UNIVERZITA PALACKEHO V OLOMOUCI
FILOZOFICKA FAKULTA
Katedra sociologie, andragogiky a kulturni antropologie

Studijni obor: Andragogika se specializaci personalni rozvoj

BAKALARSKA PRACE

Rozvoj a vzdé€lavani nové ptichozich pracovnikli do organizace v ramci adaptace

Autor: Tereza Burdova
Vedouci prace: PhDr. Veronika Gigalova, Ph.D

Olomouc 2024



Prohlasuji, Ze jsem bakaldfskou praci na téma Rozvoj a vzdélavani nové ptichozich
pracovnikii do organizace v rdmci adaptace vypracovala samostatné¢ za pouziti v praci
uvedenych prament a literatury. Déle prohlasuji, ze tato bakalaiska prace nebyla vyuzita

k ziskani jiného nebo stejneho titulu.

V OIOMOUCT. . veeeeeee

Tereza Burdova



Podékovani

Chtéla bych pod€kovat své vedouci prace pani PhDr. Veronice Gigalové, Ph.D, za jeji

odborné vedeni a cenné rady.



ANOTACE

Jméno a prijmeni: Tereza Burdova
Katedra: Katedra sociologie, andragogiky a kulturni antropologie

Studijni program:  Andragogika se specializaci personalni rozvoj

Vedouci prace: PhDr. Veronika Gigalova, Ph.D
Rok obhajoby: 2024
Nazev prace: Rozvoj a vzdélavani nové piichozich pracovnikl do organizace v

ramci adaptace

Nazev v angli¢tiné: Education and development of new employees in organization
during adaptation process.

Anotace préce: Cilem bakalafské prace je analyzovat proces vzdélavani a rozvoje
novych zaméstnancii v konkrétni soukromé organizaci. Teoretickd ¢ast prace definuje
vzdélavani a rozvoj zaméstnanci, detailn€ popisuje systematicky pfistup k vzdélavani
a adaptacni proces. V praktické ¢asti prace je provedena analyza internich dokumentt
a jsou uskutecnény rozhovory s G€astniky vzdélavani. Zavér prace, vyvozeny z vysledki
provedeného vyzkumu, poskytuje srovnani nastaveného adaptacniho procesu
v organizaci s jeho realistickym uskutecnénim a konkrétni doporuceni k optimalizaci
procesu vzdélavani a rozvoje novych zaméstnancti v dané organizaci.

Kli¢ova slova: Rozvoj, vzdélavani, adaptace, zamé&stnanci, organizace, analyza

Anotace v angli¢tiné: The aim of the bachelor's thesis is to analyze the process of
education and development of new employees within a specific private organization. The
theoretical part of the thesis defines employee education and development, providing
a detailed description of the systematic approach to education and the adaptation process.
In the practical section, an analysis of internal documents is conducted, accompanied by
interviews with participants in the educational process. The conclusion drawn from the
research provides a comparison of the set adaptation process with its realistic realization
and specific recommendations for optimizing the education process of new employees
within the given organization.

Klicova slova v angli¢tiné: Development, education, adaptation, employees,
organization, analysis

Prilohy vazané v praci: 3
Pocet literatury a zdroja: 13
Rozsah prace: 69 stran



Obsah

UVOU oo 7
1. VZdélavani a rozvoj ZAMEStNAMCH ...........ooviiiiiiiiiiiieeie et re e 8
1.1. VZdElavAn] ZAmMESNANCTL .....veiuveiieiiiiiieiie ettt ettt ettt sb et b e e sne e e e nes 8
1.2. ROZVO] ZAMESTNANCTL ...ttt ettt b et e sb e sb e be b e b e nbe e nreenes 8

2. Systémové a systematické vzdélavani: Principy a vyznam ...............cccocooooiniiiiinniennns 10
3. SyStem VZACIAVANI........cooiiiiiiiiiiii e 11
3.1. Cyklus vzdélavani a rozvoje ZameEStNAnCI ..........eevveerieereerieree e 11
3.1.1. Identifikace vZAElAvaciCh POTED .......cuviiiiiiiiiiiiii i 11
3.1.2. PIAnovani VZAEIAVANI..........cocveiiiiiiiiicc s 12
3.1.3. Realizace VZAGIAVANI ........coiiiiiiiiiii e 12
3.1.4. Vyhodnocovani VZAEIAVANT .........cccveiiiiiiiiiiie et 14

4. Systematické VZAEIAVANI.............ccooiiiiiiiiiiie e 16
4.1, Metody VZACTAVANI. ......oiviiiiiiiitiitieiie sttt ettt bbb e eneas 16
4.1.1. Metody vZdElAVANT NA PrACOVISH...ecueerirririeiierie ittt 16
4.1.2. Metody vzd€lavani mimo PracoViStE.........cuivueriririeriieriesieeiesiesieseere s 17

5. Moderni pristupy k vzdélavani a rozvoji zZameéstnancul ..............c.ccoevevienieniennie e 19
6. Adaptace ZAMESTNANCI ...........cceeiiitiiiiieie et r e renreeneas 20
6.1, AdAPLACTT PIOCES ..vivieiririiieeie ittt ettt r e r e b e e e b e b s nenre e 20
6.2. Cile adaptacnihio PrOCESU........uerviiririeiesiisieei ettt nne e 21
6.3. Oblasti adaptacnihio PrOCESU .......ccvvieereiiieeie e 21
6.3.1. PraCoVNTi @0APTACE ........ccueeiieiiieiiiete ettt 21
6.3.2. SOCIAINT QUAPLACE ..ot 23
6.3.3. Adaptace na organizacni Kulturtl...........cccocovviiieiininei e 24
Shrnuti teoretické CASti PraCe ............cooviiiiiiiic e 25
80\, 1=1 (oo [o] (oo T 26
7.1. CharaKteriStiKa VYZKUMU ......cc.ooiiiiiicic ettt sttt st 26
7.2. VYZKUMNA OLAZKA .....ooovviiviiiicic ettt sttt st s be et sbeeae b steane e 26
7.2.1. HIavni VYZKUMNA OTAZKA .......ccoviiiiiiieciccc ettt e 26
7.2.2. DIIC1 VYZKUMNE OtAZKY ....evviieiiiiiiii ittt 26

7.3. VYZKUMNA STATEJIE . .ocvviviiiecec ettt st sa e sre s be et et sbeene e e s teene s 27
T4, VYZKUMNY VZOTEK .....oecuiiitiiiicie ettt sttt st r e beste b stesbeetsebesbeeneebesteaneens 27
7.5. MEtoda SDETU dal......ccuiiiiiiiiieiii ettt se e nee e 29
7.6. PrUDEN VYZKUIMUL ...ttt nne e 30
7.7. Limity a mozZné zKresleni VYZKUMU........ccocviiiiiinieiiieesie st 31
7.8. Met0da analYZy at.........ccoccveiiiiiiiiee e e 31

8. EMPITICKY VYZKUM .. .ottt ettt st be et sbe st et reene s 32
8.1. Jak je nastaven proces vzdélavani a rozvoje zaméstnancii ve vybrané organizaci?......... 32

5



0 S 41U (OO 41

8.2. Jak je v organizaci XY realizovana adaptace novych pracovnikti na pracovni proces?...42

8.2, SRIMULT ... 48

8.3. Jak je v organizaci XY realizovana adaptace novych pracovnikii na socialni prostiedi? 49
8.3.1. SRIMULT ... 52

8.4. Jak je v organizaci XY realizovana adaptace novych pracovnika na firemni kulturu?.... 53
8L L. SNIINULT ...ttt et 56
DIISKUSE ...ttt bbb bt b E bbbt E bttt b et 57
Y2 < VSRRSO RTRR 59
POUZItE ZATOJE.......oveiiiiieeceee bbb ene s 60
PRALORY ...t r et renneeneas 62
Ptiloha 1: Operacionalizace DV O ........ccoooiiiiiiiiiiiieiee e 63
Priloha 2: KOAoVact tabULKa .......coiiiiiiiiiiii it 66

Priloha 3: Rozhovor s manaZerkou HR organizace XY a kdédovani jednotlivych vypovédi... 67



Uvod

V dneSnim dynamickém podnikatelském prostfedi hraji klicovou roli lidské zdroje,
jejichz spravna adaptace a vzdélavani jsou nezbytné pro dlouhodoby uspéch jakékoliv
organizace. Pfichod novych zaméstnanct do firmy ptfedstavuje nejen nové moznosti, ale
také fadu vyzev, které vyzaduji efektivni nastaveni adaptace na mnoha trovnich. Z vlastni
zkuSenosti vim, jak dilezity je dobfe provedeny adaptacni proces pro budouci tspéchy
zaméstnanct ve firm&. Tato bakalaiskd prace se zaméfuje na proces adaptace noveé
pfichozich zaméstnanci v konkrétni soukromé organizaci XY, pificemz popisuje
a analyzuje nastavené adaptacni procesy, srovnava je s jejich redlnym uskute¢nénim

a identifikuje ptipadné nedostatky.

Tato prace je rozdélena na dvé Casti. V teoretické ¢asti se vénuji definici vzdélavani
a rozvoje zaméstnanci, dale popisu systémového a systematického vzdélavani, dukladné
zkoumdm cyklus vzd€lavani a rozvoje zaméstnancl, popisuji jeho vyznam a metody
vzdé€lavani zaméstnanct. Nasledné jsem popsala adapta¢ni proces jako takovy, jeho cile
a soucasti. Témi jsou tfi zakladni oblasti: pracovni adaptace, socialni adaptace a adaptace
na organizacni kulturu. Tyto oblasti jsou klicové pro rychlé zaclenéni novych

zaméstnanct do organizace a jejich spokojenost, motivaci a vykonnost.

Prakticka cast prace predstavuje mij vlastni vyzkum provedeny v organizaci XY.
Hlavnim cilem je analyzovat nastavené adaptacni procesy, analyzovat readlné provedeni
adaptacniho procesu a identifikovat pfilezitosti pro zlepSeni. Pro lepsi piehlednost jsem
interpretaci vyzkumu rozdélila do kapitol, které odpovidaji oblastem adaptaniho procesu
popsanych vyse. Vyzkum byl proveden pomoci kvalitativnich metod, zahrnujicich
analyzu internich dokumenti a rozhovory s klicovymi aktéry v procesu: HR
manazerkou, manazery jednotlivych odd¢€leni a nové pfijatymi zaméstnanci organizace
XY. Cilem bylo posoudit soucasny stav, a navrhnout pifipadna feSeni pro zvySeni

efektivity adapta¢niho procesu a vzdélavani zaméstnanci v organizaci XY.



1. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

1.1. Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnanct je dilezity prvek v adaptaénim procesu v rdmci organizace. Jak
uvadi Armstrong (2007, s. 461), vzdelavani je proces, pti kterém lidé nabyvaji nové
znalosti, dovednosti, schopnosti a pfistupy. To je zasadni pro efektivni adaptaci
zaméstnancl v organizaci, protoze dany proces umoziuje metodicky rozvijet a posilovat
schopnosti zaméstnance k vykondvani dané pracovni cinnosti a dosahovani
pozadovaného vykonu. Tento proces je nezbytny pro uspesné zaclenéni novych

pracovnikii do firemni kultury a pracovnich procesi.

Hlavnim cilem vzdé€lavani v organizaci, jak podotyka Bartak (2007, s. 17-18), je
identifikovat, které konkrétni znalosti a dovednosti zaméstnanec potiebuje ziskat a urcit
jejich pozadovanou turoven. Vzdélavaci cile by meély byt méfitelné, specifické
a dosazitelné, aby bylo mozné efektivné sledovat pokrok a dosazeni pozadovanych
vysledki. Vzdélavaci programy by mély byt navrzeny tak, aby reflektovaly specifické
potieby organizace a jejich zaméstnanctl, a zaroven podporovaly jejich profesni rozvoj

a adaptabilitu na zmény v pracovnim prostiedi.

Koubek (2015, s. 252) poukazuje na to, ze firemni vzdélavaci programy jsou zaméteny
nejen na zlepSeni odbornych znalosti a dovednosti, ale také na rozvoj socialnich
schopnosti, jez jsou nezbytné pro udrzovani dobrych mezilidskych vztahii uvnitt
spolecnosti. Tato snaha je klicovou soucasti celkové strategie fizeni lidskych zdrojt.
Investice do vzdélavani zaméstnancti nejen ukazuje jejich ocenéni ze strany firmy,
ale také jim umoziuje zlep$it si svou pozici na trhu prace. Aby bylo vzdélavani
opravdu efektivni a pfinaselo firmé pozadované vysledky, musi odpovidat celkovym

cilim a strategii podniku.

1.2. Rozvoj zaméstnanct

Rozvoj zaméstnancii je podle Koubka (2015, s. 252) neodmyslitelnou ¢asti strategie
fizeni lidskych zdroji kazdé organizace. Definuje rozvoj lidskych zdroji jako moderni
ptistup k vzdélavani a rozvoji v rdmci organizace, zaméfeny na zlepSeni pracovnich
schopnosti jedincli a soucasné na rozvoj organizace jako celku. Klicovym aspektem je
integrace individudlniho rozvoje zaméstnanci s cili a potiebami organizace,
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cozumoznuje vzijemné posilovani a dosahovani synergickych efektd. Rozvoj
zamgéstnancu tak pfispiva k vytvareni udrzitelné konkurenceschopnosti a inovativniho

prostedi ve firmé.



2. Systémové a systematické vzdélavani: Principy a vyznam

Systémové a systematické vzdélavani zaméestnanct pfedstavuje zasadni prvek v rozvoji
lidskych zdroji v organizacich. Systematické vzd€lavani piredstavuje pribézny
a metodicky pfistup k vzdélavacim aktivitam. Koubek (2015, s. 259) definuje toto
systematické vzdélavani jako kontinualni proces, ktery je pevné zakotven ve vzdélavaci
strategii organizace a projevuje se opakujicim se cyklem zjistovani vzdélavacich potieb,
planovani vzdélavacich aktivit, jejich provadéni a néasledného hodnoceni dosazenych
vysledkl. Diky tomuto postupu mohou organizace ucinné reagovat na promeénlivé
pozadavky trhu a soucasn¢ uspokojovat specifické vzdélavaci potieby svych

zameéstnancu.

Systémové vzdélavani se zaméfuje na integraci vzdélavacich aktivit do Sir§iho ramce
organizacnich procesi a strategii. To zahrnuje stanoveni jasnych cili a politik vzdélavani,
které jsou v souladu s celkovymi cili a vizi organizace. Dle Bartonikové (2010, s.108)
“systémovy pristup mize byt vniman jako pristup, ktery vzdelavani ve firmé vidi jako
subsystéem spolupracujici s ostatnimi subsystémy, na nichz zadvisi postup a preZiti

’

organizace.”. Zajistuje, Ze vzdélavaci aktivity jsou koordinovany a integrovany
do riznych oddéleni a Grovni v ramci organizace, coz umoziuje dosahovat koherentnich

a udrzitelnych vysledkd.
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3. Systém vzdélavani
3.1. Cyklus vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Cyklus vzdélavani a rozvoje zaméstnancil piedstavuje zédkladni kdmen v managementu
lidskych zdroji. Podle Tureckiové (2004, s.99) se tento proces rozklada do Ctyt vzajemné
propojenych fazi, které spolecné tvoii neustalou smycku umoziujici organizovany rozvoj
zaméstnancl. Tento cyklus se zahajuje stanovenim vzdélavacich potteb, pokracuje
piipravou a uskutecnénim vzdélavacich aktivit a vrcholi vyhodnocenim jejich ptinosu.
Kazda faze je nezbytnd pro spravné fungovani celého procesu, ¢imz se zajistuje

kontinualni profesni rist a zlepSovani dovednosti pracovnikii.

Identifikace potfeb
| E vzdélavani @

Vyhodnocovani

Planovani vzdélavani
vvsledkd vzdélavani

Realizace E ":
vzdélavaciho procesu

Obr.1: Cyklus vzdelavani (Koubek, 2015, s. 259)

3.1.1. Identifikace vzdélavacich potieb

Stanoveni vzdélavacich potieb zaméstancti predstavuje klicovou fazi v jejich rozvojovém
procesu. Jak upozoriiuje Sikyt (2014, s. 126), zjisténi téchto potieb je prvnim krokem
vV cyklu vzdélavani, jehoz cilem je odhaleni rozdili mezi aktudlnimi schopnostmi
zamgéstnancu a pozadavky dané pozice. Tento krok je zasadni pro efektivni planovani
vzdélavacich aktivit, zaméfenych na pteklenuti existujicich mezi a rozvoj nezbytnych

dovednosti.

Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 85) zdiraziuji, ze proces vzdélani a rozvoje
zaméstnancu je ukotven ve vizi a misi podniku, jeho cilech, filozofii, korporatni kultute,
strategii a politice fizeni lidskych zdrojii. Z toho vyplyva, Ze identifikace vzdélavacich

potfeb musi byt v harmonii s témito strategickymi zaméfenimi a podporovat plnéni cila
11



firmy. “Analyza potfeb vzdélavani pak spo€ivd ve shromazdovani informaci
0 soucasném stavu vykonnosti jednotlivcl, tymt a podniku a v porovnani zjisténych

udajti s pozadovanou urovni.” (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 85)

3.1.2. Planovani vzdélavani

Vypracovani planu vzdélavani je kliCovou soucasti rozvoje zaméstnancii a vyzaduje
promyslenou a strategickou ptipravu. Podle Koubka (2004, s.51) by mél tento plan urcit
jak nacasovani jednotlivych aktivit, tak metody jejich hodnoceni. Takovy pfistup zarucuje
efektivni vyuziti dostupnych zdroji a zajisti, Ze se vzdélavaci opatieni provadéji cilené

a systematicky s dirazem na konkrétni vystupy.

Proces tvorby vzd€ldvaciho planu zahrnuje nékolik klicovych kroku (Vodak,
Kuchar¢ikova, 2011, s.96-97):

e Piipravnd faze: dochazi k ur€eni vzdélavacich potieb, analyze potencialnich
ucastnikil a vymezeni cilti vzdélavaciho projektu.

e Realizaéni faze: vyviji se a detailn€¢ planuje pribéh vzdélavaciho programu,
od vymezeni ukoli po uréeni tematické struktury. Dulezitd je rovnéz volba
metodiky vzdelavani, pficemz je nutné zvazit riizné faktory, jako jsou schopnosti
a predchozi vzdelani ucastnikd, jejich pocet, motivace a specifické pozadavky
organizace

e Faze zdokonalovani: V této fazi se pribézné posuzuje efektivita jednotlivych ¢asti
programu s cilem identifikovat ptilezitosti pro zlepSeni. Tato etapa zahrnuje
evaluaci jak samotného vzdélavaciho procesu, tak spokojenosti a zpétné vazby

od ucastnikd, organizace akce a vybéru lektoru.

Bartonikova (2010, s.136) zdtiraziuje, Ze pro navrhy vzdélavacich akci jsou cile kli¢ovym
voditkem a tvoti zaklad pro formulaci dil¢ich cili. To znamena, ze ptiprava vzdélavacich
programti musi byt zalozena na jasn¢ stanovenych cilech, jez odrazeji jak pozadavky
firmy, tak potieby jejich zaméstnancii. Tyto cile by mély byt métitelné a dosazitelné, aby

bylo mozné hodnotit pokrok a efektivitu vzdélavacich aktivit.

3.1.3. Realizace vzdélavani

Realizace vzdélavani je proces, ktery je klicovy pro dosahovani rozvojovych cili

jednotlivci i celé organizace. Podle Vodaka a Kucharcikové (2011, s.99) obsahuje faze
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realizace vzdélavani nékolik zasadnich sloZek, mezi které patii urceni cilii, vybér
programu, zajisténi motivace ucastnikd, aplikace vhodnych vzd€lavacich metod, vybér

ucastnikil a organizace prace lektort.

,f’”_”‘“\\
Cile
/

M

/ TN

Qekmﬂ Program
REALIZACE /

Lo

o / R\'
(l]ta stni cu Motivaﬁ

., ~—

Obr. 2: Prvky procesu realizace vzdeélavani (Voddk, Kucharcikova, 2011, s.99)
Hronik (2007, s. 162.) rozdé€luje realizaci vzdélavani do tii fazi: ptiprava na vzdélavani,
vlastni realizace vzdélavani a transfer vzdélavani. Kazda faze ma své specifické ukoly

a cile a je dilezita pro dosazeni cilti rozvoje zaméstnanct a celé organizace.

Priprava na vzdélavani

Ptipravna faze je zdkladem pro tGspéSnou realizaci vzdélavacich aktivit. BEhem této faze
jsou definovany cile vzd€lavani, vybirany vhodné metody a ndastroje, a zajiStuje se
logisticka podpora (napi. prostor, materialy, technika). Dulezitym aspektem je také
motivace zaméstnancli k ucasti na vzd€lavacich programech a vysvétleni vyznamu

a ptinosti vzdelavani pro jejich profesni rozvoj.
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Vlastni realizace

Vlastni realizace vzdélavani zahrnuje provedeni naplanovanych aktivit, jako jsou Skoleni,
seminafe, workshopy nebo e-learningové kurzy. U¢inna implementace vzdélavacich
aktivit vyzaduje nejen zapojeni instruktori a ucastnikii, ale také vyuziti vhodnych
vzdélavacich metod, které podnécuji uceni a aktivni Gi€ast zaméstnanci. V této etapé je
klicové monitorovat prubéh vzdelavani a zajistovat, ze se vzdélavaci aktivity shoduji

s cili stanovenymi pro potfeby organizace.

Transfer vzdélavani

Zaverecna faze, aplikace vzdélani v praxi, se soustfedi na uplatnéni ziskanych poznatkt
a schopnosti v realném pracovnim prostedi. V této fazi je dilezité, aby zaméstnanci méli
moznost pouzit své nové nabyté kompetence pii béznych pracovnich cinnostech
a prispivat tak k rozvoji firmy. Po dokonceni vzdélavaciho programu nebo jeho casti jsou
ucastnici obvykle motivovani a inspirovani k tomu, aby si nové¢ ziskané znalosti
a dovednosti ovéfili v praxi. Transfer vzdélavani vyzaduje podporu ze strany vedeni,
vytvareni piileZitosti pro aplikaci novych dovednosti a sledovani efektivity pieneseni
vzdélani do pracovniho prostiedi. Tato faze je zdsadni pro dosazeni dlouhodobych

vysledki vzdélavani a je metitkem uspeSnosti celého vzdélavaciho procesu.

3.1.4. Vyhodnocovani vzdélavani

Vyhodnocovani vzdélavani je kritickym prvkem v procesu rozvoje zaméstnancu, ktery
umoznuje posoudit u¢innost vzdelavacich aktivit a jejich dopad na pracovni vykon
a rozvoj schopnosti zaméstnancii. Bartonkova (2010, s. 184-185) pfistupuje k hodnoceni
vzdélavani prostiednictvim dvou zékladnich etap: formativniho a sumativniho
hodnoceni. Formativni hodnoceni je aplikovano béhem vzdélavacich aktivit a poskytuje
moznost napravy a zlepSeni v priabéhu cyklu. Toto hodnoceni se zaméiuje na pribeh
vzdélavaci akce a umoznuje okamzitou zpétnou vazbu, coz piispiva k upravam
a zlepSenim v redlném case. Na druhou stranu, sumativni hodnoceni pfedstavuje finalni
hodnoceni dosazenych znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancti. Toto hodnoceni je
provedeno po ukonceni vzdélavacich aktivit a obvykle vyuziva metody hodnoceni jako

jsou testy, dotazniky, pozorovani atd.
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Podle Armstronga (2015, s.809) se jedna o srovnani pfedem stanovenych cild, s vysledky,
které byly skute¢né¢ dosazeny, a urceni, nakolik vzdélavaci iniciativa naplnila své cile.
Ptitom vyuziva Kirkpatrickiiv model, ktery rozliSuje ¢tyti stupné hodnoceni vzdélavani:

reakci ucastnikd, ziskané znalosti, zmény v chovani a kone¢né dopady na organizaci.

Uroveii nebo typ hodnoceni

Uroved 1: Reakee - jak Uéastnici na vzd&lavani reaguji. Svym zplsobem se tak vyhodnocuje
spokojenost zdkaznikd vzdélavani.

Uroved 2: Poznatky - do jaké miry byly spinény cile vzd&lavani. Zjisfuje se, kolik znalosti si
G&astnici osvaojili, které dovednosti si osvojili nebo zlepiili a do jaké miry se zménily jejich
postoje smérem k poZadovanym postojim.

Uroved 3: Chovani - do jaké miry se zménilo chovani Géastnikd vzdélavani smérem k
poZadovanému chovani, kdyZ se vratili na sva b&ind pracoviité k vykondvani svéfené prace.

Uroved 4: Viysledky - piinosy vzd&lavani v porovnani s naklady na vedélavani. Zjistuje se
pfidana hodnota vzdélavani - jak pfispélo ke zlepieni vykonu organizace v porowvnani s jeho
predchozi drovni.

Navratnost ofekavani - do jaké miry se podafilo dosdhnout oéekdvanych pfinosd investice
do vzdélavani.

Obr. 3: Urovné hodnoceni vzdeélavani a hodnoceni navratnosti ocekavani (Armstrong,

Stephen, 2015, s. 809)

Vysledky hodnoceni je nutné detailné analyzovat a vyuzit pro dalsi rozvoj vzdélavacich
metod tak, aby co nejvice odpovidaly pozadavkim podniku a potiebam jeho

zameéstnancu.
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4. Systematické vzdélavani

4.1. Metody vzdélavani

Vybér metod pro vzdélani zaméstnancii pfedstavuje zésadni prvek procesu rozvoje

lidskych zdroji v podniku. Podle Sikyte (2014, 5.127) je kli¢em k Gisp&$nému vzdélavani

vybér vhodné metody, kterd nejlépe umozni zaméstnanciim ziskat nezbytné znalosti

a dovednosti pro splnéni svych pracovnich ukoll a cili. Existuje mnoho riznych metod

a pristupt k vzdélavani, piicemz kazda je vhodné pro rtizné ucebni potieby. Kritéria

vybéru nejvhodnéjsich metod zahrnuji faktory jako vek a pocet i€astnikdl, jejich soucasné

znalosti a pozadované dovednosti, jakoz i cile a strategické priority firmy.

FAKTORY OVLIVRIUJICI VOLBU METOD

Cile uéeni
« vedomosti
= dovednosti 1 ™

« schopnosti
- postoje, hodnoty

Predmeét a obsah

a pozadavky podniku
- interdisciplinarni teéZkosti

L

Lidské faktory
« lektori

» Géastnici

« prostiedi

- specificky predrmét P

Casové a materidlni faktory
fas

+ finance

« wrdélavaci zafizeni

Principy uceni

« motivace

« aktivni zapojeni

- individualni pFistup
+ Zpétnd vazba

+ prenos poznatkl

Obr. 4: Faktory oviiviiujici volbu vzdélavacich metod (Vodak, Kucharcikova, 2011, s.

112)

4.1.1. Metody vzdélavani na pracovisti

Riizné metody vzdélavani zaméstnancii v pracovnim prostfedi podle Sikyte (2014, s. 127-

130) zahrnuji nasledujici ptistupy:
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InstruktaZz pri vykonu priace: Zaméstnanci se uci sledovdnim a naslednym
napodobenim zkusenych instruktort, ktefi danou praci pted nimi provadi. Instruktaz je
vhodné vyuzit pro adaptaci zaméstnancl, nebot’ jim umoziuje si efektivné osvojit

nezbytné znalosti a dovednosti.

Asistence: Nov¢ prichozi pracovnik, ktery jiz ma zakladni znalosti a schopnosti, pracuje
po boku zkusengjsiho Skolitele, ¢imz se uci dilezité pracovni postupy. Tento pfistup je
uzitecny pro praktické pochopeni pracovnich ukoll, pfipravu k samostatnému vykonu

prace a také poskytuje ptilezitost k ziskani cennych rad od zkuSenéjsiho kolegy.

Povéieni tikolem: Skolite]l povéii zaméstnance ur¢itym tkolem, aby ovéfil jeho
schopnosti a dovednosti. Tento pfistup pomaha rozvijet samostatnost a odpovédnost, coz

je kli¢ové pro profesni rast a sebevédomi zaméstnancti.

Rotace prace: Pracovnik docasné prochazi riznymi pozicemi, aby si osvojil cely
pracovni proces. Tento pfistup nejen rozsifuje kvalifikaci zaméstnance, ale také zvySuje

jeho schopnost adaptace a porozuméni rtiznym aspektim organizace.

Koué¢ink: Pracovnik se rozviji pod vedenim kouce, ktery ho motivuje k aktivité
a podporuje osvojovani klicovych znalosti a dovednosti. Koucovani je ufinnym
nastrojem pro osobni a kariérni rust, pomaha zaméstnanctim Iépe porozumét svym rolim

a povinnostem.

Mentoring: Mentor pfedava své zkuSenosti a nabizi rady pro osvojeni odbornych znalosti
a dovednosti. Mentorstvi je cenné pro pienos praktickych znalosti a dava pracovnikiim

moznost ucit se od zkuSen¢jSich profesionalt.

4.1.2. Metody vzdélavani mimo pracovisté

Metody vzdélavani mimo pracoviste hraji klicovou roli v rozvoji zaméstnanct a poskytuji
jim piilezitosti k u€eni a rozvoji, které presahuji bézné pracovni prostiedi. Tyto metody
umoznuji zaméstnancum ziskat nové znalosti a dovednosti, které mohou byt aplikovany
v jejich soucasnych nebo budoucich pracovnich rolich, zarovenl podporuji jejich osobni

rust a zvySuji jejich motivaci.
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V kontextu moderniho vzdélavani zaméstnanci se organizace stile vice obraci
k metodam vzdélavani mimo pracovisté, které nabizeji rozmanité moznosti pro rozvoj
a zdokonaleni dovednosti svych pracovniki. Tyto metody se casto realizuji
prostfednictvim specializovanych vzdélavacich agentur nebo externich lektort a zahrnuji

Siroké spektrum aktivit od prednasek po interaktivni simulace.

Prednasky jsou zakladnim kamenem vzdélavani, kde se piedavaji teoretické znalosti.
Armstrong (2015, s. 477) zduraziuje vyznam kvalitni prezentace a vizualnich pomiicek
pro zvyseni efektivity této metody. Pfednasky spojené s diskuzi pak rozsiiuji tento model

o aktivni Gc¢ast ucastnikii a podporuji obousmérnou komunikaci.

Piipadové studie jsou formami nazorného uceni, kde ucastnici aplikuji své znalosti
v modelovych ¢i redlnych situacich pti feseni problémi. Tyto metody podporuji kreativni

a analytické mysleni a umoznuji praktické osvojeni dovednosti pfi praci v tymu.

Demonstrovani se vyuziva zejména v oblastech, kde jsou potfebné nazorné ukazky
pracovnich postupt. “Ucici se jedinec se nasledné uci tim, Ze napodobuje instruktora

a pod jeho vedenim operaci neustale opakuje.” (Armstrong, 2015, s. 250)

Outdoor training: Sportovni aktivity v otevieném terénu podporuji rozvoj tymového
ducha a komunika¢nich dovednosti a pfirozenych schopnosti analyzovat, organizovat,
vést, rozhodovat atp. Zavérecnd diskuse a sdileni zkuSenosti jsou klicové pro reflexi
jednotlived i tymu. (Sikyt, 2014, 5.128)

Seminare: Na seminafich se zaméstnanci uci skrze prednéasky skoliteli a diskuse s nimi
i ostatnimi ucastniky, coZ podle Sikyte (2014, s.128) motivuje zaméstnance k aktivnimu

pfijimani a sdileni znalosti a dovednosti.

E-learning, jak uvadi Hronik (2007, s.194), umoziuje piizptisobeni piistupu
k vzdélavani s vyuzitim informacnich a komunika¢nich technologii. Tato metoda nabizi
Siroké spektrum vzdélavaciho obsahu, coZz podporuje individualni tempo uceni

a dostupnost vzdélavacich materiala.
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5. Moderni pristupy k vzdélavani a rozvoji zaméstnancu

V soucasné dob¢ se organizace stdle vice zaméfuji na moderni piistupy k vzdélavani
arozvoji zaméstnancl, aby se pfizptsobili rychlym zménam na trhu a zvysili svou
konkurenceschopnost. Trendy a osvéd&ené postupy v této oblasti zahrnuji Sirokou skalu

metod a technik, které podporuji kontinudlni u€eni a zlepSovani dovednosti zaméestnancti.

Jednim z klicovych trendl je vyuzivani digitalnich technologii a e-learningu. Online
vzdélavaci platformy, virtudlni tfidy a aplikace pro samostudium umoZziuji
zamé&stnancim pfistup k ucebnim materidliim kdekoli a kdykoli, coz zvySuje flexibilitu
a dostupnost vzdélavacich pfilezitosti. Tato metoda je zvlasté¢ efektivni pro rozvoj

digitalnich dovednosti a aktualizaci odbornych znalosti v realném case.

Langer (2016, s.204) popisuje nasledujici vyhody digitalniho vzdélavani: asoprostorova
neomezenost vzde€lavanych, vysokd mira interaktivity, minimalizace stresu pred
ostatnimi ucastniky a pied lektorem a nizka cena. Mezi nevyhody pak fadi nizkou
motivaci ke studiu danou nepfitomnosti vzdélavatele, vysoké naroky na disciplinu

studujicich a nutnost vlastnictvi a schopnost ovladani technologii.
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6. Adaptace zaméstnancii

Podle Sikyte (2016, 5.109) piedstavuje adaptace novych zaméstnancti zavéreénou fazi
procesu plnéni volnych pozic v organizaci. Cilem tohoto procesu je zajistit, aby byli novi
zaméstnanci fadn¢ informovani, odborn¢ zaskoleni a socidlné integrovani do svého
nového pracovniho prostredi. Adaptovany zaméstnanec je tak plné pfipraven na vykon
svych pracovnich ukolii. Zatimco formdalni adaptace se uskuteciiuje podle peclivé
pfipraven¢ho adapta¢niho programu a je vedena urenym pracovnikem, neformalni

adaptace probiha ptirozené diky interakci s kolegy a pracovnim prostiedim.

