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UvoD

Nastup kazdého nového zaméstnance je spojen s ocekavanim, poznavanim, ale také
osobnim napétim z nezndmého. A to jak z pozice pracovni naplné, tak vztaht
v nové pracovni skupiné. Kvalita a strukturovanost adapta¢niho procesu vzdy
usnadni prekonani obdobi do pIné adaptace. Pro organizaci je dobfe nastaveny
proces klicovy. Zaméstnanec by se v ném mél postupné adaptovat do roviny
pracovni, socidlni a kulturni. Dle Dvordkové (2012) poté v ptipadé, Ze je adaptacni
proces nastaven Spatné nebo neni fizen viibec, dochazi zpravidla k velké fluktuaci
nové nastoupenych zaméstnancti, zvySovani pracovni nespokojenosti a snizovani
produktivity prace. To v dlisledku vede ke zvySovani ndkladt spojenych s novym

naborem.

Cilem mé préace je analyzovat adaptacni proces ve vyvojové jednotce
spole¢nosti SKODA Digital s.r.0. a odpovédét na vyzkumnou otdzku: ,Jak probiha
adaptacni proces ve vyvojové jednotce spole¢nosti SKODA Digital s.r.0.?“, tedy

proces adaptace popsat a zjistit vinimani procesu ze strany novacku firmy.

Teoreticka ¢ast prace je rozdélena na dvé kapitoly. Prvni kapitola se zamétuje
na aspekty pro spravné fizeni lidskych zdroji, konkrétné na persondlni ¢innosti,
strategie a politiku. Druhd kapitola se jiz zabyva popisem a vymezenim
adaptacniho procesu v jeho formach, fazich a rovindch. Konec kapitoly je poté

vénovan ndstrojiim a hodnocenim adaptac¢niho procesu.

Metodologicka ¢ast vymezuje cile vyzkumu a metodu sbéru dat v podobé
explanatorni pfipadové studie za uziti analyzy dokumentt a polostrukturovanych

rozhovort. Dale je blize specifikovan vyzkumny vzorek, sbér a zptisob analyzy dat.

Posledni, a to empiricka ¢ast pfedstavuje zkoumanou firmu SKODA Digital
s.r.0. a zabyva se jiz analyzou adaptacniho procesu vyvojové jednotky.
Analyzovany jsou zde vystupy rozhovorti s nové nastoupenymi zaméstnanci a HR

Business partnerem, ty jsou poté propojeny s dokumenty na arovni spolecnosti. To
9



vSe s oporou teoretické casti. Zavérem jsou vysledky zhodnoceny a navrhnuta

doporuceni.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojt je nedilnou soudésti integrity organizace, které se zamétuje
na pracovniky, jejich pripravenost pro feSeni cili organizace, vztahy v ramci
organizace s cilem aktivniho, participativniho zapojeni lidi, a tim vytvofeni
podminek pro uspokojovani potfeb samotné organizace i jednotlivce. Stfredem
zajmu je clovék v pracovnim procesu a v systému fizeni — zabyva se jeho
ziskavanim, formovanim, vyuzivanim jeho schopnosti, vztahem k pradi,
spolupracovnikim, nadfizenym, podniku, pracovnim chovdnim i pracovnimi
vysledky. V neposledni fadé jeho rozvojem, motivaci, uspokojenim praci,

formovanim tymu a mezilidskymi vztahy (Palan, 2002).

Cel4 tato oblast je fizena vrcholovym managementem a odpovédnost zavisi
na liniovych manaZerech. Strategie lidskych zdrojt jsou integrovany se strategiemi
organizace. Rizeni lidskych zdrojii sleduje dosaZeni konkuren¢ni vyhody
prostfednictvim strategického rozmistovani oddané a schopné pracovni sily
(Kocidnova, 2010). Armstrong (1999) ve své definici vystihuje dle mého ndzoru
podstatu celého fizeni lidskych zdroji a formuluje jej jako strategicky a promySleny
logicky pristup k fizeni nejcennéjsiho majetku organizace — lidi, ktefi v ni pracuji a
ktefi individudIné i kolektivné prispivaji k dosahovani hospodarskych cilii. Dle
Kocidnové (2010) je pro dosaZeni oddanosti zaméstnancti cilim a hodnotdm
organizace také dulezitd silnd podnikova kultura a zdravé mezilidské vztahy.
Organizacni politika podniku musi byt sjednocena a konzistentni, aby bylo mozno
lépe navrhovat a podporovat hodnoty a cile organizace. U persondlnich ¢innosti je
prosazovan strategicky pfistup, a to predevsim k ziskdvani zameéstnancti, jejich
motivovani, vzdélavani, budovani kariéry, stabilizaci i propousténi. Odménovani
se odviji dle vykonu, schopnosti nebo kvalifikace. Neni také opomenuto

respektovani potieb a aspirace pracovnik.
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1.1 Cile fizeni lidskych zdrojt

Smysluplné vyuziti lidskych zdrojii, které je praci personalistti, vede k t¢innému

zajisténi chodu spolecnosti. Spociva primarné v ziskdvani zaméstnancti, jejich

vyuziti, péci o né a jejich rozvoji. Od prvotniho vybéru pracovnikii se odviji kvalitni

fungovani celé organizace, které je dale ovlivnéno praci, motivaci a osobni

zainteresovanosti. Dle Armstronga (2007), je klicové dosdhnout obecného cile v

podobé, ve které bude organizace schopna prostrednictvim lidi iispésné plnit své

diléi cile. Konkrétnéji ma fizeni lidskych zdrojti za cil:

Zajisténi efektivnosti organizace. Jedna se o specifické postupy majici vliv na
jeji vykon. Diky strategii fizeni lidskych zdroji, které maji za tukol
podporovat efektivitu organizace pomoci cilenych kroka v oblasti fizeni
znalosti, fizeni talentti a celkové vytvareni podnétného pracovisté.

Rizeni lidského kapitalu, tedy ¥izeni lidi, ktefi v organizaci pracuji a na
kterych je tispéSnost firmy zavisld. Proto je lidsky kapitdl bran za jednu z
ustfednich slozek, do které musi byt neustale investovano. Mélo by dochazet
k zabezpeceni schopnosti udrzet kvalifikované, motivované a oddané
zaméstnance. Pro fizeni lidskych zdroj(i to znamena angazovat se v naboru,
vychové talenti, péci o pracovni silu, jejich vzdélavani a rozvoj a v
neposledni fadé fizeni pracovniho vykonu a planovani nasledovnictvi.
Rizen{ znalosti, podporujicich rozvoj uréitych védomosti a dovednosti, jez
jsou procesnimi vysledky uceni v jednotlivych skupinach.

Zabezpeceni fizeni odmeénovani. Pro zvysSeni motivace, zapojeni se a
oddanosti zaméstnanci pouziva fizeni lidskych zdrojii nastroj v podobé
odmeénovani. Lidé jsou zde hodnoceni a poté odménovani v zavislosti na
jejich pracovnim vykonu, trovni dovednosti a schopnosti.

Budovani dobrych zaméstnaneckych vztahtt k produktivnimu a
harmonickému tymu. Je proto diilezité udrZovat dobré pracovni vztahy mezi

managementem, zaméstnanci a odbory.
12



Uspokojovat rozdilné potieby. V organizaci je velice obtizné zavdécit se
véem zainteresovanym stranam, avsak fizeni lidskych zdroji ma za cil
vytvaret a realizovat politiku, ktera bude respektovat a vyvazovat potfeby
viech. Je tedy podstatné uznavat individualni a skupinové rozdily
v zaméstnani, v osobnich potfebach a ve stylu prace.

Preklenout propasti mezi rétorikou a realitou. Realizace teorie v praxi neni
mnohdy viibec jednoducha. I kdyz zamyslené ndpady a plany manazert
sméruji k rozvoji a pfedpokladanému prinosu, v realité se v dtisledku jinych
priorit podniku, malé podpory nebo nepochopeni ze strany liniovych
manazerti, pfipadné nedostatku prostfedkt tyto hrouti. Rizeni lidskych
zdrojii ma zde vSak za cil ucinit vSechny mozné kroky k tomu, aby se pravé

aspirace promeénila na soustavnou a efektivni akci (Armstrong, 2007).

1.2 Personalni ¢innosti

Pro plnéni cild stanovenych organizaci, museji personalisté vykondvat persondlni

¢innosti. V ramci fizeni lidskych zdroji reprezentuje persondlni ¢innost vykonnou

¢ast persondlni prace (Koubek, 2015). Tyto ¢innosti prinaseji organizaci moznost

soustavné ziskavat, vyuzivat a rozvijet schopné a motivované zaméstnance, ktefi

jsou poté zptisobili dosidhnout ofekavaného vykonu (Siky¥, 2016). Siky¥ (2016)

zminuje deset persondlnich ¢innosti:

Vytvéreni a analyza pracovnich mist — tkolem personalisty je definovat
pracovni ukoly a seskupit je do pracovnich mist, tedy vytvofit popisy a
specifikace pracovnich mist v organizaci.

Planovani lidskych zdrojt — jedna se o planovani potfeby zaméstnanct, jejich
pokryti a persondlni rozvoj téchto pracovniki spolecné se zhotovenim plant
personalnich ¢innosti.

Obsazovani volnych pracovnich mist — tkolem je na nové vytvofend nebo

uvolnénad pracovni mista ziskdvat a obsazovat nejvhodnéjsi uchazece,

13



vybrané uchazece pfijimat a adaptovat je v rdmci adaptacniho planu, ¢imz
se budu bliZze zabyvat v nasledujici kapitole.

Rizen{ pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancti — naplni je fidit a
smeéfovat pracovniky k plnéni predem sjednané prace a dosahovani
zadaného pracovniho vykonu. Pro zjisténi skute¢ného stavu véci slouzi
zpétna vazba.

Odménovani zaméstnanct — slouzi k ohodnoceni skutecného pracovniho
vykonu pracovnikil a k jejich motivovani.

Vzdélavani zaméstnanct — ticelem je pracovniky ddle rozvijet, prohlubovat
jejich znalosti a dovednosti tak, aby byli schopni dosahovat pfedem sjednany
vykon.

Péce o zaméstnance - vytvareni optimdlnich podminek pro vsechny
rozhodujici aspekty, tj. pracovni vztahy, pracovni prostfedni, bezpecnost
prace atd., které u zaméstnance nenarusi vykon sjednané prace a dosahovani
zadanych vysledki.

Vyuzivani persondlniho informacniho systému — prace s personalnimi daty,
jez je vyzadovana ze strany pravnich predpisti a diky nimZ je mozné

zaopatfit pInéni personalni prace ve firmé (Siky¥, 2016).

Kdoplnéni vyctu povazuji za klicové zminit slova Koubka (2015, s. 22-23)

~Mimofadné diileZité je, aby cile a zdsady uplatfiované pfi provadéni jednotlivych

personalnich ¢innosti (sluzeb, funkci) byly vzdjemné provazany, sladény a

podporovaly se.” V opatném pripadé by poté organizace nebyla schopna jak

pracovniho, tak konkurenéniho vykonu. Toto dle Sikyte (2016) zabezpecuje Géinny

systém persondlnich cinnosti, ktery musi byt uplatfiovany na zakladé personalni

strategie a politiky v souladu s konkurenc¢ni strategii, a také s ohledem na konkrétni

podnikatelské prostfedi a v zajmu zainteresovanych stran. Personalnim strategiim

a personalni politice se budu déle vénovat v nadchazejicich podkapitolach.

14



1.3 Personalni strategie

Persondlni strategie je jednou ze slozek strategii organizace. Zabyva se
dlouhodobymi a komplexnimi cili v persondlni sféfe, které maji napomahat
k dosaZeni cilii celé organizace (Kocianova, 2010). Velice vystizné vysvétluji
personalni strategie Foot a Hook (2002), ktefi na strategii pohliZeji jako na plan akce
do budoucna, odpovidajici na otazky, co délat a poté jak to délat. Obdobné na
personalni strategii nahlizi Sakslova a Simkova (2013), které doplnuji, Ze persondlni
strategie definuje potfebu pracovnikti a zdroven kryti této potteby, zahrnuje i

problematiku vyuzivani pracovnich sil a hospodafeni s nimi.

Z komplexniho pojeti personalni strategie vycletiuje déle Siky¥ (2016)
specifické persondlni strategie, které jsou soucdsti jednotlivych persondlnich
¢innosti. Jedna se napfiklad o strategie vybéru, které souvisi pravé se zkoumanou
adaptaci, dale strategie hodnoceni, odménovani ¢i vzdélavani. Pro spravné
fungovani téchto specifickych strategii je ale zapotfebi zajistit, aby byly vytvareny
a napliiovany jako systém sméfujici k uskuteériovani strategickych cilti celé

organizace.

Pro fungovani persondlni strategie je dale nutné si urcit zdkladni sméry
sttednédobého personalniho vyvoje spolecnosti (tzn. jak budou zaméstnanci
vedeni, motivovani, ocenlovani, jaké budou spole¢né hodnoty firmy atd.). Za timto
ucelem si firmy zpravidla stanovuji své jedinecné individudlni plany:

1. Personalni plan (v kvalitativni i kvantitativni podob¢)

Plan pfijimani a uvolfiovani zaméstnancti
Plan rozvoje profesnich a osobnich zpusobilosti

2
3
4. Plan personalnich rezerv
5. Plan fizeni znalosti

6

Plan fizeni firemni vykonnosti (Sakslova & Simkova, 2013)
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K uskuteénéni personalnich strategii navic Siky# (2016) zmitiuje potiebu
analyzy soucasného stavu firmy. Tim md na mysli posuzovani klicovych vnéjsich
podminek organizace (napf. politickych, ekonomickych, socidlnich, pravnich,
kulturnich atd.) a také podminek vnitfnich (jakou jsou napf. velikost organizace,
obor c¢innosti organizace, strategie organizace, struktura organizace, kvalifikacni
uroven zamestnanct atd.), které maji vliv nejen na fungovani organizace, ale i na
fungovani personalni prace v ni.

Jak vSak podotyka Kocidnova (2004), pro vytvoreni persondlni strategie je
mozné uzit rozliéné piistupy, zcela spravny zptlisob totiZ neexistuje. Zvoleny
pristup je obvykle odrazem rtiznych zptisobti fizeni zmén a rtiznych zptisobd, jak

vSechny lidské ¢initele uvést do souladu s jejimi cili.

1.4 Personalni politika

Persondlni politika vychdzi z pravé vysSe zminéné persondlni strategie. Jedna se o
relativné ustdleny sytém zdsad, jimiZz se subjekt persondlni politiky fidi pfi
rozhodovani, které se pfimo nebo neptimo poji s praci a lidskymi ¢initeli (Koubek,
2015). Dle Armstronga (1999) personalni politika formuluje filozofii a hodnoty
organizace, které se dotykaji zptisobu jedndni s lidmi a z nich vyvozené postupy
ocekdvaného jednani manaZert pfi feSeni personalnich zdleZitosti. Persondlni
politiku 1ze tedy chépat jako doporuceni, kterd byvaji vyuzivdna pii tvorbé

praktickych postupti personalniho fizeni a pfi rozhodovani o lidech.

Pro schopnost organizace prosperovat a dlouhodobé existovat, je nutné
vytvofit persondlni politiku tak, aby byla dobfe zformulovana, dlouhodobé stabilni,
pro zaméstnance srozumitelnd a akceptovatelnd. Primdrné je proto tukolem
personalniho utvaru formulovat, navrhovat a prosazovat persondlni politiku, jak
bylo jiz zminéno na zacatku, ktera bude uzce souviset s persondlni strategii.

Dilezité je neopomenout zaméstnance a pravidelné je seznamovat se zasadami
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personalni politiky. Podstatné je takeé respektovat jejich opravnéné zajmy a postrehy

(Koubek, 2015).

Personalni politika je sloZena z dil¢ich politik, které se vaZou ke specifickym
oblastem personalniho fizeni. Obecné by méla personalni politika organizace
obsahovat cile persondlni politiky, odpovédnost za persondlni fizeni a normy

chovani v personalni oblasti. Dale mtiZe zahrnovat:

e Politiku pracovni ¢innosti zaméstnanct (napf. organizace prace, organizacni
struktura, popisy pracovnich mist, zvySovani odborné zptisobilosti
v navaznosti na pozadavky budoucich ¢innosti)

e DPolitiku zaméstnanosti (napf. pozadavky na zaméstnance, zasady ziskavani
a vybéru zaméstnanci)

e Vzdélavaci politiku (napf. rozvoj zaméstnancti, moznosti jejich vzdélavani)

e Informacéni politiku (napf. charakter informaci, zptisoby informovani
pracovnikti, projednavani stiznosti)

e DPolitiku vedeni (napf. mezilidské vztahy zaloZené na divére, spolehlivosti a
zdvofilosti, snaha o rozvoj zaméstnancti k nejlepsimu vykonu, poskytovani
autonomie zameéstnanctim)

e Politiku odménovani (napt. principy odménovani, ohodnoceni pracovnika
za odvedenou praci, zaméstnanecké benefity)

e DPolitiku rozmistovani zaméstnanci (napf. pravidla pro prevedeni
zaméstnancli na jinou préci, zdsady obsazovani vedoucich pozic a jejich
obsazovani prvotné vlastnimi pracovniky)

e Politiku uvoliiovani zaméstnancti (napf. zdsady odchodu a propusténi
zameéstnanct z firmy)

e Socidlni politiku (napf. socidlni sluzby poskytované zaméstnancim,

pojisténi) (Horalikova, 2006).
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Predpokladdam, Ze pro mou diplomovou praci budou dutlezité tyto jiz
zminéni personalni politiky: politika pracovni cinnosti zameéstnancti, politika

zaméstnanosti, vzdélavaci politika, politika vedeni a socidlni politika.

Jak jsem jiZ zminiovala u persondlnich ¢innosti, také zde je potieba vzajemné
provazanosti, harmonizace a podpory mezi vSemi dil¢imi personalnimi politikami

(Koubek, 2015).
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2 ADAPTACNI PROCES

Adaptacni proces vychazi z pojmu adaptace, ktery prochazi vSemi oblastmi lidské
¢innosti. V tivodu této kapitoly se proto vénuji definici samotného pojmu adaptace,
jejimi formami a aktéry. Déle se zabyvam vymezenim cil(i, fdzemi a také rovinami
adaptacnich procesti, do kterych se novi zaméstnanci v pribéhu adaptace adaptuiji.
V neposledni fadé zminuji hodnoceni a nastroje, které zlepsuji zaclefiovani a

adaptibilitu nové ptichozich pracovnikd.

2.1 Vymezeni pojmu adaptace

Pojem adaptace ma velice Siroké vymezeni. Vyskytuje se v mnoha spolecenskych
védach, zejména pak biologii, psychologii a sociologii. Pravé na sociologickou
stranku adaptace se v této diplomové praci zamétim. Obecné 1ze pojem chédpat jako
proces pfizptsobeni. Napiiklad Palan (2002) adaptaci vysvétluje jako proces, pri
kterém se ¢lovék vyrovnava se zménami a prostfedim a prizpusobuje se svému
okoli. Palan (2002) déale déli adaptaci na aktivni a pasivni. Pasivni chape jako
adaptaci, pri které se jedinec prizptisobuje vnéjsSimu prostiedi. Aktivni, kterou se
rozumi snaha o zménu prostfedi, tak aby bylo dosazeno souladu s potfebami
osobnosti, ktera se aktivné o tuto zménu snazi. Bedrnova a Novy (1998) dopliuji,
ze jedinec nepfijima podminky pouze pasivné, pokousi se je naopak prizptisobit
svym potfebam, zdjmtim, hodnotam nebo ciliim. Adaptaci tedy chapou jako
potkavani se obou podob, kdy se prostredi prizptisobuje clovéku a naopak.

