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Uvod

Ptijeti nového pracovnika a jeho zaclenéni do chodu organizace je vyrazné
aktualni téma, které dost zasadné nabyva na vyznamu zvlasté nyni, kdy se
organizace potykaji s nedostatkem personalu. Pro organizaci je stéZejni ziskat
dostatek kvalitnich pracovniki, prostfednictvim kterych bude napliiovat své
cile a zajistovat svou stabilitu. Nastup nového pracovnika do organizace je
vyznamna udalost nejen pro ného, ale i pro samotnou organizaci. Pfijetim do
organizace zacina dlouha cesta seznamovani, poznavani a pfizptusobovani,
tedy vytvareni vztahu pracovnika k organizaci. Ten se musi adaptovat na
nové prostfedi, novou praci a spolupracovniky.

Pfedmétem této prace je proces adaptace nového pracovnika. Ten v fizeni
lidskych zdrojt zaujima velmi dtilezitou roli. Pokud se podafi najit schopného
kvalifikovaného jedince, nastava zasadni tikol v organizaci ho udrzet. Novy
pracovnik nastupuje surcitou predstavou a ocekavanim, organizace ma
taktéZ predstavu o vhodnosti vybéru uchazede na volnou pozici. Zadoudi je,
aby predstavy aktért byly shodné a tim doslo k naplnéni ocekavani na obou
stranach. Pokud organizace vybrala vhodného kandidata a je spravné
nastaven adaptacni proces, novy pracovnik by mél byt v adaptaci uspésny.
Opak v obou hlediscich mize zapfi¢init odchod pracovnikli z organizace uz
ve zkuSebni dobé. V odborné literatute se zkusebni doba uvadi jako kriticka
pro setrvani pracovniki v organizaci. Pfekonat toto naro¢né obdobi poméha
proces adaptace.

Uspé$nost nebo neuspénost adaptace ovliviiuje mnoho faktord.
V odborné literatufe se nejcastéji hovoii predevsim o uloze vedouciho
pracovnika, o roli personalniho utvaru, o spolupracovnicich, o organizaéni
kultute, o zplisobu pfedavani informaci a pracovni ¢innosti (ve smyslu, zda
spliiuje pracovnikovo ocekavani). Vysledkem uspéesného procesu adaptace by

méla byt spokojenost pracovnik, jejich stabilita a tedy nizka mira fluktuace.



V této praci nejvice vychazim z poznatkt Urbana a Armstronga, ktefi
zastavaji nazor, ze Spatné nastaveny adaptacni proces se projevuje ve zvysSené
mife odchodii pracovnikil z organizace.

Cilem této prace je analyza procesu adaptace novych pracovnika
v konkrétni organizaci XY. Jedna se o zdravotnické zafizeni, které je z diivodu
anonymizace nazyvano jako organizace XY. V této organizaci, kde pracuji na
personalnim oddéleni, byl proveden kvantitativni vyzkum metodou
dotaznikového Setfeni. Vyzkum mél odhalit, zda novym pracovnikiim
vyhovuje nastaveny adaptacni proces, kde jsou jeho silné stranky a kde slabé
stranky a kde by podle dotazovanych mohlo dojit k vylepseni. Motivem
k tomuto vyzkumu byl zvysSeny pocet odchod® pracovnikii v ramci zkusebni
doby.

V uvodni — teoretické casti prace je definovana adaptace jako soucast
procesu fizeni lidskych zdrojl, nasledné jsou popsany cile adaptace a jejt
druhy. V dalsi casti jsou uvedeny faktory, které nejvice adaptaci ovliviiuji.
Nasledujici kapitola popisuje adaptacni proces, jeho pocatek a ukonceni,
tvorbu adaptacniho planu. Jsou zde také uvedena mozna rizika. S ukoncenim
adaptacniho procesu se poji jeho hodnoceni, coz je nazev dalsi kapitoly.
Posledni cast se zabyva vysledkem adaptacniho procesu — dosazenim ¢tyf ciltt
podle Armstronga: pfekonani nejistoty, spokojenost, stabilizace a fluktuace.
Nasleduje pfedstaveni a popis konkrétni organizace, kde probéhlo vyzkumné
Setfeni. Zavérecna cast této prace je vénovana kvantitativnimi vyzkumu, ten
byl v organizaci XY proveden formou dotaznikového Setfeni. V ramci
vyzkumu bylo zodpovézeno na vyzkumnou otazku: ,Jaké faktory povazuji
novi pracovnici za nejdtilezitéjsi pro uspeésnou adaptaci?”

Vyzkumem v organizaci XY bych rada pfispéla ke zlepSeni procesu
adaptace novych pracovnikii v této konkrétni organizaci a tedy celkové ke

stabilizaci personalu. Po vyhodnoceni dotaznikl je navrzeno doporuceni pro



zlepSeni procesu adaptace v této organizaci a tim k vyssi stabilizaci novych

pracovnikd.

1. Adaptace jako soucast fizeni lidskych zdroji

1.1 Rizeni lidskych zdrojt

V souvislosti s organizaci a jejich pracovnicich se hovori o lidskych
zdrojich a jejich fizeni. Tyto pojmy se zacaly pouzivat na pocatku 80. let 20.
stoleti (Vojtovic, 2011, s. 152). V odborné literatufe l1ze najit mnoho definic
fizeni lidskych zdrojii. Napiiklad podle Muzika a Krpalka se jedna
o ,strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni lidi, ktefi v podniku
pracuji a ktefi individualné i kolektivné pfispivaji k dosazenijeho cilti... Cilem
fizeni lidskych zdrojli v podniku je zabezpecit optimalni pracovni vykon
zaméstnancti... Hlavnim tcelem fizeni lidskych zdrojti je realizovat potencial
zaméstnanctt” (Muzik, Krpalek, 2017, s. 123-124). Tito autofi tvrdi, Ze vSechny
postupy fizeni lidskych zdroji musi byt koordinovany s ostatnimi postupy
v organizaci. Rizen{ lidskych zdrojii povazuji za specializovanou &nnost,
kterou provadi personalni utvar a kde liniovi manazefi vykonavaji zakladni
roli (Muzik, Krpalek, 2017, s. 127).

Rizeni lidskych zdrojii je tedy soudasti kazdé organizace, tento proces se
tyka pracovnikli organizace po celou dobu jejich plisobeni v organizaci.
Procesy fizeni lidskych zdrojii se vztahuji k dosaZeni cilti organizace. Podle
Koubka lidské zdroje slouzi k zajisténi tikolu, aby organizace byla vykonna
a tento vykon se stale zlepsoval. K zabezpeceni tohoto tikkolu musi organizace
vyuzivat vSechny zdroje, kterymi disponuje, tedy materidlni, financni,
informacni a lidské zdroje. Protoze lidské zdroje rozhoduji o vyuzivani
financnich a materialnich zdroji, zprostfedkované fizeni lidskych zdrojit
rozhoduje o efektivnim vyuZziti ostatnich zdrojii organizace (Koubek, 2010,
s. 16).
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Rizeni lidskych zdroju usiluje o dosaZeni cilt organizace a zajisténi
prosperity a vykonnosti, ale také o dosazeni konkurenéni vyhody, jak uvadi
Vodak a Kucharéikova (2011, s. 41): ,Rizeni lidskych zdrojii je tedy ve své
podstaté podnikatelsky orientovana filozofie tykajici se fizeni lidi s cilem
dosazeni konkuren¢ni vyhody”. Pracovnici jsou dulezitym faktorem pro
organizaci, proto musi sméfovat investice i do pracovnikii. Konkrétné dojejich
vzdélani a rozvoje jejich schopnosti (Vojtovic, 2011, s. 154).

Siky¥ definuje jednotlivé Cinnosti fizeni lidskych zdrojt, které umoziuiji
organizaci ziskavat, vyuzivat a rozvijet potfebny pocet schopnych
a motivovanych pracovnikli, pomoci téchto lidi dosahuje organizace
strategickych cili. Jsou to pfedevsim liniovi manazefi, ktefi v organizaci
zajistuji fizeni lidskych zdroji. Ve vétSich organizacich maji manazefi
podporu u specializovanych personalistii (Siky¥, 2014, s. 22 — 23).

V oblasti fizeni lidskych zdrojii je tedy zasadni role manazer
a personalistti. Bedrnova, Novy a kol. rozliSuji dvé oblasti personalniho
managementu, které se vzajemné ovliviiuji. Prvni oblasti je vytvafeni
podminek a pfedpokladii pro ovliviiovani jednani pracovniki. Sem patfi
zabezpefeni vSech persondlnich a socialnich procestt (vécné, pravni,
organizac¢ni, ekonomické, metodické). Do druhé oblasti spada vlastni vedeni
lidi, kam patfi bezprostfedni ovliviiovani postoji, socialnich norem, hodnot,
vzorl jednani a také jednani pracovnikli. Pfi¢emz rozhodujici roli ve vedeni
lidi maji manazefi na vSech drovnich fizeni v ramci hierarchie organizace
(Bedrnova, Novy & kol., 2007, s. 504).

Je zfejmé, Zze zakladnim a Sirokym cilem Ccinnosti personalniho
managementu je zajistit organizaci co nejkvalitn€jsi pracovniky za co nejkratsi
dobu, ktefi v organizaci zlistanou a budou se podilet na dosazeni jejich cilt.
Podstatou ¢innosti personalniho managementu tedy bude v prvni fadé najit
ty, ktef1 jsou pro organizaci nejvhodnéjsi a soucasné vyloucit ty uchazece nebo

pracovniky na trhu prace, ktefi pro organizaci vhodni nejsou.
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Mezi rozhodujici procesy personalniho managementu podle Bedrnove,
Nového a kol. (2007, s. 509, 512) patfi:
e Vyhledavani pracovnikii
e Nabor
e Pfijimani pracovnikti do organizace
e Rozmistovani
e Pracovni a socialni adaptace
e Vychova a vzdélavani
e Motivace a stimulace
e Hodnoceni pracovnikii
e Profesni kariéra

e Uvolnovani pracovnikd.

Se vSemi pfedchozimi tezemi lze souhlasit, ale neméla by vymizet jedna
dtlezita skutecnost, ze pod ponékud neosobnim terminem lidsky zdroj se
skryva clovek, komplexni lidska bytost, neopakovatelna svou dosavadni
zkuSenosti a zaméfenim ajako s takovou je s ni potfeba jednat. Spravné
nastaveny adaptacni proces tedy musi umét najit soulad mezi individualitou
pracovnika a jednotnosti adaptacnitho procesu na praci podobného
charakteru. Ten absolvuje kazdy, kdo do organizace nové nastoupi. Adaptace
probiha ipfi zméné zafazeni stavajictho pracovnika na novou pozici, pfi
zméné charakteru prace, po dlouhodobém navratu do pracovniho procesu
(naptiklad po dlouhodobé nemoci nebo po rodi¢ovské dovolené). Tato prace

se zabyva pouze adaptaci novych pracovnik.

1.2 Adaptace

Adaptace novych pracovnikii patfi mezi diilezité procesy, které jsou

soucasti fizeni lidi v organizaci. Adaptacni proces smétfuje k naplnéni cilti
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organizace. Navazuje na vybeérovy proces a vyustuje v osobni rozvoj
pracovnikd. Adaptacni proces je nezbytny hlavné pro nového pracovnika,
ktery se ma v co nejkratsi dobé zaclenit do pracovniho kolektivu a vykonavat
pracovni ¢innosti dle pozadavki organizace.

V adaptaci jde v podstaté o pfemeénu pracovnich schopnosti nového
pracovnika na pozadavky pracovniho mista, na které se pracovnik pfijima.
Soucasti adaptace je i ziskavani odbornych informaci o pracovnich postupech,
specifik techniky a odlisnosti technologie. Adaptace je ztohoto diivodu
zafazovana do systému vzdélavani pracovnikii v organizaci (Kocianova, 2010,
s. 133). Mira kompatibility dosavadnich schopnosti pracovnika s pozadavky
kladenymi na pracovni misto pak urcuje naro¢nost a délku adaptacniho
procesu.

Muzik a Krpalek se zminuji o spontanni adaptaci a o fizené a organizované
adaptaci. Spontanni adaptace spociva v tom, Ze si novy pracovnik musi sam
opatfit informace a vyporadat se s novym prostfedim. Vyhodou této adaptace
je, ze si timto muze vytvofit silnéjsi vztah ke svému plisobeni v organizaci.
Nevyhodou je riziko jeho odchodu ve zkusebni dob€. To mtze nastat hlavné
z ditvodu, Ze pracovnik neciti zadnou podporu ze strany organizace. Rizenou
a organizovanou adaptaci jako alternativu ke spontanni adaptaci fidi
arealizuje personalni utvar ve spolupraci snadfizenym pracovnika
a skolitelem (Muzik & Krpalek, 2017, s. 138).

Podobné hovorii i Koubek: proces orientace se uskutectiuje po oficialni
neboli formalni linii, kdy se jedna o planovany proces zajistovany
personalnim ttvarem a nadfizenym nového pracovnika, ale orientace probiha
také neformalnim zptisobem, kdy se jedna o spontanni proces zabezpecovany
spolupracovniky nebo se jedna o interakci nového pracovnika se
spolupracovniky (Koubek, 2010, s. 192). Neformalni zplisob orientace ma
velky vyznam pro pracovnika hlavné z hlediska jeho zafazeni do nového

kolektivu. Casto se stava, Ze je tento neformalni proces pro adaptaci
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pracovnika vyznamnéjsi a efektivnéjsi. Je zfejmé, ze ma-li byt neformalni
adaptacni proces pfinosny, nikdy nesmi byt v rozporu s procesem formalnim,
pokud je formalni dobfe nastaven. Spravné vedeny adaptacni proces tedy
musi mit spravné nastavenou formalni stranku véci, ktera soucasné
ponechava prostor pro neformalni adaptaci — a ta s nim neni v rozporu.

Urban (2013, s. 53 - 54) tvrdi, ze je adaptace novych pracovnikii casto
podceriovana oblast fizeni, ale jeji prabéh a vysledky jsou dalezité. Také dava
do souvislosti netispésnou adaptaci a odchod pracovnika z organizace. Podle
né u Spatné adaptace hrozi, Ze novy pracovnik organizaci v kratké dobé
opusti, s¢mz souvisi zvySené naklady. Adaptace souvisi se stabilizaci
pracovnikti. Pro organizaci je nezbytné udrzet si kvalitni pracovniky, pomoci
kterych bude organizace dosahovat svych cilli. Adaptace je zajisténa
vedoucim pracovnikem. Uvodni Cast adaptace méa vétsinou na starosti
personalni oddéleni. Poznatky Urbana jsou vychozi pro vyzkumné Setfeni
provedené v organizaci XY. Vychazim z teze, Zze pokud je adaptacni proces
Spatné nastaven, pracovnici z organizace odchazi.

Dtlezitou roli v procesu adaptace tedy hraji vedouci pracovnici
a personalni utvar, ktefi se podileji na realizaci tohoto procesu. Dalsi dtlezitou
oblast souvisejici s personalnim managementem vyzdvihuji Bedrnova, Novy
a kol., ktefi tvrdi, Ze ,,organizacni kultura urcuje zakladni cile, zasady, formy
a metody personalniho managementu”. Soucasné urcuje kritéria a zptisoby,
jakym lidé jednaji a vedou ostatni. Jednotlivé procesy (personalni i socialni) se
tedy mohou uskutectiovat jen do té miry, do jaké jsou v souladu s principy
dané organizacni kultury (Bedrnova, Novy & kol., 2007, s. 511). Organizacni
kultura, tedy zejména zplisoby jednani, ovliviiuji vSechny procesy fizeni
lidskych zdrojli. Zejména ovliviiuje pfijimani novych pracovnikii, jejich
adaptaci, hodnoceni, kariéru a uvoliiovani pracovniki. Organizacni kultura je

tedy vyznamnym faktorem ovliviiujicim adaptacni proces.
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Neéktefi autofi nazyvaji proces, ktery nastava po prijeti pracovnika do
organizace jinak nez adaptace. Napiiklad Koubek zminuje , orientaci “ jako
proces, kdy se novy pracovnik seznamuje s organizaci, s ukoly, technologii,
stylem prace, specifickymi pfedpisy v organizaci a podminkami, za kterych
bude pracovnik vykonavat praci. ,Orientace pracovniki je dukladné
promysleny a pro kazdy druh pracovnich mist, kazdé pracoviste i organizaci
specificky program adaptacnich a vzdélavacich aktivit, které maji usnadnit
aurychlit proces seznamovani se novych pracovnikli sjejich novymi
pracovnimi tukoly, pracovnimi podminkami a pracovnim a socialnim
prostfedim, ale také s potfebnymi znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich
pracovni vykon pokud mozno co nejdfive dosahl pozadované trovné”
(Koubek, 2010, s. 192).

Zaclenovani novych pracovniki do organizace oznacuje Armstrong jako
,uvadéni lidi do organizace”, kdy je zamérem vytvoreni pozitivniho vztahu
k organizaci a sniZzeni pravdépodobnosti odchodu nového pracovnika
z organizace (Armstrong, 2015, s. 310). Armstrong dava do souvislosti
zaclenovani nového pracovnika do organizace a jeho mozny odchod. Pfi
zahajeni a pribéhu zacletiovani pracovnika do organizace je nutné nastavit
tento proces tak, aby novy pracovnik z organizace neodeSel. Faktory
ovliviiujici adaptaci, které mohou mit vliv na odchod pracovnikii
z organizace, jsou popsany v kapitole 3.

Rymes hovoii o adaptaci jako o procesu zafazovani nového pracovnika na
pracovisté. Nepouziva pojem fizeni lidskych zdrojti, v dobé publikovani tento
pojem teprve vznikal, nicméné procesy, které popisuje, jsou platné i pro
dnesni praci slidmi. Adaptaci definuje jako ,osvojovani potfebnych
dovednosti, ziskavani zkuSenosti, orientace na pracovisti a vpraveni se do
spolecenskych vztaht”. Podle RymeSe je novy pracovnik urcitym zptisobem
pfipraven na vykon profese, ma néjakou miru pracovnich zkuSenosti

a dovednosti, do nové organizace vstupuje s ur¢itym ocekavanim a néjakym
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zplusobem je ovlivnén plisobenim predchozich socialniho prostfedi. Toto se
musi sladit s podminkami vykonavané prace v nové organizaci a s formami
mezilidskych vztahti. V procesu adaptace je dtlezita cinnosti vedoucich
pracovnikli a pracovnikdl personalniho utvaru (Rymes, 1985, s. 33). Tuto
definici adaptace Ize povazovat za nejvystiznéjsi.

V zahranicni literatufe je proces adaptace nazyvan pojmem , onboarding”
tedy néco jako ,nalodéni se na palubu” Kumar (2016) vymezuje onboarding
jako proces, pfi kterém ma vzniknout fungujici dlouhodoby vztah mezi
novym pracovnikem a organizaci. Proces se ma skladat ze vzajemné
souvisejicich a navazujicich krokii, aby byl aspésny. Dessler pouziva pojem
“Employee orientation” jako orientaci pracovnika. Podle n€j se novy
pracovnik orientuje v prostfedi organizace a v informacich, které ziskava od
vSech pracovnikil organizace. Zminuje se take o socializaci jako o procesu, kdy
dochazi k pfijeti hodnot, standardii, norem chovani, které organizace ocekava
od svych clenti. Dessler upozornuje na tzv. , Reality shock”, ktery popisuje
jako 8ok z reality. Ten nastava, pokud je ocekavani pracovnika odlisné od
reality (Dessler, 1997, s. 247).

V této praci je dale v textu pouzito pouze slovo adaptace.

1.3 Rizena adaptace

Procesy vramci fizeni lidskych =zdrojii, tedy i adaptace, jsou
formalizované. Je vypracovan systém, ktery maji vSichni aktéfi dodrzovat
afidit se jim. V tomto maji vyznamnou roli manazefi, ktefi jsou osobné
zainteresovani na zdarné adaptaci, kdy idealné za co nejmensich nakladt
ziskavaji kvalitni pracovniky. Adaptacni proces by mél byt tedy natolik
kvalitni, aby co nejrychleji vychoval dobrého pracovnika ke spokojenosti jak

organizace, tak i jeho samotného.
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Ukolem manazert: je tedy ziskat a udrzet v organizaci pracovniky, ktefi
jsou pfi plnéni pracovnich povinnosti samostatni, vykonni a angazovani.
Pracovniky je tedy nutné v pracovnim procesu fidit, pficemz nejnaro¢néjsi
obdobijak pro né, tak i pro manazery, je obdobi adaptace. Zasadni krok je tedy
dtikladné naplanovani celého procesu, na ¢emz se zdsadnim zpiisobem podili
manazefi. Vysledek adaptace ma totiz zavazné disledky pro stabilizaci
pracovnikdl v organizaci, coz je zadouci stav a jeden z cili organizace. Roli
manazerll a potfebu jejich fizeni adaptacniho procesu potvrzuje nezavisle na
sobé vice autorti. Napfiklad Bedrnova, Novy a kol. kladou velky dtraz na
vytvorfeni komplexniho systému fizeni adaptacnich procestt v organizaci.
Tvrdi, Ze , procesy pracovni a socialni adaptace a mira jejich uspésnosti maji
znaény vyznam pro formovani vztahu pracovnikii k vykonavané praci,
pracovni skupiné a organizaci jako celku a bezprostfedné se pomitaji i do
vysledkli prace a vykonnosti pracovnikii” (Bedrnova, Novy & kol., 2007,
s. 526).

Rizenou adaptaci jako , systematickou orientaci a formalizované zaclenéni
nového zaméstnance, pfip. i externiho spolupracovnika, do kulturniho,
socialniho a pracovniho systému organizace” definuje Dvorakova, ktera
soucasné tvrdi, Ze tcelem fizené adaptace je:

e ,5Snizit naklady na fluktuaci zaméstnanct
e Snizit ztraty na produktivité

e Zvysit pracovni spokojenost” (Dvotakova, 2012, s. 162).

VSichni dochézeji k zavéru, Ze pracovni i socialni adaptace ma velky vliv
na stabilizaci pracovnikli v organizaci, ovliviiuje jejich vykonnost
a spokojenost s vykonavanou praci, je proto nutné tento proces usmernovat
a fidit. Proto se v této souvislosti hovofi o fizeni adaptacniho procesu.

Oblasti, ve kterych probiha fizena adaptace novych pracovniki, jsou
stratifikovany do tfi urovni, kdy nadfizena, ale také nejvice obecna cast
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procesu je urCena vlastni strategii organizace. Tato uroven je pak dale
rozpracovana na konkrétni pracovisté organizace, je upfesnéna a pripadné
zuzena podle obsahu cinnosti pracovisté. Posledni, nejnizsi, ale velmi
konkrétni urovni adaptace je adaptace na vlastni pracovni pozici. Nezbytnou
podminkou je, aby trovné nizsi byly vzdy ve shodé s urovnémi vyssimi, jinak
systém nemuze byt funkéni. Plati, Ze na vyssi urovni je formalnéjsi a smérem
dolti nartista vyznam neformalnich adaptacnich procesti. Popsané rozvrstveni
postihl napfiklad Koubek (2010, s. 193 -194), ktery rozlisil adaptaci
celoorganizacni, ttvarovou a adaptaci na konkrétni pracovni pozici. Podobné
urovné popisuje i Dvorakova (2012, s. 162-163), konkrétné hovoii o urovni
ramcové a specifické. Vsechny se pak stavaji soucasti adaptacniho planu, jak
bude rozvedeno dale.

V souvislosti s fizenou adaptaci je spjat pojem adaptacni program, ktery
formalizuje adaptacni proces a zahrnuje ramcovou adaptaci, kterd je urcena
pro vSechny pracovniky a specifickou adaptaci podle skupin pracovniki
(Dvorakova, 2012, s. 162-163). Podobné hovoti i Bedrnova, Novy a kol. (2007,
s. 523), ktefi adaptacni programu oznacuji jako metodicky navod pro
zpracovani adapta¢nich planii pro konkrétni pracovniky. Cast programu je
tedy spolecna pro vSechny pracovniky a je soucasti adaptacniho planu, dalsi
cast je odlisna podle riiznych specifik. Témi mohou byt specifické profese
(rtizné odbornosti) nebo specifika pracovist.