6.1. Adaptacni proces

Adaptacni proces je zdsadni pro uspésné zaclenéni nového zameéstnance do firmy a dle
Sikyie (2016, s.109) zahrnuje informovani, odborné zaskoleni a podporu socialni
integrace. Informovani obndsi seznameni se s cili firmy, jejimi zdkladnimi principy
a pravidly, charakterem a pozadavky pracovni pozice, pravidly pro zajiSténi bezpecnosti
prace, systétmem hodnoceni a odmén, a moznostmi pro dal§i vzdélavani. Tuto ¢innost
obvykle provadi uréeny pracovnik bud’ tstné, naptiklad béhem osobniho pohovoru, nebo

pisemné, pomoci informaé¢nich materialu.

Odborné zaSkoleni zajiStuje manaZer nebo zkuSeny kolega, ktery vyuziva rGzné
vzdélavaci metody, at’ uz pfimo na pracovisti, jako jsou instruktdze a spole¢na prace
na ukolech, nebo mimo néj, naptiklad seminafe ¢i pracovni porady. Tento proces ma

za ukol zasvétit nového zaméstnance do specifik jeho pozice a pracovnich ukoli.

Socialni integrace se zaméfuje na vytvoreni pozitivniho vztahu nového zaméstnance
k praci a k firm¢, coz zahrnuje ptekonani po¢ate¢nich obav a pocit neznimého. Manazer
spole¢né s tymem pomaha novému zaméstnanci s jeho socidlnim zaclenénim a usnadnuje

mu vstup do nového pracovniho prostiedi.

Podle Sikyie (2014, s.108) adaptaéni proces za¢ina prvnim dnem v praci a konéi bud’
rozhodnutim manazera nebo po uplynuti zkusebni doby. Diilezitou soucasti je hodnoceni
ze strany manazera, které mtze byt jak formalni, tak neformdlni. Neformalni hodnoceni
probiha pribézné¢ behem celého adaptacniho procesu a zaméfuje se na vcasné

identifikovani a feseni moznych problému. Formalni hodnoceni pak ptichazi na konci
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adaptacniho obdobi, kdy manaZer hodnoti celkovy prib¢h a vysledky zaskoleni. Spravné

provedena adaptace je klicova pro budouci uspésné fizeni a vedeni zaméstnance ve firme.

6.2. Cile adaptac¢niho procesu

Integrace novych zaméstnancti do firmy, jak uvadi Armstrong (2015, s.310), smétuje
k ¢tyfem klicovym ciliim:

1. Pteklenout pocatecni obdobi adaptace, kdy se novacek setkdva s neznamym
prostiedim.

2. Vybudovat u nového zaméstnance pozitivni vztah k firmé, ¢imz se zvySuje Sance
na jeho dlouhodobé setrvani.

3. Zajistit, aby byl novy zaméstnanec schopen vykondvat svoji praci efektivné a v co
nejkrats$i dob¢ od svého néstupu.

4. Minimalizovat riziko, Ze zaméstnanec brzy opusti firmu.

K témto cilim se pridava i snaha o snizeni stresu, ktery mize nové pracovni prostiedi
U zaméstnanci vyvolat, a o omezeni dodatecné zatéze pro stavajici tym, ktery se musi
vyporadat s ptichodem nového ¢lena. Armstrong zdlraznuje, Zze dobie strukturovany
a efektivné implementovany adaptacni proces ptinasi fadu vyhod, véetné:

1. Snizeni nakladi a komplikaci spojenych s castym odchodem nové pfijatych
pracovniki.

2. Podpora loajality zaméstnancti.

3. Vyjasnéni o¢ekdvani mezi zaméstnancem a firmou.

4. Zrychleni u¢ebniho procesu.

5. Usnadnéni adaptace na socialni dynamiku v pracovnim kolektivu.

6.3. Oblasti adaptac¢niho procesu
6.3.1. Pracovni adaptace

Pracovni adaptace predstavuje kliCcovou fazi v procesu integrace nového zaméstnance
do firmy. Je to obdobi, kdy se od novacki ocekava, ze se nejen nauci zakladnim
pracovnim dovednostem a pochopi firemni kulturu, ale také zacnou plnit konkrétni

pracovni ukoly a ptispivat k celkovému vykonu organizace.
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Efektivni adaptace je podle Koubka (2004, s.38) fundamentalni pro budouci uspéch
viizeni a vedeni zaméstnance v organizaci. Pracovni vykon se vztahuje k plnéni
pracovnich ukolt a zahrnuje mnozstvi a kvalitu prace, pfistup a ochotu k praci, pracovni

chovani, a dalsi dulezité aspekty souvisejici s vykonem zaméstnance v organizaci.

Jak poukazuje Hronik (2007, s.130), adapta¢ni proces ve firmach by mél byt peclivé
navrzen tak, aby novy pracovnik co nejrychleji dosahl pozadované pracovni vykonnosti
a aby se snizila pravdépodobnost jeho brzkého odchodu z firmy. Dobry start v nové praci
muze zasadné ovlivnit, jak se novy zaméstnanec vidi v rdmci organizace a jak je vniman
ostatnimi ¢leny tymu. Tento fakt ma nasledné pfimy vliv na kvalitu jeho pracovniho

vykonu.

Efektivni adaptacni programy obvykle kombinuji formélni Skoleni s praktickym
zaucenim na pracovisti. Formalni Skoleni mize zahrnovat seznament s firemni politikou,
postupy a kulturou, zatimco praktické zauceni poskytuje nova¢kiim moznost aplikovat
teoretické znalosti v redlném pracovnim prostiedi pod dohledem zkuSenéjSich kolegi.
Tento pfistup nejen usnadiiuje rychlejsi adaptaci na konkrétni pracovni tkoly, ale také
poméaha novym zaméstnanciim 1épe se orientovat ve firemni struktufe a vytvaret vztahy

s kolegy, coz je zasadni pro jejich socialni integraci a pocit prislusnosti.

Klicovou soucasti uspésného adaptatniho procesu je také pravidelnda zpétna vazba
od vedoucich pracovnikli a mentord. Zpétna vazba umoziuje novym zaméstnancim
porozumét oblastem, ve kterych exceluji, stejn¢ jako tém, které vyzaduji dalsi zlepSeni.
Vedouci pracovnici by méli byt vzdy ptistupni a ochotni poskytnout podporu, radu nebo

feSeni problémi, s nimiz se novi zaméstnanci mohou potykat.

V neposledni tadé, adaptacni proces by meél byt flexibilni a schopen reagovat
na individualni potieby a tempo uceni kazdého nového zaméstnance. Timto zplisobem
lze zajistit, ze kazdy jedinec ma nejlepsi moznou $anci na GspéSnou adaptaci a dosazeni
vysokého pracovniho vykonu. V kone¢ném disledku je uspéch adaptacniho procesu
méfen nejen schopnosti novych zaméstnanct efektivné plnit své pracovni tkoly, ale také

jejich schopnosti stat se hodnotnymi a spokojenymi Cleny organizace.
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6.3.2. Socialni adaptace

Socialni adaptace novych zaméstnanci je kritickym aspektem jejich integrace do firmy,
ktery vyznamné ovliviluje nejen jejich pracovni vykon, ale i celkovou spokojenost
a loajalitu vici organizaci. Tento proces zahrnuje zalenéni jedince do struktury
socidlnich vztahti, nejen v radmci jeho bezprostiedni pracovni skupiny, ale 1 do Sir§iho

sociélniho systému dané organizace.

Sociélni adaptace je tedy mnohovrstevnaty proces, ktery vyzaduje zohlednéni riznych
aspekti socidlnich interakci, komunikace a budovani vztahi. V praxi zahrnuje
seznamovani novych zaméstnanct s firemni kulturou, hodnotami a normami, které urcuji
o¢ekavané chovani azpusoby interakce v organizaci. Tento proces také podporuje
vytvareni dilezitych socidlnich vazeb, které novym zaméstnancim pomahaji citit

se soucasti tymu a zvysuji jejich pocit sounalezitosti a angazovanosti.

Bednar a kol. (2013, s.17-18) rozdéluje vztahy na pracovisti do tfi rovin. Vztahy formalni,
urené strukturou, tedy vztahy nadfizenosti a podfizenosti, jsou casto dlouhodobé
neménné a jednoznacné. Déle vztahy neformalni, které vznikaji mimo strukturu, bez
vnéjSich pravidel, a Casto pretrvavaji déle nez vztahy formalni. Posledni rovinou jsou
vztahy realné, které popisuje jako prolnuti formalnich a neformalnich vztaht, které jsou

ovlivnény konkrétnim prostredim, aktudlnimi vyzvami, i SirSimi kontexty.

Nedostatecna nebo netspésna socialni adaptace miize vést k pocitim izolace, snizeni
pracovniho vykonu a zvySeni fluktuace. Socidlni a pracovni adaptace se vzijemné
prolinaji, aje dulezité, aby firmy piistupovaly k adaptacnimu procesu komplexné,

s diirazem na podporu obou téchto rovin.

Strategie pro uspésnou socidlni adaptaci zahrnuji Sirokou Skalu aktivit, od orientacnich
programi, mentoringu a Skoleni po teambuildingové aktivity a socialni akce, které
podporuji vzajemné poznavani a integraci novych zaméstnanctl. Zasadni je také oteviena
a podporujici komunikace ze strany vedeni a kolegii, coz pomaha novym zaméstnanctim

prekonavat poc¢atecni bariéry a snadné&ji se za€lenit do pracovniho prostredi.
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6.3.3. Adaptace na organiza¢ni kulturu

Lidé se Casto snaze identifikuji s firemni kulturou, kterd rezonuje s jejich vlastnimi
hodnotami. Firemni kultura pfedstavuje soubor spoleénych hodnot a presvédceni
sdilenych mezi ¢leny organizace, které vyrazné€ ovliviiuji jejich chovani. Tato kultura se
na zaméstnance preddva riznymi zpusoby, naptiklad formou Skoleni o historii
a hodnotach firmy, rGznych ritudli, symbolii a specifického jazyka pouZzivaného
Vv organizaci. Zakladni hodnoty, normy a postoje jsou casto vnimany jako kli¢ové prvky
této kultury, spolu s jejimi vnéjsimi projevy, které mohou mit materialni ¢i nematerialni
charakter. Vznik organizac¢ni kultury je reakci na potfeby interni integrace a je vysledkem
historického vyvoje organizace, av§ak s mozZnosti evoluce a zmén v Case. “Firemni
kultura je velice komplikovany celek sestdivajici z mnoha prvki, jez ve svém celkovém
souctu davaji vzniknout jedinecnému prostredi kazdé organizace, jeho socialni atmosfére,
tomu, jak se zde lidé citi, a z velké casti i tomu, jaké vztahy zde utvareji.”” (Bednat a kol.,

2013, 5.38)
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Shrnuti teoretické ¢asti prace

V rémci teoretické casti mé bakalaiské prace jsem se zaméfila na zkoumani procesu
vzdélavani a rozvoje zameéstnanci a jeho integraci do celkové strategie podniku.
Definovala jsem pojmy vzd€lavani a rozvoj zaméstnancli, podrobné jsem se vénovala
popisu cyklu vzdélavani a rozvoje, odhalujici jeho kliCové faze od identifikace potieb,
planovéani vzdélavani, realizaci az po vyhodnoceni a zpétnou vazbu a zdlraziujici
vyznam koordinace téchto prvkil pro dosazeni podnikovych cilii. Dale jsem se vénovala
analyze vzdélavacich metod na pracovisti i mimo pracovist¢ a modernim pfistupim
ke vzdélavani, ke kterym se organizace dnes ¢im dal vice uchyluji. V posledni ¢asti jsem
se vénovala popisu adapta¢niho procesu, jeho cilim a jednotlivym oblastem — pracovni
adaptaci, socialni adaptaci a adaptaci na firemni kulturu, na které navazu v kapitole
Empiricky vyzkum. Tato ¢ast prace poskytuje vSeobecny piehled o vzdélavani a adaptaci
novych zaméstnancli v organizaci a zdaraznuje dulezitost systematického ptistupu
k vzdélavani a rozvoji pracovnikti jako zasadniho faktoru pro zlepSovani vykonnosti

a konkurenceschopnosti podniku na trhu.
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7. Metodologie
7.1. Charakteristika vyzkumu

Tato bakalafska prace se zaméiuje na zkoumani adaptac¢niho procesu v ramci organizace
XY, pticemz klicovym bodem je podrobnd analyza soucasného stavu adaptacniho
procesu a vzdélavani nove ptijatych pracovniki. Cilem je analyzovat nastaveny adaptacni
proces ve vybrané firmé XY, porovnat ho s vypovéd’'mi aktéri o jeho realném provedeni

a nasledné pfijit s navrhy na jeho zlepSeni.

7.2. Vyzkumn@ otazka
7.2.1. Hlavni vyzkumna otazka

Jak probiha adaptacni proces v organizaci XY?

7.2.2. Dil¢i vyzkumné otazky

Pro zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky jsem stanovila ¢tyfi dil¢i vyzkumné otazky.
Prvni se zaméfuje na aktualni nastaveni procesu adaptace zaméestnanct v dané spolecnosti

XY.

DVO1l: Jak je nastaven proces adaptace a rozvoje zaméstnanci ve vybrané

organizaci?

Zbyvajici tii otazky jsou formulovany tak, aby reflektovaly tii zakladni aspekty adaptace,
jak jsou popsany v teoretické ¢asti prace — pracovni adaptaci, socialni adaptaci a

zacletiovani do firemni kultury.

DVO2: Jak je vorganizaci XY realizovana adaptace novych pracovnika ha pracovni

proces?
DVO3: Jak je v organizaci XY realizovana adaptace novvch pracovniki na socialni

prostiredi?
DVO4: Jak je v organizaci XY realizovana adaptace novvch pracovnika na firemni

kulturu?
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V Ptiloze 1 uvadim, jak probihala operacionalizace jednotlivych dil¢ich vyzkumnych
otazek. Ke kazdé otdzce jsem urcila n€kolik oblasti sledovéani, podle kterych jsem

nasledné vytvotila otazky pro rozhovory s ucastniky adaptac¢niho procesu.

7.3. Vyzkumna strategie

Pro svilij vyzkum jsem si zvolila strategii kvalitativniho vyzkumu. Kvalitativni vyzkum,
charakterizovany svym zamétenim na detailni prozkoumani a pochopenti jevi, pfistupuje
k datim s dirazem na jejich kvalitativni, nikoli kvantitativni aspekty. Tento pfistup se
odviji od peclivé analyzy a interpretace informaci ziskanych od omezeného poctu
respondenttl, coz vede k hlubSimu porozuméni zkoumaného tématu. Hendl (2005, s. 52)
upozoriiuje na to, ze ipies bohatost a hloubku informaci, které kvalitativni vyzkum
poskytuje, jsou vysledky obtizné aplikovatelné na celkovou populaci. Navic vyzkumnici

celi vyzve€ v ovérovani hypotéz a znacné Casové ndrocnosti tohoto typu vyzkumu.

Piesto vyzkum nabizi vysokou miru validity, coz znamend, ze skutetné¢ zkouma
zamySlené jevy. Tato validita je podpofena induktivni logikou, kdy vyzkumnici
identifikuji vzory astruktury ve shromazdénych datech, coz je ¢ini flexibilnimi

a adaptabilnimi béhem samotného procesu vyzkumu.

7.4. Vyzkumny vzorek

Ve své analyze jsem se zamétila na soukromou firmu XY, ktera ptsobi v oblasti realit.
Tato organizace je globélni, s pobockami po celém svéts, véetné Ceské republiky, kde
uspéSné operuje jiz patnact let s centralni kancelafi v Praze. Spolecnost poskytuje
rozmanitou Skalu sluzeb svym klientlim a aktualné zaméstnava ptiblizné 100 lidi. Prazska
pobocka, jako integralni Cast vét§i mezinarodni korporace, dodrzuje urcité smérnice
stanovené centrdlnim vedenim, nicméné ma urcitou miru autonomie v néckterych
aspektech svého fungovani. Specificky v kontextu adaptacniho procesu ma prazska
pobocka za kol pfedat novym zaméstnanciim standardizovany zéklad, ale zptsob, délka

a metody vzdélavani jsou ponechany na jeji volbé.
V ramci této pobocky je HR oddéleni vedené HR business partnerem (déale jen “HR
manazerka”), ktery ma pod sebou dva dalsi personalisty. Tento tym spole¢né fesi veskeré

persondlni zalezitosti, od naboru, ptes pldnovani rozvoje zaméstnancl, az po smluvni
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administrativu. HR manazerka, kterd tuto divizi vede jiz deset let, byla proto mym

hlavnim subjektem pro expertni rozhovor.

