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Uvod

Nastup do nového zaméstnani, stejné jako prvni zaméstnani,
predstavuje pro clovéka kriticky uzel na jeho Zivotni draze. Takova zivotni
zména si zaslouzi maximum pozornosti a péce, aby dotycny tuto zménu prozil
a ustdl co nejlépe. Zména je to citelnd nejen pro novackal, ale i pro organizaci,
do niz nastupuje. Pfichod nového pracovnika do firmy je tak vyzvou
pro andragogickou ¢innost. Andragogiku totiz muzeme chdpat nejen jako
védu o clovéky, ale i jako védu pro clovéka (Tomanek, 2015, s. 6). Pfiléhavé
nastaveni adaptaéniho programu miize usnadnit vSem zucastnénym
vzdjemné ,zzivani se” a diky stanovenym povinnostem, pravomocem
a odpovédnostem eliminuje moznost nedorozuméni, , komunika¢niho Sumu”.
Zvysi se jim rovnéz pravdépodobnost, Ze to, co ma byt sdéleno ¢i vykondno,
téz sdéleno ¢i vykondno bude.

Novy pracovnik muze vstupovat do organizace plny nejriznéjSich
ocekavani. Ta si mohl vytvorit na zdkladé informaci ziskanych naptiklad
z medidlniho obrazu pfedmétné firmy, zkuSenosti cleni rodiny, pfatel
¢i zndmych, anebo napiiklad dojmii ziskanych z pozice zdkaznika dané firmy.
V neposledni fadé pak nékterd z ocekdvani vykrystalizovala v pribéhu
pro néj vitézného vybérového fizeni?.

,Dalsi zdroje kapitdalu, jako jsou suroviny a patenty, zacinaji byt vycerpané,
zastaralé nebo opotiebované. Lidsky kapitdl je hodnota, jejiz cena nariistd tim, jak je
pouzivan. Nékteré nejlispésnéjsi organizace stavi na myslence, Ze lidsky kapital — nebo
inteligentni a efektioni pracovni sila — miiZe byt hlavni konkurencni vyhodou firmy.”
(Belcourt & Wright, 1998, s. 13). Ackoliv tento citat nepochdzi z doby davno

minulé, dnesni optikou by vyrok autort zaslouzil zménu. Lidsky kapital je

! Slova novacek a novy pracovnik pouzivam v praci jako synonyma.

2Vzajemna ofekavani mezi organizaci a jejim zaméstnancem lze oznacit jako tzv. psychologickou
smlouvu (,,psychological contract®), blize viz Nakonecny, 2005, s. 35-36; Armstrong, 2007, s. 201-208;
Bélohlavek, 1996, s. 126; Urban, 2003, s. 63).



opravdu hodnota, jejiz cena nartista. OvSem i tento zdroj kapitalu zacina byt
pomalu vycerpany. Vzhledem ke stavu, ktery panuje na trhu prace v Ceské
republice’, a ktery m4 setrvalejsi charakter, je Zddouci a téméf nevyhnutelné,
vénovat zvysenou pozornost udrZeni obtiZné ziskanych pracovnikt. Uspésna
adaptace tak ziskala mnohem vice na své dulezitosti, a 1ze ocekdvat, Ze se
situace nijak zdsadné nezméni. Stacéi se podivat na demografickou kfivku
obyvatelstva Ceské republiky, ta mluvi netiprosné, obyvatelstvo starne
a ubyva lidi v produktivnim véku (Cesky statisticky ti¥ad, 2019).

,Dobfe tizend adaptace nového zaméstnance vede k jeho rychlé vykonnosti,
zaclenéni se do socidlnich vztahii ve firmé a ke stabilité.” (Pilatova, 2016, s. 72)

Cilem této prace je zhodnotit, jak probiha adaptacni proces v konkrétni
organizaci XY. Na zdkladé zpracované teorie, a z ni definovanych témat bude
provedena analyza prosttedi. Zjistény stav pak bude konfrontovan s teorii.
Timto postupem bude zodpovézena vyzkumna otazka ,Jak soucasnd podoba
adaptacniho procesu v organizaci odpovidd teorii o adaptacnim procesu?”.
Pro zodpovézeni této vyzkumné otdzky a dosazeni cile prace jsem jako
vyzkumny design zvolila evalua¢ni pfipadovou studii.

Diplomova prace je ¢lenéna do Sesti kapitol. Teoretickym vychodiskiim
jsou vénovany prvni dvé kapitoly prace. V prvni kapitole, tykajici se adaptace,
tento pojem vymezuji a pfedstavuji jeji dvé roviny, a to pracovni a socialni
adaptaci. V druhé kapitole se posouvdm k adaptacnimu procesu.
Charakterizuji adaptacni proces a jeho mozné formy. Vénuji se aktértim,
ciliim, fazim a hodnoceni tohoto procesu. Ve tfeti kapitole predstavuji
organizaci XY, v niZ probéhlo vyzkumné Setfeni. Ctvrta kapitola je vénovana

vV Vewv

jsou rozhovory s klicovymi aktéry. Pata kapitola popisuje adaptacni proces

% Obecné mira nezaméstnanosti &inila ve 2. &tvrtleti 2019 1,9% (Cesky statisticky tfad, 2019)
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v podminkach malé organizace (exekutorského uradu) XY. Posledni Sestd

kapitola obsahuje vyhodnoceni procesu adaptace a ndaméty k diskusi.
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1 ADAPTACE

Jak bylo uvedeno jiz v tivodu, cilem této prace je zhodnotit, jak probiha
adaptacni proces v konkrétni organizaci, nalézt odpovéd na otazku:
. Jak soucasnd podoba adaptacniho procesu v organizaci odpovidd teorii o adaptacnim
procesu?”. Aby bylo mozné provést porovnani aktudlniho stavu v organizaci
XY se stavem popisovanym v odborné literatufe, je v prvé fadé nezbytné
praveé za pomoci odborné literatury vymezit, nejen co je to adaptacéni proces,
ale vprvé fadé adaptaci samotnou. V této kapitole tak vymezim pojem
adaptace a popisu jeji dvé rozliSované roviny (pracovni adaptace, socidlni
adaptace).

Schopnosti cloveéka pfizplisobovat se jeho okolnim podminkdm byla
vénovana pozornost Sirokého okruhu védnich obort. Nejdfive probihalo
pouze pozorovani chovani jedince v ménicich se podminkach, postupné se
vSak objevila snaha o hlubsi porozuméni adaptaci, coz vedlo k systematické
analyze jevu ,pfizptisobovani se”. Diky tomu byly stanoveny podminky
ovliviiyjici tento jev. Zvlastni vyznam pak ma vyzkum adaptace clovéka
z hledisek neurofyziologickych a psychologickych k ménici se makrosféte
a mikrosféfe. Jejich stdle sloZzitéjsi struktury a dynamika spolu se vSemi
privodnimi jevy (napf. vzristajici objem informaci, zrychlujici se tempo
zivota, proménlivéjsi naroky na vykon pracovnich ¢innosti) pfinadseji clovéku
zvySenou zatéz (Rymes, 1985, s. 7-8).

Pilafova (2016, s. 70) uvadi, Ze adaptace novych zaméstnancti je ikolem
manazerd. Dle ni se adaptace tyka oblasti prace a oblasti socidlniho prostiedi.
Bélohlavek (2003, s. 71-72) uvadi, ze podcenovani strategického vyznamu
lidskych zdrojii, mald pozornost rozvijeni pracovnikd, nedtvéra viuci
podfizenym a neschopnost ¢i spiSe neochota delegovat ukoly jsou jednémi
z nejvétsich bariér manazerské tspésnosti. Vedouci nedocenujici koncepéni

fizeni ztraceji do znacné miry svoji autoritu a nefeSenim mnoha zasadnich
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problémii si v podstaté vytvareji budouci obtize, ty je pak mohou zahltit
operativni agendou. Jako feSeni této situace nabizi Bélohlavek nékolik krokd,
jenz musi byt ué¢inény. Konkrétné se jedna o:

- rozvoj znalosti, zkuSenosti a dovednosti pracovnikd,

- koucovani,

delegovani vybranych kol na podfizené pracovniky,

soustfedéni na strategické tikoly (2003, s. 71-72).

Rovnéz Urban (20134, s. 31) uvadi, Ze adaptace novych zaméstnancti je ¢asto
podceniovanou oblasti fizeni. Zaroven zduraznuje, Ze prubéh a vysledky této
adaptace jsou dilezité. Jestlize novy zaméstnanec opusti firmu v kratké dobé
po nastupu anebo se stahne do ,,vnitini” vypovédi, pfivodi tato situace firmé
znacné naklady. Koubek (20074, s. 208) doporucuje, aby se zaméstnavatel
vzdy zabyval divody, které vedly pracovnika k jeho odchodu. S tim souhlasi
i Branham (2009, s. 21) a fika, Ze v okamziku, kdy je nedostatek potencialnich
nahradniktt za odchoduvsiho zaméstnance, a chce-li manazer zustat
konkurenceschopny, musi pfijmout novou filozofii, kdy je nutné kazdy
dobrovolny odchod zaméstnance, jemuz bylo moZzné predejit, chapat
jako selhani, které je nezbytné analyzovat. Na zakladé této analyzy se poucit
a provést napravu. Je potfebné zjistit skutecné diivody odchodu a pfipustit si,
Ze moznd bylo nebo naopak nebylo vykonano néco, co se stalo pohnutkou
odchodu z firmy. Branham zobrazuje 13 kroki procesu od odcizeni po odchod
zameéstnance jako schody na schodisti vedoucim z firmy ven, viz obrazek 2.
Zachycuje tak proces odcizeni pracovnika. Ten mfize trvat dny, tydny,
ale i roky, nez dojde skute¢né k odchodu. Ke skutecnému odchodu ale nemusi
dojit, pracovnik mtiZe ve firmé zustat, ale stdhnout se do , vnitini vypovédi”

(Branham, 20009, s. 24-27).
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Zameéstnanec nastupuje do nového
zaméstnani s nadienim.

Ma prvni pochybnosti o spravnosti rozhodnuti
pfijmout nabidku zaméstnanl.

Vaineé se zamysli had svym oedchodem.

Snafise o zménu.

Rozhoduje se odejit.

Zvazuje naklady odchodu.

Pasivné hleda noveé zameéstnani.