Proces adaptace je fizeny proces, ktery je formalné nastaven. Pokud
tomuto procesu neni vénovana dostatecna pozornost ze strany vedeni
organizace, je jeho priibeh nahodily a vysledky adaptace jsou ¢asto nezadouci.
Kvalitné zpracovany adaptaéni program vypovidd o profesionalité
organizace, o jeji snaze ulehcit novym pracovnikiim jejich plisobeni
v organizaci, pfekonat pocatecni stres a v co nejkratsi dobé zaclenit pracovnika

do pracovnich roli a socialnich vztahti v organizaci.
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2 Cile adaptace a jeji druhy

2.1 Cile adaptace

Cilem adaptace je seznameni pracovnikil s pracovni ¢innosti, pomoc pfi
socialnim zaclefiovani pracovniki a utvafeni jejich pocitu sounaleZitosti
s organizaci (Palan, 2002, s. 8). Z Sirsiho hlediska je Zadouci, aby cilem
adaptace bylo, aby si pracovnik osvojil nebo zdokonalil pozadovanou
dovednost v co nejkratsim case a stal se platnym a spolehlivym clenem
pracovniho tymu s vysokou mirou loajality vii¢i organizaci.

Na proces adaptace lze tedy nahlizet nejen z pohledu pracovnika, ale
i z pohledu organizace. Podle Bedrnové, Nového a kol. (2007, s. 527) patii
mezi hlavni cile adaptace:

a) z pohledu pracovnika
e Conejlepsi a co nejrychlejsi zvladnuti pracovnich pozadavkt
e Ziskani perspektivy dalstho odborného riistu a pracovni
kariéry
e Zaclenéni do struktury mezilidskych vztaht organizace
b) z hlediska organizace
e Snizovani nakladl (toho lze naptiklad dosahnout inosnym
zkracenim doby adaptacniho procesu)
e Zvysovani efektivnosti prace (osvojenim nebo zdokonalenim
potfebnych dovednosti)
e Stabilita pracovnich skupin (socialni zaclenéni, eliminace

odchodl pracovnikil z organizace).

Kocianova (2010, s. 131) rozsifuje cile adaptace pracovnikil o dalsi aspekty,
jako je zmirnéni stresu novych pracovnikii z neznamého prostfedi a snizeni
zatéze pracovniho tymu daného pfitomnosti noveho kolegy. O stresu se

zminuje i Koubek (2010, s. 192), ktery za hlavni smysl orientace povazuje co
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nejrychlejsi a bez stresti zafazeni nového pracovnika do pracovniho kolektivu,
adaptace na styl prace, osvojeni znalosti a dovednosti specifickych
v organizaci a ztotoznéni se s cili organizace.

Cilem adaptace je mimo jiné spokojenost pracovnikli, a to ve vSech
oblastech. Novy pracovnik by mél byt spokojen s pracovni ¢innosti, zaclenén
do socialnich vztahli v organizaci a méla by mu vyhovovat organizacni
kultura, mélo by dojit k identifikaci s organizaci. Pfipadnym problémtm lze
Castecné predejit. Vedouci pracovnici by jiz pfi vybéru pracovnika méli
zohlednit jeho vhodnost na pracovni pozici. Podle Muzika a Krpalka (2017,
s. 137-138) predpoklady pracovniki zaclenit se do tymové prace, do
organizacni kultury, adaptovat se na ni, schopnost prispet k dobrym vztahtim
mezi pracovniky, se zkoumaji jiz v ramci procesu ziskavani, pfijimani
a vybéru pracovniki.

Organizaci stoji vybér pracovnika velke usili a financni naklady. V zajmu
organizace je, aby byl adaptacni proces uspésny. V této souvislosti stanovil
Armstrong ¢tyfi cile adaptace:

1. Prekonani pocatecni faze nejistoty
Vytvoreni pozitivniho vztahu k organizaci z divodu stabilizace

Zajisténi stavu, kdy pracovnik bude dosahovat pozadovaného vykonu

L

SniZeni pravdépodobnosti odchodu nového pracovnika z organizace

(Armstrong, 2015, s. 310).

I Pilafova dava do souvislosti cile adaptace a stabilizaci: cilem adaptace je
,rychle vytvofit v mysli nového pracovnika pfiznivy postoj a vztah k podniku
tak, aby se zvysila pravdépodobnost jeho stabilizace” (Pilafova, 2016, s. 70 —
71). V souvislosti s cili adaptace se autofi shoduji v pojmech, jako je zaclenéni,
prizplisobeni, zafazeni pracovnika do chodu organizace a socialni skupiny,

stabilizace.
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Adaptace tedy probiha ve dvou zakladnich rovinach, lze ji rozlisit na
pracovni adaptaci a socialni adaptaci. Vlastni adaptaci je tfeba posuzovat, jak
z hlediska organizace, tak zhlediska pracovnika. Empiricka cast této prace
vychazi zcilh adaptace podle Armstronga. Tyto cile byly pouzity pro

vysledné hodnoceni nastaveni adaptacniho procesu v organizaci.

2.2 Pracovni adaptace

,Pracovni adaptace je procesem, v jehoz pritbéhu dochazi k postupnému
vyrovnavani souboru osobnich predpokladti jedince s konkrétnimi
pozadavky jeho pracovniho zafazeni. Zaroven pojem pracovni adaptace
zahrnuje i priibézné zvladani zmeén v narocich a podminkach pracovni
¢innosti, knimz dochazi v duasledku védeckotechnického pokroku”
(Bedrnova, Novy & kol., 2007, s. 519). Prabézna pracovni adaptace je na rozdil
od celkové adaptace obecné snazsi, pokud ovSem neni spojena se zasadni
zménou, jako je napfiklad zavedeni elektronizace administrativy,
automatizace vyroby ¢i robotizace a podobné.

Rymes popisuje pracovni adaptaci jako proces, kdy se novy pracovnik
orientuje v bezprostfednim i §ir§im prostfedi, osvojuje si pracovni podminky
a specifika prace. Podstatou pracovni adaptace je pfiprava pracovnika, kdy
jsou dané pozadované znalosti a dovednosti, ale také Zzadouci vlastnosti
osobnosti pracovnika (Rymes, 1985, s. 34). Pracovni adaptaci oznacuji Novy,
Surynek a kol. (2006, s. 154) za proces ,,v jehoz priibehu dochazi k postupnému
vyrovnavani souboru osobnich predpokladii jedince s konkrétnimi
pozadavky jeho pracovniho zafazeni, jednak procesem, ktery zahrnuje
i priibézné zvladani zmén v narocich pracovni ¢innosti a v podminkach, ke
kterym dochazi v diisledku inovac¢nich zmén”. Podobné pracovni adaptaci
definuje Stikar a kol., a to jako proces pritb&zné konfrontace mezi specifickymi

pozadavky na odbornou pifipravu na konkrétni pracovni zafazeni
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a existujicimi pfedpoklady pracovnika, tedy mirou jeho kapacity. Jedna se
o kontinualni proces zacinajici vstupem do zameéstnani a trvajici az do
ukondeni pracovni kariéry (Stikar & kol., 2003, s. 90). Jako hlavni tlohu
pracovni adaptace uvadi Pilafova (2016, s. 71) zaskoleni nového pracovnika
pro fadné vykonavani pfidélenych ukolt. Zaskoleni probiha v priibéhu
pracovni ¢innosti formou vysvétlovani a ukazky, jak se ma prace vykonavat,
posléze pracovnik vykonava cinnost sam pod dohledem zkusSeného
spolupracovnika.

V idealnim pfipadé€ je na volnou pozici vybran clovek, ktery je ihned
schopen vykonavat pozadovanou praci, aniz by musel byt hloubéji zaskolen.
Vétsinou jde vSak o pracovniky, kde jejich uroven znalosti a schopnosti bude

vyzadovat osvojeni novych postupti, dovednosti a specifik dané pozice.

2.3 Socialni adaptace

Rada naroénych situaci souvisejici se zaméstnanim, jako je nastup
nového pracovnika do organizace, patfi mezi velmi stresujici udalosti.
Problémy v socialnich vztazich, neshody, konflikty mezi lidmi jsou castymi
zdroji problému kladouci zvySené naroky na adaptacni proces (Paulik, 2010,
s. 36). Rizena adaptace ma zajistit bezproblémovy priitbéh celého procesu, jako
je seznameni s pracovnim prostfedim, ¢innostmi, ale zahrnuje i adaptaci
socialni — zac¢lenéni nového pracovnika do socialni skupiny. Socialni adaptace
je soucasti procesu socializace.

Socialni adaptaci v pracovnim prosttedi definuje Bedrnova, Novy a kol.
(2007, s.519) jako: ,proces, pti kterém se jedinec zacleniuje do struktury
socialnich vztahti v rdmci pracovni skupiny i do celého socidlniho systému
dané organizace”. Pilafova (2016, s. 71) dopliuje popis socialni adaptace

o seznameni nového pracovnika s neformalnimi pravidly souziti v organizaci.
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Jako pfiklad uvadi seznameni se systémem organizace v kuchyrice, ptijcovani
véci, spolecné akce.

Neéktefi autofi davaji do souvislosti socialni adaptaci a adaptaci na
organizacni kulturu. Napfiklad dle Reichela (2008, s. 159) socialni adaptace
znamena zacleniovani jedince do jednotlivych socialnich skupin a do
spolec¢nosti jako celku. Jedinec si osvojuje hodnoty a normy spolecnosti, zvyky,
zpuisoby chovani, tedy organizac¢ni kulturu. Z tohoto vyplyva, jak tizce souvisi
socialni adaptace s adaptaci na kulturu organizace. Jedinec se neustale nachazi
v novych situacich, setkava se s novymi lidmi, socialnimi skupinami, kterym
chce porozumeét, Casto chce prijmout jejich hodnoty a normy a stat se jejich
cleny. Da se Fict, Ze se jedna o proces celozivotni.

Také Stikar a kol. p¥ichazeji s rozliSenim socialni adaptace na adaptaci
na organizac¢ni kulturu a navic na adaptaci na pracovni tym, do kterého je
novy pracovnik zafazen. Pravé adaptaci na organizacni kulturu prikladaji
velky vyznam - pracovnici jsou integrovani do organizace jako takoveé.
Prijimaji cile organizace, hodnoty, normy, nazory (étikar & kol., 2003, s. 91).
Vramci adaptacniho procesu musi byt novym pracovnikim tyto cile
organizace pfedstaveny a musi byt seznameni s kulturou organizace. Otazkou
je, zda odpovédné osoby, prevazné vedouci pracovnici, jsou s témito cili
seznameni, sami je respektuji a jsou schopni je pfedat novému pracovnikovi.
Pokud tomu tak neni, je cely adaptacni proces zasadnim zptisobem ohrozen.
Plati, Ze deklarované a pozadované zpuisoby chovani nebudou zfejmé
dosazeny, pokud nejsou naplnény osobnim prikladem odpovédnych osob.

V ramci socializa¢niho procesu se novi pracovnici postupné seznamuji
snovymi povinnostmi. Musi si osvojit dovednosti nezbytné pro vykon
pracovni cinnosti, musi pfizplisobit své zvyky a chovani zavedenym
zvyklostem v organizaci, ziskat dobré vztahy s ostatnimi a byt akceptovan.
Cilem je ziskat statut plnopravného clena organizace (Cejthamr & Dédina,

2010, str. 135). Organizace prostfednictvim vedoucich pracovnik(i, musi
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vytvofit podminky, aby mél novy pracovnik prostor a piilezitost vytvofit si se
spolupracovniky dobré vztahy (Nekoranec & Nagyova, 2014, s. 125).

Pracovni a socialni adaptace se navzajem prolinaji, je tedy nemozné je
zcela od sebe oddélit (Bedrnova, Novy & kol., 2007, s. 147, Novy, Surynek
& kol., 2006, s. 156). Dvotakova je téhoz nazoru, navic zminuje i adaptaci na
organizacni kulturu. ,,Novy zameéstnanec se musi pfizpiisobit pozadavkiim
prace, socialnim vztahiim na pracovisti a kultufe zaméstnavatele”
(Dvotakova, 2012, s. 162). V idealni pfipadé zvladne novy pracovnik adaptaci
jak pracovni, tak i socialni. OvSem ne vZdy se tak stane. Stikar a kol. (2003,
s. 90) nepodminuji uspésnou adaptaci zvladnutim obou rovin adaptace. Tvrdyi,
ze se sice obé formy v zivoté prolinaji, ale nemusi probihat se stejnou mirou
uspesnosti. To, ze pracovnik dosahne Zadouci urovné pracovni adaptace, jeste
neznamena, ze Uspésné zvladne i socialni adaptaci. V ramci socialni adaptace
je vhodné, aby vedouci pracovnik pfivital nového pracovnika na oddéleni, kde
bude piisobit, predstavil ho spolupracovnikiim a celkové ho uvedl do tymu.
Armstrong (2015, s. 311) doporucuje najit v tymu osobu, ktera bude novym
pracovnikim slouzit jako pravodce. Nemél by to byt nékdo, kdo je
v organizaci pfili§ dlouho, protoze hrozi, Ze si jiz nebude pamatovat své
zacatky a tudiz se tézko vzije do situace nového pracovnika.

Vétsi dliraz na adaptaci socialni nez na pracovni adaptaci klade Hilm
anabizi jiny postoj. Zaclenéni nového pracovnika do kolektivu povazuje za
povazuje pripravu stavajictho tymu na pfichod nového kolegy. V zajmu je,
aby se novy pracovnik co nejdfive zalenil do nového kolektivu. Cim rychleji
k tomu dojde, tim rychleji z nového pracovnika opadne tizkost a stres, které
souviseji s nastupem do organizace, a pracovnik mize naplno podavat
nejlepsi vykony (Hilm, 2017, s. 109). Z pristupu Hilm je zfejmé, Ze se snazi
podpofit aplikaci humanniho slusného pfistupu k pracovnikiim s aspektem
ekonomické vyhodnosti takového jednani.
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Aby se dalo hovofit o uspésném adaptacnim procesu, musi novy

pracovnik zvladnout obé roviny adaptace. Tyto roviny maji zdsadni vliv na

stabilizaci pracovnikli v organizaci, maji také vliv na jejich vykon

a spokojenost. V této souvislosti l1ze hovofiti o ekonomické vyhodnosti, nebot

pracovni a socialni adaptace probihajici v harmonii miize adaptacni proces

urychlit a tim organizace rychleji ziska plnohodnotného pracovnika. Naopak

nespokojeny pracovnik bud odejde, nebo se stane zdrojem problémt pro

ostatni.

2.4 Formalni a neformalni adaptace

Kocianova (2010, s. 133) nehovofi o pracovni a socidlni adaptaci, ale podle

ni probiha orientace pracovnikt ve dvou rovinach:

Po oficialni linii (formalni proces, ktery je planovany a zajistuje ho
personalni utvar spolecné s nejbliz§im nadfizenym pracovnikem)

Neformdlnim  zplisobem  (proces,  ktery  zabezpecujt
spolupracovnici a ktery hraje vyznamnou roli pfi zaclenovani

pracovnika do stavajici pracovni skupiny).

Rozlideni adaptace na formalni a neformélni popisuje i Siky¥ (2014,

s. 109), ktery uvadi, ze adaptace zahrnuje procesy spojené s:

Informovanim (udalosti dtlezité pro ¢innost v organizaci)
Odbornym zapracovanim (obeznameni s pozadavky
a podminkami vykonavane ¢innosti)

Socialnim zaclenénim (socialni vztahy v organizaci).

Formalni adaptace je tedy vice spojena s ¢innosti nadfizeného pracovnika,

personalniho utvaru a skolitele. Jedna se o fizenou adaptaci, ktera je popsana

v kapitole 1.3. Vsichni aktéfi maji jasné specifikované role. Je vypracovan
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adaptacni program, ze kterého vychazi adaptacni plan. Cely proces je fizen
a musi byt dodrzovan.

U neformalni adaptace se da hovofit o spontannim procesu, kde majt
vyznamnou roli spolupracovnici. Ti maji zasadni vyznam pii zaclenovani
nového pracovnika do socidlnich vztahi v organizaci. Nejdilezitéjsi je
zaclenéni pracovnika do pracovni skupiny, jeho pfijeti ostatnimi
spolupracovniky. Neformalni adaptace se jevi jako vyznamnéjsi a efektivnéjsi,
ale nemiize beze zbytku nahradit adaptaci formalni. Je zfejmé, Ze formalni

i neformalni adaptace musi byt ve shodé a vzajemné se dopliiovat, jinak by byl

adaptacni proces neefektivni.

3 Faktory ovliviiujici adaptaci

Priibéh a vysledek adaptace ovliviiuji riizné faktory. Stikar a kol. (2003,
s. 91) tyto faktory rozlisuji na objektivni a subjektivni faktory. Mezi objektivni
faktory fadi naptiklad obsah a charakter prace, zptisob vedeni pracovnikii,
i spolupracovniky. Do subjektivnich faktori zahrnuji odbornou pfipravenost,
vykon, postoje. Podle Rymese (1985, 66) zdarny pribeh adaptace vyznamné
ovliviiuje citlivy pfistup vedouciho, pochopeni a podpora pracovniho
kolektivu. Shodného nazoru je i Koubek (2010, s. 200-201), ktery takeé tvrdi, ze
zasadni podil na orientaci novych pracovnikii zaujima vedouci pracovnik,
casto vedoucim pracovniki pomahaji s orientaci spolupracovnici nového
pracovnika. Dalsi diilezitou ulohu v orientaci pracovnika ale pfisuzuje
i personalnimu utvaru, ktery vytvari koncepci orientace, casovy plan, obsah,
stanovuje pisemné materialy k orientaci. Dtlezitou roli ma personalni atvar
prevazné v pocatecni fazi orientace, kdy ji koordinuje a metodicky idi.
Po cely pribéh adaptacniho procesu jsou dle Dvorakové (2012, s. 163)
pro nového pracovnika stézejni tyto osoby:

- Vedouci pracovnik
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- Personalni pracovnik

- Skolitel (mtze byt také nazyvan: patron, mentor ¢ buddy).

Novy pracovnik se na tyto osoby mtize kdykoliv obratit, potfebuje-li
pomoc, radu, konzultaci. VySe uvedené osoby mu musi byt napomocny
a ochotny pomoc poskytnout. Po cely prabéh adaptace jsou novému
pracovnikovi pIné k dispozici. Adaptacéni proces vSak zahrnuje i témata
ovztazich se spolupracovniky, pfijeti organizatni kultury, existenci
souhrnnych materialti (informacniho balicku, tvodniho skoleni, informaci na
intranetu) a spokojenosti s obsahem prace, s cinnostmi, které pracovnik

vykonava. Jednotlivé faktory jsou vice popsany v nasledujicich kapitolach.

3.1 Vedouci pracovnik
Vedouci pracovnik je velmi vyrazny ¢lanek v procesu adaptace novych
pracovnikd. Jak bylo feceno, podili se na nastaveni celého adapta¢niho
procesu, muze tedy ovlivnit jeho kvalitu. Zasadni roli ma v celém prabehu
procesu, kdy prubeh adaptace sleduje, fesi pfipadné problémy, tcastni se
prubézného i zavéreéného hodnoceni. Je Zadouci, aby tyto tkoly plnil v co
nejveétsi mife a prevzal svijj dil odpovédnosti za zdarnou adaptaci, jak mimo
jiné doklada Urban (2013, s. 149-150) nebo Pauknerova (2006, s. 115). Koubek
ale pfiznava vedoucimu pracovnikovi jistou miru delegovani jeho role na jiné.
Podle néj maji sice vedouci pracovnici rozhodujici podil na praktické casti
adaptace novych pracovniki, ale velmi casto mu s adaptaci pomahaji
spolupracovnici nového pracovnika (Koubek, 2010, s. 200).
Vedouci pracovnici zajistuji v ramci adaptacniho procesu mnoho
¢innosti. Rymes (185, s. 69) uvadi jako pfiklad tyto aktivity:
e Uvedeni nového pracovnika na pracovni misto a zajisténi

vybaveni potfebnymi pomiickami (jsou definovany pracovni
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povinnosti, vysvétlen postup prace, probiha seznameni
s normami, pokyny a pravidly)

e Seznameni nového pracovnika se spolupracovniky, se skolitelem
(pracovnik je seznamen se zvyklostmi v organizaci, tradicemi,
s novym kolektivem)

e Seznameninového pracovnika se socialni politikou (pracovnikovi
jsou predstaveny socidlni vyhody, které mulize vyuzivat
a podminky vyuziti, amoznosti spolecenského, kulturniho
a sportovniho Zzivota)

e Vedeni nového pracovnika k samostatnosti, ovlivnéni jeho
postoji k praci a k organizaci, pomahani se zacleniovanim do
noveho kolektivu

e Hodnoceni pracovnich vysledkli, upozornéni na eventualni

nedostatky.

Odlisny postoj zastava Dvorakova a kol. Na rozdil od Pauknerové (2006,
s. 215), ktera tvrdi, ze vedouci pracovnik ovliviiuje spokojenost pracovnikii,
Dvorakova a kol. (2007, s. 19) uvadi, Ze vedouci pracovnik za spokojenost
pracovnikdl pfimo odpovida.

Vedouci pracovnici by méli byt informovani a seznameni s formalni
strankou procesu adaptace - adaptacnim programem organizace, a znat
zasady pro zpracovani individualnich planti adaptace. Je nutné, aby si
vedouci pracovnici uvédomili, ze svym usilim mohou pfispét ke zdarné
adaptaci pracovniki. Cinnosti, které vedouci pracovnici zajistuji, maji za tikol
adaptaci pracovnikiim ulehcit, dohlizi na jeji prubéeh, zasahuji v pfipadé
potteby, fesi problémy. Novy pracovnik by mél ve vedoucim pracovnikovi
vidét oporu a védet, ze se na néj mtze kdykoliv s diivérou obratit. Vedouct
pracovnici odpovidaji za cely adaptacni proces. Je dulezita komunikace

vedouctho pracovnika snovym pracovnikem. Styblo (2003, s. 78) uvadi
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konkrétni mnozstvi doporuceného kontaktu. Béhem prvniho tydne adaptace
by mél vedouci pracovnik kontaktovat pracovnika témér denné. V dalsich
dvou az tfech tydnech doporucuje kontakt minimalné dvakrat v tydnu.
Organizace by méla vénovat dostatek pozornosti vztahu mezi vedoucim
pracovnikem a jeho podfizenym. Komunikace mezi nimi a jejich vzajemné
vztahy jsou velmi dalezité, protoze zplisob jednani nebo pfistup vedouciho
pracovnika miize zapficinit odchod podfizeného z organizace. Vedouci
pracovnik by mél byt podfizenym dobrym pfikladem. Pracovnici, ktefi jsou
nespokojeni s vedoucim pracovnikem, mohou z organizace z tohoto diivodu
odejit. Podle Benese (2018, s. 86) jsou ¢astym diivodem odchodu pracovnikil
dlouhodobé nefeSené problémy v organizaci, problémy skomunikaci, se
vztahy s vedoucim pracovnikem, s kolegy, s podfizenym pracovnikem.
V procesu adaptace pracovnika je také dtilezitda dobra spoluprace
vedouciho pracovnika s personalnim titvarem organizace. Bez jejich vzajemné

spoluprace se proces bud nezdafi, nebo bude formalni a tim i neefektivni.

3.2 Personalni utvar
Pracovnici personalniho utvaru jsou v procesu adaptace dulezitym
clankem. Novym pracovnikim s adaptaci pomahaji od prvniho dne
v organizaci, pfedavaji jim prvotni informace, cely proces adaptace usmernuji,
uzce spolupracuji s vedoucimi pracovniky. Vykonavaji a zajistuji Sirokou
skalu cinnosti, které jsou soucasti adaptacniho procesu. Podle Rymese se
zejména jedna o tyto ¢innosti:
e Kontrola fizené adaptace novych pracovnikii podle organizacnich
smeérnic, piiprava metodickych pomiicek
e Uvadéni pracovnikii do socialniho systému organizace, pfiprava
materialt s informacemi o organizaci, zajisténi setkani novych

pracovnikid s vedenim organizace
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e Poskytovani metodické pomoci vedoucim pracovnikiim (Rymes,

1985, s. 68).