Dale jsem se rozhodla zapojit do rozhovorti i manazery jednotlivych tymd, ktefi maji
béhem adaptacniho procesu na starost vzdélavani novych zaméstnanci, jejich prubéznou
podporu a hodnoceni. Jejich nazory a zkuSenosti povazuji za klicové pro pochopeni
prubéhu adaptace v ramci firmy. Posledni skupinou, se kterou jsem vedla rozhovory, byli
samotni nové ptichozi zaméstnanci, ktefi adaptaénim procesem prosli v poslednich dvou
mésicich a ktefi poskytli feedback k uskutecnénému provedeni adaptacniho procesu

a jeho dopadu na jejich integraci do organizace.

Organizaci XY jsem si zvolila z nasledujicich divodt: Organizace je ochotna poskytnout

mi piistup k internim informacim a vénovat mi ¢as svych pracovnik.

GEO .

HR
business Manazer 1 Manazer 2 Manazer 3 Back office
partner

[ HR oddéleni ] [Zuméstnanci] Zuméstnanci] Zuméstnanci]

Obr.5: Organizacni struktura spolecnosti, dle viastniho pozorovani 2024
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Pro vybér ucastnikli polostrukturovanych rozhovort jsem stanovila nasledujici Kritéria:
1. Utastnik musi byt zaméstnancem dané spole¢nosti XY, a to bud’ na pozici HR
manazera, manazera nékterého z oddéleni nebo jako fadovy zaméstnanec.

2. Osoby na pozici fadového zaméstnance by mély byt maximalné¢ dva meésice

po ukonceni adapta¢niho procesu.

Na zékladé mého vybéru a osloveni konkrétnich zaméstnancii jsem vytvoftila

nasledny vzorek respondenti:

Respondent 1 HR manazerka
Respondent 2 Manazer oddéleni
Respondent 3 Manazer oddélent
Respondent 4 Manazer oddéleni
Respondent 5 Zaméstnanec
Respondent 6 Zameéstnanec

7.5. Metoda sbéru dat

V mé bakalaiské praci jsem se rozhodla pro kombinaci expertniho rozhovoru,

polostrukturovanych rozhovort a obsahové analyzy dokument.

Expertni rozhovor probéhl s HR manazerkou pifes emailovou komunikaci (pféani
respondenta). Otazky, které jsem vytvofila pomoci operacionalizace, jsem zaslala
emailem s zadosti o co nejobsahlejsi odpoveédi. Emailovou komunikaci a cely rozhovor

ptikladam v Ptiloze 3.

Polostrukturované rozhovory se zastupci vedoucich tymi a nové nastoupenych
zam¢&stnanct Mi umoznily flexibilni dialog a tim sbér bohatych, kvalitativnich dat. Tento
typ rozhovoru pifinadsi vyhodu adaptability, kdy neni vyzadovdn pevny scéndi a
vyzkumnik mize byt béhem rozhovoru kreativni a reagovat na podnéty respondentii. Tato
metoda byla uzite¢na pro ziskani hloubkového porozuméni individualnim perspektivam

na nastaveni a prubéh adaptacniho procesu.
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Tteti metodou byla obsahova analyza existujicich dokumentti, ktera umoznuje piistup
k informacim, jez by mohly byt piehlizeny jinymi vyzkumnymi metodami. Tato technika
se soustfedi na dokumenty, které nebyly vytvofeny specialné pro ucely vyzkumu, ale
existuji nezavisle na ném, coz piinasi autenticky pohled na zkoumané téma. Pro svij
vyzkum jsem si vybrala dokumenty tykajici se procesu adaptace a rozvoje zaméstnancu,
které mi HR odd¢leni organizace XY bylo ochotné poskytnout. Jednalo se o plan adaptace
pro nové zaméstnance, HR manudl pro adaptaci novych zaméstnanci, dokument
koncepce vzdélavani v organizaci a shrnuti obsahu jednotlivych skoleni.

Tyto dokumenty byly vybrany na zéklad¢ nésledujiciho kritéria: dokumenty musi

obsahovat vzdélavani a adaptaci zaméstnanci.

Tato kombinace metod byla zvolena s cilem ziskat komplexni pohled na adaptacni proces

a rozvoj zam&stnancl v organizaci XY.

7.6. Pribéh vyzkumu

Vyzkum jsem provedla v unoru a bieznu 2024, kde jsem se pustila do analyzy
shromézdénych dat prozkoumavanim dokumentt s cilem odhalit, jak dobie dokazi odkryt

klicové body mého zkoumaného tématu.

Polostrukturované rozhovory, které jsem vedla s ucastniky, probihaly ve formalnim,
avSak pratelském prostfedi organizace. Pfed zahajenim kazdého rozhovoru jsem ziskala
souhlas s nahravanim, které jsem provadéla pomoci mobilniho telefonu. Délka téchto

setkani se lisila, pohybovala se mezi 15 az 30 minutami.

Nasledn¢ jsem kazdy rozhovor piepsala do textové podoby v Microsoft Wordu.
Nepouzila jsem doslovny ptepis, ale pouze transkripci jednotlivych vypovédi
respondentli. Po transkripci jsem se pustila do analyzy pomoci metody oteviené¢ho
kodovani. Kategorizace dat byla provedena metodou kodovani raznych segmentt
do specifickych kategorii, které mi pomohly se ve vypovédich respondentti 1épe
orientovat. Pro sviij vyzkum jsem si vytvotila osm kategorii, do kterych jsem jednotlivé

vypoveédi respondentt rozd¢lila (viz ptiloha prace "Kodovaci tabulka"):
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e cile adaptace

e organizace adaptace

e podpora adaptace a mentoring
e socialni adaptace

e firemni kultura

e metody a nastroje vzdélavani
e hodnoceni adaptace

e vyzvy adaptace

Béhem analyzy jsem definovala tyto kategorie a kazdou z nich jsem vizualné odliSila
barvou. Tento postup mi umoznil 1€pe se orientovat v materidlech a usnadnil dalsi praci

s daty, coz mi pomohlo 1épe porozumét informacim ziskanym béhem vyzkumu.

7.7. Limity a moZné zKkresleni vyzkumu

Hlavni omezeni zvoleného vyzkumného pfistupu vyplyvaji z faktu, ze udaje ziskané skrze
kvalitativni metody nejsou snadno aplikovatelné na vétsi populace. Existuje také
potencial pro vznik zkresleni z divodu osobnich preferenci vyzkumného pracovnika,
jelikoz mél predchozi pracovni zkuSenost v dané firmé a je tak s prostfedim dobie
seznamen. Zkresleni mize rovnéz vzniknout béhem vypovédi respondentd, zejména
pokud se vypovédi tykaji zaméstnanch z personalniho oddéleni nebo manazera
subjektivné¢ hodnoticich vlastni cinnost. Dal$i zkresleni mohlo vzniknout vzorkem
zaméstnancd, ktery byl pomérné maly. V dobé provadéného vyzkumu byli k provedeni
rozhovorti vhodni pouze dva zaméstnanci, ktefi prosli adaptaénim procesem v nedavné

dobé.

7.8. Metoda analyzy dat

Pti zpracovani dat jsem postupovala tak, Ze jsem v usporddanych zdznamech vyhledavala
vzorce nebo témata podobného charakteru a seskupovala jsem informace do tematickych
celkl podle metodiky popsané Hendlem (2005). Tyto néalezy jsem nésledn¢ porovnavala
S vVazbami mezi riznymi vypovéd'mi a snazila se zachytit souvislosti mezi nimi. Zaroven
jsem tato zjiSténi srovnavala s popisem adaptacniho procesu v organizaci XY, tak jak jej
definuje sama organizace a ktery jsem ziskala pomoci analyzy jejich internich

dokumentt.
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8. Empiricky vyzkum

V této Casti bakalaiské prace se vénuji prehledu a vysvétleni zjisténi, které jsem ziskala
béhem rozhovori s noveé piichozimi zaméstnanci, HR manazerkou, manaZery
jednotlivych oddéleni a prostfednictvim analyzy internich dokumentii spole¢nosti. Text
je strukturovan do ¢tyt hlavnich kapitol, jez se zamétuji na kliCové aspekty adaptacniho
procesu novych zaméstnanci. Konkrétné¢ jde o oblasti pracovni adaptace, socidlni
integrace a piizpusobeni se firemni kultufe. Prvni kapitola se specificky vénuje nastaveni
celého adaptacniho procesu v ramci firmy. Toto rozdéleni odpovida i struktufe podle

DVO.

8.1. Jak je nastaven proces vzdélavani a rozvoje zaméstnancii ve
vybrané organizaci?

Cile adaptaéniho procesu

Pti obsahové analyze internich dokumentl spolecnosti XY jsem se jako prvni zamétila

na cile adaptacniho procesu, které si spolecnost XY nastavila. Jedna se o ¢tyfi hlavni cile.

1. Rychlé a efektivni zaclenéni do pracovniho procesu: Prvnim cilem je urychlit
adaptaci zamé&stnancli na jejich pracovni pozice, coz znamend zajistit, aby byli novi

pracovnici schopni co nejdiive plnit své role efektivné a pfispivat k produktivité firmy.

2. Zac€lenéni do firemni kultury: Cilem je zajistit, aby novi zaméstnanci rychle
pochopili a pfijali hodnoty a normy firmy. Pro firmu XY je dulezité vytvofeni silného
pocitu pfislusnosti a loajality prostfednictvim pozitivniho vniméani firemni kultury,

vedouci k jejich dlouhodobému setrvani ve firme.

3. Vytvoreni silnych mezilidskych vztahii: Tento cil ma pomoci novym zaméstnanciim
navdazat a rozvijet vztahy na pracovisti. Tento krok je nezbytny pro vytvofeni podptrného
a pratelského pracovniho prostiedi, kliCového pro tymovou spolupraci a pocitu

prislusnosti.

4. Podpora ziajmu o nasledny rozvoj a vzdélavani: Posledni cil se zaméfuje na
identifikaci a rozvoj osobnich a profesnich dovednosti novych zaméstnanct. Firma XY
si velmi zaklada na priabézném vzdélavani svych zaméstnanct a vklada do n€j nemalé
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investice (viz. nasledujici kapitola Pokracujici vzdélavani), je tedy v jejim zajmu, aby

I nastupujici zaméstnanci byli motivovani se dale profesné vzdélavat a rozvijet.

HR manazerka organizace doplnila nasledujici:

“Cilem naseho adaptacniho procesu je podporit nové zaméstnance v rychlé orientaci
V pracovnich ukolech, aby nam co nejdiive prinaseli novy byznys. Dilezité je taky
integrovani do tymu a pochopeni firemnich hodnot a nasi kultury. Snazime se, aby se

novacci citili vitani a byli plné pripraveni na své pracovni role.” (R1)

Rizeni adaptac¢niho procesu

Subjekty adapta¢niho procesu v organizaci XY:

V ramci organizace XY se zapojeni do procesu adaptace tykd HR odd€leni, manazera
jednotlivych oddéleni a do jisté miry i1 kolegli nové prichoziho zaméstnance, stejné jako

samotnych novych pracovnik.

“Adaptacni proces je tymové usili, které zahrnuje HR, manazery, jednatele firmy a nékdy

| zkusené zaméstnance jako mentory.” (R1)

HR odd¢leni zde piebird hlavni roli ve vyvoji a implementaci adapta¢ni strategie novych

¢lent ve spolupraci s manazery odd¢leni.

“HR tym organizuje adaptacni tyden, béhem kterého novacci projdou Skolenimi

pod vedenim jednotlivych manazerii.” (R1)

Pro tspésny pribéh a vysledky celého adaptacniho procesu je klicova i aktivni Gcast

a angazovanost novych pracovniki organizace.

Personilni oddéleni v procesu adaptace novych zaméstnanci v organizaci XY
zajist'uje:

e Administrativa spojend s nastupem nového zaméstnance
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Tim se rozumi naptiklad pfiprava a uzavieni pracovni smlouvy, sezndmeni zaméstnance
S proviznim systémem spole¢nosti, ptevzeti dokumentace o dosazeném vzd¢lani, vypisu
Z trestniho rejstiiku, pfiprava vizitek zaméstnanct a domluveni fotografa na den nastupu

pro potizeni profesionalni fotografie na web spole¢nosti.

®  Zajisténi technické podpory a pracovniho mista

HR oddéleni se stard o to, aby novi zaméstnanci méli k dispozici veskeré potiebné
pracovni nastroje a technologie, vCetn¢ pracovniho mobilniho telefonu, pocitace,
ptistupovych k6édi do CRM a e-mailovych Gétd, coz je nezbytné pro jejich hladky start.
Tento krok zahrnuje také zatizeni pracovniho mista a zajiSténi, Ze novacek ma vse

potiebné pro svou denni praci, vetné adresate na vSechny osoby ve firmé.

e Pfiprava adaptacniho planu a zajiSténi orienta¢niho Skoleni

HR oddéleni planuje cely adaptacni tyden, dale specificka Skoleni pro nové pracovniky,
aby je detailné seznamilo s jejich roli v tymu, ocekavanymi tkoly, pracovnimi procesy
a pfipravilo je na samostatnou praci co nejdrive. Tyto Skolici programy zahrnuji ivodni
predstaveni firmy, jeji historie, filozofie a hodnot, dale prezentaci zakladnich pojmu
a dilezitych informaci z oboru (pro zaméstnance, kteti nemaji s praci v oboru zkusenosti),
Skoleni pro préci s internim CRM systémem, Skoleni technicko-stavebnich zakladd,
Skoleni pro obchodni komunikaci s Klienty a praktické ukazky pracovniho procesu

pod dohledem manazeru.

e Seznameni novych zaméstnancl s internimi smérnicemi, etickym kodexem

a strukturou firmy.

HR oddéleni zajistuje, ze novi zaméstnanci jsou komplexné sezndmeni s internimi
pravidly, etickymi principy a strukturou spole¢nosti. Toto seznameni probihé na tvodnim
Skoleni, zaméstnanci dale dostanou vytisténé podklady k pravidlim spolecnosti, dress-

codu, informace o struktufe spolecnosti a také vytisténou knihu etikety obchodnika.

e Sledovani prub¢hu adaptace
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Personalni oddé¢leni pravidelné sleduje a hodnoti prubéh adaptace prostiednictvim online
dotazniku, které zasila novym pracovnikiim po kazdém Skoleni na e-mail. Zodpovézeni

dotazniku neni povinné.

e Podpora socialni integrace

Zahrnuje predstaveni nového zaméstnance vSem ve firm¢ béhem prvniho dne a dale
organizace teambuildingovych aktivit, vétSsinou do tii mésict od nastupu, které podporuji

socialni integraci novych zaméstnanct a budovani pozitivnich vztahii mezi kolegy.

“Kazdé trii mésice poradame celofiremni teambuildingové akce, kde se mohou novacci

lépe poznat se zaméstnanci z ostatnich oddéleni.” (R1)

e Planovani a organizace navazujiciho Skoleni pro nové zaméstnance

HR oddéleni planuje a organizuje rozvojové programy a pokracujici vzdélavani, které
jsou ptizpusobeny potfebam firmy i novych zaméstnancii. Tyto programy jsou zaméieny
na rozsifovani odbornych znalosti a dovednosti, podporuji osobni rlst a zajist'uji,
Ze zamé&stnanci maji neustaly pfistup k nejnovéjSim informacim a trendim ve svém
oboru. Navazujici vzdélavani voln€ navazuje na adaptacni proces a trva kontinudlné

po dobu plisobeni zaméstnancti ve firme.

“Poskytujeme priibézna Skoleni, kterd jsou navrzena tak, aby nové zaméstnance vybavila
potrebnymi dovednostmi, a také je zapojila do firemni kultury a posilila jejich pocit
prislusnosti k firme.” (R1)

ManaZer oddéleni v procesu adaptace novych zaméstnanci v organizaci XY
zajistuje:

e Piedstaveni a zaclenéni nového pracovnika do tymu.

e DohliZeni na priibéh adaptac¢niho procesu.

e Odpovida novému zaméstnanci na piipadné dotazy

“Snazim se byt vzdy dostupny pro jakékoliv dotazy a poskytovat pritbéznou zpétnou vazbu.