PFlpravuje se na aktivni hledani.
Aktivné hledd nowveé zaméstnanl.

Dostava nabidku nového zaméstnani.

Odchazi do nového zaméstnanl.
nebo
Odchazi, aniz by mél nove
zaméstnani.
nebo
Zlstavd a odcizuje se.

Obrazek 1 13 krokt procesu od odcizeni po odchod zaméstnance (Branham, 2009, s. 25)

Dle RymeSe ma uspésny prubeh adaptace a vyslednd adaptovanost
pracovnika bezprostfedni vliv na jeho stabilizaci. Uvadi, Ze vyrazny podil
odchazejicich pfedstavuji zaméstnanci pracujici v dané firmé méné nez 3 roky
a dale ti, jejichz proces adaptace probihal s velkymi tézkostmi, a ty nasledné
vedly aZ k rozhodnuti odejit (1985, s. 55-56). ,,Cilem adaptace je urychlit zapojeni
novych pracovnikii do firmy, zajistit co nejrychleji jejich plnou pracovni vykonnost
a zabrdnit jejich pfipadné nespokojenosti.” (Urban, 20134, s. 31). K nejcastéjsim
zdrojlim nespokojenosti patii nedostatek informaci, nedostatecné zvladnuti
pracovnich ukolli ¢i nejasnd pracovni ocekdvani. Adaptace zahrnuje nejen
aspekty odborného zapracovani a pfivyknuti novym pracovnim tkoldm, ale
i socialniho zaclenéni do nového pracovniho prosttredi. (Urban, 2013A, s. 13).

V piedchozich fadcich se opakované vyskytoval termin adaptace.
Povazuji za nezbytné vyloZit tento termin jeSté pfedtim, neZ se posunu
k osvétleni adaptacniho procesu, jeho ciliim, fazim, aktértim a hodnoceni.

Adaptaci miizeme vysvétlovat vicero zputsoby, zdlezi na optice
pohledu. K terminu adaptace lze v literatufe vyhledat mnoho definici,
a to vrlznych védnich oblastech, zejména ve védach o clovéku.

Na nasledujicich fadcich tak uvedu nékolik z moznych definic adaptace
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dostupnych v odborné literature. Nasledné se zaméfim na vymezeni tohoto
pojmu pro ucely této diplomové préce, jeZ se zabyva adaptaci clovéka v oblasti
prace, tedy v jeho pracovnim prostfedi.

Dle Velkého sociologického slovniku je adaptace — (z latinského
adaptatio = pfizplisobeni, to z pfedpony ad a aptus = vhodny) — proces
a vysledek procesu zmén v chovani ve struktufe spolecenské skupiny,
v socidlni organizaci nebo v kultufe, pfispivajici k pfeziti, fungovani nebo
udrzovani rovnovahy se socidlnim a pfirodnim prostfedim. Obecnéji pak
adaptace oznacuje schopnost individua nebo skupiny prezit v daném
socidlnim a pfirodnim prostfedi. Pojem adaptace byl do sociologie prevzat
z biologie. Opakem adaptace je maladaptace (1996, s. 40-41). Hartl, Hartlova
v psychologickém slovniku nabizi k terminu adaptace vice vymezeni. Prvnim
je vymezeni adaptace (adaptation) jako obecné vlastnosti organismi
pfizptsobovat se podminkdm, ve kterych existuji. Druhym je vymezeni
optikou biologie, tj. adaptace jako zdkladni vlastnost zivé hmoty, schopnost
organismu nebo jeho jednotlivych organti prizptsobit se vnéjsim, dfive
neobvyklym podminkdm. Tfetim je vymezeni optikou psychologie,
tj. adaptace zahrnuje pfizptisobeni se chovani, vnimani, mysleni, postojti.
Ctvrtym je vymezeni optikou sociologie, tj. adaptace jako proces postupného
prizplisobovani se clovéka socidlnim podminkam. Socidlni adaptace (social
adaptation) je pak posun, k némuz dochdazi v socidlnich, psychologickych ¢i

,kulturnich” rysech jedince po pfechodu do nového prostiedi (2015, s. 16).

V souvislosti s adaptaci se miizeme setkat rovnéz s terminem adjustace
(adjustment), coz je proces vpravovani se do novych Zivotnich situaci jakoZto
specificky pifipad adaptace (napfiklad pfizptsobeni se novym socidlnim
podminkdm pfi vstupu do prace, uceni aj.). Rozhodujici je aktivita, kterou
jedinec vynalozi, aby pfekonal pfedchozi formy chovéani. (Hartl, Hartlov3,

2015, s. 17). Termin adjustace je jako ekvivalent pojmu adaptace vyuzivan
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predevsim v zapadni literatufe. Jinak ho lze povazovat za termin uzsi nez

adaptace (odpovida socidlni adaptaci).

Adaptace prochazi ¢tyfmi fazemi:

1. pfipravna faze, ta zahrnuje obdobi pfed zménami Zivotnich podminek;

2. faze globalni orientace, ta nastupuje pocitkem ptlisobeni novych
podminek;

3. faze uvédomélé orientace, ta probiha tak, Ze si clovék zacind uvédomeéle
pretvaret svij vztah ke zménénym podminkdm Zivota, a je schopen plné
vyuzit svého vnitfniho potencialu ke zvladnuti zmén;

4. zvladnuti (docasné nebo trvalé) novych pozadavkt prostfedi (Novy &

Surynek, 2006, s. 153). To pfedstavuje vysledek procesu adaptace

Jak bylo vySe uvedeno adaptace je procesem postupného
pfizptisobovani se clovéka podminkdm, jez jej obklopuji. Nesmime vSak tento
proces chdpat pouze jako jednosmérny, kde by clovék byl jen pasivnim
¢lankem. Nejen on je utvafen podminkami, jez na néj ptlisobi, i on ptisobi
na své okoli. Pokud jde o pracovni prostfedi, pak i pracovnik ovliviiuje
a do budoucna bude stale vice ovliviiovat své pracovni prostfedi. Jedna se
o oboustrannou tendenci vzajemného pronikdni a permanentnich hodnot,
cili, norem a dalSich socialné-psychologickych, odbornych a jinych informaci
a skute¢nosti. Zakladem je pak mira flexibility a adaptability, to je mira, jak
dokaze ¢lovék zmény vyvoldvat a jak se sam dokaze vyvolanym zméndam
aktivné pfizptisobovat (Styblo, 1993, s. 292).

Organizace mtiZe svoji vnitini flexibilitu zvysit tim, Ze bude:

- vybirat a pfijimat lidi sdostatenymi kreativnimi schopnostmi,
dovednostmi a ochotou k adaptaci;

- planovat a sledovat rozvoj svych pracovniki (jejich kariéru) a ovliviiovat

tento rozvoj v zavislosti na ménicich se podminkach a potfebach firmy;
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- zajisStovat na jednotlivych pracovistich atmosféru vzajemné otevienosti,

vymény informaci a ndpady,
- stanovovat jasnd a vSem srozumitelna kritéria stimulovani a ocenovani

podporujici obecné Zadouci hodnoty a normy pracovniho jednani;
- podporovat mobilitu pozitivnich zmén vcetné jejich personalniho zajisténi

(Styblo, 1993, s. 293).

Vzhledem ke skutecnosti, ze ¢lovék svou praci vykondva zpravidla
v bohaté strukturovanych vztazich, 1ze rozliSovat pracovni adaptaci a socialni
adaptaci. Ackoliv se obé formy v praktickém Zivoté prolinaji, mohou probihat
s odliSnou mirou uspésnosti. Pokud je dosazeno zadouci drovné pracovni
adaptace, neni to samo o sobé zarukou tspésné socialni adaptace (étikar, 2003,
s. 90). Uzka souvislost a vzdjemné ovliviiovani pracovni a socidln{ adaptace se
projevuje vtom, ze uspéSny prubéh adaptacniho procesu je podminén
zvladnutim obou rovin adaptace (Bedrnova & Novy, 2002, s. 341).
Mezi podminky optimalniho pribéhu pracovni a socidlni adaptace patfi
predpoklady pracovnika vyrovnat se s naroky jeho pracovniho zafazeni, déle
jeho aktivni pfistup ke zvladani problému provazejicich jeho novou pracovni
situaci, dale dobré pfijeti novacka pracovni skupinou, cilevédoma ¢innost
firmy usnadnujici pracovnikovi jeho adaptacni obdobi a také snaha firmy
naplnit v uspokojivé mife novackovo vstupni oc¢ekdvani. NenapInéni nékteré
zuvedenych podminek indikuje mensi miru vysledné adaptovanosti
pracovnika (Novy & Surynek, 2006, s. 159).
V podkapitolach 1.1 a 1.2 osvétlim jednotlivé roviny adaptace,

a to pracovni adaptaci a socidlni adaptaci.
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1.1 Pracovni adaptace
Pracovni adaptace je povazovadna za vyznamnou soucast priubézného
a celozivotniho procesu vyrovnavani se ¢lovéka s podminkami jeho existence.
Jedna se o stéru zZivota, jeZ je vyraznym zdrojem celkové Zivotni spokojenosti
jedince. Tato miize predstavovat kompenzacni prostredi v pfipadé, kdy se
clovéku nedafi vjinych sférach jeho Zivota, napfiklad v rodinném Zivoté.

Uroveni pracovni adaptovanosti (vysledny stav) se pak vyrazné projevuje

v sebehodnoceni, ve vztazich doty¢ného k druhym lidem a promita se v jeho

celkové Zivotni spokojenosti. Adaptace je syntetickd kategorie vhodna

k postizeni riznych strdnek vztahu pracovnik — prace, a zahrnuje:

- predpoklady clovéka zvladat naroky pracovni ¢innosti (adaptabilitu),
jde o soubor schopnosti, dovednosti a zkuSenosti, jenz vytvareji zadouci
potencidl a umoznuji variabilitu chovani v jednotlivych situacich;

- proces zvladani ndrokti pracovni ¢innosti (adaptovani) — jeho priibéh
muze byt kratkodoby ale i chronicky vlekly; tento proces ma charakter
individualné vnimané a prozivané zatéze;

- vysledny stav (adaptovanost), jenz vyjadfuje dosaZeny vysledek
priibézného, dilc¢iho ¢i celkového stavu vyrovnavani se s praci. Stav mezi
pracovnikem a praci je postupné stabilizovan a vznikd tak urcity styl

pracovniho jedndni (étikar, 2003, s. 89-90).

