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Uvod

Pro kazdého zaméstnance, ktery vstupuje do nového pracovniho prostredi,
je adaptace na nové pracovni misto, pracovni prostfedi a kolektiv nesmirné
dtlezitym procesem, ve kterém se odrazi vSechny jeho Zivotni zkuSenosti a
dovednosti. Adaptacni proces zacina z pohledu nového pracovnika jiz pfi
rozhodnuti pfijmout urcitou pracovni nabidku.

Cely tento proces provazi fizeni lidskych zdrojii, na poli personalistiky
zdomacnéla zkratka ,HR”. Zameéfuje se na vSe, co se tyka cloveka
v pracovnim procesu, konkrétné — nabor, formovani, fungovani, vyuzivani,
organizovani a propojovani jeho c¢innosti, vysledkii prace, pracovnich
dovednosti a pracovniho chovani. Jedna z diilezitych funkci, ktera je soucasti
téchto HR aktivit a ktera je casto nedostatecné feSena vedenim organizaci, je
adaptace zameéstnanct (Nagyova a Nekoranec, 2014).

Dle Nekorance a Nagyové (2014) prichazi uchaze¢ o zaméstnani do prvniho
kontaktu s organizaci jiz pfi naborovém procesu, coz potvrzuje i Bélohlavek
(2016), ktery ftika, ze kazda organizace chce bezesporu vybrat takového
pracovnika, ktery bude skutecnym pfinosem pfi vykonavani své prace a pfi
tom se bude citit spokojeny a motivovany, ¢ehoz takova organizace dosahne
dobfe provedenym naborem, jehoz cilem by mélo byt vylouceni kandidati,
ktefi jsou neschopni nebo neochotni se adaptovat. Také snadné a rychlé
zaclenéni nového pracovnika do zivota organizace a jeho pfizpiuisobeni
organizacni kultufe by se mélo stat cilem vybérového fizeni, jehoz dilezitou
soucasti je adaptace viiéi tymu spolupracujich kolegli a vici vedeni
nadfizeného (Bélohlavek, 2016).

Celé vybérové fizeni nekonci vybérem kandidata, ale pokracuje v podobé
adaptacniho procesu, kdy dle Tegze (2019) pfipravenost pracoviste, uvedeni

do tymu, ktery je sjeho pfichodem obeznamen, seznameni se s SirSim



socialnim okruhem spolupracovnikli, nabidka moznosti vyuzit mentora
a dalsi aktivity jsou stabilizujicim prvkem urychlujicim proces adaptace.

Vyznamny autor na poli personalniho rozvoje, managementu a lidskych
zdrojit Michael Armstrong (2015) tvrdi, Ze pokud organizace investuje do lidi,
zvys$i tak jejich hodnotu a kdyz disponuje s lidskymi zdroji, které konkurence
nemuize napodobit nebo nahradit, dosahne lepsi konkurencni vyhody. Tyto
lidské zdroje nazyva Armstrong bohatstvim a investovanim do ného cestou
angazovanosti, stabilizaci zaméstnancti, fizeni talentli nebo vzdélavanim a
rozvojem zaméstnancl, dosahne organizace lepsi konkurenceschopnosti.
Armstrong zminénym investovanim mini zlepsovani urovné intelektualniho
kapitalu zaméstnancti.

Tato prace se zaméfuje predevsim na pracovni nebo firemni adaptaci
nového zameéstnance, cemuz se jiz v roce 1985 vénoval Milan Rymes (1985) ve
své knize o adaptaci pracovnikit a pracovnich kolektivli, kde uvedl, Ze
problematika pracovni adaptace je velice vyznamna jiz tim, Ze prace je
duleZitou slozkou Zivota kazdého ¢lovéka. Uroveti pracovni adaptovanosti se
vyrazné projevuje v prozivani ¢loveka, v jeho sebehodnoceni, v trovni vztahii
k jinym lidem, promita se v celkovém zivotnim uspokojeni.

Predkladana bakalarska prace si klade za cil zjistit, jaké je nastaveni
soucasného adaptacniho procesu nového zameéstnance na oddéleni HR
(Human Resources) v organizaci XY'. Bude zkoumat vyznam a pribéeh
adaptacniho procesu z pohledu nového zameéstnance na oddéleni HR a také
se zaméfi na pohled kolegii a pfimého nadfizeného. Bude se také vénovat
vykladu a popisu samotného pojmu adaptacni proces. Nastini nam casovy
pribéh a druhy firemni adaptace, jaci jsou aktéfi adaptacniho procesu ¢i jaky

je v dané spolecnosti XY adaptacni plan a firemni vzdélavani a jejich vliv pfi

1V této bakalarské prace je firma, ktera je pfedmétem zkoumani, anonymizovana a je

oznacovana pismeny XY.



adaptaci nového zaméstnance. Také se bude vénovat organizacni kultufe,
struktufe, pracovnim rolim a jejich kompetencim. Popise vliv téchto faktorti
na proces adaptace nového zameéstnance na oddéleni HR a bude se snazit
porozumét vSem souvislostem.

Prace se cleni na tfi Casti: teoretickou, metodologickou a empirickou.
Teoreticka ¢ast nabidne strukturované definici zakladnich pojmti a souvislosti,
tykajicich se adaptacniho procesu nového zameéstnance na HR oddé€leni a
predstavi pfistupy jednotlivych odbornikli a jiz provedenych studii a
vyzkumt dotykajici se tématu adaptace. V metodologické casti popise metody
a postupy sbéru dat, vyzkumny vzorek, blize definuje samotny vyzkumny
problém a vyzkumné otazky a nabidne popis organizace, ve které se vyzkum
soustfedi. V empirické casti prace budou interpretovany a analyzovany
poznatky, které budou zjistény z vyzkumného Setfeni, na jehoz zakladé se
v zaveru prace bude snazit odpovédét na vyzkumnou otazku, ktera byla
stanovena takto: Jak probihd adaptacni proces nového zaméstnance HR

oddéleni v organizaci XY?
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Teoreticka c¢ast

1. Adaptace a adaptacni proces

Evangelu (2009) definuje adaptaci jako zptisob a rychlost, jakym je clovek
schopen pfizpusobit se v mezidlidskych vztazich, pracovnim prostfedi,
novym nazoriim ¢i reformam a reorganizacim, nesmirné diilezitym procesem,
ve kterém se odrazi vSechny jeho zivotni zkusSenosti a dovednosti.

Paulik (2017) ve své knize o psychologii lidské odolnosti hovofi o Sirokém
obsahu pojmu adaptace. Z jeho pohledu se jedna o klicovou vlastnost jak
pfirodnich tak iumélych systémii a obecné predstavuje takové chovani
systémi, které jim umoznuje pfizptisobeni se okolnim podminkam a prostredi
v nichz existuji. Stava se tak nezbytnou podminkou jejich fungovani, preziti
a vyvoje.

Z biologického hlediska dochazi u zivych organismi béhem adaptace
pfedevsim k vyuzivani pfedem ozkouSenych mechanismti, které jsou nové
pfizptisobeny aktualnim podminkam, ve kterych se organismus nachazi. V
dtsledku ptisobeni téchto mechanismii dochazi k fyziologickym zménam,
které vnitiné kompenzuji vnéjsi podminky (Paulik, 2017).

Kdyz se ovsSem jedinec vyrovnava v ramci adaptace s néjakou pracovni
¢innosti a vlivy jejiho okoli, nazyvame tento typ adaptace adaptaci na urcité
pracovni misto. Tato adaptace je zavisla na osobnostnich charakteristikach
clovéka, na jeho profesni urovni, na predeslych pracovnich zkusenostech,
splnénych ocekavanich a na to, jaké podminky adaptace stanovi ¢i vytvofi
organizace. Adaptovany zameéstnanec se identifikuje se svou praci, se
socialnim prostfedi a lze predpokladat, Ze bude na pracovni pozici
spokojenéjsi a stabilizovany (Kocianova, 2010). I Rymes (1985) uvadi, ze
pracovni zafazeni nového pracovnika do pracovniho mista jako proces

pracovni adaptace ma charakter individualniho aktivniho vpravovani se do
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stavajicich podminek (fyzickych, socialnich a provoznich) spojenych s
vykonavanim pracovni ¢innosti.

Takeé Koubek (1995) zminuje jako jednu z oblasti adaptace orientaci na
konkrétni pracovni misto, kdy obsah adaptace musi byt odlisSny podle
charakteru a obsahu prace na tomto konkrétnim pracovnim misté.

Z hlediska vykonnosti umoziuje ucinna adaptace dosahovani vykonu
odpovidajictho predpokladiim, za které muzeme povazovat potfebné
schopnosti, dovednosti a motivace. Neuc¢inna adaptace se pak naopak
negativné promitne do vykonu, a to potom i v naprosto béznych podminkach.
Utelem adaptace zaméstnancti je odborné zapracovani a socialni zaclenéni
pfijatého zaméstnance v novém zameéstnani. Adaptovany zaméstnanec je pak
pripraven vykonavat préci, ktera se po ném pozaduje (Siky¥ 2012).

Dle Rymese (1985) nastava problém, kdyz predesla odborna piiprava
zaméstnance neodpovida pozadavkiim aktualniho pracovniho mista nebo
dochazi k rozporiim mezi pfedstavami zameéstnance o praci a pracovnich
podminkach se skutecnosti. Nebo také tehdy, pokud se moznosti a
perspektivy, dané pracovnim zafazenim, neshoduji s cili a ambicemi
pracovnika. Slozitost tohoto adaptacniho procesu je dana i samotnym
rozsahem naroki a podminek, s nimiz se ¢lovék musi vyrovnavat. Naptiklad
mezi tyto podminky patfi: zvladnuti techniky a vyrobni technologie, fyzické
podminky prace, pracovni rezim a sménnost, orientace na pracovistii v celém
podniku, mzdové ohodnoceni prace a dalsi. Zvladnuti tak obsahlého a
naroc¢ného souboru pozadavkl v ramci adaptacniho procesu je spiSe idealni
nez realné.

Adaptovanost nového zameéstnance se projevi vétsinou ve dvou smérech:
jako vykonnost a jako pracovni spokojenost. Tyto dva vysledky adaptacniho
procesu jsou natolik zasadni, ze ponechat proces adaptace nahodilému vyvoji

a aplikovat nefizenou a spontani adaptaci, by znamenalo materialni a moralni

12



skody. Je tedy doporucovano snazit se o fizeni procesu adaptace. Tento tikol

vétsSinou pfijima personalni oddéleni nebo nadfizeny (Rymes, 1985).

1.1 Druhy pracovni adaptace

Z hlediska druhti adaptace ve firemnim ¢i organizaénim prostfedi se v
literatufe mtizeme setkat s mnoha definicemi, které popisuji typy a druhy
tohoto procesu. Nejcastéjsim ¢lenénim druhii adaptace je pracovni, socialni a
pak také formalni a neformalni.

Kocianova (2010) uvadi, Ze novy pracovnik se v pritbéhu adaptace adaptuje
na kulturu organizace, na vlastni pracovni prostfedi a na socialni podminky.
V ramci své pracovni cinnosti se seznamuje s novymi skutecnostmi, s
hodnotami, normami a zvyklostmi. Vysledkem adaptace je pak pfijeti nebo
odmitnuti téchto vySe zminénych faktort.

Koubek (1995) rozcletiuje adaptaci, kterou ve své knize nazyva orientaci a
ktera ma plnit funkci adaptacni a vzdélavaci aktivity, na formalni a
neformalni. Formalni adaptace je zde popsana jako planovity proces, o ktery
se pfedevsim stara peresonalni utvar a spolu s nim i pfimy nadfizeny nového
pracovnika. Druhy pfipad, kterym je neformalni adaptace, je spiSe spontanni
proces, ktery prichazi od blizkych kolegli a spolupracovnikii, a i kdyz neni
presné fizen, ma také svij vliv na szivani se nového pracovnika na pracovni
prostfedi a kolektiv.

Novy a Surynek (2006) podobné jako Kocianova (2010) tvrdi, Ze jsou dvé
stéZzejni roviny, ve kterych adaptace clovéka na praci probihd a témi jsou
socialni a pracovni. P¥i adaptaci na praci clovék Celi narocnosti pracovnich
povinnosti a musi zvladnout adaptovat se na pracovni podminky a jejich
inovacni zmény. Lépe se adaptace zvladne, pokud se ¢clovék odborné ptipravi,
ma k dispozici zacvik nebo skoleni a také samoziejmé k lepsi adaptaci ptispéje
i studium. Pocatek pracovni adaptace jejiz pfi vstupu do pracovniho poméru

a provazi pracovnika po celou dobu jeho profesionalni drahy. Vysledny efekt
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adaptace miizeme nazvat pfiméfenou nebo nepfiméfenou adaptovanosti a jej
dosazena mira se promitne ve vykonu pracovnika a také v jeho spokojenosti s
praci.

Dle Lukasové (2010) se pfi nastupu do organizace novy zaméstnance stava
subjektem socializacnich procesti, pfi kterych se uci hodnoty a nazory, které
jsou v orgnanizaci sdileny, jaké chovani se od ného ocekava, co je
akceptovatelné a zadouct ¢i nikoliv. Dale nam tento druh adaptace definuje
Novy a Surynek (2006) podle kterych vychazime pfi socialni adaptaci z
procesu socializace. Clovék upfesfiuje a upravuje ziskané vzorce
spolecenského jednani ve specifickych podminkach, v nichz se v pribéhu své
existence naléza. Pokud se novy zaméstnanec dokaze adaptovat na socialni
prostiedi organizace, véleni se do novych socialnich podminek, fikame tomu
dostatecna a priméfena adaptovatnost, ale pokud tak nedokaze, jedna se o
nepriméfenou ¢i nedostate¢nou adaptovanost, ktera miize vyvolat konflikty
nebo socialni izolaci. Tyto dva druhy adaptace, pracovni a socialni, se
navzajem prolinaji a uspéch celkové adaptace je podminén tim, Ze se zvladnou

obé tyto roviny (Novy a Surynek, 2006).

1.2 Casovy prubéh adapta¢niho procesu

Adaptaci neboli orientaci nového zameéstnance, jak ji nazyva Koubek (1995),
nelze provést v jednom setkani ¢i skoleni. Je nutné rozlozit aktivity zahrnujici
pisemnou i tstni formu pfedavani informaci do delsiho ¢asového obdobi a
ucelné je sladit. To napomtize novackovi lépe a snadnéji pochopit vSechny
potfebneé informace spojené s orientaci, jelikoz se mtize potykat s obtizemi tyto
informace vstfebat vSechny najednou nebo v kratké dobé. Priibéh orientace
muze trvat v rozmezi nékolika dni, tydnti az mésict. Pokud se novy
zameéstnanec potfebuje adaptovat na celkovou organizaci jako takovou, jsou v

tomto pfipadé dostacujici pisemné informace. Ale pokud se potfebuje
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adaptovat na konkrétni pracovni usek a svou konkrétni pracovni pozici, je
vhodnéjsi navysit ustni formu predavani informaci.
Koubek (1995) nastiniuje, jak mtize pribéh adaptace vypadat:
1. Pred sepsanim pracovni smlouvy, kdy jsme ale jiz rozhodnuti novacka
pfijmout, mu miZzeme poskytnout vybrané pisemné informacni

materialy.

2. Personalni oddé€leni nebo budouci nadfizeny sdéli pfi podpisu
pracovni smlouvy novackovi dalsi informace, a to pisemného nebo

ustniho charakteru.

3. Je vhodné, aby v obdobi pfed samotnym nastupem do pracovniho
pomeéru personalista nebo pfimy nadfizeny udrzoval snovym
zaméstnancem kontakt a pfipadné mu pomohl s pocatecnimi
nalezitostmi ¢i obtizemi a poskytoval mu informace, které by mohl

potfebovat.

4. Nastava den nastupu do pracovniho poméru, kdy novacka ceka ve
spolupraci s personalnim oddélenim zafazeni do personalni evidence,
vyhotoveni eviden¢niho a mzdového listu, je mu vydana dochazkova
karta nebo podnikovy priikaz, tcastni se vstupnich Skoleni, kdy je
seznamen s jeho pravy a povinnostmi, absolvuje skoleni bezpecnosti a
ochrany zdravi pfi praci, poté je formalné pfedan nadfizenému, uveden

na své pracoviste a predstaven spolupracovnikiim.

5. Béhem prvniho tydne se udi jak, kdy, kam a na koho se obratit
v souvislosti se svou praci, hovofti s kolegy, s nadfizenym a zafazuje se
do skupiny svych nejblizsich spolupracovnikli a zapocne planovat své

pracovni tikoly.

6. Druhy tyden jiz plni své pracovni povinnosti a pti ptilezitosti jednoho

setkani se svym nadfizenym spolu hovofi jesté o jeho orientovanosti a
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adaptaci. I personalni oddéleni se v této véci dotazuje novacka, zda je

vSe v poradku.

7. V dalsich tydnech pak muze absolvovat dalsi skoleni pro rozsifeni
znalosti o podnikovych normach, zaméstnaneckych vyhodach apod.
Jednou tydné by se mél formalné setkavat s nadfizeny a persondlnim

oddélenim a spolu by méli vyhodnocovat prabeh adaptace.

8. Od druhého do patého mésice svého pracovniho poméru novy
zameéstnanec plni své tkoly a jednou za dva tydny by se mél formalné
setkavat s nadfizenym a spolu vyhodnocovat pribéh adaptace a jeji
problémy. Mtize také absolvovat rtizna skoleni a seminare o kvalité,

technologiich, odmeénovani, pracovnich vztazich a tak podobné.

9. Pti zavrSeni Sestého mésice je jeho proces adaptace uzavfen, vyhodnoti
se jeho pracovni vykonnost a fesi se dalsi plany jeho personélniho a

socialni rozvoje.

1.3 Cile adaptacniho procesu

Cilem adapta¢niho procesu, ktery definuji ve svém slovniku Priicha a
Veteska (2014), je co nejrychlejsi zafazeni (zapracovani) pracovnika, aby mohl
uplatnit své znalosti, schopnosti a dovednosti. Proces adaptace musi byt
formalizovan afizen, zpravidla pfimym nadfizenym nebo personalnim
utvarem, snizi se tak riziko adaptacniho stresu, ktery je vyvolan reakci na noveé
pracovni prostfedi a situace. Dalsi vyhodou je rychlejsi zapojeni pracovnika
do pracovniho tymu a rychlejsi dosazeni adekvatniho pracovniho vykonu.
V ramci adaptace dochazi k orientaci pracovnika, tj. k obecnému seznamenti se
s firmou, firemni kulturou asetickym kodexem, wvnitinimi pfedpisy

a s podminkami vykonu prace. Orientace zkracuje dobu adaptace nového

16



pracovnika. U nékterych pozic je vhodné pfipravit adaptacni plan, ktery
presné stanovi obsah a délku adaptace.

Dle Armstronga (2007) jsou hlavnim cilem adaptace pfekonani neznama a
obav z né€j, zbaveni se nejistoty v prvni fazi, vytvoreni si vztahu k organizaci,
ktery bude pozitivni a takovy, aby se novy zaméstnanec lépe a
pravdépodobnéji stabilizoval a co nejrychleji dosahl pozadovaného vykonu.
Dalsimi cili mtize byt pfi dobré adaptaci také efektivnéjsi vyuziti talenta a
napadt novych zameéstnanct a vyuziti jejich potencidlu. Nemalym faktorem,
na kterém se podili dobfe zpracovany adaptacni proces, je pak i snizeni
fluktuace zameéstnancu.

Dobre zvladnutou adaptaci vnima Evangelu (2009) tehdy, kdyz mtizeme od
pracovnika ocekavat vyborny postfeh a vhled do podminek, které jsou pro
ného nové, velmi pohotové napady a reakce na podnéty, asociace myslenek
pfi feSeni akutnich situaci. Pracovnik s témito vlastnostmi vyhledava a
doslova se tési na zmény v pracovni roviné. Ma spontani jednani, coz je
vyhodou u ¢innosti, které vyzaduji operativni rozhodovani. Na druhé strané
ma malou tendenci provadét myslenkovy rozbor, vracet se k minulé ¢innosti

a analyzovat ji pfi vychytavani chyb.