Je to o tom, dat jim prostor a podporu, aby mohli rist.” (R3)
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e Pravideln¢ se informuje o tom, jak se novy kolega na pracovisti citi

Dulezité je nejen odpovidat na dotazy nového pracovnika, ale také pravidelné se ho ptat,
jak se citi a jaké ma pocity z nového pracovniho prostfedi. Timto zplisobem manaZer
ziskava cenné informace o jeho pohodé a muze piipadné identifikovat oblasti, ve kterych

potiebuje novy pracovnik dalsi podporu nebo vedeni.

e Adresuje a fesi potiZze nastalé v procesu adaptace
e Vede nckterd adaptacnich Skoleni ¢i instruktaze

e Hodnoceni adaptacniho procesu a jeho uspésné zakonceni

“DuleZitou soucdsti naseho procesu je i pravidelné hodnoceni, kde spolecné s novackem

prochazime jeho pokrok a Fesime pripadné vyzvy, s kterymi se setkal.” (R2)

“«“

ame system pravidelnych feedbackovych setkani, kde s novymi zaméstnanci mluvime

0 jejich pokroku a muzZou nastinit oblasti, ve kterych potrebuji dalsi podporu.” (R3)

Nastroje adaptacniho procesu

Plan adaptace

Adaptacni plan ve firmé XY zajiStuje HR oddéleni. V internich dokumentech jsem se
nedocetla, kdo za celym konceptem adaptace stoji, nicméné, zde mi pomohlo upfesnéni
od HR manazerky: “...proces je vysledkem spoluprace mezi HR, jednotlivymi manazery

a jednatelem spolecnosti.”

Dle ptirucky “Plan adaptace” se proces adaptace novych zaméstnanci ve firmé¢ XY
zahajuje dvoudennim Skolenim, nasledovanym dvéma pracovnimi dny, po kterych opét
nasleduje dvoudenni Skoleni. Pfiblizn¢ ctrnact dni po nastupu se kona dodate¢né
opakovaci $koleni a trénink, které ma za cil upevnit znalosti a dovednosti ziskané béhem
prvotniho adaptac¢niho procesu. V tomto obdobi je novy zaméstnanec jiz schopen plnit
své pracovni ukoly, avSak stale pod peclivym dohledem manazera, ktery je piipraven

poskytnout podporu a radu dle individualnich potieb zaméstnance.
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Vstupni $koleni

Vstupni Skoleni v organizaci XY, organizované a vedené HR manazerkou, je
strukturovano do dvou hlavnich ¢asti. V prvni ¢asti se Gcastnici seznamuji s historii
spole¢nosti, vyznamem jejich zakladnich hodnot — kompetence, exkluzivita a vasen,
ataké s organizaCni strukturou firmy. Ve druhé Casti se Skoleni soustfedi na etiku
obchodniho jednéani, dress code a interni pravidla spolecnosti. Diraz je kladen
na praktické aspekty kazdodenni prace a na pochopeni firemnich standarda, které jsou
ocekavany od kazdého ¢lena tymu. K prezentaci informaci jsou vyuzivany moderni
online prezentace doplnéné o papirové materialy, které si ucastnici ¢astecné vypliuji
podle priibéhu prezentace. Format seminafe umoziiuje interaktivni pfistup, kdy maji
zaméstnanci moznost klast otazky a zapojit se do diskuse, coz podporuje jejich aktivni

ucast a zajem o prezentovana témata.

Vzdélavani v pritbéhu adaptace

Vzdélavaci program organizace XY je navrzen tak, aby nové pfichozim zaméstnanciim,
ktefi vétSinou nemaji predchozi zkusSenosti v daném oboru, poskytl kompletni prehled
a dovednosti nezbytné pro samostatné a zodpovédné vykondvani jejich pracovni role.
Program zacina vstupnim Skolenim, jehoz cilem je predstavit firemni historii, zakladni
hodnoty a strukturu spole¢nosti, a pokracuje produktovym skolenim, které novackim

objasnuje nabidku sluzeb a produktii firmy.

Po téchto uvodnich Skolenich nasleduje specialni Skoleni zaméfené na "Realitni zaklady",
které je vénovano predstaveni fundamentélnich pojmil a principti realitniho oboru. Druhy
den adaptac¢niho tydne je pak vénovan obchodnimu Skoleni, jehoz cilem je pfipravit
novacky na komunikaci s klienty a sezndmit je s obecnymi zasadami jejich pracovni
naplng. Toto Skoleni je Casto vedeno tymem manazeri z riznych oddéleni, aby se novacci

seznamili s riznorodosti pracovnich postupii v ramci organizace.

DalS8im kritickym bodem vzdé€lavani je seznameni s internim CRM systémem, ktery je
nezbytny nastroj jiz od prvniho dne prace. Skoleni vede manaZer spoleéné s IT technikem,
coz novacklim umoznuje praktické vyzkouseni systému. Nésledujici instruktaz klientské
komunikace pod vedenim manazera pak poskytuje prvni pfimé zkusenosti s telefonickym

kontaktem s klienty.
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Den Cas Téma Obsah $koleni Skolitel
8:15 - 9:00 Privitani ve firmé Ptivitani s HR f)d(lielemm a dalsnTn'novacky HR
u ranni kavy, fotografovani
9:00 - 10:30 Vstupni koleni Historie firmy, firemni hodnoty, korporéatni HR + manaer
struktura
11:00 - 12:00 Vstupni skoleni Eticky kOde,X Ob(.:hOdmka' pravidia HR + manazer
spolec¢nosti, dress code
1. den polenosti, d d
12:00 - 13:30 Obédova pauza
13:30 - 15:00 Produktové skoleni Sluzby a produkty firmy XY Manazer
15:00 - 17:00 Realitni zaklady Z&kladni pojmy z oboru pro novacky Manazer
Klientsk& obchodni komunikace, image
9:00 - 12:00 Obehodni skoleni , g Manazer
obchodnika
12:00 - 13:30 Obédova pauza
2. den
13:30 - 15:00 CRM skoleni Préace s internim systémem CRM Manazer + IT technik
15:00 - 17:00 Instruktaz khenFske obchodni Prvni kornt:clk't zamestnance,s l,<11enty,' Manazer
komunikace naposlouchavani a napodobovani manazera
3. den 9:00 - 17:00 Prvni pracovni den
4. den 9:00 - 17:00 Druhy pracovni den
9:00 - 12:00 Technické skoleni Technickeé a stavebni zaklady do praxe Manazer
12:00 - 13:30 Obédova pauza
5. den & T .
13:30 - 15:00|  Skoleni realitni odborné Zaklady z realitni praxe Manazer
zpusobilosti 1
15:00 - 17:00 Trénink kllent.ske obchodni Manazery posl(?ucha kO{mfmkzjm zaméstnance Manager
komunikace 1 se zakaznikem a dava zpétnou vazbu
9:00-12:00 |  olen realitni odborné Zaklady z realitni praxe Manazer
zpusobilosti 2
12:00 - 13:30 Obédova pauza
6. den
13:30 - 15:00 Uketni a pravni §koleni Pravni a Gcetni z&klady pro préci Manazer
15:00 - 17-00 Prostor na dotazy Prostf)r na dotazvy a dovvysvetlffm ] Vakehol'«)llv Manager
tématu ze vSech piedchozich Skoleni
9:00 - 12:00 Opakovaci skoleni Opakovani odbornych a technickych znalosti Manazer + HR
cca 14. den 12:00 - 13:30 Obédova pauza
13:30 - 15:00 Trénink klientské obchodni Manazer posloucha komunikaci zaméstnance Manaer

komunikace 2

se zakaznikem a dava zpétnou vazbu

Obr. 6: Rozvrh adaptacniho planu, prevzato a upraveno z internich materialii
spolecnosti XY
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Po intenzivnich dvou dnech $koleni nasleduje dvoudenni pracovni pauza, béhem které
mohou novacci zaclit aplikovat ziskané znalosti v praxi, vzdy s moZnosti zpétné vazby
od svého manazera ¢i mentort. Po této praktické fazi se program vraci k dalsim dvéma
dnlim vzdélavani, béhem kterych se zaméfuje na technické a stavebni ziklady,

dakladnéjsi pochopeni realitniho oboru a dalsi rozvoj dovednosti v klientské komunikaci.

ZavrSenim adaptacniho programu je celodenni Skoleni po pfiblizn¢ 14 dnech od néstupu,
jehoz dopoledni ¢ast je vénovana opakovani klicovych odbornych a technickych znalosti.
Odpoledne pak novacci opét procvicuji klientskou komunikaci, coz jim pomaha Iépe se
piipravit na realné pracovni situace. Toto findlni Skoleni, vedeno manazerem a HR,
je nejen hodnocenim dosavadniho pokroku, ale také pfilezitosti pro novacky, aby si

upevnili sve misto v tymu a systému organizace XY.

“Urcite cely adaptacni tyden byl velmi napomocny a po absolvovani jsem méla pocit, Ze

uz vim, co a jak.” (R6)
Pokracujici vzdélavani

V organizaci XY je kladen velky diiraz na neustalé zlepSovani a rozvoj profesnich
dovednosti jejich zaméstnanct. Po uspésném dokonceni adaptacniho programu jsou noveé
pfichozi zaméstnanci ihned zafazeni do prvniho ze Ctyf rocnich navazujicich
vzdélavacich cykli. Tyto cykly jsou peclivé navrzeny tak, aby prohlubovaly odborné

znalosti a dovednosti zamé&stnanci, ¢imZ se zvySuje jejich vykonnost a pfinos pro firmu.

Kazdy z téchto vzdélavacich cykli je vedem externim odbornikem, coz zarucuje,
Ze zaméstnanci maji pfistup k nejaktualnéjs§im informacim a postuplim ve svém oboru.
Skoleni probihaji ptiblizné jednou za dva mésice na pidé firmy a jsou organizovana
v malych skupinach. Diky malym skupinam a kombinaci piednasek, diskusi
a praktickych tréninkd je zajistén osobni pfistup a efektivni osvojeni novych dovednosti.
Tento proces vzdélavani trva cca Ctyii roky od ndstupu zaméstnance do spolec¢nosti,

ovsem kazdy zaméstnanec se muze i nasledné na dané Skoleni hlésit opakované.
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Kromé toho organizace nabizi také fadu workshopil a pfednéasek na témata osobniho
rozvoje, vedené renomovanymi odborniky, jako jsou spisovatel Ladislav Spacek nebo
koucka Janka Chudlikova. Tyto akce, poradané HR oddé€lenim jednou az dvakrat ro¢né,
jsou pristupné vSem zaméstnancim a zaméfuji se na Siroké spektrum témat

od komunika¢nich dovednosti, etikety, spravy socialnich siti az po stress management.

Diilezitost kontinualniho vzdélavani je zdirazinovana jiz béhem vybérovych pohovora,
kde HR tym vyhledavéa kandidaty s vyraznym zajmem o profesni a osobni rozvoj. Timto
zpusobem se organizace snazi vybudovat tym pracovnikl, ktefi jsou motivovani
k dalsimu vzdélavani a rozvoji a také zajist'uje, Ze spolecnost ztistava konkurenceschopna

v dynamickém podnikatelském prostiedi.

“To mi bylo uz tak néjak predstaveno pri pohovorech, asi aby se ujistili, Ze si jako firma-

zameéstnanec sedneme.” (R6)

Hodnoceni adaptaéniho procesu

V organizaci XY je klicovym aspektem spé$né integrace novych zaméstnanci dukladné
hodnoceni adaptacniho procesu. Jiz béhem adaptacniho tydne, HR odd¢€leni rozesila
dotazniky na e-mail novych pracovnikii po absolvovani jednotlivych $koleni. Cilem
téchto dotaznikt je zjistit, co novacky na Skolenich zaujalo, co by si prali vylepsit a zda
povazuji Skoleni za uzite¢né. Tato zpétnd vazba umoziiuje HR oddéleni efektivné
reagovat na pripominky a upravit obsah budoucich skolicich programii tak, aby co nejlépe

vyhovovaly potiebam nove prichozich zaméstnanc.

DalS8im dtlezitym prvkem hodnoceni adaptac¢niho procesu je pribézna evaluace ze strany
manazerd jednotlivych oddéleni. Ti, diky dennimu kontaktu s novymi zaméstnanci, maji
ptehled o jejich pracovnich vykonech a pokroku. Pravidelné schiizky mezi manaZzerem
a novym zameéstnancem, jejichz frekvence se 1isi podle preferenci manazera, jsou idealni

ptilezitosti pro konstruktivni zpétnou vazbu.

“Po kazdém veétsim projektu nebo ukolu se snazim sednout s novacky, projit, co slo dobre

anacem je treba zapracovat. Dalsi zpétnou vazbu novacci dostdavaji na pravidelnych
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mésicnich hovorech s vedoucimi, tedy se mnou, které mdme ve firmé nastavené

pro vsechny zaméstnance.” (R5)

“Sledujeme, jak rychle novi zaméstnanci dosahuji samostatnosti a jak se zapojuji

do tymu” (R2)

Novi zaméstnanci maji rovnéz moznost vyjadiit sviij pohled na proces adaptace, a to bud’
prostiednictvim dotazniki od HR oddé€leni, nebo piimou zpétnou vazbou svym
manazerim. Tato dvousmérnd komunikace je nepostradatelnd, nebot umoziuje
novackim sdilet své dojmy a pocity ohledné procesu zaClefiovani, coz pomaha

identifikovat piipadné nedostatky a oblasti, kde potiebuji podporu.

“Hodnotime na zakladé feedbacku od novych zaméstnancii a také podle toho, jak dobre

novacci plni stanovené cile.” (R4)

“Zpétnou vazbu pozadujeme také od novackii po absolvovani adaptacniho tydne.” (R2)

Celkové€ se organizace XY zaméfuje na komplexni a pribézné hodnoceni adaptacniho
procesu, které kombinuje formalni zpétnou vazbu z dotaznikli a osobni komunikaci mezi
novymi zaméstnanci a jejich nadiizenymi. Tento multidimenzionalni pfistup k hodnoceni
umoziiuje organizaci neustdle zdokonalovat své procesy a zajiStuje, ze piipadné

problémy jsou podchyceny vcas.

8.1.1. Shrnuti

Z analyzy internich dokumentt spolecnosti vyplyva, ze cile adaptacniho procesu zahrnuji
rychlé za¢lenéni novych pracovnikii do pracovniho procesu, podporu jejich integrace
do firemni kultury, podporu vytvareni silnych mezilidskych vztahi a motivaci k
naslednému profesnimu rozvoji a vzdélavani. Klicové je, ze tyto cile reflektuji komplexni
pristup spolecnosti k adaptaci, ktery ptesahuje pouhou orientaci v pracovnich tkolech a

zahrnuje celkovou integraci do firemniho prostfedi a kultury.

V ramci tizeni adaptac¢niho procesu hraje HR odd¢leni spole¢né s manazery jednotlivych
oddéleni klicovou roli. HR oddéleni pfipravuje administrativu spojenou s nastupem,
zajist'uje technické a pracovni podminky, organizuje adaptacni a dalsi Skolici programy,
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a monitoruje prib¢h adaptace skrze dotazniky a hodnoceni manazerii. Manazeti jsou
zodpovédni za predstaveni novacktt v tymu, dohled nad adaptacnim procesem,

a poskytovani podpory a zpétné vazby.

Adaptaéni plan je dikladné ptipraven a zahrnuje fadu Skoleni oddé€lenych dvoudenni
pracovni praxi, coz umoziuje novym pracovnikim postupné¢ se sezndmit s firemnimi
procesy a kulturou. Po této intenzivni fazi nasleduje obdobi kontinualniho vzdélavani

a rozvoje, které zahrnuje ro¢ni vzdélavaci cykly a specialni workshopy a piednasky.

Hodnoceni adapta¢niho procesu vychézi z kombinace dotazniki rozesilanych HR
oddé€lenim a pribézného sledovani a hodnoceni od manazert. Tento priibézny proces

hodnoceni umoznuje organizaci identifikovat a fesit ptipadné problémy vcas.

Adaptace novych pracovnikii v organizaci XY je komplexni proces, ktery vyzaduje
aktivni zapojeni vice aktéri a je zalozen na peclivém planovani, implementaci
a hodnoceni. Dliraz na kontinualni vzdélavani a rozvoj je klicovy pro dlouhodoby tspéch

jak novych zaméstnanci, tak celé spole¢nosti.

8.2. Jak je v organizaci XY realizovana adaptace novych pracovniki
na pracovni proces?

Proces pracovni adaptace novych zaméstnancti v organizaci XY je komplexnim usilim,
zahrnujicim HR tym, manazery, jednatele a n¢kdy i zkusené zaméstnance jako mentory.
Tento proces je navrzen tak, aby novacky efektivné zaclenil nejen do firemni kultury,
ale i do konkrétnich pracovnich ukoli a tymové dynamiky. Klicovym prvkem je
adaptacni tyden, béhem kterého jsou novacci uvedeni do svych roli prostfednictvim fady

Skoleni pod vedenim manazert.
“Klademe velky duraz na podporu pracovni adaptace novych pracovnikii prostrednictvim

komplexniho skoliciho programu, tzv. adaptacniho tydne, ktery zahrnuje jak teoretické

tak praktické aspekty prace u nds a obecné v realitnim sektoru.” (R1)
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Dle HR manualu pro adaptaci novych zamé&stnancii, novi pracovnici dostanou prvni den
nastupu adaptacéni plan (Obr. 5), podle kterého védi, o jaké Skoleni se jednd, kdy a v jaké

mistnosti se kona a kdo ho vede.