Z hlediska Fizeni lidskych zdrojti a mnou zkoumané adaptace mluvi Siky¥
(2016) a Koubek (2015) o adaptaci zaméstnanct také jako o jejich orientaci. éikyf
(2016) adaptaci popisuje jako konecnou fazi vzorového postupu obsazovani
volnych pracovnich mist, kde probihaji procesy spojené s informovanim, odbornym
zpracovanim, a socidlnim zaclenénim nového pracovnika v novém zaméstnani.

Naproti tomu dle Koubka (2015, s. 192) jde o ,, diikladné promysleny a pro kazdy
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druh pracovnich mist, kazdé pracovisté i organizaci specificky program
adaptacnich a vzdélavacich aktivit, které maji usnadnit a urychlit proces
seznamovani se novych pracovniki s jejich novymi pracovnimi tkoly, pracovnimi
podminkami a dovednostmi tak, aby jejich pracovni vykon, pokud mozno co

“"

nejdiive dosahl poZadované urovné.” Postaveni a zarfazeni nové prichozich
zameéstnancti poté ovliviiuje miru a formu predavanych informaci (Koubek, 2015).

Armstrong (2007) mluvi o adaptaci jako o uvadéni novych pracovnikit do
organizace. Dle néj ,spociva v procedurdch charakteristickych pro den, kdy
pracovnik nastupuje do podniku, a dale pak v procedurach, které maji novému
pracovnikovi poskytnout zakladni informace, které potiebuje k tomu, aby se rychle
a vhodnym zptisobem v podniku adaptoval a zacal pracovat.” (Armstrong, 2007, s.
395)

Zahraniéni literatura o adaptaci hovofi také jako o procesu onboarding, ktery
je slozen z urcitych ¢innosti ustanovenych organizaci, majici za tkol usnadnit
adaptaci pracovniki v jejich novych rolich (Blumberga & Luka-indane, 2018). Tento

ma své formalni a neformalni kroky, programy a zasady. Onboarding je propojeny

rovnéz s procesem socializace zaméstnance v organizaci (Klein a kol., 2015).

2.2 Cile adaptacniho procesu

Hlavni cile uvaddéni nového pracovnika do organizace spatfuje Armstrong (2007)
ve Ctyfech dustfednich bodech. Prvotnim tukolem je preklenout u nového
zameéstnance pocatecni obdobi neznama. Nasleduje vytvofeni pozitivniho postoj a
vztahu k organizaci, aby se v co nejrychlejSim case zaradil a poté byl schopen
podavat kyzeny pracovni vykon. V neposledni fadé optimalizovani vsech
podminek tak, aby novy pracovnik nechtél v brzkém casovém horizontu organizaci

opustit.
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Na rozdil tomu Siky¥ (2016) nahliz{ dle mého nazoru na cile adaptaéniho
procesu vice obecné€ji — ma spiSe informativni funkci méné zaméfenou na stimuly
novacka. Jedna se o:

e Informovani nového zaméstnance nejcastéji personalistou nebo povéfenym
zameéstnancem o cilech, zdsadach, postupech organizace a pracovnim fadu.
Nedilnou soucasti je také pouceni o pozadavcich a podminkdch vykonu na
dané pracovni pozici, informovani o pravidlech bezpecnosti prace, o
systému odménovani a hodnoceni a v neposledni fadé o moznostech dalsiho
rozvoje a vzdélavani v organizaci.

e Odborné zaskoleni ze strany manazera nebo jiz znalého zaméstnance tak,
aby byl novy pracovnik schopen co nejdfive vykonavat smluvenou ¢innost
a dosahoval ocekavaného vykonu.

e Socialni zac¢lenéni manazerem s pomoci kolegti v podobé sezndmeni nového
pracovnika se socidlnimi vztahy na pracovisti, podpory pfi prvnich dnech
v prostfedi nejistoty a nezndma a také snahy navodit pocit pozitivniho

vztahu k préci a podniku (éik}’/l‘, 2016).

Zasadni cil fizené adaptace sleduje Hronik (1999) hlavné v co nejkratSim case
zaradit zaméstnance tak, aby byl schopen zcela uplatnit své profesni piedpoklady,
pro které byl do organizace vybran. Dobry zacatek totiZ velice ¢asto rozhoduje o
tom, jak sdm sebe bude prijaty zaméstnanec vnimat a kam a jak ho zatadi jeho okoli.
Z vyzkumu Cable a kol. (2015) bylo zjiSténo, ze vétSina organizaci pfi adaptaci
zaméstnancti sdili spolecné cile v podobé snahy zaclenit pracovniky do organizacni
kultury a naucit je pracovnim povinnostem. Zaroven vsak zjistili i odliSny pristup,
ktery organizace vyuZzivaji a to, Ze vedou zaméstnance k tomu, aby byli autentic¢ti a
sami sebou. Pficemz autenticita a pocit vyuziti svych schopnosti jsou dtlezitym
prvkem pro zvysSeni efektivity prace.

Mimo jiz vySe zminéné cile upozorniuje Kocianova (2010) také na zmirnéni
stresu u novych zaméstnancii znového pracovniho ptisobeni a snahu
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minimalizovat zatéZ na spolupracovniky tak, aby nebyli pretiZzeni z pfichodu
nového kolegy a z nezbytnosti jeho uvedeni do chodu organizace, pracovni skupiny
a na pracovni misto. Proces pfijeti musi byt stabilizacni jak pro nové prijimaného
zameéstnance, tak i pro jiZ fungujici organizaci.

Celkové Bedrnova a Novy (1998) v adapta¢nim procesu rozliSuji mezi
naplnénim cilid zhlediska zaméstnance a organizace. Cile sohledem na
zaméstnance maji za kol zajistit co nejlépe a také v co nejkratSim case osvojeni si
pozadavki, které jsou na novacka ze strany organizace kladeny. Dale ziskani
informaci o budoucim sméfovani v podobé odborného a kariérniho rtstu. A
alesponi castecné zaclenéni se do socialniho systému podniku. Naopak cile z
hlediska zajmu organizace predpoklddaji snizovani naklada a z tohoto divodu se
napiiklad organizace snazi predchazet fluktuaci novych zaméstnancti, ktera by
vedla k vynaklddani dalSich finanénich prostfedkii v ndborovém procesu. Kromé
toho maji za cil zvySovat efektivnost prace a stabilitu jednotlivych pracovnich

skupin.

2.3 Formy adaptace

Adaptacéni proces zaméstnance probiha dvéma zptisoby. Prvni z nich je formalni
adaptace, kterd se provadi systematicky a planované za pomoci adapta¢niho
programu, ktery ma jasné vymezit postupy adaptace noveé prichoziho zaméstnance.
Vedeni adaptaéniho programu ve vétsiné pfipadil zajistuje persondlni oddéleni,
management nebo zkuSeny spolupracovnik. Vice se vSak této problematice budu
vénovat v podkapitole nize. Naopak druhd, neformalni adaptace neni fizena takika
viibec. Jednda se o proces, kdy je zaméstnanec nezdmérné formovan vlivem
socialniho prostiedi, a zejména jeho spolupracovniky (Siky¥, 2016). Kocidnové
(2010) formy adaptace vysvétluje obdobné. O neformdlni adaptaci vSak hovoti jako

vvvvv

celou organizaci. Jak vSak ale podotykaji Foot a Hook (2002), pfesna délka tohoto
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procesu nenti striktné ddna, zaleZi pfedevsim na motivaci uceni a schopnosti vnimat
to, co je na pracovisti prijatelné a zadouci. AvSak nezddoucim vysledkem tohoto

pusobeni mohou byt i nevhodné navyky a chybné pochopent situaci v praci.

2.4 Aktéri adaptacniho procesu

Na adapta¢nim procesu se podili mnoho tcastniki majicich kazdy svou konkrétni
roli. Za prubéh adaptace dle Kocianové (2010) odpovidaji zaméstnanec, jeho piimy
nadfizeny, persondlni oddéleni, mentor nebo patron, zaméstnanec vzdélavaciho
oddéleni a zaméstnanci, kterych se proces nové adaptovaného zaméstnance uzce
dotyka v rdmci adaptacnich aktivit.

V celém procesu adaptace je taktéz dulezité, aby mezi sebou jeji aktéfi
vzajemné spolupracovali, pfedevsim pak pfimi nadfizeni spolecné s personalnim
oddélenim (Dvorakova, 2012).

Drivéjsi literatura pojedndva o aktérech adaptace jako o objektech a
subjektech!, pfi¢emz u novéjsich literatur se s témito pojmy setkdvame méné. Nize
bych proto chtéla blize predstavit klicové ucastniky adaptacniho procesu novéjsich
publikaci.

Pfimy nadfizeny se na adaptaci novacka podili v ramci pfislusné pracovni
skupiny a jeho pracovniho mista. Jeho ikkolem je adaptovaného v pribéhu procesu
podporovat a pomahat mu. V neposledni fadé dohlizi a vyhodnocuje prtabéh
adaptace. Spole¢né s pomoci spolupracovniki maji dtilezity vliv na cely tento

proces (Kocianova, 2010).

! Napi. mezi subjekty adapta¢niho procesu zafazuji Bedrnova a Novy (1998) fidici pracovniky a
pracovniky personalniho oddéleni. Jejich tikolem je systematicky pecovat o adaptujiciho se
pracovnika. Sezndmit ho s praci a jeho novymi kolegy. Po celou dobu monitorovat a hodnotit pritbéh
procesu. V pripadé problému byt ndpomocen a potiZe odstranit (Novy & Surynek, 2006). Objekty
adaptacniho procesu jsou poté nejen novi pracovnici, ale také stavajici pracovnici ¢i celé pracovni
skupiny. Jejich cilem je tispésné se adaptovat na nové pracovni misto, do nového pracovniho ttvaru
nebo celé organizace (Bedrnova & Novy, 1998). Domnivam se, Ze uzivani objekt a subjekt adaptace
vidi jiné lidské bytosti mtze byt vnimano v dnesni dobé za politicky nekorektni. Z tohoto divodu
autofi novéjsich literatur jiz tolik tato oznaceni nepouzivaji.
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Personalni oddéleni utvari celkovou koncepci adaptace. Vytvari adaptacni
plany pro nové prichozi zaméstnance v ramci nichz bliZe urcuji specifika adaptace
konkrétniho pracovniho mista a konkrétniho zaméstnance v tzké spolupraci s jeho
pfimymi nadfizenymi (Kocianova, 2010). Aktivné se podileji na pocatecni fazi
adaptace v celé organizaci. Jejich iilkolem je zde koordinovat adaptaci a metodicky
ji vést, soucasné tak vyskolit vedouci zaméstnance vsech trovni (Koubek, 2015).

Mentor jinak také patron je pro novacka osoba, ktera ho v priitbéhu adaptace
doprovazi, dava rady, zaskoluje na smluvenou pozici a poméahd s adaptaci v roviné
socialni (Kocidanov4, 2010). Ve vétsiné pfipadi je mentorem ¢len pracovni skupiny,
obvykle zkuSeny kolega novacka (Dvorfakova, 2012). Mentoringu samotnému se
budu jesté detailnéji vénovat v dalsi kapitole, nyni bych chtéla zminit pouze jeho tfi
funkce. Jedna se o funkci vzorovou, kdy adaptovany castecné prebira zptisoby
chovani mentora. Ddle o psychosocidlni podptrnou funkci zaloZenou na
pratelském zachdzeni, pri které je jedinci nabizena rada v feSeni nelehkych situaci.
Posledni je funkce kariérni, zde jsou adaptovanému zaddvany podnétné tkoly,
jedinec je uveden do organiza¢niho prostiedi a je mu poskytovana podpora pfi
povyseni (Kocidnov4, 2010).

Novy zaméstnanec musi v ramci uspésného ukonceni procesu adaptace
splnovat né€kolik ndrokti. Tim md na mysli Dvordkova (2012) potfebu novacka se
adaptovat na pracovni a socidlni rovinu, tykajici se pracovnich poZadavkiu a
integrovat se do socialnich vztahti na pracovisti a kultury organizace. Vice vsak tyto

roviny adaptaci popiSu v nadchdzejici kapitole.

2.5 Roviny adaptacniho procesu

Priibéh celého procesu adaptace nového zameéstnance se dle Bedrnové a Nového
(1998) odehrava ve dvou rovinach. Jedna se o adaptaci pracovni a socidlni. Ackoliv
kazda tato rovina ma odliSnou formu a rizny obsah, navzdjem na sebe navazuji a

prolinaji se. Z tohoto diivodu je nelze zcela oddélit.
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Kocianova (2010) navic hovori o adaptaci zaméfené na kulturu organizace.
Néktefi autori (Napf. Bedrnova & Novy, 1998 ¢i Pilarova, 2016) tuto adaptaci spojuji
spole¢né s adaptaci socidlni, v mé praci vSak kulturni adaptaci uvedu zvlast.

Pro zdarné dokonceni adaptacniho procesu je poté dileZité, aby si kazdy
nové pfijaty zameéstnanec proSel vSemi témito rovinami, které pfedstavim

podrobnéji niZe.

2.5.1 Pracovni adaptace

Pracovni adaptace je plynuly celoZivotni proces zaméfeny na zafazovani
zaméstnance na pracovisté. Po¢ind vstupem jedince do zaméstndni a projevuje se
v raznych podobach po celou dobu aktivniho pracovniho Zivota aZz po ukonceni
kariéry. Je zaloZen na vztahu mezi zaméstnancem a praci, kde zaméstnanec jedna
aktivné. Ucelné se tedy pripravuje na zvladnuti prace a je soudasti stanovovani a
zmén pracovnich podminek. Jedinec se pfizptisobuje pouze v ptipadé nezbytného
respektovani urcitych zptisobti prace a jejich pravidel, eventualné pfi vykondvani
zmény, kterd presahuje jeho moznosti (Stikar, 2003).

Celkové zastituje pracovni adaptaci manazer s cilem v co nejkratSim case
nové prijatého zaméstnance adaptovat tak, aby byl schopen co nejrychleji
dosdhnout pozadovaného vykonu. Na jeho zaskolovani se podili manazer osobné,
popripadé tento ukol nechdva na zkuSenych podfizenych, persondlnim oddéleni
nebo na externistech. Skoleni poté probiha mimo pracovisté (kurzy mimo podnik)
nebo pfimo na ném (prakticka ukazka, jak vykondvat danou praci) (Pilafova, 2016).

Proces ovliviiuji faktory majici vliv na jeho celkovy prtibéh a adaptaci
samotnou. Stikar (2003) tyto faktory rozdéluje na objektivni a subjektivni.
Objektivni faktory zahrnuji obsah a charakter prace, vnéjsi pracovni podminky,
zptisob vedeni zaméstnancli, pracovni skupiny, hodnoceni a odménovani
zaméstnanctli, pracovni rezim, organizace prace a socialni vybaveni pracovisté.

Mezi subjektivni faktory poté fadi odbornou pfipravenost, vykonové dispozice,
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osobni vyhranénost, hodnotovou orientaci, postojové zamérfeni, motivacni vyladéni
a kyzeni zvladnuti role.

Uspésné piizptisobeni se na pozadavky pracovisté neni nikterak
jednoduché. V mnohych prfipadech hraje u adaptovaného roli napriklad
nedostatecné odborné zauceni, malé mnoZstvi specifickych zkuSenosti nebo
neodpovidajici predstava o praci a z ni vyplyvajicich podminek. Na druhé strané
muze byt také problém vlivem pracovnich podminek, a to kuptikladu u praci
fyzicky ¢&i psychicky vycerpavajicich, vyzadujicich nesmirnou zodpovédnost nebo

u praci s ¢asové ndrocnym pracovnim rezim (Stikar, 2003).

2.5.2 Socialni adaptace

Adaptace na socidlni prostfedi je proces s ticelem zaclenit nové prijatého pracovnika
do struktury socidlnich vztahti v rdmci pracovni skupiny i celé organizace
(Bedrnova & Novy, 1998). Cilem je vytvofit soulad mezi hodnotami, cili, normami
a zvyklostmi zaméstnance na strané jedné a na strané druhé, mezi hodnotami,
normami skupiny a celé organizace. To prispivd k rozvijeni sounaleZzitosti
v organizaci a formovani spolené identity (Stikar, 2003). Tato rovina adaptace
navic dle Pilafové (2016) napomaha jedinci s orientaci na konkrétni kompetentni
osoby, tedy v pfipadé€ dotazu a potfeb pracovnik vi, na koho se obratit. Zminuje
také, Ze je vhodné pracovnika seznamit i s neformdalnimi pravidly organizace, které
jsou nepfimo nastaveny.

Priibéh socidlni adaptace je ovliviiovan dvéma faktory — vnéjsimi a vnitinimi.
Vnéjsimi faktory rozumi Stikar (2003) systémem formalnich a neformalnich vztaht
v pracovni skupiné, dosavadni zvyklosti a tradice nebo kvalitu socidlniho klimatu.
Naopak u vnitfnich faktort ma na mysli napfiklad troven socializace a socidlni
vyspélost clovéka. Potize adaptace ptichdzeji v pfipadé jsou-li hodnoty pracovni
skupiny odliSné od hodnotové orientace zaméstnance, spolupracovnici se poté

k jedinci stavéji odmitavé. Uskali ze strany adaptovaného mohou byt poté tieba
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vnevuli spolupracovat nebo ve stdle silné vazbé k plivodnimu socidlnimu

prostredi.

2.5.3 Adaptace na kulturu organizace

Organizacni kultura je soubor sdilenych hodnot a tradic majici vliv na zptsob
jednani clenti organizace. Ve vétsiné pfipadt se tato kultura v organizaci vyviji
postupné v pribéhu let a reaguje takzvané na to ,jak se véci kolem déji”. Ptenos
kultury je zprostfedkovan zameéstnanci pomoci vypraveéni, ritudlti, symbolt a
jazyka (Robbins & Coulter, 2012).

Ucelem organiza¢ni kultury je, aby adaptovany jedinec pfijal cile organizace,
jejich normy a hodnoty, role, které mu napomohou pfizpusobit se na pozadované
formy chovani uvniti a vné organizace. Priibéh procesu je predevsim formalni —
fizen adaptaénim programem. Béhem tohoto procesu do n€j tcelné vstupuiji
manazefi, persondlni oddéleni a pracovnici, u nichz je ptredpoklad, Ze jsou dobrymi
nositeli organiza¢ni kultury (Stikar, 2003).

Mezi piiznivé a neptiznivé faktory, které na tuto adaptaci ptisobi fadi Stikar
(2003) kuprikladu silu organizac¢ni kultury, vztah prevladajici kultury a subkultury
v organizaci a stalost nebo proménlivost kultury. Negativni vliv mtiZze byt obvykle
zpusoben disharmonii cilti, norem a hodnot mezi adaptovanym a organizaci.
Zpravidla poté tato situace vede k malé zainteresovanosti pracovnika, lhostejnosti,
opakovanym nepfitomnostem az fluktuaci. Na druhou stranu, v pripadé, Ze je vliv
pozitivni, efektem tohoto ptlisobeni mtize byt jista mira identifikace pracovnika

s organizaci, ktera se zuroci v podobé zameéstnanecké soundlezitosti a vérnosti.

2.6 Faze adaptacniho procesu

Pro nové pfijatého zaméstnance neni nikterak jednoduché pojmout ihned ze

zacatku vSechny informace, které mu jsou sdélovany v ramci jeho adaptace
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(Koubek, 2015). Z tohoto déivodu je tento proces rozpldnovan do nékolika fazi
jdoucich plynule za sebou. Rtizné literatury mluvi o odliSném poctu fazi, napriklad
Novy a Surynek (2006) zminuji tfi optimalni fdze adaptace nového zaméstnance.
Podle nich se jedna o obdobi zafazeni zaméstnance na konkrétni pracovisté, obdobi
orientace v novém prostfedi a obdobi vytvareni iniciativniho a aktivniho pfistupu
k praci. Kocidnova (2010) zminuje tyto faze obdobné (nastupni faze, integracni faze,
taze plného zaclenéni), pridava vsak fazi pred-ndstupni, kterd predchazi samotné
nastupni etapé. V této praci budu vychdazet z déleni na ctyti faze dle Kocidnové
(2010).