2. Aktéfi adaptacniho procesu

Béhem adaptace se do procesu zapojuji a vstupuji do néj jednotlivi aktéti,
ktefi maji obrovsky vliv na cely tento pribéh pracovni adaptace, pfedevsim
na jeji vysledek a cil.
Neni to tedy zaleZitost pouze onoho nového pracovnika, ktery pravé nastoupil
do pracovniho procesu. Dobfe se seznamit s ttvarem, v némz je pracovnik
zafazen a samoziejmé i s vlastni naplni prace, kterou méa na dané pozici
vykonavat je dle Stybla (2008) nesmirné potfebné. Zde hraji velkou roli
kolegové, spolupracovnici, ktefi se stavaji mentory, radci, v nekterych

pfipadech dokonce i kouc. Pak také samoziejmé personalisté a predevsim
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vedouci pracovnici, ktefi maji moc ovlivnit vSe, s ¢im se novacek ve své

adaptaci a pak nasledném plném zapojeni do prace muze potkat.

2.1 P¥imy nadfizeny (vedouci pracovnik)

Velmi diilezitym ¢lankem celého pracovniho procesu je bezesporu pfimy
nadfizeny, neboli vedouci. V nékterych organizacich a na nekterych
pracovnich pozicich a odd€lenich mtlize byt nazyvan séfem nebo manazerem.

Takto postaveny pracovnik ma za tkol dosdhnout stanovenych cilt
prostfednictvim druhych, tedy svych podfizenych. Ze stanoveného cile
vyplyvaji pracovni tikoly. Ulohou vedouciho je vést podiizené pracovniky k
plnéni téchto ukolt a to prostfednictvim ulozeni ukolu nebo ptikazu.
Takovym prikazem rozumime uloZeni tikolu formou napfiklad pisemnou
nebo ustni, jednorazovym aktem nebo organizacni normou. Z kazdého
pfikazu vyplyva pro nadfizeného pracovnika automaticky povinnost
presdvédcit se, jak je pfikaz plnén, ma povinnost kontroly. Pti této kontrole se
zhodnoti plnéni tkolu a pokud je takto ¢inéno dobfe, ma vedouci zaméstnance
pochvalit nebo vyslovit uznani. V opa¢ném piipadé by mél vytknout chyby a
provést kritiku (Pavelka, 1970).

Podle Wagnerove (2008, dle citace Townsend, 1989) jsou hlavnimi funkcemi
managementu, tedy vedoucich pracovnikii: planovani, organizace, vedeni a
kontrola.

Ukolem vedouciho je také ¥idit vztahy na pracovisti. To obnasi nastaveni
procestt a pravidel, aby lidé, ktefi spolu potfebuji spolupracovat, mohli
spolupracovat a nevznikaly mezi nimi zbytecné konflikty nebo vykon jejich
prace nebyl zavisly na jejich trovni vyjednavacich schopnosti (Pilafova, 2016).

Vedenti lidi, coz je prace vedouciho pracovnika, se povazuje za nejobtizn€jsi
slozku fidici cinnosti, ve které rozeznavane tfi zakladni typy vedeni:

autokraticky, demokraticky a liberalni.
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Pavelka (1970) nam popisuje znaky téchto stylti vedeni. V autokratickém

fizeni vedouciho pracovnika se podlé néj objevuji tyto znaky:

Nedovoluje svym podfizenym ti€astnit se na rozhodovani.
Jedna bez dohody se skupinou.

VIadné tzv. zeleznou rukou.

Je nekompromisni.

Hovoft1 zptisobem, ktery odebira chut klast otazky.
Odmita vysvétlit své pocinani.

Urcuje ukoly, aniz by ponechal podfizenym pole pro samostatné

rozhodovani a projev iniciativy.

Znaky demokratického fizeni vedouciho pracovnika:

Umoznuje podfizenym podilet se na rozhodovani.
Snazi se ziskat souhlas skupiny pred zavedenim zmén.

Svolava podfizené, aby snimi diskutoval a informoval skupinu o

otazkach, které se ji tykaji.
Vysvétluje své skupin€ podfizenych své zaméry.

Najde si ¢as pro vyslechnuti svych podfizenych a stale se informuje, jak

se Clenové jeho tymu citi a co si mysli.

Pripousti kritiku vlastniho postupu a dosahuje toho, ze s nim podfizeni

volné hovori.

Podnécuje své podfizené, aby projevili své nazory a mysleni a dovoluje

jim pracovat tak, jak sami povazuji za nejlepsi.
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- Snazi se uvést do praxe vhodné navrhy, které podfizeni podali.

Tfetim a poslednim typem vedenti lidi je liberdlni zptisob. Jeho znakem je,

ze:

- Nadfizeny neovliviiuje pracovni aktivitu ¢lenti skupiny.
- Ponechava jim volnost v individualnim postupu pfi plnéni ukoli.

- Zasahuje jen tam, kde je to opravdu nezbytné nutné (Pavelka, 1970).

Zplisob, jak vedouci pracovnik vede svou pracovni skupinu je tizce spjat s
osobnosti manazera (Wagnerova, 2008). Jaké zasady a metody budou zvoleny
pro fizeni je ale také objektivné ovlivnéno napiiklad politikou v organizaci,
jejim cilovym zameéfenim na sluzby, produkty, zisk apod. Zalezi ale na
kazdém vedoucim, jak téchto vlivii vyuzije pro svij styl vedeni (Pavelka,
1970).

Styl vedeni a nebo takeé fizeni je zptisob, jakym jsou lidem zadavany ukoly,
jak se s nimi komunikuje a jaké chované je k nim uplatiiovano. To vSe muze
vyrazné ovlivnit jejich ochotu plnit zadané ukoly a dodrzovat pravidla a
postupy nebo také miru s jakou svému nadfizenému vyhovi nebo pro néj
udélaji néco navic (Pilafova, 2016).

Dle Wagnerové (2008) jsou pfiznivymi faktory pro vedeni lidi, kdyz se
manazer zaméfi na své podfizené ve smyslu zajmu o jejich praci, podpofti
jejich odborny rust, akceptuje nazor na zptisob vykonavani prace, komunikuje
s nimi spiSe neformalné, kladné reaguje v ramci zpétné vazby a jedna s nimi
pratelsky, dovoluje participacni fizeni, podfizeni e podili na rozhodnutich a
vyjadfuji své nazory a zamery na cile skupiny, maji relativni nezavislost a

samostatnost k tomu, jak si uspotadaji pracovni tempo a svou praci.
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Tyto faktory, které popisuje Wagnerova (2008) jasné prameni z
demokratického zptisobu fizeni, ktery popsal Pavelka (1970). Dalo by se fici,
ze je tedy nejvhodnéjsim stylem pro praci pifimého nadrfizeného, jehoz
pracovni tym na tomto =zakladé nejlépe dosahne stanovenych cild.
Autokraticky vedouci je totiz izolovan, nedostava se mu informaci zdola a
nékdy se mu mohou i zamlcovat nepfijemné jevy, coz mu stizi v¢asnost a
spravnost rozhodnuti. Pouze pfikazuje a zbavuje se tak vyhody vyuzit
myslenkového potencialy, iniciativy a spontanni podpory svého tymu. Oproti
tomu demokratické fizeni vytvaii v organizaci pfiznivé klima, pracovnici
spontané spolupracuji a vedouci se tak mlize opfit o cely kolektiv, ktery mu
muze naptfiklad pomoci i usmeérnit pasivni nebo dokonce i negativni ¢leny
skupiny. Liberalni zptisob fizeni je aplikovatelny pouze v tymu s vysoce
kvalifikovanymi, samostatnymi a cilevédomymi pracovniky, ktefi si jsou
jasné védomi toho, Ze maiji spolecny cil. Na vedouciho zde nejsou kladeny
vysoké naroky, ¢ili i ten se mlize vénovat znacnou merou své vlastni tvirci
praci (Pavelka, 1970).

Kazdy z téchto stylu vedeni ma své vyhody i nevyhody a hodi se vice pro
urcitou situaci. Napfiklad pokud neni dostatek c¢asu nebo nastala krizova
situace mél by vedouci vyuzit spise direktivni zptisob vedeni. Kdyz se pracuje
s kreativnim tymem nabizi se vhodnéjsi spise demokraticky nebo liberalni
zptisob. Kompetentni manazer, vedouci ¢i nadfizeny by mél rozpoznat v jaké

situaci vyuzit ten spravny styl fizeni (Pilafova, 2016).

2.2 Kolegové na HR oddéleni

Kolegové na HR oddéleni, neboli spolupracovnici nového zameéstnance,
maji velky podil na pribéehu jeho adaptace. Oni sami jsou personalisté, mohou
tedy zpracovavat koncept adaptacniho procesu a spolu s nadfizenym
pracovnikem specifikuji plany adaptace pro jednotlivé kategorie pracovnich

mist (Kocianova, 2010).
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2.3 Mentor

V mnohych literarnich zdrojich, které se pracovni adaptaci zabyvaji, se
setkame s pojmem mentor. Mentor na rozdil od skolitele, ktery ma za ukol
pouze predavat znalosti a jeho funkce je spise vzdélavaci, ma hlavni funkci i
jakési psychické podpory, vzdélavani je tedy pro mentora az na druhém
miste.

Mtzeme tedy vnimat funkci mentora nejen jako pomocnika nového
pracovnika po odborné strance, ale také clovéka, ktery by mu mél usnadnit
orientaci v novém socialnim prostfedi pracovni skupiny a celé organizaci.
Tento mentor je potfebny k tispésné realizaci adaptacniho planu (Bedrnova &
Novy, 2007).

Z vyse uvedeného tedy vyplyva, Ze mimo vzdélavaci funkci, ma mentor
pomoci novému pracovnikovi nejen v pracovni oblasti adaptace (vzdélavaci
funkce), ale také v socialni oblasti adaptace, kdy pritomnost mentora miize
napfiklad usnadnit socializaci nového zaméstnance do nového kolektivu a
tato oblast se pro mentora stava prioritou.

Podle Kaspera a Mayrhofera (2005) mentor vénuje pracovnikovi v pritbéhu
adaptace nejen zvySenou pozornost, zaskoluje ho do vykonu prace, ale také

mu pomaha s adaptaci v socialnim prosttedi.

Mentoring ma podle téchto autort tfi funkce:
- Vzorovou, kdy zptisoby chovani mentora jsou sledovany a castecné

prebirany.

- Psychosocialné podptrnou, ktera zahrnuje akceptovani a ocenéni,

poradenstvi v problematickych situacich a pratelské zachazeni.

- Kariérni, kdy mentor pomaha novému pracovnikovi s pracovnimi ukoly

a se zviditelnénim jeho vykont, také ma na starost jeho uvedeni do
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organizatni mikropolitiky, podporuje ho pifi povyseni (Kasper &

Mayrhofer, 2005).

3. Nastroje adaptacniho procesu

V nasledujicich kapitolach budou pfedstaveny nastroje, které jsou
vyuzivany v adaptaénim procesu a které mohou usnadnit praci hlavnim

aktérim adaptace a napomoci tak jejimu hladkému priibehu.

3.1 Adaptacni plan

Adaptacni plan je dulezité si zhotovit v pfipadé, pokud chceme, aby
adaptace probéhla efektivné a systematicky. Mél by obsahovat urovné
kompetenci, které chceme, aby zaméstnanec mél, dale pak termin dosazeni
téchto kompetenci, zptisob, jak by méla byt tato kompetence ziskana a melo
by byt v ném uvedeno jméno odpovédné osoby, ktera dohlédne na to, aby byl
zaméstnanec zaskolen v dané oblasti a ktera vyhodnoti ziskané kompetence
az proskoleni bude u konce. Dale je zde diilezitym ¢lankem pozice manazera,
ktery ma tkol nového pracovnika seznamit s adaptacnim planem a zajistit,
aby byl splnén. Adaptacni plan by mél také obsahovat povinna skoleni jako
je naptiklad Skoleni bezpecnosti prace apod. Vysledek planu vyhodnoti
nadfizeny manazer a na jeho zdkladé rozhoduje o tom, jestli novy
zaméstnanec zlistane v organizaci nebo skonci jeho pracovni pomér ve
zkuSebni dobé€, vytvofi plan, podle kterého se novy zameéstnanec bude dale
rozvijet a navrhne zmény v odménovani pracovnika (Pilafova, 2016).

Mohelsk4, Rogicky a Sabatova (2003) pfedev&im poukazuji na to, Ze pokud
organizace zaméstna zaméstnance, kterého povazuje za klicového, mél by mu
byt zpracovan individualni adaptacni plan. Ten mtze byt soucasti

komplexniho souboru tkont1 v ramci adapta¢niho programu, do kterého je
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dle Bartaka (2023) zahrnuto seznameni pracovnika s firemni kulturou,
pracovnimi podminkami a stylem prace. Dale by mél obsahovat stanoveni
mentora a pribézné zajisténi podpory a pomoci, monitoring postupu

adaptace, priibézné a zavéfecné hodnoceni adaptacniho planu.

3.2 Firemni vzdélavani

Pojem firemni vzdélavani nam vysvétluje Bartorikova (2010) ve své knize
Firemni vzdélavani — Strategicky pfistup ke vzdélavani, kde nalezneme
dokonce neékolik definici. Jednou ze zdkladnich a nejjednodusich je vsak
definice, Ze firemni vzdé€lavani je vzdélavani zameéstnanci ve firme.

Vzdélavani v organizaci je dle Armstronga a Taylora (2015) definovano jako
proces, ktery zabezpecuje vzdélané, kvalifikované a angazované lidi. Rozvoj a
vzdélavani usnadnuje jednotlivym pracovnikiim, ale i celym tymtm osvojit si
potfebneé a pozadované znalosti, dovednosti a schopnosti a to prostfednictvim
vlastnich zkusSenosti, rozlicnych vzdélavacich programt a aktivit nebo
samofizeného vzdélavani, které si jednotlivci zajisti sami. VSe toto ma
napomoci spolecné zlepsit odborné vzdélavani a usnadnit uceni, podpoftit
strategickeé cile, rozvinout individualni potenciadl a pfedevsim respektovat a
zhodnocovat rtiznorodost lidi.

Armstrong a Taylor (2015) se zaméfili na strategicky pfistup ke vzdélavani
zaméstnancli v organizaci, kdy tento pfistup prameni z potfeby zaméstnavat
lidi s vysokou a vyhovujici urovni znalosti, dovednosti a schopnosti. Tuto
potfebu uspokoji tak, Ze dojde k poznani strategickych pozadavki a k
podpofe dosaZeni strategickych ciléi v organizaci. Na zfetel musi organizace
také ale brat i osobni potfeby rozvoje a rlstu svych zaméstnancti, coz je
vynikajici jiz samo o sob€, ale je to také dobrym zakladem pro to, aby se
organizace stala vice atraktivnéjs§im mistem pro praci.

Samotné vzdélavani na pracovisti ma podle Armstronga a Taylora (2015)

souvislost s ucenim, které pracovnik ziskal na zakladé svych pracovnich
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zkuSenosti. Lidé se diky své svéfené praci a jejimu vykonavani udi, reflektuji
své pracovni zkusenosti, aby spravné porozuméli tomu, co vykonavaji a mohli
je tak bézné vyuzivat. Vzdélavani na pracovisti je dle téchto autorti prevazné
neformalni proces podpofen mentoringem, koucovanim nebo e-learningem,
neni presné specifikovano ani planovano. Vyplyva pfirozené z podnétii
vykonavaneé prace. Neformalni vzdélavani mlize byt samozifejmée doplnéno o
formalni vzdélavani, které se vyuziva predevsim, kdyz je potfeba rozvijet
urcité odborné dovednosti nebo zapracovat nové zaméstnance, ale prevazuje
spiSe forma neformalni, kdy se pracovnik uéi na zakladé svych vlastnich
pracovnich zkusenosti a také od jinych kolegti na pracovisti.

VySe uvedeny pojem e-learning si blize vysvétlime, jelikoz tato forma
vzdélavani v posledni dobé zaznamenala vyznamny skok ve vyvoji a to
predevsim diky celosvétovym udalostem kviili pandemii a onemocnéni
covid-19. Pojem e-learning nam vysvétluji Zounek a kolektiv (2021) kdy
pismeno "“e” prelozime jako “elektronické” a “learning” nam oznacuje
anglicky vyznam slova “uceni”, cozje klicovy proces v Zivoté clovéka.
Armstrong a Taylor (2015) nam dale rozvijeji princip této formy vzdélavani,
ktery podle nich pfedstavuje vyuzivani informacnich a komunikaénich
technologii, aby doslo k podpofe jednotlivych zaméstnanc pii jejich
vzdélavani. E-learnnig v sobé obsahuje také zprostfedkovani studijnich
materidli a odborné vedeni prostfednictvim interni pocitacové sité
organizace. Jinak také nazyvanou intranet. E-learning ma podptirnou funkci
vzdélavani tvari v tvaf, nenahrazuje plné tuto formu vzdélavani. Umoznuje
absolvovat vzdélavani, kdy je to nejpotiebnéjsi a nejvhodnéjsi. Jeho zameéreni
je na individualni potfeby jedince, ktery si mlize vybrat v ramci celkové
nabidky z rtznych pfedmétii, o které v tu danou chvili jevi zdjem. Ty se
mohou tykat béznych aplikaci a procesti organizace, programu zaucovani
novych zameéstnanci nebo rozvoje pocitacovych dovednosti. Jelikoz se v e-

learningu klade dliraz na samostatné vzdélavani, nedoporucuje se vyuzivat
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pfi rozvoji mékkych dovednosti typu prezentace, komunikace, team building,

jelikoz zde neni moznost pfimé interakce s ostatnimi lidmi.

3.3 Onboarding

Slovo onboarding vzeslo z anglického vyrazu ,on board”, coz znamena
v Ceském prekladu na palubé. Onboarding je tedy takoveé ,nalodéni” a ve
svété personalistiky a firemniho prostredi se pouziva ve spojitosti s naborem,
nastupem novych zameéstnancti a jejich pracovni adaptaci.

Dle SHRM (2023) se onboarding vyznacuje procesy, ve kterych jsou novi
zameéstnanci integrovani do organizace. Zahrnuje aktivity, které umoznuji
novym zaméstnancim dokoncit pocatecni proces orientace na nové kolegy a
také se dozvédét vice informaci o organizaci a jeji struktufe, kultute, vizi,
poslanich a hodnotach. U nékterych organizaci proces trva jeden nebo dva
tydny, u jinych organizaci mtize tento proces zahrnovat fadu ¢innosti v délce
jednoho nebo mnoha mésict.

Stein a Christiansenova (2010) popisuji onboarding jako prostfedek ke
zvyseni produktivity a irovné angazovanosti zaméstnancti. Jde pfedevsim o
to, jak co nejlépe zaujmout, zapojit nové zaméstnance do firemnich aktivit,
usnadnit jim pocateéni fazi jejich funkéniho obdobi. Onboardingovy program
by mél mit ¢tyfi zakladni pilife, kterymi jsou — podpora v rané fazi kariéry,
orientaci na kulturu organizace a jeji vykonnostni hodnoty, vhled do
strategickych zaméri a cili sméfovani firmy a v neposledni fadé by mél
obsahovat takové ¢innosti, které pomohou novému zaméstnanci vybudovat si
prospésné vztahy na pracovisti i mimo néj.

Onboarding by mél byt strategickym programem, ktery by mel obsahovat
dtlezité strukturalni prvky, véetné jasné diagnostiky a systému zpétné vazby

a odpoveédnosti.
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3.4 Mentoring
Mentorovani je zptisob vedeni ze strany velmi zkuSeného kolegy, ktery radi

s feSenim vybranych problémd, poskytuje své zkusenosti i kontakty a pomaha
ke vstupu do odborné nebo manazerské komunity (Bélohlavek, 2016).