“Jo, hned jak jsem dorazil, dostal jsem plan, co a jak. Bylo to super, protoze jsem presné
vedel, co mé ceka a co mam délat. Jinak bych se citil asi dost ztracené, protoze toho bylo

hodne” (R5)

“Prvni den jsme dostali vytistenou prezentaci, pracovni sesit a harmonogram na cely

ten tyden. ”(R6)

Osobné mée prekvapila délka adaptacniho programu, jelikoz vétSinou adaptacni Skoleni
ve firmach trvaji kratsi dobu. Pfesto si na to zadny ze zaméstnancii nestéZzoval, naopak,
vSichni uvedli, Ze jim adaptacni tyden velmi pomohl v orientaci v pracovnich tkolech

a citit se od zacatku sebejisté.

"Uz po tom tydnu Skolent jsem se citil dost sebejisté, abych se pustil do prace sam. Ty

praktické tipy a cvicent, co jsme méli, mi daly dobrou zdkladnu.” (R5)

"Hned po skonceni té adaptace uz jsem viceméné védéla, co a jak. Velmi rychle jsem se
naucila vsemu potrebnému a byla jsem schopna samostatné vykondvat svoji praci

uz druhy tyden.” (R6)

Pracovni adaptace v organizaci XY neni ponechdna ndhod¢, ale je peclivé planovana
aftizena s cilem poskytnout novym pracovnikiim vSechny potiebné néstroje a podporu
pro uspésny start v jejich nové roli. Klade diraz na kombinaci teoretické piipravy

a praktického tréninku, doplnény individualnim mentoringem.

“Pro teoreticky zaklad vyuzivame kombinaci osobnich Skoleni, prezentaci a pracovnich
sesitil. Zamérujeme se také na praktické ukazky, simulacni cviceni a interaktivni diskuse,
aby byli novacci plné zaclenéni do svych roli. Kromé toho jsme nove zavedli
mentoringovy program, kde zkusSenéjsi zaméstnanci poskytuji novackum pruvodcovstvi

a podporu.” (R1)
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“V adaptacnim tydnu nas ucili t7i vedouci, coz bylo super. Mohli jsme se tak priucit
od kazdého néco. Po skonceni adaptace jsem stile byla pod kiidly mého tymového
vedouciho, ktery mi zadaval vikoly a byl mi k dispozici, pokud jsem néco nevedela. To bylo
taky super, jedina nevyhoda byla jeho casova vytizenost, takze jsem se casto musela ptat
kolegii a nebo vyckat, nez bude mit nékdy volno si sednout a probrat komplexnéjsi véci."”

(R6)

Pfi rozhovoru se zaméstnanci nikdo neuvedl, ze by me¢l vlastniho mentora z tad
seniorngjSich zaméestnanct. Naopak vSichni uvedli, ze jim k dispozici byl manaZzer tymu,
ktery takovou funkci mentora zastaval. Dle slov HR manazerky, ve firmé¢ XY
S programem mentorstvi teprve zacinaji v jednom tymu. Pfi hlub§im zkoumdani jsem
zjistila, ze zaméstnanci, s kterymi byl proveden rozhovor, nejsou tohoto tymu soucasti.

“Mentoring, kterym v podstaté novacci vidy prochdzeli pod vedenim manazerii, se nyni
snazime prenést na sluzebne starsi kolegy v tymech. Vzhledem k casové vytizenosti
nékterych manazerii a také faktu, Ze obcas na jednoho manazera pripada vice novych

zameéstnancii, se snazime najit efektivnéjsi reseni.” (R1)

Mentorstvi tedy v organizaci XY jiZ bylo zavedeno diive, avSak jako mentofi slouzili
jednotlivi manazefi. Jako jeden z diivodii pfechodu na novy model, se uvadi ¢asova

vytiZenost manazerd, coz koreluje s vyrokem jednoho ze zaméstnancu.

Samotnd idea pfechodu na mentoring od zkusenéjSich kolegt, byla inicovana jednim

Z manazeru tymu.

“Kazdy novacek je ihned po nastupu prirazen ke zkusenému mentorovi, ktery slouzi jako
prvni kontaktni bod pro veSkeré dotazy a podporu. Tento systém jsem tu zavedl ja

ve spolupraci s HR oddélenim.” (R4)

Strukturované Skoleni s jasnymi cili je dalSim zptisobem, jak vedeni organizace XY
podporuje pracovni adaptaci. Tento pfistup zahrnuje zatfazovani praktickych ukazek
a ptipadovych studii, které novym zameéstnancim umoznuji 1épe pochopit pracovni

procesy a rychle se adaptovat na realné pracovni situace.
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Samotni zaméstnanci si praktické pfistupy ke vzdélavani chvalili.
"Asi nejvic mi pomohly ty prakticky priklady a pripadovy studie. Kdyz vidite, jak se néco
déla na zZivo, nebo jak si s tim poradili ti pred vami, to bylo asi to nejvic, co jsem si

ze skoleni odnesl.” (R5)

"Cely adaptacni tyden mi moc pomohl, urciteé to byly ty praktické priklady a ukdzky

Z realnych situaci a pak trénink toho vseho s novymi kolegy a vedoucimi.” (R6)

Pti rozhovorech s manazery mé zajimalo, zda maji vlastni postupy zaucovani novych
pracovniki, nebo zda se drzi oficidlnich pravidel. Dle HR manudlu pro adaptaci, by mél
mit kazdy manazer s novym pracovnikem jednou tydné schtizku po dobu prvniho mésice
Vv organizaci. Tato schlizka mé slouzit k pribéznému hodnoceni, zodpovézeni otazek

zameéstnance ¢i tréninku toho, co novy pracovnik jesté neovlada.

"Preferuju osobni pristup, kde novi zaméstnanci maji prostor se ucit primo na projektech

pod mym dohledem.” (R2)

"Mame s novacky jednou za tyden sezeni, kde probereme vSe, na co potrebuji zeptat

a trénujeme to, co jeste stoprocentné neovladaji." (R4)

"Nejlepsi je asi uvolnéna atmosféra, kde se novi ¢lenové tymu nemusi bat kdykoliv zeptat
a prosté se mezi nds uz rovnou zaclenit. To se asi trochu lisi od oficialniho procesu,
kdy bychom méli mit jednou tydné s noviackem vyhrazenou hodinu na dotazy, ale mam

pocit, ze takto to funguje lépe pro nas tym." (R3)

Z rozhovora vyplynulo, Ze manazefi si postupy upravuji ¢astecné podle sebe ¢i podle

aktualnich potfeb svych pracovnikd.

"Zaciname od mensich ukolii a postupné zvysuji jejich obtiznost, jakmile novacci ziskaji
vice dovednosti a sebevédomi. To se mi zatim osvedcilo u vsech mych stavajicich
podrizenych. A taky se snazZim vytvorit prijemné prostiedi, kde se nikdo nemusi bat

na cokoliv zeptat" (R2)
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“Kazdy mésic si delame tabulku, kam se zapisuji veskeré pracovni aktivity a uspéchy

a muzeme pak vzdajemné videt, jak se komu dari a inspirovat se." (R4)

"Snazim se byt vidy dostupny pro jakékoliv dotazy a poskytovat priibéznou zpétnou
vazbu. Je to o tom, dat jim prostor a podporu, aby mohli rist. Nékdy to trva dyl a moznd
bych mohl zkusit implementovat néjaké nové metody, aby novacci ziskali potiebné

sebevedomi rychleji a byly tam videét i ty vysledky" (R3)

Pro manazery bylo také diilezit¢ mit v tymu nastavenou pratelskou atmosféru, kde se novi
pracovnici nemusi bat kdykoliv zeptat jiz v rdmci pracovniho procesu. Jeden z manazert
reflektoval, Ze nékdy pracovni adaptace novych pracovnikli trvd déle, nez by sam

preferoval. Jedna se o stejného manazera, ktery preferoval vlastni postup pfed formalnim.

Pii otazce, co si mysli, Ze nejcastéji brani novym zaméstnanclim v Usp&$né pracovni

adaptaci se mi dostalo riznorodych odpovédi.

"Nekdy se novi zaméstnanci citi ohromeni mnozstvim novych informaci. Casto se mi
stavd, ze se mé ptaji treba trikrat na tu samou vec. Hlavni je zajistit, aby se méli kde

a koho zeptat a aby méli veskeré informace pohromade.” (R2)

"Vysoka ocekavani a tlak na vykon miiZou byt narocny. Obcas taky miize byt tezky
pochopit specificky procesy ve firmé, pokud ten novacek nikdy predtim v tomhle oboru
nedeélal." (R3)

"Vétsinou je to nedostatek motivace a discipliny, zacatky tady jsou tézké, ale kdyz se to
prekona, tak uz to potom jde samo. Vétsina novackii, ktera ma problém se od zacatku

dobre adaptovat, tu moc dlouho nevydrzi." (R4)
Samotni novi zaméstnanci pak zminuji nasledujici vyzvy béhem jejich procesu adaptace:
"Asi nejveétsi boj bylo naucit se, jak oslovit klienty, aby mi verili. Ty prvni studeny hovory?

To byla nocni miira normalné. Ale jakmile jsem se do toho dostal, zacalo mi to jit lépe.

Klicovy bylo nevzdat se a poslouchat rady od téch, co to tady deélaji uz déle.” (R5)
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"Asi to byly ty studeny hovory no, naucit se vitbec, jak spravné s lidma a klientama
komunikovat nebylo zrovna jednoduchy. Nastesti jsem méla k dispozici vedouciho, ten mi
pomahal a byl k dispozici, kdyz jsem néco nevédeéla. Plneni KPI bylo teda taky docela
narocny ze zacatku. Tam musis splnit urcity minimum hovori, interakci, meetingu a tak.”

(R6)

VSsichni zaméstnanci organizace XY by méli splinovat ur¢it¢ minimalni mésicni cile.
pravé u noveé nastoupenych zaméstnanct, jelikoz se jedna o jediny métitelny udaj jejich
vykonnosti. PInéni KPI se pouziva k hodnoceni uspésnosti adaptace novych zaméstnancti

a je tak podminkou setrvani novych zaméstnancti ve spolecnosti.

“K hodnoceni uspésnosti adaptace kombinujeme kvantitativni data o vykonu, tedy plnéni
KPI, s feedbackem od samotnych novackii a nas vedoucich. Pokud tam je kontinualné
velkd mezera mezi tim, co od zaméstnance pozadujeme a co skutecné splnil, je to pro nds

ditvod k rozlouceni” (R4)

vvvvvv

Je to totiz jedina forma, jak muzZeme zmérit, co opravdu udélal. Mérime pocet hovoriu
S klienty, pocet schuizek, pocet zapsanych interakci a novych obchodii. To je prave to, Ze ty
obchody vétsinou zacinaji padat az tak od tretiho mésice, takZe predtim nemds jinou

moznost nez merit ty aktivity.” (R3)

Jako nejvétsi podporu pii procesu adaptace novi pracovnici zminovali adaptacni tyden
se Skolenimi a podporu svych manazert, ktefi jim byli k dispozici béhem procesu

zaucovani.

“Po tydnu adaptace uz jsem si prisel docela sebejiste. Stale jsem vsak mél v zadech mého

vedouctho, ktery mi poradil, kdyz jsem néco nevedél.” (R5)

“Na zacatku je ta prdce celkem rutinni. Komplexni iikoly, tieba jako smlouvy, a tak jsem

se pak postupnée ucila, a stdle teda jesté ucim, diky podpore mého vedouciho.” (R6)

Samotni manazefi pak zminuji nasledujici podptirné prostiedky:
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“V tymu organizujeme pravidelné schiizky, na kterych spolecné prochdazime riizné

pracovni scénare a vyzvy, které by mohli zaméstnanci v prithéhu své prace potkat.” (R2)
“Snazim se motivovat i ostatni ¢leny mého tymu, aby novackum pomdahali.” (R3)

“Ted’ si myslim, Ze nejvétsi oporou budou pravé mentori z Fad mych seniornéejsich

pracovnikii. Na novacka maji vice casu a miizou mu ukdzat cokoliv je potreba” (R4)

Zajimalo mne jesté, jak samotni zaméstnanci vnimaji diraz firmy na kontinudlni

vzdelavani a zda se systémem vzdélavaciho cyklu byli seznameni.

“Jo jo, byl jsem s tim seznamen v podstaté uz behem ndstupu. Uz jsem zarazen do prvniho
vzdelavaciho cyklu, a dokonce probéhlo i prvni Skoleni, ktery bylo fakt prinosny. Bylo

to zameéreny na prezentaci. Pak nas ceka myslim dalsi Skoleni o argumentaci.” (R5)

“To uz jsme probiraly s HR manazerkou na pohovorech, jestli si to dobre pamatuju.
Prave to se mi tady hodné libilo, Ze to neni “hodime té do vody a plav” ale Ze si firma
fakt da zalezet nas v podstate vychovat. Je mi jasny, Ze do toho jdou asi nemaly
prostredky, pac ty skoleni jsou celkem casto, v kalendari je mam myslim kazdy dva mésice.

Jsem za to fakt rada.” (R6)

8.2.1. Shrnuti

V organizaci XY je proces pracovni adaptace novych zaméstnanct chéapan jako
komplexni Usili, které zahrnuje spolupraci HR tymu, manaZerd, jednatele a v n¢kterych

ptipadech 1 zkuSenych zaméstnancti jako mentord.

Novi zaméstnanci jsou jiz od prvniho dne nastupu vybaveni adaptaénim planem, coz jim
umoziuje mit jasnou piedstavu o tom, co je ¢eka. Diky tomu se mohou snadnéji
orientovat v planovanych aktivitach a jsou lépe pfipraveni na Skoleni a tréninky. Jak
uvadéji samotni zaméstnanci, tento strukturovany pfistup jim pomohl citit se sebejistéji

a rychleji se adaptovat na pracovni procesy.

Proces pracovni adaptace v XY je navic obohacen o prvek osobniho mentorstvi, kdy jsou
novackum pftifazeni zkuSeni pracovnici, ktefi jim poskytuji privodcovstvi a podporu.

Tento mentoringovy program, ktery organizace zacina zavadét, vSak jesté neni funkéni
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ve vSech tymech, a tak tuto pozici zastava zatim povétS§inou manazer. Ten byva Casto

Casove vytizen, takze novi zaméstnanci se mohou nékdy citit bezradné.

Manazefi jednotlivych oddéleni ptizpiisobuji proces zaucovani potiebam svych tymi
a preferuji kombinaci osobniho pfistupu, strukturovaného Skoleni a praktickych cviceni.
Cilem je poskytnout novackiim solidni teoreticky zaklad, ale zarovei je co nejvice zapojit
do praktické prace, aby ziskali redlné dovednosti potiebné pro jejich praci. Toho dosahuji

jednotlivi manazefi riznymi zpiisoby, dle jejich preferenci.

Zaméstnanci ocenuji predevsim praktické ptiklady, pfipadové studie a tréninky noveé
nabytych schopnosti, které jsou soucasti adapta¢niho tydne. Tento prakticky ptistup jim
pomdhé rychle se naucdit nezbytné dovednosti a efektivné se zaClenit do pracovniho

procesu.

Vyzvy, s kterymi se novi zaméstnanci setkavaji béhem adaptace, zahrnuji piekonani
pocatecni nervozity pii komunikaci s klienty a ziskdni divéry. Podpora ze strany

manazert a moznost obréatit se na né s dotazy jsou kli¢ové pro jejich Gspésnou adaptaci.

8.3. Jak je v organizaci XY realizovana adaptace novych pracovniki
na socialni prostredi?

Proces socialni adaptace novych zaméstnancii v organizaci XY je klicovym faktorem
pro vytvafeni silnych, soudrznych tyml a pro integraci novackil do firemni kultury.
Uspé&$na socialni adaptace je téZ jednim z cilti adaptacniho procesu ve firmé XY. Tento
proces je podporovan fadou iniciativ. Hned od prvniho dne jsou novacci aktivné uvadéni

do kolektivu.

"Novacky hned prvni den uvedeme vsem kolegiim ve firmeé a po adaptacnim tydnu se jiz
plné zapojuji do aktivit ve viastnim tymu." (R1)

“Prvni predstaveni probéhlo hned prvni den, kdy nas HR manazerka provedla celou
firmou a predstavila nas v kazdém oddéleni.” (R6)

DalSim dulezitym aspektem socidlni adaptace v XY je pravidelna organizace

celofiremnich teambuildingovych akci a spolecenskych udalosti. Tyto akce poskytuji
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ptilezitost novym pracovnikiim 1épe se poznat se zaméstnanci z ostatnich oddéleni

a vytvaret presahujici pracovni vztahy.