Koubek popisuje ¢innosti personalniho ttvaru, ktere souvisi s adaptact
novych pracovnikt: takto: , Personalni utvar vypracovava koncepci orientace,
obsah a casovy plan orientace pro jednotlivé kategorie pracovnich mist,
vytvari soubory pisemnych materiali slouzicich orientaci, podili se zejména
na pocatecni fazi orientace — spiSe celoorganizacni, koordinuje orientaci
a metodicky ji fidi, proskoluje v této souvislosti vedouci pracovniky vsech
urovni” (Koubek, 2010, s. 201).

Pracovnici personalniho oddé€leni jsou mezi prvnimi, ktefi se s novym
pracovnikem setkavaji a predavaji mu zakladni informace tykajici se jeho
pfijeti do organizace. ,Personalni utvar poskytuje novému zaméstnanci pfi
nastupnim rozhovoru informace k celopodnikové orientaci (ramcova
orientace). Zpravidla jsou sdéleny na tvodnim Skoleni a zaméstnanci je
pfedana informacni pfirucka (balicek)” (Dvorakova, 2012, s. 163). V den
nastupu novy pracovnik ziskava také informace o celkovém chodu
organizace, jsou mu predany zakladni dokumenty organizace, jako jsou
organizatni normy a identifikacni pfistupy. Kumar (2016) na zakladé
vysledkti vyzkumu upozoriiuje, ze nejkritictéjsi casti adaptacniho procesu je
prvni den v praci. Pokud se novi pracovnici neciti prvni den vitani, zvysuje se
riziko, Ze béhem nékolika mésicii az jednoho roku opusti organizaci.

Prvni den v praci je pro nového pracovnika velmi dalezity.
Profesionalni pfistup, ochota a nabidka pomoci od pracovnikii personalniho
oddéleni by méla unového pracovnika zanechat dobry dojem. Stejné tak

celkova organizace adaptacniho procesu.
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3.3 Skolitel

Novému pracovnikovi je hned v pocatku adaptacniho procesu urcen
skolitel, ktery se mu vénuje po cely priibeh procesu adaptace. Jeho ukol
spoc¢iva v zaskoleni pracovnika do vykonu prace, v pomoci se
socialni adaptaci. Je pripraven kdykoliv pracovnikovi poskytnout rady.
Skolitele pro pracovnika vybira vedouci pracovnik. P¥i vybéru zohlediiuje
odbornost skolitele, zkusSenosti i jeho osobnostni vlastnosti, jako je
spolehlivost, ochota, empatie. V pribéhu adaptace probihd mezi novym
pracovnikem a $kolitelem intenzivni kontakt a komunikace. Skolitel musi byt
pracovnikovi kdykoliv k dispozici a pomoci mu.

Podle Kaspera a Mayrhofera (2005, s. 208) ma zaskolovani pracovniki tfi
funkce:

e Vzorovou (novy pracovnik sleduje zptisoby chovani a ty zcasti prebird)

e Psychosocialni podptirnou (do této funkce spada ocenéni, pomoc
a rady v kritickych situacich, pratelsky pfistup)

e Kariérni (podpora pfi kariérnim rtistu, motivujici tkoly, uvedeni do

politiky organizace.

Cilem je seznameni s pozadavky tykajici se pracovni Cinnosti, osvojeni
spravnych pracovnich navykd, ziskani pozitivniho vztahu k vykonavané

praci, zaclenéni do socidlnich vztahii v organizaci.

3.4 Spolupracovnici

Spolupracovnici tvofi nejbliz§i okoli nové nastupujictho pracovnika
a spolecné tvori tym, u kterého je zadouci, aby si jeho stavajici clenové a nové
prichozi vybudovali vztah vzajemné duveéry a respektu, a to co mozna
nejrychleji. Nekvalitni mezilidské vztahy na pracovisti mohou byt pfic¢inou
odchodu pracovnika. Dobré vztahy mezi lidmi jsou diilezité pro efektivni

vykon pracovni ¢innosti. Pokud se objevi nedostatky v oblasti kontaktt
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avztaht mezi druhymi lidmi, mtZze to mit rusivé az Skodlivé ucinky na
cloveka. Projevuje se to v podobé apatie, nezajmu, zvysené absence, lajdactvi,
neochoty ke spolupraci. V organizaci je castym diisledkem Spatnych vztahti
mezi lidmi zvySena fluktuace pracovnikti (Pauknerova, 2006, s. 194).

Zaclenéni do pracovni skupiny a pracovnich kolektivli probiha
nejintenzivnéji v prilbéhu adaptacniho procesu. Interpersonalni vztahy
ovliviiuji cely tento proces, ale maji vliv i na vlastni vykon. Mezilidske vztahy,
které funguji, pfispivaji k vzajemné spolupraci, podporuji osobni rozvoj,
diivéru a pocit jistoty (Fedakova, 2019, s. 503). Jedna se o socialni adaptaci.
Zejména pro nové nastupujici pracovniky jsou pozitivni socialni interakce
velmi dulezité. Novy pracovnik se postupné seznamuje s nejblizsimi
spolupracovniky, se kterymi bude v interakci nejcast€ji, az po ostatni
spolupracovniky z celé organizace. Ve velkych organizacich ani nemusi dojit
k vzajemnému sezndmeni vSech pracovniki.

Podle Pauknerové je proces adaptace nového pracovnika dil¢i etapa
socializace cloveka. Vramci socialnich vztahti na pracovisti dochézi
k uspokojovani socialnich potteb cloveka, jako je napiiklad potreba socialniho
kontaktu, potfeba nalezet k urcité skupiné€ lidi, potfeba socialnich jistot. ,Na
zakladé svych potfeb a subjektivnich preferenci (sympatie, antipatie) zacina
clovek s nékterymi lidmi postupné komunikovat vice, jinym se vyhyba nebo
je dokonce cilené ignoruje. Vytvari si tak sit neformalnich kontaktt a vztaht,
vjejichz ramci se identifikuje s pracovistém, podnikem a lidmi v ném”
(Pauknerova, 2006, s. 196).

V souvislosti s dobrymi  vztahy se spolupracovniky hovofi
o uspokojovani socialnich potfeb u novych pracovniki i Kocianova. Stejné
jako Pauknerova uvadi, ze v pfipadé Spatnych vztaht na pracovisti dochazi
k odchodu pracovnikli z organizace. Pro ¢lovéka maji dobfe vztahy se
spolupracovniky osobni vyznam a zna¢né usnadnuji a zlepsuji spolupraci.
Take zdiiraznuje diilezitost dobrého vztahu s vedoucim pracovnikem. ,, Dobré
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vztahy na pracovisti vytvareji pfiznivou atmosféru, mnoha lidem kompenzujt
negativni stranky préace. Spatné vztahy spolupraci komplikuji a jsou ¢astym
diivodem odchodu lidi ze zaméstnani” (Kocianova, 2010, s. 42). To je pro
organizaci krajné nezadouci stav. Zejména vedouci pracovnici by proto méli
dohliZet na priibéh adaptacniho procesu, ptat se novych pracovnikt na jejich
pocity v ramci interakce s ostatnimi pracovniky a v pfipad€ problému vcas
zasahnout.

Jedna zotazek v dotaznikovém Setfeni se tyka i vztahu nového
pracovnika se spolupracovniky. Snahou je zjistit, zda se spolupracovnici snazi

adaptaci novym pracovniktim uleh¢it a v priibéhu procesu jim poméahaji.

3.5 Organizacni kultura

Organizacni kulturu lze vnimat jako soubor zasad a moralnich
imperativli, které organizace nejen deklaruje, ale i vyznava, aplikuje
a priibézné kultivuje. Nedilnou soucasti kazdé organizace je tedy i jeji kultura.
Kazda organizace ma svoji specifickou kulturu. V odbornych publikacich se
hovofi o organizacni kultufe, kultufe organizace nebo o firemni kultufe. Jedna
se o synonyma. Definic organizacni kultury lze najit mnoho. Asi nejobecnéji ji
definuje Armstrong. Podle néj organizacni kultura souvisi se v§im, co lidé
v organizaci d€laji, ovliviiuje zptisob, jakym se lidé v organizaci chovaji.
Organizacni kultura zahrnuje systém vyznami, ktery souvisi s komunikaci
a vzajemnym pochopenim, tedy urcuje, jakym zptisobem se lidé chovaji
a jakym zptisobem vykonavaji praci. Patfi sem hodnoty, pfesvédceni, normy,
postoje a predpoklady (Armstrong, 2016, s. 164).

Organizacni kultura ma trvaly charakter a vytvariji clenové organizace,
jak uvadi Grecmanova, ktera organizacni kulturu definuje jako ,relativné
trvaly, vzajemné souvisejici, symbolicky systém hodnot, minéni

a akceptovani, které vznikaji zinterakce clenti organizace. Kultura se

33



manifestuje v uzivani spolecnych jazykovych pravidel, symbolt typickych
pro organizaci, mytt, ritualli, obfada a legend, poptipadé v jejich existenci”
(Grecmanova, 2008, s. 26 — 27).

Halik tvrdi, Ze organiza¢ni kultura je ,souhrn psanych a fecenych
pravidel, jak bude firma postupovat v obdobnych pfipadech a situacich, jaka
bude komunikace uvnitf firmy, atmosféra, styl prace a subordinacni postup”
(Halik, 2008, s. 115). OvSem jsou i nepsana pravidla, ktera vznikaji pfi bézné
praci a komunikaci mezi pracovniky. VétSinu téchto pravidel stanovuji
vedouci pracovnici. Na podobé organizac¢ni kultury se podileji zejména tim,
jaké chovani pracovniki toleruji, ¢i jak moc usmérnuji jejich zpusoby
vyjadfovani, oblékani a dalsi. Také plati, Ze chovani vedoucich pracovnikil
kopiruji ostatni pracovnici. Pokud se vedouci pracovnik chova netradicné
(napf. zplisobem vyjadfovani, nazory), ostatni pracovnici jeho styl pfebiraji
a chovaji se podobné. Anebo se naopak muize stat, ze pracovnikiim tyto
zpusoby nevyhovuji a nejsou schopni ¢i ochotni se pfizpiisobit.

Organizace podnika rtizné kroky, prostfednictvim kterych objasiuje
novym pracovnikim jak jednat vsouladu sjejich kulturnimi tradicemi
(Bedrnova, Novy & kol., 2007, s. 434). Vhodny k seznameni s organizacni
kulturou je tivodni seminaf, na kterém jsou novym pracovnikiim predstaveny
vize, hodnoty a poslani organizace. Tureckiova uvadi, Ze organizacni kultura
pomaha novym pracovniklim jiz pfi samotné adaptaci: ,,...firemni kultura
mimo jiné pomdaha novym pracovnikim zvladat pfipadné problémy
s adaptaci (pfizptsobeni se prostfedi a praci) a integraci (zaclenovanim do
organizace a pfijimanim jejich cilti za své). Od vSech zaméstnancti se ocekava,
ze budou firemni kulturu respektovat, ztotozni se sni a budou jednat
v souladu s jejimi zasadami” (Tureckiova, 2004, s. 134). Toto je idealni stav,
ktery ovSem nemusi vzdy nastat. V souvislosti s adaptaci novych pracovnika

je podstatné pfijeti ¢i pfizplisobeni se organizacni kultute.

34



Takeé Dvorakova uvadi, ze v ramci adaptacniho procesu byva ¢im dal
vice kladen diiraz na poznani organizac¢ni kultury. Adaptacni program by mél
novym pracovnikiim vysvétlovat hodnoty a normy organizace tak, aby si
vytvorili silnou identifikaci a angazovanost (Dvofakova, 2012, s. 162). Podle
Bartaka klicovou roli v ,,szivani se” s organizacni kulturou , pfedstavuje mira
souladu mezi nazorovym a hodnotovym systémem jedince a vyznavanymi
hodnotami a normami organizace” (Bartak, 2008, s. 21). Pokud je identifikovan
nesoulad, mél by byt zjistén jiz v pribeéhu adaptacniho procesu. Z pracovnika
se totiz mlize pak stat neproduktivni jedinec a casto z organizace odchazi nebo
je propustén. Naopak pokud u pracovnika nastava soulad mezi jeho myslenim
a citénim s hodnotami a normami chovani, sdilenymi v organizaci, pracovnik
se v takovéto organizaci citi spokojeny a v bezpeci (Lukasova, 2010, s. 38 —39).

Od prvniho okamziku nastupu do organizace piisobi na noveho
pracovnika atmosféra, ktera je specificka pro danou organizaci. Pracovnik se
postupné seznamuje se zvyky, zptisoby chovani, stylem oblékani, ritualy, jenz
mu z pocatku mohou pfipadat zvlastni. V organizaci existuje mnoho
zvyklosti, které se casem ukotvily a vznikla z nich norma bézného chovani

pracovnikd, tedy organizacni kultura.

3.6 Zpusob preddvani informaci novym pracovnikiim

Organizace jsou si védomy dulezitosti prvnich dnti pro noveho
pracovnika. Jedna se o narocné obdobi, kdy je pro pracovnika vSe nové
a neznamé, pracovnik musi pojmout béhem relativné kratké doby spoustu
informaci. Prvotni souhrn informaci ziskava novy pracovnik od personalniho
utvaru jiz pfi nastupnim rozhovoru. Jedna se ale pouze o cast informaci
tykajici se orientace uvnitf organizace. Tyto informace jsou nezbytné hlavné
pro jeho prvni dny. StéZejni informace novym pracovnikiim pfedava vedouci

pracovnik, véetné vysvétleni podstaty a pribéhu adaptacniho procesu, jeho
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délky, zptisobu zakonceni. Taktéz pfedava informace tykajici se pracovnich
¢innosti, ukolti, pracovnich podminek na pracovisti. Pracovnika je ale nutné
seznamit s mnozstvim dalsich informaci. Je pro néj narocné zapamatovat si
velké mnozstvi informaci, které je mu sd€leno v relativné kratké dobé. Koubek
proto doporucuje tstni informace pfedavat pracovnikovi po ¢astech, dle urcité
priority. Neni vhodné pouze jednorazové skoleni, ale sdéleni informaci
rozlozit na vice dnti. Nelze ani provadét adaptaci pouze pomoci pisemnych
materialt (Koubek, 2010, s.199). Vhodné tedy je sladit ustni a pisemnou
adaptaci.

Nékteré organizace praktikuji souhrnné pfedavani informaci
prostfednictvim seminafe, na kterém je novym pracovniklim poskytnut
uceleny soubor informaci o organizaci. Soucasti takového seminafe byva
i setkani se zastupci vedeni organizace. Pfedani informaci mtiZe organizace
praktikovat pomoci riznych programt, kdy prostfednictvim videozaznamu
je novy pracovnik seznamen s historii a tradici organizace, se soucasnou
situaci a s plany do budoucna (Bedrnova, Novy & kol., 2007, s. 520 — 521).

Zptsob pfedani informaci novym pracovnikiim ale nemusi probéhnout
pouze jako seminaf, ale miize mit i pisemnou podobu. Casto se organizace
snazi obdobi prvnich dnti novym pracovnikim co nejvice ulehcit pomoci, tzv.
prirucky pronového pracovnika. Podle Koubka se existenci takovéto prirucky
Setf1 pracovni doba, protoze Casto novy pracovnik studuje materialy doma.
Také je niz§i pravdépodobnost, Ze se néjaké informace knovému
pracovnikovi viibec nedostanou a to z diivodu, Ze je personalni pracovnik
nebo nadfizeny zapomenou sdélit (Koubek, 2010, s. 193). Vyhodou pisemného
dokumentu je moznost kdykoliv do materidli v pfipadé potfeby opét
nahlédnout. Takovyto dokument obsahuje informace o organizacni kultute,
ukolech a wvizich, perspektivach vyvoje, organizacnim uspofadani
a organizacnich normach, personalni a socialni politice, rozvrzeni pracovni
doby ajiné. Také miize pfirucka pro nového pracovnika obsahovat udaje
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o vlastni praci, pracovnim prostfedi, pracovnim rezimu, pracovni a finan¢ni
perspektivé. Pisemna prirucka podle Dvofakové ,v obecné roviné seznamuje
s organizaci, jeji strukturou a politikami, pracovnimi podminkami, zasadami
odmeénovani a poskytovanim zameéstnaneckych vyhod, pé¢i o zaméstnance
aj.” (Dvorakova, 2012, s. 163). I Kocianova (2010, s. 134) povazuje pfirucku pro
noveé pracovniky za vyznamnou podporu adaptace. Podrobné jmenuje velké
mnozstvi témat, ktera by v pfirucce méla byt zahrnuta. Pfirucka s takovym
mnozstvim informaci by ale byla pfili$ rozsahla a svym objemem by ctenate
odrazovala. Takova extrémni mira informaci neni pfinosna a efektivni. Neni
zadouci zatéZovat nastupujictho pracovnika s tak podrobnymi aspekty
fungovani organizace, efektivnéjsi pro adaptaci je stru¢na a prehledna osnova
zakladnich udajii a pravidel. Styblo (2003, s. 70 — 71) uvadi, Ze by novy
pracovnik mél dostat informaci o historii a tradici organizace, a také informace
o soucasnosti, o hlavnim poslani a tkolech. Novi pracovnici ziskaji vétsi
poveédomi o organizaci, pokud jim bude predstavena komplexné€, tedy vcetné
historie, tradice, cilti a vizi. To lze podpofit, ale neni to jisté zalezitost zcela
zasadni.

Vyhodou prirucky pro nového pracovnika je prehled vsech zakladnich
informaci, ktery maji novi pracovnici kdykoliv k dispozici. Umozni jim lepsi
orientaci v zakladnich tdajich a i v celém systému organizace. Nevyhodou
vSech tisténych prirucek je, ze nékteré tidaje v ni se mohou v ¢ase zmeénit. Je
pak nakladné vydat novou aktualni pfirucku. Alternativa k pfirucce je
vytvoreni sekce na intranetu organizace, ktera mtize obsahovat totozné tdaje
jako prirucka, dokonce rozsahlejsi, véetné uvadeénych vzortt formulart.
V piipadé€ zmeén je sekce lehce editovatelna, a tedy vzdy aktualni. Pfirucka by
ale nikdy neméla byt chapana jako nahrada za verbalni komunikaci
s vedoucim pracovnikem, s pracovnikem personalniho oddéleni nebo se
Skolitelem. Pro celkovou lepsi orientaci v organizaci je vhodny seminaf, ktery

se vétsinou kona v prvnich dnech plisobeni nového pracovnika v organizaci.
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V ramci takového seminafe je pracovnikovi mimo jiné pfedstaven intranet
a ptipadna sekce pro nové pracovniky. Po uvodnim seminafi a po
prostudovani pisemnych materialti dochazi ke stvrzeni seznameni podpisem
pracovnika. V pfipadé problémii ma organizace moznost odvolat se na tyto
dokumenty.

V dotaznikovém Setfeni je zjistovano, ktery zplisob pfedavani

informaci novi pracovnici upfednostiiuji.

3.7 Pracovni ¢innost

Nové nastupujici pracovnik ma o své budouci praci urcitou predstavu
a ocekavani. V pracovni smlouvé jsou vymezeny pracovni podminky
a povinnosti pracovnika i organizace. Mimo ujednani v pracovni smlouveé ma
pracovnik iorganizace dalsi ocekavani. V této souvislosti se hovoii o tzv.
psychologické smlouvé, ktera znaci nepsany soubor ocekavani, kdy pracovnik
ocekava urcitou vysi platu, pracovni dobu, praci odpovidajici jeho kvalifikaci,
slusné zachazeni (Urban, 2013, s. 55). Organizace ocekava, ze pracovnik bude
pracovat a jednat ve prospéch organizace a v jejim zajmu, Zze bude loajalni.
Pokud organizace psychologickou smlouvu nedodrzi, zpiisobi tim
nespokojenost pracovnika, snizeni jeho pracovniho vykonu, odbyvani prace,
popfipadé odchod z organizace. Nesplni-li pracovnik o¢ekavani organizace,
casto byva postihovan (Bélohlavek, 1996, s. 126).

Pokud pracovnik nenachdazi v pracovni ¢innosti uspokojeni nebo je
¢innost odliSna od jeho pfedstav, mlize to bytjeden z diivodii, proc¢ organizaci
opousti. Ziskanou kvalifikaci — znalosti a dovednosti a dosavadni pracovni
zkuSenosti chce pracovnik uplatnit a byt pro organizaci pfinosem. Jednim
z tikoll1 vedoucich pracovniki je tento potencial odhalit a dale ho rozvijet. Pri
pfijeti do organizace je pracovnikovi pfedkladan dokument , popis pracovni

¢innosti”, tim je pracovnik pisemné seznamen s ¢innostmi, které bude v ramci

38



svého zafazeni vykonavat. Pauknerova takovyto popis pracovni c¢innosti
pracovnikdl nazyva , profesiografickym rozborem”. Ten slouzi k racionalizaci
pracovnich ¢innosti, k jejich organizovani, dilezitou ulohu ma pfi vybéru
pracovnikt a jejich rozmistovani, pfi pripraveé pracovniki na novou pozici, je
zakladem pro hodnoceni pracovniki.
,Profesiograficky rozbor obvykle zahrnuje nasledujici informace:
e Vseobecnou charakteristiku profese — soupis ukolt a prostredkit
nezbytnych pro vykon profese
e Souhrn povinnosti pracovnika — podle organizacnich fadi
a technologickych predpisti
e Popis obsahu pracovni cinnosti a ji odpovidajicich tkont
a operaci
e Popis pracovnich podminek - technickych, ekonomickych
i spolecenskych
e Inventdf pozadavkii na pracovnika — odbornych, fyzickych
a zdravotnich, psychickych a osobnostnich
e Popis postaveni profese ve spolecnosti a rozsah spolecenské

odpovédnosti pracovnika (Pauknerova, 2006, s. 157).

Vycet nalezitosti popisu pracovni ¢innosti rozsituje Hola (2006, s. 96)
o rozsah vykonavané prace, pozadavky na plnéni ukold, uréeni nadfizenosti
a podrfizenosti, urceni odpovédnosti a kompetenci, stanoveni pravidel
hodnoceni.

V priibéhu adaptace se pracovnik musi seznamit se vSemi cinnosti,
které bude v ramci pracovniho zafazeni vykonavat. To je pfevazné tkol
vedouciho pracovnika a pfidéleného skolitele. V pisemné podobé dostane
seznam cinnosti pfi podpisu pracovni smlouvy nebo v den nastupu. Popis
pracovni ¢innosti musi odpovidat skutecné vykonavané ¢innosti. Nazorné se

pak pracovnik s pracovni ¢innosti seznamuje pfi samotné praci. Vlastni obsah
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pracovni cinnosti ma stimulujici Gc¢inek. Vyznamnou roli zde ma
samostatnost, odpovédnost pracovnika, seberozvoj, moc, tvofivost a dalsi
(Pauknerova, 2006, s. 226). Pracovni ¢innost, ktera je definovana organizaci
a zaroven odpovida predstavam pracovnika, zpiisobuje, ze je pracovnik
spokojeny, podava zadouci vykon, je iniciativni. Po ukonceni adaptacniho
procesu se pracovnik postupné osamostatni a ziska dalsi zkuSenosti pro
uspesné zvladnuti pracovnich ukold.

Jak bylo feceno, jednotliveé ¢innosti, které ma pracovnik vykonavat, jsou
soucasti dokumentu, nazyvajici se ,, popis pracovni ¢innosti”. Tyto pracovni
¢innosti jsou soucasti adaptacniho planu. Pracovnik ma tedy souhrnny
prehled vsech c¢innosti, odpovidajici jeho pracovnimu zafazeni a které musi
zvladnout pro uspesné ukonceni adaptace. Pokud tyto ¢innosti uspésné
zvlada a jsou totozné s jeho predstavami a oekavanim, pracovnik by mél byt
spokojeny a neuvazovat o odchodu z organizace.

Pribéh a celkovy vysledek adaptace ovliviiuji rtizné faktory.
Z teoretickych konceptli je patrno, ze velky vliv ma vedouci pracovnik,
personalni tutvar, skolitel, spolupracovnici, organiza¢ni kultura, zptisob
predavani informaci a samotna pracovni ¢innost. V ramci dotaznikové Setfent
jsou pracovnici dotazovani na faktor, ktery je z jejich pohledu pro uspésnou

adaptaci nejprinosnejsi.