Urban (2017) tvrdi, Ze mentoring mlize pomoci novému zaméstnanci
k isp&&nému zaskoleni po pFichodu do organizace. Ukolem mentoringu je
urychlit adaptaci zameéstnance, seznamit ho s pravidly dané organizace, jejimi
zvyklostmi i know-how, pomahat mu fesit problémy, starat se o jeho rozvoj,
dalsi kariérovy rtst apod. Vztah mezi zaméstnancem a jeho mentorem mtize
trvat i n€kolik let. Jednim z hlavnich nastrojt, které mentor vi¢i zaméstnanci
pouziva, je metoda koucinku, tj. nepfimého vedeni a usmérnovani na zakladé
vzajemné stanovenych cilii a spolecného rozboru jejich plnéni.

I Armstrong a Taylor (2015) fikaji, Ze mentorovani je zaloZeno na vyuziti
specialné vybranych a vyskolenych jedincti, ktefi pomiizou k sobé pride€lenym
novym zameéstnanctim pfi jejich vzdélavani a rozvoji. Poskytnou jim odborné

vedeni, praktické rady a podporu, kterd mtize mit i trvaly charakter.

4. Personalistika, Human Resources

Personalistika je oblast fizeni organizace, ktera se zabyva fizenim a vedenim
lidi. Ukolem personalistiky je, aby méla organizace dostatek schopnych
a motivovanych lidi ajejich pomoci dosahovala svych strategickych cilt.
Napliiovani tohoto ukolu slouzi jednotlivé personalni cinnosti, které
v organizaci zabezpecuji manazefi, ve vétSich organizacich s vétsim poctem
lidi zpravidla s podporou personalist nebo poskytovatelti personalnich
sluzeb (Siky¥, 2012).

Vyvojové etapy personalistiky sleduji tfi zakladni koncepty: personalni
administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroj.

Personalni administrativa pfedstavuje historicky prvni koncepci

personalistiky, ktera se v fizeni organizaci zacala prosazovat od desatych az
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dvacatych let 20. stoleti. Tato koncepce personalistiky byla ovlivnéna
klasickymi pfistupy k fizeni organizace, zejména védeckym fizenim spojenym
se jménem Fredericka W. Taylora. Primyslova vyroba byla zaloZena na
hluboké délbé prace a tizké specializaci lidi. Lidé byli pracovni silou, jejich
prace byla ztotoznéna s praci strojii. Smyslem bylo udrzovat a zvySovat
produktivitu a efektivitu prace lidi tim, Ze jejich prace byla jednodussi
a rutinnéjsi

Personalistika byla chapana jako sluzba pro potfeby fizeni organizace.
Personalisté plnili administrativni ukoly spojené se zaméstnavanim lidi
avedenim persondlni evidence pro ucely planovani, vybéru, zauceni,
hodnoceni a odménovani lidi. Personalistika byla pasivni soucasti fizeni
organizace.

Rizeni lidskych zdrojii (human resources) predstavuje historicky treti
koncepci personalistiky, ktera se v fizeni organizaci zacala prosazovat od
osmdesatych az devadesatych let 20. stoleti. Zména v pojeti personalistiky
byla vyvolana radikalnimi zménami podminek podnikani a hospodafeni na
svétovych trzich. Postupujici globalizace, zosttujici se konkurence, rozvijejici
se technologie, ménici se pozadavky zakaznikd, to jsou hlavni faktory, které
principialné zmeénily pfistup organizaci kfizeni avedeni lidi. Jediné
dostatecné schopni a motivovani lidé, systematicky pfipravovani na zmény,
zajisti organizaci dlouhodobou prosperitu a trvalou konkurenc¢ni vyhodu.
Lidé se stavaji nejdiilezitéjsSim zdrojem a nejvétsim bohatstvim organizace,
protoze lidé rozhoduji o zabezpecovani, rozdélovani, vyuzivani arozvoji
vSech ostatnich zdrojii (materialnich, financnich nebo informacnich) a jejich
schopnosti amotivace k praci pfispivaji k dosazeni strategickych «cila
organizace. Personalistika se stava nejdtlezit€jsi oblasti fizeni organizace,
protoze je predpokladem uspésné cinnosti vSech ostatnich oblasti fizeni
organizace (vyvoje, nakupu, vyroby, prodeje, financi, informatiky apod.),

stejn€ jako celé organizace. Personalistika v pojeti fizeni lidskych zdroji se
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vyznacuje strategickym pristupem a smetfuje k dosazeni strategickych ciltt
organizace a je provadéna v souladu se strategii organizace. Respektuje také
vnéjsich podminky a je provadéna sohledem na meénici se politické,
ekonomické, pravni, socialni, kulturni, technické, technologické,
demografické, pfirodni ajiné podminky Zivota lidi a ¢innosti organizace.
Zapojuje i vedouci zameéstnance a prestava byt vyhradné zalezitosti
specializovanych personalistli. Stava se nedilnou soucasti kazdodenni prace
vedoucich zameéstnancli na vsSech stupnich fizeni organizace. Kazdy, kdo
v organizaci fidi a vede jiné lidi, musi kazdodenné zvladat fadu personalnich
¢innosti, napfiklad vybér, hodnoceni, odménovani nebo vzdélavani lidi
(Siky¥, 2012).

Armstrong a Taylor ( 2015) nam také definuji zplisob, jakym personalni
utvary funguji. Ten se znacné lisi, je rozmanity, neni homogenni, zahrnuje
rozmanité role a cinnosti, pfiCemz rozdily najdeme jak mezi rliznymi
organizacemi, tak mezi riznymi urovnémi fizeni jedné organizace.

Soucasti personalniho utvaru (atvaru lidskych zdroj1) jsou personalisté,
ktefi v organizaci poskytuji poradenstvi a sluzby a to v takovych oblastech,
jako je planovani lidskych zdrojt, ziskavani a vybér zaméstnancti, fizeni
pracovniho vykonu a odménovani zaméstnanct, vzdélavani a rozvoj
zameéstnanctll, péce o zameéstnance nebo zameéstnanecké vztahy. Vyznamné
tim pfispivaji k dosahovani ocekavané efektivnosti a ispésnosti organizace.

Zakladni ulohou personalist v organizaci je poskytovani sluzeb
souvisejicich s fizenim lidskych zdroji, ovSem to neni vSechno. Personalisté
se zasadné podileji na vytvafeni prostfedi, které zvysuje angaZzovanost
jednotlivcli tim, Ze jim umoznuje, aby co nejlépe vyuzili svoje schopnosti,
zhodnotili sviij potencial a uspokojili své potteby, a to jak v zajmu vlastnim,
tak v zajmu organizace (Armstrong a Taylor, 2015).

Dle Cejthamra a Dédiny (2010) nemtize bez lidi fungovat Zadna organizace

a je proto zapottebi, aby byl jeji personal, kterému fikame lidské zdroje, fizen,
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a to ve vétsim nebo mensim rozsahu. Organizace musi svym lidem definovat
praci, za to je fadné odmeénovat, nabirat je ¢i propoustét, rozmistovat je mezi
svymi pracovistémi nebo pobockami, dbat na jejich rozvoj, kariéru a
vzdélavani a vytvaret jim vhodné socialni programy. Personalistika funguje
jako plosny nastroj v organizacni discipliné, podava navod jak by méla
organizace vykonavat personalni funkci a predevSim se hlavné dotyka

zakladniho stavebniho prvku kazdé organizace — clovéka.

4.1 Personalni ¢innosti

Vzristajici vyznam fizeni lidskych zdrojit v organizacich pfinasi i zmény v
profilu personalisty. Ten musi byt dnes znaly na poli personalni prace jak v
roviné teoretické tak i praktické. Dale jsou na ného kladeny pozadavky v
ostatnich znalostech, které se dotykaji organizace, ve které pracuje. Musi byt
schopen promitat dtsledky a souvislosti rtiznorodych problémti do oblasti
fizeni lidskych zdrojli, musi se umét orientovat ve vnéjSich faktorech
ovliviiujicich formovani a fungovani podnikoveé pracovni sily, mezi které patii
populacni vyvoj, trh prace, socialni vyvoj, legislativa. Musi mit znalosti o
technologii, kterou organizace pouziva, o nejnovéjsich trendech, musi se
pohybovat alespon trochu v oblasti prava i psychologie, musi ovladat uméni
jednat s lidmi, neustale se ucit, rozvijet své organizacni schopnosti, byt
flexibilni a dtsledny. Musi také prosazovat moderni fizeni lidskych zdrojit
(Koubek, 1995).

MiiZzeme se také inspirovat tvrzenim Armstronga a Taylora (2015), ze
personalisté mohou prispét k vytvareni pozitivntho a produktivniho
zameéstnaneckého poméru nasledujicimi zptisoby:

- béhem vybérového pohovoru mohou uchazectim realisticky prezentovat
priznivé i nepfiznivé aspekty zameéstnani v organizaci;

- béhem adaptacniho programu mohou novacky informovat o politikach a

postupech v fizeni lidskych zdrojli, o hodnotach organizace, o pozadovanych
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normach vykonu v takovych oblastech, jako je kvalita nebo sluzby
zakaznikim, nebo o pozadavcich tykajicich se flexibility;

- mohou podnécovat kontakty mezi manazery nebo vedoucimi tymi a jejich
podfizenymi nebo cleny tymu, aby podpofili vyjasnovani si vzajemnych
ocCekavani a obousmérnou komunikaci;

- mohou podporovat vSeobecnou politiku transparentnosti, aby ve vSech
zalezitostech, které se jich tykaji, zaméstnanci védéli, co se d€je, proc se to déje
a jak to ovlivni jejich zaméstnani, rozvoj a perspektivu.

Podstatou uspéchu organizace je dosazeni souladu mezi strategii,
strukturou a systémem personalnich ¢innosti. Co se tyka strategie, tak
organizace potfebuje dlouhodobou (tfiletou az peétiletou) koncepci fizeni,
ktera sohledem na posouzeni soucasného stavu (zhodnoceni silnych
a slabych stranek, stejné jako prilezitosti a hrozeb) definuje smysluplny cil
a optimalni zptsob podnikani a hospodafeni uprostfed neustale se ménicich
vlivi okoli (politickych, ekonomickych, pravnich, socialnich, kulturnich,
technickych, technologickych, demografickych, pfirodnich a jinych), zejména
nejvhodnéjsi postup zabezpecovani, rozdélovani, vyuzivani arozvoje
disponibilnich zdroji (materialnich, financnich, informacnich, lidskych)
k dosazeni ocekavaného vykonu. Struktura organizace potfebuje vhodné
formalni usporadani zaméstnanct a ostatnich zdroji k vykonavani sjednané
prace adosahovani pozadovaného vykonu. Systém personalnich cinnosti
zabezpecuje v organizaci optimalni systém vybéru, hodnoceni, odménovani
avzdélavani zameéstnancti k vykonavani sjednané prace a dosahovani
pozadovaného vykonu. Dosazeni souladu mezi strategii, strukturou
a systémem personalnich cinnosti je podminkou dosazeni ocekavaného
vykonu organizace. Podstatny je ovSem systém personalnich ¢innosti, protoze
zaméstnanci jsou aktivni soucasti organizace: pracuji v ramci struktury
organizace, rozhoduji o realizaci strategie organizace. (Fombrun, Tichy

a Devanna, 1984, citované éik)’lfem, 2012, str. 83-85)
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5. Psychologicka smlouva v adaptaénim procesu

Psychologickou smlouvu nam definuje Urban (2010), podle kterého si tento
jev mluzeme predstavit jako princip nepsané a nevyfcené smlouvy, v jehoz
zakladé jsou ocekavani zameéstnance, ze jej firma odmeéni za jeho usili a
nasazeni v praci, ze dosahne wurcitého spolecenského statutu a
zaméstnaneckych vyhod, Ze bude mit praci v pfijemné firemni kultufe, ze
bude mit moZnost se seberealizovat, ze bude mit pfilezitost se rozvijet ve své
kariéfe a predevsim ocekava pracovni jistotu. Tato ocekavani vznikaji na
zakladé subjektivniho vnimani slibi a informaci, které se novému
zameéstnanci pfi pfijimacim fizeni nebo pak v pocatcich pracovniho poméru
dostanou. Psychologicka smlouva pochopitelné plati z obou stran.
Zameéstnavatel na druhé strané ocekava loajalitu, plnéni tikolti, plné pracovni
nasazeni a skvély pracovni vykon. Pokud jsou tato ocekavani naplnéna z obou
stran, je vSe v pofadku, ale pokud dojde k nazoru naptiklad ze strany
zaméstnance, ze je tento vzajemny vztah nespravedlivy, mlize pozadat o
zménu ¢i napravu. Pokud mu ale neni v dlouhodobéjsim horizontu vyhovéno,
dochazi k nespokojenosti a poklesu divery v podnik, jeho pracovni vykon se
snizi a zaméstnanec za¢né uvazovat o zméné zameéstnavatele.

V tomto ohledu nam Branham (2009) fika, Ze ¢im vys$si je soulad mezi
vzajemnymi oCekavanimi obou stran, tim vétsi je pravdépodobnost, Ze bude
zaméstnanec spokojenéjsi, v podniku setrva a tim se snizi fluktuace a naroste
produktivita. Také nam identifikuje ¢tyfi zakladni typy vzajemného ocekavani
v psychologické smlouvé, jsou jimi: Co zaméstnanec ocekava, ze dostane — Co
je organizace pripravena dat — Co je zaméstnanec pripraven dat — Co
organizace ocekava, ze dostane. Mezi sebou jsou pak tyto ctyfi faktory v

protipolech. Navzajem mezi nimi mtize dojit ke shodé nebo k neshodé.
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6. Evaluace zaméstnanct v ramci adaptace

Koubek (2011) fika, Ze kazdy zameéstnavatel potfebuje védét, jaci jsou jeho
pracovnici, jak jeho lidé pracuji a jakou mirou pfispivaji k hospodarskym
vysledklim a také jak pfispivaji k dobré poveésti organizace. A i tito lide,
zaméstnanci, chtéji védet, jak si u svého zaméstnavatele stoji, jak se nan€ diva,
jestli je spokojen s jejich pracovnim vykonem. K tomu vSemu slouzi
hodnoceni, nékdy nazyvané také jako evaluace, jehoz principy spocivaji v
zjistovani, jak zaméstnanec vykonava svou praci, jak plni své ukoly a zadané
pozadavky, které ma vykonavat na svém pracovnim miste, zkouma chovani a
vztahy ke kolegtim, klienti, dodavatelim a dalsim osobam, s nimiz pfichazi
do styku v ranci své prace, sdélovani zjisténych vysledkti jednotlivym
zaméstnanctim, konzultaci téchto vysledkt se zaméstnanci, hledani zptsobti
ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci krok, které tomu maji pomoci.

Dale Koubek (2011) rozliSuje hodnoceni na formalni a neformalni. Tim
neformalnim je dle néj pfilezitostné priibézné hodnoceni zaméstnance jeho
vedoucim pracovnikem a odehrava se spise nahodné v néjakém urcitém
okamziku, kdy vedouci pracovnik ma pocit nebo dojem, Ze je zrovna tato
chvile vhodna k hodnoceni. Odehrava se v ramci jejich kazdodenniho
pracovniho vztahu, je subjektivni a dokaze fesit operativné problémy, je to
soucast priibézné kontroly, zda jsou ukoly plnény tak, jak byly zadany,
kontroly pracovniho chovani a také poskytovani okamzité zpétné vazby. To
v§e ma vyznam pro usmeérnovani prace zameéstnance, jeho povzbuzovani,
ocenovani a pochvalu za dobfe vykonanou praci. Je ale bohuzel snadno
napadnutelné pro subjektivitu hodnotiele. Nékdo ho miize povazovat za
nespravedlivé. Naopak formalni hodnoceni je systematické, standardizované,
racionalnéjsi a ma charakter pravidelného periodického intervalu. Je
zaznamenano v osobnich dokumentech zaméstnance a slouzi jako podklad k
dalSim personalnim cinnostem. Zajistuje spravedlivy pfistup v hodnoceni

zameéstnancli dle jednotnych kritérii. Je komplexnéjsi v ramci dovednosti,
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znalosti, 1épe dokaze rozeznat, ocenit a rozvijet silné stranky pracovnika a ty
slabé naopak pomulize odstranit. Umozni lépe identifikovat potieby
vzdélavani a potencial zaméstnance a soustavné piisobi jako motivator pro to,
aby pracovnik zaméfil svou pozornost na jeho pracovni vykon. Také pfispiva
ke zvySovani pracovni moralky v organizaci.

K tomu, aby bylo hodnoceni zvladnuté dobfe, doporucuje Koubek (2011)
rozpoznat a stanovit pfedmeéty hodnoceni, stanovit si zasady a pravidla a
postup hodnoceni, vytvorit si formulate, které budou k hodnoceni vyuzivany,
analyzovat pracovni mista, specifikovat profily a pozadavky na pracovni role,
stanovit si normy pracovniho vykonu, zvolit si stupnici klasifikace hodnoceni
a urcit rozhodné obdobi, kdy se bude hodnotit a informovat zaméstnance o
pfipravovaném hodnoceni a jeho tcelu. Ti by meéli byt potom s vysledky
seznameni a méli by mit prostor se k nim vyjadrit. K tomu slouzi hodnotici
rozhovor, ktery je zpravidla veden mezi vySe postavenym vedoucim a
hodnocenym zameéstnancem.

Wagnerova (2008) nam predklada obecny vyznam pracovniho hodnoceni a
cleni ho na nékolik jeho funcki:

- Poznavaci funkce, kterd napomlize nadfizenému pracovnikovi

analyzovat a overovat, zda jsou zvolené postupy a rozhodnuti vhodné

- Motivacni funkce, kterd ma za kol umoznit podfizenému konfrontaci

své vlastni prace s hodnocenim vedouciho

- Personalni funkce umoznuje posouzeni pristupu vedouctho k praci
s lidmi a jeho schopnosti vyuZzivat poznatky, které zjistil z hodnocené, k

fizeni

- Funkce pro zleSeni vykonu, kdy zpétna vazba umozni zaméstnanci,
nadrizenému, hodnotiteli, personalnimu oddé€leni a dal$im vyuzit nabyté

poznatky z hodnoceni k tomu, aby se zlepsil pracovni vykon.
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- Funkce pro stanoveni odmeénovani, na jejimz zakladé muze dojit

k mzdovym zménam nebo pridéleni odmén apod.

- Funkce pro pracovni zafazeni, na jejimz zakladé se rozhoduje o tom, zda
pracovnik zistane na stejné pracovni pozici ¢i bude povysen nebo

dokonce propustén.

- Funkce pro zjisténi potieb odborného skoleni a pfipravy, pfi které mtize
vyplynout nedostatek v néjaké oblasti dovednosti a znalosti a to se poté

stava podkladem pro sestaveni vzdélavaciho planu.

- Dalsi funkce, které by mélo hodnoceni plnit, jsou napfiklad pfipomenuti
zaméstnanci, jaké pozadavky jsou na ného kladeny, motiva¢ni funkce,
aby zaméstnanec podaval co nejvyssi a nejkvalitn€jsi vykon, funkce, ktera

pomtize k definovani dalSich vzdélavacich potieb a dalstho odménovani.

7. Organizace
7.1 Organiza¢ni kultura

V odborné literatufe nekdy uvadeéna jako firemni kultura. Jedna z
nejuznavanéjSich odbornic na organizacni kulturu Rtzena Lukasova (2010,
str. 12) uvadi, ze je to velice Siroky pojem, mezioborovy pojem, oznacujici sdileny a
nauceny zpiisob myslent, citéni a chovini, ktery vznika v diisledku adaptace socialnich
skupin na vnéjsi podminky a jako icinny nastroj zvladani téchto podminek je v ramci
socidlnich skupin piedavan.