Délku adaptacniho procesu vytycuje Koubek (2015) v rozmezi nékolika dni,
tydnti az mésicli, v zavislosti primarné na pracovnim zatfazeni a obsahu prace.
Zapottebi je vSak dle néj vSe dikladné naplanovat a uzit ty spravné metody. Hronik
(2007) je na druhou stranu konkrétnéjsi, idedlni délku spattfuje v rozmezi ¢tyt az
Sesti mésict. V tomto pfipadé by tedy mélo pfesahovat zkusebni obdobi, predevsim
pak u osob s vy$$im profesnim zatazenim. Také piedeslé zkusenosti z obdobného
pracovniho zafazeni, slozitosti dané pracovni pozice a plnéni jejich pracovnich
ukoll ovliviuji délku tohoto procesu. Pravé mnou zkoumani pracovnici budou
prochazet obdobnou délkou adaptacniho procesu, tak jak zminuje Hronik (2007)

z dtivodu jiz vysSe zminénych.

2.6.1 Pfednastupni faze

Jak jiz nazev napovidd, jednd se o etapu, kterd probiha pfed samotnym nastupem
zaméstnance. Foot a Hook (2002) upozornuji na to, ze zdklady tohoto procesu
vznikajici uz v prabéhu naboru a vybérového fizeni, ve kterém jedinec poprvé
prichazi do kontaktu s organizaci a vytvari si na ni prvni nazor. V ramci této faze se
vyjasiiuji vzajemna ocekdvani obou stran, zdjem spolecnosti o uchazece, ten se
rozhoduje, zda pracovni misto pfijme ¢i nikoliv (Kocidnova, 2010). Pfed samotnym
rozhodnutim je jedinec odkdzan na podnikové informace o budoucim pracovnim
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misté, moznych pracovnich postupech a dalsim. Uchazec¢ poté napriklad zvazuje
vSechna mozna pro a proti, ma-li i dalsi pracovni nabidky, ocekdvani od firmy nebo
otazku stability. Rozhodovani je rovnéz ovlivnéno predchozimi zkuSenostmi
clovéka tzv. anticipacni socializaci?. Tyto zkuSenosti vyjadfuji hodnotové postoje a
ocekavani konkrétnich uchazec¢t ve vztahu k jejich novym pracovnim povinnostem
a ukolim a k jejich chovani (Kasper & Mayrhofer, 2005).

Pokud se uchaze¢ pracovni nabidku rozhodne pfijmout, je dutlezité
neopomenout také obdobi mezi podpisem smlouvy a dnem nastupu. Dale (2007)
doporucuje ziistat s uchazecem v kontaktu, a to jiz v méné formalni podobé,
eventualné zaslat dalsi informace a poskytnout prostor pro pfipadné dotazy. Timto
je mozné predejit pochybdm ze strany uchazece a upevnit vztah mezi obéma

stranami.

2.6.2 Nastupni faze

Jednd se o fazi, kterd je definovdna prvnim dnem ndstupu zameéstnance do
organizace, samotny proces vSak muze trvat i v rozmezi dnti az tydnti.

Prvni den novacka je zejména informacni a seznamovaci. Obvykle dochdazi
k sezndmeni s pracovistém, obdrZeni pracovnich pomficek, obezndmeni
s bezpecnosti prace a pozarni ochranou. Pokud nedoslo k tomuto kroku jiz pred
nastupnim dnem, jsou novackovi predstaveni klicovi zaméstnanci a dokoncena
nutnd administrativa spojend s nastupem (Dale, 2007).

V ramci celého tohoto obdobi je zaméstnanec adaptovan do tfi oblasti. Prvni
znich je orientace na cely podnik. Pracovnikovi jsou zde zprostiedkovany
informace obecného charakteru, které jsou uplatnitelné pro vSechny zaméstnance

bez bliz§tho zaméfeni. Jedna se napfiklad o informace, které predstavuji blize

2Jde o proces, ve kterém se projevuji zkusenosti jedince ziskané jiz pfed nastupem na pracovni
misto v podobé jeho vnitfnich hodnot a postojti. Tyto zkuSenosti clovék nabyva v rdmci primarni
(rodina) a sekundarni (Skola) socializace, prostfednictvim médii, ptatel atd. a také pomoci pracovni
socializace v ramci pracovni ¢innosti (viz. Windolf, 1983).
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danou organizaci, jeji personalni politiku a organizacni strukturu. Druhou oblasti je
utvarova nebo také skupinova orientace. Tato adaptace je jiz konkrétnéji zameérena,
a to na organizacni jednotku, ve které ma zaméstnanec vykonavat smluvenou praci.
Jedinci jsou poskytovany podrobné informace a specifika vztahujici se k praci
v pfislusném utvaru a pracovni skupiné. Obsahem se informace pro danou
jednotku nikterak nelisi. Posledni, a to tfeti oblasti je orientace na konkrétni
pracovni misto. Informace jsou jiz specificky orientovany na konkrétni zaméstnani
se zamérenim na charakter a obsah prace daného pracovniho mista (Koubek, 2015).

Jak bylo jiz zminéno, jednd se o fazi orientace, kde ale dochdzi zaroven k
jakémusi stfetnuti mezi ocekdvanim a realitou, a to ze strany pracovnika i podniku.
U adaptovaného situaci spokojenosti ¢i nespokojenosti mohou ovlivnit rtzné
faktory. Jedna se kuptikladu o malo praktické informace pfi ndboru, védoma i
nevédomad ocekavani jedince nebo o ndraz v podobé kulturniho Soku v ramci
organizace. Nepfijemna prekvapeni poté mohou vyustit ke ztraté zadjmu o podnik

nebo dokonce k odchodu zaméstnance z organizace (Kasper & Mayrhofer, 2005).

2.6.3 Integracni faze

V této fazi se zaméstnanec zacleiuje v oblasti odborné i socidlni. Adaptovany si
musi najit svij osobni pfistup, jak prekdzkami adaptace projit v rdmci plnéni
pracovnich povinnosti a kontaktti s kolegy tak, aby v organizaci uspél. Cilem je, aby
se dukladné sezndmil s ikkoly souvisejicimi s jeho pracovni pozici a byl schopen je
plnit a vykazovat ofekavané vysledky. Ukol je zaméfen nejen na pochopeni
odborné prace, ale také na definovani kompetenci z ni vyplyvajicich. Nedilnou
soucasti integracni faze je rovnéz potfeba pochopit kulturu organizace v podobé
jejich norem a hodnot, coz je nepostradatelné pro loajalitu (Kasper & Mayrhofer,

2005).
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2.6.4 Faze plného zaclenéni

Faze plného zaclenéni je posledni fazi adapta¢niho procesu, ve kterém se pfijaty
zaméstnanec stava plnohodnotnym ¢lenem organizace. V tento moment se novacek
plné ztotoZnil s podnikem a zaroven ho jeho nadfizeni a spolupracovnici berou za
soucast tymu (Kasper & Mayrhofer, 2005). Zaméstnanec se taktéZ jiz prizptisobil
stylu prace v organizaci, doslo k nabyti potfebnych védomosti a k identifikaci s cili
podniku (Koubek, 2015). K tomuto Kasper a Mayrhofer (2005, s. 453) dopliuji: ,,Se
vznikem vnitini vazby jako identifikace scily organizace je dosazeno
angazovaného chovani pracovnikil v organizaci a soucasné je redukovan problém
kontroly a s nim spojenych ndklad.” Doslo tedy definitivné k adaptaci na socialni,

odbornou i kulturni rovinu.

2.7 Nastroje adaptacniho procesu

Pro novacka byva nastup do nového zaméstnani nelehkou situaci. Vstupuje do
neznamého prostredi, které ma od néj urcitd oéekavani a naopak. A praveé adaptacni
proces by mél celé této situaci ulehcit. Jak vSak upozornuji Kasper a Mayrhofer
(2005), mnohdy organizace pozornost novému zameéstnanci jiz po nastupu tolik
nevénuji. To poté miZe mit za nasledek nenadaly odchod pracovnika a vynakladani
dalsich finanénich prostredki pro obnovu naboru. Dle Urbana (2013) tkvi nej¢astéji
nespokojenost novych pracovniktl v nedostatku informaci, v neurcitych pracovnich
ocekavanich a neschopnosti plnit pracovni ¢innosti dle poZadavkii zaméstnavatele.

Ke zlepSeni fizeni tohoto procesu proto organizace vyuzivaji rtizné
adaptacni nastroje. Neexistuje vSak jednotny koncept, ktery by pfesné urcil, jaké
nastroje je obecné spravné uzit. Vybér tedy tizce zavisi na specifickych potfebach
kazdé organizace.

Kasper a Mayrhofer (2005) vSak identifikovali tfi hlavni prvky, které jsou

podle nich nepostradatelné pro tispésné dokonceni adaptace. Jedna se o realistickou

31



informacni politiku zameéstnavatele, kterd ma za kol sezndmit v prednastupni fazi
novacka s pravdivymi informacemi o budouci pracovni pozici a podniku. Dale je
potfebnd podpora od prislusSnych zaméstnancti a vyhotoveni adaptacnich

programu. NiZe predstavim nejcastéjsi nastroje podrobnéji.

2.7.1 Adaptacéni program

Adaptacéni program je souhrn formalizovanych opatfeni, jejichZ ti¢elem je podpora
odborného a socidlniho zaclenéni novych zaméstnancti v organizaci. Mezi zakladni
slozky adaptacniho programu radime:

e Adaptacni akce (napt. setkani novackd, teambuildingové akce)

e Pisemné informacni materialy (napf. pfiruc¢ky pro nové zaméstnance)

e Seznamy a materialy slouzici nadfizenym a mentortim k adaptaci novack

e Uvitani novacka a sezndmeni s organizaci (napf. oslava nastupu, sluzebni

cesty)
o Kvalifikaéni opatfeni (napf. zaclenéni do tréninkovych programt) (Kasper

& Mayrhofer, 2005)

Sestavovani programu by se mélo fidit dle konkrétnich cilti organizace a to tak, aby
doslo k jejich naplnéni. Organizace dale rozhoduji o ¢asové posloupnosti, ve které
budou novému zaméstnanci informace postupné sdélovany, o uzitych metodach a
rolich, které budou zastavat pfimi nadfizeni novacka a persondlni oddéleni
v adapta¢nim programu (Foot & Hook, 2002). Adaptacni program poté slouzi jako
metodicky koncept pro zpracovani individualnich adaptacnich planti (Bedrnova &

Novy, 1998).

2.7.2 Adaptacni plan

U organizaci, které maji formalizovany adaptacni proces, dochéazi k vytvareni

zpravidla pisemného adaptacniho planu pro nové nastupujici zaméstnance. Jedna

32



se o soubor informaci a dokumentti, se kterymi by se mél pracovnik béhem
celopodnikové adaptace i adaptace na konkrétni misto seznamit (Dvorakova, 2001).
Pfi¢emz obsah i délka tohoto procesu se odviji od skutecnych potteb, jak ze strany
organizace a konkrétni pracovni pozice, tak i ze strany novacka (Kocianova, 2010).
Adaptacéni plan ma sviij casovy harmonogram, jehoZ soucasti jsou naplanovana
Skoleni, obezndmeni zaméstnance s organizacnimi atvary, kterymi by mél projit a
dale rozhovory s nadfizenymi ¢i personality v ramci kontroly pribéhu adaptace
(Dvorakova, 2001).
Bedrnovd a Novy (1998) zminuji zadsady, které by pfi sestavovani
adaptacniho planu nemély byt opomijeny:
e Obsah planu by mél byt zavisly na druhu a charakteru pracovni ¢innosti, ze
kterého se odviji také délka celého procesu a soucasné i jeho podoba.
e Sestavovani planu by mélo zohledniovat troven vzdéldni zaméstnance a
délku jeho praxe.
e Plan by mél byt utvoren tak, aby respektoval i individudlni potieby

zaméstnance (Bedrnova & Novy, 1998).

Plan adaptace ma dle Kocianové (2010) obvykle podobu formulafe obsahujici jméno
zaméstnance, jeho organiza¢ni zafazeni, pracovni pozici a den nastupu. Béhem
procesu je do formulafe k jednotlivym aktivitdm zapisovdno datum splnéni a
podpis zodpovédné osoby. Formular dale obsahuje plan vzdélavacich akci v rdmci
adaptace s moznosti doplnit i jiné informace. Zavér je vénovan hodnoceni jiz
adaptovaného zaméstnance ze strany pfimého nadfizeného, vyjadfeni zaméstnance
a naméttm ke zlepSeni.
Novi zaméstnanci by méli postupné v pribéhu adapta¢niho planu projit
témito aktivitami:
e Ziskani zdkladnich informaci o organizaci spolecné s pfiruckou pro nové

pracovniky (1. den)
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e Rozhovor snadfizenym ohledné organizac¢nich zalezitosti a sezndmeni
novacka s jeho novymi spolupracovniky a , patronem” (1. den)

e Skoleni bezpeénosti a ochrany zdravi pii praci

e Vstupni Skoleni

e Studium ziskanych dokumentt a pfirucek

¢ Rozhovor s nadfizenym (béhem 1. tydne)

e Kontakt novacka s personalnim oddélenim (béhem 1. tydne)

¢ Rozhovor s nadfizenym (béhem 2. tydne)

e Kontakt novacka s personalnim oddélenim (béhem 2. tydne)

e Rozhovor snadfizenym (béhem 3. tydne), nasledujici dal$i rozhovory
v ramci adaptace

e Dalsi kontakty persondlniho oddéleni s pracovnikem v ramci adaptace

o Zavérecné pisemné hodnoceni priibéhu adaptace ze strany novacka

e Zavérecné hodnoceni pritbéhu adaptace ze strany nadfizeného

e Rozhovor s nadfizenym pracovnikem ohledné pribéhu adaptace novacka

(Kocianova, 2010)

Bedrnova a Novy (1998) prizavérecném hodnoceni adaptacniho planu davaji
obzvlasté dtiraz na to, aby proces nebyl pouze samotcelny a formalni, ale naopak,

aby vedl k naznaceni dal$imu kariérnimu sméfovani adaptovaného zaméstnance.

2.7.3 Mentoring

Mentoring je zaloZen na vztahu nového zaméstnance a jeho zkuseného kolegy,
ktery ma za kol novacka procesem adaptace provazet a byt mu oporou (Kasper &
Mayrhofer, 2005). Koubek (2013) mluvi o mentoringu jako o jednom ze zptisobd,
jak miize organizace zpfistupnit své vnitini prostfedi pro nového pracovnika. M4
sva zakladni pravidla. Jedno z nich je, aby ti¢ast na mentoringu byla dobrovolna, a
to predevsim ze strany mentora. Na zacatku procesu by mély byt také vymezeny

urdité cile, které by mély byt na jeho konci dosazeny. Jak jsem jiz zminovala, proces
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je zaloZen na vztahu dvou osob (za jeho priibéh jsou spolecné zodpovédné obé
strany), mentor vSak v{i¢i nové prichozimu nevystupuje jako jeho nadfizeny, je
proto velice dtilezité jasné vymezit pravomoci. Poslednim pravidlem je, aby zatéz
na obou stranach byla tmérna i z hlediska povinnosti, které maji oba aktéfi vici
organizaci plnit (Koubek, 2013).

Bedrnova a Novy (1998) popisuji mentora jako garanta. Dle nich neni jeho
ukolem v procesu pouze novacka adaptovat na odbornou rovinu, ale také rovinu
socialni. Podrobnéji mluvi o funkcich mentoringu Kasper a Mayrhofer (2005). Ti v
ném spatiuji tfi zakladni funkce. Prvni z nich je funkce vzorova. Mentor by mél jit
novému zaméstnanci pfikladem, a to z toho divodu, Ze v ramci procesu od néj
novacek prebird zcéasti jeho zptsoby chovani. Druhd funkce je psychosocidlné
podptrnd. Podstatou je novacka uznavat, oceriovat ho, chovat se k nému pratelsky
a v obtiznych situacich byt jeho podporou. Treti funkce je orientovana na kariéru.
Smyslem je zad4vat novackovi podnétné tukoly, které povedou ke zviditelnéni jeho
vykonu. A v neposledni fadé byt oporou pfi jeho povysSeni a pfipadném prevedeni.

Jako kazdy proces i mentoring mda své nevyhody. Hrozbou muiZe byt
nevhodné vybrany zaméstnanec do role mentora. Tim by se mél stat cloveék zkuseny
a znaly. Neni vSak zcela pravdou, Ze by se za kazdé situace mélo jednat o odbornika.
Za urditych okolnosti je vhodnéjsi upfednostnit osobu, ktera bude mit urcité
pravomoci a mtZze novackovi pomoci v jeho kariéfe (Koubek, 2015). Piekazkou
muize byt taktéZz mala motivace ze strany mentora vykonavat tuto funkci, v zadném
pripadé vSak nesmi byt nucen. Dale naro¢nost na kvalitu vzdjemného vztahu a
nejasnd struktura a predpoklady. Komplikace mohou pfinést pro dnesni dobu
priznacné neustdlé zmény a inovace. Mentofi zde nejsou schopni predavat aktudlni
zmény a svym partneriim poté predavaji staré a méné efektivni informace (Koubek,

2013).
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2.74 Vstupni skoleni

Vstupni Skoleni nazyvané Armstrongem (2007) jako formalni informacni kurz pro
nové pracovniky je nastroj uzivany pro sdélovani bliZsich informaci skupiné nové
prichozich zaméstnanci. Novacci jsou seznamovani podrobnéji s podnikem, jeho
sluzbami ¢i produkty, misi a hodnotami. Podoba Skoleni mtize byt pro kazdou
organizaci rozlicna, to plati i pro uzité prostfedky.

Kurzu se obvykle ucastni lidé z rtiznych pracovnich atvari, méné vsak
zraznych hierarchickych drovni (u manaZert a odbornikéi kurzy probihaji
oddélené nebo individualné). Zpravidla se vstupni Skoleni odehravaji v prvnich
dnech nastupu novacki. Jejich trvani je nejcastéji v rozmezi ptildne az dne, v situaci
Ze je potfeba pfedat vétsi mnozstvi informaci, je pfidan jesté dalsi ptilden ¢i den.
Ma-li organizace vice pobocek, jsou uskutecriovdna Skoleni na jeji centrdle.
V zaméstnancich to vzbuzuje pocit sounadlezitosti (Armstrong, 2007).

Obsah skoleni je zvolen dle potfeb dané organizace. Armstrong (2007)
zminuje hlavni okruhy, kterymi se kurzy pro nové zaméstnance obvykle zaobiraji.
Jedna se napfiklad o informace spojené s organizaci, o moZznostech dalsiho
vzdélavani zaméstnancli, o bezpecnosti prace, o odménach a benefitech, o

pracovnich podminkach atd.

2.7.5 Prirucka pro nové zaméstnance

Priruc¢kou pro nové zameéstnance je jakdsi brozura, kterd strucné a jasné shrnuje
nezbytné informace, které by novadek vjeho zacdatcich mohl potiebovat
(Armstrong, 2007). Obsahuje pouze zakladni materidly o organizaci, podrobnéji
jsou poté informace sdélovany novackiim v ustni podobé. Prirucky jsou
pracovniktim predavany pfi nastupu a soucasné jsou také k nadlétnuti na internich

webovych strankdch dané organizace (Kocidnova, 2010). Brozury zahrnuji
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informace tykajici se charakteristiky podniku, pracovnich podminek, odménovani,

stravovani, dovolené, pracovni neschopnosti a mnohé dalsi (Armstrong, 2007).