4 Adaptacni proces

V zajmu organizace je, aby adaptaéni proces probéhl bez obtizi

a konfliktnich situaci. V pfipadé prace s lidmi ale mohou nastat situace, které

mohou proces zkomplikovat. Styblo vyjmenovava kritické momenty
ohrozujici uspésny pribéh adaptacniho procesu:

e Zatazeni pracovnika do skupiny, ktera pro néj neni vhodna (uz pfi

procesu vybéru zvazujeme vhodnost zafazeni pracovnika do

stavajiciho kolektivu)
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o Spatné nastavené fizeni adaptace (nikdo se pracovnikovi
dostatecné€ nevénuje)

e Nedostatecna nebo nespravna komunikace (ve smyslu ,,hod ho do
vody, on uz se nauci plavat sam, jestlize za néco stoji”)

e Pridélovani ukolli pracovnikovi, ktery jesté neni schopen sam
bezchybné nebo vcas tyto ukoly zvladnout

e Neduvéra nebo nezajem o nového pracovnika od ostatnich
v organizaci

e Prvotni netispéchy v adaptacnim procesu Styblo (2003, s. 78).

4.1 Pocatek adaptacniho procesu

Na pocatek adaptacniho procesu panuji odlisné nazory. Podle Urbana
(2013, s. 53 - 54) a Koubka (2010, s. 192) zacina adaptace novych pracovnik
uzavienim pracovni smlouvy. Od tohoto okamziku ovSem nastava rizikové
obdobi, kdy hrozi, Ze si budouci pracovnik nastup do organizace rozmysli. Je
proto vhodné vénovat mu pozornost jesté pred nastupem, naptiklad formou
uvitactho dopisu, telefonatu nebo emailu. Béhem procesu pfijimani
pracovnika pfedava prvotni informace persondlni pracovnik a piimy
nadfizeny.

Siky¥ (2014, s. 109) a Muzik a Krpalek (2017, s. 138) tvrdi, Ze adaptace
za¢ind dnem nastupu do organizace. V tento den by mél novy pracovnik
ziskat svijj individualni adaptac¢ni plan. Pfedat a vysvétlit by ho mél vedouci
pracovnik. Obsah i délka tohoto planu zavisi na pozici, na kterou pracovnik
nastupuje.

Na pocatku adaptacniho procesu se stanovuje jeho délka trvani. Ta se
u pracovnikil lisi — je ovlivnéna rtiznymi faktory. Délka se stanovuje podle
narocnosti vykonavané prace a pozici, kterou bude novy pracovnik

vykonavat. Také zkusenosti pracovnika mohou ovlivnit dobu trvani adaptace.
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Podle Koubka by proces adaptace mé byt naplanovan s prihlédnutim
k povaze pracovniho mista a k osobnosti pracovnika. Cely proces adaptace
muze trvat v rozmezi od nékolika dni do né€kolika tydnii ¢i mésict (Koubek,
2010, s. 199). V idealnim pfipad€ by mél byt co nejkratsi, jen po nezbytné
nutnou dobu.

V souvislosti s adaptaci hovofi RymesS o zacviku pracovnika, ktery
zahrnuje ¢tyfi zakladni kroky:

e Piiprava pracovnika (pfedani nutnych informaci potfebnych
k pracovni ¢innosti)

e Nazorna ukazka pracovni ¢innosti (Skolitel zdaraznuje specifika
pracovni ¢innosti, upozorniuje na kroky, které jsou dtlezité pro
vysledny vykon)

e Realizace pracovni c¢innosti (pracovnik vykonava ¢innost pod
dohledem skolitele)

e Samostatné provadeéni pracovni Cinnosti (nastava pocit jistoty,

v ptipadé obtizi pracovnik sam hleda feseni) (Rymes, 1985, s. 67).

Jak probiha pocatek adaptace v praxi, popisuje i Dvotakova (2012, s. 163):
pracovnik personalnitho utvaru formalné uvede nového pracovnika
k vedoucimu organizacni jednotky. Ten nového pracovnika informuje
o ukolech a postaveni jednotky, kde bude pracovnik ptisobit. Poté novy
pracovnik pfechazi k nejblizSimu nadfizenému. Od néj se pracovnik dozvida
pracovni ¢innosti, ikoly, prava a povinnosti, pracovni podminky, predpisy
o bezpecnosti prace a podobné. Nasleduje predstaveni spolupracovnikiim
a seznameni se zvyklostmi, tradicemi a normami platnymi na pracovisti.

Koubek (2007, s. 145) uvadi doporuceni v den nastupu u nového
pracovnika zahdjit vzdélavaci aktivity informovanim o organizaci, jejich
vyrobcich nebo sluzbach, trhu, zakaznicich, planech do budoucna ptl az

jednodenni instruktazi. Uvodni ¢ast adaptace by podle Urbana méla byt
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zaméfena na predani dtilezitych informaci o organizaci. Forma pfedani mtize
mit ustni i pisemnou formu. Vétsinou ma tuto ¢ast adaptacniho procesu na
starosti personalni oddéleni. ,Na podporu prvnich kroki adaptace mohou
slouzit orientacni brozury ¢i videoprezentace obsahujici nejdtlezitéjsi
informace o historii podniku, jeho produktech ¢i sluzbach, o strategii
organizace, personalni politice, zakladnich smérnicich, pravidlech a kodexech
a podobné” (Urban, 2013, s. 54).

Mimo zdkladni informace o organizaci by pfedavané informace mély
zahrnovat iseznameni se zdakladnimi organizaénimi normami, pravidly
odménovani, moznosti stravovani a i dal$i. Adaptaci na konkrétni pracovni
pozici by méla byt zajisténa vedoucim pracovnikem. Ta obsahuje blizsi

vysvétleni pracovnich povinnosti, odpovédnosti, bezpecnostnich pravidel.

4.2 Adaptacni plan
Organizace zpracovava adaptacni plan pro konkrétniho pracovnika.
Jedna se oindividualni plan, ktery v ¢asovém harmonogramu zahrnuje
vSechny vyznamné nalezitosti adaptace. Plan se podle Kocianoveé povazuje za
efektivni nastroj fizené adaptace. Je voditkem pro postup v priabeéhu adaptace
pro vSechny aktéry. Slouzi nejen pro nového pracovnika, ale také pro
nadfizeného pracovnika, ale i pro ostatni pracovniky, ktefi se na fizeni
adaptace podileji (Kocianova, 2010, s. 134). S adaptacnim planem seznamuje
nového pracovnika manazer, jenz soucasn€ zajisStuje plnéni procesu -
pridéluje skolitele a po ukonceni adaptace vyhodnocuje cely proces (Pilafova,
2016, s. 71).
,Adaptacni plan zpravidla stanovi, s jakymi informacemi a dokumenty by
se mél v priibéhu své adaptace seznamit, jaka skoleni, pfipadné osobni setkani
by mél absolvovat, jakymi organiza¢nimi titvary by mél projit (pfipadné jakou

dobu by v nich mél stravit) a na kdy jsou naplanovany hlavni kontrolni body
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jeho adaptace, zpravidla rozhovory snadfizenym nebo zastupcem
personalniho useku” (Urban, 2013, s. 54). Pro konkrétniho pracovnika
sestavuje adaptacni plan vedouci pracovnik a to v souladu sadaptacnim
programem organizace, ve kterém jsou uvedeny =zasady zpracovani
adaptacnich planti. Bedrnova, Novy a kol. (2007 s. 523 — 525) popisuji zasady
tvorby adaptacniho planu takto:

e Obsah planu se odviji od slozitosti a naro¢nosti vykonavané
¢innosti. Délka obdobi a forma planu se fidi druhem a charakterem
prace

o Uroveti dosazeného vzdélani a délku praxe je tfeba zohlednit p¥i
sestavovani adaptacniho planu

e Pfi tvorbé adaptacniho planu je potteba brat ohled na individualni
zvlastnosti pracovnika. Obsah planu ma byt v souladu

s pfedstavami a pfanimi pracovnika.

Adaptacni plan ma podle Pilafové (2016, s. 71) obsahovat seznam
kompetenci, které by mel pracovnik po ukonceni adaptacniho procesu
dosahnout, pfedpokladany termin ukonceni adaptace, jméno osoby, ktera
bude vroli skolitele (popfipadé nazev pracovni pozice) a ktera bude
zodpovédna za zaskoleni a za vyhodnoceni celého procesu. Kvalitné
zpracovanym adaptacnim planem organizace pfedchazi nedorozumenim
a nepfijemnym situacim. Adaptacni plan by nemé€l byt pfili§ obecny, ale
nastaven na kazdého pracovnika individualn€, nicméné jista jednotnost
postuptt musi byt zachovana. Obsah planu se stanovuje podle narocnosti
pracovni ¢innosti, jiz bude novy pracovnik vykonavat. S tim souvisi i délka
adaptace. Videalnim pfipadé je obsah adaptacniho planu uzpiisoben
predstavam pracovnika (Vronsky, 2012, s. 154-155). Pracovnik musi mit jasné
stanovené cinnosti, které jsou po ném pozadovany a které se tykaji jeho
plisobeni na konkrétni pracovni pozici.
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4.3 Ukonceni adaptacniho procesu

Doba trvani adaptacniho procesu je pfedbézné urcena jiz v dobé sestaveni
adaptacniho planu. V pfipad€, Zze pracovnik pocituje potfebu dalsich
informaci, je mozné délku adaptace prodlouzit. Potfebu delsiho adaptac¢niho
procesu muze také odhalit prabézné hodnoceni pracovnika. Vedouci
pracovnik vyhodnoti slaba mista a na jejich zakladé upravi délku adaptace.

O ukonceni adaptacniho procesu rozhoduje vedouci pracovnik, a to na
zdkladé zavéretného hodnoceni. Stikar a kol. (2003, s. 93) tvrdi, Ze se za
adaptacni obdobi povazuje prvnich Sest mésici plsobeni pracovnika
v organizaci. Autofi (Stikar, Styblo, MuZik & Krpalek, Pilafova a dalsi)
nejcasteji uvadi dobu ukonceni adaptacniho procesu pfed uplynutim zkusebni
doby. Tato délka adaptacniho procesu je vhodnéjsi, a to predevsim
z praktickych diivodi. Zkusebni doba trva v souladu s § 35 zdkoniku prace az
tfi mésice. Nesmi byt sjednana delsi nez je polovina doby trvani pracovniho
poméru. V pfipadé vedoucich pracovnikti je délka zkuSebni doby az Sest
mésictt (CR, 2006). Zavéreéné hodnoceni adaptatniho procesu se provadi
pfed uplynutim zkuSebni doby hlavné z diivodu, aby v pfipadé netispésné
zvladnuté adaptace vedouci pracovnik mohl rozhodnout o ukonceni
pracovniho poméru ve zkusebni dobé podle § 66 zakoniku prace (CR, 2006).

Na uspésné ukonceny adaptacni proces navazuji dalsi personalni ¢innosti
v zavislosti na vysledku hodnoceni a rozhodnuti vedouciho pracovnika.
Hodnoceni pracovniki také slouzi ke kontrole, zda je adaptacni proces
nastaven optimalné, zda splituje sviij ucel a je proveden efektivné.

Podrobnéji je hodnoceni pracovnikii a navazujici personalni rozhodnuti

popsano v kapitole 5.
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44 Rizika adaptacniho procesu
Uspéény adaptaéni proces by mél organizaci piinést kvalitniho

pracovnika, ktery se bude podilet na dosazeni spolecnych cilti. Podcenovani
adaptacniho procesu je pro organizaci rizikové. Provaznik tvrdi, Ze
organizace, které tomuto procesu neveénuji dostatecnou pozornost, musi fesit
nezadouci diisledky:

e Ekonomické ztraty

e Niz§i vykon pracovnika

e S tim souvisejici niz§i odména za praci

e Nizsi pracovni ochota (motivace) a uspokojeni z prace (Provaznik,

2002, s. 186).

Ma-li byt adaptacni proces uspesny, tedy aby pracovni i socialni adaptace
novych pracovniki dosahovala optimalnich vysledkd, je dilezité vénovat
pozornost jeho nastaveni a fizeni. To znamena soustfedit se na:

e Kvalitni vybér pracovnikli dle pozadavkli na pracovni misto
s ohledem na jejich odbornost a vlastnosti

e Sestaveni adaptacniho programu a jeho dodrzovani

e Kontrola pritbéhu procesu, jeho priubézné i zavérecné

vyhodnocovani.

Podcetiované oblasti souvisejici s adaptacnim procesem byvaji:

e Nedostatecna organizace prvniho dne — neni urcena osoba, ktera
bude nového pracovnika adaptacnim procesem provazet, neni
vyhotoven adaptacni plan, pracovnik nema zajisténé pfistupy do
sité, licence

e Pracovnik nema nachystané pracovni misto — neni pfipraven

pocitac, kancelarské potfeby
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e Nejsou predany potifebné informace — Spatné organizované nebo
chybéjici uvodni Skoleni, pracovnik nema moznost rychle
nahlédnout kamkoli pro informace - neni zfizena sekce na intranetu
nebo prirucka pro nové pracovniky

e Nedostatecné predstaveni a uvitani, jak od vedeni organizace, tak

od spolupracovnikd.

Branham (2004, s. 148) jako dalsi rizikové chovani organizace uvadi
zejména ignorovani nového pracovnika, vénovani malo pozornosti,
ponechani s firemnimi manualy k samostatnému prostudovani, omezeni
kontaktu s ostatnimi, mala aktivita vedouciho pracovnika.

Organizace by méla identifikovat moznd rizika. Adaptacni proces,
kterému je vénovana mensi pozornost a neni dostatecné fizen, je neefektivni.
Pro zajisténi efektivity je podstatné dodrzovani pravidel a predpisti (fizeny
proces), objasnéni pracovni pozice (pozadavky organizace a ocekavani
pracovnika se shoduji), formalni i neformalni hodnoty v ramci organizaéni
kultury jsou pracovnikem sdileny ¢i akceptovany, zaclenéni pracovnika do

socialnich vztahu.

5 Hodnoceni adaptacniho procesu

5.1 Aktéfi hodnoceni adaptacniho procesu

Hodnoceni pracovnikli je personalni ¢innost a dle Bedrnové, Nového
a kol. pfislusi vyhradné manazerovi. Za nespravné a nezadouci povazuji
delegovani hodnoceni na jiné pracovniky, jez by mohlo oslabit autoritu
manazera a narusit jeho fidici ¢innosti. Ale miZe nastat situace, kdy manazer
uskutecniuje hodnoceni pracovnika, které vychazi zhodnoceni, jenz
uskutecnili spolupracovnici nebo napfiklad zakaznici (Bedrnova, Novy & kol.,

2007, s. 526). Také Dvorakova tvrdi, Ze hodnoceni pracovnikli vzdy provadi

47



pfimy nadfizeny (Dvotakova, 2007, s. 259). Rozdilného nazoru je Koubek
(2007, s. 147), ten uvadi, Ze hodnoceni pracovnikli provadi majitel nebo
nejvyssi vedouci pracovnik, ktery by si mél v ramci hodnoceni vyzadat
informace o novém pracovnikovi od pfimého nadfizeného pracovnika,
eventualné i od spolupracovnik.

Kazda organizace si v souladu s adaptacnim programem stanovi, kdo se
bude tcastnit zavérecného pohovoru s pracovnikem. Odbornici se shoduji, Ze
vedouci pracovnik se pohovoru, jak prabézného, tak i zavérecného, zucastni
vzdy. U pohovoru s pracovnikem mtze byt i skolitel, jenz byl pracovnikovi

pridélen a podstatnou cast adaptace s pracovnikem stravil.

5.2 Hodnoceni v prubéhu adapta¢niho procesu

Hodnoceni pracovnikdt v prabéhu adaptacniho procesu je zasadnim
prvkem jeho tspéchu. Provadi se priibézné, nejde o jednorazovou akci, ktera
by spocivala ve zpracovani hodnotici zpravy nebo posudku pracovnika.
Vedouci pracovnici by méli vést priibézné zaznamy o zvladani pracovnich
ukoltd svych podfizenych pracovnikti (Bedrnova, Novy & kol., 2007, s. 527).

Styblo doporucuje v prvnim tydnu, ale i v dalSich tydnech, sledovat
u pracovnika prevazné:

e Dodrzovani pracovni doby (dochvilnost)

o Cetnost kratkodobych nep¥itomnosti

e Vyskyt zdravotnich indispozici (bolest hlavy, zad, koncetin)
e Zmény v chovani, naladovost

e Zplisoby chovani, navyky pracovnika

e Vztahy k ostatnim (socialni vztahy).

Tyto rysy hodné napovi o budoucim chovani a jednani pracovnika.
V pripadé vyskytu nezadoucich skutecnosti, se doporucuje ukoncit spolupraci

jesté v prubéhu zkusebni doby (Styblo, 2003, s. 76 - 77).
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Zasadni soucasti realizace adaptacniho procesu je hodnoceni nového
pracovnika manazerem. Jedna se o formalni i neformalni hodnoceni.
Neformalni hodnoceni probiha kdykoliv v pribeéhu adaptacniho procesu, kdy
manazer vede a fidi nového pracovnika, aby dosahl dohodnutych pracovnich
cili. Snahou je vcas rozpoznat pfipadné problémy s pracovnim vykonem
a najit zpusob feseni. Formalni hodnoceni nastava pfi ukonceni adaptacniho
programu, vétsinou na konci zkusebni doby. Manazer probira s pracovnikem
pribéh adaptacniho procesu, jeho vysledky a rozhoduje o dalsim ptisobeni
pracovnika v organizaci (Siky¥, 2014, s. 109).

Koubek se zminuje o systematickém vyhodnocovani pribehu
adaptacniho procesu. Uvadi, ze béhem prvniho tydne adaptace by mél byt
novy pracovnik kontaktovan alespon dvakrat a v prabéhu nasledujicich dvou
az tfi tydnti alesponl jednou tydné. Tu zalezitost ma na starosti pfimy
nadfizeny a pracovnici personalniho tutvaru (Koubek, 2010, s. 199). Podrobné
vyhodnoceni pokrokt nového pracovnika doporucuje Koubek proveést po
prvnim meésici zaméstnani. Vedouci pracovnik by mél s novym pracovnikem
dtikladné pohovofit, zeptat se ho, zda mu néco d€la problémy nebo starosti,
eventualné i na zivotni situaci a zivotni podminky, majici nezanedbatelny vliv

na zapracovani pracovnika a jeho pracovni vykon (Koubek, 2007, s. 147).

5.3 Hodnoceni po ukonceni adaptacniho procesu
Hodnoceni po ukonceni adaptacniho procesu musi byt komplexni
anemélo by opomijet ani jednu jeho slozku, jak mimo jiné poznamenava
i Muzik a Krpalek. Mezi hodnocené aspekty zahrnuji: zvladnuti jednotlivych
pracovnich ¢innosti, zaclenéni do struktury mezilidskych vztahti, spokojenost
a motivace k dalSimu ptsobeni v organizaci (Muzik & Krpalek, 2017, s. 138).
Zasadni roli v hodnoceni pracovnika ma vedouci pracovnik. Dvofakova

(2007, s. 144) tvrdi, Ze miru adaptace nového pracovnika posuzuje jeho pfimy
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nadfizeny, ale také vedouci oddéleni, skolitel nebo spolupracovnici.
K vysledkiim hodnoceni se miize vyjadfit i novy pracovnik ze svého thlu
pohledu. Pracovnici personalniho ttvaru dostavaji zpétnou vazbu — jsou jim
poskytnuty informace pouzitelné ke zdokonalovani adaptacniho procesu.
Zavérecné hodnoceni adaptacniho procesu je dilezity akt, od kterého se

odviji dalsi ptisobeni pracovnika v organizaci. Jaké jsou moznosti vysledného
rozhodnuti vedouctho pracovnika pfi ukonceni adaptacniho procesu, uvadi
Pilafova (2016, s. 71):

¢ Rozhodnuti o setrvani pracovnika v organizaci nebo ukonceni

pracovniho poméru ve zkusebni dobé
e Vytvoreni planu dal$iho rozvoje pracovnika v organizaci
e Navrh zmény v odménovani pracovnika ziskanim odbornych

kompetenci.

Podle Bartdka po zavéreéném hodnoceni adaptacniho procesu nasleduji
tyto personalni kroky:
e ,po uspeésném zvladnuti planu adaptace zarazeni nového
pracovnika na misto, na néz se pfipravoval
e Podminecné zafazeni na pracovni misto za pfedpokladu doplnéni
pozadovanych znalosti a dovednosti do stanoveného terminu
e Prefazeni na pozici, ktera lépe vyhovuje znalostem a schopnostem
novacka i potfebam firmy ¢i jeji organizac¢ni slozky” (Bartak, 2011,

5. 62).

V pripadé, ze vysledky hodnoceni nového pracovnika neodpovidaji
pozadavkim a nepfedpoklada se, Ze nastane zlepseni, nasleduje ukonceni
pracovniho pomeéru. Pro praxi je nejpouzitelnéjsi kompilace obou zminénych
postupt, ktera pak postihuje vSechny situace, které jsou po ukonceni
adaptacniho procesu redlné, pficemz Bartakovy teze detailnéji pracuji
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s moznymi situacemi po ukonceni hodnoceni. Vystupy z hodnoceni
adaptacniho procesu podle Tureckiové (2006, s. 100 — 101) mimo jiné
identifikuji vzdélavaci potfeby pracovniki. Jedna se o prohloubeni znalosti
a dovednosti pracovnikil, a rozvoj profesnich kompetenci.

Hodnocent je faktorem, jenz ovliviiuje spokojenost, jak si v§ima i Rymes,
ktery dava do souvislosti hodnoceni priibéhu adaptacniho procesu
a spokojenost. Tvrdi, Ze hodnoceni jsou zaméfena na vice faktor(i, zejména se
jedna o spokojenost s praci, se spolupracovniky, s pracovnim prostfedim,
snadfizenym pracovnikem, s pfiznanym platem, se systémem péce
o pracovniky. V ramci hodnoceni jsou rozebirany pri¢iny nespokojenosti,
navrhy na odstranéni pfipadnych nedostatkti a pfipominky k prabehu
adaptace (Rymes, 1985, s. 70). Vztah mezi hodnocenim a spokojenosti zmiruje
i Dvorakova: ,hodnoceni turovné adaptace vypovida o spokojenosti
zaméstnance s praci, o jeho integraci do skupiny asystémii organizace”
(Dvotakova, 2007, s. 144).

Hodnoceni v pribéhu adaptacniho procesu probihd za ucelem zjisténi,
zda adaptace probiha dle stanoveného planu nebo je potfeba plan upravit.
Mtize nastat situace, Zze novy pracovnik ma z néjakého diivodu v prabehu
adaptacniho procesu problémy. PriibéZzné hodnoceni by mélo tyto problémy
identifikovat. Nasleduje spolecné hledani feSeni a pokracovani v adaptacnim
procesu. V krajnim pfipadeé, kdy se spolecné feseni nenajde, dochazi
k pfedcasnému ukonceni procesu, tedy k odchodu pracovnika z organizace.
Prtibézné hodnoceni by také mélo slouzit jako zpétna vazba. Hodnoceni mtize
byt formalni i neformalni. Vedouci pracovnik v priibéhu adaptacniho procesu
zjistuje od nového pracovnika, zda ma néjaké problémy, jestli praci stiha
a vyhovuje mu, rozumi vSemu, ¢ zda mu néco nechybi. Vysledky hodnoceni
maji vliv na dalsi plisobeni pracovnika v organizaci. Vedouci pracovnik
rozhoduje o setrvani pracovnika v organizaci nebo o jeho odchodu. V piipadé
uspesné adaptace je pracovnikovi naplanovan dalsi odborny riist a mtize se
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projeviti na zméné v odmeénovani. Novy pracovnik se k hodnoceni také mtize
vyjadrit. Mlize se stat, ze jeho pfipominky pomohou organizaci k lepSimu
nastaveni celého procesu. Organizace by méla zohlednit nazor pracovnika
k hodnoceni a zajimat se $ifeji i o jeho nazor na adaptacni proces, Cemuz je

vénovan i vyzkum.