Dale nam Lukasova (2010) dopliuje, ze kulturu miizeme také povazovat za
vysledek adaptace a také jako nastroj adaptace socialnich skupin na
podminky, ve kterych Zziji.

Co se tyka konkrétné organizac¢ni kultury, uvadi Lukasova (2010), ze se
tento vyraz ve vétsi mife zacal pouzivat v 70. letech 20. stoleti. Hlavnim

motivatorem, pro¢ pfedni svétovi manazefi a sociologové zamefili svou
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pozornost na kulturni aspekty firem a organizaci, byl ekonomicky rhst
Japonska.

Mezi hlavni prvky definice orgnanizacni kultury patfi hodnoty, zakladni
presvédceni, normy, postoje, architektura budov, materialni vybaveni firem,
produkty, které organizace vytvari, vyroéni zpravy, propagacni brozury,
mluva, historky a myty, firmeni hrdinové, zvyky, ritualy, ceremonialy a
symboly.

Kultura jako pojem ma dlouhou a pestrou historii. Laikem je toto slovo
pouzivano k oznaceni sofistikovanosti, jako kdybychom fekli, Ze nékdo je
velmi , kulturni”. Na poli antropologie odkazuje na zvyky a ritualy, které
spolecnosti vyvijeli v pribéhu své historie. V poslednich nekolika desetiletich
byl pouzivan nékterymi vyzkumniky a manazery jako vyraz, ktery odkazuje
na klima a postupy, které organizace vytvari pfi zachazeni s lidmi nebo k
zastavanym hodnotam a krédu organizace. V této souvislosti manazefi hovoti
o vyvoji ,spravného druhu kultury”, mtzeme mit , kulturu kvality” nebo
,kulturu zakaznickych sluzeb” — naznacuji tim, ze kultura ma co do ¢inéni s
urcitymi hodnotami, které se snazi manazefi vstipit do svych organizaci. I v
tomto uziti je zahrnut pfedpoklad, Ze existuji lepsi nebo horsi, siln€jsi nebo
slabsi kultury, a Ze ten ,spravny” druh kultury ovlivni, jak je organizace
efektivni. Z manazerské literatury casto vyplyva, ze mit kulturu je nezbytné
pro efektivni vykon a Ze ¢im silnéjsi kultura, tim silnéjsi a efektivnéjsi
organizace je (Shein, 2004).

Kultura je dynamickym fenoménem, ktery nas neustale obklopuje, je
neustale uplatiiovana a vytvarena nasimi interakcemi s ostatnimi a utvarena
chovanim vedeni, je také souborem struktur, rutin, pravidel a norem, které
fidi a omezuji nase chovani. Kdyz ¢lovék posune kulturu na uroven skupiny
v ramci organizace, lze jasné vidét, jak se kultura vytvari, zaclenuje, vyviji a
dokonce i manipuluje a zaroven, jak kultura omezuje, stabilizuje a poskytuje

strukturu a vyznam clenim skupiny. Tyto dynamické procesy tvorby kultury
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a managementu jsou podstatou vedeni a nuti cloveka si uvédomit, ze vedeni
a kultura jsou dvé strany téze mince (Shein, 2004).

Organizace XY je mezinarodni firma, je v ni zastoupeno vice nez 50 zemi
svéta a vice nez 15 tisic zaméstnanctu. Kazda tato zemé ma svou kulturu, své
zvyky. Podle Lukasové (2010) mtizeme sledovat poznatky o kultufe a jejich
narodnostnich rozdilech zejména z pohledu manazert a to ve tfech
souvislostech. Prvni je v souvislosti s komunikaci s pfislusniky jinych kultur.
Komunikace jim umoznuje chapat mysleni a chovani pfislusnikii téchto jinych
kultur a je velice podstatna pro porozumeéni zahrani¢nim pracovnikiim,
zakaznikiim a obchodnim partneriim. Druhou souvislosti je planovani a
realizace zahranicnich aktivit, protoze umozni manazerim uvazit kulturni
rizika fuzi, akvizic, marketingu a dalSich forem spoluprace se zahrani¢nimi
firmami. A tfeti a posledni souvislosti je zvladani kulturnich rozdil®, které se
projevujt pfi fizeni mezinarnodni spolecnosti.

Halik (2011) nam popisuje firemni kulturu jako ”souhrn psanijch a fecenijch
pravidel, jak bude firma postupovat v obdobnych ptipadech a situacich, jaka bude
komunikace uvniti firmy, atmosféra, styl price a subordinacni postup.” Tato
pravidla pfevazné urcuji vedouci pracovnici a ¢im je organizace vétsi, tim je
jejt kultura dtlezitéjsi.

Halik (2011) také uporoziiuje, Ze je nesmirné diilezité pro firemni kulturu i
fakt, jaka je jeji orientace. Ta se miize zaméfovat bud na tuspéch firmy, coz
znamena, ze uprednostiiuje produktivitu a kvalitu na tukor zameéstnacti a nebo
se spiSe orientuje na zaméstnance, a v tomto pfipade dopfeje management
svym zameéstnancim zna¢nou miru iniciativy, rozvoj a vzde€lavani. Existuje
samoziejmé i kombinace téchto dvou orientaci a zde firma ticeln€ vynaklada
prostifedky na vybaveni pracovist, na vzdélavani zameéstnanci a ty pak

odmeénuje na zakladé dosazenych vysledkd.
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7.2 Organizacni struktura
Organizacni strukturu nam popisuji Cejthamer a Dédina (2010), ktef1 fikaji,
Ze ma tvar pyramidy, proto ji také tak nazyvame, ma pyramidalni charakter a
ma za sebou dlouhy vyvojovy proces. Ten byl vSak svym obsahem vzdy
ovlivnén konkrétnimi ekonomickymi, socialnimi a technologickymi stavy
svého okoli.
Do zakladni charakteristiky organizacnich struktur patfi:

- Uplatiovani rozhodovaci pravomoci mezi organizacnimi jednotkami

struktury.

- Sdruzovani ¢innosti, které tvori hlavni obsahovou néplii organizacnich

jednotek.

Jednotlivé organizac¢ni struktury maji doplikoveé charakteristiky:
- Mira centralizace, respektive decentralizace rozhodovaci pravomoci
organizacnich prvka struktur pfi jejich umisténi ve vertikalni hierarchii

nadfizenosti ¢i podfizenosti.

- Clenitost, respektive pocet podfizenych organizatnich prvkii pod

vrcholovym managementem.
- Pocet hierarchii fizeni.
- Strmost a plochost organizacni struktury.

- Casové trvani, zda je organizac¢ni struktura docasna (napriklad tym, ktery
je slozen pouze docasné pro splnéni konkrétniho tikolu) nebo relativné

stabilni

Podle charakteristiky uplatiiovani rozhodovaci pravomoci mezi
organizacnimi jednotkami struktury rozliSujeme organizaéni struktury:

- Liniové
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- Stabni
- Kombinované (liniov€ stabni, cilové programoveé, organizacni tymy,
- maticové, projektové a jiné).

Konkrétné organizace XY ma maticovou strukturu. Tu blize popisuji
Smejkal a Rais (2010) jako vhodnou strukturu pro organizaci, ktera se zabyva
vyrobou. Toto uspofadani umoznuje dosahnout v co nejkratsim case
nejlepsich vysledk a jsou v ni spojeny prvky divizni a funkcionalni struktury.
Jejimi zakladnimi vyhodami jsou:

- Byrokratické vztahy jsou nahrazeny pfimym kontaktem s vedoucim
- Vétsi zapojeni manazert do strategie a jejich zvysena motivace
- Snizeni chybovosti diky skupinové praci

- Pruznost celé struktury a diky tomu lépe reagovat na podnéty zvenci —

napriiklad zakaznika.

Jeji nevyhody jsou:

- Slaba schopnost urcit priority v komunikaci

- Konflikty mezi vedoucimi, ktefi jsou jak na horizontalni, tak vertikalni

linii, diky ¢emuz ma podfizeny dva vedouci
- Nejasnost, kdo je zodpovédny za naklady a zisky.

Dle Lukasové (2010) volba organizacnich struktur a zputsob realizace
manazerskych funkci v organizacich, styl vedeni a pfedstavy o roli manazerti
je predurceno predevsim obsahem narodni kultury matefské spolecnosti.
Tyto dvé identity, kterymi jsou struktura a kultura, se navzajem prolinaji a

promitaji se také do fizeni a chovani manazert v jednotlivych zemich.
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7.3 Kompetence

Muzeme fici, Ze kompetence ma zaklad v potencialu. Pracovnik mtze
oplyvat potencidlem, ale aby ho skutecné uplatnil, je potfeba uceni a praxe. A
tak vznika kompetence, coz je schopnost vykonavat urcitou c¢innost nebo
okruh ¢innosti (Belohlavek, 2016).

Stanoveni kompetenci vychazi z hodnot a kultury organizace a pozadavka
pracovniho mista. Jedna se o soubor pozadavki, které jsou na dané misto
kladeny.

Patfi sem:
- Znalosti - teoreticke poznatky, které se clovék naucil vzdélavanim nebo
na pracovisti (znalost produktu, technologicky postup, pracovni pravo,

anglicka mluvnice).

- Dovednosti — schopnost praktického provadéni véci (obchodni
komunikace, efektivni organizace prace, plynula komunikace v
anglictin€).

- Postoje — vztah k rtiznym skutecnostem a zdroj pracovni motivace
(orientace na vykon, orientace na zakaznika, orientace na vztahy,
inovativnost jako aktivni  pfijimani zmeén, i kdyz je mohl vymyslet

nékdo jiny (Bélohlavek, 2016).

Plaminek (2011) definuje kompetenci jako zptsobilost vzhledem k néjakeé
dané urcité tloze, tkolu ¢i pracovni pozici. Vlastni vykon, tedy lidska prace a
potencial k tomuto vykonu, ¢imz josu lidské zdroje jsou dvé hlavni slozky
kompetence. A clovék se stava kompetentnim, pokud vyhovuje oboum témto
pozadavkim zptisobilosti — tedy zda prokaze relevantni zdroje a poda vykon,
ktery se od ného ocekava.

S touto myslenkou Plaminek (2014) dale pracuje, kdy se diva na definici

kompetence z pohledu uceni se, které je s vytvafenim kompetenci, nebo také

40



zpuisobilosti, dozajista velmi spjato. Vysledkem spontanniho uceni je potencial
clovéka, vyjadfeny jeho (lidskymi) zdroji, jez mlize vyuzivat k podavani
vykoni a dosahovani uspéchi v kazdodennim pracovnim zivoté. Od
zamérného uceni — tedy vzdélavani — ocekavame mnohem cilenéjsi vysledek,
jemuz mutzeme fikat zpusobilost nebo kompetence. Zpusobilost je vzdy
vztazena k néjaké uloze (pfipadné k mnozin€ uloh typu svéfené role nebo
pracovni pozice) — jde tedy o relativni pojem. Clovék mize byt zptisobily
vijedné roli (napfiklad manaZera) asoucasné nezplsobily vroli jiné
(napriklad manzela).

V organizacich existuji i kompetence obecné a socialni, které mnoho
personalistll nazyva mékkeé kompetence. Jedna se o schopnosti lidi adaptovat
se na socialni prostfedi organizace. Zaméstnanci uspésné komunikuji,
navazuji vztahy, rozviji se, umi vyjednavat a zvladaji a fesi krize, jsou asertivni
a empaticti, maji kritické mysleni, umi se rozhodovat, zvladaji stres a
napriklad i agresi. O vSech téchto kompetencich ale plati pravidlo, Ze by jim
mél clovék rozumeét, mel by sam dokazat posoudit, do jaké miry ji zvlada a
mél by byt schopny aktivné spolupracovat na jejim rozvoji (FiSer, 2014).

Jsou zde i kompetence specifické, nékdy nazyvané odborné, které
nenajdeme vSeobécné v celé organizaci. Tyto kompetence maji zaméstnanci na
konkrétnich specializovanych oddélenich nebo pracovistich. Mély by mit
zaklad v dlouhodobé strategii organizace, z produktti a sluzeb, které firma
nabizi, z technologii a procest, které organizace pouziva. Tyto odborné
kompetence by méli pfesné urcit pouze ti nejlepsi specialisté na dany obor

(Figer, 2014).
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Metodologicka cast

8. Definice vyzkumného problému

Prakticky problém, kterému se tato bakalarska prace vénuje, je zkoumani
pribéhu adaptacniho procesu nového zameéstnance na oddéleni HR ve
vybrané organizaci XY. Pfedev§sim vsak bude hlavnim zkoumanym jevem
jeho priibéh z pohledu nového zaméstnance, blizkych kolegi a pfimého
nadfizeného. Ze ziskanych poznatk, které budou Cerpany z teoretické casti a
pak také i z vyzkumného Setfeni metodou dotazovani a formou
polostrukturovaného rozhovoru s kolegy a pfimym nadfizenym,
zucastnénym pozorovanim a analyzou dokumentt, si tato prace klade za cil
zodpovédét hlavni vyzkumnou otazku, dale jen HVO, ktera byla stanovena

takto:

Jak probiha adaptacéni proces nového zaméstnance HR oddéleni

v organizaci XY?

Dale bude zkoumano jak probihal vstup nového zaméstnance do
organizace, orientace na jeho nové pracovni misto, jakym zpiisobem byla
novému zameéstnanci poskytnuta pomoc pfi pracovni adaptaci od
jednotlivych aktérti adaptacniho procesu. Dale se prace zaméfi na casovy
pribéh a druhy pracovni adaptace, jakou roli hrala pfipravenost samotné
organizace na pfijeti nového zamétnance, jaky méla plan nebo adaptacni
program a jak novy zaméstnanec vyuzil svoje schopnosti a dovednosti pro
plnéni pracovnich tkold a jaky priibéh a vysledek mélo jeho zapracovani na

pracovni misto na oddéleni HR.

Vzhledem k obsahu tématu byl zvolen kvalitativni pfistup vyzkumu a to
konkrétné deskriptivni pfipadova studie. Pfipadova studie je varianta

kompletniho sbéru dat, kdy je zkouman jeden pfedem dany pfipad a pouze k
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nému se vztahuje vyzkumny problém a vyzkumné otazky (Svaticek Sedova,
2007).

V kvalitativnim zkoumani je velmi dtilezita jeho otevienost, kterou musime
chapat jako otevfenost ke zkoumanym objektliim vcetné jejich zvlastnosti, jako
otevfenost ke zkoumaneé situaci a v smotném pfistupu k ni. Tato otevienost se
projevuje predevsim v tom, ze vSe, o co se opira vyzkum, jeho plan, podoba,
vybér zkoumanych objektli, zptisob sbéru dat, analyz a dalsi aspekty, se
dotvareji az v priibéhu realizace. A vyzkumnik musi byt schopen reagovat na
tyto zmeény, na neocekavané momenty a postup vyzkumu jim pfizptisobovat.
Pfi kvalitativnim pfistupu je badatel vétsinou v intenzivnim a dlouhodobém
kontaktu se zkoumanym problémem, usiluje o co nejplastictéjsi obraz
problému a kontextu vSech souvislosti, snazi se nevynechat nic, co by

pomohlo vyjasnit zkoumanou situaci (Reichel, 2009).

8.1 Vyzkumné otazky

Vyzkumné otazky povazuji Svaficek a Sedové (2007) za nesmirné dalezity
ukazatel, jakym smérem se ma vyzkum ubirat. Jejich hlavnim tkolem je
pomoci ztzit a konkretizovat vyzkumny problém a také plni funkci nastroje,
diky kterému dojde vyzkum k naplnéni stanoveného cile. V této praci byly
navrzeny kromé hlavni vyzkumné otazky také dil¢i vyzkumné otazky, které
napomohou svou skladbou k zodpoveézeni té hlavni, ktera byla stanovena
takto: Jak probiha adaptacni proces nového zaméstnance HR oddéleni

v organizaci XY?

Dil¢i vyzkumné otazky byly opatfeny indikatory, které blize identifikuji
vyskyt obecnéji definovaného jevu v této praci, kterym je adaptace nového
zaméstnance na oddéleni HR. Tyto indikatory byly identifikovany a slouceny
do 6-ti zdkladnich indikatorti a to na zakladé ziskanych dat z odborné

litaratury, kdy se ukazaly jako stézejni pro jev adaptace nového zameéstnance
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na oddéleni HR a také bylo usouzeno, zZe diky nim se 1épe dojde k interpretaci

ziskanych dat.

DVO1: Jaké je oficidlni nastaveni prubéhu adaptacniho procesu v
organizaci XY pro nového zaméstnance na oddéleni HR?

Indikatory: adaptaéni plan, druhy adaptace, casovy pribeh adaptace, cile
adaptace, evaluace, organizacni struktura, aktéfi adaptacniho procesu,

onboarding, psychologicka smlouva

DVO2: Jak jsou zapojeni do adaptace kolegové z HR oddéleni a piimy
nadfizeny?

Indikatory: aktéti adaptacniho procesu, piistup vedouciho, pfistup mentora,
mentoring, personalistika a personalni prace, kompetence, evaluace

DVO3: Jak probiha pracovni adaptace a co ji ovliviiuje?

Indikatory: personalistika a personalni prace, firemni vzdélavani, nastroje

firemni adaptace, mentoring, faze adaptace

DVO4: Jak probiha socialni adaptace a co ji ovliviiuje?
Indikatory: organizacni kultura, organizacni struktura, pfistup aktéra,

psychologicka smlouva, socialni adaptace

DVO5: Jak probiha kulturni adaptace a co ji ovliviiuje?
Indikatory: organizacni kultura, organizacni struktura, pfistup aktéra,

kulturni adaptace

8.2 Popis zkoumané organizace
Organizace XY si neptala uvést nazev pro ucely této bakalarské prace, proto
je zde nazvana anonymné pismeny XY a popsana spise vseobecné. Je velkou

korporatni mezinarodni firmou s matefskou spole¢nosti v jednom z
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evropskych severskych statl. Zabyva se vyrobou zafizeni a sluzbami ve
zpracovatelském, agregatnim a teZzebnim primyslu. Po celém svété ma vice
jak 50 pobocek a pres 15000 zameéstnancti. Jeji struktura je maticova a
hiearchie vede od pozice prezidenta korporatu, ptes viceprezidenty, poradce,
feditele jednotlivych divizi az po manazery a fadové zaméstnance v
jednotlivych zemich a pobockach.

Ceska pobocka je primyslovym zavodem s historii od 60.let 20. stoleti.
Zaméstnava nyni pres 200 zaméstnancti. Kooperuji zde rizna oddéleni od
nakupniho, technologického, ucetniho, oddéleni kvality, planovani, HR
oddéleni az po vyrobni stfediska a jednotlivé dilny s uréitym vyrobnim
zaméfenim. Pfevazuji zde délnické pracovni pozice. Atmosféra organizace je
celkové velmi ptatelska.

Tuto organizaci si autorka prace zvolila z ditvodu toho, ze zde pracuje na
personalnim oddéleni a projevila zajem zjistit, jak je zde adaptacni proces na

oddéleni HR nastaven.

8.3 Metody sbéru dat

Hlavni metodou sbéru vyzkumnych dat bylo pro naplnéni cilt této
bakalarské prace pouzito dotazovani formou polostrukturovaného
rozhovoru, jehoz zdkladem je pfedem pfipraveny seznam témat a otazek
(Svafitek a Sedova, 2007). Takto zvoleny postup slouzi jako navod, ktery ma
zajistit vyzkumnikovi, Ze se bude vénovat vSem potfebnym a zkoumanym
tématliim. Ziistava mu ale pfitom volnost a miiZze si pfizplsobit formulaci
otazky a zvolit si sam zptisob a pofadi téchto otazek. Cilem je dosahnout co
nejvetsi vytizenost dotazniku. V polostrukturovaném rozhovoru ma badatel
také moznost, co nejvyhodnéji vyuzit cas, ktery k rozhovoru ma (Hendl, 2016).