2.7.6 Vzdélavani v prabéhu adaptacniho procesu

Vzdélavani béhem adaptace probiha u téch zaméstnancti, ktefi neprochazi

procesem formalniho vzdélavani. Jak samotny ndazev naznacuje, vzdélavani

probihd pfimo na pracovisti, a to pfi plnéni pracovnich povinnosti. V nékterych

pripadech je takové vzdélavani obohaceno i o formalni Skoleni mimo pracovisteé.

Pokud postrdda urcitou strukturu a systematicnost, mtize mit za nasledek

neucinnost a plytvani ¢asem a zdroji. Z tohoto dtivodu je takové vzdélavani potreba

systematizovat napiiklad pomoci:

Analyzy pracovniho mista ¢i potfebnych dovednosti

Souboru nutnych znalosti pro zacatek pracovniho vykonu

Vyuziti proskolenych ¢i zkuSenych zaméstnanci (mentort), ktefi novacka
povedou

Koucinku vedoucimi nebo specidlnimi vzdéldvacimi tymy (Armstrong,

2007)

Dtivody zvoleni tohoto systematického zptsobu vzdélavani novych zaméstnanct

vysvétluje Hronik (2007) nasledovné:

Organizace chtéji dosahnout co nejdfive pozadovaného vykonu ze strany
novacka

Kvalita adaptace mtize ovlivnit fluktuaci zaméstnance v priibéhu prvniho
roku ptlisobeni v organizaci, kdy dochazi k nejvyssi fluktuaci

Dobry start a dojem je diilezity pro zafazeni zaméstnance, podepisuje se dale

na jeho pracovnim vykonu (Hronik, 2007).

Organizacni vzdélavani by mélo plnit dva hlavni cile, a to rozvoj zptisobilosti vSeho

druhu a zvyseni kratkodobé a dlouhodobé vykonnosti. Kromé toho ma navic Sest
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specifickych funkci: orientacni a adaptacni, integracni, kvalifikacni, specializacni,
inovacni a zménovou a posledni, motivacni. Ve fazi nastupni plni vzdélani funkci
orientacéni a adaptacni, ve fazi plného zaclenéni poté jiz vice integracni a motivacni.
Vzdélani mtZe dale probihat formou prezenéni nebo za uZiti pocitace tzv. e-

learningu (Hronik, 2007).

2.8 Hodnoceni adaptacniho procesu

Pro kontrolu, zda adaptaéni proces probiha a dopadl tispésné, pouZziva persondlni
oddéleni napldanované osobni schtizky ¢i distribuci hodnoticich formulafi.
Hodnoceni celého procesu vSak predevSsim vychdzi z adaptovanosti nového
pracovnika, kterou posuzuje pfimy nadfizeny, poptipadé vedouci organizacniho
utvaru, mentor nebo jeho spolupracovnici. Soucasti hodnoceni mtiZe byt také nazor
novacka tykajici se jeho spokojenosti s celym procesem. Hodnoceni poskytuje
dtilezité informace o tom, jak je zaméstnanec spokojen s praci, a jak je integrovan ve
skupiné a v systémech organizace (Dvotrakova, 2012).

Klicovymi nastroji pro vyhodnoceni adaptacniho procesu jsou
zpétnovazebné rozhovory s nadfizenymi. Ty by mély zjistovat, jak dobfe plni novy
pracovnik své pracovni povinnosti, ale také to, jak je s nim organizace spokojena a
¢im by mohla jesté pfispét v jeho zaskoleni (Urban, 2013). ,,Neni vSak hodnocen jen
pracovnik, ale vyuziva se toho, zZe po néjakou dobu je schopen pohledu zvendi a je
potencidlné schopen dilezitych podnét.” (Hronik, 2007, s. 131) Miize tak byt pro
organizaci pfinosem v podobé navrhti (nezaujatého pohledu), ktery by mohl cely
proces adaptace vylepsit.

Adaptacni rozhovory jsou nedilnou soucdasti vyhodnoceni -efektivity
adaptacniho procesu (Dvotfakova, 2001). I z tohoto diivodu by mél byt kladen dtiraz
predevsim na to, aby novackovi byly zodpovézeny vsechny jeho otdzky,
nedochdzelo k nedorozuménim ohledné jeho vykonu prace a ocekavani ze strany

organizace (Urban, 2013).
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Bélohlavek (2000) popisuje zdsady hodnoticich rozhovorti, kterymi by se

mél pohovor fidit:

Obé strany (novy pracovnik i nadfizeny), by mély pfijit na rozhovor
pripraveny. Nadfizeny navic informuje novacka o terminu pohovoru.
Rozhovor by se mél konat na klidném misté, kde nebudou jeho tcastnici
v pritbéhu rusSeni.

Nadrizeny pfi zacatku uvédomi nového zameéstnance o tom, Ze hodnoceni
bude pozitivni. Odstrani tak pocatecni nervozitu ze strany novacka.
Zacatek hodnoceni by mél byt zaméfeny na praci a pracovni problémy.
Dale by mél byt ocenén pracovni vykon hodnoceného a jeho pracovni
uspéchy.

Pozdéji jsou zminény jiZ negativni skutecnosti.

Vsechna kritika, ktera je prondSena musi byt podpofena konkrétnimi fakty.
Obé strany spolu jednaji rovnocenné.

Hodnoceno je celé sledované obdobi, ne pouze poslednich par dnt.

Zavér by mél byt vénovan konkrétnim ukoliim vedoucim ke zlepSeni

pracovniho vykonu novacka a k eliminaci nejasnosti, problému a nedostatkt

(Bélohlavek, 2000).

Jak zminiuje Dvotdkova (2001), adaptovany by mél citit nejen v ramci

zpétnovazebnych rozhovorti, ale také béhem celého adaptacniho obdobi podporu

a zdjem ze strany firmy. Rozhovory by se mély konat pravidelné po celou dobu

adaptace. Zakonceni procesu poté probihd poslednim zpétnovazebnym

rozhovorem ke konci adaptacniho obdobi (¢asové se mutize shodovat s koncem

zkusSebni doby), béhem né€j jsou zhodnoceny vysledky adaptace, urceny pracovni

cile a smluveny ukoly pro dalsi pracovni obdobi (Urban, 2013).
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3 METODOLOGIE VYZKUMU

V predeslé ¢asti prace jsem se vénovala teoretickému ukotveni adaptacniho procesu
a nyni bych na to navdazala ¢asti metodologickou a pozdéji analyzou adaptacniho
procesu v konkrétni jednotce spole¢nosti SKODA Digital s.r.o. V prvni fadé ale
predstavim samotny cil vyzkumu, spole¢né sjeho vyzkumnou otdzkou. Ddle
odtvodnim volbu vyzkumné strategie a metody sbéru dat, popisu vyzkumny
vzorek, postup sbéru a analyzy dat a neopomenu také etiku vyzkumu, ktera je

nedilnou soucasti.

3.1 Cil vyzkumu

Cilem této prace bude analyzovat adaptaéni proces ve vyvojové jednotce
spole¢nosti SKODA Digital s.r.0. V oblasti vyzkumu se tedy zamé#m na analyzu a
popis adaptacni procesu firmy a na zakladé zjisténi navrhnu mozna zlepsSeni. To
vie s oporou teoretické casti prace za vyuziti kvalitativni vyzkumné strategie,
metody pripadové studie — konkrétné analyzy dokumentt a polostrukturovanych
rozhovort.

Vyzkumnad otdzka bude stanovena nasledovné: Jak probiha adaptacni proces
ve vyvojové jednotce spole¢nosti SKODA Digital s.r.0.? Vybér konkrétni jednotky
je zvolen z divodu raznych podob adaptacniho procesu ve firmé (viz. Adaptacni
plan SKODA Digital s.r.0.). Ze specifi¢nosti kazdé jednotky plyne i zptisob vedeni
samotného adaptacniho procesu. V pfipadé, Ze by byla analyzovana adaptace
rtiznych pozic, nemohl by byt proces prozkouméan do hloubky. Zkoumand dil¢ci

jednotka je pro firmu zcela klicov4, zajistuje totiz hlavni obrat firmy.
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3.2 Volba vyzkumné strategie a metody sbéru dat

Pro potfeby mé diplomové prace budu uzivat kvalitativni vyzkumnou strategii,
ktera se na rozdil od kvantitativni snaZi o nenumericka Setfeni a interpretaci socialni
reality (Disman, 2011). Hendl (2005, s. 50) charakterizuje kvalitativni vyzkum jako:
,proces hledani porozumeéni zaloZeny na rtznych metodologickych tradicich
zkoumani daného socidlniho nebo lidského problému. Vyzkumnik vytvari
komplexni, holisticky obraz, analyzuje rtizné typy text(i, informuje o nazorech
tcastnikt vyzkumu a provadi zkoumani v prirozenych podminkach.” V mém
piipadé se budu zabyvat problematikou adapta¢niho procesu spole¢nosti SKODA
Digital s.r.o. za vyuziti analyzy internich dokumenti a polostrukturovaného
rozhovoru se zaméstnanci firmy.

I kvalitativni baddni ma své nevyhody, patfi mezi né pozicionalita
vyzkumnika, kterd mutize vysledek vyzkumu svymi nereflektovanymi postoji
ovlivnit. Vysledky badani nelze u této vyzkumné strategie zobecriovat v rdmci celé
populace, diivodem je omezeny pocet osob a obvykle jedno misto zkoumani.
Vyzkum je taktéZ ¢asové naro¢ny, zachycuje jevy v delS$im ¢asovém horizontu, ty
jsou poté podrobeny diikladné analyze (Hendl, 2005).

Za vyhody kvalitativniho vyzkumu je naopak mozné povazovat jejich
pruznou povahu. Diky ni ma schopnost reagovat na zmény a ptizptisobovat se
danym okolnostem (Hendl, 2005). To dava vyzkumnikovi moznost s otazkami i
v prubéhu vyzkumu pracovat a pfetvaret je. Dal$i vyhodou, kterou Hendl (2005)
zminuje, je poskytnuti hloubkového popisu prfipadu, vramci kterého dany
fenomén nezkoumame pouze povrchné. Snahou je poskytnout detailni informace o
zkoumaném jevu a pochopit jeho souvislosti. To vSe v jeho pfirozeném prostredi.

Z dtivodu hloubkového vhledu do podoby adaptaéniho procesu v konkrétni

firmé si zvolim metodu pfipadové studie — takeé ,case study” (od ni se odviji volba
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jiz zminéného kvalitativniho vyzkumu?). Svaritek a Sedova (2007) tuto metodu
popisuji jako velice podrobné studium jednoho nebo nékolika pfipadd, kdy
zdkladem Setfeni je sbér dat, kterd se k danému pfipadu vztahuji. Za dtlezité je
analyzovat kazdy pripad v jeho celistvosti a pfistupovat k nému jako k soucasti
celého systému. Pfipady jsou brany jako integrovany systém vymezeny
prostorovymi a ¢asovymi hranicemi. (Yin in Svati¢ek & Sedovd, 2007).

Pfipadem je dle Miovského (2006) chapan objekt naseho zkoumani, obvykle
osoba, skupina, organizace a jiné. V této diplomové praci se zaméfim na zkoumani
jednoho pfipadu a tim bude adaptacni proces ve vyvojové jednotce spole¢nosti
SKODA Digital s.r.o. Typem piipadové studie mi proto bude studie explanatorn.
Ta ma za cil komplexné vysvétlit dany pfipad, a to diky rozkryti pri¢innych fetézcti
na pozadi kontextovych podminek. To vSe s oporou teorie (Yin in Svafidek &
Sedova, 2007).

V rdmci plnéni cilt vyzkumu, které jsou zaméfeny na poznavani socidlni
reality urcité firmy, budu uzivat nékolik metod, které Mares (2015) urcuje jako
klicové k provadéni piipadové studie. Jedna se naptiklad o pozorovani, rozhovory,
diskuse v ohniskové skupiné, analyzy dokumentt a dalsi. Konkrétné budou uzity
tyto dvé metody: analyza dokumentd a polostrukturované rozhovory, navic
doplnéné o terénni poznamky*, které dotvori prostfedi rozhovoru. Vyuzitim této
metodologické triangulace, kterd se vyznacuje kombinaci rtznych metod a
zkoumdnim rtiznych skupin ¢ osob (Hendl, 2005), by méla byt zajisténa validita

vyzkumu.

3 Piipadovou studii zde popisuji jako kvalitativni vyzkum dle Svaticek a Sedova (2007) a Miovsky
(2006).

4 Loffland a Loffland (1984) definuji terénni poznamky — anglicky ,,field notes“: ,,Polni poznamky jsou v
podstaté chronologicky zaznam toho, co se déje ve zkoumaném prostiedi, co se déje s timto prostfedim, i
toho, co se d&je v pozorovateli“. (In Disman, 2011, str. 312)
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3.2.1 Analyza dokumenti

Miovsky (2006) popisuje analyzu dokumentti jako specifikou metodu sbéru dat. Na
rozdil od ostatnich metod jsou zkoumany materialy, které jiZ vznikly nezavisle na
¢innosti vyzkumnika. Data tedy nevznikaji vyzkumem samotnym, vyzkumnik uz
pouze potfebna data shromazduje.

Vyhodou této metody je, Ze nedochazi ke zkresleni dat ze strany vyzkumnika
nebo jinych faktort. Subjektivitu Ize nalézt pouze ve vybéru dokumentt badatelem,

neovlivni vSak informace, které dokument obsahuje (Hendl, 2005).

3.2.2 Polostrukturovany rozhovor

Dal$im nastrojem sbéru dat bude polostrukturovany rozhovor - jinak jako
polostrukturované interview. Divodem vybéru je urcita strukturovanost, ale na
druhou stranu i pruznost tohoto typu rozhovoru. Jak zminuje Hendl (2005),
polostrukturovany rozhovor se provadi pomoci seznamu otazek ¢i témat, na ktera
chceme v rdmci vyzkumu ziskat odpovéd. Tato struktura ndm zajisti, Ze obsdhneme
vSechny dtilezité otdzky. Vétsi prostor je dan tazateli, ktery si sdm urci zptisob,
formulaci a fazeni jednotlivych otdzek v zavislosti na dané situaci. Dal$i moZnosti
je klast doplnujici otazky, které napomohou zkoumat danou problematiku vice do
hloubky.

Miovsky (2006) v polostrukturovaném rozhovoru velké nedostatky
nespatfuje. Zaznamenanou nevyhodou dle néj mohou byt subjektivitou tazatele
volend a ménéna témata a otazky pro strukturu rozhovoru. Ten se nemusi fidit
danou strukturou a polozené dopliujici otazky poté mohou odbihat od tématu.
V konecné fazi tedy nebudou vysledky odpovidat vyzkumnym ciléim.

Za vyhodu tohoto rozhovoru lze povazovat vytéznost obou zbyvajicich
metod (strukturovaného a nestrukturovaného rozhovoru) tedy jen téch, které

vytvofi optimdlni a pfirozené komunikaéni prostfedi, jez se soucasné stava
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motivacnim prostfedim pro vyuziti zajmu mozného tcastnika. Volba doplnujicich
otdzek a odpovédi na jiz stanovené strukturované podnéty dava predpoklad

k dosazeni vySsi presnosti a zisku informaci.

3.3 Vyzkumny vzorek

Participanti pro polostrukturované rozhovory byli vybirani metodou zamérného
vybéru. Tato metoda se zaméfuje na vybér ucastnikii vyzkumu s pfedem
stanovenymi vlastnostmi. Pfedem stanovené kritérium je urcujici k vybéru jedincd,
ti vSak musi byt svolni se vyzkumu tcastnit (Miovsky, 2006). Vyzkumny vzorek byl
tedy sloZen se zaméstnancti vyvojové jednotky dané spolecnosti, ktefi jiz prosli
tiimésicnim nebo Sestimési¢nim adaptacnim procesem a pracuji ve firmé méné jak
14 mésicti. Diivodem takto zvolené délky trvani bylo, aby méli jedinci stale jesté
adaptacni proces relativné v cerstvé paméti.

Odpovidajicim kritériim nakonec vyhovovalo 11 respondentti, ti byli
postupné oslovovani. V konec¢né fazi s vyzkumem souhlasilo 7 zaméstnancti. Do
vyzkumu byl navic osloven HR Business partner, ktery zajistuje jak proces naboru,
tak i naslednou adaptaci novacki. Pfizvanim tohoto partnera do vyzkumu mélo
zajistit vice informaci o daném procesu, navic pod jinym thlem pohledu. Blizsi

informace o danych participantech nabizi tabulka 1.
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Tabulka 1: Pfehled participantii vyzkumu

Participant Vék Délka Délka Pracovni misto

pusobeni ve zkuSebni

spolecnosti doby

20-25 let 3-5 mésica 3 mésice

SW inzenyr®
3545 let 10-14 mésica 3 mésice Vedouci HW oddélenié

25-35 let 10-14 mésica 6 mésicu Vedouci SW oddéleni

45-55 let 10-14 mésict 3 mésice SW inZenyr — senior
25-35 let 10-14 mésict 3 mésice Projektovy manaZzer
3545 let 10-14 mésict 3 mésice Projektovy manaZzer
25-35 let 10-14 mésica 3 mésice Projektovy manazer

25-35 let 10-14 mésica 3 mésice HR Business partner

Zdroj: Vlastni zpracovdni

3.4 Sbér a analyza dat

Klicovymi k naplnéni cile vyzkumu byla data z jiz zminéného polostrukturovaného
rozhovoru spoleéné sanalyzou dokumentd. V ramci analyzy podnikovych
dokumentti jsem se zaméfila na: adaptac¢ni plan, vstupni prezentaci, intranet,
hodnotici formuldf zkuSebni doby, firemni benefity, misi a vizi, firemni kulturu a
smérnice spolecnosti.

Participanti rozhovora byli prvné oslovovani e-mailem, ktery je podrobné
seznamil s vyzkumem, jeho cili a ¢asovou naroc¢nosti. Poté nasledoval jiz samotny
rozhovor, ktery se uskutecnil v prvnich dvou tydnech mésice srpna roku 2022.
Rozhovory byly vzdy planovany na 60 minut, s asovou rezervovou 15 minut
(délka nejkratsiho rozhovoru byla nakonec 30 minut, nejdelsiho 50 minut).
Rozhovory probihaly skazdym participantem zvlast pres aplikaci Microsoft

Teams, ktera je celoplosné firmou pouzivana na denni bazi. Diivodem hovorti na

% SW inzenyr = Softwarovy inZenyr
6 Vedouci HW oddéleni = Vedouci hardwarového oddéleni
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dalku byla vzddlenost jednotlivych pracovist participantd vyzkumu. Po
predchozim souhlasu byly rozhovory zaznamendny na diktafon a pozdéji prepsany
do textové podoby.

Data rozhovorti byla analyzovana pomoci zakotvené teorie dle pojeti
Strausse a Corbinové (1999) — teorie zvané taktéz jako grounded theory. Jedna se o
induktivné odvozenou teorii, kdy data (v prfipadé vyzkumu zkuSenosti
participanttl) shromazdujeme, analyzujeme a nechdvdme vynofit to, co je ve
zkoumané oblasti vyznamné (Strauss & Corbin, 1999).