6 Vysledek adaptace

Zamérem je, aby vysledek adaptace odpovidal cili adaptace. Vysledek
adaptace, pozitivni i negativni, definuje Stikar a kol.: ,V p¥ipadé pozitivniho
vyvoje je vysledkem urcita mira identifikace pracovnika s organizaci, pro
kterou jsou typické nekteré vnéjsi projevy zaméstnanecké loajality (zjevna
podpora cili organizace, vefejné proklamovany pozitivni vztah k organizaci,
pracovni vérnost a loajalita a podobné). Nepfiznivy vyvoj je zapficinén
zpravidla nesouladem cilti, hodnot, norem avzori chovani jedince
a organizace a obvykle vyusti do projevii nizké zaméstnanecké loajality, casté
absence a fluktuace” (Stikar & kol., 2003, s. 91).

Vysledek adaptace a jeji tiroveti 1ze podle Stikara a kol. (2003, s. 91) zmé&Fit,
a to podle kvantity a kvality plnéni pracovnich tkold, podle pracovni aktivity
a ochoty, samostatnosti pri praci, sebediivéry, pracovni spokojenosti
a stabilizace v zaméstnani. Dvorakova uvadi, ze vysledkem procesu adaptace
je adaptovanost pracovnika, tu charakterizuje: ,odvedené vysledky prace
z hlediska kvantifikovanych a slovné hodnotitelnych kritérii, zaclenéni do
socialnich vztahti, tzn. jak aktivné a ¢asto novy zaméstnanec spolupracoval
s kolegy na pracovisti” (Dvorakova, 2012, s. 164).

Armstrong vymezuje Ctyfi cile adaptace, které jsou uvedeny v kapitole
2.1, jez by mély byt jejim vysledkem. K témto cilim smétuje celé adaptacni

usili a lze je definovat jako: prekonani nejistoty, spokojenost, stabilita,
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fluktuace. Pomoci téchto cilti bude vyhodnocen adaptacni proces v organizaci

XY.

6.1 Pfekonani nejistoty

Nastup nového pracovnika do organizace byva spjat se stresem, nejistotou,
obavami. Podle Kocianové (2010, s. 131) je snahou zmirnit stres novych
pracovnikl znového aneznamého prostfedi. Také Koubek (2010, s. 192)
povazuje za diilezité co nejrychlejsi a nestresujici zaclenéni nového pracovnika
do pracovniho kolektivu a adaptaci na novy styl prace.

Velmi diilezité je, aby novy pracovnik pocitoval intenzivni zajem, pédi,
oporu. Pratelské pfijeti by mélo byt samoziejmosti. Prvni den v organizaci je
kriticky, nemélo by dochazet k nejistote, neprofesionalité ze strany organizace.
Kazdy tucastnik adaptacniho procesu by mél znat svoji roli a své ukoly.
Organizace by méla proskolit své pracovniky, aby védéli, jak se maji chovat
k novym pracovnikiim.

Vzdy by se o nového pracovnika mel nékdo starat, pracovnik nesmi
pocitit, ze v organizaci neni vitan, ¢i je dokonce na obtiz. Prvni den, ale i cely
adaptacni proces, musi byt perfekiné zorganizovan. Organizace musi byt na
pfichod nového pracovnika pfipravena. Ten musi mit pocit, Ze je pro
organizaci dilezity, coz skutecné je. Stavajici pracovnici mu proto musi

vénovat odpovidajici péci a pozornost.

6.2 Spokojenost

Spravna adaptace zabranuje mozné nespokojenosti pracovnikti. Tu miize
zpuisobovat nedostatek informaci, nezvladnuti pracovnich ukoli nebo nejasna
pracovni ocekavani. Mezi adaptaci patfi mimo jiné odborné zapracovani,
pfivyknuti na nové pracovni tkoly, ale také socidlni zaclenéni do nového

pracovniho prostfedi (Urban, 2013, s. 53). Do souvislosti s (ne)spokojenosti
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dava adaptaci i Rymes. Podle néj adaptovany clovék , je schopen uspokojovat
své potieby, zije bohatym pracovnim asocialnim Zzivotem, citi se
seberealizovan a uspokojen, je schopen vyuzivat veskerého svého potencialu
a rozvijet svou osobnost” (Rymes, 1985, s. 31).

Urcujicim faktorem spokojenosti s vykonavanou praci je konkrétni
pracovni ¢innost. Ta ovliviiuje odhodlani pracovnikii a kvalitu odvadéné
prace. Souvisi s fluktuaci. Pokud pracovni c¢innost nového pracovnika
odpovida jeho pfedstavam, pracovnik je zaclenén do socialnich vztaht
v organizaci, pfijima kulturu organizace, dochazi k naplnéni ocekavani
pracovnika, jeho plisobeni v organizaci se odrazi v jeho spokojenosti. Naopak
nenaplnéni ocekavani pracovnika nebo Spatné zkusSenosti v prabehu
adaptacniho procesu se mohou projevit v jeho nespokojenosti, ktera muize
koncit odchodem z organizace. Dlilezity je také pristup vedoucich pracovnikti
ke svym podfizenym. Podle Branhama (2009, s. 7) je hlavnim ucastnikem
ovliviiujicim spokojenost a soucasné i motivaci pracovnika jeho piimy
nadfizeny.

Mezi hlavni ukoly vedoucich pracovnikli lze zahrnout motivaci
podiizenych klep$im pracovnim vykontim. Pfi¢inami, které mohou vést
k (ne)spokojenosti novych pracovniktl v organizaci se zabyva Koubek, ktery
uvadi, ze je potfeba zvazit, zda byla pracovnikovi v pribéhu adaptace
vénovana dostatecna pozornost, zda je adaptacni proces spravné nastaven,
zda néktery z aktéri neudélal chybu, naptiklad pracovnik, ktery byl povéren
zaskolenim nového pracovnika. Dale upozorniuje, Ze casté problémy se
vyskytuji u novych pracovniki — absolventti kol. Nastup do zaméstnani pro
né predstavuje obrovskou zménu a casto vyzaduje vyraznou zmeénu v jejich
chovani (Koubek, 2007, s. 147).

Lukasova tvrdi, ze spokojenost pracovnikii a emocionalni pohodu
ovliviiuje organizacni kultura, ktera je pracovnikim zprostfedkovana

v adaptacnim procesu. Pracovnici si osvojuji pfesvédceni a nazory, které se
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tykaji toho, co je dtlezité, jak se véci délaji a jak je v organizaci obvyklé se
chovat. Jejich nejistota se tim snizuje. , Je-li pak kultura organizace v souladu
s hodnotami a vnitfnimi normami pracovniki, zvysuje se jejich emocionalni
pohoda a pracovni spokojenost” (Lukasova, 2010, s. 40).

Na téma spokojenosti pracovnikii s adaptacnim procesem byl v roce 2021
uskutecnén vyzkum Michaela Kirchnera a Faith Stull, ktery mél zjistit vliv
adaptacniho procesu na spokojenost novych pracovnikii. Ze zavéru vyzkumu
vychazi zjisténi, Ze onboarding je prehlizeny a malo vyuzivany nastroj. Novi
pracovnici Casto vyjadfovali nespokojenost s komunikaci a podporou ze
strany vedeni organizace. Zajimavé je, ze vedeni organizace mélo radikalné
odlisny pohled na cely proces. Jiny vyzkum, provedeny v roce 2016, mé€l za cil
analyzu soucasného stavu onboardingu v organizaci. Vyzkum zjistil, Ze
vétsina respondentdl s nastavenim onboardingu nebyla spokojena (Kumar,
2016). Novi pracovnici nebyli spokojeni se zabezpefenim pfistuplt
a pracovniho prostfedi prvni den v organizaci, svysvétlenim pravidel
odménovani a benefitli, s tim, Ze vedouci pracovnici nebyli pfipraveni na
jejich prichod. Pro organizaci tak plati znama poucka spjata s personalni praci

obecné, a to, ze ,nikdy nebude druha Sance udélat prvni dojem.”

6.3 Stabilizace

Organizace se snazi vytvofit stabilni prostfedi a dobrou image
s pfedpokladem ziskani a udrzeni pracovnikli. Soucasnée ziska loajalni cleny,
ktefi budou soucasti soudrzného tymu pfijimajici hodnoty a cile organizace.

V roce 2011 provedli Atif a kol. vyzkum ve farmaceutickych spolecnostech
scilem zjistit, jaké faktory ovliviiuji stabilizaci pracovniki. Vysledky
vyzkumu ukazaly, Ze se na stabilizaci pracovnikdl podili odménovani

pracovnikii, podporujici vedeni nadfizeného pracovnika, vznik oddanosti
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organizaci a pracovni spokojenost. Jak jsou tyto faktory propojeny, je

znazornéno ve schématu ¢. 1.

Odménovani Pracovni spokojenost

Oddanost organizaci

\

Podporujici vedeni Stabilizace pracovnikt

Schéma ¢. 1: Propojeni faktort ovliviiujici stabilizaci pracovnikt. (Zdroj:

Vlastni zpracovani dle Atif a kol.)

Stabilizace pracovnikil je pro organizaci stézejni ukol. Je to jeden z cilt,
kterého chce organizace dosahnout. Stabilizovany pracovnik je spokojeny
a podava dobré pracovni vysledky. ,,Cilem stabilizace zaméstnanci je udrzet
si ty, na nichz ma organizace dlouhodoby zajem.” Obecné se stabilizace
posuzuje podle miry fluktuace klicovych pracovniki (Folwarczna, 2010,
s. 184).

Organizace by méla poznat a pochopit faktory, které ovliviiuji rozhodnuti
pracovnika, zda z organizace odejde nebo v ni zlistane. Podle Armstronga je
pro pracovniky do 30 let dlilezita perspektiva kariéry. Pracovnici ve véku 31 —
50 let chtgji fidit svou kariéru a pocitovat uspokojeni ze své prace. Jistota
zaméstnani je dutlezity faktor pro pracovniky nad 50 let, ktefi praci
a zamestnavatele méni daleko méné casto nez mladi lidé. ,, Dalsi faktory, které
souvisi se stabilizaci zaméstnancti, jsou:

e image organizace
o efektivita ziskavani, vybéru a rozmistovani — dat lidem praci, ktera
jim vyhovuje
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styl vedeni - lidé pfichazeji do organizace a odchazeji od manazerti
prilezitosti ke vzdélavani a kariéfe

uznani a ocenéni vykonu” (Armstrong, 2015, s. 304 — 305).

Odchod zaméstnance je pro organizaci ztrata tim vétsi, ¢im vice byl

pracovnik schopen plnit cile organizace. Vynalozené usili, prostfedky a cas

jsou odchodem pracovnika ztraceny. Je proto nezbytné, vénovat pozornost

tomu, co Ize v adaptacnim procesu ze strany organizace ovlivnit a zlepsit.

Bartak uvadi, Ze organizace, ktera si je védoma dtilezitosti udrzeni kvalitnich

pracovnikdl, se snazi o snizovani fluktuace pracovniki a soucasné o jejich

stabilizaci. , Vyuziva k tomu obvykle nasledujicich nastroju:

Systematicka péce o pracovniky, jejich pracovni podminky,
prostiedi, bezpecnost prace a ochrana zdravi, kvalifika¢ni rozvoj
Motivacéni programy

Programy prace s talenty

Pfiprava personalnich rezerv

Organizacni kultura

Styl vedeni pracovnikii

Sluzby poskytované pracovnikiim

Péce o uplatiovani spravedlivého a motivujictho systému
finan¢niho a nefinan¢niho odmeénovani

Zaméstnanecké vyhody poskytované na zakladé zasluhového

principu” (Bartak, 2011, s. 75 - 76).

V organizaci by méla byt provedena analyza rizika a divodi odchodii

pracovnikil z organizace a na zakladé vysledkili by organizace méla prijmout

opatfeni ke stabilizaci pracovniki. Armstrong mezi takovato opatfeni

naptiklad zahrnuje poskytnuti nalezitého odborného zapracovani, socialni

zaclenéni, vybér pracovnikil s pfedpoklady k vykonavané praci, zajisténi
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rovnovahy mezi osobnim a pracovnim Zzivotem. Z pohledu organizace se
jedna o vybirani, informovani a vzdélavani manazerti a vedoucich pracovnikii
takovym zplisobem, aby si uvédomovali, jak moc pfispivaji ke zlepSeni
stabilizace podfizenych a to uplatiiovanim vhodného stylu fizeni a vedeni
podfizenych (Armstrong, 2015, s. 306).

Podle Urbana se stabilizaci pracovnikii souvisi jejich adaptace. Dtlezité je
jak probiha adaptacni proces a jaky je jeho vysledek. Pokud novy pracovnik
organizaci opusti brzy po nastupu, znamena to pro organizaci znacné
naklady. Ty vznikaji u procesu vybéru pracovnika, zvefejnénim inzeratu,
zaucovanim pracovnika a dalsimi nalezitostmi. Navic neustalé zaucovani
novych pracovnikli zatézuje ostatni pracovniky (Skolitele). Také opakujici se
inzerat (Casté inzerovani) nebudi diivéru, organizace mtize ziskat Spatnou
povest jako zameéstnavatel. Pro organizaci je dtlezité udrzet si kvalitni
pracovniky, pomoci kterych bude organizace dosahovat svych cild. Urban
také tvrdi, ze je diilezité, aby novy pracovnik mél pocit, Ze byl v organizaci
ocekavan, ze si organizace jeho pfichodu vazi a ze pracovnik mtize pocitat
s plnou podporou. I po ukonceni adaptace ale musi organizace o pracovniky
pecovat a zamezit jejich odchodu (Urban, 2013, s. 53-54). Stejného nazoru je
i Pilafova (2016, s. 72). Tureckiova si mysli, Ze ke stabilizaci (a motivovanosti)
pracovnikti pfispiva firemni kultura, ktera ,napomaha rychlejsi a spontannéjsi
orientaci, adaptaci a integraci novych zaméstnanctt” (Tureckiova, 2004, s. 139).
Podle Dvotakové je problém stabilizace mimotadné zavazny u novych
pracovnikd, ktefi se musi pfizplisobit nové praci, socialnim vztahtim
a organizacni kultufe. Pro pracovnika se jedna o naroc¢né obdobi, fluktuace
novych pracovniki prevysuje fluktuaci ostatnich pracovniki organizace
(Dvotéakova, 2012, s. 162).

Stabilizace tizce souvisi s fluktuaci pracovniki. Lze zjistit index stability
a tojako pomeér poctu pracovnikil s jednim a vice roky stravenych v organizaci

a poctem pracovnikli zaméstnanych pred rokem. Mira fluktuace pracovnika
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se zjistuje jako pomér poctu pracovnikii, ktefi z organizace odesli béhem
urcitého obdobi (napf. jeden rok) a primérného poctu pracovnikti organizace
ve stejném obdobi (Armstrong, 2015, s. 301).

Vzorec urceni stability podle Armstronga:

pocet lidi s jednim a vice roky zaméstnani v organizaci

x 100

pocet lidi zaméstnanych pfed rokem

Schéma €. 2: Vzorec urcenti stability (Zdroj: Armstrong, 2015, s. 301)

Autori (Atif a kol., Bartak, Urban, Pilafova) se shoduji, Ze nejvice se
stabilitou souvisi styl vedeni nadfizeného pracovnika, spokojenost

pracovniki, kvalifikac¢ni rozvoj a péce o pracovniky.

6.4 Fluktuace

V zajmu organizace je eliminovat fluktuaci. Podle Muzika a Krpalka je
fluktuace ,jeden z personalnich ukazateli zachycujici odchod pracovnich sil
z podnik a instituci, ktery probiha z osobnich nebo disciplinarnich diivodt. ..
Fluktuace mtize nastat, kdyZz nejsou zhlediska podniku plnény urcité
ocekavané pozadavky lidi na podminky pracovniho Zivota. Fluktuace je
obecné povazovana z hlediska podniku jako negativni jev personalni prace”
(Muzik & Krpalek, 2017, s. 57).

Casto se dava do souvislosti odchod pracovnikii z organizace
sneuspésnou adaptaci. Odchod pracovnikli mtize souviset s jejich
nespokojenosti v pribéhu adaptacniho procesu. Udrzet pracovniky
v organizaci je mozné v piipadé, ze pracovnik bude v organizaci spokojen.

Pokud je pracovnik nespokojeny, v krajnim pfipadé z organizace odejde.
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Benes tvrdi, Ze hlavnim divodem odchodu pracovnikli je vétSinou lepsi
finan¢ni nabidka konkurence, ¢asto jsou ale skutecné diivody odchodu skryteé.
Mtize se napf. jednat o dlouhodobé nefesené problémy v organizaci,
problémy s komunikaci, se vztahy svedoucim pracovnikem, skolegy,
s podfizenym pracovnikem (Benes, 2018, s. 86). V této souvislosti je zadouci
sledovat priibéh adaptacniho procesu a v pripadé zjisténi nedostatki tyto vcas
odstranit. Rymes (1985, s. 70) doporucuje udrzovat kontakt snovym
pracovnikem az tfi roky, jez povazuje za kritické obdobi, kdy hrozi, ze
pracovnik z organizace odejde. Tento kontakt by mél v pfimetenych casovych
periodach udrzovat skolitel, ktery byl pracovnikovi na pocatku adapta¢niho
procesu pridélen. Vyznamnou roli zde ma i vedouci pracovnik. Ten odpovida
za vybér pracovnika na danou pozici, za nastaveni adaptacniho procesu
i individualniho adaptaéniho planu, tudiz ovliviiuje spokojenost pracovnikii
a mize stat i za zvySenou fluktuaci.

Zamérem je, aby byl adaptacni proces uspésny. Vysledkem by mélo byt
prekonani nejistoty nového pracovnika, dosazeni jeho spokojenost, stabilita
organizace, nizka mira fluktuace. Pomoci téchto cilii bude vyhodnocen

adaptacni proces v organizaci XY.

7 Predstaveni organizace XY

Vyzkumné Setfeni probehlo ve statni prispévkové organizaci. Z ditvodu
anonymizace je organizace nazyvana jako organizace XY. Zakladni
organizatni strukturu zde stanovuje zfizovatel. Pocty jednotlivych
systemizovanych mist potvrzuje statutarni organ, tedy feditel organizace.
Pocty mist se odviji od pInéni tkolii a zajisténi cilti organizace. Protoze se
jedna o zdravotnické zafizeni, pocty zdravotnickych pracovnikil jsou mimo
provozni potfeby ovlivnény minimalnimi pozadavky zdravotnich pojistoven

na jejich pocet. Konkrétni pocty zdravotnickych pracovnik1 jsou stanoveny

60



podle rozsahu, charakteru a obsahu poskytované zdravotni péce. Jednotliva
mista tvofi organizacni celky, které jsou soucasti organizacni struktury. Kazdy
organizacni celek ma stanoveného vedouciho pracovnika, ktery odpovida za
plnéni ukoli tohoto celku. Vramci organizacni struktury jsou pevné
stanoveny vazby nadfizenosti a podfizenosti pracovnikd.

V soucasné dobé v organizaci ptisobi 600 pracovnikil, z toho tvofi 88
lékarti, 382 zdravotnickych pracovnikii, mezi které patii vSeobecné sestry,
fyzioterapeuti, radiologicti asistenti, oSetfovatele, sanitafi a dalsi. Zbyvajicich
130 pracovnikli tvofi nezdravotnicky persondl, z toho je 47 administrativnich
pracovnikdl a 83 ostatnich pracovnika v téchto profesich: kuchafi, skladnici,
uklizecky, provozni délnici a dalsi. Pro ucely vyzkumu je tato skupina
pracovnikdl nazvana ,ostatni profese”.

Kazdy pracovnik v organizaci ma v pracovni smlouvé uvedeny nazev
profese, kterou ma v organizaci vykonavat. Tato profese je v souladu
s katalogem praci ve vefejnych sluzbach a spravé (CR, 2010). Adaptaéni plan
v organizaci XY je koncipovan pro vSechny pracovniky totozné, lisi se jen
¢innostmi, které bude konkrétni pracovnik v dané profesi vykonavat. Jak bylo
uvedeno v teoretické casti, soucasti adaptacniho planu je vycet jednotlivych
¢innosti, které jsou uvedeny v dokumentu nazyvajici se ,popis pracovni
¢innosti”. P¥i tvorbé adaptacniho planu se vychazi pravé z vyctu téchto
¢innosti, které musi novy pracovnik pro uspesné vykonavani profese
zvladnout.

V organizaci XY je kazdému pracovnikovi zpracovavan dokument , popis
pracovni ¢innosti”, ten musi obsahovat povinné nalezitosti jako je jméno
pracovnika, osobni ¢islo, datum, ke kterému je popis cinnosti zpracovan,
nazev a kod konkrétniho mista dle organizac¢ni struktury, nazev a ¢islo funkce
podle katalogu praci. Samotny text popisu ¢innosti je rozdélen do jednotlivych
bodi:

e Charakteristika pracovni funkce
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e Obecné odpovédnosti
e Odborné cinnosti

e Provozni ¢innosti

e Kontrolni ¢innosti

e Vzdélavani

e Ekonomika

e Dalsi kompetence

e Zvlastni zaznamy (Interni dokumenty organizace XY).

Vedouci pracovnik zpracuje text popisu ¢innosti v souladu s katalogem
praci s povinnymi nalezitostmi dle internich dokumentii organizace a dle
pozadované cinnosti pracovnika. Dokument je vyhotoven ve dvou
provedenich, znichz jedno obdrzi pracovnik a druhé vyhotoveni zalozi
personalni pracovnik do jeho osobniho spisu.

Prvotni seznameni s chodem v organizaci nastava u nového pracovnika
pfi podpisu pracovni smlouvy, kdy se novy pracovnik seznamuje
s vnitroorganiza¢nimi normami a podepisuje je. Jedna se o vstupni Skoleni
BOZP, PO, GDPR a informace o ochrané osobnich tdajii. V den nastupu do
organizace je novy pracovnik seznamen se =zasadami pouzivani
vnitroorganizacni sité a internetu. Vsechny tyto dokumenty jsou novému
pracovnikovi pfedany k podpisu na personalnim oddéleni. Po vyfizeni
vstupnich formalit na personalnim oddé€leni je novy pracovnik predstaven
fediteli organizace. Po té si nového pracovnika pfebira vedouci pracovnik
a odvadi jej na jeho pracovisté. Tam dochazi k seznamenti se spolupracovniky
a pracovnim prostfedim.

Vedouci pracovnik ma jiz v den nastupu nového pracovnika pfipraven
plan adaptacniho procesu, se kterym nového pracovnika seznami, taktéz
s jeho délkou, priibéhem, zptisobem hodnoceni a s jeho ukoncenim. Adaptacni

proces v organizaci XY vétSinou probiha od jednoho do tfi mésici. Délka
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zalezi na zvladani pozadovanych ¢innosti v ramci profese, kterou ma novy
pracovnik v organizaci vykonavat. Pracovnikovi je nasledné pfidélen skolitel.
Ten bude nového pracovnika celym adaptacnim procesem provazet. Lékari
muze byt pridélen jen skolitel, jenz je odborné zptsobily podle zakona
o lékaiskych  zdravotnickych — povolanich  (CR, 2004a). Ostatnim
zdravotnickym pracovnikiim je jako skolitel urcen jen takovy pracovnik, ktery
je odborné zptisobily podle zakona o nelékatskych zdravotnickych povolanich
(CR, 2004b), s praxi v oboru minimalné t¥i roky, eventualné se specializovanou
nebo zvlastni odbornou zptisobilosti v daném oboru.

Adaptacni plan se sklada ze dvou casti - z obecné a z odborné. V obecné
casti se novy pracovnik seznami napf. s pravy a povinnostmi vyplyvajicimi
z pracovniho poméru a povahy prace, seznami se s pracovistém
a spolupracovniky, se zdkladnimi vnitinimi pfedpisy organizace.
Pracovnikovi jsou poskytnuty uvodni informace uzitecné pro jeho ptisobeni
aumoznuji mu zakladni orientaci chodu v organizaci. Odborna cast
adaptacniho planu je pfizptisobena pracovnimu zafazeni nového pracovnika.
Ten je seznamen s konkrétnimi pracovnimi postupy, s pfistrojovou technikou,
se specifickymi dovednostmi a znalostmi vychazejicimi z konkrétnich potieb
oddéleni, jez musi po ukonceni adaptacniho procesu pracovnik zvladat.