“Kazdé tri mésice poradame celofiremni teambuildingové akce, kde se mohou novacci
lépe poznat se zaméstnanci z ostatnich oddeleni. Mimo to mame jednou mésicné
celofiremni porady, spolecné snidané, riizna Skoleni a workshopy, takze prilezitosti
k socializaci na celofiremni urovni je rekla bych vic nez dost. V tymech je to pak
individualni, vétsina tymit ma viastni porady jednou tydné, nékdo porada viastni snidane,
nekdo naopak setkani po pracovni dobé, to uz je na nastaveni vedoucich jednotlivych

tymi.” (R1)

V ramci tymové dynamiky a adaptace na ni, maji jednotlivi manazeti tzv. volnou ruku.
HR odd¢leni do aktivit manazeri nezasahuje a ti tak maji moznost piizpusobit si aktivity
pro podporu socialni adaptace svych novych ¢lenti podle sebe. To zahrnuje napiiklad
organizaci tymovych snidani, neformalni setkani po pracovni dobé¢ a dalSich aktivit, které

podporuji neformalni interakce a posiluji vztahy mezi ¢leny tymu.

“Pordadame pravidelné tymové snidané, kde se mohou novdcci pozmat ostatnimi

V uvolnénéjsi atmosfeére.” (R2)

“Celkem casto organizujeme setkdani mimo pracovni dobu, jako je vecerni posezeni u vina

nebo vikendovy teambuilding.” (R3)

“Tento pristup podporuji také neformalnimi setkanimi, jako jsou spolecné obédy.” (R4)

Novinkou v procesu socialni adaptace je zavedeni programu mentorstvi, ktery novym
zaméstnancim umoziiuje vybudovat hlubsi profesni i osobni vztahy. Novy zaméstnanec
je ptifazen zkuSenéjSimu pracovnikovi, ktery slouzi jako mentor a pomdha novému
pracovnikovi se adaptovat nejen na nové pracovni Ukoly, ale i na tymovou dynamiku

a socialni aspekty pracovniho Zivota.

“Mentory jsou zaméstnanci se zkuSenostmi, kteri poskytuji novym clenum tymu pritvodce
a podporu pri jejich prvnich krocich v organizaci — s timhle programem nyni zacindme

a zkousime ho zatim v jednom tymu.” (R1)
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“Zavedl jsem ve spolupraci s HR oddélenim systéem mentorstvi, kde kazdy novy
zaméstnanec ma svého mentora z rad zkuSenéjSich pracovniku, ktery mu pomdahd se

adaptovat nejen na pracovni uikoly, ale i na tymovou dynamiku.” (R4)

Zaméstnanci jsou predstaveni vlastnimu tymu svym manaZerem. Forma tohoto

ptredstaveni zavisi na individualnich preferencich kazdého manazera.

“To zaridil muj vedouci. Po skonceni adaptacniho tydne jsme méli takové mensi pratelské
predstavovani po pracovni dobé u sklenky prosecca, kde jsem se mohl poprvé pordadné

sezndamit se vSemi. Bylo to prijemné a pomohlo mi to citit se vitané.” (R5)

“Predstaveni v tymu bylo fajn, ale byla to rychlovka, vlastné jen predstaveni jmen.” (R6)

Respondenti uvadi pratelské piijeti, které jim usnadnilo pocit, Ze jsou plnohodnotnou
soucasti pracovniho kolektivu. Nicméné néktefi novi zaméstnanci zpocatku vnimali

uréitou odméienost ze strany kolegli, cozZ mohlo vést k pocitu osamoceni.

“Ze zacatku jsem se citila trosku osamocené, a ne jako soucdst tymu. Nejdriv byli
kolegové celkem odmeéreni, kazdy si tak néjak hledel svého. Ja jsem sedéla teda trosku
nesikovné na miste, které bylo od ostatnich docela daleko, takze jsem se ani nemohla

zapojovat do toho o c¢em si treba povidali.” (R6)

Pti zkoumani diivodu, proc¢ zrovna tato pracovnice méla pracovni misto daleko od kolegil,
jsem zjistila, Ze se jednalo o kapacitni problém, ktery nastal pfi jejim nastupu. V kancelafi
pro ni tehdy nebylo misto a muselo se vytvofit provizorni. Zhruba po mésici se vSak dana

pracovnice piest¢hovala na misto odejité kolegyn¢ a problém byl tak vytesen.

“Po par tydnech mé presadili, ted’ jsem mnohem bliz vSem kolegiim a je to tak mnohem
jednodussi.” (R6)

Dale se novi zaméstnanci seznamuji s ostatnimi c¢leny organizace béhem plnéni
pracovnich ukoll ¢i pii potiebé spoluprace s kolegy z jinych tymi. Nékteri ocekavaji
lepsi sezndmeni béhem firemnich akci ¢i teambuildingovych aktivit. Na otazku, jak se

novi zaméstnanci sezndmili s ostatnimi ¢leny organizace odpovidali nasledovné:

51



Béhem prdace, pokud mam treba spolupracovat s kolegou z jiného tymu a nebo pokud néco
od nekoho potiebuju. Slysela jsem, Ze super je to pak béhem teambuildingovych akci. Tak

Jjsem zvédava.” (R6)

“Zatim nijak. Potkal jsem par lidi z jinych tymii a z back office ale viibec si je nepamatuju.

Snad to bude lepsi, az budou néjaké firemni akce.” (R5)

Kli¢ovou roli v procesu adaptace sehrava oteviend a pratelska atmosféra, kterd novym
zaméstnanciim usnadiiuje zaclenéni do pracovniho kolektivu. Tymové aktivity, jako jsou
porady a workshopy, také pfispivaji k lepSimu poznani kolegti a rozvoji tymového ducha.

Zaméstnanct jsem se dotazovala, co jim nejvice usnadnilo zaclenit se do kolektivu.

“Asi nejvic mi to usnadnila oteviena a pratelska atmosféra.” (R5)

“Urcite predstaveni od vedouctho a pak tymové porady a workshopy, kde jsem mohla

kolegy vice poznat.” (R6)

Naopak, faktory branici zaclenéni novych zaméstnanci se mohou liSit individualné.
Nicméné vétSina respondentii uvadi, Zze jakmile piekonali tyto prekdzky a zacali se

aktivné zapojovat, jejich obavy rychle zmizely a proces zaclenéni se zjednodusil.

“Jak uz jsem rikala, moje misto bylo ze zacatku trosku mimo, a tak jsem se citila trochu

osamocené. Ted uz se citim jako soucast naseho tymu.” (R6)

“No, na zacatku jsem mél trochu strach, jestli dobre zapadnu. Ale jakmile jsem se oteviel

a zacal se vice zapojovat, ty obavy rychle zmizely.” (R5)

8.3.1. Shrnuti

Proces socialni adaptace v organizaci XY vyzaduje aktivni zapojeni manaZerii, HR
oddéleni acelého tymu. Pratelsk¢é a podplirné pracovni prostiedi, doplnéné
0 teambuildingové aktivity, mentorstvi a pravidelnou komunikaci, tvoii zdklad spésné

integrace novych pracovniki do socidlniho zivota organizace.

Iniciativy zaméfené na socidlni adaptaci v organizaci XY pfispivaji k vytvaieni
pozitivniho pracovniho prostiedi, kde jsou zaméstnanci motivovani k vzajemné
spolupraci a vétSimu zapojeni do firemnich aktivit. Mezi tyto iniciativy patii zavadéni
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programu mentorstvi, pravidelné teambuildingy, tymové snidané, obédy s manazZery ¢i
neformalni setkani po pracovni dobé. Tyto iniciativy jsou odvozeny od snahy
jednotlivych manazert, tedy kromé celofiremnich teambuildingli neprobihaji v kazdém

tymu stejne.

Pfimo novi zaméstnanci popisuji své prvni dny ve firmé jako pfijemné a pozitivni.
Vsichni novacci zdlraziuji dilezitost pratelské atmosféry a podptrného ptistupu kolegii,

které hraji klicovou roli v jejich rychlé socialni adaptaci.

I pies pocateéni vyzvy, které jsou Casto individualni, jako je obava ze zapojeni, novi

zameéstnanci nakonec nachézeji své misto v tymu a citi se jako jeho plnohodnotna soucast.

Proces socialni adaptace v XY tak poskytuje nastroje a prilezitosti k rychlému
a efektivnimu zaclenéni do tymu a celkové firemni kultury. Tato snaha o udrZeni
soudrzného a pratelského pracovniho prosttedi je dilezitym predpokladem

pro dlouhodobou spokojenost a loajalitu zaméstnanct v organizaci XY.

8.4. Jak je v organizaci XY realizovana adaptace novych pracovniki
na firemni kulturu?

Organizace XY klade na adaptaci novych pracovnikli na svou firemni kulturu a hodnoty
velky diiraz. Jiz od prvnich pohovort je ziejmé, Ze spolecnost hleda kandidaty, ktefi jsou
v souladu s jejimi principy. HR manazerka zdaraziuje: "Novi zaméstnanci jsou

od samého zacdtku seznamovani s nasimi hodnotami. Na toto téma dochazi jiz behem

pohovori...” (RI)

Jeden ze zaméstnanci uvadi: “To mi bylo uz tak néjak predstaveno pri pohovorech, asi

aby se ujistili, Ze si jako firma-zaméstnanec sedneme.” (R6)
V HR manualu pro pfijimani novych zaméstnancu se také uvadi, ze jeden z pilift jiz

prvniho kola pohovoru je predstavit uchaze¢im hodnoty firmy — Kompetence,

Exkluzivita, Vasen.
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Na otazku, jakym zplsobem je podporovan proces adaptace na firemni kulturu mi

odpovédéla HR manazerka:

“Snazime se vytvaret prostiedi, kde jsou hodnoty nejen sdileny, ale jsou zivé proZiviany

V kazdodenni praci.”" (R1)

Tento proces je zahdjen vstupnim Skolenim, které vede HR spole¢né s manazery odd¢leni
a je rozdéleno do dvou hlavnich ¢asti. V prvni ¢asti jsou novacci seznameni s historii
firmy, jejimi zakladnimi hodnotami — kompetence, exkluzivita, vasen - a organizac¢ni
strukturou. Druhd ¢ast se vénuje etice obchodnika, dress code a internim pravidlim
spolecnosti. Oboji je prezentovano prostiednictvim online prezentaci a papirovych
materialii, coz umoziiuje novackim aktivni zapojeni do diskuse a lépe pochopit

ocekavané chovani a postupy ve firme.

“Firemni kultura a hodnoty se prezentuji béhem adaptacnich Skoleni. Casto pouzivam
priklady z mé viastni kariéry ve firmé, abych ukazal, jak tyto hodnoty uplatiiujeme
V kazdodenni praci.” (R3)

“Béhem Skoleni se snazim sdilet pribéhy uspésnych kolegii...” (R4)

Sluzebn¢ star§i zaméstnanci Casto také slouzi jako vzory pro novacky v adaptaci

na kulturu firmy.

"Myslim, Ze vetSina zkuSenéjsich kolegii jde prikladem, a tak je adaptace novackii na nasi

kulturu o to jednodussi." (R1)

Mimo to firma prabézné organizuje formalni celofiremni setkdni ve formé

teambuildingovych akci jako jsou spole¢né vecete, Skoleni etikety apod.

“Kromé skoleni, které zahrnuje prezentaci o historii a hodnotach firmy, poraddame
formalni akce, jako jsou spolecné vecere, Skoleni etikety, jednou rocné potom treba
verejnou prednadsku o situaci na trhu pro klienty. Tyto akce jsou skvely nejen pro novacky,

aby se Iépe seznamili s tim, jak fungujeme, s témi firemnimi hodnotami.” (R4)
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Z pohledu novych zaméstnanct byly zkuSenosti s adaptaci na firemni kulturu a hodnoty

vesmg&s pozitivni.

"Prvni den nas seznamili s hodnotami firmy, byla to néjaka prezentace a diskutovali jsme

0 tom. To bylo fajn.” (R5)

“Jo, prvni den jsme dostali prezentaci a bavili jsme se, co ta firemni kultura viastné je,

a to véetné dresskodu a tak. To meé pomohlo, pochopit viastne, pro jakou firmu pracuju.”

(R6)

V ramci procesu adaptace jsou zaméstnanci také sezndmeni s firemni strukturou
a procesy. V adaptacnim planu je na to vyhrazeno jedno Skoleni. Zaméstnanci potvrdili,
ze Skoleni se opravdu uskutecnilo, dokonce maji 1 vytisténé kontakty ale piesto

ve struktufe spolec¢nosti obcas tapou.

“To bylo soucasti Skoleni. Dostal jsem prehled o tom, jak to tady funguje a kdo co déla,
véetné kontaktu. Néktery veci jsou vSak furt dost abstrakini, je toho fakt hodné a firma
neni uplné mala no, tak hlavné doufam, Ze se to béhem praxe zlepsi a budu vic védet kdo

co resi” (R5)
"Byli jsme s tim sezndameni na Skoleni. Mdam u sebe na stole papir se jmény, kontakty,
a dokonce i fotkou vsech ve firmé. Stejné si ale do ted’ v§echny nepamatuju a obcas stale

nevim, za kym zajit, kdyz resim néjaky problém.” (R6)

Na otazku, zda se novi zaméstnanci identifikuji s hodnotami organizace a zda se citi byt

jeji soucasti, také odpoveédéli vSichni kladné.

“Hodnoty, které firma vyznava, mi sedi. Citim, Ze to, co délame, mad vyznam, a to mi pak

dava energii do prace. Od zacatku vim, ze XY je misto, kde chci byt a kde chci riist.” (R5)

“Ano, citim se jako soucdst tymu a jsem hrda, Ze miizu pro tuhle firmu pracovat.” (R6)
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8.4.1. Shrnuti

Proces adaptace novych pracovnikd na firemni kulturu a hodnoty v organizaci XY
zahrnuje fadu aktivit od Skoleni a teambuildingové akce, az po béZnou kazdodenni praci,
kde jsou hodnoty firmy neustale upevitovany nastavenymi procesy, jako je uréeny dress-

code, prezentace pied klienty nebo ptibéhy tispé$nych kolegi.

Novi zaméstnanci jsou S hodnotami firmy seznamovani jiz na prvnich pohovorech pfi
uchédzeni se o pracovni pozici, jelikoZ pro organizaci je dilezité, aby zaméstnanci
s hodnotami firmy souznéli. Novi pracovnici jsou podporovani ve své adaptaci na firemni
kulturu nejen manazery a HR oddélenim, ale i svymi kolegy, coz vede k rychlému
a efektivnimu zaclenéni do pracovniho prostifedi a budovani silného pocitu ptislusnosti

k organizaci.

Zaméstnanci, se kterymi jsem provedla rozhovory, uvedli, Zze byli s hodnotami organizace
seznameni pii pohovoru a na tivodnim $koleni. VSichni také uvedli, ze se s hodnotami
firmy identifikuji a jsou hrdymi zaméstnanci organizace XY. Celkové Ize konstatovat, Ze
proces adaptace novych pracovnikii na firemni kulturu a hodnoty v organizaci XY je

peclivé fizen a probiha dle svého nastaveni.
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Diskuse

Adaptacni proces je v organizaci XY dileZitou soucasti persondlni prace a celého
konceptu vzdélavani v organizaci. Adaptace podle Sikyie (2016, s.109) zahrnuje
informovani, zaskoleni na pracovni pozici a podporu socidlni integrace. Analyzou
internich dokumentt jsem zjistila, Ze organizace XY v procesu adaptace pokryva nejen
tyto oblasti, ale také oblast adaptace na firemni kulturu. K informovani a zaskoleni je
pouzivana forma prednaSek s online prezentacemi a tiSténymi dokumenty, které si
zaméstnanci sami vypliluji, a které zvySuji efektivitu této metody, jak poznamendva

Armstrong (2007, s. 477).

Podle mého vyzkumu, proces adaptace novych zaméstnanct v organizaci XY probiha
Vv souladu s pfedem stanovenym planem. Organizace si pln€ uvédomuje vyznam adaptace
a vzdélavani svych pracovnikil, coz se odrazi v neustalém vylepSovani a ptizpisobovani
adapta¢niho procesu aktualnim potiebam firmy. Cyklus vzdélavani, tak, jak jsme si ho
definovali v teoretické ¢asti dle Tureckiové (2004, 5.99) je tedy v organizaci XY peclivé
implementovan. Presto se objevuji mensi odchylky, které jsou dany individualnim
ptistupem jednotlivych manazert. Ti si mohou pfizpisobit doporuc¢ené postupy podle
vlastniho uvazeni a specifik tymu, ¢i se uchylovat k metodam, které se jim v minulosti
osvédcily. Zjistila jsem, Zze néktefi z nich stale experimentuji s nalezenim optimalniho

zpusobu fizeni adaptac¢niho procesu.

Organizace se nyni zaroven snazi 0 zavedeni uceleného konceptu mentorstvi pro nové
zaméstnance, ktefi tak budou mit k dispozici vlastniho mentora z fad zkusenéjsich
kolegii. Vedeni organizace doufa v zefektivnéni adaptacniho procesu a vyteSeni
problému Casové vytiZzenosti a obCasné nedostupnosti manazeri, kteti doted’ obdobnou

pozici mentora zastavali.