Pro strukturovani dat rozhovorti bylo v rdmci analyzy vyuzito kédovani.
Strauss a Corbinova (1999) popisuji tfi druhy kédovani a to oteviené, axidlni a
selektivni. Pfi otevieném kddovani dochazi v prvni fazi k oznacovani opakujicich
se jevil (v podobé slov, myslenek) analyzovaného textu, které jsou nasledné
seskupovany pomoci pojmt naleZejicim danému jevu, znichZz jsou utvareny
kategorie. Jednotlivym kategoriim je dale pfifazena vlastnost a dimenze, jenz
umoznuji nasledné urcovat vzajemné vztahy mezi kategoriemi. Tyto vztahy déle
rozvijime v rdmci axidlniho kédovani, kde na zdkladé spole¢nych prinikét dochazi
k propojeni kategorii za pomoci paradigmatického modelu. Zde je urcen jev, jeho
pfi¢inné podminky, kontext, intervenujici podminky, strategie a nasledek. Pfi
selektivnim kddovani je v zadvérecné fazi vymezena centralni kategorie a tim ziskan
zaklad teorie (Strauss & Corbin, 1999). V tomto vyzkumu bylo uZito kédovani
oteviené a axidlni. Diky otevienému a axidlnimu kodovani byly identifikovany
klicové kategorie a poznatky v rdmci kterych jsem ziskala odpovéd na vyzkumnou

otdzku, pro potfeby prace proto selektivni kodovani nebylo provadéno.

3.5 Etika vyzkumu

V ramci polostrukturovanych rozhovort bylo nutné zajistit urcitou etickou stranku
vyzkumu. Pfed zahdjenim samotnych rozhovort proto byli participanti pfedem

seznameni s vyzkumem a jeho ucelem. Nebylo opomenuto také obeznameni
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s anonymitou vyzkumu a mozZnosti kdykoli od rozhovoru odstoupit. Jak také
Svaticek a Sedova (2007) avizuji, u kazdého z téastniki byl pfed zapocetim
vyzkumu zajistén pouceny souhlas. Ten byl ziskan od participantt tistné a nahran
na diktafon. Pfi prepisech rozhovorti byla poté konkrétni jména zaméstnancii
nahrazena pismenem P (jako participant) a ndhodnou ¢islici 1-8. Spole¢nost, ve
které byl vyzkum provadén, neméla problém s uvedenim svého nadzvu v této praci.
Z tohoto dtvodu byl pred zapocetim vyzkumu zajistén souhlas se zvefejnénim
nazvu ze strany spolec¢nosti, ktera byla taktéz predem obezndmena s vyzkumem,

cili a postupy.
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4 ADAPTACNI PROCES VE SPOLECNOSTI SKODA
DIGITAL S.R.O.

Jak jiz bylo pfedem avizovano, v této kapitole se budu zabyvat vysledky analyzy
adapta¢niho procesu ve vyvojové jednotce spole¢nosti SKODA Digital s.r.0., kterou
zde bliZe predstavim. Interpretaci zjisténych dat se pokusim naplnit cil vyzkumu
pomoci zodpovézeni vyzkumné otdzky. Déle navrhnu moZna feSeni, kterd by
mohla proces adaptace zefektivnit. V konecné fazi poté zjisténa data zhodnotim v

diskuzi prace.

4.1 Predstaveni spoleénosti SKODA Digital s.r.o.

Spole¢nost SKODA Digital s.r.0., kterd bude v této praci zkoumana, je dcefinou
spole¢nosti ceské skupiny SKODY Transportation a.s. Firma se sidlem v Ostravé a
dale s pobockami ve Zling, Praze a Plzni, vznikla v roce 2019 z ptivodni ostravské
firmy LOKEL s.r.o. (zaloZena v roce 1994) a casti vyvojového oddéleni matefské

SKODY Transportation a.s. (interni dokumenty §D1G7, 2019).

Obrazek 1: Logo spolecnosti

@) SKODA

Zdroj: Interni materidly spole¢nosti SKODA Digital s.r.o.

SKODA Digital s.r.o. je moderni vyvojové centrum piisobici v odvétvi

digitalizace a SMART technologii. Vytvafi digitdlni feSeni se zaméfenim na

7 SDIG = SKODA Digital s.r.o.
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autonomni, diagnostické a multimedidlni systémy pro kolejova vozidla. Jejich
digitalni systémy jsou vyuzivany po celé Evropé€, hardwarové po celém svéte (jedna
se zejména o Lotyssko, Finsko, Némecko, Polsko a atd.). Cilem spolec¢nosti je zajistit
samostatnost skupiny v oblasti digitalizace a vyvoje chytrych fesSeni. Snahou je
zvysit komfort cestujicich, zabezpecit ekologickou Setrnost a optimalizaci
provoznich nakladi dodavateltim (,,O nas”, 2019).

Vzajemna spoluprace je soucasti firemni kultury, proto je ve spolecnosti
kladen velky dtiraz na lidskou stranku. Ridi se ¢ty¥mi hodnotami: tym, produkt,
zakaznik a ekonomika, ty jsou pro firmu stéZejni. JakoZto prosperujici, ekonomicky
uspésna firma, kterd si strategicky planuje své cile, ma spole¢nost nastavenu svou
misi a vizi. Misi je budovat dlouhodobé partnerské vztahy se zakazniky, dodavateli
a partnery. A v neposledni fadé byt prosperujici a stabilni firmou, ktera bude pro
své zakazniky partnerem i v nepfiznivé dobé. V rdmci vize chce byt spolecnost
vniména jako lidr na stfedoevropském trhu a vyznamny svétovy hrac¢ v oblasti
digitalizace palubnich systémt. Zhlediska persondlniho bere firma své
zaméstnance jako hlavni kapitdl. Vizi je tedy mit prvotfidni vyvojovy tym sloZeny
z odbornik{i. Zajistit svym zaméstnancim podminky pro naplhovani jejich
soukromého i profesniho Zivota a také pro né byt jako zaméstnavatel prestizni
adresou. Posledni neméné dulezitou vizi je mit ve svych zaméstnancich oporu a
partnera, ktery se svizi ztotoZniuje a svymi ¢iny sméfuje k jejimu uskuteénéni
(,Mise, vize, strategie a hodnoty”, 2019). Oblast persondlni politiky se pfimo
v programovych strategickych materidlech spole¢nosti do takové miry neobjevuje
a pokud ano, pouze v podobé jizZ zminéné vize zaméfené na personalni stranku.

Struktura spolecnosti je celkové délena do sedmi organizacnich jednotek
zamétenych na finance, lidské zdroje, obchod a marketing, spravu majetku, servis,
vyrobu a kvalitu, vyvoj, na ktery se vramci zkoumani adapta¢niho procesu
zaméfim. S vyjimkou spravy majetku jsou jednotky fizeny manaZerem nebo

feditelem a dale vedoucimi jednotlivych oddéleni. Celou sktrukturu spolecnosti je
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mozné vidét na obrazku ¢islo 2 spolecné s prislusnymi oddélenimi (,Organizacni

struktura”, 2022).

Obrazek 2: Organizacni struktura spolecnosti

Obchod a
Finance Lidské zdroje ) Sprava majetku Servis Vyroba a kvalita Vyvaj
marketing
o HR Business Technicka L
Ugetnictvi . Vyvoj HW
Partnering kontrola
Mabor Vyroba Vyvoj SW

Projekce

Realizace

Zdroj: Vlastni zpracovini

Vsoucasné dobé zaméstndva spolecnost celkové 111 kmenovych
zaméstnancti (94 osob na hlavni pracovni pomér, 17 osob na dohodu o provedeni
prace nebo pracovni ¢innosti). Z hlediska rozloZeni zaméstnanct prevlada z vétsi
¢asti muzské obsazeni. Pusobi zde 77 % muzti, zvelké casti zastdvaji préci
v jednotce vyvoje, vyroby a kvality, 23 % Zen je ve vétsiné pripadd na pozicich
administrativnich (interni dokumenty SDIG, 2022).

Za posledni tfi roky vzrostl pocet zaméstnancti o 34 % (viz. graf 1 niZe).
Vzhledem ke strmé rostoucimu objemu zakdazek jsou do budoucna plany firmy
sméfovany k rozsifeni. StéZejnim zdmérem firmy je pfipravit pro nové piichozi
zaméstnance adaptacni proces, ktery zajisti pevné zdklady pro stabilitu firmy

(interni dokumenty SDIG, 2022).
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Graf 1: Vijvoj poctu zaméstnancii od roku 2019-2022
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Zaméstnanci na HPP B Zaméstnanci na DPP/DPC m Vsichni zaméstnanci

Zdroj: Interni materidly spolec¢nosti SKODA Digital s.r.o.

Dtivodem vybéru této spolecnosti je mé ptlisobeni v ni na pozici HR trainee.
V této roli vypomahdm personadlnimu oddéleni s nutnou administrativou vztahujici
se k samotné adaptaci, vzdélavani a péci o zaméstnance. Béhem celého vyzkum
vSak budu dbat na to, abych svou pozici zaméstnance neovlivnila validitu

vyzkumu.

4.2 Interpretace dat

Z vyse analyzovanych dat v podobé polostrukturovanych rozhovorti a analyzy
dokumentt bude nyni blize popsan adaptacni proces doplnény o vnimani procesu
ze strany participant(i vyzkumu. Prostfednictvim otevieného koédovani byly
nalezeny ustfedni kategorie vyzkumu, které budou v prvni casti interpretace
spolecné se stéZejnimi kategoriemi analyzy dokumentti chronologicky rozebrany a
doplnény o pfimé citace participanti vyzkumu (kategorie jsou konkrétné
predstaveny v tabulce 2). Kategorie vyse zminéné poslouzi dale jako jednotliva
témata interpretace. Pro validitu vyzkumu bude uZita triangulace dat, ktera bude

porovnavat, jak je dané téma zpracovano na trovni dokumentt spolecnosti a jak je
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popisovano a vnimano novacky a HR Business partnerem v ramci rozhovort.
Zaroven bude provedeno srovnani stavu adaptacniho procesu s teorii. To vse
s oporou teoretické casti. Ve druhé casti se poté zaméfim na paradigmaticky model
vznikly axidlnim kdédovanim, ktery celkové shrne vysledky vyzkumu. Témito
kroky zodpovim vyzkumnou otazku -, Jak probiha adaptacni proces ve vyvojové
jednotce spole¢nosti SKODA Digital s.r.0.?” a tim naplnim cil vyzkumu. Nésledné
se pokusim navrhnout zlepsSeni, kterd by mohla cely proces adaptace jesté vice

zefektivnit.

Tabulka 2: Pfehled kategorii a subkategorii vyzkumu

Pfednastupni , ., Y Faze plného Pracovni Socialni
, Nastupni faze Integracni faze - .,
£V zaclenéni adaptace adaptace
ZkuSenost . Cile .,
, Zkusenost z L vt . Ocekavani od Vztahy
z prvotniho , Prvni prekazky adaptacniho .
prvniho dne procesu mezi kolegy
kontaktu procesu
., Seznameni s Ocekavani , Seznameni -,
Informovani . . « ;. . Délka procesu i Zaclenéni
pobockou v integracni fazi s praci
Vybérové Obsahy Zapracovani se
fizeni prvnich dn a osamostatnéni
Adaptace na o ) . , Vnimani procesu adaptace ze
P Aktéri Nastroje Hodnoceni P . P )
kulturu strany nové nastoupenych
. adaptace adaptace procesu % s
organizace zaméstnancu
Ztotoznéni Odpovédné Zpétna vazba Kontrola
s kulturou a osoby k absolvovanym odvedené Prvotni predstavy
hodnotami adaptace skolenim prace
Nedostatky oy
y , - i s Prubézné o .
v kultufe Prvni setkani =~ Vzdélavaci plan , Pocity pfi adaptaci
. hodnoceni
organizace
e Vytvateni e
Vzdélavani y ., Zavérecné ., .
- adaptacniho , Ocekavani vs. realita
patrona i hodnoceni
planu
Reakce na Harmonogram
- odpovédné adaptacniho - -
osoby planu
, , Zpétna vazba
Napomocna v o
- k adaptacnimu - -
osoba ,
planu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nadchazejici podkapitoly nyni budou vychazet z kategorii, které jsem vymezila

v tabulce 2.
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4.2.1 Prednastupni faze

Tato faze zatina jiz prvnim kontaktem mezi uchazecem a spolecnosti SKODA
Digital s.r.o. (déle jen SDIG). Uchazedi jsou telefonicky oslovovani, dochazi
k vyméné zakladnich informaci a k domluvé prvniho kola vybérového fizeni.
Standartné ma spole¢nost SDIG nastavené dvoukolové vybérové Fizeni, tikolové
fizeni je poté provadéno u manazerskych pozic. Pokud to situace dovoli, probiha
alespon jedno z vybérovych kol osobné na pobocéce spole¢nosti.

Prvni kolo vybérového fizeni se odehrava on-line pomoci aplikaci Microsoft
Teams. Zde je pritomen obvykle pouze zastupce persondlniho oddéleni. Dochazi
zde k bliz§imu pfedstaveni kandidata, jeho pracovnich zkuSenosti, mozné pracovni

pozice a ocekavanych vystupti. Soucasné jsou také feSena platova ocekavani.

P8 (HR): ,(...) probihd proni kolo, kde je tzv. prescreening, piilhodinovy telefondt, kde
zjistime zdkladni rdmec toho, co uchazec hledd, jaky md zkuSenosti, predstavime mu, co mu

miizeme nabidnout.”

P1:* Zde mi vlastné predstavil tu prdci, fekl, co se ode mé ceka, co cekdam ja a vekl, Ze tyto

informace predloZi ted’ uz mymu séfovi.”

Pokud profil uchazece vyhovuje dané pozici, je kandidat pozvan do druhého
kola vybérového fizeni. Druhé kolo probihd jiz na pobocce firmy. Pohovor je veden
personalistou a vedoucim prislusné jednotky. Ovéfovany jsou osobnosti a nasledné

profesni pfedpoklady uchazece pomoci tzv. ,technického review®”.

P5: ,,Kdybych to mél srovnat s jinyma firmama, kde jsem si vybérkem prosel, tak toto
konkrétni pattilo mezi ta vybérka lehci. (...) To vybérko samotné trvalo tak do hodiny. Bavili
jsme se, co jsem délal vlastné v predeslé firmé, jak moc se jejich pozadavky s timto shoduji a

v ramci ted” uz nasi spoleCnosti mi persondlni manazZerka piedstavila firmu. Potom o

8 Uchaze¢i jsou na pohovoru nastinény 3 modelové piiklady problémi, které dana jednotka fesi na denni
bazi. Kandidat je poté dotazan dany problém vyfesit, pfipadné popsat postup feseni.
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néjakych zdjmech mych jsme se bavili, jak bych tieba fesil néjaké dané situace. Za mé to kolo

bylo spise uz takovd formalita upiimné.”

P2:,,Si myslim, Ze to bylo fajn, rychly, vyfikali jsme si vSechno a zdroveri jsme si asi padli

do oka a ta rychlost pak byla velka.”

V pfipadé, Ze se jedna o vybérové fizeni na pozici manaZera, probiha jesté
kolo tfeti. Tomu je navic prfitomen generdlni feditel. U téchto pozic nejsou
provadény , manazerské review”. Pfed timto kolem je zaddna pfipadova studie,
kterou kandidati prezentuji.

Zpétnd vazba ze strany spolecnosti byla pro participanty vyhovujici.

Obvykle se firma ozvala nejpozdé&ji do tydne od druhého ¢i tfetiho pohovoru.
P2: ,(...) potom uz jsem vlastné dostal o 4 dny pozdéji nabidku, kterou jsem hned piijal.”

V této fazi se jiz dle kapitoly 2.6.1. (Pfednastupni faze) uchazec rozhoduje,
zda préci pfijme ¢i nikoliv. Klicové jsou v tomto momenté dle autort Kasper a
Mayrhofer (2005) informace, které spolecnost jiz poskytla nebo poskytne. SDIG
zasila jiz zdvaznou nabidku a zdtraznuje moZnost se na cokoliv doptat. Pro
dopInéni zminim, Ze obsahy vybérovych fizeni a zptisob vybéru se shoduji se
smérnici spolecnosti, kterd pojednava o ziskdvani a vybéru zaméstnanct.

Jakmile se kandidat rozhodne nabidku pfijmout, jsou mu zaslany konkrétni
podminky ndstupu, spolecné s pozvankou na vstupni lékafskou prohlidku. Dale
(2007) upozorniuje na dulezitost udrzovat kontakt s uchazeéem i v obdobi pted
nastupem do zaméstnani. V tomto pfipadé sam HR Business partner spatfuje jisté
nedostatky, s potencidlnimi novacky jsou feSeny predevsim praktické zalezitosti, ne
vS$ak jiz motivacni.

P8 (HR): “Jedna véc je onboarding a druhd véc preonboarding. Tam ndm tieba jesté trosku
ujizdi vlak a je to néco, co bychom jesté mohli doladit. Ted je to aktudlné z kapacitnich
dtivodii. Za mé ten preonbording zacina prijetim té nabidky a konci ndstupem zaméstnance.

Je to vsechno to, ndstupni smlouvy, dotazniky, dokumentace, vstupni prohlidky a my
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bychom tam tfeba mohli zacit posilat fotku tymu, Ze se na ného tési. Pracovni misto, Ze uz
to mad nachystané, a tak néjak , vyhypovat” toho zaméstnance, Ze se fakt k nam bude tésit.

(...)"

Z vypovédi participantil vSak neni patrné, Ze by kontakt a informovani bylo

nedostatec¢né.

P3: ,A... dostal jsem vlastné vsechny doklady, co jsem potieboval a poslal jsem vlastné
vSechny doklady, co spole¢nost potiebovala, co je vsechno potieba, co mam vyplnit, co mdm
poslat, co kam. Kam si p¥ijit na tu vstupni prohlidku. TakZe vekl bych Ze to bylo bez problému

tady ty predvstupni véci.”

U dvou participanti jsem se navic setkala s tim, Ze jim byla spole¢nosti
nabidnuta moznost si praci vyzkousSet pfed nastupem samotnym. Diky tomuto si
mohli participanti udélat pfesnéjsi obrazek o dané pozici, obsahu préce, pracovnim

tymu a mnohém dalsim.

P5:,To bylo super v tom, Ze jsem byl pfimo dotazan uz s moznosti, jestli nechci participovat
ve spolecnosti jesté pred samotnym ndstupem, Ze bych prosté jednou nebo dvakrit tydné
nebo ani to ne, tieba jednou za dva tydny chodil do firmy. Ten prechod tam byl diky i tomu

daleko rychlejsi. TakZe tak no.”

4.2.2 Nastupni faze

Prvni den nového zaméstnance zaéina pracovné-pravnimi formalitami, ty ve
vétsiné piipadi zastituje persondlni oddéleni. Novackovi jsou pfedlozeny smlouvy
k podpisu, popis pracovniho mista a adaptacni plan. Zastupce personalniho
oddéleni déale seznamuje novacka blize s organizaci v ramci tvodni prezentace
firmy, zde tedy dle Koubka (2015) v kapitole 2.6.2. (Nastupni faze) dochazi
k prvnimu kontaktu s adaptaci na cely podnik. Blize se o tvodni prezentaci a

adaptacnim planu zminim v podkapitole niZe v rdmci néstroji adaptace.
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Pozdéji se novackli ujme jejich vedouci, ktery je sezndmi s kolegy v tymu,
ukdZe jim pracovni misto a pfeda potfebnou techniku. VétSina participantti
(konkrétné pét participanti) v rozhovorech zminila, Ze si spolecné se svym
vedoucim navic vyhradili cas, kde si podrobnéji prosli adaptacni plan,
prodiskutovali vzdjemna ocekdvani a pfipadné si zodpovédéli vyvstalé otazky.
Kromé toho byl kazdému nové nastoupenému zameéstnanci pridélen mentor (ve
firmé nazyvan jako patron), ktery ho mél priibéhem celé adaptace provazet. Patron,
ve vétsiné piipadu kolega z tymu, poté novacka seznamil s pobockou a jejim
chodem. Ve druhé poloviné dne prochazeli novi zaméstnanci zdkonna Skoleni a

$koleni nutna pro vykon prace v podobé e-learningu.

P2:7(...) TakzZe celkové jsem se vlastné béhem toho proniho dne sezndmil, podepsal smlouvu,
potom mé provedli po pobocce, seznamil jsem se strukturou spolecnosti od nadiizenyho a ty

e-learningy jsem jesté odpoledne délal.”