Za realizaci a kvalitu adaptacniho procesu na jednotlivych oddélenich
odpovidaji pfislusni vedouci pracovnici. Tito pracovnici jsou zaroven
opravnéni na zakladé navrhu a hodnoceni skoliciho pracovnika navrhovat
zmény v planu adaptacniho procesu, a to zejména prodlouzeni nebo zkraceni
délky adaptacniho procesu, upravu cinnosti na zakladé prabézného
hodnoceni pracovnika.

Vedouci pracovnik je povinen pfihlasit nového pracovnika na nejblizsi
termin Skoleni BOZP, PO, GDPR. Jedna-li se o zdravotnického pracovnika tak
i na Skoleni KPR a skoleni Hygieny rukou. Kazdy pracovnik je tedy externim

pracovnikem v oblasti BOZP proskolen k bezpecnosti a ochrané zdravi pfi
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praci, k pozarni ochrané. Povéfenec pro oblast ochrany osobnich udaju
seznami pracovniky se zasadami GDPR. Celkové sezndmeni pracovniki
s organizacni kulturou, historii, hodnotami, vizemi, procesy, zakladnimi
smérnicemi a postupy formou skoleni v organizaci XY neprobiha. Novi
pracovnici pfi nastupu do organizace nedostavaji pfirucku pro nové
pracovniky. Veskeré informace ziskavaji pouze od pridéleného skolitele,
vedouctiho pracovnika, popfipad€ od spolupracovnikii nebo se mohou obratit
na pracovniky personalniho oddéleni. Neékteré informace mize novy
pracovnik ziskat z internetovych stranek organizace nebo z intranetu, ale
specialni sekce pro nové pracovniky vytvorena neni. V ramci adaptacniho
procesu je pracovnik s intranetem seznamen.

Skolici pracovnik je v pfimém kontaktu s udastnikem adaptacniho
procesu, pravidelné informuje vedouctho pracovnika pfislusného oddélent
o pribéhu adaptacniho procesu, a provadi pravidelné hodnoceni a zapis do
dokumentu plan adaptacniho procesu. V priibeéhu adaptacniho procesu pred
ukoncenim zkuSebni doby mitize Skolitel kdykoliv ohodnotit jeho priibéh
a navrhnout pokracovani pracovniho poméru nového pracovnika nebo popft.
jeho ukonceni. O dalsim postupu rozhoduje vedouci pracovnik.

Zavérecné hodnoceni nového pracovnika provadi skolitel a vedouci
pracovnik formou rozhovoru za ucasti pracovnika a prislusného namestka
feditele. U pracovnika jsou hodnoceny praktické dovednosti, teoretické
védomosti a jejich vyuziti v praxi komunikativni schopnosti v tymu
asklientem (u zdravotnickych pracovnikd). O uspésném ukonceni
adaptacniho procesu provede vedouci pracovnik daného oddéleni zapis do
dokumentace a seznami ucastnika adaptacniho procesu se zavérecnym
hodnocenim. Pracovnik ma moznost se k hodnoceni vyjadfit pisemné na
tomtéz formulafi. Vedouci pracovnik v zavislosti na vysledku hodnoceni
adaptacniho procesu nového pracovnika navrhne uzavfeni pracovniho

pomeéru na dobu neurcitou nebo navrhne prodlouzit pracovni smlouvu na
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dobu urcitou nebo skonceni pracovniho poméru, popi. doporuceni pro dalsi
rozvoj a vzdélavani pracovnika. Vyplnény a vSemi ucastniky podepsany
formulaf vedouci pracovnik pfedd personalnimu oddéleni k zalozeni do
osobniho spisu pracovnika. V pfipadé stanoveni novych kompetenci je
vypracovan novy popis pracovni ¢innosti pracovnika.

Jak bylo uvedeno, v soucasné dobé ma organizace XY celkem 600
pracovniktl. Tento pocet zlistava v poslednich letech neménny. Vedeni
organizace se relativné dafi volna mista ihned obsadit novymi pracovniky.
V posledni dobé je ale na trhu prace vseobecny nedostatek zdravotnickych
profesi. Organizace se nejvice potyka s obsazovani mist zdravotnického
personalu, pfevazné se jedna o lékarfe a vSeobecné sestry. Kazdy odchod
pracovnika znamena pro organizaci problém a zvySené naklady souvisejici
s procesem pfijimani pracovnikil, véetné odchodli pracovnikii ve zkusebni
dobe.

V grafu €. 1 je znazornén pocet prijatych pracovnikii v letech 2018 — 2022
a pocet pracovniki, ktefi v tomtéz obdobi ukoncili pracovni pomér ve

zkusSebni dobé.
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Graf ¢. 1: Nastupy pracovnikt1 v letech 2018 - 2022 a jejich odchody ve zkusebni

dobé (Zdroj: Vlastni zpracovani)

V grafu €. 1je znazornéna fluktuace pracovniki ve zkusebni dobé béhem
poslednich péti let. V roce 2021 bylo pfijato méné pracovnikil nez je pro
organizaci XY bézné, tato situace byla zplisobena pandemii Covid-19. V roce
2022 odeslo z organizace ve zkuSebni dobé 21 pracovnikil, coz ¢ini 25.3 %

z celkového poctu osob, které tento rok do organizace nastoupily.

V grafu ¢. 2 jsou uvedeni pracovnici dle skupin profesi.

Odchody pracovnik( ve zkusebni dobé a nastupy
v roce 2022 dle skupin profesi
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Graf ¢. 2: Odchody pracovnikli ve zkusebni dobé a nastupy v roce 2022

dle skupin profesi (Zdroj: Vlastni zpracovani)

V roce 2022 odeslo z organizace XY ve zkuSebni dobé 12 pracovnikil
zprofesi méné kvalifikovanych, pét zdravotnickych pracovniki,
Ctyfi administrativni pracovnici. Zadny lékaf ve sledovaném obdobi ve

zkusSebni dobé z organizace neodesel.
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V nasledujici tabulce je uvedeno procentni vyjadfeni odchodt pracovnika

dle profesi vzhledem k celkovému poctu odchodt ve zkusebni dobé.

profese pocet pracovnikil | procento
lékar 0 0,00%
administrativni pracovnik 4 19,04%
zdravotnicky pracovnik (mimo lékate) 5 23,80%
ostatni profese 12 57,14%
celkem 21 100,00%

Tabulka ¢. (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z tabulky je patrné, ze ve zkuSebni dobé z organizace odeslo nejvice
pracovniktl ze skupiny ,ostatni profese”. Do této skupiny jsou zafazeni
pracovnici s nizsi kvalifikaci (kuchafi, skladnici, uklizecky, provozni délnici
a dalsi). Z celkového poctu odchodi tvori tato skupina 57,14 %. Prestoze je
toto cislo vysoké, pro organizaci vSak neznamena nejvyraznéjsi problémy.
StéZejni pracovnici jsou odborni a vysoce specializovani, coz u zdravotnického
zafizeni predstavuji zdravotnicka povolani. V téchto profesich je procento
odchodu vyrazné mensi, zdravotnickych pracovniki odeslo 23,8 %, lékar
neodesel zadny. Vysoky pocet odchodli pracovnikli s nizsi kvalifikaci je
zfejmé zpiisoben obecné vyssi fluktuaci u téchto profesi. Fluktuace téchto
pracovnikll je prirozena a nesouvisi snastavenim adaptacniho procesu.
I pracovni adaptace je u téchto profesi snazsi a méné casove narocna.

Motivem k tomuto vyzkumu byla prave vyssi mira odchodii pracovnikti
ve zkuSebni dobé. V ramci analyzy procesu adaptace nového pracovnika je
mozne zjistit, zda tyto odchody souvisi s nastavenim a pritbéhem adaptacniho
procesu. Pokud je adaptacni proces spravné nastaven, jsou splnény cile
adaptace. Mezi tyto cile patfi i nizka fluktuace a stabilizace pracovniki.

Ukazatelem miry odchodt pracovnikti je index stability. V organizaci XY
je index stability 98,67 %, znazornén je ve schématu ¢&. 3. Udaj je vypoéten dle
vzorce uvedeného v teoretickeé casti této prace v kapitole 6.2.
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_________ x 100 = 98,67

Schéma ¢. 3: Index stability organizace XY (Zdroj vlastni)

Vypoctena hodnota ukazuje na vysokou stabilitu pracovnikii v organizaci

XY.

8 Vyzkumné Setreni

Vyzkumné Setfeni je zaméfeno na analyzu adaptacniho procesu
v organizaci XY. Vzhledem k ti¢elu vyzkumu a k velkému poctu respondenttt
byla zvolena kvantitativni strategie. Jako vyzkumna metoda byla pouzita
metoda dotaznikového Setfeni. Jedna se o vysoce efektivni techniku, kdy pfi
malych ndkladech muZeme ziskat informace od velkého poctu osob za
kratkou dobu (Disman, 2005, s. 141). Technika dotazniku je nejpouzivanéjsi
vyzkumna metoda, ktera obnasi kladeni otazek a ziskavani odpovédi na né.
Vyzkumné Setfeni by mélo odpovédét na vyzkumnou otazku: ,Jaky faktor

Pfi vyzkumu byly dodrzeny etické zasady, které vyjmenovava RySavy
(2002, s. 98), jako je zamezeni ohrozeni nebo poskozeni respondentti, zadné
zasahy do soukromi respondenti a zadné podvodné jednani vyzkumnik.
Respondenti byli sezndmeni s ticelem vyzkumu a s jeho vyuzitim.

Na zdkladé studia teorie byly stanoveny hypotézy, které by mélo
vyzkumné Setfeni potvrdit nebo vyvratit. Podle Svobody (2012, s. 15) kazda
hypotéza ,musi obsahovat proménné, jejich vzajemny vztah je mozno
v nasledujicim testovani ovéfit. Doporucuje se také, aby jeji formulace byla
vlastné jakymsi tvrzenim stanovenym v oznamovaci véte. O této vété pak po

realizovaném testovani hypotézy mtizeme fici, zda se potvrdila ¢i nikoliv”.
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Na zakladé teorie byly stanoveny tyto hypotézy:

Hypotéza ¢. 1: Fluktuace novych pracovnikli ve véku do 30 let je vétsi, nez
fluktuace novych pracovnikt1 ve véku nad 51 let.

Hypotéza ¢. 2: Vice novych pracovnikli povazuje za prinosnéjsi zaskoleni
(pfedavani informaci) od skolitele, nez od vedouciho pracovnika.

Hypotéza ¢. 3: Fluktuace u pracovnikii, ktefi vykonavaji specializované

¢innosti je mensi, nez u pracovnikll s nizkou mirou specializace.

8.1 Konstrukce dotazniku

Dotaznik byl koncipovan tak, aby doslo k odpovédi na vyzkumnou
otazku a potvrdily se nebo vyvratily stanovené hypotézy. Dotaznik byl
vytvofen pomoci online formulafe na webové strance Survio.com. Otazky
vychazeji z teoretické casti této prace, zejména z faktorti ovliviiujicich adaptaci
pracovnikti uvedenych v tfeti kapitole a z cilti adaptace dle Armstronga. Pocet
otazek v dotazniku je 23. Tento pocet je zamérny a to zdavodu, aby
respondenty neodradilo pfili§ mnoho otazek, a pfesto pomoci odpovédi
mohlo dojit k zodpovézeni vyzkumné otazky a k potvrzeni nebo vyvraceni
hypotéz.

Podle Svobody (2012, s. 48) se polozky dotazniku rozdéluji podle
urceného cile na obsahové a funkcionalni. Obsahové zahrnuji pfimé polozky,
kdy je respondent dotazovan na konkrétni véc a maskované polozky, kdy
vyzkumnika ve skutecnosti zajima jina véc, nez na kterou se dotazuje.
Z funkcionalnich polozek je v dotazniku vyuzita kontrolni polozka, ktera
slouzi k ovéfeni pravdivosti odpovédi respondenta.

Vuvodu dotazniku je pfedstaven tcel vyzkumu. Respondenti jsou
ujisténi, Ze je dotaznik anonymni a vysledky budou pouzity k zefektivnéni

adaptacniho procesu v organizaci. Anonymizace je zajiSténa vyplnénim
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dotazniku pres online formulaf na webové strance Survio.com, kdy

respondenti nemusi zadavat svoje identifikacni udaje.

8.2 Operacionalizace

Operacionalizace je dle Hubika proces, kdy se pojmy souvisejici
s hypotézami nahrazuji pojmy mén€ obecnymi. , Tyto , konecné” pojmy jsou
vyrazy, které se stanou soucasti nastroji sbéru informaci v terénu, napiiklad
dotazniki nebo rozhovorti. Operacionalizace by méla sméfovat k velicinam,
které 1ze v méfeni vyjadrit kvantitativné ¢i dokonce metricky” (Hubik, 2006,
s. 57).

Operacionalizaci se tedy chape rozpracovani vyzkumné otazky
a hypotéz do podoby meéfitelnych indikatort, ze kterych vychazi podoba
otazek v dotazniku. Indikatory se vztahuji k adaptaénimu procesu, sleduji
faktory ovliviiujici priibéh procesu a zejména jeho vysledek, ktery vychazi ze
Ctyf cilti podle Armstronga. K cili ¢. 1 (pfekonani nejistoty) se vztahuji otazky
v dotazniku €. 3 - 6. K druhému cili (pozitivni postoj a pfistup k organizaci,
vysledkem je stabilizace) se vztahuji otazky ¢. 7 — 12. Tfeti cil se tyka dosazeni
pozadovaného vykonu, souvisi se spokojenosti. Otazky v dotazniku, které
zjistuji spokojenost pracovnikii: ¢. 13 — 15 a ¢. 21. Poslednim cilem je zjisténi
moznych pfi¢in odchodu pracovnika z organizace. Otazky ¢. 17,19, 22 a 23 se
tedy tykaji rizik, které mohou souviset s odchodem pracovnikia. V tivodu jsou
otazky tykajici se veéku a profese respondent. Soucasti dotazniku jsou
i oteviené otazky, jejichz cilem je zjistit, co subjektivné novi pracovnici
povazuji za pfinosné, s ¢im byli spokojeni a co by se podle nich mohlo v ramci

adaptacniho procesu zlepsit.
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Tabulka ¢. 1: Indikatory

Indikator Otazka v dotazniku
vék Do jaké vékové kategorie pattite?
profese Jaka je VasSe profese?
vysvétleni Bylo Vam vysvétleno, co je to adaptacni proces?
pocity Jaké byly Vase pocity prvni den v organizaci?
Byl/a jste prvni den v organizaci seznamen/a s tim,
Piekonani nejistoty jak bude probihat adaptaéni proces, vcetné
seznameni zavérec¢ného hodnoceni?
Mél/a jste vden nastupu zajistény vSechny
pracovni podminky (pocita¢, telefon, pfistupy do
zajisténi sité, pracovni odév....)?

Stabilizace

vedouci pracovnik

Jak hodnotite pristup vedouciho pracovnika?

Jak ¢asto Vas kontaktoval vedouci pracovnik béhem
prvnich 10 dnit v organizaci?

personalni Jak hodnotite spolupraci s pracovniky personalniho
pracovnik oddéleni?

Jak vnimaéte vztahy se spolupracovniky. Myslite si,
spolupracovnici Ze se Vam snazili uleh¢it adaptaci?
Skolitel Jak hodnotite spolupraci se Skolitelem?
organizacni Vyhovuji Vam zptisoby chovani, tradice, zvyky
kultura v organizaci?

pracovni ¢innost

Je vykonavana prace dle vasSich predstav?

Nespokojenost/ fluktuace

pomoc Co Vam pfi adaptaci nejvice pomohlo?
Spokojenost/poZzadované [ . 4. 4ng Myslite si, e VAm byly véas predany viechny
vysledky informaci informace, které jste potfeboval/a?

celkova Jste celkové spokojen s nastavenym adapta¢nim

spokojenost procesem?

atmosféra Mate na pracovisti pfatelskou atmosféru?

oteviena otazka

Pokud je néco, co jste v prtbéhu adaptaéniho
procesu postradal/a, napiste co. V opacném piipadé
otazku preskocte.

dtivody odchodu

Uvazoval/a nebo neuvazoval/a jste v prabéhu
zkusebni doby nad odchodem z organizace? Pokud
ano, z jakého ditvodu byste odesel/odesla?

vztah k organizaci

Doporucil/a byste organizaci nékomu jinému jako
dobrého zaméstnavatele?

Moznost vylepseni

predavani

informaci

Které zplisoby pfedani informaci jsou podle Vas

pro nové pracovniky nejpfinosng;jsi?

oteviena otazka
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nejvice spokojen/a?

Co si myslite, ze by se mohlo v ramci Vaseho

seznameni s pracovni ¢innosti, kolektivem, zvyky,

oteviena otazka zplisoby jednani zlepsit?

Tabulka ¢. 1: Indikatory (Zdroj: Vlastni zpracovani)

8.3 Predvyzkum a sbér dat

Konec¢na podoba otazek v dotazniku byla stanovena az po provedeni
pfedvyzkumu. Jedna se o ovéfeni metodologickych nastrojii, které jsou ve
vyzkumu pouzity. Tyto nastroje jsou pripadné upfesnény a to podle vysledkii
pfedvyzkumu (Bedrnova, Novy & kol, 2007, s. 767). Predvyzkum byl
proveden se dvéma respondenty. Jak uvadi Disman (2005, s. 122), k provedeni
predvyzkumu je dostacujici maly vzorek cilové skupiny.

Pfedvyzkum se provadi za ucelem zjisténi, zda respondent chape
otazku, jak byla zamyslena a zda je pro n€j srozumitelna. Dne 5. 12. 2022 byl
dvéma respondentim predlozen dotaznik k vyplnéni. Po precteni kazdé
otazky mél respondent popsat, jak otazku pochopil. Timto zptisobem doslo
k revizi sestaveni otazek a nabizenych odpovédi. Na zakladé vysledkt
predvyzkumu doslo k tpraveé otazky ¢. 12. Respondenti nerozuméli pojmu
organizacni kultura, proto byl nahrazen pojmy zplisoby chovani, tradice,
zvyky. U otazky ¢. 8 ,Jak casto Vas kontaktoval vedouci pracovnik béhem
prvnich 10 dnti v organizaci?” byly upraveny moznosti odpovédi z vybeéru tii
moznosti na ¢tyfi moznosti, dle navrhu respondenta. U otazky ¢. 16 ,Které
zpluisoby pfedavani informaci jsou podle Vas pro nové pracovniky
nejpfinosnéjsi?” Byl pojem , sekce na intranetu” nahrazen pojmem , informace
na intranetu”. Takto upraveny dotaznik byl vloZen na webovou stranku
Survio.com. Konecna podoba dotazniku je uvedena v pfiloze ¢. 1. Odkaz na
dotaznik byl dne 8. 12. 2022 rozeslan na pracovni email k on-line vyplnéni tém

pracovnikim, ktefi ukoncili adaptacni proces v organizaci XY béhem 12
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mésict pred ukoncenim sbéru dat. Pracovniktim, ktefi spadaji do této cilové
skupiny a nepouzivaji pracovni email (zejména uklizeckam a provoznim
pracovnikim), byly dotazniky dne 9. 12. 2022 zaslany v tisténé podobé na
jejich jména na jednotliva oddéleni. Spolu s dotaznikem jim byla zaslana
i zddost o vyplnéni dotazniku suvedenim ucelu vyzkumu. Celkem bylo
rozeslano 113 dotaznikii, z toho 77 emailem a 36 v papirové podobé k rukam
noveého pracovnika. Dotaznik byl na Survio.com pfistupny az do 5. 1. 2023. Ke
stejnému datu byli pozadani o vraceni dotazniku i pracovnici, kterym byl
dotaznik zaslan v papirové podobé. Relativné dlouha doba pro vyplnéni
dotazniku byla zvolena s ohledem na pracovniky, ktefi jsou zafazeni do
nerovnomérného rozvrzeni smén a zdavodu predpokladané absence
(dovolena, nemoc).

Vedouci pracovnici byli pozadani, aby kontaktovali své podfizené
ohledné vyplnéni dotazniki. Timto zptisobem se mnozi pracovnici teprve
dozvédéli o emailu a také o diilezitosti vyplnéni dotazniku. Zajem byl o co
nejvétsi navratnost. Z celkového poctu 113 rozeslanych dotaznika jich bylo
vyplnéno 41 online a 25 v papirové podobé. Celkem pro tcely vyzkumu bylo
zahrnuto 66 dotaznikti. Navratnost tedy odpovida 58 %. Data maji dobrou
vypovidajici hodnotu, vzhledem k této vysoké navratnosti, a daji se zobecnit.
Vsechny dotazniky byly vyplnény v poradku, zadny nemusel byt z vyzkumu

vyrazen.

8.4 Analyza vysledka

Cilem kvantitativnimi vyzkumu, ktery byl v organizaci XY proveden

formou dotaznikového Setfeni, bylo odpovédét na vyzkumnou otazku: ,Jaké

vvvvvv

Respondenti na otazky odpovidali pomoci online formulafe nebo dotaznik

vyplnili v papirové podobé. Udaje z dotaznikii v papirové podobé byly
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pricteny k idajum z elektronicky vyplnénych dotazniki. Souhrnna data pak
byla zpracovana v programu Excel, ve kterém byly k jednotlivym otazkam
vytvoreny nasledujici grafy.

Otazka €. 1: Do jaké vékové kategorie patfite?

Do jaké vékové kategorie patfite?

30 28
25
20 18
16

15
10

5 4

0 N

do 30 let 31-40Iet 41 -50 let 51 let a vice

Graf ¢. 3: Vékové slozeni respondentti (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nejvice respondentts, ktefi se zicastnili vyzkumu, patfi do kategorie 51
let a vice a to 28. Kategorii do 30 let vyplnilo 18 respondenti. O dva méné,
tedy 16 respondenti, patii do kategorie 41 — 50 let. Ctyfi respondenti uvedli,
ze patfi do kategorie 31 — 40 let. Vysledek je prekvapivy z dtvodu odlisnosti
od tvrzeni Armstronga, ze lidé nad 50 let méni zaméstnavatele daleko méné

Casto nez mladi lidé.
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Otazka ¢. 2: Jaka je Vase profese?

Jaka je Vase profese?
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pracovnik (mimo pracovnik
|ékare)

Graf ¢. 4: Profesni slozeni respondentii (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Prizkumu se zucastnilo 26 nelékarskych zdravotnickych pracovniki,
10 administrativnich pracovniki, 4 1ékafi a 26 pracovnikil z ostatnich profesi.
Ze slozeni respondentt se da usoudit, Ze se prizkumu zucastnili pracovnici
vSech skupin profesi. Vyzkum ma tedy vypovidajici hodnotu i z tohoto

pohledu.

Otazka ¢. 3: Bylo Vam vysvétleno, co je to adaptacni proces?

Bylo Vam vysvétleno, co je to adaptacni proces?

60 57
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40
30
20

10

ano ne
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Graf ¢. 5: Vysvétleni adaptacniho procesu (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z odpoveédi respondentt1 vyplyva, ze vétsine (57) bylo vysvétleno, co je
to adaptacni proces. Devét respondenttr tvrdi, Ze jim toto sdéleno nebylo.
V teoreticke casti bylo uvedeno, Ze za cely priibéh adaptace odpovida vedouct
pracovnik. V téchto pfipadech nebyl dodrzen formalni postup fizené
adaptace. Toto pochybeni vedouciho pracovnika, mize mit za nasledek
nejistotu az nespokojenost nového pracovnika, coz muize zapficinit jeho

odchod z organizace.

Otazka ¢. 4: Jaké byly Vase pocity prvni den v organizaci?

Jaké byly Vase pocity prvni den v organizaci?
50 46
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Graf ¢. 6: Pocity prvni den v organizaci (Zdroj: Vlastni zpracovant)

Na otazku ,Jaké byly Vase pocity prvni den v organizaci?” uvedlo 46
respondenttl, ze vyborné, 10 respondenti mélo prvni den pocity spis dobre,

6 respondentt1 spis nepfijemné a 4 respondenti se prvni den citili Spatné.
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Otazka ¢. 5: Vyhovoval Vam zplisob predstaveni spolupracovnikiim?