Z provedenych rozhovorli se zaméstnanci vyplyva, ze skute¢ny prubéh adaptace
odpovida adapta¢nimu planu, popisu v HR manualu a dalSich internich dokumentech
organizace. Zameéstnanci, se kterymi jsem mluvila, vyjadfili obecnou spokojenost
S procesem adaptace, coz naznacuje, Ze je tento proces v organizaci nastaven efektivné
a funkéné. Tento zavér podtrhuje, ze adaptace v organizaci XY je dobie fizend a odpovida

jejim internim standardim, pficemz malé rozdily v piistupech jednotlivych manazeri
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neovlivituji celkovou ucinnost procesu. Celkové lze konstatovat, Ze proces adaptace
v dané organizaci spliuje ocekavani a ptispiva k hladké integraci novych zaméstnancti

do firemniho prostfedi.

Osobné¢ bych organizaci bych doporucila pfejit na novy model mentorstvi v kazdém
z tymd, tak, aby méli nastupujici zaméstnanci moznost s mentorem z fad zkuSenych
kolegti spolupracovat a nemuseli byt odkazani pouze na svého manazera. Zaroven bych
doporucila i Skoleni pro manazery o vedeni novych zaméstnanci, na kterych by se mohli
naucit nové metody, které by mohli zacit aplikovat, tak, aby se novy zaméstnanec stal

produktivnim co nejdiive od svého nastupu.
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Zavér

V mé bakalaiské praci jsem se v€novala zkoumani procesu adaptace novych zaméstnancti
ve vybrané organizaci. Teoretickd ¢ast se soustfedila na definici pojmi vzdélavani
arozvoje zaméstnancl, popis systemového a systematického piistupu ke vzdélavani,
veetn¢ vzdeélavaciho cyklu a jeho Casti. Dale nasledoval popis adaptace zaméstnanct
arozli¢nych oblasti adapta¢niho procesu. Cilem bylo podat uceleny teoreticky piehled

0 vzdélavani a adaptaci novych zaméstnanctli v organizaci.

V praktické ¢asti prace jsem pfistoupila k detailnimu popisu provedeného empirického
vyzkumu, ktery byl realizovan formou piipadové studie. Vyzkum probihal analyzou
internich dokumentt spole¢nosti, expertnim rozhovorem s manazerkou lidskych zdrojt a
polostrukturovanymi rozhovory s manazery jednotlivych odd€leni a s nové piijatymi
zamgéstnanci. Tento pfistup mi umoznil ziskat hlubsi pohled na to, jak je proces adaptace

ve skute¢nosti v organizaci implementovan.

Empirickym vyzkumem bylo zjisténo, Ze realizovany adaptacni proces ve vybrané
organizaci XY odpovid4 svému nastaveni. Nastaveni adapta¢niho procesu je peclivé

planovano a promysleno s dirazem na co nejkvalitnéj$i zaSkoleni novych zaméstnanct

do pracovnich procesti.
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Priloha 1: Operacionalizace DVO

DVOL1: Jak je nastaven proces adaptace v organizaci XY?

Oblasti sledovani

Nastaveni, cile, fizeni, nastroje a hodnoceni adaptacniho procesu

Rozhovor s manazerkou HR

Kdo ma na starosti nastaveni a koordinaci procesu adaptace?
Jaké jsou cile adapta¢niho procesu?

Jaka oddéleni nebo osoby maji na starosti zaclenéni novych zameéstnancti do
pracovniho procesu?

Jaké metody a nastroje pii procesu adaptace vyuzivate?
Jak hodnotite efektivitu souc¢asné nastaveného systému adaptace?

Kde vidite potencial pro zlepSeni?

Rozhovor s manaZery oddéleni

Jaky zpiisob zauCovani novych zaméstnancti Vam nejlépe a v ¢em se lisi od oficidlnich
pravidel?

Jaké jsou vase metody pro hodnoceni efektivity adaptacniho procesu?

Rozhovor se zaméstnanci

Jak byste hodnotili sviij adaptacni proces?

DVO2: Jak je v organizaci XY realizovana adaptace novych pracovniki na
pracovni proces?

Oblasti sledovani

Podpora pracovni adaptace, vyzvy pracovni adaptace, hodnoceni pracovniho vykonu,
pracovni napln, adaptacni plan, samostatnost v pracovnich tikolech

Rozhovor s manazerkou HR

Jaké metody vyuzivate k tomu, aby se novi zaméstnanci co nejrychleji zaclenili do
pracovnich povinnosti?

Rozhovor s manazery oddéleni
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Jak seznamujete nové zamé&stnance s pracovnimi pozadavky a ocekavanimi?

Jak podporujete nové zaméstnance se efektivné adaptovat na pracovni tkoly a
vykonavat praci samostatné?

Co jsou podle Vas nejcastéjsi vyzvy uspésné adaptace na pracovni tkoly?
Jak probiha hodnoceni a zpétna vazba zaméstnanciim béhem jejich zaclenovani?

Jak nové zaméstnance obecné podporujete a jak zajistujete, ze maji dostupné zdroje
pro feseni jakychkoliv problému nebo dotazi, které mohou mit béhem adaptacniho
procesu?

Rozhovor se zaméstnanci

Popiste mi, jak probihal Vas adapta¢ni tyden. Byl dodrZzovan jeho postup, jak je
uvedeno v adapta¢nim planu?

Meél/a jste k dispozici nékoho, kdo Vam v zacatcich pomahal?
Jak dlouho od nastupu trvalo, nez jste byl/a schopny/a praci vykondvat samostatn¢?
Co Vam nejvice pomahalo pii zaucovani do prace?

S jakymi vyzvami jste se setkal/a béhem zaucovani do nové pozice?

DVO3: Jak je v organizaci XY realizovina adaptace novych pracovniki na
socialni prostiedi?

Oblasti sledovani

Uvedeni zaméstnanct ve firmé, zapojeni do tymu, firemni aktivity pro podporu
socializace, vyzvy socialni adaptace

Rozhovor s manaZerkou HR

Jaké metody pouzivate k usnadnéni socialniho za¢lenéni novych zaméstnancti?

Rozhovor s manaZzery oddéleni

Jaké kroky podnikate, aby se novi ¢lenové vaseho tymu citili vitani a rychle se zapojili
do kolektivu?

V ¢em je podle Vas nejcastéjsi problém uspeésné socidlni integrace do tymu?

Rozhovor se zaméstnanci

Jaky byl Va3 prvni den v organizaci a kdo Vas ptedstavil kolegim?
Jak probihalo ptfedstaveni kolegim z ostatnich tymi?

Co vam nejvice ulehcilo integraci do kolektivu?

DVO4: Jak je v organizaci XY realizovana adaptace novych pracovnikii na
firemni kulturu?
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Oblasti sledovani

Adaptace na firemni kulturu, identifikace s firmou, sezndmeni s korporatni strukturou,
vzdélavaci programy pro zaméstnance

Rozhovor s manazerkou HR

Jak seznamujete nové pracovniky s firemni kulturou?

Rozhovor s manaZery oddéleni

Jak poméhate novym zaméstnanctim adaptovat se na firemni kulturu?

Rozhovor se zaméstnanci

Jak probihala VaSe adaptace na firemni kulturu?
Bylo Vam vysvétleno, kdo jsou klicové osoby a jaka je struktura spole¢nosti?
Byli jste seznameni s konceptem navazujiciho vzdélavani ve firmé?

Identifikujete se s kulturou a hodnotami organizace?
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Priloha 2: Kodovaci tabulka

Kaod Cetnost P¥iklad
Cile adaptace HR: 7 Nasim cilem je zajistit, aby
Z:2 kazdy novy zaméstnanec
M: 2 prodel plynulym pfechodem
a rychle se adaptoval na
nase pracovni prostfedi a
firemni kulturu. (HR)
Podpora a mentoring HR: 10 Asi nejvic mi pomohly ty
Z:18 prakticky pfiklady a
M: 18 pfipadovy studie. (2)
Organizace adaptace HR: 9 Tento proces je vysledkem
Z.7 spoluprace mezi HR,
M: 8 manazery a jednatelem
spole¢nosti. (HR)
Socialni adaptace HR: 8 Casto organizujeme setkani
Z: 20 mimo pracovni dobu, jako je
M: 7 vecerni posezeni u vina
nebo vikendovy
teambuilding. (M)
Hodnoceni adaptace HR:5 Hodnotime na zakladé
Z:14 feedbacku od novych
M: 14 zaméstnancu a také podle
toho, jak dobfe pini
stanovené cile. (M)
Metody a néstroje HR: 11 Stejné jsme ale prvni den
vzdélavani Z:9 dostali prezentaci a
M: 20 diskutovali jsme o tom. (2)
Firemni kultura HR: 7 Myslim, Ze vétsina
Z:9 zkusenéjSich kolegu jde
M: 4 pfikladem, a tak je adaptace
novacku na nasi kulturu o to
jednodussi. (HR)
Vyzvy adaptace HR: 7 Ze zacatku jsem se citila
Z:12 troSku osamocené, a ne
M: 10 jako soucast tymu. (Z2)

Vysvétlivky:

HR: manazerka HR oddéleni organizace XY
Z: zaméstnanec organizace XY
M: manazer oddéleni organizace XY
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Piiloha 3: Rozhovor s manaZerkou HR organizace XY a kddovani
jednotlivych vypovédi

Dobry den, pani R.,

Dle nasi domluvy zasilam otazky pro mij vyzkum k bakalaiské praci. Budu rada i za obsahlé
odpovedi, které¢ budu moci vyuzit jako doplnéni dokumentti, které jste mi poskytla. Pokud by
Vas napadlo i jiné doplnéni k tomuto tématu, urcité¢ budu rada, kdyz o ném také napisete.

Predem dékuji za ochotu a pieji hezky den

Tereza Burdova

Dobry den, pani Burdova,
Nize zasilam odpovédi na vase otazky, snad dobie poslouzi.

Zdravi
R.

Kdo ma na starosti nastaveni a koordinaci procesu adaptace?

V naSi organizaci je za nastaveni procesu adaptace zodpovédny HR tym, ktery vedu
spole¢n¢ s kolegynémi. Tento proces je vysledkem spoluprace mezi HR, manaZery a

jednatelem spolecnosti. Nasim cilem je zajistit, aby kazdy novy zaméstnanec prosel
plynulym pfechodem a rychle se adaptoval na naSe pracovni prostredi a firemni kulturu.

Jaké jsou cile adaptacniho procesu?

Cilem naSeho adaptacniho procesu je podpofit nové zaméstnance v rychlé orientaci
V pracovnich ukolech. aby nam co nejdiive pfindseli novy byznys. Dulezité je taky

integrovani do tymu a pochopeni firemnich hodnot. Snazime se, aby se novacci citili
vitani a byli plné pfipraveni na své pracovni role. Klademe diiraz na budovani silnych

vztaht mezi kolegy a na zajiSténi, Ze novi zaméstnanci maji jasno v o¢ekavanich a
cilech spolecnosti.

Jaka oddéleni nebo osoby maji na starosti zaclenéni novych zaméstnanci do
pracovniho procesu?

Adaptacni proces ie tymové usili, které zahrnujie HR, manazery. jiednatele firmy a nékdy
i zkuSené zaméstnance jako mentory. HR tym organizuje adapta¢ni tyden, béhem kterého
novacci projdou Skolenimi pod vedenim jednotlivych manazeri. Mentory jsou
zaméstnanci se zkuSenostmi, ktefi poskytuii novym ¢leniim tymu pritvodce a podporu pfi

iejich prvnich krocich v organizaci. S timhle programem nyni za¢iname a zkouSime ho
zatim v jednom tymu.
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Jaké metody a nastroje pri procesu adaptace vyuzivate?

Klademe velky duraz na podporu pracovni adaptace novych pracovniki prostiednictvim
komplexniho Skoliciho programu, tzv. adaptacniho tydne, ktery zahrnuje jak teoretické
tak praktické aspekty prace u nas a obecné v realitnim sektoru. Poskytujeme prabézna
Skoleni, kterd jsou navrzena tak, aby nové zaméstnance vybavila potiebnymi
dovednostmi, a také je zapojila do firemni kultury a posilila jejich pocit pislu$nosti
k firmé. Mentoring od manazerti (piip. zkuSenéjSich kolegt) je dalsi kliCova slozka
naseho pftistupu, poskytujici zaméstnancim individudlni podporu a usnadiujici jejich
adaptaci. Novécci by vzdy méli mit pfi ruce nékoho, na koho se mohou obrétit a na
cokoliv se zeptat.

Jak hodnotite efektivitu soucasné nastaveného systému adaptace?

Jako dlouholeta HR manazerka v XY si troufnu fici, Ze nas systém adaptace je peclivé
promys$len a efektivné implementovan. Sledujeme vysokou miru spokojenosti mezi
novymi zaméstnanci a nizkou miru odchodl. coz svéd¢i o tispéSnosti naSeho pristupu.
Ptesto neustale hledame cesty. jak proces dal vylepSit. Pravidelné adaptacni proces
aktualizujeme, aby odrazel jak zmény ve struktufe a potiebach nasi spolecnosti, tak
i zpétnou vazbu od zaméstnanct Zpétna vazba od zaméstnanci je pro nas dulezitd
a vyuzivame ji jako zdklad pro zlepSovani a inovace v nasem adaptacnim programu.

Jedna ze zpétnych vazeb nas naptiklad pfivedla k implementaci mentoringu v jednom
Z tymu.

Kde vidite potencial pro zlepSeni?

Uvédomujeme si, ze kazdy novy zaméstnanec ma unikatni potieby, a proto pracujeme

narozvoji __personalizovanéjSich __adaptacnich _ pland. To  zahrnuje rozSifeni
mentoringového systému, aby se novacei mohli rychleji adaptovat a efektivnéji zaclenit

do naseho tymu. Mentoring, kterym v podstaté novacci vzdy prochazeli pod vedenim
manazert,, se nyni snazime pienést na sluzebné star§i kolegy v tymech. Vzhledem

k Casové vytizenosti nékterych manazert a také faktu, Zze obc¢as na jednoho manazera
pfipadd vice novych zaméstnanct, se snazime najit efektivnéjsi feseni.

Jaké metody vyuZivate k tomu, aby se novi zaméstnanci co nejrychleji zaclenili do
pracovnich povinnosti?

Pro teoreticky zaklad vyuzivame kombinaci osobnich Skoleni, prezentaci a pracovnich

sesitl. Zamétujeme se také na praktické ukazky. simulacni cviceni a interaktivni diskuse,
aby byli novélci plné zallenéni do svych roli. Kromé toho isme nové zavedli

mentoringovy program, kde zkuSenéj$i zaméstnanci poskytuji novackim pravodcovstvi
a podporu. Duraz v nasem adaptaénim programu je tedy hlavné kladen na praktické
aplikace a pfipadové studie, které umoziiuji novym zaméstnancim rychle se adaptovat na
redlné pracovni situace.
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Jak seznamujete nové pracovniky s firemni kulturou?

Novi zaméstnanci jsou seznamovani s naSimi hodnotami od samého za¢atku. Na toto téma
dochazi jiz béhem pohovord, tak, abychom zajistili, Ze pfipadni novi zaméstnanci budou
v_souladu s naSimi hodnotami. Snazime se vytvartet prostiedi, kde jsou hodnoty nejen
sdileny, ale jsou zivé prozivany v kazdodenni préci. Mdme zaveden dresscode. ucime
zamgstnance, jak vystupovat pied klienty a co to znamend, pracovat pod nasi exkluzivni
znaCkou. Myslim, 7Ze vétSina zkuSengjSich kolegt jde piikladem, a tak je adaptace
novacku na nasi kulturu o to jednodussi.

Jaké metody pouZivate k usnadnéni socialniho zaclenéni novych zaméstnanci?

Je pro nas dilezité budovani silnych a soudrznych tymu. V XY podporujeme tento proces
prostfednictvim fady teambuildingovych aktivit, spolecenskych udalosti a neformalnich
setkani. Novacky hned prvni den uvedeme v§em kolegiim ve firmé a po adapta¢nim tydnu
se jiz plné zapojuii do aktivit ve vlastnim tymu. Kazdé tfi mésice porddame celofiremni
teambuildingové akce, kde se mohou novécci 1épe poznat se zaméstnanci z ostatnich
oddéleni. Mimo to mame jednou mésicné celofiremni porady, spole¢né snidané, rizna
Skoleni a workshopy, takze ptilezitosti k socializaci na celofiremni urovni je fekla bych
vic nez dost. V tymech je to pak individudlni, vétSina tymii ma vlastni porady jednou
tydné, nékdo potada vlastni snidan€, nékdo naopak setkéni po pracovni dobé¢, to uz je na
nastaveni vedoucich jednotlivych tymi. A pak je tu na$ novy program mentorstvi. ktery
umoziiuje novym zaméstnanciim navazat hlubsi profesni i osobni vztahy.
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