Adaptace na praci je aktudlni predevSim v nasledujicich pracovnich
situacich: nadstup novych pracovnikii do organizace, zmeéna zafazeni
stavajicich pracovnikiti ve sméru horizontdlnim (zména oddéleni, prefazeni
pro zménu zdravotniho stavu) i vertikdlnim (kariérovy vzestup ¢i sestup),
navrat pracovnika na ptivodni pracovisté po dlouhodobé nepfitomnosti (napf.
navrat po matefské dovolené), inova¢ni zmény s nutnou rekvalifikaci. (étikar,

2003, s. 91-93). Adaptace na praci pfedstavuje predevsim zaskoleni pracovnika
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pro vykonavani pozadovanych tloh. Ukolem manaZera je zajistit, aby
pracovnik dosdhl co nejdfive potfebnou uroven kompetenci a dosahoval
zadoucich vykonti. ZaSkoleni muZze manaZer provadét osobné nebo ho
delegovat na nékterého ze svych podfizenych, pracovnikii jinych oddéleni
(napf. personalistika) nebo externistu (napf. skoleni BOZP). Zaskoleni mtize
probihat mimo praci (vyslani nového zaméstnance na kurz mimo organizaci)
nebo pfi praci (pracovnikovi se vysvétluje a ukazuje, jak ma danou praci
vykondavat, nasledné praci provadi pod dohledem zkuSenéjsiho pracovnika).
Pro zaskoleni pracovnika se pouzivd samostudium (studium smérnic),
instruktdz, mentoring, koucink, jobrotation aj. (Pilafova, 2016, s. 71).

Jedna se tedy o proces, v némz pribézné dochdazi ke konfrontaci mezi
souborem specifickych pozadavkt vyplyvajicich z daného pracovniho
zatazeni (odbornd pfiprava, praktické zkuSenosti, vlastnosti osobnosti
pracovnika) se souborem existujicich predpokladi pracovnika (mira jeho
kapacity). Jedna se o kontinudlni proces. Ten zacind vstupem do zaméstnani,
projevuje se rozmanité po celou dobu pracovni aktivity, a to az do konce
profesionalni drahy. Dynamika tohoto procesu je ovliviiovana proménlivymi
naroky prace, vyvijejicimi se schopnostmi a aktualnimi potfebami pracovnika.
Vysledkem tohoto procesu je pak urcitda troven vyrovnani se cloveéka
s pracovni situaci. Uroveii vyrovnani se je mozné vyjadfit v dimenzi
pfiméfena  (dostacujici, uspokojivd) - nepfiméfena (nedostacujici,
neuspokojiva) pracovni adaptace. Dosazend mira adaptovanosti se promita do
vykonnosti pracovnika a do jeho spokojenosti s praci. (Rymes, 1985, s. 37).
Pokud je adaptovanost pracovnika pfiméfend, zrcadli se v zadouci
vykonnosti, spokojenosti s vykondvanou praci, pracovni iniciativé pracovnika
a také sounadlezitosti sjeho pracovni skupinou. Naopak nepfiznivy prtbéh
adaptacéniho procesu s sebou pfindsi Spatnou pracovni moralku, lhostejnost,
pasivitu. MtZe se rovnéz projevovat izolovanosti v pracovni skupiny

a sklonem k fluktuaci (Novy & Surynek, 2006, s. 159).
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Nelze opomenout, Ze ve vztahu s praci a jejimi podminkami vystupuje
clovék aktivné. Tuto aktivitu predstavuje cilevédoma pfiprava na zvladnuti
prace a také podileni se na utvareni ¢i zméné pracovnich podminek. Pracovnik
se prizptuisobuje pouze tehdy, kdy musi respektovat jisté postupy, zasady
¢i kooperacni pravidla nebo v pfipadé, Ze provedeni zmény presahuje jeho
moznosti (Stikar, 2003, s. 90). Priibéh pracovni adaptace a dosaZeny stav
adaptovanosti ovliviiuje mnozstvi faktor(i, ty mohou byt, jak objektivni, tak
subjektivni. Mezi objektivni faktory patfi obsah a charakter prace, vnéjsi
pracovni podminky, zptisob vedeni pracovnikti, pracovni skupina, hodnoceni
pracovnik®i, odmeénovani pracovnikid, pracovni rezim, organizace prace
a socidlni vybaveni pracovisté. Mezi subjektivni faktory patfi odborna
pfipravenost, vykonova dispozice, osobni vyhranénost, hodnotova orientace,
postojové zaméfeni, motivaéni vyladéni, zvladnuti pracovni role. Urover
adaptovanosti na précilze zaznamenat a vyjadfit riiznymi projevy jakymi jsou
napfiklad kvalita a kvantita plnéni tkol®i, samostatnost pfi praci, pracovni
ochota a aktivita, profesionalni sebedtivéra, existence pracovnich cilt a ambici,
pracovni spokojenost pracovnika a jeho stabilizace v zaméstnani (Stikar, 2003,
s.90-91). Uroveni adaptovanosti pracovnika na praci tak miizeme identifikovat

zpravidla zprostfedkované, na zdkladé jeho vykonu a pfistupu k praci.

1.2 Socialni adaptace
Adaptace na socidlni prostfedi umoznuje pracovnikovi, aby se rychle
zaclenil do pracovniho kolektivu a dal$ich vztahti v rdmci organizace. Pokud
pracovnik vi, kdo za co ve firmé zodpovid4, a na koho se ma vjakych
piipadech obracet, usnadni a wurychli to jeho praci a zdroven snizi
pravdépodobnost konfliktt (napf. nebude vyzadovat pfeddni informaci
od osoby, ktera nema pravomoc je poskytnout, apod.). V ramci socidlni

adaptace je uzitecné nového zaméstnance sezndmit i s neformalnimi pravidly
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souziti ve firmé (Pilafovd, 2016, s. 71). Je tedy vhodné informovat novacka
o tom, Ze kdva a ¢aj v kuchyice jsou ,erarni”, stejné jako zelend sada hrnkf.
Napfiklad pro adolescenty * byva v prvnim zameéstnani adaptace
na prostfedi pracovisté i na skupinu spoluzaméstnancti obtiznd, neni-li mezi
spolupracovniky vékové blizky jedinec, jenz by byl v podobné situaci a mohl
tak predstavovat oporu. Starsi spolupracovnici takovému novackovi casto
automaticky pfisoudi podfizené postaveni. To se nékde nemusi vztahovat jen
na pracovni aktivity. Naroky na adaptaci v zaméstnani jsou odlisné od téch,
které byly ve Skole. Profesiondlni role a role zdka maji spolecné pouze to,
ze obé vyzaduji konformitu® (Vagnerova, 2000, s. 294). Z vySe uvedeného je
patrmé, Ze role adolescenta zacateénika ma casto nizky socidlni status®.
Adolescenti tak predstavuji jednu z kritickych skupin, které by méla byt pfi
adaptaci vénovana vys$si pozornost. Tuto skupinu jsem uvedla pouze jako
priklad. Jedna se totiz o skupinu, ktera zpravidla nemda zadné predchozi
pracovni zkuSenosti a navyky. Nastup do zaméstnani tak pro ni znamena

opravdu velkou zménu. Vice o aktérech adaptacniho procesu v kapitole 2.1.

Socialni adaptace prochazi témito tfemi fazemi:
- seznameni se s novou nebo ménici se socidlni strukturou pracovniho
kolektivuy, s jeho cili, hodnotami, normami a zvyklostmi;
- konfrontace hodnot, cilt a normativa kolektivu s vlastnimi;

- jejich pfijeti ¢i odmitnuti. (Rymes, 1985, s. 45)

4 Adolescence je obdobim prechodu do dospélosti. Jedna se o obdobi typické diferenciaci a kvalitativni
proménou socidlnich roli a s nimi souvisejicich spole¢enskych pozadavkt. Toto obdobi trva priblizné
od 15 do 20 let véku (individualni variabilita). (Vagnerova, 2000, s. 253-294). Adolescentem tak byva
zpravidla oznac¢ovan mlady ¢loveék do 20 let veku.

5> Konformitou chidpeme chovani ¢lovéka, ktery piijima predepsané kulturni cile a k jejich dosaZeni
pouziva institucionalizované (spolecensky prijatelné) prostfedky. Konformita je jeden z péti moznych
zpisobl adaptace, jak je rozliSil Robert K. Merton. Typy individudlni adaptace: konformita, inovace,
ritualismus, Gnik, rebelie (2007, s. 145-177).

® Pojem socidlni status se vyuziva pro vyjadfeni umisténi jedince v socidlné stratifikované strukture
(Nakonecny, 2005, s. 85)
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Socidlni adaptace je procesem, v némz lze rozlisit dvé irovné adaptace,
tj. adaptaci na organizacni (firemni) kulturu a adaptaci na pfifazeny pracovni
tym. Adaptace na organizacni kulturu je vyznamnym procesem, béhem kterého
dochdzi k integrovdni novych pracovnikii do organizace. Jeho smyslem je
prijeti cilti organizace, souboru hodnot, norem nazort a roli vymezujicich
priority a Zadouci formy chovani pracovnik, jak uvnitf, tak vné organizace.
V tomto procesu prevazuje formdlnost aktivit usmérnovanych adaptaénim
programem, do néhoz cilevédomé vstupuji manazefi, personalisté a "nositelé"
dobrych tradic firmy z fad pracovnikti. Pribéh této adaptace mohou
ovliviiovat (pfiznivé ¢i naopak nepfiznivée) faktory jako sila organizacéni
kultury, vztah dominantni kultury a subkultur v organizaci, stabilita ¢i
promeénlivost kultury a uréity typ kultury. Pfi pozitivnim vyvoji je vysledkem
ur¢itd mira identifikace pracovnika s organizaci projevujici se
zaméstnaneckou loajalitou (podpora cilli organizace, vefejné proklamovany
pozitivni vztah k organizaci, pracovni vérnost apod.). Pfi¢inou nepfiznivého
vyvoje je zpravidla nesoulad cil(i, hodnot, norem a vzorti chovani jedince
a pfislusné organizace. Tato skutecnost se pak projevi nizkou
zameéstnaneckou  loajalitou, castymi  absencemi a  fluktuaci.
Adaptace na pracovni tym je pak procesem, kdy se pracovnik zafazuje
do struktury vztahti, ktera existuje v pracovni skupiné. Tento proces cili
na vytvofeni relativniho souladu hodnot, cili, norem a zvyklosti pracovnika
se zaméfenim, hodnotami a normami dané skupiny. Podstatou této adaptace
je osobni styk s ostatnimi cleny skupiny. Jeho prostfednictvim se pracovnik
seznamuje se skupinovymi regulativy, s Zddoucimi a neZaddoucimi projevy
socidlniho chovani. Rovnéz pribéh procesu adaptace na pracovni tym,
a dosaZend adaptovanost v této oblasti, je ovliviiovana fadou faktort.
Mezi vnéjsi faktory patii systém formalnich a neformalnich vztahti ve skupiné,
existujici zvyklosti a tradice, osobnost nadfizeného a jeho styl vedeni skupiny,