Vyhovoval Vam zpUsob predstaveni
spolupracovnikiim?
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51
50
40
30
20
11
0 [ |
ano ne nevim

Graf ¢. 7: Pfedstaveni spolupracovnikiim (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Novi pracovnici by méli byt co nejdfive predstaveni svym
spolupracovnikiim. Zpravidla je to ukol vedouciho pracovnika. Zpusob,
jakym byli pfedstaveni, vyhovuje 51 respondentlim. Jedenact respondentt
uvedlo, Ze zpusob predstaveni je nevyhovujici. Ctyfi respondenti to

nedokazou posoudit.

Otazka ¢. 6: Mél/a jste v den nastupu zajistény vSechny pracovni podminky

(pocitac, telefon, pfistupy do sité, pracovni odév....)?

Mél/a jste v den nastupu zajistény vSechny pracovni
podminky (pocitag, telefon, pristupy do sité,
pracovni odév....)?
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Graf ¢. 8 Zajisténi pracovnich podminek v den nastupu (Zdroj: Vlastni

zpracovant)

Pracovni podminky meélo prvni den v organizaci zajiSténo 48
respondentli, castecné zajisténé podminky meélo 12 respondenti a u Sesti
respondenti pracovni podminky zajistény nebyly. Nezajisténi pracovnich

podminek pro nového pracovnika v den nastupu ptisobi neprofesionalné.

Otazka ¢. 7: Jak hodnotite ptistup vedouciho pracovnika?

Jak hodnotite pfistup vedouciho pracovnika?
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skvély celkem dobry celkem Spatny Spatny

Graf ¢. 9: P¥istup vedouciho pracovnika (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Jako skvély hodnoti pfistup vedouciho pracovnika 42 respondentti, 24
respondentii vybralo z nabidky moZnost celkem dobry. Zadny respondent

nehodnoti pristup vedouciho pracovnika jako celkem Spatny nebo Spatny.
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Otazka ¢. 8: Jak casto Vas kontaktoval vedouci pracovnik béhem prvnich 10

dnti v organizaci?

Jak casto Vas kontaktoval vedouci pracovnik béhem
prvnich 10 dni1 v organizaci?
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denné trikrat a vicekrat  dvakrat tydné a méné nekontaktoval
tydné

wv

Graf ¢. 10: Kontakt vedouciho pracovnika (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Celkem 32 respondentti uvedlo cetnost kontaktu vedouciho pracovnika
béhem prvni 10 dnti denni, 24 respondentt kontaktoval jejich vedouci tfikrat
a vicekrat tydné, osm respondentti uvedlo, Ze je kontaktoval dvakrat tydné
améné, dva respondenty vedouci pracovnik béhem prvnich 10 dna
nekontaktoval. V teoretické casti bylo uvedeno, jak dilezity je kontakt
vedouctho pracovnika snovym pracovnikem. V prvnich 10 dnech

v organizaci je tento kontakt obzvlast dilezity.
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Otazka ¢. 9: Jak hodnotite spolupraci s pracovniky personéalniho oddéleni?

Jak hodnotite spolupraci s pracovniky personalniho

oddéleni?
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Graf ¢. 11: Spoluprace s pracovniky personalniho oddéleni (Zdroj: Vlastni

zpracovant)

Skvélou spolupraci s pracovniky personalniho oddéleni uvedlo 48
respondentti, 14 respondentti jako dobrou, 2 respondenti oznacili spolupraci

za celkem Spatnou a dva za Spatnou.
Otazka ¢. 10: Jak vnimate vztahy se spolupracovniky. Myslite si, ze se Vam

snazili ulehcit adaptaci?

Jak vnimate vztahy se spolupracovniky. Myslite si,
ze se Vam snazili uleh¢it adaptaci?

60
52
50
40
30
20
10
10
0 — —
ano celkem ano celkem ne ne

80



Graf ¢. 12: Vztahy se spolupracovniky (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Celkem 52 respondenti uvedlo, ze jim spolupracovnici pomahali
uleh¢it adaptaci, 10 respondentt od spolupracovnikii ocekavalo vétsi pomoc,
dva respondenti uvedli, Ze si casto museli poradit sami a dvéma

respondenttim spolupracovnici s adaptaci nepomahali.

Otazka ¢. 11: Jak hodnotite spolupraci se Skolitelem?

Jak hodnotite spolupraci se skolitelem?
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Graf ¢. 13: Spoluprace se skolitelem (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Skvélou spolupraci se skolitelem povazuje 42 respondentt, 18
respondentti uvedlo, Ze spoluprace je celkem dobra, 4 respondenti ji oznacili

za celkem Spatnou a dva za Spatnou.
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Otazka ¢. 12: Vyhovuji Vam zpiisoby chovani, tradice, zvyky v organizaci?

Vyhovuji Vam zptsoby chovani, tradice, zvyky v

organizaci?
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Graf ¢. 14: Zptisoby chovani, tradice, zvyky (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z celkového poctu respondenttl jich 32 uvedlo, Ze jim vyhovuji zptisoby
chovani, tradice a zvyky. Osmi respondenttiim nevyhovuji a 26 respondent

nevi.

Otazka ¢. 13: Je vykonavana prace dle Vasich predstav?

Je vykonavana prdce dle Vasich predstav?
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Graf ¢. 15: Prace dle pfedstav (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Vétsina respondenti odpovédéla, Ze vykonavana prace v organizaci je
dle jejich predstav (52), 10 respondentti uvedlo, ze prace je odlisna od jejich
predstav a Ctyfi respondenti odpovédeli nevim. Vykonavat pracovni ¢innost,
ktera je dle predstav a ocekavani pracovnikil je zakladem pro to, aby byl
pracovnik v organizaci spokojeny a podaval kvalitni vysledky a nepomyslel

na odchod z organizace.

Otazka ¢. 14: Co povazujete za diilezité pro uspésnou adaptaci?

Co povazujete za dllezZité pro Uspésnou adaptaci?

35 32
30
26
25 24
20
16
15
10
5 4
. ]
vedouci Skolitel spolupracovnici pracovni ¢innost  tradice, zvyky
pracovnik

Graf ¢. 16: Faktory dle preference (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Respondenti u otazky ¢. 14 mohli vybirat vice odpovédi. Nejvice
dtlezité povazuji respondenti prijeti spolupracovnikii (32 odpovédi), 26x
respondenti uvedli dobrou spolupraci s vedoucim pracovnikem, 24x uvedli
dobrou spolupraci se skolitelem, 16x povazuji za dalezité, aby byla pracovni
¢innost dle jejich pfedstav a 4x vybrali vyhovujici tradice, zvyky, hodnoty

a zptsoby jednani.
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Otazka ¢. 15: Myslite si, Ze Vam byly vcas pfedany vSechny informace, které

jste potfeboval/a?

Myslite si, ze Vam byly vcas pfedany vSechny
informace, které jste potfeboval/a?
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Graf ¢. 17: Potfebné informace (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Celkem 44 respondentil je spokojeno s pfedavanim informaci, 12
respondentii spokojeno neni, 10 respondent(i nedokazalo situaci posoudit a na

otazku odpovédélo ,nevim”.
Otazka ¢. 16: Které zplisoby predavani informaci jsou podle Vas pro nové

pracovniky nejprinosnejsi?

Které zplUsoby preddvani informaci jsou podle Vas
pro nové pracovniky nejprinosnéjsi?
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Graf ¢. 18: Nejpfinosné€jsi informace (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Respondenti u otazky ¢. 16 vybirali z vice odpovédi. Jako nejprinosnéjsi
informace povazuji od skolitele (38) a vedouciho pracovnika (32). Za pfinosné
povazuji i informace pfedané na tivodnim skoleni (14) a od personalniho
utvaru (12), shodny pocet respondentti (10) uvedlo pfirucku pro nové

pracovniky informace na intranetu.

Otazka ¢. 17: Mate na pracovisti pratelskou atmostéru?

Mate na pracovisti pratelskou atmosféru?
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Graf ¢. 19: Ptatelska atmosféra (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Na otazku ¢. 17 prevazuje kladna odpovéd, 54 respondentii uvedlo, ze
ma na pracovisti pfatelskou atmosféru, 6 respondentti nevi a stejny pocet, tedy

6, atmosféru na pracovisti za pratelskou nepovazuje.

Otazky ¢. 18, 19 a 20 jsou oteviené. Respondenti nevybirali odpovédi
z nabizenych moznosti, ale mohli na otazky odpovidat vlastnimi slovy.
Odpovédi respondentti u otevienych otazek se musi kategorizovat. Otazka je
tedy v nasledném hodnoceni uzavfena (Gavora, 2010). Cilem kategorizace je
vytvofeni urcitého, idealné mensitho mnozstvi moznych odpovédi na
poloZzenou otazku. Jedna se o odpovédi, které se nejcasteji vyskytovaly
(Schneider & Koudelka, 1993, s. 38). Odpovédi respondentti byly rozclenény
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do kategorii a pomoci ¢iselnych kodti byly pfevedeny a zaznamenany do
koédovacich tabulek, které jsou uvedeny jako pfilohy této prace. V dalsi fazi
byly vyhodnoceny cetnosti odpovédi respondentt v jednotlivych kategoriich

a nasledné byly zpracovany grafy.

Otazka ¢. 18: S ¢im jste byl/a v priibéhu adaptace nejvice spokojen/a?

S ¢im jste byl/a v prlibéhu adaptace nejvice

spokojen/a?
16
14
14
12
10
8
6
4 3
2 2 2
: i = = 1
0 [ |
kolektiv vstficnost pristup predavani celkova pristup
vedouciho informaci  spokojenost skolitele

Graf ¢. 20: Nejvétsi spokojenost (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Podstatou otazky bylo zjistit, s ¢im byli novi pracovnici v prabéhu
adaptace nejvice spokojeni. Respondenti nejcasteji uvadéli: pfistup
spolupracovniki (9), pfistup vedouciho (3), pfistup skolitele (2), vstficnost (2).
Dalsi odpovédi: , Pristupem kolegli a postupné seznamovani s chodem na
pracovisti. Nebyla jsem hned prvni den zahlcena informacemi, které bych si
stejné nezapamatovala.” ,,Na cokoliv jsem se zeptala, vSe mi bylo vysvétleno
a vstficny pfistup spolupracovnic.” ,,Na cokoliv jsem se zeptala, vSe mi bylo

“”

vysvétleno a vstficny pfistup spolupracovnic.” Z odpovédi vyplyva, ze

u respondentl1 vyrazné prevazuje spokojenost s kolektivem.
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Otazka ¢ 19: Pokud je néco, co jste v pribéhu adaptacniho procesu

postradal/a, napiste co. V opacném piipadé otazku preskocte.

Pokud je néco, co jste v prlibéhu adaptacniho
procesu postradal/a, napiste co.
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Graf ¢. 21: Nespokojenost s priibéhem adaptacniho procesu (Zdroj: Vlastni

zpracovant)

Pouhych osm respondentli vyuzilo moznosti uvést, co v pribéhu
adaptacniho procesu postradali. Uvedli: ,vice ¢asu”, , pfirucky k jednotlivym
programim”, ,, pfili§ maly prostor pro uklizecky na Satné, nedostatek sprchy”,
,odborné vedeni ze strany skolitele”, ,jiny pfistup, odlisSny provozni rezim
vramci odd.”, ,informace byly pfedavany po castech, ale nahodile, bez
systému”, , pochopeni kolegyn, méla jsem pocit, ze je otazkami obtézuji”.
Z malého poctu odpovédi na tuto otazku je zfejmé, Ze u respondentli panuje

velmi mala nespokojenost s pribehem adaptacniho procesu.
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Otazka ¢ 20: Co si myslite, ze by se mohlo v ramci Vaseho sezndmeni

s pracovni ¢innosti, kolektivem, zvyky, zplisoby jednani zlepsit?

Co si myslite, Ze by se mohlo v rdmci Vaseho
seznameni s pracovni ¢innosti, kolektivem, zvyky,
zplsoby jednani zlepsit?

4
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0
manual vztahy na vice personalu komunikace odbornost
pracovisti Skolitele

Graf ¢. 22: Navrhy na zlepSeni (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vramci otazky ¢ 20 mohli respondenti navrhovat doporuceni pro
zlepSeni adaptacniho procesu v organizaci. Respondenti uvedli tyto
doporuceni: ,, Zlepsit osobni pfistup, v ramci profesni ¢innosti.”, ,, Do poctu by
clovék mohl byt navic, at vSe postupné vstieba a ne hned do stavu.”,
,Komunikace v kolektivu”, ,Mohl by existovat né€jaky manual pro praci s NIS
a téz celkovou administrativou, jaka Zadanka na jaké vysetieni, do kdy mozné
posilat biologicky material a kam- jeden struény a prehledny, ktery by bylo
mozné si nastudovat i doma, a tak urychlit a zefektivnit adaptacni proces.”,
,Mozna néjaky manual v papirové podobé, tykajici se oddéleni.”, , Dobfe
zvoleny Sskolitel”, , pfirucky k programim”, ,vice personalu”, ,V ramci
seznameni jsem maximalné spokojena, jen pfed odchodem bych ocenila,
kdyby vedeni své rozhodnuti o neprodlouzeni smlouvy oznamovalo dfive, ne
az v prosinci, nebot kazdy clovek ocenti stabilitu zaméstnani a ta tu chybi. To
je i dvod, pro¢ bych Vas jako zameéstnavatele nedoporucila.”, ,vztahy

s kolegynémi”, ,propracovanéjsi manual”, ,zakladni informace o chodu
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organizace na jednom misté”, ,, delsi zauceni, ne hned samostatné do provozu,

,vyskoleni toho, kdo zaucuje, par véci nevédela”, ,lepsi pfivitani od kolegti”.

Otazka ¢. 21: Jak jste celkové spokojen/a s adaptacnim procesem v nasi

organizaci?

Jak jste celkové spokojen/a s adaptacnim
procesem v nasi organizaci?

35 32 32
30

25
20
15
10
5 2

0 [

spokojen/a celkem spokojen/a celkem nespokojen/a nespokojen/a

0

Graf ¢. 23: Celkova spokojenost s adaptacnim procesem (Zdroj: Vlastni

zpracovant)

Celkovou spokojenost s adaptacnim procesem méli respondenti
vyjadrit v otazce ¢. 21. Celkem 32 jich uvedlo, Ze jsou spokojeni, stejny pocet
vybralo zodpovédi celkem spokojen/a, dva respondenti uvedli, Ze jsou

s adaptacnim procesem celkem nespokojeni.

Otazka ¢. 22: Uvazoval/a nebo uvazoval/a jste v pribéhu zkusebni doby nad

odchodem z organizace? Pokud ano, z jakého diivodu byste odesel/odesla?
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UvaZoval/a nebo neuvaZoval/a jste v pribéhu
zkusebni doby nad odchodem z organizace?
Pokud ano, z jakého dlvodu byste odesel/odesla?

nepfijeti spolupracovnikl = 0
Spatna spolupréce s personalnim Utvarem | 0
nedostatecny zpUsob predavani informaci w4
Spatna spolupréce se skolitem mE 4
Spatna spolupréce s vedoucim pracovnikem 4
nesouhlas s tradicemi, zvyky, hodnotami I 8
pracovni ¢innost neni dle mych predstav I 12
neuvazoval/a jsem nad odchodem I 42
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Graf ¢. 24: Diivody odchodu z organizace (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z celkového poctu 66 respondentti jich 42 neuvazovalo, ze by
v pribéhu zkusebni doby odeslo z organizace. Zbyvajici respondenti uvedli
jako nejcast€jsi davod zvazovaného odchodu: pracovni ¢innosti odlisna od
predstav respondentti (12), nesouhlas s tradicemi, zvyky, hodnotami (8),
Spatna spoluprace svedoucim pracovnikem (4), Spatna spoluprace se

skolitelem (4), nedostatecny zptisob predavani informaci (4).
Otazka ¢. 23. Doporucil/a byste organizaci nékomu jinému jako dobrého

zaméstnavatele?

Doporucil/a byste organizaci nékomu jinému jako
dobrého zaméstnavatele?
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Graf ¢. 25: Doporuceni (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Jako dobrého zaméstnavatele by organizaci doporucilo 48 respondentt,
6 respondentt1 by organizaci nedoporucdilo a 12 respondentti vybralo moznost
,nevim”. Kladna odpovéd na tuto otazku znaci spokojenost pracovniki

Vv organizaci.

Z vyzkumného Setfeni vyplyva, Ze jsou novi pracovnici s nastavenym
adaptacnim procesem spokojeni a Ze odpovida jejich pfedstavam. Prvni den
v organizaci pocitovali respondenti vyborné nebo spise dobré pocity. Vétsina
jich uvedla, Ze vSechny pracovni podminky potfebné k vykonu profese byly
pfi jejich prichodu do organizace zabezpecené. Prace, kterou v organizaci
vykonavaji, je dle jejich pfedstav. Pfistup vedouciho pracovnika hodnotili také
velmi kladné€, Zadny respondent neuved], Ze by byl pfistup vedouctho Spatny.
Zajem vedouciho pracovnika takeé potvrdily odpovédi respondenti na otazku
tykajici se Cetnosti kontaktu vedouciho pracovnika béhem prvnich 10 dna
v organizaci, které se povazuji za kritické. Celkem 93 % respondentti uvedlo,
ze je v tomto obdobi vedouci pracovnik kontaktoval vice nez tfikrat tydné.

Také pracovnici personalniho oddéleni zaujimaji dilezitou roli
v adaptacnim procesu. Jako jedni z prvnich navazuji s novym pracovnikem
kontakt, navic zajiStuji prvotni pfedavani zakladnich informaci tykajici se
jejich nastupu do organizace a adaptace. Vysledky vyzkumu ukazaly, ze 94 %
respondentti hodnoti spolupraci s pracovniky personalniho oddéleni jakou
skvélou nebo celkem dobrou.

Po cely pribéh adaptacniho procesu provazi nového pracovnika
skolitel. Tuto roli je nutné svéfit cloveku, ktery nejen spliuje kritéria po
odborné strance, ale mél by byt empaticky, ochotny, komunikativni. Mezi
skolitelem a novym pracovnikem by méla byt sympatie a divéra. Vedouci
pracovnik by mél tyto aspekty zohlednovat pfi vybéru skolitele pro nového

pracovnika. Celkem 76 % respondentti ohodnotilo spolupraci se skolitelem
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jako skvélou nebo celkem dobrou. Vyzkum odhalil, Ze nejpfinosnéjsi pro nové
pracovniky je pfedavani informaci pravé od Skolitele. Celkem 67 %
respondentti uvedlo, ze jim vSechny potfebné informace, které pottebovali,
byly pfedany vcas.

Co se tyce organizacni kultury, byli novi pracovnici dotazovani, zda jim
vyhovuji zpiisoby chovani, tradice, zvyky v organizaci. Velky pocet
respondenttt (39 %) na otazku odpovédélo ,nevim”, pravdépodobné to
souvisi s tim, ze respondenti nejsou v organizaci tak dlouho, aby organizac¢ni
kulturu poznali a zaujali k ni néjaky postoj. Organizace nepraktikuje ivodni
seminaf pro noveé pracovniky, na kterém by jim byla organizace pfedstavena
celkové vcetné jeji vize, hodnot, zvykt a tradic. Novi pracovnici toto musi
ziskat postupné a spise samostatné.

Respondenti meli moznost uvést, zda néco v prubehu adaptacniho
procesu postradali. Tuto moznost vyuzilo pouze osm respondentt. Nejcastéji
uvadéli chybéjici manudl a nevyhovujici rezim na oddéleni. Zajimavé jsou
odpovédi na dalsi otevienou otazku tykajici se navrhi respondenti na
zlepSeni adaptace. Nejvice novych pracovnikli pozaduje vytvofeni manualu,
dale zlepseni vztahti na pracovisti a vice personalu.

Podstatnym zjisténim je, jak moc je pro nové pracovniky dilezita
socialni adaptace. M4 vliv na vykon pracovnikii a souvisi s jejich spokojenosti.
Vedouci pracovnik musi nového pracovnika uvést na jeho pracovisté
a predstavit ho spolupracovnikitm. Novi pracovnici vyjadrili spokojenost se
zptisobem, jakym probihalo pfedstaveni spolupracovnikiim. Na uspésnou
adaptaci ma velky vliv pfijeti spolupracovnikii, jejich pomoc, spoluprace
a celkové vzajemné vztahy. Celkem 94 % respondenti uvedlo, Ze se jim
spolupracovnici snazili uleh¢it adaptaci. Vysledky vyzkumu dokazuji, ze
spolupracovnici maji dosti zasadni roli v procesu adaptace. Respondenti

vvvvv

adaptace. Ze ziskanych dat 1ze odvodit, Ze socialni adaptace probéhla tispésné,
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82 % respondentli uvedlo, ze maji na pracovisti pratelskou atmosféru. Také
odpovédi respondentli na otevienou otazku ¢. 18 ,,S ¢im jste byl/a v pritbéhu
seznamovani a adaptace v nasi nemocnici nejvice spokojen/a?” potvrzuji, jak
je pro pracovniky dtlezity kolektiv.

Celkovou spokojenost novych pracovnikli sadaptacnim procesem
vyjadfilo 97 % respondent. Spokojenost novych pracovnikli v organizaci
byla potvrzena i podle odpovédi respondentii na otazku ¢. 23, ktera se tykala
jejich doporuceni organizace nékomu jinému jako dobrého zaméstnavatele.
Z celkového poctu respondenttt by jich 73 % organizaci doporucilo jako
dobrého zaméstnavatele.

Na zakladé poznatki z teoretické ¢asti této prace lze usoudit, Ze aby byl
adaptacni proces efektivni a bylo dosazeno cilti, musi spliiovat tato kritéria:

e Dodrzovani pravidel a pfedpisti = fizeny proces

e Objasneéni pracovni pozice

e Predstaveni a ztotoznéni s organizacni kulturou

e Napojeni na socialni vztahy = socialni adaptace.

Vysledky vyzkumu prokazaly, ze organizace XY tyto kritéria napliuje.
Adaptacni proces je fizen, jeho formalni nastaveni je soucasti organizacnich
norem. Novym pracovnikl je jiz pfi vybérovém fizeni popsana pracovni
pozice a v prubéhu adaptace je pracovnik podrobné obeznamen
s jednotlivymi ¢innostmi v ramci své pozice. Seznameni s kulturou organizace
probiha nepretrzité od prvniho dne v organizaci ato nejen po formalni
strance, ale i po neformalni. Socialni adaptace také probiha intenzivné od
nastupu pracovnika do organizace. Vyzkum odhalil, ze toto kritérium je
obzvlast diilezité.

Zavéry vyzkumného Setfeni v organizaci XY odhalily silné a slabé stranky

adaptacniho procesu. Na zakladé tohoto zjisténi byla vytvorena SWOT
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analyza adaptacniho procesu, kdy byly identifikovany silné a slabé stranky,

prilezitosti a hrozby:

Silné stranky Slabé stranky

fizeny proces absence uvodniho seminafe
dodrzovani procesu absence prirucky pro nové pracovniky
pratelska atmosféra nedostate¢né objasnéni pracovni pozice
Prilezitosti Hrozby

vzdélani vedoucich pracovnik v oblasti vedeni

pracovnikii a jejich hodnoceni nespokojenost novych pracovnikt
vzdélani Skolitel(i v oblasti komunikace nizky vykon

vyuZiti novych technologii odchod pracovnikii z organizace

Tabulka ¢. 2 SWOT analyza adaptacniho procesu (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pomoci vysledkii dotaznikového Setfeni je mozné potvrdit nebo vyvratit

stanovené hypotézy:

Hypotéza ¢. 1: Fluktuace novych pracovnikti ve véku do 30 let je vétsi, nez
fluktuace novych pracovnikli ve véku nad 50 let. Tato hypotéza se
nepotvrdila. Z celkového poctu 66 respondenttt jich 42 % uvedlo, Ze jsou starsi
nez 51 let.

Hypotéza €. 2: Vice novych pracovnikil povazuje za piinosnéjsi zaskoleni
(pfedavani informaci) od skolitele, nez od vedouciho pracovnika. Tato
hypotéza se potvrdila. Celkem 58 % respondenti uvedlo, ze jsou pro né
nejvice pfinosné informace, které ziskavaji od skolitele.