P6: ,Dostala jsem misto. Jo, bylo to dobry. Méla jsem pfijit na 9. Myslim, Ze mé ptivitala
persondlni manazerka, ujala se mé. Sedly jsem si proné v zasedacce a tesily jsme néjaké
zikladni informace a pak uz mi ukazali, kde je moje pracovni misto. Dostala jsem pocitac a
sedla jsem si s nadfizenym a povédéli jsme si néco o jakoby zacdtku v té firmé, o néjakém tom

adaptacnim pldnu a néjaké ocekdvini jsme si nastavili hned ten proni den.”

Z rozhovorti vyplynulo, Ze pro nékteré byl prvni den ndstupu spisSe
administrativni a byrokraticky. Obsahy nasledujicich dnti a tydnti se nicméné poté

méni a zac¢ind jiz i adaptace utvarova na konkrétni pracovni misto.

P1: , Pamatuju si, Ze jsem podepisoval spoustu papirii a mél spoustu Skoleni (smich). Tam

se nedélo nic moc zajimavyho.”

4.2.3 Integracni faze

Cilem této faze, jak uvadi Kasper a Mayrhofer (2005) v kapitole 2.6.2. (Integracni

taze), je podrobné sezndmeni s obsahem prace a postupné plnéni pracovnich
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povinnosti dle ocekavani. K témto kroktim novackiim pomaha prave jiz zminény
adaptacni plan, vramci kterého novy zaméstnanec prochazi jednotlivymi
zaskolovanimi z fad zkuSenych zaméstnancti firmy. Poskytovana jsou dale extérni
Skoleni a skoleni nutna k vykonu prace, kterd maji znalosti dale prohlubovat a
rozsifovat z jiného thlu pohledu. Nedilnou soucasti je také priibézné hodnoceni a
poskytovani zpétné vazby ze strany patrona nebo vedouciho. Jiz zminéné nastroje
a hodnoceni adaptace vice rozvedu v podkapitole nize (4.2.9 a 4.2.10).

V této fazi se novacek obvykle setkava s prvnimi prekdzkami, a to nejen

v roviné pracovni, ale i socidlni.

P1:,, Dokumentace od projektantil, to byl problem. Néktery véci nebyly z toho tiplné patrny.
Ale to neni véc, kterd by se dala ovlivnit. A urcité ¢im déle s tim projektantem délam, tim

vice chdpu, co tim mysli. Z toho jsem se taky hodné naucil.”

P3: , Asi nékteré softwary... je tady spousta softwarii se kteryma jsem nebyl 1iplné za dobre.
Trosku si za to miizu sam, protoZe jsem se pti téch zakladnich skolenich 1iplné neozyval

(...).”

P7: ,Ja bych tekla, Ze chvili trvalo, nez jsme vsichni v tymu nasli spolecny jazyk, abychom
si v podstaté rozumeéli s kolegy, co jsme potiebovali védét. Treba jim p¥islo jasné mi to ¥ict
tady tim zpiisobem a jd jsem to tfeba nepochopila a pak jsem to tieba fesila s jinym kolegou,
jak to asi mohl myslet a 1iplné jsme vlastné ani jeden nevédéli, co po mé chce, i kdyz jsme
treba na té schiizce byli vsichni. Ale ted uz jsme si myslim sladéni a na stejné vlné bych

rekla.”

4.24 Faze plného zaclenéni

Délka adaptaéniho procesu je ve SDIG nastavena na dobu 3 nebo 6 mésict
v zavislosti na pracovni pozici (ve vyzkumu pouze jeden participant s délkou 6
mésicti). S koncem tohoto procesu je spojen i konec zkuSebni doby. Pro vétsinu

participantti byla tato délka odpovidajici.
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P2: ,,]d si myslim, Ze to je asi tak adekvdtni. Ze je vlastné adaptacni proces v délce té zkusebni
doby a na konci by ten clovék mél bejt schopnej samostatné pracovat. Samoziejmé nefikim,
Ze po téch tiech nebo ctyfech mésicich clovek vi vlastné vsechno. Je to tak Ze dokizZe udélat
tu prdci, ale hlavné si myslim, Ze nejdilleZitéjsi je, Ze kdyz nevi, tak vi, kde a koho se ma

zeptat na ty véci.”

V tomto obdobi by dle Kasper a Mayrhofer (2005) mél byt pracovnik plné
zorientovan, pracovné zaucen, zaclenén a ztotoznén s organizaci tak, aby byl
schopen co nejdfive podavat ocekdvany vykon. To odpovidéd i pozadavkiim ze

strany spolecnosti nastavenym

P8 (HR): , Tak zaméstnanec musi byt ve firmé zorientovany tak, aby mohl samostatné
fungovat, myslim tim po ty bézny strance, na koho se obratit, kdyz potfebuje cokoliv zafidit,
vi na jakym projektu pracuje a md néjaky zdkladni ramec toho, co ta prdce obndsi. To je podle
mé jedna véc. Druhd véc je ta, Ze se potom musi adaptovat ,,on the job v pritbéhu”, a to je
podle mé i z pohledu té firmy to samy. Vyhodnotit prosté béhem téch tii mésicii prosté, Ze se

dostal na tiroven, kde miize zacit samostatné pracovat my s nim chceme pocitat dal.”

Nemélo by byt také dle jiz zminéné teorie opomenuto zajisténi podminek pro
udrZeni zaméstnance v organizaci. K jejich naplnéni mohou napomahat zavérecné
hodnotici rozhovory, diky kterym se nejen zhodnoti cely proces adaptace, ale také

vyjasni pfipadné potfeby a vzdjemnd ocekavani.

4.2.5 Pracovni adaptace

V ramci adaptacniho procesu se novy zaméstnanec adaptuje dle Kocianova (2010)
do tfi rovin zminénych v kapitole 2.5. (Roviny adaptac¢niho procesu). Jednou z nich
je pravé rovina pracovni, kterd mé ve SDIG formalni podobu. Podatek této adaptace
v organizaci je ve vétsiné pfipadti formou samostudia. Prvni dny novacek prochazi

zdznamy skoleni a odbornou dokumentaci, seznamuje se také sadaptacnim
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planem. Poté jsou mu postupné zadavany jednodussi ukoly, které vzidy muze

konzultovat s jeho patronem, coZ vypovédi potvrzuiji.

P2: ,Tak jako samoziejmé bylo to postupny. Ji jsem zacal néjakym studiem néjaky ty
dokumentace a systémil, trosku ty smérnice a pak postupné se nabalovaly i néjaky tikoly jo.

Neéco se prosté dokoncovalo néco zacinalo. Takova néjakd kombinace no.”

P1: Jo, tak ten proni tejden, to mi dal patron za vikol udélat pdr véci, ukdazal mi, jak to vse
udélat, zaucil mé. Pak jak jsme tady témito vSemi tikoly postupné postupoval, tak jak jsem
mél néjakou otdzku, tak jsem se ho zeptal. Potom mi zase dal$i kus vysvétlil, jd jsem na tom
pak zase dale pracoval, dokud jsem nenarazil do dalsi ,,zdi”. A pak jsem toto opakoval, dokud

jsem se to vse nenaucil.”

Cely tento proces zastfesuje ve SDIG vedouci dané jednotky spomoci
persondlniho oddéleni a patrona. Takovéto nastaveni odpovida Pilafové (2016) v
kapitole 2.5.1 (Pracovni adaptace). Cilem je, aby se novacek, co nedfive zaudil a
mohl zcela zastavat svou préci. Délku zapracovani a postupného osamostatiiovani
popisuji participanti rozlicné. Tfi participanti vSak pfiznavaji, Ze se i po konci

adaptacniho procesu museli mnohdy doptavat.
P1:,, Do mésice az dvou jsem to tak néjak zacal zvlddat sdm.”

P2: ,Néjaké 4 mésice po ndstupu. Ve chvili vlastné, kdy jsem obesel néjakym zpiisobem
vSechny ty oddéleni a kdy se to ustdlilo po téch dovolenejch. Pak uz jsem se na ty véci nemusel
chodit ptat.”

P3:,,V podstaté vlastné spoustu informaci jesté neustdle zjistuji i ted.”

P5:,, Hele tady asi neni 100% pravda ani jedno. Samoziejmé v tymu uz pracujes samostatné,
protoze uz mas svoje projekty tou dobou. Ale kdykoliv, kdy mi néco neslo, nefungovalo, tak
jsem tam mél patrona a za nim jsem prosté p¥isel a zeptal se ho, jak to funguje. TakZe prosté

ano, fungoval jsem jako samostatnd jednotka, ale vidycky jsem tam mél toho clovéka, na

kterého jsem se mohl obrdtit.”
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K prtibéhu pracovni adaptace se participanti nijak negativné nevyhrazovali.

Obsah prace a jejich ocekavani odpovidaly pfi pohovorech predem avizovanému.

P6: Tak ja myslim, Ze tady toto bylo celkem jasné uz z toho pohovoru, jako ta moje role a
ndpln price a co se tyce jako konkrétniho obsahu, tak si myslim, Ze s nadvizenym jsem urcité
sedeéla a Ze mi popisoval nékteré projekty a ptal se mé, jestli mam néjakou preferenci a co bych
chtéla délat, a i jsme si urcili vlastné, jak rychle bych chtéla jako naskocit do té price, jestli
jako pottebuju néjaké pomalejsi zauceni nebo jak rychle jsem schopna to zvlddnout. Takze

jako podle mé jsem méla dostatecné informace a pokud ne, tak jsem se ptala jako.”

4.2.6 Socialni adaptace

Cilem této adaptace je zaclenéni nového zaméstnance do pracovniho tymu a celé
spole¢nosti. Tento proces ve SDIG probihd primarné v pracovni skupiné, kdy je
novacek prvni den nastupu seznamen se ¢leny tymu a absolvuje prvni spolec¢ny
obéd. Vztahy ve skupindch jsou neformadlni, zaméstnanci si mezi sebou tykaji.
Tykani navrhuje také i generdlni feditel, coz jeSté vice pratelskou atmosféru
umocnuje. V rdmci plnéni prvnich pracovnich povinnosti a adapta¢niho planu se
poté zaméstnanec seznamuje i se zbytkem firmy. Ze strany participantt vyzkumu
probéhla socidlni adaptace v pofadku (i pres vétsi vékové rozdily v nékterych

skupindch), citi se byt casto za kratko soucasti tymu, ¢asem i celé firmy.

Pé6: ,,No tak tekli jsme si ahoj a rovnou jsme si vsichni potykali a tam z hlediska tymu byla

pfijemnd atmosféra od zaldtku.”

P3: ,Uplné v pohodé. Ja nevnimim tady Zddny problém. Tady opravdu pokud clovek mad
néjakou kvalifikaci, néjakou reputaci, néjaky znalosti o téch problémech a zdrover pokud je
schopen se ucit, tak tam viibec problém si myslim neni. Jinak prosté budes komunikovat ve
20 a jinak v 80, ale to je jako normdlni myslim. My jsme se shodli na tom vsem perfektné a

sedli jsme si dobre.”
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P5: ,(...) Kazdy mdme jiny ndzor a pokud jsme se tieba neshodli v tymu a pravdu jsem meél
treba jd, tak mi kolega donesl i Margotku na usmirenou. A naopak i z mé strany, takze ten

respekt tam vzdycky byl.”

P2:,No ja si myslim, Ze tim clenem toho tymu jsem se viceméné citil jako uz od zacatku.
Nebo nemel jsem teda pocit, Ze by mé tady nékdo nechtél. Nebo, Ze by mél nékdo piede mnou

potiebu néco skrejvat nebo prosté mé od néceho odrazovat (...).”

4.2.7 Adaptace na kulturu organizace

S kulturou organizace je novacek seznamovan jiz prvni den v tvodni prezentaci.
Zde jsou mu predstavovany vize spolecnosti a dulezité ¢tyfi hodnoty, na kterych si
vedeni zaklada. Tyto hodnoty jsou poté velice ¢asto pfipomindny i na pravidelnych
celofiremnich schiizkach. Snaha firmy je nastavit pratelskou atmosféru, kde si lidé
vzdjemné pomahaji a jsou ksobé otevieni. Zminény posledni bod lze vidét
v praktické podobé. Pokud je generalni feditel v sidle spolecnosti, jsou dvefe jeho
kancelare oteviené a kazdy zaméstnanec ma moznost se na néj obratit.

Cilem této adaptace, jak popisuje Stikar (2003) v kapitole 2.5.3 (Adaptace na
kulturu organizace) je, aby zaméstnanec prijal cile, hodnoty a normy spole¢nosti a
dale se jimi fidil. Jedna se vSak o dlouhodoby proces, ktery jak popisuje HR Business
partner, je nutné si ji zazit. Vychdzet z kazdodennich situaci, kde je v praxi

hodnotové jednani spolecné s odtivodnénim pochvaleno ¢i kritizovano.

P8(HR):” (...) TakzZe skolit je na to, Ze mame néjaké zdkladni ¢ty#i hodnoty, to je prosté na
nic. Za mé je hlavné diileZité, aby to slyseli. Kdyz to pak slysi i od feditele, aby jim to secvaklo.
Je strasné hodné firem, které maji definované hodnoty, a jesté strasné madlo firem, které tim
opravdu Ziji. V ty komunikaci téch hodnot, kdyz je néco dobre nebo spatné, tak k ty pochvale
nebo kritice to vztdhnout pro¢ a jak se vztahuje k tém hodnotam, ale musi to byt v praxi.
Skolit toto... podle mé v praxi jsou to tii véty o tom, Ze to je a Ze to budou Casto slychat, Ze

to je pro nds diilezity, ale Ze to pochopi prosté casem.”
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Z rozhovorti vyplynulo, Ze se participanti s kulturou a hodnotami firmy
ztotoznili. V ¢em se vSak zcela neorientuji a neidentifikuji jsou hodnoty nastavené
matefskou spolecnosti, které jsou napriklad v ramci skupinové emailové

komunikace zminovany.

P2:,Ja si myslim, Ze tém jeho 4 hlavnich pilifii se v podstaté neda co vytknout. Hlavné Ze i
toho je jako madlo, Ze to je snadno pochopitelny. Neni to néjakej sloZitej propletenec. TakZe

asi jako jo, s tim souhlasim.”

P5: ., Ano, myslim si Ze jo. Jinak bych tady asi ani nebyl. Ale spis se ztotoZriuju s téma

hodnotama firmy, nez celé skupiny. Ty firemni hodnoty jsou mi blizsi.”

P3:,, Tady bych to rozdélil na Digital a skupinu... Co se tyka skupiny, tam vlastné mame
nového generdalniho teditele, ale abych byl upfimny, vim Ze se tedka riizné ukazujou, ale

nepamatuju si je. Ty, co ¥ikd nds feditel Digitlu mi ddvaji jakoby lidsky smysly vétsi.”

Robbins a Coulter (2012) zminuji taktéz urcity vyvoj kultury organizace,
ktera se az postupem let utvaii v reakci na okoli. Vzhledem k tomu, Ze SDIG vzniklo
teprve pred tfemi lety, 1ze zde pozorovat stejny proces. Mezery v ném spatfuje HR
Business partner. Dle néj by kultura méla byt propracovanéjsi a systematictéjsi, to

napt. v podobé standardizace procest.

P8 (HR): ,,(...) Firemni kultura prosté neni pokrytd, ale je to i tou Zivelnosti, kterou ted’
stile samotnd firma prochdzi. UZ jsem nad tim i premyslel. To by tfeba mohlo byt pojato tzv.
desaterem pro novdicky nebo standardizaci procesii, mysleno stejnd forma schiizek pro
vsechny ve firmé jo a takové (pozndamka tazatele napt. nazyvat schiizky v kalenddfi stejné).

Nebo tieba tykini ve firmé mé jesté napada, takze tady tim.”

Na zakladé zkoumani lze adaptaci na kulturu organizace ve SDIG popsat
jako proces spiSe implicitni povahy, kde jsou hodnoty organizace novym

zaméstnanciim pfeddvany nendsilnou formou.
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4.2.8 Aktéfi adaptace

Cely proces adaptace prolinaji klicové osoby, které maji adaptovaného zaméstnance
za ukol zaucit, zaclenit a byt mu pfipadnou oporou. Kazdy ucastnik procesu plni
svou roli, stéZejni jsou dle Kocidnové (2010) v kapitole 2.4 (Aktéfi adaptace)
predevsim pfimy nadfizeny (vedouci) a personalni oddéleni, ktefi proces zasttesuij.
Neni tomu jinak ani ve SDIG, kde odpovédnou osobou je vedouci oddéleni,
podporu a procesni nastaveni zajiStuje personalni oddéleni. Tito aktéfi spolu po
celou dobu velice izce spolupracuji.

S vedoucim se zameéstnanec setkdva hned pfi druhém a tfetim kole
vybérového fizeni. V ndstupni den, pokud casové okolnosti dovoli, standartné
uvadi novacka na pracovisté a seznamuje ho s patronem. Dohlizi na priibéh
adaptace (v n€kterych oddélenich nastavend pravidelnd setkdni) a na konci ni cely
proces spolecné s novackem hodnoti. Z vypovédi bylo patrné, Ze jsou novacci se
svymi vedoucimi spokojeni, v pfipad€, Ze potfebovali pomoc, byl jim vedouci vzdy

napomocen.

P5: ,Jo, jasné hele nadvizeny je nejlepsi séf, kterého jsem kdy mél, a to beze srandy. A ten je

tady pro mé kdykoliv a kdykoliv ti i poradi. TakZe za mé viplné super.”

P3: , Tady problém neni. Samoziejmé, Cloveék si musi zjistit ty cesticky, kde vi, Ze na MS
teams odpovida prakticky okamzité a na mailech to nékdy trvd dyl. Ale to jako problém urcité

neni.”

P7: ,(...) mame pravidelné nastavené schiizky tzv. 1:1, takZe na sebe mame kazdy tyden
piilhodiny casu vyhrazeného, takZe tam miiZeme tesit cokoliv chceme. Ja jsme se ho tieba
ptala na nékteré véci, co jsem potiebovala védét o firmé nebo jsem si tfeba nebyla jista jeho
zaddnim, ale samoziejmé, Ze kdyz jsem néco nevédéla, tak jsem se bud’ ptala kolegii nebo

jsem sla primo za nim, kdyz to byl p¥imo kol od néj, ktery mi zadal sam on.”

Personalni oddéleni pfedevsim proces koncipuje a monitoruje. S novym

zaméstnancem se dostava do prvniho kontaktu pfi telefonickém osloveni, v té dobé
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jesté kandidata a dale ho provazi celym naborovym procesem. Pfi ndstupnim dni
spolecné feSi ndstupni formality a uvodni prezentaci. Poté je ndpomocné
vedoucimu i novackovi v pritbéhu celého procesu a na konci dohlizi, aby doslo
k jeho fadnému ukonceni.

Mentor, ve spolecnosti nazyvany jako patron, je jednim z dalsich dtleZitych
aktéri. Je prifazen kazdému nové nastoupenému pracovnikovi. Jednd se o
zkuSeného zaméstnance daného pracovniho tymu. Firma preferuje, aby tento
clovék proSel adaptaci relativné neddvno, divodem je, ze Cerpa sam ze svych
vlastnich zkuSenosti v této roli. Zaskolovani patrona zafizuje personalni oddéleni
v podobé e-learningového Skoleni. Prezen¢ni skoleni je pro né aktudlné z casovych
dtivodi nemozné.

Patrona novacek potkdva prvni den nastupu, kdy spolecné zprovoznuji
techniku, seznamuji se s prostfedim a zacinaji feSit prvni pracovni ukoly. Pro
nového zaméstnance ma byt patron osoba, kterd ho procesem provazi, zaucuje,
pomdahd mu se socializovat. Osoba, se kterou mftize fesit kazdodenni pracovni

zaleZitosti, a to v pribéhu celé adaptace.