kvalita socidlniho klimatu apod. Mezi vnitini faktory patii Groven socializace
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a socidlni zralosti jedince, socidlni kapacita apod. Obtize v adaptaci nastavaji
v okamziku, kdy pracovni skupina preferuje rozdilné hodnoty nez novy
pracovnik, kdy se pracovni skupina chova k pracovnikovi odmitaveé nebo je-li
pracovni skupina vnitfné roztfisténd, nesouroda ¢i konfliktni. Na strané
pracovnika vznikaji problémy pfi adaptaci zejména pro jeho socidlni
nezralost, neochotu kooperovat anebo silné trvajici vazby na predchozi
odli$né orientované socialni prostiedi (Stikar, 2003, s. 91-93).

Vysledkem procesu socidlni adaptace mutze byt tplné vclenéni se
do novych socidlnich podminek; parcidlni (¢astecnd) adaptovanost nebo
nevclenéni se do nové situace (Rymes, 1985, s. 45). Pokud probéhne hladce
adaptace na nové socidlni prostredi, pak se novy pracovnik rychleji zafadi
a najde si spravny vztah k praci v organizaci. Socidlni aspekty prace, tedy
vztahy se spolupracovniky, jsou pro mnoho lidi velmi dtilezité (Armstrong,
2007, s. 396). Vysledek socidlni adaptace, tedy socidlni adaptovanost
pracovnika, Ize vyjadfit dimenzionalné. Dimenzi tvofi pfiméfend/dostatecna
adaptovanost pracovnika (projevujici se identifikaci, participadi,
sounalezitosti, konformitou) a nepfiméfena/nedostate¢na adaptovanost
(projevujici se konflikty, socilni izolaci). Uroveni socidlni adaptovanosti se
promita do prozivani clovéka, priznivé ¢ nepfiznivé ovliviiuje jeho
kooperativnost se spolupracovniky a také jeho individualni vykonnost
(Rymes, 1985, s. 45). Mizeme ji posuzovat prostfednictvim subjektivnich
a objektivnich kritérii. Mezi subjektivni kritéria patfi spokojenost samotného
pracovnika s arovni spolecenskych vztahti na pracovisti, sjeho vlastnim
zaflenénim se do systému vztahti, dale spokojenost s vedoucim, ochota
spolupracovat s ostatnimi spolupracovniky apod. Objektivni kritéria
predstavuje skute¢né misto pracovnika v pracovnim kolektivu, jeho autorita
u spolupracovniki a aktivita ve spolecenském déni (Rymes, 1985, s. 45).

Pfi socidlni adaptaci tak vlastné dochdzi k sekundarni socializaci

clovéka. Dle Nakonecného (2009 s. 106) sekundarni socializace nastupuje
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po socializaci vrodiné, kde dochdzi k primdrni socializaci jedince.
Tuto sekunddrni socializaci ovliviiuji jak poméry v zaméstnani, tak i dalsi
zkuSenosti ze socidlnich interakci (z4jmové skupiny, ndboZenské ¢i politické

organizace, styky s druhymi lidmi).

V rdmci této kapitoly byla vymezena adaptace a jeji jednotlivé roviny,
tj. pracovni adaptace a socidlni adaptace (adaptace na organizacni kulturu,
adaptace na pracovni tym). Rovnéz byl vymezen pojem socidlni adaptovanost
(vysledek socidlni adaptace). Pfichazi tedy cas na objasnéni adaptacniho
procesu, vjehoz pribéhu kpracovni a socidlni adaptaci dochdzi, to je

predmétem nasledujici kapitoly 2.
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2 ADAPTACNI PROCES

Zatazovani pracovnik(i do organizace a regulace procesu adaptace
na praci mtze mit charakter systematicky sestaveného a provadéného
adaptacniho programu (zajisténého formalné po organizaéni a persondlni
strance). Délka adaptacniho obdobi je nejcastéji vymezovana obdobim prvnich
Sesti mésicli od nastupu pracovnika. Shoda na délce trvani ale nepanuje.
Dle Tureckiové trva adaptacni proces nového pracovnika obvykle od jednoho
do Sesti mésicli, a to v zavislosti na sloZitosti prace a zafazeni pracovnika
v organizaéni hierarchii (2004, s. 66). U Koubka (2001, s. 187) nalezneme
obdobné vymezeni, kdyZz uvadi, Ze dany proces muze trvat v rozmezi
od nékolika dni az do nékolika tydnti ¢i mésicti. Je tak zfejmé, Ze nelze jasné
Casove vymezit délku adaptacniho procesu, ta se bude vzdy odvijet
v zavislosti na konkrétnich podminkdch jednotlivé organizace a pracovniho
mista v ni. PIné se tak ztotoznuji s konstatovanim Tureckiové i Koubka v tom,
ze délku adaptaéniho procesu nelze pausalizovat. Zejména u lidi
disponujicich znalostmi pfesahuje délka adaptacniho procesu zkuSebni dobu,
a predstavuje optimalné ¢tyfi az Sest mésicti (Hronik, 2007, s. 130).

Na toto obdobi pak byva sestaven adaptacni program, do kterého
zasahuje nadfizeny vedouci jako garant, personalista jako metodik
a psycholog v rdmci své poradenské ¢innosti (Stikar, 2003, s. 93). Tak to
vypada v pfipadé formdlniho pribéhu adaptace, a zpravidla ve vétsich
firmach. Adaptace ovSem miuze probihat i méné formalnim zptsobem.
V takovém piipadé =zabezpecuji tento (ne)formdlni spontanni proces
spolupracovnici. Neformalni zptsob je pro pracovniky casto vyznamnéjsi
a efektivnéjsi (Kocianova, 2010, s. 133; Koubek, 2007B, s. 192). Méné
formalizované adaptacni programy zdtraznuji vyznam osobniho pfistupu
k novym zaméstnancim mohou vychdzet ze systému mentoringu. V takovém

piipadé ziskdva novy zaméstnanec ve firmé svého mentora ¢i patrona, tedy
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osobu poskytujici mu rady a podporu tolik potfebnou pfi feSeni novych kol
a poznavani se s firemni organizaci. Tento zptisob umoznuje predavat firemni
kulturu a nepsané firemni zvyklosti (Urban, 2003, s. 57).

Dle Kocianové (2010, s. 130) je soucasti pfijimani pracovniki uvedeni
pracovnika na pracovisté. Toto uvedeni by mélo dle Koubka zahrnovat
nasledujici ¢innosti. Pracovnik persondlniho utvaru by mél doprovodit
pfijimaného pracovnika na jeho nové pracoviste, a to i v pfipadé, kdy prechazi
na jiné pracovni misto vradmci dané organizace, a tam jej pfedat jeho
bezprostfednimu nadfizenému (i v pfipadé, Ze se pracovnik se svym
nadfizenym znd, je vhodné urcité formality zachovat). Bezprostfedni
nadfizeny by mél seznamit pracovnika sjeho prdvy a povinnostmi
(a to i vpfipadé, Ze tak jiz ucinil personalista)) mél by pracovnikovi
poskytnout detailnéjsi informace o prisluSném pracovisti, pracovnim misté
a zodpovédét jeho dotazy. Soucasné by mél byt pracovnik sezndmen
s predpisy tykajicimi se bezpecnosti prace a ochrany zdravi prfi praci.
Nadfizeny by mél sezndmit pracovnika s ostatnimi pracovniky dané
organiza¢ni jednotky (napf. oddéleni), zejména sjeho nejblizS§imi
spolupracovniky. V pripad¢, Ze je tfeba nového pracovnika zacvicit ¢i zaskolit,
byva mu ktomuto ucelu pridélen jako instruktor nebo Skolitel nékdo
ze zkuSenych pracovnikii, ktery nového pracovnika zaskoluje a kontroluje
béhem adaptace. Novému pracovnikovi by mély byt poskytnuty informace
o socidlné-hygienickych podminkdch prace (Satny, pfidéleni skiinky,
zachody, umyvarny, moznost obcerstveni a stravovani). Nakonec ma byt
pracovnik zaveden na misto vykonu své prace, to je mu pfidéleno a formalné
predano zafizeni potfebné k vykonu prace (stroje, nastroje, kancelarsky sttil,
pocita¢ apod.) a nezbytny materidl. Pracovni prostfedi (prostor), do kterého je
novy pracovnik pfiveden, by mélo byt pfijemné a uspofddané tak, jak se bude

od pracovnika vbudoucnu vyzadovat. Poté mohou byt pracovnikovi
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pridéleny prvni pracovni tikoly. Je vhodné pracovnika povzbudit, vyjadfit mu
davéru a poprat uspéch v praci (Koubek, 2001, s. 179-180).

Novi zaméstnanci maji své vlastni individudlni ucdebni potfeby.
Adaptace je proces pomahani novym zaméstnanctim zvladnout rychle novou
praci tak, aby se brzy stali platnymi a produktivnimi. Proces adaptace zacina
pred prvnim dnem v praci, jako soucast naborového a vybérového procesu.
Na dojem, ktery si novy zaméstnanci o organizaci vytvofi, mtize byt pohlizeno
jako na ¢ast procesu adaptace. Na konci uvadéciho tréninkového programu by
mél ucastnik programu:

- znat polohu hlavnich budov, kde pracuje, véetné vstupti a pozarnich
vychodd, toalet, umyvaren, oblast kantyny a misto, kde bude skute¢né
pracovat,

- znat jména svych nadfizenych a lidi, s kterymi bude spolupracovat,

- rozumét bezpecnostnim procedurdm a pravidlim spolecnosti
tykajicim se bezpecnosti prace,

- rozumét nemocenskym procedurdm a procedurdm poskytovani
zameéstnaneckych vyhod v dané organizaci,

- znat obecné penzijni schéma organizace,

- znat odbory, do kterych by mohla zvaZzit svij vstup,

- znat zafizeni prvni pomodi,

- védét, kde najde informace, které jsou v relevantnich zaméstnaneckych
priruckdch nebo na nasténkach pro zaméstnance (Foot a Hook, 2002,
s. 208-210).