Hypotéza ¢. 3: Fluktuace u pracovnikii, ktefi vykonavaji specializované
¢innosti je mensi, nez u pracovniki snizkou mirou specializace. Tato
hypotéza se potvrdila. Skupina pracovnik®i nazvana jako , ostatni pracovnici”,
ktefi vykonavaji profese snizkou nebo Zadnou specializaci, tvori 57,14 %
z celkového poctu odchodd ve zkusSebni dobé. Pracovnici vykonavajici
specializované ¢innosti tvori 42,86 % z celkového poctu odchodt ve zkusebni

dobé.
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9 Doporucenti a diskuze

Adaptace novych pracovnikit byva casto podceriovana oblast fizeni
lidskych zdrojii, prestoze cely proces, hlavné jeho vysledek, je pro organizaci
velmi dulezity (Urban, 2013, s. 53 - 54). Ma vliv na stabilizaci personalu,
spokojenost pracovnikii a nizkou miru fluktuace. V dnesni dobé, kdy se
mnoho organizaci potyka s nedostatkem kvalifikovanych pracovnikti, by
organizace nemely riskovat, ze pravé pfijati pracovnici odejdou z divodu
nevhodné nastaveného adaptacniho procesu.

Zasadni roli pfi jeho nastavovani maji vedouci pracovnici (Koubek, 2010,
s. 200). Podileji se i na sestaveni adaptacniho planu, jsou zodpovédni za cely
pribéh adaptace a rozhoduji o dalSim pusobeni pracovnika v organizaci.
Uspé&nost adaptace novych pracovnikil z velké &asti zavisi na spravném
nastaveni procesu adaptace a pfistupu vedouctho pracovnika k tomuto
procesu jako celku. Podstatna je pracovni adaptace (na pracovni cinnost),
socialni adaptace (zaclenéni do socidlnich vztaht) a kulturni adaptace
(seznamenti s tradicemi, hodnotami, zvyky a jejich pfijeti). Pokud je pracovnik
v prubéhu adaptaéniho procesu v organizaci nespokojeny, mize z ni
v krajnim pfipadé odejit, coz je pro organizaci nezadouci, ekonomicky velmi
nakladné a svédcéi bud o Spatném vybéru pracovnika, o nefeSenych
problémech v priibéhu procesu nebo o jeho Spatném nastaveni.

Motivem k tomuto vyzkumu byl vyssi pocet odchodti novych pracovnika
ve zkusSebni dobé z organizaci XY. Cilem vyzkumu je analyza adaptacniho
procesu v organizaci XY. Vyzkum mél odhalit, jak je adaptacni proces
v organizaci XY nastaven, zda vedouci pracovnici pfistupuji k tomuto procesu
aktivné a zodpovédné€ a snazi novym pracovnikiim adaptaci uleh¢it a pomoci
jim. Zameérem bylo zjistit, zda nedochazi k podcetiovani tohoto procesu a neni
pro vedouci pracovniky pouhou formalitou. Vyzkum mél také ukazat, zda

jsou novi pracovnici s adaptacnim procesem spokojeni, ktery faktor povazuji
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postradali. Vyzkum mél také odhalit rizika - podceriované oblasti tykajici se
adaptacniho procesu.

Stézejni ulohu v procesu adaptace zaujimaji vedouci pracovnici. Nesou
odpovédnost za cely pribeh adaptacniho procesu. Organizace by proto méla
vénovat dostatecné usili pti vybéru vedoucich pracovniki a jejich vzdélavani
v oblasti vedeni pracovniki. Jejich pfistup totiz zasadnim zptisobem ovliviiuje
chovani podfizenych. Odpovédnost za priitbeh adaptace nese nejen vedouci
pracovnik, ale také pracovnik personalniho utvaru a skolitel. Kazdy ma
v procesu adaptace svoji roli, kterou musi plnit fadné a zodpovédné.
Zvysledki vyzkumu je zfejmé, Ze novi pracovnici jsou s témito aktéry
spokojeni.

V procesu adaptace je dtlezity vztah mezi vedoucim a novym
pracovnikem. Pozitivni vztah zajistuje stabilitu personalu, negativni vztah ma
za nasledek odchod pracovnikii zorganizace. Ve vyzkumném Setfeni
v organizaci XY byli novi pracovnici dotazovani na jednotlivé faktory
ovliviiujici adaptaci a preference faktorti z pohledu dtlezitosti pracovnika.
Jedna se o zpétnou vazbu novych pracovniki, ktera by organizaci méla slouzit
k zefektivnéni stavajictho procesu adaptace. V ramci této prace bylo
poukazano na dutlezité kroky celého procesu adaptace pracovnikd, byly
uvedeny faktory, které adaptaci nejvice ovliviiuji i vysledky, které je zadouci
dosahnout.

Vysledné hodnoceni nastaveni adaptacniho procesu v organizaci XY
vychazi z cilli adaptace podle Armstronga, které jsou uvedeny v kapitole 2.1.
Prvnim cilem je pfekonani pocatecni faze nejistoty nového pracovnika, ktery
se v nové organizaci mlize, zejména v prvnich dnech, citit nejisté nebo i ve
stresu. Ziskava mnoho novych informaci najednou, je v neznamém prostfedi.
Profesionalni pfistup ze strany organizace, tedy zajisténi formalnich

nalezitosti souvisejici s nastupem nového pracovnika a poskytnuti prvotnich
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informaci o chodu organizace (tkol persondlniho oddéleni), sezndmeni
s prubéhem adapta¢niho procesu, s pracovnim prostfedim, se
spolupracovniky a zajisténi pracovnich podminek (tkol vedouciho
pracovnika), zplisobuje vyborné pocity u pracovnikii v pocatecni fazi jeho
plsobeni v organizaci. Pravé pocity prvni den v organizaci mohou byt stéZejni
pro dalsi ptisobeni nového pracovnika v organizaci. Vysledky vyzkumu
ukazaly, ze vétSina pracovnikli se prvni den v organizaci citi vyborné nebo
spiSe dobre. Pfesto je z vysledkli vyzkumu patrné, Ze nektefi vedouci
pracovnici podcenuji dtilezitost adaptacniho procesu a nedodrzuji
formalizovany postup. Napiiklad u otazky ¢. 3: ,,Bylo Vam vysvétleno, co je
to adaptacni proces?” uvedlo devét respondentil, ze jim nebylo sd€leno, co
adaptacni proces znamena. Vedouci pracovnici musi s novymi pracovniky
komunikovat, vSe jim vysvétlit, ptat se na jejich pocity, zda néco potrebuje ¢i
si snéfim nevi rady. Adaptacni proces musi byt nastaven tak, aby se
nepfijemné pocity novych pracovnikd eliminovaly na minimum.

Druhym cilem adaptace je vytvofeni pozitivniho vztahu k organizaci. Tim
dochazi ke stabilizaci pracovnikd. Zakladem jsou dobré vztahy v ramci
organizace a vyhovujici styl vedeni vedouciho pracovnika. Z vyzkumného
Setfeni vyplyva, Ze novym pracovnikim vyhovuje pfistup vedouciho
pracovnika. V prvnich dnech v organizaci je vedouci pracovnik casto
kontaktoval a zajimal se o to, jak se jim dafi zvladat adaptaci. Ve vétsiné
pfipadech je kontaktoval denné, nebo tfikrat a vicekrat tydné. Spolupraci
s pracovniky personalniho oddéleni, stejné tak jako spolupraci se skolitelem,
hodnoti novi pracovnici skvéle. VétSina respondentt hodnoti dobfe i vztahy
se spolupracovniky. Uvadi, Ze se jim spolupracovnici snazili adaptaci ulehcit.
Pozitivnim pfistupem k novym pracovnikim dochazi ke zmirnéni jejich
nejistoty astresu. Vramci vyzkumu byly zjistovany subjektivni pocity
respondentti a ty byly vesmés kladné. Pravdépodobné je, Ze si novi pracovnici

vytvorili pozitivni vztah k organizaci. Stim souvisi pfedpoklad vysoké
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stability pracovnikil, coz potvrdil vypocet indexu stability dle Armstronga.
Index stability v organizaci XY dosahuje hodnoty 98,67 %.

Treti cil adaptace spociva v zajisténi stavu, kdy pracovnik dosahuje
pozadovaného vysledku. Zakladnim predpokladem je, aby pracovni ¢innost
byla v souladu s ocekavanim nového pracovnika, to se pak projevi v jeho
spokojenosti. Vysledkem je, Ze spokojeny pracovnik dosahuje pozadovaného
pracovniho vykonu. Spokojenost v organizaci souvisi také s pfijetim
pracovnika do organizace, s poskytnutim vsech informaci, které potfebuje pro
vykon profese a zaclenéni do socialnich vztahti v organizaci.

Posledni cil souvisi se snizenim pravdépodobnosti odchodu nového
pracovnika z organizace. Odchod pracovnika je spojovan s jeho
nespokojenosti. V priibéhu zkusebni doby hrozi zruseni pracovniho poméru
ze strany pracovnika v pripad€, Ze je pracovnik nespokojen. Jeho
nespokojenost miize plynout zrlznych pfic¢in. Z vysledkli vyzkumu je
zfejmé, ze vétSina novych pracovnici neuvazovala nad odchodem
z organizace ve zkusSebni dobé. Ti, ktefi nad odchodem uvazovali, uvedli
nejcastejsi dlivody odchodu pracovni cinnost odliSnou od jejich predstav,
nesouhlas s tradicemi, zvyky, hodnotami a nedostatecny zplisob predavani
informaci.

Podle vysledkii vyzkumu respondenti nejvice povazuji za dulezité pro to,
aby adaptace byla uspésna, dobré pfijeti od spolupracovnikii. Odpovédi na
dalsi otazku tykajici se spolupracovniki, a to jak respondenti vnimaji vztahy
se spolupracovniky, si 78 % respondenti mysli, Ze se jim spolupracovnici
snazili adaptaci uleh¢it. Dobré vztahy na pracovisti potvrdila i otazka
zjistujici, zda pracovnici maji na pracovisti pratelskou atmosféru. Témér 88 %
respondentii odpovédélo, Ze maji na pracovisti dobrou atmosféru. Na zakladé
zjisténi z vyzkumu lze usoudit, Ze socialni adaptace v organizaci XY probiha
vsouladu s potfebami a pozadavky pracovnikti. Formalni nastaveni
adaptacniho procesu je dulezité, ale uspéch adaptace zarucuji jeho aktéfi.
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Vyzkum ukazal, ze pro nové pracovniky je dtilezitéjsi socialni adaptace pred
tou pracovni. Pfijeti od spolupracovnikii, jejich pomoc a zaclenéni do
kolektivu povazuji za dtlezity aspekt pro jejich spokojenost.

Na zakladé€ vysledkti vyzkumného Setfeni v organizaci XY, a dle navrha
respondentti, doporucuji v oblasti adaptace novych pracovniki a stability tyto
¢innosti:

e Procesu adaptace vénovat dostateCnou pozornost ze strany
organizace (nastaveni fizené adaptace a kontrola jejtho plnéni)

e Podporovat nové pracovniky, aby se v organizaci citili dobte, davat
jim pocit jistoty, diilezitosti a zajmu

e Neustale zjistovat zpétnou vazbu od novych pracovniki, tu vyuzit
pro zefektivnéni procesu adaptace

e Apelovat na vedouci pracovniky, aby adaptatni proces
nepodceniovali a nestal se pouhou formalitou

e Zajistit vedoucim pracovnikim vzdélani v oblasti vedeni
adaptacniho procesu (seznamit je s riziky adaptace, styly vedeni
pracovnikd, zplisob fizeni pohovoru, komunikace...)

e Zavést uvodni skoleni pro nové pracovniky vedené personalistou,
kde bude predstavena organizace, jeji historie, vize, cile, zakladni
organizac¢ni naleZzitosti, vysvétlena podstata adaptacniho procesu

e Zridit na intranetu organizace sekci pro nové pracovniky, kde
budou mit k dispozici veskeré potfebné informace, které jim
pomohou ke snadnéjSimu pochopeni a seznameni a chodem
organizace, véetné manualt k programiim a ¢innostem v organizaci

e Provazaniadaptacniho procesu s dalsimi procesy jako je vzdélavani
pracovnikd, kariérni rist, k zajisténi spokojenosti a stability

pracovnikd.
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Zaveér

Tato prace se vénovala tématu adaptace novych pracovnikii v organizaci.
Cilem prace byla analyza procesu adaptace novych pracovnikii v konkrétni
organizaci XY, ktera je zdravotnickym zafizenim. V této organizaci byl
proveden kvantitativni vyzkum formou dotaznikového Setfeni.

Ukolem ka?dé organizace je zajistit vhodny personal v dostateném
mnozstvi, jez bude vykonavat kvalitni praci a bude pfispivat k dosazeni ciltt
organizace. V konkuren¢nim prostredi je stale obtizn€jsi zabezpecit dostatek
schopnych amotivovanych pracovniki. Ve zdravotnickém zafizeni je
obzvlast nutné spliovat pozadavky na odbornou a specializovanou
zpusobilost personalu, kterou vyzaduje kvalita poskytované péce
a zdravotnich pojistovny. Pro organizaci tohoto charakteru je proto stézejni
zajistit odpovidajici zdravotnicky personal, ktery bude odvadét kvalitni praci.

Na vybéru novych pracovnikli se nejvice podileji vedouci pracovnici,
rovnéz tak na jejich adaptaci, ktera probiha ve dvou rovinach, jako pracovni
adaptace a jako socialni adaptace. Adaptace pracovni se odviji od konkrétnich
¢innosti a sloZitosti prace. Adaptace socialni pak zavisi na interpersonalnich
vztazich, cilem je zaclenéni nového pracovnika do socialni skupiny. A obé tyto
roviny se navzajem prolinaji. Aby byl adaptacni proces uspésny, musi
pracovnik zvladnout obé€ tyto adaptace, které maji zasadni vliv na stabilizaci
pracovnikdl v organizaci, ale také ovliviiuji jejich vykon a spokojenost. Nelze
opomijet ani adaptaci na organizacni kulturu. Novému pracovnikovi by
organizacni kultura méla byt blizka, mé€l by ji pfijmout a respektovat.

Dtlezité je také formalni nastaveni adaptacniho procesu a jeho
dodrzovani. Na obou téchto pozadavcich se znacnou mirou pravé podili
vedouci pracovnik. Nejen jeho zajmem, ale zajmem celé organizace musi byt,

aby adaptace pracovnikt byla uspésna.
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Tato prace se opira o Ctyfi cile adaptace podle Armstronga. Témito cili
jsou: pfekonani nejistoty, zajisténi stability, spokojenost pracovnikli a nizka
mira fluktuace. Vysledna analyza nastaveni adaptacniho procesu v organizaci
XY vychézi pravé z téchto cilt.

Motivem k tomuto vyzkumu byl zvysSeny pocet odchodli pracovnika
v ramci zkuSebni doby. Bylo zjisténo, ze vyssi fluktuace je pfimo zptisobena
predevsim u pracovnikli s nizsi nebo Zadnou specializaci a pfimo nesouvisi
s nastavenim adaptacniho procesu. Na zakladeé teoretickych koncepti byly
definovany faktory, které maji vliv na priibéh a vysledek adaptace.

V ramci dotaznikového Setfeni byla zodpovézena vyzkumna otazka: , Jaké

vvvvv

vvvvv

spolupracovniky, Skolitelem a vedoucim pracovnikem. Tyto faktory se
shoduji s faktory uvedenymi v teoretické Casti prace, které byly shledany jako
zejména na podporu dobrych vztahii na pracovisti vybéru skolitele
avzdélavani vedoucich pracovnikli v oblasti vedeni lidi a adaptacniho
procesu.

Vyzkum v organizaci XY pfinesl zjisténi, Ze novi pracovnici jsou
snastavenym adaptacnim procesem spokojeni. Celkovou spokojenost
vyjadfilo az 97 % respondentti. Respondenti v ramci vyzkumu nejvice kladné
hodnotili spolupraci s vedoucim pracovnikem a sSkolitelem. Dle teoretickych
konceptli jsou pravé oni zodpovédni za pribeh a celkovy vysledek
adaptacniho procesu. Na zakladé vysledka vyzkumu lze takeé tvrdit, ze na
uspesny adaptacni proces ma velky vliv chovani kolektivu - dobré vztahy,
spoluprace a komunikace v ném. Podstatnym zjisténim je, Ze pro pracovniky

Vramci vyzkumného Setfeni vyplynuly i nedostatky v nastaveni

adaptacniho procesu. Z vyhodnoceni otevienych otazek v dotazniku vyplyva,
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ze novi pracovnici postradaji uceleny soubor informaci pro snazsi orientaci
prfevazné v prvnich dnech v organizaci. Zjisténé nedostatky lze vnimat jako
prilezitost nebo moznost ke zlepSeni adaptacniho procesu, které mohou jeho
uroven pozvednout. Celkové pak bude adaptacni proces piisobit na noveho
pracovnika profesionalnéji.

Stavajici adaptacni proces v organizaci XY se celkové jevi jako vyhovujici.
Vétsina respondentil vyjadfila spokojenost se sledovanymi aspekty.
Adaptacni proces je tedy vhodné nastaven. Plni také potfeby organizace.
Vyzkum prokazal, Ze je v organizaci XY nastaven systematicky, je dosahovano
cili adaptace a tim dochazi k zajisténi stability organizace. Vysoky index
stability to potvrzuje. Z vysledkii vyzkumu tedy vyplyva potifeba podporovat
socialni vztahy v organizaci, které v souladu s teoretickymi koncepty, maji
vliv na vykon a spokojenost pracovnik.

V ramci analyzy adaptacniho procesu v organizaci XY byla definovana
také jeho slaba mista a rizika. Pfinosem prace je v predlozeni praktickych

navrhti pro zkvalitnéni adaptacniho procesu v organizaci XY.
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Priloha ¢. 1: Autorsky dotaznik

Vazené kolegyné, vazeni kolegove,

dovoluji si Vas timto pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku. Dotaznik je
zaméfen na analyzu nastaveni procesu adaptace v nasi organizaci a zjisténi
celkové spokojenosti s adapta¢nim procesem.

Dotaznik je anonymni a vysledky budou pouzity k efektivnéjSimu nastaveni
procesu adaptace v organizaci.

Pokud neni u otazky uvedeno jinak, vyberte jako odpovéd pouze jednu
z uvedenych moznosti.

Dékuji za vyplnéni dotazniku.

Renata Korhonova

1. Do jakeé vékové kategorie pattite?

a) Do 30 let b) 31 -40 let c)41-49 let d) Nad 50 let

2. Jakaje Vase profese?
a) Lékar b) Zdravotni pracovnik (mimo  lékare)

c)Administrativni pracovnik d) Ostatni pracovnici

3. Bylo Vam vysvétleno, co je adaptacni proces a jak bude probihat?

a) Ano b) Ne

4. Jaké byly Vase pocity prvni den v organizaci?
a) Vyborné, vSichni se mi maximalné vénovali
b) SpiSe dobré, ale mohli mi vénovat vice casu
c) SpiSe nepfijemné, obcas jsem nevédél/a, co mam délat, co se ode
mne ocekava
d) Spatné, pfipadal/a jsem si bezradny/4, nevédél/a jsem, co mam délat
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10.

Vyhovoval Vam zptisob pfedstaveni spolupracovniktim?

a) Ano b) Ne c) Nevim

Mél/a jste v den nastupu zajistény vsSechny pracovni podminky
(pocitac, telefon, pfistupy do sité, pracovni odév....)?

a) Ano b) Castecné c) Ne

Jak hodnotite pfistup vedouciho pracovnika?

a) Skvély, maximalné se mi vénoval/a

b) Celkem dobry, ale ocenil/a bych vice ¢asu, ktery by mi vénoval/a
c) Celkem Spatny, Spatna komunikace nebo pfistup

d) Spatny, nemél/a na mé &as

Jak casto Vas kontaktoval vedouci pracovnik béhem prvnich 10 dnti v
organizaci?

a) Denné

b) Trikrat a vicekrat tydné

c) Dvakrat tydné a méné

d) Nekontaktoval

Jak hodnotite spolupraci s pracovniky personalniho oddéleni?
a) Skvéla, profesionalni pristup

b) Celkem dobra, ale jsou mista ke zlepseni

c) Celkem Spatna, nékteré véci nefunguji

d) Spatna, neprofesionalni p¥istup

Jak vnimate vztahy se spolupracovniky. Myslite si, Ze se Vam snazili
ulehcit adaptaci?
a) Ano, pomahali mi, pfijali mé mezi sebe
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

b) Celkem ano, ale oc¢ekaval/a bych vétsi pomoc
c) Celkem ne, musela jsem si Casto poradit sam/sama

d) Ne, nepomahali mi nebo mé nepfijali

Jak hodnotite spolupraci se skolitelem?

a) Skvély, maximalné se mi vénoval/a

b) Celkem dobry, ale ocenil/a bych vice ¢asu, ktery by mi vénoval/a
c) Celkem Spatny, Spatna komunikace nebo pfistup

d) Spatny, nemél/a na mé &as

Vyhovuji Vam zptisoby chovani, tradice, zvyky v organizaci?

a) Ano b) Ne c) Nevim

Je vykonavana prace dle Vasich predstav?

a) Ano b) Ne c) Nevim

Co povazujete za dtlezité pro uspésnou adaptaci?
a) Dobra spoluprace s vedoucim pracovnikem

b) Dobra spoluprace se skolitelem

c) Prijeti spolupracovnik

d) Pracovni ¢innost dle mych predstav

e) Vyhovujici tradice, zvyky, hodnoty, zptisoby jednani

Myslite si, ze Vam byly vcas predany vSechny informace, které jste

potfeboval/a?

a) Ano b) Ne c) Nevim

Které zplisoby pfedavani informaci jsou podle Vas pro nové

pracovniky nejprinosnejsi?
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17.

18.

19.

20.

21.

a) Uvodni $koleni

b) Pfirucka pro nové pracovniky
¢) Informace na intranetu

d) Od skolitele

e) Od vedouciho pracovnika

f) Od personalniho utvaru

Mate na pracovisti pratelskou atmosféru?

a) Ano b) Ne c) Nevim

S ¢im jste byl/a v pribéhu adaptace nejvice spokojen/a?

Pokud je néco, co jste v pribéhu adaptacniho procesu postradal/a,
napiste co. V opacném pripadé otazku preskocte.

Co si myslite, ze by se mohlo v ramci Vaseho seznameni s pracovni
¢innosti, kolektivem, zvyky, zplisoby jednani zlepsit?

Jak jste celkové spokojen/a s adaptacnim procesem v nasi organizaci?
a) Spokojen/a, zauceni probéhlo bez problémit

b) Celkem spokojen/a, ale nékteré véci by se mohli zlepsit

c) Celkem nespokojen/a, hodné véci by se mohlo zlepsit

d) Nespokojen/a, mé€l by se nastavit jinak
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22.

23.

Uvazoval/a jste v pritbéhu zkuSebniho obdobi nad odchodem
z organizace? Pokud ano, z jakého diivodu?

a) Spatna spoluprace s vedoucim pracovnikem

b) Spatna spoluprace se $kolitelem

¢) Spatna spoluprace s personalnim oddélenim

d) Nepfijeti spolupracovnikti

e) Nesouhlas s tradicemi, zvyky, hodnotami, zptisoby jednani

f) Pracovni ¢innosti neni dle mych predstav

g) Nedostatecny zplisob predavani informaci

h) Neuvazovala jsem nad odchodem
Doporucil/a byste organizaci nékomu jinému jako dobrého

zaméstnavatele?

a) Ano b) Ne c) Nevim
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Priloha ¢. 2: Kddovaci tabulky k otevienym otazkam

Kodovaci tabulka k otazce ¢. 18

kéd 1 kolektiv

kéd 2 vstricnost

kod 3 pristup vedouciho

kod 4 predavani informaci

kéd 5 celkova spokojenost

kod 6 pristup skolitele

Kodovaci tabulka k otazce ¢. 19

kéd 1 manual

kéd 2 provozni rezim oddéleni

kéd 3 vice ¢asu

kéd 4 odbornost skolitele

kéd 5 pomoc spolupracovniki

kéd 6 systém v pfedavani informaci

Kodovaci tabulka k otazce ¢. 20

kéd 1 manual

kod 2 vztahy na pracovisti

kod 3 vice personalu

kéd 4 komunikace

kéd 5 odbornost skolitele
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