Rozhovor v kvalitativnim vyzkumu vyzaduje dovednost, citlivost,
koncentraci, interpersonalni porozumeéni a disciplinu. Musi se uvazit obsah,

forma i poradi otazek. Zvlastni pozornost musi tazatel vénovat zacatku a
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konci rozhovoru. Na zacatku je nekdy potfeba prolomit pocatecni psychické
bariéry a zajistit souhlas se zaznamem. Na konci miizeme jesté zjistit néjaké
dtlezité informace a také by meél tazatel nabidnout dotazovanému moznost
dodatecného kontaktu (Hendl, 2005). Pro vyzkumné ucely v této praci jsou
rozhovory vedeny se ctyfmi kolegy, ktefi jsou zaméstnanci na oddéleni HR v
organizaci XY. Pfed kazdym rozhovorem byl dotazovany pozadan o souhlas
s vedenim zaznamu a nasledné byly seznameni s tématem a cilem vyzkumu.
Vsichni respondenti byli ujisténi o naprosté anonymité pri nakladani s jejich
daty a ubezpeceni, Zze ziskané informace budou vyuzity pouze pro ucely
bakalafské prace.

Dalsi metodou pro sbér dat je v této praci pouzita analyza a zkoumani
dokumentt. To predstavuje zkoumani dat, ktera jiz byla néekym vytvorena a
vyzkumnik je zkouma a vyhledava v nich informace relevantni pro jeho
vyzkum (Hendl, 2016). Ackoliv ma autorka prace k vnitinim dokumentiim
organizace XY pfistup, bohuZel je nelze pro tcely tohoto vyzkumu zvefejnit.
Organizace XY to nepovolila.

Tfeti a neméné dulezitou metodou je zucastnéné pozorovani, coz je dle
Ochrany (2019) empiricka metoda, pfi které prostfednictvim smyslového
nazyrani ziskavame informace o zkoumaném piedmétu, mentalné ho
vymezime od ostatnich pfedmétli, aby nase zkoumani nic nerusilo a diky
pozorovani provedeme analyzu s ohledem na nase stanovené vyzkumneé cile.

Dal$i definici je dle Svaficka a Sedové (2007) zudastnéné pozorovani
dlohodobé, systematické a reflexivni sledovani aktivit, které probihaji ve
zkoumaném terénu, jehoz cilem je objevit a reprezentovat proces socialniho
zivota a tyto objevy zprostredkovat ¢tenafi. Zucastnény pozorovatel, kterym
je v této praci autorka prace, je badatelem, jehoz zameérem je najit néjakou
novou teorii o pozorovaném predmétu a také je samoziejmé ucastnikem
interakci, ale s ponékud mensi mirou zapojeni se do aktivit v ramci svého

pozorovani, jehoz cilem je deskriptivné zachytit, co se déje a jak vypada dana
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situace. Badatel by mé€l popisovat stru¢né a presné. Musi mit snahu ve svém
popisu, aby ctenaf pochopil kontext, protoze to ma zasadni vyznam pro
pochopeni studovaného problému v jeho celistvosti. Metoda pozorovani byla
zvolena zamérnég, jelikoz autorka prace je zaroven zameéstnanec HR oddélent
v organizaci XY a ma moznost pfimo pozorovat déni na tomto oddéleni.
Pozorovani probihalo na denni bazi pfi béZnych pracovnich ¢innostech a také
i v ramci firemnich vyjezdnich zasedani, kdy se aktéfi adaptacniho procesu na
oddéleni HR dostali do interakce s ostatnimi cleny firemniho tymu mimo své
pracovni prostfedi.

V ramci volby metod pro ziskavani vyzkumnych dat jsou vySe zvolené
metody shledany jako naprosto relevantni a vhodné. Taktéz Disman (2011)
potvrzuje, ze nejvhodnéjsimi metodami pro sbér informaci v kvalitativnim
vyzkumu jsou zucastnéné pozorovani, rozhovor a analyza internich

dokumentt.

8.4 Vybér vyzkumného vzorku

Vzhledem k tématu neni vybér respondenti nahodny. Jedna se o velice
uzky okruh ¢tyf pracovnikit HR oddéleni, ktefi se pro potfeby tohoto
vyzkumu stali vyzkumnym vzorkem. Tito zaméstnanci byli oznaceni pismeny
Z a k tomuto pismenu pfifazena jednotliva poradova cisla 1,2,3,4.

Zaméstnanec Z1 pracuje v organizaci XY na pozici HR Senior Manager 7 let.
Jeho kompetence jsou nejrozsahlejsi z celého personalniho oddéleni. Je
vedoucim pracovnikem a nadfizenym tfem zaméstnankynim.

Zaméstnankyné Z2 pracuje na pozici Payroll Accountant, coz je pozice
mzdové ucetni. Jeji pracovni pomer trva jiz 6 let.

Z3 je zaméstnankyné, ktera je momentaln€ na rodicovské dovolené, pred
tim zastavala pozici HR Generalisty 2 roky.

V pribéhu vyzkumu pracovala na pozici HR Generalisty nova

zaméstnankyné Z4. Jakozto novacek ptlisobici na této pozici 1 rok, byla
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pfimym tcastnikem adapta¢niho procesu po nastupu do nového zameéstnani
v organizaci XY ajeji pohled na adaptaci bude ve vyzkumu stéZejnim zdrojem

vyzkumnych dat.

Tabulka ¢é. 1 Charakteristika zkoumaného vzorku

Pracovni pozice Typ zaméstnance Identifikace | Délka
zaméstnani
HR Senior Manager Pfimy nadfizeny Z1 7 let
Payroll Accountant Kolegyné Z2 6 let
HR Generalista toho Kolegyné 73 4 roky
casu na rodicovské
dovolené
HR Generalista Novy zaméstnanec | Z4 1 rok
8.5 Limity vyzkumu

Pfi provadéni vyzkumu byly identifikovany dva zasadni limity, které
mohly ovlivnit jeho vysledek. Prvnim z nich byl zakaz zvefejnéni internich
dokumentt vyuzitych pro analyzu vyzkumu. Organizace XY si pfala zachovat
v ramci tohoto vyzkumu anonymitu. Druhym limitem prace byla
identifikovana sama autorka prace, ktera se jako tazatelka pfi pokladani
otazek v polostrukturovanych rozhovorech se svymi kolegy mohla stat
soucasti jevu zkresleni, nazyvaného anglicky ”interview bias”, jehoz
podstatou je, jak respondent vnima tazatele, ktery ho svym chovanim muize
ovlivnit k volbé odpovédi. Neutralni chovani tazatele je nesnadna uloha,
obzvlasté pokud je pro néj dany vyzkum vyznamnou zalezitosti (Disman,
2011). Autorka si je védoma, ze v ramci pratelskych a kolegialnich vztahti na
pracovisti, mohlo dojit ke zkresleni odpovédi od respondentli a ty potom

mohly ovlivnit vysledek vyzkumu.
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Empiricka cast

V této casti prace budou interpretovany a analyzovany poznatky, které byly
zjistény z vyzkumného Setfeni. Za pomoci 6-ti indikatorti, které byly
identifikovany jako klicové okruhy a které vznikaly napfi¢ otazkami a
odpovédmi respondentli z polostrukturovanych rozhovorti, dojde k
propojeni celého obsahu prace v jeden celek. Stanoveni indikatortt pomohlo
lépe pochoppit cely pribeh adaptacniho procesu a zaslouzilo se o ptehledny
souhrn pracovni adaptace tak, jak ho vidi jeho aktéfi.

Indikatory jsou nasledujici:

1) priibéh adaptace

2) evaluace

3) organizacni struktura a kultura
4) aktéfi adaptacniho procesu

5) ocekavani

6) firemni vzdélavani

V kapitole, ktera se bude vénovat diskuzi vysledkti, bude rozvinuta linie
klicovych problémovych okruht pro lepsi porozumeni slozitosti vyzkumného
pfipadu a na zaver spoji a vysvétli dosazené vysledky, diky kterym zodpovi

vyzkumnou otazku (Hendl, 2005).

9. Vysledky vyzkumného Setfeni
V nasledujicich kapitolach prace budou obecné popsany vysledky z
pozorovani, dotazovani a z analyzy dokumentt s cilem odhalit témata a jejich

vztahy a propojeni s vyzkumnymi otazkami (Hendl, 2005).
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9.1 Pritbéh adaptace

Z rozhovoru s dotazovanymi, zkoumanim dokumentli a pozorovanim
vyplynulo, Ze v organizaci XY mozna kdysi bylo snahou oficialni nastaveni
adaptacniho procesu na odd€leni HR a stanoveni vnitiniho pfedpisu, ktery by
tato pravidla a postupy urcoval, ale tento zamér se neuskutecnil. Jsou zde
pouze artefakty rozpracovaného projektu a navrhy prezentaci a formulari,
které mély slouzit jako podklady k oficialnimu adaptacnimu planu, ale do
praxe se toto nikdy neuvedlo. Priibéh adaptacniho procesu je zde spise
neformdlni a nema pevnou strukturu a systém. Pfedavani informaci
potfebnych pro zvladnuti adaptace, jak kulturni, socialni tak i té pracovni,
probiha vice méné ustni formou. Pfi otazce poloZzené zaméstnankyni Z4, jestli
ji byl pfedan néjaky adaptacni plan a jestli jeji zaclefiovani do pracovniho
procesu probihalo dle tohoto planu, bylo odpovézeno: ,,Ne adaptacni plin jsem
nedostala do rukou, ta formulace adaptacniho planu probihala ustné” a ,,No viceméné
ano, ale ten tstni plin se v pritbéhu doby hodné ménil.” Rymes (1985) fika, Ze
pokud se ponecha proces adaptace nahodilému vyvoji a aplikuje se nefizena
a spontanni adaptace, mlize to znamenat materialni a moralni skody. Z4 uvadi
v odpovédi na otazku, jak dlouho ji trvalo, nez byla schopna pracovat
samostatné, takto ” jsou véci, které jsem mohla délat jiz po 14 dnech a nebyl s tim
problém a jsou véci, které samostatné nedélam do ted”. Z éehoz lze vyvodit dle
Priichy a Vetesky (2014), ze jeji adaptace nebyla formalizovana a fizena a
nedoslo k rychlejsSimu dosazeni adekvatniho pracovniho vykonu. Z1, jako
nadfizeny pracovnik, potvrzuje, ze zaskoleni na této pozici vyzaduje delsi
dobu a uvadi rok a az dva roky. Navzdory tomu Z4 tvrdi, Ze povazuje dobu,
kterou dostala na adaptaci za dostatecnou. Pfesto je doporucovano (Rymes,
1985) snazit se o fizeni procesu adaptace. To také naznacila zaméstnankyné Z4
v odpovédi na otazku, zda je néco, co by do procesu doplnila: "Uréité bych

pristé zacala konkrétnéjsim stanovenim toho adaptacniho planu.”
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Prvni pracovni nebo takzvané nastupni den probiha v organizaci XY jak
uvedla zaméstnankyné Z4 "hekticky, ale probihd standardné.” Shoduje se takeé s
nazorem zameéstnanci Z1, Z2 a Z3 ktefi uvadi, Ze prvni nastupni den je
pfedevsim o podpisu smlouvy a absolvovani zadkonnych skoleni, jako je
BOZP, Pozarni ochrana, Skoleni ¥idi¢u referentskych vozidel. Dale je pak
novacek seznamen s organiza¢nim a pracovnim fadem, etickym kodexem,
podminkami stravovani apod. Dale pak dochazi k seznameni s nejblizsimi
spolupracovniky a zabydleni se na pracovisti. To vSe je v orgnaizaci XY
nazyvano jako onboarding a dle SHRM (2023) je hlavnim tukolem
onboardingu integrovat novacky do organizace, dozvédét se o ni vice, o jeji
struktufe, kulture,vizi a hodnotach.

Z1 hodnoti tento proces "z Cdsti formalizovany, ale z vyznamné ¢dsti je to ad hoc
zaskolovani, jak kdo miize a rozhodné ten prvek hozeni do vody je tady silny”.
Podobny nazor ma i zaméstnankyné Z2, ktera fika, Zze nova kolegyné Z4 do
své pracovni role, jako novacek, “skocila rovnyma nohama a neméla zZadny prostor
pro adaptaci.”

Pfi adaptaci se mohou vytkytnou i pfekazky, se kterymi se aktéfi musi
potykat. Také mohou identifikovat jeho slabé a silné stranky. Jednu z velkych
prekazek vidi Z2 “nemoznost tidného zauleni a preddni price na tomto malém
oddéleni o Ctyfech zaméstnancich, pokud je zaméstnanec nahrazen novym, ktery je v
dobé, kdy se rozhodl rozvazat pracovni pomér u svého stavajictho zaméstnavatele, sam
ve vypovédni lhiité a nemiize tak nastoupit na nové misto ihned. Tito dva lidé se
vlastné minou a neni Sance pro piedini pracovnich informaci a povinnosti.”

Z1 vidi prekazku v adaptaénim procesu jako “castou zménu denniho
programu prdce. Neustdle adaptace na néco nového. Kazdy den v podstaté nelze
naplanovat, co bude zitra a musime my na to musime reagovat, protoze jsme
podpiirnou sluzbou a expertni sluzbou, musime vlastné reagovat na podnéty z venku
a tady je to kazdodenni Cili ani neexistuje moznost, ze bychom se tady zavieli a presné

dodrzeli ten plan to nelze. Vlastné jste vhozeni do vice jednotlivin, nez umite
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zvladnout, a proto je to velmi narocny na prioritizaci. A schopnost nebo neschopnost
prioritizovat je tady v podstaté ukazatelem vaseho zvlddnuti té prdce. S timto se
setkavame i v nazoru Nového a Surynka (2006), ktefi fikaji, Ze pfi adaptaci
clovek cCeli narocnosti pracovnich povinnosti a musi zvladnout adaptovat se
na pracovni podminky a jeji inovacni zmény.

Jako silnou stranku adaptac¢niho procesu vidi Z2 v tom, Ze byl na misto HR
Generalisty, coz je pozice nové zameéstnankyné Z4, pfijat tzv. “hotovy clovek”,
coz znamena, ze ma predeslé a dlouholeté zkuSenosti z oboru personalistiky.
Evangelu (2009) potvrzuje, ze pfi adaptaci se odrazi vSechny zivotni
zkuSenosti a dovednosti. Z2 dodava, ze:” Adaptace na persondlni pozici probihd
diky tomu, Ze méla zaméstnankyné Z4 jiz predeslé dlouholeté zkusenosti v oboru
personalistiky, mnohem rychleji, protoZe se nezabyvala podstatou té profese, tu umi.”
Coz potvrzuje i Kocianova (2010) a fika, Ze adaptace je zavisla na osobnostnich
charakteristikach cloveka, na jeho profesni trovni a na jeho pfedeslych
zkuSenostech.

Dale z dotazovani i pozorovani vyplynulo, Ze i v ramci socialni a kulturni
adaptace probihalo vSe dle pfedstav nové zaméstnankyné Z4. Kolegy byla
pfijata dobfe a potrzuje to: "Ano, prijali mé dobie. Velké plus je to, Ze ty lidi tady
jsou otevieni, Ze je to vztahovd firma a kdyz byla néjaka akce v ramci vyroby, tak
pozvali i personalni oddéleni a diky tomu to zacleneni vylo mnohem jednodussi.”

Pfi adaptaci na firemi kulturu je dilezité vnimani jeji atmosféry. Na otazku,
jak vnima tame€jsi atmosféru a co ji pomohlo citit se ve firmé jako doma, jaké
firemni aktivity ji k tomu pomohly, odpovédéla zaméstnankyné Z4, ze ji velmi
pomohlo zapojeni v ramci jiného odd€leni do spolecnych aktivit, které byly na
principu teambuildingu: “Urcité to byly aktivity, ktery délala ta vyrobni sféra,
riizny vyjezdni zaseddini, nebo kdyz ptijela tieba ta manazerka BOZP z mateiske
spolecnosti, méli jsme s ni spolecné délat néjake vikoly s vyrobnim tisekem. Oni mé tam
prizvali, tak urcité tady ty aktivity. Ale bylo jich malo a mohlo by jich byt i vic. Myslim

si, ze by to urychlilo urcité spoustu véci. Ale to je zase prosté nesvar té maticove
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struktury bohuzel.” Maticovou strukturu vidi jako prekazku a dopliuje: ” No
prekazkou urcité je to, Ze ta spoleCnost md maticovou strukturu, protoze se porad
oddéluje ta vyrobni sféra od té podpiirci sféry, coz jsou finance, HR oddéleni apod.” 1
z pozorovani vyslo najevo, ze pfevazné v socialni adaptaci se tento jev
objevuje, protoze jednotliva oddé€leni a nadfizeni jsou od sebe separovani. A
jak pisi Smejkal a Rais (2010), nevyhodou je v maticové struktufe neschopnost
urcit priority v komunikaci, kterou Halik (2011) povazuje uvnitf firmy za

dtlezity prvek pro fungovani jeji organizac¢ni kultury.

9.2 Evaluace

Z dotazovani a pozorovani vyplynulo, Ze za evaluacni proces je v organizaci
XY zodpovédny vedouci HR oddéleni, tedy zaméstnanec Z1. Zaméstankyné
Z4 uvadi v ramci ozazky, zda probéhla evaluace adaptacniho planu, ze
"neprobéhla takova ta findlni evaluace, ale priibézna. A vekli jsme si s mym manazerem
s vedoucim personalniho oddéleni, v jaké fazi jsme, co zvladam, co nezvladam.” Coz
odpovida Koubkove (2011) definici o neformalni evaluaci, ktera ma charakter
prilezitostného a nahodného hodnoceni v ramci kazdodenniho pracovniho
vztahu, kdy nadfizeny ma pocit nebo dojem, Ze je zrovna tato chvile vhodna
k hodnoceni, zda jsou tkoly plnény tak, jak byly zadany. K tomu potom
poskytuje okamzitou zpétnou vazbu.

Z1 uvedl, Ze zde v organizaci se formalni evaluace d€je v podobé
jednorazového hodnoceni na roc¢ni bazi, které je zde nazyvano PDD. Je to
zkratka z anglickych slov Performance development discussion. Jedna se o
vykonnosti hodnoceni. Na tomto hodnoceni jsou zavislé rocni financni
odmény zaméstnancti oddéleni HR. Dale bylo zjisténo, Ze je zde jesté vyssi
nadfizeny z globalniho hlediska struktury organizace XY, ktery ma také
pravomoci hodnotit pracovni vykon zaméstnanci na oddéleni HR a
rozhodovat o pridéleni bonusti nebo zvysSeni mzdy. Zameéstanec Z1 k tomuto

dale uvadi, ze: ,, Za tou formdlni evaluaci stoprocentné stoji pfimy nadiizeny. Za tu
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dlouhodobéjsi evaluaci taky primy nadvizeny, ale v tomto p¥ipadé je to diskutovino i s
0 jeden stupen vyssim manazerem, coz je v tomto pripadé viceprezidentka pro lidske
zdroje, ktera je jako kdyby vtazena neptimo do zaskolovani celého HR tymu. Jednak se
toho minimalné tcastni, ale dohliZi to supervisuje, jak to tady vlastné probiha v
Cechich, takze ona taky md p¥ehled, jak ten tym funguje, pracuje. Dile je na tom tieba
zavisla ta mzda nebo néjaké bonusy. Mame rocni hodnocenti cilii, to PDD, kde sice pro
tyto pozice nejsou nastavovany néjaké osobni cile, ale v piipadé, zZe by ten priibéh byl
bud’ Spatny, nebo naopak zase vyrazné lepsi, zohledrniuje se to v ramci salary planning,
coz je rocni zvysovani mezd od kvétna, kde jako manazer mam moznost financné to
zohlednit.

Dle Koubka (2011) je takové formalni hodnoceni systematicke,
standardizované, racionalnéj$i a ma charakter pravidelného periodického
intervalu. Z1 na otazku, jak je mozné adaptacni proces zefektivnit uvedl: ” No,
urcité by se mohlo, vekl bych striktnéji dodrzovat to formalni vyhodnocovini v urcité
dobé v ramci tieba 1 roku. Jo, to se nedélo viplné idealné z mé strany. A to by se nejenom

tady na nasem oddélent, ale obecné ve firmé mohlo vic dodrZovat.”