Nedostate¢na organizace adaptacniho procesu muze zptisobit, Ze se novy
zaméstnanec nebude citit v prvnich dnech nejlépe. Tato skute¢nost miuze
zapricinit, Ze dotyény pracovni pomér ukondi jesté ve zkuSebni dobé?.

ZkuSebni doba je institut pracovniho prava, ktery umoziuje , bezbolestné”

" Zkusebni doba nesmi byt dle ustanoveni § 35 zakona ¢&. 262/2006 Sb., zékoniku préace, del3i nez 3
meésice ode dne vzniku pracovniho poméru, resp. 6 mésicti v pfipadé vedouciho zaméstnance
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arychlé ukonceni pracovniho poméru, a to obéma smluvnim strandm
(zaméstnanec, zaméstnavatel). Ztrata novych zaméstnancti brzy po zahdjeni
pracovniho poméru je znama jako adaptacni krize (Foot, Hook, 2002, s. 210).

Prvni tydny po ndstupu jsou obdobim s nejvyssi pravdépodobnosti
odchodu anebo rozhodnuti o odchodu. Naklady vynaloZené na ziskani
a vybér odchdzejiciho zaméstnance by se pak staly zcela zbytecnym vydajem.
Naklady neuspésného vybéru dle odhadu odpovidaji Sesti az dvandcti
mésiénim plattim odchodivsiho zaméstnance. Neni tak dobré ponechat nové
spolupracovniky takzvané osudu napospas. Metoda ,,sko¢ a plav, jak umis”
se muze stat ve svém dusledku velmi ndkladnou, a to diky souétu pfimych
anepfimych ndkladd. (Langerova, Vacikova, 2007, s. 29-31). Vytvofeni
vhodného adapta¢niho programu usnadniuje predani nezbytnych informaci.
Program by mél byt vytvoren dle organizaci stanovenych cilti. Neni Zadouci
nového pracovnika zahltit informacemi. Velké mnozstvi informaci podané
soucasné totiz zvysuje nebezpeci zapomenuti. Je tak nezbytné rozhodnout,
jaké informace ma novy pracovnik poznat, za jak dlouhé ¢asové obdobi, jaka
délka a tréninkové metody maji byt pouzity a jakad je role nadfizenych
a zaméstnanci oddéleni lidskych =zdroji ve vytvafeném adaptaénim
programu. Neékteré informace musi byt predany bezprostfedné, jedna se
o nejnaléhavéjsi informace, napriklad udaje o bezpecnosti prace, jména
spolupracovnikii a nadfizenych. Jiné informace mohou byt naopak
poskytnuty pozdéji. Pomocnikem miize byt kontrolni seznam, na kterém bude
uvedeno, jaka témata budou zahrnuta a tidaje o odpovédnosti (kdy a kdo
predmétné informace poskytne). Ostatni zaméstnanci by méli byt informovani
o nastupu nového pracovnika, aby na jeho prichod byly pfipraveni. (Foot,
Hook, 2002, s. 211).

Pfichod nového kolegy je vzdy ndroénym a casto i stresujicim
okamzikem (Bednaft, 2016, s. 35). Neptisobilo by prili§ seriézn€, pokud by

napiiklad vratny odmital pfichoziho vpustit do aredlu firmy, nebot neobdrzel
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informaci, Ze ma tohoto clovéka ocekavat, a kam jej ma dale nasmérovat.
Novy pracovnik byl prece uspéSnym kandiddtem pfi vybérovém fizeni,
predstavuje novou posilu firmy a mtize tak pravem predpokladat, Ze bude
ocekavan a vitan. Pokud neni jeho o¢ekavani naplnéno, pak se mtiize naprosto
zbytecné objevit pocit frustrace. VySe popsana situace vSak muze vykolejit
nejen nove prichoziho, ale i clovéka, ktery mél byt o jeho pfichodu informovan
(namisto toho mu diky nevédomosti nechtél umoznit vstup), tento pracovnik
se muze citit dotéen, Ze mu nebyly poskytnuty informace dtlezité k vykonu
jeho pracovni ndplné. Ostatné Koubek (20074, s. 145) doporucuje v pripadé
malé firmy pfedstavit nového pracovnika vSem jejim pracovnikim.
Dle Pilafové (2016, s. 71-72) je uzitecné vytvofit si tzv. adaptacni plan, ten ma
zajistit, aby adaptace probéhla systematicky a efektivné. Tento adaptacni plan
by mél obsahovat seznam kompetenci®, kterych ma pracovnik dosahnout
(idedlné vcetné jejich trovné), pfedpokladany termin dosazeni kompetence,
zpusob, jakym ma byt kompetence ziskdna, a jméno osoby (nebo ndzev
pozice), ktera je zodpovédna za zaSkoleni zaméstnance v dané oblasti a také
za vyhodnocenf tirovné ziskané kompetence po zaskoleni. Ukolem manazera
je nového zaméstnance s adaptacnim planem seznamit a zaroven organizacné
zajistit jeho plnéni (povéfit vybrané zaméstnance proskolenim nového
pracovnika v poZadované oblasti, vyhodnotit vysledek proskoleni). Soucasti
planu adaptace jsou také povinna Skoleni (BOZP aj.), ktera jsou realizovana
externisty nebo pracovniky jinych organiza¢nich jednotek. Vysledek
adaptacniho planu vyhodnocuje manaZer a na zakladé toho:

- rozhoduje o setrvani zaméstnance ve firmé nebo o ukonceni

pracovniho poméru ve zkusebni dobé,

- vytvafi plan dalsiho rozvoje zaméstnance,

8 Kompetenci rozumim schopnost pracovnika vykonavat urcitou ¢innost, tedy jeho vnitini kvalitu,
nikoli jako pravomoc danou zvenci.
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- navrhuje zménu v odménovani zameéstnance (obvykle po ziskani
pozadovanych kompetenci se zvysuje fixni slozka mzdy zameéstnance).
Dobfte fizend adaptace nového zaméstnance vede k jeho rychlé vykonnosti,
zaclenéni se do socialnich vztahu ve firmé a ke stabilité (Pilarova, 2016, s. 71-
72). Je vSak tfeba mit na paméti, Ze kazdy clovék je jiny. Tato jednoducha
skuteénost pak vytvari vychodisko pro rozliSovani zptisobu adaptace
u pracovniki dle jejich véku, Zivotnich a pracovnich zkuSenosti;
dle zastavanych funkci; a perspektivy jejich rozvoje (Styblo, 1993, s. 294).
Pfi vytvareni adaptaéniho procesu tak musime brat v potaz nejen cile
adaptacniho procesu, které jsou uvedeny v casti 2.2 této prace,
ale i individualitu adaptovaného. Je tak zfejmé, Ze nelze pro adaptaci vyuzivat
za kazdych okolnosti jeden univerzalni adaptacni plan. Je nezbytné vzit
na védomi mnozstvi proménnych, a adaptaci novacka tomu, v pripadé, ze je
to nutné, ptizptsobit.

Zavérem pro doplnéni uvadim, ze pro proces adaptace novych
pracovnikti mtzeme v odborné literatufe nalézt i jind oznacdeni. Néktefi
z autor(, napiiklad Armstrong (2007, s. 395-400) a Koubek (2001, s. 180; 2007B,
s. 192), tento proces oznacuji jako orientaci pracovnika, pfipadné jako uvadéni
pracovnika do organizace. Ve své praci budu nadale pouzivat nejbéznéji

pouzivany termin adaptacéni proces.

V této casti prace bylo uvedeno, Ze adaptacni proces miize (a nemusi)
mit charakter systematicky sestaveného a provadéného adaptacniho
programu. Adaptace novacka nejcastéji trvd od jednoho do Sesti mésicti
po nastupu na pracovisté. Pro toto obdobi (ne)byva v organizaci zpracovan

adaptacni program, pfipadné adaptacni plan ° . Proces adaptace lze

%V odborné literatufe se setkivame nejen s pojmem adaptaéni proces, ale i s oznacenim adaptacni plan,

jako napriklad u Pilafové (2016, s. 71). Adaptacni plany jsou ovSem vyuZzivany zejména pro fizeni
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pripodobnit ke skldddni rozsdhlé mozaiky plné ocekavani, prav, povinnosti,
znalosti, dovednosti a zdmérnych ¢i svévolnych interakei aktéra.
Toto ,,sklddani” aktéram pomahd anebo naopak ztéZuje nalézt balanc v nové
vzniklé situaci. Vyslednd mozaika predstavujici adaptovanost novacka je pak
spole¢nym vytvorem vSech zucastnénych.

V nasledujicich podkapitolach budou predstaveni aktéfi, cile, faze

a hodnoceni adaptacniho procesu.

2.1 Aktéfi adaptacniho procesu

V predchozich céastech prace byla vymezena adaptace (kapitola 1)
i adaptacni proces (kapitola 2), v tuto chvili je tak na misté pfedstavit aktéry
adaptacniho procesu. Za aktéry adaptaéniho procesu povazujeme subjekty
a objekty fizeni adaptacniho procesu.