P1: ,Takze ten mé vlastné sezndmil s tim, co budu délat. Dal mi druhy, tfeti den néjakou
jednoduchou prici, vysvétlil mi, co budu délat. Jak to budu délat, prosel vlastné ten projekt

a hned ty proni dva tydny jsem se ucil, co budu délat od néj.”

Pro participanty byl patron ndpomocny, mohli se na néj kdykoliv obratit.
Vyskytovaly se vSak i vypovédi, kdy patron novackovi poradil, ale jeho casové

omezeni nedovolilo novacka procesem v plném rozsahu provadét.

P4: ,(...) To byl kolega programdtor a ten se mi skutecné vénoval. TakZe kdyz jsem tieba

potieboval zjistit néco ohledné softwaru, tak on skutecné ptisel a vysvétloval mi to.”

P1: , Netekl bych, zZe by hral néjakou vyznamnou roli v tom socializovini se zacdtku, ale

urcité pomohlo mit nékoho na koho jsem se mohl obriatit.”
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P7:,,Méla jsem sice mentora, ale skrz té prdce, co mél tak to spis nebylo tak, Ze by mé néjak
mentoroval nebo tak. Spis uz mi predal néjakou prici, abych to uz zpracovdvala a tim to jako
by skoncilo. Ze tieba jsem se ho ptala, ale nebylo to néjak tak, Ze by mé provdzel tim procesem

nebo néco takoveho. Nedalo by se ale ict, Ze by na mé nemeél dostatek casu.”

Vramci rozhovort byli participanti dotazovani, kdo jim byl v procesu
nejvice nadpomocny. V tomto pripadé vsak nelze jednoznacné oznacit jednu osobu.

Ve vypovédich nejcastéji zaznival vedouci a patron v zavislosti na feSeném tématu.

4.2.9 Nastroje adaptace

Za ucelem efektivniho nastaveni procesu jsou ve SDIG uzivany tyto nastroje
adaptace: vstupni Skoleni, adaptac¢ni pldn, mentoring a vzdélavani v prabéhu
adaptacniho procesu. Oproti teoretické casti prace — kapitola 2.7 (Nastroje
adaptacniho procesu) spolecnost nedisponuje pfiruckami pro nové zameéstnance
tak, jak uvadi naptiklad Armstrong (2007) nebo Kocianova (2010). Za HR Business
partnera jsou brozury v papirové podobé uz jakysi ptezitek, navic dodava, ze se
informace ve spole¢nosti stale méni. Pfiklani se proto pfipadné elektronické podobé
takovéto brozury. Informace o firmé jsou vSak nyni pfeddvany pouze v rdmci
vstupni prezentace.

Jakjiz bylo zminovano, vstupni skoleni probihd v prvni poloviné nastupniho
dne novacka do spole¢nosti. V rdmci néj jsou zaméstnanci privitani zastupcem
personalniho oddéleni a seznameni s obsahem nésledujicich dni. Reseny jsou déle
nastupni formality v podobé smluv, pfistupti a v posledni casti Skoleni je
predstavena vstupni prezentace. V ni jsou novi pracovnici sezndmeni s hodnotami
a vizi spolecnosti, s ptisobnosti, s organizacni strukturou, s produkty, internim
nastavenim, benefity a intranetem. Intranet se da také povaZovat za jeden
z nastrojii. Novacek zde nalezne dtilezité odkazy, formulare, zdznamy Skoleni a
celou organizacni strukturu. Na zavér vstupniho skoleni poté kazdy obdrzi sviij
individualni adaptacni plan.
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Na tvorbé adaptacniho planu se primarné podili vedouci daného oddéleni,
ktery kontroluje jeho plnéni a na konci adaptace s novackem plan vyhodnocuje a
uzavirad. Personalni oddéleni dle HR Business partnera dohliZi na obsah,
chronologii a detailnost zadanych bodti. S adaptaci pomaha také patron, jehoZ
ukolem je spolecné s vedoucim dohliZet na plnéni adaptacniho planu. Ten je k
dosazeni motivovan finanéni odménou. Adaptacni plan obsahuje jednotlivé body
v podobé skoleni, ktera slouzi k orientaci nove nastoupeného zaméstnance po dobu
zkuSebni doby (tedy 3 nebo 6 mésicti). Kazdy z bodti je chronologicky sefazen, dale
je uveden Skolitel, ¢asova dotace a pole pro podpis Skolitele (Skolitelé jsou externi i
interni). Podoba, obsah a postup plnéni odpovida popisu Kocidnové (2010) v
kapitole 2.7.2. To v3e je v souladu s nastavenymi smérnicemi spole¢nosti, pouze o
roli patrona v adaptacnim pldnu se smérnice nezminuji.

V rdmci plnéni adaptacniho planu se ¢étyfi participanti zminili, Ze vSemi body
v ramci zkuSebni doby, tedy i délky adaptace nestihli projit a prochazeli jimi jeSté

po ukoncdeni.

P5: “Takze ted’ zpétné vim, Ze jsem asi uz prosel vsemi témi body toho adaptacniho plinu,
ale tehdy, kdy jsem ho odevzddval na konci zkusebni doby a adaptace vedoucimu, tak byla

piilka hotovd a druhd ne jo.”

Adaptaéni plan byl pro participanty ndpomocny, slouzil jim jako osnova —
soupis bodti, kterymi se v priitbéhu mohli fidit. Ve vypovédich dva participanti
upozornovali, Ze néktefi Skolitelé nebyli obezndmeni s potfebou formalni novacka

v dané oblasti proskolit.

P2:” (...) Tam byly opravdu vypsany, kdyz to feknu vsechny ty oddéleni nebo tiseky a Ze
kdyby to nebylo podle mé, kdyz to feknu nezavisle sestaveny, tak se miizu stat Ze néktery ty

véci se jich ani nedotknu.”

P3: ,, Byl v tom trochu problém, protoze nevim, jestli jsem byl jeden z pronich, ktery ho mél

anebo tieba v tomhle rozsahu, ale vlastné vétsina lidi vlastné viibec nevédéla, co po nich chci
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i kdyz jsem jim napsal, Ze tady mam néjaky adaptacni plan a napsal jsem jim, to co jsem tam
mél, tak vlastné viibec nechdpali co po nich chci... TakZe jako nebyla ta znalost ve firmé, Ze
tady néjaky adaptacni plin existuje a Ze by méli poskytnout urcity vstupni informace. (...)
Oni se mé teda ptali, co teda chci védét, ale ja tady byl novej a nevédél jsem, na co se mam

ptat.”

Dal$im nastrojem adaptace ve SDIG je mentoring. JelikoZ se jedné o proces,
ktery je zaloZen na vztahu mentora/patrona a novacka, dovolim si odkdzat na
predeslou kapitolu 4.2.8 (Aktéfi adaptace), kde dané téma podrobné rozebirdm.

Poslednim zjisténym ndastrojem je vzdélavani v priibéhu adaptacniho
procesu. To je zapocdato (mimo vstupni Skoleni) ze zdkona povinnym e-
learningovym Skolenim bezpecnosti prace a pozarni ochrany, které novacci plni

v druhé poloviné prvniho dne. Participanti brali tato Skoleni pouze za nutna.

P6: ,No tak ty politecni, co se tyce jako té bezpecnosti prdce a tady tomu tohlenc, to bylo

fakt abych tim prosla.”

Co se tyce dalSich Skoleni v priibéhu adaptace, ta jiz popisuji participanti
kladnéji. Kazdy znich proSel rozlicnymi Skolenimi, néktera byla soucasti
adaptacniho planu, dalsi byla nutné absolvovat pro vykon dané prace a byla i
$koleni dobrovolna (ne vsak ve velkém rozsahu). Skoleni, kterd byla soudésti
adaptacniho planu participanti popisovali za zajimava a pfinosnd. Jinak je tomu

vSak u Skoleni povinnych pro vykon dané prace, ta jsou brana negativné.

P1:,,Ta norma 50567 pro mé byla urcité pfinosnd, abych se dozvédél, jak je strukturovanej
ten tym. A to elektro vyhl. 50, to je jasny Ze kdyz musim nékam, kde délam s elekttinou.
TakzZe urcité to prinosné bylo. Ne, Ze bych se tam dozvédél néco nového, protoZe uz jsem tim

v minulosti prosel. Ale vim, Ze to musim mit a Ze se to musi obnovovat.”

P4: , No tak tfeba vyhlaska cislo 50, tak samoziejmé z myho pohledu je to spise ztrdta casu,
protoze nepracuju s elektrickymi zafizenimi. Jenom ted dlouhodobé vyvijim software. Ale

na druhou stranu, nékdy se clovék miiZe dostat do situace, kdy jde néco testovat a je tam
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napéti, takZe to bylo spiSe nutné zlo. No v podstaté, co bylo zajimavy jsou ty normy — vyvoj

softwaru. To znamend, Ze bych asi tu vétSinu skoleni mohl vynechat a asi by se nic nestalo.”

HR Business partner popisuje, Ze ve spole¢nosti je nastaveny celofiremni
vzdélavaci plan, pficemz jednotlivé vzdélavaci aktivity specifické pro danou pozici
jsou feSeny individudlnim adaptacnim planem. Zaméstnanci tedy projdou jak
zakladnimi celofiremnimi Skolenimi (napf. dochdzkového systému), tak Skolenimi
tykajici se konkrétniho pracovniho mista. U téchto Skoleni se ve vypovédich
participantt objevovala potfeba vétsi systemati¢nosti, a to konkrétné u Skoleni
softwaru a technické ¢asti produktii. Participanti by zde ocenili hlubsi vhled do
dané problematiky, navic s moznosti sdileného ulozisté, kde by se vSechna Skoleni

ukladala a vznikla tak moZnost se k nim zpétné vracet.

P3: ,(...) Vidim tady spoustu velkych omezeni. Néktery véci se tykaji softwaru, co je tieba
potieba lip proskolit, detailnéji anebo alespori to proskolit. Asi by mi dneska nevadilo mit
prosté ucelenej seznam, konkrétni odkazy na ty skoleni, abych prosté védél, kdybych se k nim

pak postupem casu chtél vratit.”

P7: ,,Mozna v ramci spolecnosti bych ocenila bliZsi piedstaveni té technické cdsti produktii.

To by se mi hodné hodilo. (...).”

4.2.10 Hodnoceni procesu

Pro prtbézné hodnoceni procesu adaptace a pfipadnému predchazeni problémi
jsou ve spole¢nosti nastavena pravidelnd setkavani. Ta probihaji mezi vedoucim
daného oddéleni a novym zameéstnancem. Aby byla zpétna vazba co nejefektivnéjsi,

vyhodnocuje si navic nadfizeny i vystupy patrona novacka.

P8: , Ten ptimy nadvizeny by si s tim novickem mél sedat v pravidelnych intervalech, jestli
vSechno funguje, sbirat si vazbu od toho patrona, ktery ho tieba zaucuje do toho projektu

konkrétniho, jestli ten clovék uz funguje nebo nefunguje. (...) Ten nadfizeny tedy dohlizi na
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to, jestli to ten zaméstnanec plni, jeho vykon odpovidd néjakému ocekdvini a pokud ne, tak

je to potteba zacit fesit pfimo s novickem, pokud nevi, tak se obrdtit na HR.

Tato pravidelna setkavani jsou ve SDIG oznadena jako 1:1 pohovory. Ty
neslouzi pouze ke kontrole prace a pribéhu adaptace, ale také jako prostor pro

otazky a feSeni problémii ze strany novacka

P2: ,Bylo to v podstaté tak Ze na téch jednak 1:1 pohovorech s nadtizenym jsme koukali,
jestli to v tom adaptacnim plinu p¥ibyvd a v podstaté on si tak néjak kontroloval to, jestli se
adaptuju prdvé téma pohovorama s téma ostatnima vedoucima a co se mu kde donese, takzZe

tak.”

P5: ,(...) Jako méli jsme nastavené 1:1 a tam mi nadriizeny fekl, hele tohle nefunguje,
nesplitujes svilj popis price, takze o tom jsme se p¥ipadné pobavili a fungovalo to néjakym

zpuisobem dil. TakZe vlastné k pravidelnym hodnocenim vlastné dochdzelo.”

Na konci adaptacniho procesu poté probihad zavére¢né hodnoceni, které je
rozdéleno na dvé ¢asti. Prvni ¢ast je formalni, prostfednictvim formuldfe hodnoti
zaméstnanec svou zapracovanost v organizaci a ndasledné na stejné otdzky
odpovida jeho vedouci. Druhd ¢ast jiz neformdlni je v podobé zpétnovazebného
rozhovoru s vedoucim. Oproti teoretické casti prace, konkrétné kapitole 2.8
(Hodnoceni adaptacniho procesu), nejsou zcela dodrzovany zdsady pro vedeni
rozhovord, tak jak popisuje Bélohlavek (2000). Rozhovory jsou oteviené a vedené
v pratelském duchu. Zhodnocen je cely proces vcetné zpétné vazby, vzijemnd
spokojenost, dale jsou probrany potieby pro dalsi riist a dohodnuty cile dalsiho
obdobi. Soucasné je vyhodnocen a odevzdan adaptacni plan. Takovéto nastaveni
odpovidd smérnici Adaptace, kterd o tomto tématu pojednava.

Z rozhovori vyzkumu bylo u tfi participanti zjiSténo, Ze prosli pouze

zpétnovazebnym rozhovorem bez vyplnéni hodnoticiho formuléfe.

P1:,,Bylo to v cervnu (pozn. tazatele: po 3 mésicich), probéhlo to formou on-line formulire.

To jsem teda vyplnil a poslal a pak jsem se teda s nadfizenym pobavil, co jsem tam napsal.”
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P6: ,Ja jsem vyplnila akordt ten adaptacni plan. Myslim si, Ze tam byly néjaké body nebo
ndavrhy ke zlepSeni a néjaki a zpétnd vazba, tak to jsem vyplnila, a to jsme spolu s
nadfizenym i probrali. A zdroveni jsem ddvala dohromady i seznam néjakého Skoleni, které
mé zajimd osobné. A probihalo to asi hodinu, kdy jsme méli vylozené jako cas k ukoncent
zkusebni doby nebo néco takovyho. Kde jsme prosté vyresili i prosli ten plan, co a jak bylo a

jestli chci dal pokracovat a takhle.”

P2: , Formou rozhovoru. Dotaznik... tyjo, ja si myslim Ze ne. Jako tam Zejo, jd jsem nemél
néjaky jak bych to fekl cile typu jako je potieba udélat produkt x nebo néco takovyho. TakzZe

tam asi nebylo moc co méfit.”

P4:, Tam byl dotaznik, jak pravé hodnotim podobny véci, na ktery se mé ptate Vy. Tzn. tieba
zaclenéni do tymu nebo jestli tieba je se mnou tym ochoten sdilet informace a tak podobné.
(...) Bylo tam vlastné i néjaky hodnocenti ze strany vedouciho, ktery vyznélo, jestli si to dobie
pamatuju pozitivné. TakZe tam vlastné bylo hodnoceni ode mé a zhodnotil mé i vedouci.

Potom tam byl jesté néjakej rozhovor myslim.”

4211  Vnimani procesu adaptace ze strany novych

zameéstnancu

Jednou z podminek pro tuspéSnou adaptaci je to, aby adaptovani zaméstnanci
vnimali proces kladné (byly splnény jejich potfeby a naplnéna ocekavani) a
nepovazovali ho za pouhou administrativni pfitéz. Toto vSak nebyl prfipad
adaptace novacku ve SDIG.

Participanti byli od zac¢atku sinformovanosti ze strany firmy spokojeni,
jednalo se s nimi oteviené, pfedem védéli, co maji ocekavat a jaky bude jejich obsah
prace. Emoce pfed nastupem byly rtizné. Néktefi se t&sili, panovala také nervozita
z neznama, urcité obavy z tymu. Jak poté vétSina potvrdila, tyto negativni emoce

po prvnich dnech opadly.
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P3: ,Ji jsem se jako hodné t&il, protoZe jsem piedtim pracoval pro Skodu auto vlastné,
vytvdrel jsem tam podobny véci (...). TakZe jsem se na to hodné tésil a na druhou stranu mi
persondlni manazerka dala dobrou kapku, kdy tikala a naprosto tomu rozumim, Ze ten tym
kterej tady je, Ze je velice sloZity osobnostné, protozZe jsou tady prosté samé velké kapacity a
zdroveri je tady velikej vékovej rozdil od 23 do 70 v tom oddéleni. Tam vlastné od ni byla
naprosto logickd obava, o kterou se se mnou podélila, jestli to budu zvlddat (...). Tak ano,
potom vlastné ve mné vytvorila urcity obavy, ktery se vlastné viibec nepotvrdily, takZe

vlastné jako super.”

P6: ,Tak ja jsem se urcité tésila, ale zdroven jsem byla trosku nervozni, protoze jsem
nastupovala do oboru, ve kterém jsem nikdy pied tim nepracovala a uz z toho pohovoru jsem
védéla, Ze to je oblast, ve které se budu muset ucit, a tak se to tak misilo ta radost s takovym

stresem, ale u mé je to takové ptirozené a v podstaté prijemné fungovdini.”

.7

P2: , Tak ja jsem, nemiizu tict, Ze bych byl plnej nebo zvldstnich ocekdvdni protoze, hm... jd
jsem vlastné s téma kolegama, ktery ted’ka vedu, tak jsem je vedl uz cca pred 15 lety v jiné
firmé. Takze veknéme, ti lidi se néjakym zpiisobem vyviji, ale zakladni rysy ziistdvaj. Cekal

jsem v podstaté piatelskou atmosféru, coz jsem nasel.”
P1: Byl jsem teda nervozni, tohle je moje proni prdce, co se tyce programovini.”

Jak bylo jiz uvedeno v kapitole 2.6.2 autory Kasper a Mayrhofer (2005)
v ramci nastupni faze dochdzi ke stfetu mezi ocekavanim, které novacek pred
nastupem ma a samotnou realitou. V pripadé participant(i vsak byla ocekavani
naplnéna. U jednoho z participanti dokonce doslo k predéeni téchto ocekavani.
Novacek si pochvaloval uroven spoluprace, kterd se nejevi jako v korporatnich
firmach. Zaméstnanci nejsou zatizeni zbytecnou byrokracii a mohou se proto

vénovat predevsim své praci.

P4: ,Ja myslim, Ze ten tym a firma splnila ocekdvani, Ze v nicem neprekvapila. Bylo to

zhruba tak, jak jsem si to predstavoval.”
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P1: ,Bylo to trosku jiné, ale ne nijak vijznamné. Cekal jsem, Ze budu vice programovat
v jinym jazyce, nez ve kterym délam. Tim to tak konci. Splnilo to md olekdvini, viceméné

to, co jsem cekal.”

P2: ,Myslim, Ze to plnilo odekdvdni, ekl bych Ze i trosku piedtilo. Ze piece jenom, jak je to
mensi firma, tak ta spoluprdce je na vyssi tirovni tfeba nez néjaky nadndrodni korporace. A
kdyz to feknu jednoduse, ti lidi maji i vic casu na tu svoji vlastni prdci, nejsou tolik zatiZeni
tou administrativou zatim. Teda Ze prosté je vic toho casu na fesent téch faktickych véci, a i
v tom adaptacnim procesu to bylo vidét, zZe prosté ti lidi opravdu jsme se hodné bavili o té

prdci ne o tom, jd nevim, jak néco nefunguje.”