9.3 Organizacni struktura a kultura

Pozorovanim, zkoumanim dokumentti i dle rozhovorti s respondenty bylo
zjisténo, ze maticova struktura celého globalniho koncernu organizace XY
vyrazné ovliviiuje jeji kulturu, fizeni, hodnoty, pravidla i adaptaci. Podle
vSech kolegii na oddéleni HR, tedy zaméstnanct Z1, Z2, Z3 i Z4 je nejsilnéjsi
strankou to, Ze firma je zaloZena na vztazich. Z1 konkretizuje a tika, Ze: , Tady
v této firmé panuje kultura spoluprice a vziajemné pomoci, to znamend, neni to jenom
fraze, prosté ti lidi to maji za povinnost a funguje to tak skutecné i neformalné, Ze si
vychazime vstfic a pomdahame si”. OvSem samotnou maticovou strukturu
povazuje stejné jako Z4 za nevyhodu. V tomto smeru z hlediska chaoti¢nosti
pfi adaptaci v prvnich dnech a uvadi: , Opravdu jsme maticovd struktura, a tudiz

se v téch pronich dnech musi jit podle pozadavkii té prace, takze je to ad hoc uz fakt
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hodné i o neformalni strance, jak miizeme toho clovéka ovlivnit. TakZe ta chaoticnost
potom v téch nasledujicich dnech je vysoka.”

V ramci adaptace na kulturu organizace XY zaméstnanec Z1 vyzdvihuje
specificnost jejitho prostfedi a kultury a vychovny pfistup v ramci adaptace na
kulturu organizace XY. ,,Cela ta skdla kultury a hodnot je o vychové. A to si myslim,
Ze tu probiha stoprocentné, protoze jsme specificti. Kultura v této firmé je specificka,
vyraznd zména, to znamend ten prechod novicka sem je vzdy i kulturnim Sokem, takze
ta vychova a sebevychova se tady objevuje stoprocentné.”

Z4 potvrzuje tvrzeni Z1, ze je firma tzv. vztahova. Dale hodnoti kulturu
organizace jako pfekomunikovanou a fika: ”"Bylo mi feceno, Ze jde privé o
vztahovou kulturu, oni jsou seveifané velmi otevieni. Ale zdroven je to teda
prekomunikovana kultura, tak je obcas sloZitéjsi se v tom vyznat, ale ty lidi jsou
viceméné vstticni.” Tentojev se objevujeiv tvrzeni Lukasoveé (2010), ktera fika,
ze poznatky o kultufe organizace miiZeme pozorovat zejména z pohledu
manazertl a jejich komunikace s pfislusniky z jinych kultur. Tato komunikace
jim umoznuje chapat mysleni a chovani pfislusnikt jinych zemi a kultur.
Vzhledem k tomu, Ze je organizace XY globalnim korporatem, je zcela
prirozené, Ze manazefi a kolegové z jinych zemi potfebuji komunikovat s
vétsim nasazenim, nez by bylo obvyklé v jinych organizacich jiného typu.
Proto budi organizace XY dojem oné " piekomunikovanosti”.

Dle Sheina (2004) musi byt kultura uceni postavena na predpokladu, ze
komunikace a informace jsou zasadni pro blaho organizace, a proto musi
vytvorit vicekanalovy komunikacni systém, ktery umoznuje kazdému se
oteviené pfipojit ke vSem ostatnim. Vicero informaci neni ale nutné dobra véc,
protoze ¢im vice toho vime, tim vice otazek vznika. Pokud vSak dojde k
zahlceni informacemi, mize dojit docasné a dobrovolné k uzavfeni
komunikacnich kanali. OvSem podminka, Ze je tento zplisob komunikace

dostupny pro kohokoli a s kymkoli jinym musi zlistat zachovana.
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9.4 Aktéfi adaptacniho procesu

V organizaci XY, ktera je pfedmétem zkoumani, se vSichni dotazovani na
oddéleni HR shodli na tom, Ze za adaptacni proces na tomto oddé€leni je
zodpovédny vedouci oddéleni Z1. Vedouci pracovnik je dle Pavelky (1970)
velmi dtlezitym clankem celého pracovniho procesu. Ma za ukol dosazeni
stanovenych cilt prostfednictvim svych podfizenych. Wagnerova (2008)
tvrdi, Ze hlavnimi funkcemi vedoucich pracovniki jsou planovani,
organizace, vedeni a kontrola. Jaky styl vedeni bude v organizaci zvolen zalezi
na kazdém vedoucim, jeho osobnosti, politikou v organizaci, jejim cilovym
zaméfenim apod. (Pavelka 1970). Nadfizeny Z1 vnima svou kompetenci
v tomto procesu jako zasadni a citi se v ni komfortnég, jelikoz dava svym
podfizenym diivéru a volngjsi pole ptisobnosti. Rika: “Mim kompetenci
zasadni, protoze vlastné jsem ten, kdo koncipuje obsah i formu toho zaskolent, ¥ikam,
co by mélo byt soucasti, i jak by se to mélo délat. TakZe ta moje role je obrovska.
Nicméné u nds to nefunguje mikro managementem a neustalym dohledem. Funguje
to opravdu na tom, Ze uz jsme jaksi lidsky vyspéli a bavime se kolegialné. Kdyby to
nefungovalo, tak tady spolu nejsme. A jaksi ¢lovék tu ditvéru da. Je tady zvykem, Ze
ne vsechna ocekavani jsou vsude nékde zaznamendna, musime se spis o nich bavit, nez
abychom je povinné vyhodnocovali. Takze ta moje role je zdasadni. Citim se v ni
komfortné, protoze mitj pristup vzdycky byl takovy davat komukoliv na tom titvaru
vysoké pole piisobnosti. Dokud funguje ditvéra a dokud se skutecné nestane priisvih,
v tom p¥ipadé uz bych byl velmi vicasten na téch jednanich, ale dokud vidim, Ze to jde,
tak ta mira volnosti tam je, a tudiz je ta spoluprice moje s vami, ale i v ramci toho
utvaru je hodné na vds, jak si to udélate, protoze jsme maly tym a tam asi nechci a
nikdy jsem nefungoval jako udrzovatel kazdodenni administrativy.

Vedouci zaméstnanec Z1 se také na oddéleni HR zaroven stava mentorem.
Na tom se shodli vS§ichni zaméstnanci. Je to dano organizac¢ni strukturou, kdy
pracuji na oddéleni HR pouze 4 zaméstnanci. Pata zaméstnankyné je toho casu

na rodicovské dovolené. Z4 odpovédéla na otazku, jak jsou zapojeni do
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adaptace kolegové z oddéleni a pfimy nadfizeny a jestli ji byl pfidé€len mentor
nasledovneé: ,Mym mentorem byl vedouci personilniho oddéleni, protoZe na stejné
urovni a na stejné pozici tady nikdo neni. Obracela jsem se na ného poiad v pritbéhu
adaptace, i po jejim skonceni. No a tu orientaci mi asi usnadnil tak, jak mohl v ramci
casovych moznosti.” Svou funkci mentora potvrdil i zaméstnanec Z1, kdyz
uvedl, ze:” Vzdycky je to jen moje role, je to maly tisek a tam neni moznost nikoho
jiného.”

Zaméstnankyné Z2 se citi byt v pozici kolegyné a aktéra adaptacniho

procesu jako , ndpomocny prvek a snazi se pomoci co nejvice svymi radami.”

9.5 Ocekavani

Dle Rymese (1985) nastava problém, kdyz dochazi k rozporiim mezi

predstavami zameéstnance o praci a pracovnich podminkach se skutecnosti.
V tomto ohledu ze strany nové zaméstnankyné Z4 nebyly zadné zasadni
rozpory. Uvadi, Ze se ji dostalo dostatecného prostoru k dotaziim a
pripominkam a pfi otazce, jestli doslo k naplnéni jejiho pocatecniho ocekavani,
kterée blize definuje Urban (2010) jako nevyfcenou smlouvu, v jejimz zakladé
stoji ocekavani zameéstnance, Ze jej firma odmeéni za jeho usili, ze bude mit
praci v pfijemné firemni kultufe, Ze bude mit moznost se seberealizovat,
vzdélavat apod., odpovédéla: ,Ano, bylo to navyseni mzdového ohodnoceni po
skonceni zkusebni doby.”

Vedouci pracovnik Z1 tvrdi, Ze se tato ocekavani ze strany novych
zaméstnancli v organizaci XY déji, ale spise az pozdéji v horizontu nékolika
mésict trvani jejich pracovniho pomeéru, kdy zjisti skutecny rozsah své prace.
Rika: , Spise se to olekdvini vyvine az po téch promich mésicich zaskolent, kdy ten
novy zaméstnanec zjisti skutecny rozsah odpovédnosti a price, ktery se da nékdy tézko
fict pied nastupem a ve chvili, kdy to na néj plné dopadne a prochazi si proni fazi te
deziluze z toho charakteru price, z té maticové struktury, komplexnosti a chaoti¢nosti,

tak v té chvili vyvstavaji ta niterni ocekdavani.”
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Z pohledu druhé strany zameéstnavatele se jedna o ocekavani, ze bude novy
zaméstnanec loajalni, Ze jeho pracovni vykon bude v plném nasazeni (Urban,
2010). K tomuto se vyjadfil za stranu zaméstnavatele nadfizeny pracovnik Z1
a potvrdil, Ze pocatecni ocekavani ze strany zameéstnavatele viici novému
pracovnikovi jsou splnéna, nedochazi k n€jakym prohfeskiim, neloajalité, ale
naopak je ddna zaméstnanci diivéra a na oddéleni HR je pfimo vtaZen
samotnou podstatou profese personalistiky, ktera je sice narocna, ale velmi
zajimava, do plného nasazeni svého pracovniho vykonu. Presnéji se vyjadfil
takto: ,, Ano, povazuju to za samozrejmy. Myslim si, Ze se to urcité déje, protoze mam
pocit, Ze nikdy nedoslo k neloajalité nebo néjakym pracovnim zdasadnim prohveskiim.
Muyslim si, Ze je to dano i tou kulturou té firmy, kdy tato firma da obrovskou ditvéru
uz v pocatku, coz neni uiplné typicky u vsech firem to neexistuje. Ale celkem se to na
oddéleni HR nedéje. Myslim si, Ze je to dano i tim, Ze ta role toho HR pracovnika je
tak zajimava, i kdyz je ndrocnd, tak je zajimava a ty lidi tady maji moznost se toho
tolik naucit a realizovat se, Ze je to vtihne.” Tuto rozlicnost a narocnost personalni
prace potvrzuje i Koubek (1995), ktery uvadi, Ze personalista musi byt znaly
na poli personalni prace jak v teoretické roving, tak i praktické, protoze jsou
na ného kladeny pozadavky a dalsi znalosti, které se pfimo dotykaji
organizace, ve které pracuje. Musi byt schopen orientovat se ve vnéjsich i
vnitfnich faktorech ovliviiujici podnikové pracovni sily, musi byt znaly
v technologiich, legislative, socidlnim vyvoji, trhu prace, v oblasti prava i
psychologie, musi ovladat uméni jednat s lidmi, neustale se ucit a rozvijet, byt

flexibilni a diisledny.

9.6 Firemni vzdélavani

Z pozorovani a zkoumani dokumentil vyplynulo, Ze je v organizaci XY
nastaven vzdélavaci plan. Je pravidelné vzdy na zacatku nového roku
nastaven a sepsan na zakladé potfeb jednotlivych oddéleni napfic¢ celou

organizaci a na konci roku je pak vyhodnocen. Dale bylo zjisténo, Ze funguje
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v organizaci XY pfimo na oddéleni HR informalni uceni a neformalni
vzdélavani. Neformalni vzdélavani je zde zastoupeno povinnymi skolenimi
z oblasti bezpecnosti prace nebo ve forme skoleni fidi¢t referentti, nebo potom
také odborna skoleni pro rozsifeni znalosti v oboru personalistiky jako je
skoleni zakoniku prace nebo pracovnélékatskych sluzeb, ¢i pravni minimum
pro personalisty.
Zaméstnancm Z2, Z3 i Z4 je dale umoznéno v ramci pracovni doby ucast na
lekcich anglictiny, ktera jak bylo pozorovanim zjisténo, je dilezitym nastrojem
pro komunikaci s kolegy z globalniho koncernu. Toto neformalni vzdélavani
popisuji Armstrong a Taylor (2015) jako rozvoj odbornych dovednosti a
znalosti, pfi kterém se pracovnik uci na zakladé svych vlastnich pracovnich
zkuSenosti a také od jinych kolegli na pracovisti. Druhy typ informalni uceni,
které ma charakter nezamérného a bezdécného uceni, se dle zkoumani a
pozorovani projevuje pii rozhovorech kolegi na oddéleni, pfi poradach a
meetinzich, pfi ¢teni clankii na internetu. Jedna se o neplanované a spontanni
uceni, pri kterém si clovék ani neuvédomuje, Ze je jeho tcastnikem. V ramci
neformalniho vzdélavani zaméstnankyné Z3 pii rozhovoru potvrdila, ze se
ucastnila skoleni zakoniku prace a také, ze ocenila to, Ze se hodné naucila o
organizaci XY pfi internich Skolenich poradanych jinymi oddélenimi. Uvedla
naptiklad ,skoleni kvality a ISO normy, seznimeni se s vyrobnim programem a
dalsimi podpiircimi informacemi souvisejicimi s vyrobnim tisekem, protoZe to povazuji
ke sve praci jako velmi diilezite. Dile je diilezité v prici personalisty absolvovat skoleni
zakoniku prace, ktery se kazdym rokem méni a je potieba na tyto zmény reagovat,
jelikoz my personalisté jsme ti, kteii poskytujeme Skoleni ostatnim zaméstnanciim,
takze my bychom meéli byt vzdélavani na nejoyssi urovni.”

Zaméstnankyné Z4 uvedla pfi otazce, jakych vzdélavacich aktivit, které ji v
adaptacnim procesu pomohly, se méla moznost zucastnit, uvedla, ze to byl , e-
learning a ta online Skoleni od kolegii z globalu, také mame info calls kazdy meésic a

literatura, knihy pracovné lékaiské sluzby a zakonik prdce, to pouzivam poiad, tim

59



jsem byla Zivd svilj adaptacni proces.” P¥i pozorovani bylo zjisténo, ze
zameéstnanci HR oddéleni jsou ucastnici minimalné 2x tydné tzv. info callu,
coZz je hromadny videohovor HR komunity z celé globalni organizace XY za
pomoci komunikaéni platformy MS Teams, ktery organizuji a moderuji
zaméstnanci z ostatnich pobocek, primarné vsak z matefskeé spolecnosti. Jeho
vyznam a obsah je vzdélavaci a informacni. Dale se HR pracovnici ticastni
libovolného poctu e-learningovych skoleni a kurzii, které jsou interné
zvefejnény na globalnim intranetu. Obsahuji rtizna skoleni na téma well-
beeing, psychological safety, eticky kodex, odborna skoleni pro rizné sekce
firmy apod. Také obsahuje rtizné manualy a podplirné materialy dtlezité
k chodu intranetu a také slouzi pro vyvésovani a zvefejiiovani pravidel a
informaci z korporatu.

Vedouci zaméstnanec Z1 uvadyi, ze ,,bez vzdéldvini by to neslo.” Pfi dopliujici
otazce, zda novacek v ramci adaptace dokaze dostatecné vstrebat informace,
které béhem vzdélavani a skoleni nacerpa a jestli mu to pomuze nebo se
naopak zalekne mnozstvi ziskanych informaci, odpovédél: “No urcité se
zalekne, protoze nemd nikdy dost casu, aby to byl schopen vsttebat to prostiedi tady,
které na ného piisobi tak narocné. Musi si dobfe svou praci prioritizovat. A i ty
samotné informace se velmi rychle meéni, takzZe ono se méni to, co se dozvis, ale zdaroven
se méni i to, jestli mas sanci to upotiebit. To jsou ty zakony a novinky, lidi se méni
generacné. Ménime se stejné jako prostredi firmy. To, co jsme se naucili, tak pomalu
abychom zapominali, ted nemyslim jenom legislativni Skoleni jako zakonik, ale myslim
i ty skoleni tieba o softwarech a tak dal, ktery pouzivime. To, co se pouzivalo pied 2
roky, uz dneska neni a méni se, takze oboje se méni a my jsme mezitim.” Je tedy
ziejmé, ze i vliv technologii je pro vzdélavani v ramci adaptace v organizaci
XY velmi zasadnim faktorem. Z pozorovani vyslo najevo, ze organizace XY
pouziva pro vedeni personalni agendy 2 programy. Jednim je personalni
software vyuzivany pouze v Ceské pobocce a druhym je vySe zminéna

globalni intranetova sit, vyuzivana vSemi zaméstnanci celé korporatni
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spolecnosti. Data jsou do kazdého z nich zadavana separatné a zcela odliSnym
zplusobem, a i tak je s nimi nakladano. Software v ceské pobocce ma i mzdovy
a dochazkovy charakter a slouzi pro kompletni archivaci personalnich dat
zaméstnancti z ¢eské pobocky, nacez globalni intranet funguje jako informaéni
zdroj o profilech vSech zaméstnanci z celého koncernu se zakladnimi tidaji o
jejich mésiéni mzdé€, pracovnim zafazeni v organizacni struktufe. Manipulaci
s nim zastfesuji pouze zameéstnanci HR napfi¢ celym koncernem. Z3 povazuje
tyto dva systémy za ,ndrocné a sloZité p¥i pouzivini, bohuzel to nefunguje tak, Ze
se zmdckne jen jedno tlacitko a vyjedou viechna potvebnd data. Clovek se v tom miiZe
ztratit.” Je tedy ziejmé, Ze obtiznost téchto dvou personalnich programt
stéZzuje praci zameéstnanciim na oddeéleni HR.

Dals$im stézujicim faktorem vidi zaméstnankyné Z2 nadmiru Skoleni ve
formé vyse zminénych info calls. Rika: ,, Vzddldvini povazuji za diileZité a
uzitecné, ale nesmi mit zatézujici charakter a nesmi ho byt premira. To potom vede k
odvidéni pozornosti od price, coz je Spatné.” Pti pozorovani bylo zjisténo, ze tento
faktor uizce souvisi s vyrazem , pfekomunikovanost”, o kterém se zminila
zaméstnankyné Z4 v tématu o organizacni kultufe. Jedna se o info calls, které
funguji jako komunika¢ni prvek od vySe postavenych zaméstnanct
z matefské spolecnosti smérem k ostatnim c¢lenim svétovych pobocek
v organizaci XY. Zaméstnanci cCeské pobocky organizace XY vidi cetnost

téchto komunikacnich kanalta za nadmérnou.