Mezi rozhodujici subjekty fizeni adaptacniho procesu patfi dle Bedrnové
aNového fidici pracovnici a pracovnici persondlniho tutvaru firmy.
Tyto subjekty shromazduji podklady, zajiStuji metodické vedeni, kontrolu
priibéhu adaptace, apod. Tyto ¢innosti pak provadéji za ucel dosaZeni cili
podniku v ramci adaptace, tj. sniZovani ndkladti, zvySeni efektivnosti prace
a stability jednotlivych pracovnich skupin (Bedrnova & Novy, 2002, s. 342-
343). Ackoliv nemtze fidici pracovnik zajistit, aby adaptace nového
pracovnika probihala za kazdych okolnosti snadno a bez problémti, jeho
systematickd péce vénovana tomuto procesu miiZze adaptaci velmi usnadnit.
Je to pravé fidici pracovnik, kdo by mél nového pracovnika sezndmit s praci
a ¢leny mu podfizeného tymu, ve kterém bude novacek pracovat. Tento fidici
pracovnik by také mél pribéh adaptacniho procesu sledovat, hodnotit jej

a odstranovat pripadné potiZe a piekazky stojici v cesté. Sanci na tspésnou

adaptacniho procesu konkrétnich pracovnikii (Bedrnova & Novy, 2004, s. 346). V daném pojeti se tak

jedna o nastroj adaptace.
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realizaci adaptace lze zvysit pridélenim zkuSenéjsiho clena pracovni skupiny,
ktery bude novackovi v adaptaénim obdobi k dispozici vroli patrona,
garanta, konzultanta, instruktora, apod. Tento sluzebné starsi a zkuSenéjsi
kolega bude novackovi oporou nejen po strance odborné (pracovni adaptace),
ale mitize novackovi pomoci i sorientaci vnovém socidlnim prostredi
pracovni skupiny a podniku jako celku. Sjeho pomoci se miize sndze
zaclleniovat do socidlnich vztahti (socidlni adaptace) (Novy & Surynek,
2006, s. 158).

Dals$imi aktéry adaptacniho fizeni jsou objekty fizeni adaptacniho procesu,
tedy ti, na které je v rdmci adaptacniho procesu zaméfena hlavni pozornost,
a o jejichz tspésnou adaptaci v ramci adaptacniho procesu jde. Ty lze rozdélit
do nékolika kategorii. Témito kategoriemi jsou novi pracovnici; pracovnici
vracejici se na své privodni pracovisté po delsim case; pracovnici ménici své pracovni
zarazent; a pracovni skupiny (Bedrnova & Novy, 2002, s. 343-347). Kazd4 z téchto
uvedenych skupin objektt je nééim specifickd, a diky této skutecnosti ma
odlisné pozadavky z hlediska nastaveni adaptacniho procesu. Na tomto misté
tak struéné jednotlivé skupiny pfiblizZim. Novymi pracovniky jsou lidé, ktefi
dosud ve firmé nepracovali. Jsou to vitézové vybérovych fizeni, ktefi nyni
nastupuji do organizace. Tato skupina mtze byt velmi heterogenni, mohou
v ni byt jedinci, ktefi poprvé v Zivoté nastupuji do zaméstnani, mohou tu vsak
byt ilidé s bohatou pracovni minulosti. Pracovnici, ktefi se vraceji na své piivodni
pracovisté po delsim case. Pro tuto kategorii jsou typické zeny vracejici se
do zaméstnani po matefské dovolené a pracovnici vracejici se po déle trvajici
nemoci'®. U téchto osob mohlo za dobu nepfitomnosti na pracovisti dojit
ke sniZeni jejich profesiondlni sebedtivéry. Mohlo u nich dojit i k poklesu

zdjmu o pokracovani v preruSené profesni kariéfe. UspéSna readaptace téchto

10V odborné literatufe byvaji uvedeni naptiklad i muZi - absolventi vojenské sluzby. (Bedrnova &
Novy, 2002, s. 343). Tyto ve své praci neuvadim, nebot’ v Ceské republice, jiz neexistuje povinna
vojenska sluzba.
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pracovnikil je ndro¢nda predevsim na citlivy pristup nadfizeného a jeho snahu
pomoci doty¢nému v feSeni osobnich problémfi, které se pri navratu do prace
,objevuji”. Takovym problémem muize byt napfiklad tprava pracovni doby,
aby byl pracovnik schopen vyzvedavat dité z pfedskolniho ¢i Skolniho
zafizeni. Nékdy firmy zfizuji vlastni firemni Skolky. Jejich zfizovani je
v soucasné dobé statem podporovano. Pracovniky, ktefi méni pracovni zafazeni
jsou ti, jenz prechdzi zjednoho utvaru podniku do druhého, dale pak
pracovnici pfefazeni do nového utvaru, nebo pracovnici prefazeni v ramci
kariérového pohybu!!(funkéni vzestup ¢i sestup). Ddle 1ze do této kategorie
zafadit rovnéz pracovniky, u nichZ doslo ke zméné pracovniho zafazeni
ze zdravotnich dévoda (zménéna pracovni schopnost, téhotenstvi, apod.).
Kazd4 z uvedenych moznosti znamend pro daného pracovnika zatéz, s niz se
musi postupné vyrovnat. Pracovni skupiny se stdvaji objektem fizeni
adaptacniho procesu v piipad€, ze jsou zavadény ve firmé inovacni zmény.
Mftze se jednat napfiklad o zménu stylu fizeni, vyménu informacniho
systému. V kazdém piipadé je nezbytné, aby management vybudoval
vhodnou ptidu pro zavadéni predmétné inovace. Idealni je stav, kdy budou
pracovnici seznameni s pfinosy doty¢né zmény a budou do této zmény
zapojeni, aby ji mohli pfijmout za svou, a nepfistupovali k této zmeéné jen jako
ke , zbytecnému vymyslu shora” (Bedrnova & Novy, 2002, s. 343-347).

Byli vymezeni aktéfi adaptacniho procesu, kterymi jsou subjekty
a objekty fizeni adaptacniho procesu. V adaptaénim procesu nového
pracovnika neni zainteresovan jen samotny novy pracovnik. Adaptacni proces
musi nékdo naplanovat, fidit, vyhodnocovat, v pfipadé nutnosti jej
upravovat, tato role zpravidla nalezi manaZerovi nebo personalnimu
oddéleni, je-li vorganizaci vytvofeno. Adaptac¢ni proces se vSak dotyka

i dal$ich zaméstnancti, nékdy to miiZze byt nékolik malo osob, jindy, napfiklad

11 Vice o kariérovych pohybech viz Bélohlavek (1996, s. 278-282)
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v piipadé malé firmy, to mohou byt i vSichni jeji pracovnici. Jak bylo uvedeno,
pracovnik se totiz adaptuje nejen na pridélenou praci, ale i na firemni kulturu
a skupinu spolupracovniktl. Za aktéry adaptaéniho procesu povazujeme
subjekty (ty, co fidi) a objekty (ty, na které je plisobeno) fizeni adaptacniho
procesu. Skladbu subjekttl fizeni adaptaéniho procesu ovliviiuje organizaéni
prostiedni, to také ovlivni jim pfidélené role a odpovédnosti.

Z provedeného vyzkumného Setfeni vyplynulo, Ze vyznamnym

subjektem fizeni adaptacéniho procesu je mentor.

2.2 Cile adaptacniho procesu

Nyni budou uvedeny cile, kterych ma byt dosazeno prostfednictvim
adaptacniho procesu. Zpravidla kazdé jedndni clovéka je motivovano
dosazenim néjakého cile. Cesta k dosazeni cile se vzdy hled4 jednoduseji, kdyz
je tento cil definovan. Hlavnim cilem fizené adaptace je uplatnéni profesnich
predpokladi nového pracovnika. ,Dobry start v mnohém rozhoduje o tom,
jak sebe bude vnimat ptijaty pracovnik a kam a jak jej zatadi spolupracovnici”
(Hronik, 1999, s. 288). U formulace cil(i 1ze zaznamenat moznost dvojiho
hlediska, témi jsou hledisko podniku a hledisko pracovnika. Prvnim z téchto
aspektt je aspekt pracovnika. Ten se zaméfuje na rozvoj jeho osobnosti,
uspokojovani potteb a pozadavkd, a pracovni spokojenost. Druhym aspektem
je pak aspekt podniku. Ten je zaméfen na rychlé zvladnuti pfidélené pracovni
¢innosti, identifikaci pracovnika s praci, jeho pracovni skupinou a podnikem
(Bedrnova & Novy, 2002, s. 341-342; Novy & Surynek, 2006, s. 157).

Armstrong (2007, s. 395) vymezuje z hlediska podniku ¢tyfi!? cile,

kterych ma byt adaptaci nového pracovnika dosazeno:

12 Armstrong tak rozsitil cile na &tyfi, kdyz v publikaci Persondlni management (1999, s. 485) uvadél
cile pouze tfi.
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- prekonat pocatecni fazi, kdy se novému pracovnikovi vSechno zda
neobvyklé, cizi a nezndmé,
- rychle vytvofit v mysli nového pracovnika pfiznivy postoj a vztah

k podnikuy, a to tak, aby se zvysila pravdépodobnost jeho stabilizace,

- dosahnout toho, aby novy pracovnik podaval Zadouci pracovni vykon

v co nejkratsim mozném case po nastupu,

- snizit pravdépodobnost odchodu pracovnika.

Podnik je tedy k fizeni adaptaéniho procesu veden snahou o sniZovani
naklad®, zvySovani efektivnosti prace a stability zaméstnancti (Bedrnova
& Novy, 2002, s. 342). Pfesto se uroven fizeni adaptaéniho procesu
vjednotlivych organizacich znacné lisi. Mitize dochdzet k dlouhodobé
systematické péci zameéstnavatele stejné jako k méné propracovanému
pristupu (Novy & Surynek, 2006, s. 158). Bedrnova a Novy (2002, s. 342)
rozsifuji cile fizeni adaptacniho procesu o hledisko pracovnika, a to tak, Ze by
novy pracovnik mél mimo rychlého zvlddnuti pracovnich pozadavka také
ziskat perspektivu svého dalsiho odborného rtistu a pracovni kariéry, a mél
by se pfiméfené zaclenit do struktury mezilidskych vztahi v pracovni
skupiné a do socialniho systému podniku.