Celkovy pocit z procesu adaptace byl veskrze kladny. Na participanty
plisobil nenucené, mél urcity priibéh. Byl srovnavan se zkuSenostmi zaméstnancti
z predchozich spole¢nosti, pficemz adaptacni proces ve SDIG mnohdy vychazel ze
srovnani 1épe. Objevily se vSak i dvé vytky. Na jednoho z participanti ptisobil
proces zestihlené. Dle néj nebyly véci vysvétleny dostatecné podrobné. Na druhou
stranu v pfipadé potfeby byli kolegové vzdy ochotni vSe dovysvétlit. Dalsi
participant byl poté nespokojen s vedenim procesu, ocenil by zde vétsi zdjem ze
strany spolec¢nosti. Tento problém jsem jiz probirala v kapitole 4.2.8. Diavodem bylo

casové vytizeni patrona, ktery mél novacka procesem provést.

P3: ,Hm... takhle tipIné obecné jd jsem s tim spokojenej byl, zaZil jsem i néjaky jiny
adaptace... myslim si, Ze tahle byla hrozné super, ale i tim Ze uz jsem si nécim prosel, védél
jsem co chtit a co naopak nechtit.”

P2: ,Ja si myslim, Ze jsem spokojenej. Nebylo to néjaky nuceny, mélo to néjakej spdid a
zaroven nebylo to prosté takhle, Ze ja nevim, k tomuhle tomu dni musim absolvovat néjaké

véci. To si prosté i myslim, Ze to by ani neslo.”

P4: ,No ten adaptacni proces byl pomérné stihly. Tzn. Ze vlastné na vétsinu véci jsem se
musel jako zeptat, jinak by mi je nikdo nevekl, ale ja bych tekl, Ze to Ize ocekdvat (...). TakZe

bych to shrnul jako proces, ktery byl zestihlenej, musel jsem si zjistit véci, na které jsem se
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potieboval zeptat vétsinou, ale v nékterych tymech jsem to zaZil nadpriimérné dobry. Kdyz
to srovndm s ostatnimi firmami, tak tady si opravdu na Vis lidé najdou cas a vysvétli, co

potiebujete.”

Pe6: ,,Mam predstavu, Ze by to mélo vypadat jinak a Ze by se ten clovek mél citit trosku jinak
vedeny, a to tfeba v sezndment se vSema (...). Jd jsem tieba méla iplné konkrétni priklad té
kolegyné, které kdybych prosté nefekla a nevzala ji sebou, tak by ten plin neudélala. A ptitom
ti lidi jsou diileZitou soucdsti tymu, protoze jd véfim prosté, Ze ty tymy maji byt vyrovnané
a kazdy tam md néjakou hodnotu, kterou tam miiZe p¥inést. Ale tfeba ta adaptace, aby se
clovek citil prosté jakoze té tady chceme, vazZime si té a prosté pojd'me nastavit ted’ka téchto

10 krokii, ktere s tebou néjakym zpiisobem projdeme.”

4.2.12 Adaptovany zaméstnanec

V této kapitole bych chtéla pomoci paradigmatického modelu, ktery vznikl v rdmci
axidlniho kdédovani shrnout vysledky celého badani. Za tustfedni jev tohoto
zkoumani byl zvolen adaptovany zameéstnanec. Jedna se o jev, ke kterému
v organizaci dochdzi pravé diky pusobeni kategorii vySe zminénych (aktéfi,
nastroje, hodnoceni adaptace atd.). Adaptovaného zaméstnance lze definovat jako
osobu, kterd jiz zvlada pracovni ¢innosti, je sezndmena s organizacni kulturou a
zaclenéna do socidlniho prostfedi nejen skupiny, ale i organizace (Kocidnova, 2010).

Pro uskutec¢néni tohoto fenoménu jsou urcujici pfi¢inné podminky v podobé
funkéné nastaveného procesu adaptace a ocekdvani ze strany novacka a spolecnosti.
Funkéné nastaveny proces je takovy proces, kde dochazi k dosazeni cilti
nastavenych organizaci. Obecné jde dle teorie o to, aby si nové nastoupeny
zameéstnanec co nejlépe a v nejkratSim case osvojil stanovenou pracovni napli a ze
strany organizace se predchazelo odchodu nové nastoupenych pracovniki
(Bedrnova & Novy, 1998). Pro SDIG je kli¢ové zaclenéni a orientace novéacka a jeho
samostatné fungovani v rdmci pracovni pozice. Dilezita je také dlouhodoba

spoluprace. Zkuseni pracovnici a adaptacni nastroje dale napomahaji k funkcnosti
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celého adaptacniho procesu. To, jak jsou nastavena na zac¢atku oc¢ekavani z hlediska
novackd, ale i spolecnosti, je vychozi pro cely proces adaptace. Ocekdvani ze strany
novych zaméstnancti jsou velice subjektivni. Pro ispésnou adaptaci je vSak stézejni,
aby se predstavy a ocekavani, nejen ta pracovni, shodovala s naslednou realitou. V
pripadé participanti vyzkumu byla tato ocekavani naplnéna. Ocekavani z hlediska
spolec¢nosti vychazi opét z nastavenych cili.

V ramci kontextu je zaméstnanec adaptovan za podminek, kdy je proces
formalizovany, Fizeny, jednotny a postupny. Proces adaptace ve SDIG je jasné
definovany, ma dana pravidla, kterymi se vSichni aktéfi fidi. Forma je nastavena v
podobé adaptacniho planu, ktery mé pfedem definované body pro plnéni. Proces
je fizen persondlnim oddélenim a vedoucim dané jednotky. Kazdy novacek
prochazi stejnou podobou procesu, individualizovand je poté pouze orientace na
dané pracovni misto.

Dale jsou urcovany intervenujici podminky. Prvni podminkou jsou predeslé
zkusenosti, znalosti, ale i motivace adaptovaného zaméstnance. Ty jsou u kazdého
jedince odlisené, celkové vSak ovliviiuji rychlost a kvalitu celého procesu (napft.
mozné pozorovat u participantti, pro které je prace ve SDIG prvnim zaméstnanim
a u osob, které pracovaly v jiném oboru). Druhou podminkou je pfistup spolecnosti
k procesu. Ta k nému pristupuje strukturované. Ma uréeny osoby (vedouciho a
personalni oddéleni), které cely proces zasttesuji, to vSe s pomoci patrona. Dale jsou
uzivany nastroje adaptace, kde je adaptace novacka realizovana pomoci
adaptacniho planu. Nastavena jsou také hodnoceni, ktera proces priibézné
monitoruji a na zavér také celkové zhodnocuji. Posledni tentokrat negativné
vnimanou podminkou, kterd byla v pribéhu zkoumadni zjiSténa, je chybéjici
systematicnost. Ta je u participant(i vhimana na urovni skoleni softwaru a technické
c¢asti produktdi. Participanti postradaji skoleni, ktera by se vice dané problematice
vénovala. TaktéZ by ocenili prostor, kde by vSechna tato Skoleni byla ulozena tak,

aby byla moznost se zpétné ke skolenim vracet.
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V paradigmatickém modelu jsou nasledné urceny strategie jednani a
interakce ve formé nastroji a hodnoceni adaptacniho procesu. Ve spolec¢nosti jsou
vyuzivana vstupni Skoleni, adaptacni plan, mentoring a vzdélavani v priibéhu
adaptacniho procesu. Vstupni Skoleni ma funkci informacni, zde jsou novacci
seznameni bliZe se spole¢nosti. Adaptacni plan slouzi k pracovni orientaci po dobu
zkuSebni doby. V pfipadé mentoringu je kazdému novackovi pfidélen patron, ktery
ho procesem provazi, zaucuje a pomahd mu pfipadné se zaclenénim. Vzdélavani
v pritbéhu adaptacéniho procesu obsahuje primarné skoleni zdkonnd a nutna pro
vykon dané prace, ve vétsiné pfipadl se jedna o Skoleni obsaZend v adapta¢nim
planu. V rdmci hodnoceni procesu jsou vyuzivdna pribézna hodnoceni mezi
vedoucim dané jednotky a novackem, kterd jsou nastaveny na pravidelné bazi.
Takova to pravidelnd hodnoceni pomahaji kontrolovat pribéh adaptace a davaji
prostor pro feSeni pripadnych problému. Na konci adaptacniho procesu, tedy i
zkuSebni doby probihd hodnoceni zavérecné. To se skladd z formadlni casti
prostfednictvim hodnoticiho formuldfe. Nésledné neformdlni c¢asti v podobé
zpétnovazebného rozhovoru opét mezi vedoucim a adaptovanym.

Nasledkem ptisobeni vySe zminénych podminek a skutecnosti je funkcéné
zaclenény zaméstnanec. Tedy zorientovany pracovnik, ktery je pracovné zaucen,
socidlné zaclenén a sezndmen s kulturou organizace. Na konci procesu adaptace
zhodnotili participanti, Ze byli schopni jiZ samostatné pracovat, avsak i po ukonceni
vyvstavala potieba se na nékteré véci doptavat. Zavérem je tedy mozné fici, ze firma
SDIG ma funkéné nastaveny proces adaptace, ve kterém dochézi k adaptaci nové
nastoupenych pracovnikt. Proces k plné adaptovanosti vSak i po ukonceni
adaptace stale trvd. Pracovnici vétSinou potfebuji ziskat vice praktickych

zkuSenosti, kterych lze dosdhnout pouze delsi praxi.
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Tabulka 3: Paradigmaticky model

Pfi¢inné

podminky

Kontext

Intervenujici

podminky

Strategie

jednani a Nasledky

Funk¢né
nastaveny
proces
adaptace

Ocekavani
novacka
Ocekavani

spolecnosti

Adaptovany Proces je

zaméstnanec  formalizovany

Proces je
fizeny
Proces je
jednotny

Proces je

postupny

Zdroj: Vlastni zpracovani

Predeslé

zkusSenosti,

znalosti, motivace

novacka
Pristup
spolec¢nosti k
procesu
Chybéjici

systematicnost

interakce

Funkc¢né

zaclenény

Nastroje
adaptacniho

procesu zameéstnanec

Hodnoceni
adaptacniho -

procesu
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DISKUZE

V této casti prace budou jiz celkové zhodnoceny vysledky analyzy adaptacniho
procesu ve vyvojové jednotce spole¢nosti SKODA Digital s.r.0., doplnéné mimo jiné
o mnou navrZzena doporuceni. Soucasti tohoto zhodnoceni budou taktéz limity
vyzkumu, které v ramci zkoumani vyvstaly.

Celkové byl adaptacni proces ve SDIG participanty vyzkumu vnimén
pozitivné. Oznacili jej jako proces, ktery je sice fizeny, avSak ptlisobici nenucené.
Soucasné je proces nastaven strukturované a funkéné, a dochazi pfi ném k plnéni
cilti organizaci nastavenych.

Bylo zjisténo, Ze v ramci vybérovych fizeni obdrZeli participanti vyzkumu
dostatecné informace tykajici se obsahu prace a vzajemnych ocekavani. Spole¢nost
snimi od pocatku jednala oteviené, a proto byla po ndstupu naplnéna jejich
ocekavani. Zpétnovazebnd reakce firmy participantim taktéZz vyhovovala. I po
pfijeti nabidky udrzovala spolecnost dédle kontakt s uchazecem (Dale, 2007), kdyz
po akceptaci participanti mj. obdrZeli podminky a bliz§i informace ohledné jejich
nastupu. Ty jsou dle HR Business partnera v soucasnosti spiSe praktického razu a
vétsi motivacni pristup by byl proto do budoucna pfinosny. Nikdo z participantt
vyzkumu si vSak na zptisob zprostiedkovani informaci a podminek nestézoval, a
1ze jej tedy ve vysledku hodnotit kladné.

Prvni den nastupu byl spojen sadministrativni strdnkou procesu a
seznamenim s organizaci, pracovnim tymem a patronem. Participanttim byl predan
adaptacni plan, na zakladé kterého je adaptace zaméstnancli ve spolecnosti
realizovana. Tento pak obsahoval hlavni body, se kterymi by se méli zaméstnanci
v pribéhu adaptace sezndmit, planovana Skoleni, sezndmeni s organiza¢nimi
utvary a rozhovory s vedoucim dané organizacni jednotky (Dvorakova, 2001).
Skolen{ bezpecnosti prace a pozarni ochrany bylo ze strany zaméstnancti vniméno
jako ,nutné zlo”. Dalsi Skoleni, kterymi participanti v pribéhu adaptace prochazeli,
pak jiZ popisovali jako zajimava a pfinosna. Chybéjici systemati¢nost byla shledana
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pouze u Skoleni technické casti produktii a Skoleni softwarovych. Tato skoleni by
dle participant(i méla byt podrobnéji rozebirdna a komplexné ukladana.

Se socidlni adaptaci nemé€li participanti problém. Vztahy ve skupinach
popisovali jako pratelské a neformalni, za kratkou dobu se citili byt soucasti tymu,
pozdéji i spolecnosti (Bedrnova & Novy, 1998). Proces adaptace ve firmé zastieSuje
vedouci a persondlni oddéleni, spole¢né s pomoci patrona (Kocidnova, 2010).
S vedenim procesu byli participanti spokojeni, v ptipadé potfeby se mohli jak na
patrona, tak i na vedoucitho kdykoliv obratit. Taktéz cile adaptace na kulturu
organizace se podafilo naplnit, participanti se postupné ztotoznili jak s cili
organizace, tak jejimi hodnotami (Stikar, 2003).

Délka adaptace se odviji od pracovni pozice, standartné je vSak nastavena na
dobu 3 nebo 6 mésici. Takto nastavena délka byla pro participanty vyhovujici, ti
byli jizZ po uplynuti procesu schopni samostatné pracovat (po ukonceni zde byla
v nékterych pfipadech potteba se pfilezitostné dotazovat viz. kapitola 4.2.12). Pro
spole¢nost klicovd, pribézna a zavérecnd hodnoceni, participanti vnimali
pozitivné. V rdmci pravidelnych setkani s nadfizenym, byly feSeny pracovni
zalezitosti a hodnocen priibéh adaptace. Ukonéeni adaptace formou hodnoticiho
formulafe a neformalniho zpétnovazebného rozhovoru pfijali také bez vyhrad.
Rozhovory cilily na plnéni pracovnich povinnosti, vzdjemnou spokojenost a
potfeby pro dalsi rast (Urban, 2013). Soucasné byl vyhodnocen a odevzdan
adaptacni plan.

V rdmci zkoumani jsem k Zddnym velkym nedostatkiim v nastaveni procesu
adaptace nedospéla. Na zdkladé vyzkumu bych spolecnosti doporucila zajistit
dtikladnéjsi proskoleni v oblasti softwaru a technické ¢asti produktt tak, jak jiz bylo
zminovano vyse. Druhé mé doporuceni vychdzi z problému plnéni jednotlivych
bodi adaptacniho planu v kapitole 4.2.9. Vedouci a patroni mnohdy i z ¢asovych
dtivodti opomijeli kontrolu plnéni planu. Dle mého nazoru by tento nedostatek

mohly vyfesit pravidelné schiizky nastavené i ze strany persondlniho oddéleni,
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které by probihaly po celou dobu adaptace. Persondlni oddéleni by tak mohlo
dohliZet na samotné plnéni adaptacniho planu a priitbéh adaptace, a soucasné by
mohlo poskytovat moznost feSit zalezitosti pracovniho (primarné feSeny
s vedoucim), ale i jiného charakteru. Timto krokem by se taktéZ mohlo pfedchazet
pfipadnému odchodu novacka jiz béhem nebo kratce po ukonceni adaptace.
Navrhy otazek pro takto konané pravidelné schiizky s persondlnim oddélenim
budou z divodu velikosti soucasti elektronické prilohy.

Z hlediska limitti vyzkumu mohlo dochdzet ke stylizaci zaméstnancd.
Vzhledem ktomu, Ze participanti byli pfedem informovani, co bude cilem
vyzkumu, mohli tak pfedpokladat, jaké chovani od nich bude ocekdvané vzhledem
k povaze vyzkumu. I pfesto, Ze byl vyzkum anonymizovan, mohla zde vzniknout
obava ze ztraty zaméstnani.

Ke zkresleni dat mohlo déle dochdzet s odstupem, se kterym byl vyzkum po
ukonéeni adaptace provadén. I kdyz byli participanti oslovovani maximalné do 11
mésicli od ukonceni adaptace, nékteré okolnosti si jiz tolik nevybavovali nebo
vychdzeli z aktudlni situace. Idealni by proto bylo provést vyzkum bezprostiedné
po ukonceni adaptace.

Timto vyzkumem jsem dospéla k vySe nastinénym zjisténim a doporucenim,
pficemz jsem si védoma, Ze se vyzkum vztahuje na konkrétni instituci, ktera byla
objektem mého zkoumadni, a proto zavéry a doporuceni nemohu generalizovat.
Stejny limit se tyka taktéZz participantti vyzkumu, kterych byl omezeny pocet.
Zaméstnanci jsou navic soucasti vyvojové jednotky, a proto ani néktera doporuceni

neni mozné z divod specificnosti procesu v organizaci aplikovat celoplosné.
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ZAVER

Otdzka adaptacniho procesu je klicovym momentem pro strategii a fungovani
kazdé firmy. Tato diplomova prace se proto zabyvala analyzou adaptacniho
procesu ve vyvojové jednotce spolecnosti SKODA Digital s.r.0. Byla rozdélena do
tfi casti, které se podrobnéji dané problematice vénovaly.

V teoretické casti prace jsem se v prvni kapitole postupné vénovala vSem
dtlezitym aspektim pro spravné fizeni lidskych zdrojli, zahrnujici potfeby
spolecnosti i jedince. Druha kapitola popisovala a vymezovala jiz samotny
adaptacni proces v jeho formach, fazich a rovinach. Soucasti byly firmou uzivané
nastroje a hodnoceni adaptac¢niho procesu.

Metodologicka cast predstavila cil vyzkumu, spolecné sjeho vyzkumnou
otdzkou a déle se vénovala vyzkumné strategii, metoddm sbéru dat, volbé
vyzkumného vzorku a nasledné sbéru a zptlisobu analyzy dat.

Posledni ¢ast prace se zabyvala jiz samotnou analyzou adapta¢niho procesu
v konkrétni jednotce spole¢nosti SKODA Digital s.r.o. Zde jsem spole¢nost
predstavila a poté podrobnéji analyzovala a nasledné zhodnotila praktické vystupy
rozhovorti s nové nastoupenymi zaméstnanci a HR Business partnerem, ty pak
propojila s dokumenty na trovni spole¢nosti. Vychazela jsem také z vySe zminéné
teoretické casti.

Cilem prace bylo analyzovat adaptacni proces ve vyvojové jednotce
spole¢nosti SKODA Digital s.r.o. StéZejni pro mou praci bylo proces popsat a
zamé¥it se na vnimani adaptacniho procesu zaméstnanci samotnymi. Posoudit, jaky
dojem na nich adaptacni proces zanechal. Z téchto zavért se poté daji vyvodit slaba
a silnd mista procesu. Tedy zda je adaptacni proces pro firmu i zaméstnance
pfinosny. Na otazku mého vyzkumu tedy: ,Jak probihd adaptacni proces ve
vyvojové jednotce spoleénosti SKODA Digital s.r.0.?” jsem timto odpovédéla.

Presto, Ze je proces adaptace nastaven strukturované a vychazi z potfeb a pravidel
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spolec¢nosti ptlisobi nenucené a je viici novym zaméstnancim vstficny. Coz od
samého zacatku vytvari u novacka kladny vztah a loajalitu ke spole¢nosti.

Pfed zapocetim vyzkumu samotného jsem ocekavala, Ze vjeho pribéhu
objevim vice nedostatkt. To se vSak ukazalo jako mylna domnénka. Sva zjisténi a
doporuceni navrhnu zadstupciim firmy a v ramci své pozice se pokusim o jejich
implementaci. Zkoumani adaptacniho procesu ve firmé prinesl mné samotné
moznost blize proniknout do procesu adaptace a porozumét pocitim a pozici

novych zaméstnancti.
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