10. Diskuze vysledku vyzkumného Setfeni

Cilem této prace bylo zodpovézeni vyzkumné otazky, ktera se tyka
adaptace nového zméstnance na oddéleni HR. V nasledujici kapitole prace
budou shrnuty dosazené vysledky z vyzkumného Setfeni a predlozena

odpovéd na hlavni vyzkumnou otazku.
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Pozadovaného cile prace bylo dosazZeno s nasledujicimi vysledky:

1) Z vyzkumného Setfeni bylo zjisténo, ze adapta¢ni proces nového
zaméstnance na oddéleni HR v organizaci XY je nastaven ustni formou a je
nahodily a nesystematicky, coz podle Rymese (1985) stézuje novému
zaméstnanci identifikovani se se svou praci. Novému zaméstnanci byl
vénovan dostatek ¢asu v prvnim dni nastupu do zameéstnani, kdy se uicastnil
povinnych vstupnich Skoleni jako je bezpecnost prace apod. byla mu
predstavena spolecnost, jeji struktura a kultura, zaméfeni, politika, hodnoty,
eticky kodex, pracovni a organizacni fad. Byl také oficialné predstaven
vedoucim ostatnich oddéleni a tim cely proces skonéil. Adaptacni plan neni
nastaven vilibec, byl jen letmo novému zaméstnanci sdélen tistné a nékolikrat
se beéhem prvnich mésicli pracovniho poméru meénil, coz Koubek (1995)
nedoporucuje. Forma pfedavani informaci by méla probihat jak ustné, tak i
pisemné a obé tyto formy by se mély navzajem uceln€ dopliovat. Také by se
mélo novackovi dostavat informaci priibézné a nespoléhat na to, ze si vse z
prvniho dne svého nastupu zapamatuje. Kocianova (2010) uvadi, ze néktefi
pracovnici nabydou dojmu, ze jim byla vénovana pozornost jen na pocatku,
kdyz byli uchazeci, poté co nastoupi do zameéstnani, zajem o né uhasne.
Zaméstnankyné Z4 uvedla, ze svou pracovni naplii znala detailné jesté pred
tim nez nastoupila. To ji pomohlo se lépe orientovat, ale je nutno podotknout,
ze to bylo také dano tim, Ze jeji predeslé pracovni zkuSenosti v oboru
personalistiky byly dlouholeté. To ji pomohlo se snadné€ji adaptovat na praci
a potvrzuje to i tvrzeni Bélohlavka (2016), ktery fika, Ze kazda organizace chce
bezesporu vybrat takového pracovnika, ktery bude skutecnym pifinosem pfi
vykonavani své prace a pfi tom se bude citit spokojeny a motivovany, ¢ehoz
takova organizace dosahne dobfe provedenym naborem, jehoz cilem by melo

byt vylouceni kandidatt, ktefi jsou neschopni nebo neochotni se adaptovat.
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Organizace XY tedy vyborné zvladla naborovy proces a vybrala na pracovni
pozici vhodnou kandidatku.

Jako soucast adaptace v organizaci XY na oddéleni HR ptisobi nadfizeny
zaméstnanec Z1 jako mentor, coz z vysledkli vyzkumu vyplynulo, Ze
mentoring zde mtize provadét pouze vedouci pracovnik, tedy zaméstnanec
Z1. Na oddéleni HR neni nikdo jiny, kdo by tuto funkci mohl vykonavat z
hlediska své kompetence, jelikoz zde nikdo nepracuje na stejné ¢i podobné
pozici HR Generalisty, kterou vykonava nova zaméstnankyné Z4. Funkce
mentora je byt napomocen novému pracovnikovi po odborné strance a také
by mu mél usnadnit orientaci v novém socialnim prostfedi pracovni skupiny
a celé organizaci. Tento mentor je potfebny k tspéesné realizaci adaptacniho
planu (Bedrnova & Novy, 2007). Zaméstnanec Z1 plnil dle charakteristiky
Kaspera a Mayrhofera (2005) pouze funkci vzorovou, kdy zptsoby chovani
mentora jsou sledovany a castecné prebirany. To se vSak odehravalo v
organizaci XY pouze v ramci jeho ¢asovych moznosti, spiSe sporadicky, jelikoz
ze své pozice manazera Casto cestuje a je pracovné vytizen. Sam uznal, Ze jeho
dozor funguje pouze z povzdali. Je to z toho diivodu, ze véti v kvalitu prace,
v odbornost a samostatnost svych podfizenych a nechce je svym neustalym

dohledem zatézovat.

2) V ramci evaluace v adaptacnim obdobi probihaly rohovory pouze tstni
formou mezi vedoucim a novou zaméstnankyni na téma jejiho zapracovavani
se. Nevedly se zadné pisemné zaznamy, coz znaci neformalni typ evaluace.
Dle Koubka (2011) je tento zptsob hodnoceni pfilezitostny, pribézny a
odehrava se spiSe ndhodné v néjakém urcitém okamziku, kdy vedouci
pracovnik ma pocit nebo dojem, Ze je zrovna tato chvile vhodna k hodnoceni.

Neni vSak efektivni.
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3) Vyzkum ukazal, Ze mira plisobeni firemni kultury a organizacni
struktury na adaptaci nového zameéstnane je zna¢na. Organizace XY, ktera je
vyrobnim zavodem a soucasti velkého globalniho korporatu s matefskou
spolecnosti v jednom z evropskych severskych statli, ma maticovou
strukturu. Smejkal a Rais (2010) popisuji tento druh struktury jako cilové a
programové nastavenou, ktera umoznuje v relativné kratkém case dosazeni
téch nejlepsich vysledkil. Jednou z nevyhod maticové struktury je ovSem
riziko zeslabeni priorit v komunikaci. Jedna se zde o to, rozlisit, ktera
informace je prioritni a ktera ma spise zatézujici charakter. Tento problém byl
béhem vyzkumu identifikovan ve spojitosti s vyrazem ”pfekomunikovanost”,
kterou respondenti uvedli ve svych odpovédich v rozhovorech v tématu o
organizacni kultufe. Pfed timto jevem varuje Shein (2004), kdyz fika, Ze vicero
informaci neni nutné dobra véc, protoze ¢im vice toho vime, tim vice otazek

vznikd a pokud dojde k zahlceni informacemi, mtize dojit docasné a

dobrovolné k uzavieni komunikacnich kanalu.

4) Dle vypovédi respondentt a zaroven kolegti a aktéri, ktefi samijsou dle
Kocianové (2010) personalist¢é a maji velky podil na adaptaci nového
zaméstnance, jelikoz mohou zpracovavat koncept adaptacniho procesu a
spolu s nadfizenym pracovnikem mohou specifikovat plany adaptace pro
jednotlivé kategorie pracovnich mist adaptacniho procesu, se snazili byt
napomocni pii adaptacnim obdobi nového zaméstnance. Na vytvareni
adaptacniho planu se ale nijak nepodileli. Panoval spise zvyk hozeni do vody
a uceni se plavat. Tento zplisob popisuje Koubek (1995) jako neformalni
adaptaci, coz je spiSe spontanni proces, ktery prichazi od blizkych kolegti a
spolupracovniki, a i kdyz neni pfesné fizen, ma také sviij vliv na szivani se

nového pracovnika na pracovni prostfedi a kolektiv.
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5) Dale z vyzkumu vyplynulo, ze ofekavani z hlediska psychologickeé
smlouvy jsou naplnéna. Nedochazi zde k vyraznym odchylkam od
prvopocatecniho kontaktu s organizaci po ukonceni adaptace a plného
zaclenéni do pracovniho procesu a to jak ze strany nového zameéstnance, tak
ani ze strany zameéstnavatele. Obé tyto strany shledavaji ocekavani za

naplnéné a to je dle Urbana (2010) v pofadku a neni divod k nespokojenosti.

6) V pripadé dotazovani se na vzdélavani, diky kterému se dle nazoru
Plaminka (2014) rozsifuje potencial ¢lovéka a rozviji se lidské zdroje, data z
vyzkumu ukazala, Ze je zde zastoupeno neformalni vzdélavani, coz dle
Armstronga a Taylora (2015) znamend, Ze neni presné specifikovano ani
planovano a vyplyva pfirozené z podnétli vykonavané prace. Metody
vzdélavani novému zaméstnanci vyhovovaly jak v pisemné formé, tak i v
ustni a elektronické podobé ve formé manuald, e-learningu, dialogti s kolegy,
skoleni apod. Novému zameéstnanci se dostalo i moznosti vzdélavat se
jazykové a absolvovat odborna skoleni. To vS§e mu bylo téméf ihned k
dispozici. Taktéz vstupni Skoleni v ramci prvniho nastupniho dne, ktery
organizace XY nazyva onboardingem, hodnoti vyzkum na zakladé analyzy
internich prezentaci a brozur jako velmi dobfe zpracovan. Dle Steina a
Christiansenové (2010) plni princip ¢tyf zakladnich pilifa, kterymi jsou —
podpora v rané fazi kariéry, orientaci na kulturu organizace a jeji vykonnostni
hodnoty, vhled do strategickych zameérti a cilti sméfovani firmy a v neposledni
fadé obsahuje takové Ccinnosti, které pomohly novému zaméstnanci
vybudovat si prospésné vztahy na pracovisti i mimo néj. Jeho obsahem je
bezpecnost prace, eticky kodex, organizacni a pracovni fad, Skoleni Fidict
referentskych vozidel, protoze se ptedpoklada, Ze pro sviij vykon prace bude
potfeba novy zameéstnanec na oddéleni HR i fidit sluzebni viiz apod.

Dle dal$iho zkoumani internich dokumentt bylo zjisténo, Ze je v organizaci

XY sice vytvoren plan vzdélavani, ale pro nového zaméstnance je v okamziku
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jeho prvnich mésici nepouzitelny, jelikoz se vytvari a aktualizuje vzdy jen
jednou ro¢né€ na zacatku nového roku a potfeby nového zaméstnance na
oddéleni HR, ktery nastoupil v priitbéhu roku, v ném nejsou a ani nemohou
byt zahrnuty. Dale bylo z vyzkumu zjisténo, ze zaskolovani ze strany aktérti
adaptacniho procesu probihalo ad hoc, kdo byl zrovna v danou chvili svolny
k predani néjaké informace. To je pfesny opak, toho co Bartorikova (2010)
nazyva systematicky pfistup ve firemnim vzdélavani. Tento pfistup chapeme
jako logicky vztah mezi naslednymi stadii v procesu analyzy a urcenim

vzdélavacich potteb.

Shrnuti poznatkii z vyzkumného Setfeni nabizi odpovéd na vyzkumnou
otazku: Jak probiha adaptacni proces nového zaméstnance HR oddéleni
v organizaci XY? Adaptacni proces probiha neformdlné a neni fizen. Z
vyzkumu vyplynulo, Ze samotna prace personalisti v organizaci XY je
nesmirné casové a intelektualné narocna, promeénliva, inovaéni a je pfi ni
nutné zvladat umeéni prioritizace. Dynamika tohoto oboru, jeho naroc¢nost,
nutnost flexibility a operativnosti a neustala zména pracovniho programu na
denni bazi vyzaduje dobrou pripravu takového pracovnika, ktery tuto pozici
bude zastavat. Adaptacni proces je faktorem, ktery mtize vyznamné ovlivnit
to, jak se novy zameéstnanec identifikuje se svou praci a se socialnim prostredi.
Pokud je dobfe adaptovany, lze pfedpokladat, ze bude na pracovni pozici
spokojenéjsi a stabilizovany (Kocianova, 2010). Vzhledem k tomu, Ze pracovni
proces nove zaméstnankyné Z4 stale trva a jeho délka je nyni vice jak 1,5 roku,
1ze fici, Ze doslo v urcité mife ke stabilizaci a adaptovanosti, i kdyz nebyla jeji
adaptace fizena a neprobihala formalné. Sama fika, ze nékteré véci mohla
vykonavat samostatné po 14-ti dnech a nebyl s tim problém a jsou véci, které
samostatné nedéla doted. I Rymes (1985) pfiznava, Ze soubor pozadavki
v ramci adaptacniho procesu miize byt slozity a jeho zvladnuti je spise idealni

nez realné. Organizace YX vyvinula patficné tsili pfi naboru a vybéru vhodné
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kandidatky na tuto pozici, ale adaptaéni proces po jejim pfijeti do pracovniho
pomeéru jiz neprobihal tak, jak je doporucovano v odborné literatufe.

Organizace XY v minulosti méla snahu o vytvofeni adaptacniho planu nebo
programu, jeji zkuSenosti s timto procesem tudiz nejsou nulové. Ale velkou
mirou prispéli k adaptaci nové zaméstnankyné spise jeji kolegové, ktefi se
snazili byt napomocni jak nejlépe mohli v ramci své casové vytizenosti.
Mohelské4, Rogicky a Sabatova (2003) poukazuji predevdim na to, Ze pro
klicovou pracovni pozici, jakou bezesporu HR Generalista je, by mé€l byt
zpracovan individualni adaptacni plan.

Tento nastroj adaptacniho procesu se tak muze stat dalezitym, pokud
organizace chce, aby adaptace nového zameéstnance probehla efektivné a

systematicky.
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Zaveér

Tématem této bakalarské prace byl adaptacni proces nového zaméstnance
na oddéleni HR (Human Resources) v organizaci XY. Hlavnim zkoumanym
jevem byl priibéh pracovni adaptace z pohledu nového zaméstnance, blizkych
kolegti a pfimého nadfizeného. Ze ziskanych poznatki, které byly cerpany z
teoretické casti a pak také i z vyzkumného Setfeni metodou dotazovani a
formou polostrukturovaného rozhovoru s kolegy a pfimym nadfizenym, dale
pak ztcastnénym pozorovanim a analyzou dokument, si tato prace kladla za
cil zodpovédét hlavni vyzkumnou otazku, jejiz znéni je nasledujici: Jak
probiha adaptacni proces nového zaméstnance HR oddéleni v organizaci
XY?

Prace byla rozdélena na tfi ¢asti: teoretickou, metodologickou a empirickou.
Teoreticka cast vychazela z reSersi odborné literatury a nabidla strukturované
definici zakladnich pojmli a souvislosti, tykajicich se adaptacniho procesu
nového zaméstnance na HR oddéleni a pfedstavila pfistupy jednotlivych
odborniki a jiz provedenych studii a vyzkumii dotykajici se tématu adaptace.
V metodologické casti byly stanoveny vyzkumné metody, které byly
identifikovany jako nejvhodnéjsi pro ziskavani vyzkumnych dat. Jsou jimi
polostrukturovany rozhovor, zucastnéné pozorovani a analyza internich
dokumentti. Déle byl blize specifikovan vyzkumny vzorek, kterym se pro
ucely vyzkumu stali kolegové na oddéleni HR. S témi jako aktéry adaptacniho
procesu byly vedeny polostrukturované rozhovory, diky kterym se blize
specifikovala uzsi témata pro analyzu v empirické casti. Zucastnéné
pozorovani provadéla autorka prace na denni bazi v interakci s kolegy a
predevsim s novym zameéstnancem, jelikoZ sama pracuje na tomto odde€leni.
Stejné tak analyzu internich dokumentii provadéla autorka prace, jelikoz k

nim jako zaméstnankyné na oddéleni HR ma pfistup. Zvefejnéni téchto
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dokumenttl vSak nebylo organizaci XY povoleno, coz byl jeden z limitt této
prace. Druhym limitem byla identifikovana sama autorka prace, jelikoz se v
ramci pokladani otazek svym nejblizSim kolegim v polostrukturovanych
rozhovorech mohla stat soucasti tzv. jevu zkresleni, ktery popisuje Disman
(2011) jako mozné ovlivnéni respondentovy odpovédi chovanim tazatele.
Dale metodologicka ¢ast definovala samotny vyzkumny problém a vyzkumné
otazky a blize popsala organizaci, ktera byla pfedmétem zkoumani. Empiricka
cast se vénovala interpretaci a analyze poznatki z vyzkumného Setfeni a
odhalila hlavni témata a jejich propojeni s vyzkumnymi otazkami. Tato hlavni
témata byla opatfena Sesti indikatory, které se ukazaly jako stézejni pro lepsi
porozumeéni slozitosti vyzkumného pfipadu a zodpovézeni hlavni vyzkumné
otazky.

Diky propojeni téchto tfi hlavnich ¢asti vyzkumu byl prozkouman priibéh
vstupu nového zaméstnance do organizace, orientace na jeho nové pracovni
misto a jakym zptisobem byla novému zameéstnanci poskytnuta pomoc pfi
pracovni adaptaci od jednotlivych aktérti adaptacniho procesu.

Pravdépodobné vyzkum neobsahl vSechny faktory, které by se mohly
dotykat adaptacniho procesu nového zameéstnance na oddéleni HR v
organizaci XY, ale jeho snahou bylo co nejvice pfibliZit problematiku tohoto
tématu a ziskat odpovéd na vyzkumnou otazku. Za pomoci zodpovézenych
dosel vyzkum k odpovédi, Zze adaptacni proces probiha neformdlné a neni
fizen. Pfesto, ze adaptacni proces nebyl formalni a nebyl fizen, pracovni
pomeér nové zaméstnankyné stale trva. Z vyzkumného Setfeni bylo zjisténo, ze
doslo alespon k néjakeé urcité mife adaptovanosti a to diky pomoci kolegii,
ktefi pomahali jak nejlépe mohli v ramci svého casového vytizeni. Z
rozhovorli s nimi vyplynulo, ze v organizaci XY panuje kultura spoluprice a
vzdjemné pomoci a ze je tzv. vztahovd. Tyto mezilidské vztahy a spoluprace mezi

kolegy vyrazné napomohli k socialnimu zaclenéni nové pfijaté
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zaméstnankyné Z4 a k tomu, ze se také ztotoznuje s cily organizace a s jejt
kulturou. Nelze se ale spoléhat pouze na pomoc kolegl pfi adaptaci nového
zaméstnance. Organizace XY by méla co nejlépe vyuzit dostupné nastroje pro
vytvoreni podminek pro efektivni adaptaci a melo by byt jeji snahou navratit
se k pfedchozimu zaméru vytvofit adaptaéni plan ¢ program a
implementovat ho do prvnich tydnd ¢ mésic pracovniho poméru nového
zaméstnance na oddéleni HR. Timto vznikne proces, ktery bude systematicky,
strukturovany a pfehledny a bude predevSim pomocnym nastrojem pro
snadnéjsi a rychlejsi adaptaci jak novému zameéstnanci, tak i aktérim
adaptacniho procesu.

Za piinos této prace je povazovan vhled do problematiky adaptacniho
procesu pfimo na oddéleni HR. Ackoliv personalisté operuji napfic celou
organizaci a maji vzdy oteviené dvefe a pristup na ostatni pracoviste, sami
pracuji za zavienymi dvefmi, kam jini lidé pfistup nemaji. Je to dano
podstatou prace, ktera obnasi pfisna legislativni opatfeni v ramci Nafizeni
Evropského parlamentu a Rady Evropskeé unie ¢. 2016/679 o ochrané fyzickych
osob v souvislosti se zpracovanim osobnich tidajii a o volném pohybu téchto
udajt a dalsi nafizeni vyplyvajici se Zakoniku prace. Byt proto soucasti tohoto
oddéleni a vykonavat praci HR povazuje autorka prace za piinos pfi
rozsifovani obzorti a ziskavani novych pracovnich dovednosti a znalosti. Praci
na tomto vyzkumu fadi mezi své zivotni milniky a i nadale zde vidi velky

potencial a moznost vénovat se tomuto konkretnimu vyzkumnému problému.
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Pfiloha ¢. 1. Ukazka pfepisu rozhovoru

Rozhovor se zaméstnancem Z4

T: Nejdiive se té zeptam, jestli souhlasis se zaznamem tohoto rozhovoru?
Z4: Ano

T: Tak tedy za¢neme pii uvodu otazkou, jakeé je oficialni nastaveni pribéhu
adaptacniho procesu v organizaci XY pro nového zaméstnance na oddéleni
HR. Jaké byly tvoje pocity 1. den v nové praci? Jaké byly tvoje prvni dojmy?
Jak tento 1. den probihal? Vzpomenes si?

Z4: Probihalo to hekticky. Ale fekla bych, ze standardn€, protoze jsem se
nastéhovala do kancelafe. Prosla jsem tvodnimi Skolenimi jako bezpecnost
prace a pozarni ochrana a zabydlela jsem se. Seznamila jsem se s nejblizsimi
spolupracovniky. A tim to tak skoncilo.

T: Kdyz jsi dostala do rukou adaptacni plan, byla jsi s nim seznamena
v prubéhu adaptacniho procesu anebo dopfedu?

Z4: Ne adaptacni plan sem nedostala do rukou, ale ta formulace adaptacniho
planu probihala tstné.

T: Postupovalo tvoje zaclenovani do pracovniho procesu i do prostiedi
organizace dle planu? Dle toho ustniho planu?

Z4: No viceméne ano, ale ten ustni plan se v prabéhu doby hodné ménil.