Jak jsem uvedla jiz v ivodu této prace, aktualni situace na trhu prace
neni naklonéna jednoduchému ziskdvani novych pracovniki z vnéjsich
zdrojti. Pokud tak organizace'® neni schopna nové vzniklé, pfipadné uvolnéné
pracovni misto obsadit ze svych vnitinich zdroji'4, a je nucena pfistoupit
k hledani nové posily stavajicich pracovnikd, ¢eka ji nelehky ukol, ktery vsak
nekon¢i okamzikem =ziskdni nového pracovnika (uzavfenim pracovni
smlouvy). Kvalitni vybér pracovnika je ovSem vyznamnym pfedpokladem
pro fizeni adaptace (Rymes, 1985, s. 63). Cilem fizeni adaptace (mimo

zdkladniho, tj. zajisténi adaptace novacka) je zmirnéni stresu pracovnika

13 Pojmy organizace, firma a spole¢nost uzivam v této praci jako synonyma.
1% Vnitinimi zdroji rozumim stavajici zaméstnance organizace.
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znového pracovniho pusobeni a minimalizace zatéze spolupracovniki
z pritomnosti nového kolegy a z pozadavkii na jeho ,uvedeni” do Zzivota
organizace, pracovni skupiny a na pracovni misto (Kocianova, 2010, s. 131).
V okamziku, kdy novy pracovnik nastoupi, je tedy nezbytné udélat vse pro to,
aby probéhla jeho adaptace tspésné, tj. aby doslo ke stabilizaci nového kolegy,
a tento byl schopen dosahnout Zadouciho vykonu. V tomto 1ze spatfovat cile
z pohledu podnikuy, tak jak byly vymezeny dle Armstronga. Naproti tomu
doplnéné cile adaptacniho procesu dle Bedrnové a Nového predstavuji cile
z hlediska pracovnika. Timto byly vymezeny cile adaptaéniho procesu z obou
moznych hledisek (firma, pracovnik).

V nasledujici ¢asti 2.3 uvedu faze adaptacniho procesu.

2.3 Faze adaptacniho procesu

Cely proces adaptace lze rozdélit do nékolika fazi, krokl ¢i etap.
Pod rliznymi oznacenimi se vSak setkdva pomérné stejny obsah. Naptiklad
Styblo (1993, s. 294-296) rozdéluje adaptacni proces do ti krokii®s. Dle néj ma
byt pronim krokem adapta¢niho procesu seznameni pracovnika s firmou,
podnikem, instituci. Tento krok povazuje nejen za spolecenskou sluSnost.
Je nutné védét, s kym, pro koho a za jakych podminek ma pracovnik pracovat.
Pracovnik by mél byt sezndmen sjeho novym podnikem, jeho historii,
vyznamnymi mezniky a uspéchy. Pracovnikovi se ma dostat informaci
o hodnotach a cilech organizace, aby védél, ¢emu ma ve firmé napomahat
a kam se sfirmou muze dostat. Rovnéz by mél byt sezndmen s organizaci
podniku, s pravidly jeho fizeni, podnikovymi normami vyjadiujicimi prava
i povinnosti, se zdsadami odménovani, déle s informacnimi a komunika¢nimi

toky. Mél by také obdrzet informace o moznostech stravovani, pfipadné

15V pojeti Koubka (2001, s. 182) se nejedna o tii kroky adapta¢niho procesu, ale o tii oblasti orientace
novych pracovnikd. Obsah jim uvadénych oblasti je vSak shodny s obsahem uvedenych krokd dle
Stybla.

36



rekreace, sportovniho a kulturniho vyziti. Druhy krok adaptaéniho procesu ma
smérovat k seznameni pracovnika s provozem podniku, firmy, instituce.
Nemusi se vzdy jednat o cely podnik ¢i firmu, nékdy postaci jen jeho cast.
V pripadé, kdy se bude jednat o pracovnika na manaZerské pozici, nebo
v piipadé, kdy jeho prace bude navazovat na praci jinych dutvara
(organizacnich ¢lankt), pak je vhodné uplatnit , princip rotace”!®, ¢imz se
zajisti, ze se dotyény sezndmi s c¢innosti téch dutvart, snimiz bude
v budoucnosti blize spolupracovat. Tato rotace nemd byt ani pfili§ dlouha,
ani kratkd. Za optimalni je povazovano setrvani u jednoho organizacniho
¢lanku v délce jednoho tydne. Jiz v pribéhu rotace by mél pracovnik dostavat
alespon jednoduché tkoly, aby se necitil jen nezticastnénym pozorovatelem.
V idealnim pfipadé by mél pracovnik na kazdém z docasnych pracovist mit
pridéleného svého osobniho patrona. Timto patronem nemusi byt vzdy jen
nejvyssi vedouci daného pracovisté. Treti krok povazuje za klicovou fazi
adaptacniho procesu, nebot pfedstavuje zafazeni novacka na jeho pracovisteé.
Odpovédnost za tuto fazi adaptacniho procesu nese primy nadfizeny nového
pracovnika. Priibéh této faze neni univerzalné dan, protoZe se odviji od mnoha
okolnosti. Mezi nejdtlezitéjsi z téchto okolnosti patfi charakter pracovisté,
druh vykonavané cinnosti vcetné jeji slozitosti, v neposledni fadé jsou to
i dosavadni zkuSenosti pracovnika. Smyslem této faze adaptace je:

- pozitivni naladéni ve vztahu k organizaci, vlastnimu pracovisti a praci;

- pocit dostatecné sebedtivéry, uzitecnosti a znalosti prostredi;

- vhodna motivace a stimulace k praci pro novou organizaci;

- seznameni se vSemi spolupracovniky;

- zfetelné vymezeni pracovnich tkold, povinnosti a pravomoci;

16 Smyslem principu rotace je poznéani aktualnich ukold, problémii a moznosti pfedmétnych pracovist.
Pracovnik diky tomuto postupu ziskd moznost osobné poznat své budouci kolegy i prostfedi, v némz
bude predpokladana kooperace probihat. (Styblo, 1993, s .295)
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- sezndmeni snezbytnymi organizacnimi normami a pravidly

formalniho postupu;

- vypracovani planu adaptace a stanoveni odpovédného garanta za jeho

uskutecnéni, véetné instruktazi skoleni atp.;

- upozornéni na existujici socidlni (skupinové) normy chovani a jednani.
Proces této faze adaptace je tak do zna¢né miry ovliviiovan socidlni situaci
a schopnosti akceptovat normy chovani a jednani. U nového pracovnika je
velmi dtilezité vytvofit pocit sebedtivéry, a podpofit ho v océekavani, Ze pro
néj novou praci dobfe zvladne. Vytvoreni takové sebedtivéry je vyznamnym
aspektem adaptace. (Styblo, 1993, s. 294-296). Vytvoreni této sebediivéry
nového pracovnika pak miizeme povazovat za jeden zhlavnich cilt
adaptacniho procesu dle Armstronga, jenz jsou uvedeny v kapitole 2.2 Cile
adaptacniho procesu.

Naproti tomu Novy a Surynek (2006, s. 159) popisuji optimalni pribéh
adaptace ve tfech etapach. Prvni etapu pfedstavuje ,zafazeni” pracovnika
na konkrétni pracovisté, sezndmeni s praci, firmou, kolegy, vedoucimi.
V druhé etapé nazvané jako ,orientace” dochazi ke konfrontaci s novym
prostfedim, ziskdvani zkuSenosti nezbytnych pro uspésné provadéni
zadanych ukold, a zaroven dochazi ke sZivani se s kolegy. V tfeti etapé by
mélo dochazet k ,, vytvareni iniciativniho a aktivniho pfistupu k praci”, tedy
k zaclenéni se do pracovni skupiny a k identifikaci s cili organizace.

Oba vySe uvedené modely =zdliraziiuji ndstupni, respektive
,pondstupni” fazi adaptacniho procesu, tedy obdobi od nastupu nového
pracovnika. Adaptacni proces vSak zacina jesté pfed ndstupem do organizace.
Tato ,, pfedndstupni” faze piedstavuje obdobi, kdy se doty¢ny uchdzel o volné
pracovni misto, proSel vybérovym fizenim, ve kterém byl uspésny,
a na zdkladé informaci o organizaci a dosavadnich zkuSenosti s ni zvaZzoval,
zda pracovni nabidku pfijme ¢i nikoli. Pro zjednoduseni budu v empirické

¢asti pouzivat oznaceni , pfedndstupni” a , pondstupni” faze.
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Co vsechno by mél subjekt ¥izeni adaptacniho procesu v priibéhu adaptace provést?
Aby subjekty fizeni adaptacniho procesu na nic nezapomnéli mohou si vzit
k ruce na pomoc schéma postupu vedouciho pfi fizeni adaptace nového
pracovnika, jak jej zpracovali Bedrnova a Novy (2002, s. 344-345):

Seznameni se s problematikou adaptace a pouzivanymi metodickymi prostredky jejiho fizeni - dilci
a typové adaptacni plany apod.

Nastupni pohovor s pfijatym pracovnikem - informace o podniku, jeho cilech, tradicich a
perspektivach, o principech systému prace s lidmi; bliz§i upfesnéni vstupnich ocekavani pracovnika

Zatazeni pracovnika na konkrétni pracovni misto - seznameni pracovnika s pracovistém, ulohami a
podminkami prace

Predstaveni nového pracovnika pracovni skupiné - charakteristika nového pracovnika - jeho
odbornost, praxe, kvalifikace, misto predchazejiciho ptisobeni

Seznameninového pracovnika s pracovni skupinou a jejimi ¢leny - zastoupeni profesi a piehled
odbornosti ¢lent, normy, zvyklosti a tradice pracovni skupiny

Urceni garanta - konzultanta z fad zkuSenych a osobnostné vhodnych pracovnika

Zpracovani planu ¢i programu adaptace - zavislosti na individualnich charakteristikdch nového
pracovnika ve spolupraci s dotyénym pracovnikem a jeho garantem

Prubézné sledovani pracovnika pfi praci a jeho zacleiovani do pracovni skupiny - poskytovani
zpétné vazby o vysledcich jeho ¢innosti

Pravidelna a systematicka kontrola plnéni adapta¢niho planu

Zavérené hodnoceni pritbéhu adaptace

Obrazek 2 Postup vedouciho pfi fizeni adaptace nového pracovnika (upraveno dle
Bedrnova & Novy 2002, s. 344-345)

Zejména pro kategorii novych pracovnikii a pro kategorii pracovnikij,
ktefi se vraci na své pracovni misto po del$i dob€, by bylo vhodné vytvoreni
jakési pfirucky pracovnika. Jednalo by se o brozuru obsahujici informace,
které by mél pracovnik znat. Tato by ale neméla byt zbyte¢né obsahla, méla by
predevsim pojmout nejdtilezitéjsi udaje, a to zejména o:

- podniku samotném (historie, vyrobky, organizace a vedeni);

39



- zdakladnich pracovnich podminkach (pracovni doba, dovolena, pojisténi);

- odménovani (mzdové/platové tridy a tarify, vyplatni termin a zptisob
vyplaty, srazky ze mzdy/platu);

- nemoci a pracovni neschopnosti (hldSeni absence, doklady nemocenské
davky, kontrola dodrzovani reZimu prace docasné neschopného);

- zpusobu udélovani dovolené;

- podnikovych pravidlech;

- disciplinarnich postupech;

- postupech pro prizndni kvalifikace;

- postupech pfi stiznostech;

- postupech pfi povySovani pracovnikdy

- odborovych zdlezitostech a zalezitostech spoleénych konzultativnich
vybort;

- moznostech vzdélavani a vycviku;

- otdzkach ochrany zdravi a bezpecnosti prace;

- zdravotni péci a prvni pomoci;

- moznosti stravovani a obc¢erstventi;

- socidlnich programech a péci o pracovniky;

- pravidlech pro telefonovani a korespondovani;

- pravidlech pro pouZivani elektronické posty (firemni e-mail)

- cestovném a dietdch (Armstrong, 2007, s. 397-398).