Ale ty zakladni body bych fekla, ze se postupovalo tak, jak jsme si fekli na
zacatku.

T: Probéhla néjaka evaluace toho planu a jisty ano, kdo tuto evaluaci
provadél to vyhodnoceni?

Z4: Urcité neprobéhla takova ta finalni evaluace, ale priibézna. A fekli jsme si
s mym manazerem s vedoucim personalniho oddéleni, v jaké fazi jsme, co
zvladam, co nezvladam.

T: Jak dlouho ti trvalo, nez jsi byla schopna samostatné pracovat? Povazujes

tady tu dobu, kterou jsi dostala na adaptaci za dostatecnou?
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Z4: Nojsou véci, které jsem samostatné mohla d€lat po 14 dnech a nebyl s tim
problém a jsou véci, které samostatné nedélam doted.

T: Vnimala jsi néco v procesu jako zbytecné? Je néco, co bys do procesu
doplnila, popfipadé doporucila néjakou zménu?

Z4: Asi tam nevidim nic zbytecného. Ale urcité bych pristé zacala
konkrétnéjsim stanovenim toho adaptacniho planu.

T: Byl ti dan dostatecny prostor pro tvoje dotazy a pfipominky?

Z4: Ano, byl.

T: Doslo k naplnéni tvého pocatetniho ocekavani po skonceni adaptace
z hlediska napftiklad povyseni ¢i navyseni mzdového ohodnoceni?

Z4: Ano.

T: Mtuzes konkretizovat? PovysSeni to nebylo, ze?

Z4: Ne. Bylo to navySeni mzdového ohodnoceni.

T: Postupujeme dale k dil¢i vyzkumné otazce cislo 2, jak jsou zapojeni do
adaptace kolegové z oddéleni a pfimy nadfizeny? Byl ti pfidélen néjaky
mentor, jak se ti vénoval, obratila ses na néj jednak v prubéhu adaptace, ale
1 tteba po jejim skonceni, kdyz sis s né¢im nevédéla rady a jak ti usnadnil
mentor orientaci v organizaci?

Z4: Mym mentorem byl vedouci personalniho oddéleni, protoze na stejné
urovni a na stejné pozici tady nikdo neni. Obracela jsem se na ného porad
v pritbéhu adaptace. I po skonceni, adaptace. No a tu orientaci mi asi usnadnil
v ramci moznosti tak jako co mohl. V ramci ¢asovych moznosti.

T: Citila jsi béhem procesu podporu toho nadfizeného?

Z4: Ano

T: Kdo provadél evaluaci adaptacniho planu? Vedl s tebou nadfizeny nebo
ten mentor néjaké prubéiné rozhovory a sdéloval ti vysledky tvého
pocindni?

Z4: Priibézné jsme méli rozhovory ohledné toho, jak se zapracovavam.

T: Vedli se z toho hodnoceni néjaké zaznamy?
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Z4: Ne vsechno ustni formou.

T: Diléi vyzkumna otazka cislo 3, jak probiha samotna pracovni adaptace a
co ji ovliviiuje? Dostala jsi do rukou adaptacni plan a byla jsi s prabéhem
adaptacniho procesu dopfedu seznamena?

Z4: Ne ne, adaptacni plan jsem nedostala do ruky a dopredu jsem byla
seznamena v podstaté ustn€, jednoduse, heslovite.

T: Pokud to vztahneme k té pracovni adaptaci k tvému pracovnimu mistu.
Dostala jsi popis prace?

Z4: Hned na zacatku ano. Behem adaptacniho procesu jsme ho jesté dvakrat
meénili.

T: Aha, takzZe byl i ménén, byl revidovan.

T: Postupovalo tvoje zaclenovani do pracovniho procesu i do prostiedi
organizace dle planu?

Z4: Asi viceméné.

T: Jak dlouho ti trvalo, nez jsi byla schopna samostatné pracovat?

Z4: No, v nékterych oblastech to bylo hned a v nékterych oblastech to trvalo
delsi dobu 14 dni, 3 tydny, 3 mésice az do ted.

T: Povazujes dobu, kterou jsi dostala na adaptaci na to pracovni misto za
dostate¢nou?

Z4: Ano.

T: Jak probihalo seznameni s tvou pracovni naplni a jeji uceni se. Byl tento
postup dostatecny?

Z4: Ja védéla svoji pracovni napli v podstaté docela detailné, jesté nez jsem
sem nastoupila a potom jsem jenom cekala, jestli to bude odpovidat realite. A
to uceni probihalo postupné, protoze jsou tady samozrejmeé specifika.

T: Takze s pifedstihem to bylo vlastné uz v ramci néjakého interview
pracovniho?

Z4: Ano
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T: Kdo nebo co a jaké techniky ti béhem adaptace na pracovni misto
pomohli a jaka forma zaucovani ti nejvice pomohla? Napiiklad ustni
ukazky, néjaké instruktaze, prezentace, manualy, Elearning?

Z4: Mé by samoziejmé vyhovovala nejvic tstni zaucovani ustni forma, ale
vzhledem k tomu, Ze tady na té pozici nikdo nebyl, tak ta moznost nebyla, ale
nejvic jsem vyuzivala néjaké ty Elearningy kvili People Pointu, na dalku
online skoleni jsme méli. Manualy taky, ale to spiS jako primarné to online
skoleni na dalku, ty manualy az jako nasledné tfeba po néjaké dobé.

T: Kdo ti pfedaval informace, byly tyto informace srozumitelné a nechybély
ti néjaké?

Z4: Informace predavala spousta lidi. Byli to Skolitelé tfeba z Ronu. Externi
Skolitelé ano, ale také i interni, tfeba v ramci korporatniho tymu. Uvadim, Ze
je to vlastné velky korporat. Je to globalni firma, takze i z hlediska globalniho
tymu tam byla ta podpora.

T: Jaké vzdélavaci aktivity, které ti v adapta¢nim procesu pomohli, jsi méla
moznost se zucastnit napfiklad raznych Skoleni kurzti nebo opét ten
Elearning?

Z4: Jo Elearning a ta online skoleni od kolegli z globalu. Taky mame ty info
cally kazdy mésic.

A literatura. Kniha Pracovné lékarské sluzby a Zakonik prace to pouzivam
porad. Tim jsem byla ziva svlij adaptacni proces.

T: Jak probiha socidlni adaptace a co ji ovliviiuje? Jak probihalo tvoje
seznameni s kolegy a jak se k tobé kolegové chovali?

Z4: Kolegové mé prijali otevienég, $éf personalniho oddéleni mé predstavil na
vyrobni porade€ i vyrobnim koleglim a potom jsem se postupné seznamovala
se vS§im samostatné.

T: Takze potom to neprobihalo systematicky strukturované?

Z4: Bylo to takové na volném pohybu. V ramci své vlastni aktivity.

T: Jaké mas vztahy s kolegy? Stykas se s nimi tfeba i mimo praci?
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Z4: Reknéme, Ze mit vic asu, tak ano bych se s nimi stykala.

T: Ale co tfeba to vano¢ni setkani?

Z4: Jo vanocni setkani, méli jsme vanocni setkani, to bylo po praci. To bylo
hezké.

T: Jak té novi kolegové piijali do tymu? Citis se byt plnohodnotnym clenem
tymu?

Z4: Ano. Pftijali mé dobre.

T: Co ti nejvice pomohlo k zaclenéni do tymu? Pomohli ti ke sblizeni se s
kolegy néjaké firemni aktivity a pomahal ti néjak tviij vedouci nebo néjaké
kolegyné? Je néco, co bylo pro tebe piekazkou v tady v té socialni adaptaci
v tom kolektivu?

Z4: No prekazkou urcité je to, ze ta spoletnost ma maticovou strukturu,
protoze se porad odde€luje ta vyroba. Ta vyrobni sféra od té podptrdi stéry.
Coz jsou ty finance, HR a podobné. To si myslim, Ze je velka prekazka tady.
Ale zase velkeé plus je to, Ze ty lidi jsou tady otevfeni, Ze je to vztahova firma,
a kdyz byla néjaka akce v ramci vyroby, tak pozvali personalni oddéleni taky
a diky tomu prosté to zaclenéni bylo mnohem jednodussi.

T: Jak probiha kulturni adaptace a co ji ovliviiuje? Jak bys popsala
organizacni kulturu v organizaci? Jak jsi s ni byla seznamena?

Z4: Jabychfekla, Ze seznameni s ni jsou vSichni zaméstnanci ten 1. den. J& jsem
byla taky. Bylo mi fecCeno, Ze jde prave o vztahovou kulturu, oni jsou Fini
velmi otevieni. Ale zaroven je to teda pfekomunikovana kultura, tak je obcas
T: Je tu tieba néjaky dresscode?

Z4: Ne.

T: Jak ses po ptichodu do organizace citila a jak se citi§ nyni? Jak vnimas ten
rozdil mezi timto casovym obdobim? V ramci miry adaptovanosti na

organizacni kulturu.
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Z4: Asi nevidim néjakej velkej rozdil, Ze bych tfeba zazila kulturni Sok nebo
néco takového. Jako samoziejmé na zacatku to bylo narocné, co do
komunikace, jak se orientovat, ale.

Vidim to jako stejn€. Pry¢ jako nevidim tam zadny vétsi rozdil, Ze by to bylo
néco, co bych. VyloZené srovnas s nékym tfeba upln€ z venku s jinou firmou,
se kterou si tfeba pracovala v minulosti. No ono to bude znit paradoxné jako
zvlastné, ale jako to lékarské prostfedi, kde jsem pracovala pfedtim je velmi
podobné témi vztahy, tou kulturou, tou prfekomplikovanosti. Takze mé to
neprijde diametralné rozlisny.

T: Jak vnimas taméjsi atmosféru? Co ti pomohlo citit se ve firmé jako doma?
Jaké firemni aktivity ti k tomu pomohli?

Z4: Urcité to byly aktivity, ktery délala ta vyrobni sféra, ta slévarna, rizny
vyjezdni zasedani, nebo kdyzZ pfijela tfeba ta manazerka BOZP z Finska, méli
jsme s ni spolecné délat né€jaky ukoly se slévarnou. Oni mé tam pfizvali, tak
urcité tady ty aktivity. Ale bylo jich malo a mohlo by jich byt i vic. Myslim si,
ze by to urychlilo urcité spoustu véci. Ale to je zase prosté nesvar té maticové
struktury bohuzel.

T: Vis, jaké jsou firemni hodnoty? Jak jsi s nimi byla sezndmena? Pfijimas
tyto hodnoty za své?

Z4: Ano, vim, jaké jsou firemni hodnoty. Mame 4 takové hlavni, pfijimam je
za své, asi bych fekla. I v ramci etického kodexu.

T: Ja si je nepamatuju, jsou 4, nevis, jak zni?

Z4: Jsou 4: High Ambitions-always, Customer in center, Getting it done —
together, Open and honest.

T: OK, to je vSechno. Moc dékuji.

Z4. Neni zac.
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Pfiloha ¢. 2 Dil¢i vyzkumné otazky

Otazky na nadfizeného a kolegy z oddéleni HR:

DVO1: Jaké je oficidlni nastaveni prubéhu adaptacniho procesu v

organizaci XY pro nového zaméstnance na oddéleni HR?

1.

Jak je adaptacni proces v organizaci XY aktualné€ nastaven, fizen a
planovan? Kdo je zodpovédny za naplanovani adapta¢niho procesu a
za to, jaké budou dosazeny vysledky?

Je adaptacni plan sdélen novému zaméstnanci uz pred jeho nastupem
nebo pfi jeho prvnim nastupnim dni?

Jaky je Casovy priibeh adaptace? Jaké ma faze? PovaZzujete dobu, ktera
je nastavena na adaptaci za dostatecnou? Ocekavate, ze dojde v tomto
casoveém useku k plné adaptovanosti nového zameéstnance na oddéleni
HR?

Jakeé jsou v organizaci XY podminky pro adaptacni proces? Jak byste
toto nastaveni zhodnotil/a?

Jak probiha evaluace adaptacniho procesu? Kdo je za evaluaci
zodpovédny? Jak se s vysledky evaluace pracuje dale?

Jakeé jsou podle Vas nejsiln€jsi a nejslabsi stranky adaptacniho procesu v
organizaci YX?

Jakeé jsou podle vas nejdtlezitéjsi aktivity, které organizace XY déla pro
pracovni adaptaci nového zameéstnance na oddéleni HR?

Jak je mozné adaptacni proces zefektivnit? Je néco, co byste do néj
doplnil/a?

Jak pfispivate ke stabilizaci pocatecniho ocekavani obou stran -
zaméstnance a zaméstnavatele? Napfiklad ze strany zameéstnance je to

ocekavani povyseni ¢i navySeni mzdového ohodnoceni po skonceni
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adaptacniho procesu a ze strany zaméstnavatele je to ocekavani loajality

a ochoty. (z hlediska psychologické smlouvy)

DVO2: Jak jsou zapojeni do adaptace kolegové z HR oddéleni a piimy

nadfizeny?

1. Jak vnimate v tomto procesu svou roli a kompetenci a jak se v ni citite?

2. Kdo se stava mentorem novému zamestnanci na oddéleni HR? Kdo ho
vybere? Jakym zptsobem je novy zameéstnanec podporovan timto
mentorem ¢i radcem, aby byl jeho pribeh adaptace co nejsnazsi?

3. Evaluuje mentor v prabéhu adaptace pracovni chovani nového
zaméstnance na oddéleni HR, jeho chovani ke spolupracovnikim a k
vnéjSimu prostredi organizace jako jsou zakaznici, dodavatelé apod. ?
Sdéluje Vam zjisténé vysledky?

4. Spolupracujete pfi neuspokojivych pracovnich vysledcich nového

zameéstnance na oddéleni HR s mentorem a snazite se spole¢né novému

zaméstnanci pomoci?

DVO3: Jak probiha pracovni adaptace a co ji ovliviiuje?

1.

vvvvv

pracovni adaptaci nového zameéstnance na oddéleni HR?

Jak je podle Vas adaptacni proces uspésny po pracovni strance?

Co podle Vas je nejcastéjsi prekazka v pracovni adaptaci nového
zaméstnance na oddéleni HR? Jak se tomu snazite ptfedchazet?
Povazujete vzdélavani béhem adaptace za diilezité? A proc?
Vyjmenujte prosim vzdélavaci programy, které jsou pro nového
zamétnance v ramci adaptacniho procesu dostupné ¢i pozadované —

rtizna Skoleni, kurzy, instruktaze apod.
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DVO4: Jak probiha socialni adaptace a co ji ovliviiuje?

1.

2.
3.

Jak podporujete nového zaméstnance na oddéleni HR v navazani
socialnich vztaht v organizaci XY? Co jeho socialni adaptaci nejvice
ovliviiuje?

Jak je podle Vas adaptacni proces uspéesny v ramci socialni adaptace?
Co je podle Vas nejvétsi prekazka v socialni adaptaci noveého
zaméstnance na oddéleni HR? Jak se témto prekazkam snazite

predchazet?

DVO5: Jak probiha kulturni adaptace a co ji ovliviiuje?

1.

Jak je novy zaméstnanec na oddéleni HR seznamen s firemnimi
hodnotami a kulturou v organizaci XY?

Jak je novy zaméstnanec podporovan, aby tuto kulturu pfijal za svou?

Jak je podle Vas adaptacni proces uspesny, co se tyce kulturni
adaptace?

Co podle Vas je nejcastéjsi prekazka v kulturni adaptaci nového
zaméstnance na oddéleni HR? Jak se témto prekazkam snazite

predchazet?

Otazky na nového zaméstnance oddéleni HR:

DVO1: Jaké je oficidlni nastaveni prubéhu adaptacniho procesu v

organizaci XY pro nového zaméstnance na oddéleni HR?

1.

Jaké byly Vase pocity prvni den v nové praci? Jaké byly Vase prvni
dojmy? Jak tento prvni den probihal?

Kdy jste dostal/a do rukou adaptacni plan? Byl/a jste s pribéhem
adaptacniho procesu dopfedu seznamen/a?

Postupovalo Vase zacleriovani do pracovniho procesu i do prostredi

organizace podle planu?
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Probéhla néjaka evaluace planu? Kdo tuto evaluaci provadél?

Jak dlouho Vam trvalo, nez jste byl/a schopny/a samostatné pracovat?
Povazujete dobu, kterou jste dostal/a na adaptaci za dostate¢nou?
Vnimal/a jste néco v procesu jako zbytecné? Je néco, co byste do procesu
doplnil/a, poptipadé doporucil/a byste néjakou zménu?

Byl Vam dan dostatecny prostor pro Vase dotazy a pfipominky?

Doslo k naplnéni Vaseho pocatecniho ocekavani po skonceni adaptace

z hlediska povysenti ¢i navysSeni mzdového ohodnoceni?

DVO2: Jak jsou zapojeni do adaptace kolegové z HR oddéleni a piimy

nadfizeny?

1.

Byl Vam pfidélen mentor? Jak se Vam vénoval? Obratil/a jste se na n€j
jednak v pribehu adaptace, ale i po jejim skonceni, kdyZz jste si s né¢im
nevédél/a rady? Jak Vam usnadnil mentor orientaci v organizaci XY?
Citil/a jste béhem procesu podporu nadfizeného?

Kdo provadél evaluaci adaptacniho planu? Vedl s Vami nadfizeny ¢i
mentor néjaké pribézné rozhovory a sdé€loval Vam vysledky Vaseho

pocinani?

DVO3: Jak probiha pracovni adaptace a co ji ovliviiuje?

1.

Dostal/a jste do rukou adaptacéni plan? Byl/a jste s priibéhem
adaptacniho procesu dopfedu seznamen/a?

Postupovalo Vase zaclefiovani do pracovniho procesu i do prostfedi
organizace podle planu?

Jak dlouho Vam trvalo, nez jste byl/a schopny/a samostatné pracovat?
Povazujete dobu, kterou jste dostal/a na adaptaci za dostate¢nou?

Jak probihalo seznameni s Vasi pracovni néaplni a jeji uceni se? Byl

tento postup dostatecny?
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5. Kdo nebo co a jaké techniky Vam béhem adaptace na pracovni misto
pomohly a jak? Jaka forma zaucovani Vam nejvice vyhovovala (napft.
ustni, ukazky, instruktaz, prezentace, manualy, E-learning)?

6. Kdo Vam predaval informace? Byly tyto informace srozumitelné a
nechybély Vam néjaké?

7. Jakych vzdélavacich aktivit, které Vam v adaptacnim procesu
pomohly, jste mél/a moZnost se ztdastnit (napf. Skoleni, kurzy, E-

learning)?

DVO4: Jak probiha socialni adaptace a co ji ovliviiuje?

1. Jak probihalo VasSe seznamovani s kolegy? Jak se k vam kolegoveé
chovali?

2. Jaké mate vztahy s kolegy? Stykate se i mimo praci?

3. Jak Vas novi kolegové pfijali do tymu? Citite se byt plnohodnotnym
clenem/clenkou tymu?

4. Co Vam nejvice pomohlo v zaclenéni se do tymu? Pomohly Vam ke
sblizeni se s kolegy néjaké firemni aktivity? Pomahal Vam néjak Vas

vedouci nebo kolega/kolegyné? Je néco, co bylo pro Vas prekazkou?

DVO5: Jak probiha kulturni adaptace a co ji ovliviiuje?

1. Jak byste popsal/a organizacni kulturu v organizaci XY? Jak jste s ni
byl/a seznamen/a?

2. Jak jste se po pfichodu do organizace XY citil/a a jak se citite nyni? Jak
vnimate rozdil mezi timto c¢asovym obdobim v ramci miry
adaptovanosti na organizacni kulturu?

3. Jak vnimate taméjsi atmosféru? Co vam pomohlo citit se ve firmé jako
doma? Jaké firemni aktivity vam k tomu pomohly?

4. Vite, jaké jsou firemni hodnoty? Jak jste s nimi byl/a seznamen/a?

Prijimate tyto hodnoty za své?
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