Pokud by vSak pro organizaci, pfedevsim s ohledem na jeji velikost, nebylo

prilis hospodarné mit pro tyto tcely specidlné pfipravenou tisténou piirucku,

bylo by mozné vytvofit alespon jakysi piehled vyse uvedenych informaci

(napiiklad ve formé souboru uloZeného v pocitaci), a ten v pfipadé aktudlni

potteby vytisknout a novému pracovnikovi predat. Eliminovala by se tim

pravdépodobnost, Ze novy pracovnik neziskd vSechny potfebné informace.
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2.4 Hodnoceni a evaluace adaptacniho procesu

Vyhodnocovani adaptacniho procesu je jeho nezbytnou, a tedy velmi
dilezitou soucasti. Jedna se o komplexni proces, na jehoZ konci pfichazi
zjisténi, zda adaptacéni proces splnil sviij tcel. Slouzi také k identifikaci silnych
a slabych stranek adaptacniho procesu. Nastroje a zptisoby hodnoceni by méli
byt stanoveny jiz pfi formulaci ciltt adaptaéniho procesu.

Ackoliv odbornd literatura rozliSuje terminy hodnoceni a evaluace,
v tomto textu jsou chdpany synonymné. Pouze na okraj uvadim, Ze se v obou
pfipadech jednd o druh zpétné vazby. Pro rozliSeni téchto termint je
podstatné, kdo komu zpétnou vazbu poskytuje. Pfi hodnoceni poskytuje
zpétnou vazbu vzdélavatel/instituce tcastnikovi vzdélavaci akce. Pfi evaluaci
sméfuje zpétnd vazba od tcastnika vzdélavaci akce ke vzdélavateli/instituci.

Hodnoceni podléha to, jak se novy pracovnik vyrovnava s jednotlivymi
problémy adaptace, snartstajicimi pracovnimi ukoly spjatymi s jeho
pracovnim mistem, dale se hodnoti jeho pfistup k praci a jeho prispévek
k vytvafeni zdravych mezilidskych vztahi na pracovisti (Koubek, 2007B,
s. 200). Jak je patrné z vySe uvedeného, pro adaptacni proces by mélo byt
samozfejmosti soustavné hodnoceni pracovnika, z hlediska casu'” je tedy
zaddouci nejen sumativni (kone¢né) hodnoceni, ale i takzvané hodnoceni
formativni (pribézné), které umozni korekci probihajictho procesu. Kazdy
¢lovék je individualita, a pokud budeme z této teze vychazet, pak je jasné,
ze kdyz dva délaji (adaptuji se) totéz, neni to totéz. I za predpokladu,
Ze nalezneme dva jedince, ktefi budou mit k dispozici stejné explicitni znalosti
(verbalizovatelné), pak ty tacitni (neverbalizovatelné) témér jisté totozné
nebudou, nebot jak uvadi Mladkova: ,tacitni znalost je kombinaci explicitnich
znalosti, dovednosti, zkusenosti, intuice, pravidel, principii, mentdlnich modelii

a osobnich predstav konkrétniho clovéka...a je spoluvytvirena fyzickou, kulturni

17 Hledisko ¢asu je jednim z vice moznych pristupl k evaluaci vzdélavani dospélych (Bartofikova,
2010, s. 183).
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a spolecenskou dimenzi jeho ¢innosti.” (Mladkova, 2005, s. 11). Formalné ji jde
vyjadfit pouze s velkymi obtizemi, pokud vtbec. Jejich velké mnozstvi je
podvédomych. A pravé tento jejich specidlni charakter a schopnost jejich
sdileni predurcuje tspésnost nasSeho jednani. Tato skutecnost tedy muize
ovlivnit priibéh a tspéSnost adaptace.

Nejcastéji je khodnoceni adaptace uZivdno zpétnovazebnich
rozhovord s nadfizenym. Jejich predmétem ma byt nejen zvladani
pozadovanych pracovnich dovednosti, ale i spokojenost organizace
s pracovnim chovanim zameéstnance. Vyvrcholenim téchto rozhovort by mél
byt rozhovor na konci adaptac¢niho obdobi, kdy dojde ke zhodnoceni vysledki
adaptace a jsou stanoveny rozvojové cile a dohodnuty tkoly pro dalsi obdobi
(Urban, 2013B, s. 55). Vyslednou uroven adaptace totiz zjiStujeme zpravidla
zprostfedkované. Mira pracovni spokojenosti, identifikace s praci
a organizaci, a potencidlni stabilita pracovnikii jsou povazované za indikatory
urovné adaptovanosti citlivé vypovidajici o uspésnosti vyrovnani se s praci
a prostfedim dané organizace (Vyrost & Slaménik, 1998, s. 42).

Vyhodnocovani je komplexni proces, ktery se pokousi méfit nejen
celkové pfinosy, ale i naklady predmétné vzdéldvaci akce. MiiZze byt
vyhodnocovana jak efektivita andragogicka (pedagogicka, didakticka), tak
efektivita ekonomicka. V pfipadé andragogické -efektivity odpovidame
na otazku, zda byly uspokojeny identifikované vzdélavaci potfeby. V pfipadé
ekonomické efektivity pak odpoviddme na otdzku, zda byla vzdélavaci
aktivita z ekonomického pohledu pfinosna, popiipadé zda nebyla ztratova
(Bartorikova, 2010, s. 181). Tento pohled je uplatnovan v kontextu firemniho
vzdélavani. Adaptacni proces je zcela nepochybné jistym druhem firemniho
vzdélavéani, napiiklad Dvotédkova a Serak fadi vzdélavani v pribéhu adaptace
do dalsiho profesniho vzdélavani (2016, s. 111-112). I u adaptacniho procesu
by se tedy daly sledovat obé vySe zminéné efektivity. K tomu je mozné vyuzit

napiiklad Kirkpatrickiv model hodnoceni. Ten zvazuje vliv uceni
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na vzdélavaného ve trech oblastech (reakce, uceni, chovani). Ctvrtou
zkoumanou oblasti je pak pravé efektivita vzdélavaci akce pro organizaci
(vysledky). Kirkpatricktiv model tedy hledd odpovédi na 4 klicové otazky
(Belcourt & Wright, 1998, s. 183):

1. Reakce —libilo se jim to?
Uceni — naucili se to?

Chovani - pouzili to na pracovisti?

Ll

Vysledky — doslo ke zméné efektivity organizace?
Jelikoz je cilem této diplomové prace zhodnotit, jak probiha adaptacni

proces v organizaci, povazovala jsem za nezbytné nastinit vyznamnost

hodnoceni adapta¢niho procesu a uvést jeho mozny priklad.
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3 PREDSTAVENI ORGANIZACE XY

Nyni pfibliZim organizaci, v jejimZ prostfedi byl vyzkum proveden.
Organizaci opravdu jen pfiblizim, a to proto, Ze ji nebudu v praci explicitné
jmenovat. Jedna se o exekutorsky tifad soudniho exekutora se sidlem v Ceské
republice. Aby nebylo mozné soudniho exekutora identifikovat, neuvadim
zde ani jinde v této praci tdaj o sidle ifadu soudniho exekutora ani o datu
jeho jmenovéani do funkce ministrem spravedlnosti Ceské republiky, ackoli
jsou mi tyto informace zndmy.

Soudni exekutor je osobou podnikajici za zvlastnich pravnich pfedpisti,
jiz stat povéfil exekutorskym ufadem. V rdmci tohoto exekutorského turadu
exekutor provadi nuceny vykon rozhodnuti a dal$i cinnosti dle zdkona
¢.120/2001 Sb., exekuéniho fadu. Soudniho exekutora jmenuje na navrh
Exekutorské komory Ceské republiky ministr spravedInosti Ceské republiky.
Soudnim exekutorem mtze byt dle platné pravni tpravy jmenovan pouze
obfan Ceské republiky plné zpusobily k pravnim tkontm, s tplnym
vysokosSkolskym vzdélanim v oboru pravo ¢i pravni véda, bezuhonny,
s minimalné tfiletou exekutorskou praxi a sloZenou exekutorskou zkouskou
(pripadné ji na roven postavenou zkouskou, tj. naptiklad advokatni zkouska).
Exekutor miize vykonavat svoji ¢innost pouze, pokud sloZil slib do rukou
ministra a uzavtel smlouvu o pojisténi odpovédnosti za Skodu, jeZ by mohla
vzniknout v souvislosti s vykonem exekucni ¢innosti (Exekucni fad, 2018).
V Ceské republice aktudlné zastava exekutorsky tifad celkem 156 soudnich
exekutorti (Exekutorska komora CR, 2009-2019). V poslednich letech se jen
velmi problematicky a sporadicky dafi obsadit uvolnéné exekutorské trady.
Zajem o tuto profesi prili§ neni. Tento obor podnikani je znacné regulovan,
kontrolovan nékolika dozorovymi orgéany, a jeji kredit ve spole¢nosti neni
bohuzel vysoky. Celé situaci nepomaha ani fakt, ze exekuéni ad, tedy hlavni

predpis, kterym se exekuéni fizeni fidi, byl od doby jeho vzniknu v roce 2001
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jiz vice nez padesatkrat novelizovan. Vsechny vyse uvedené skutecnosti tak
vytvareji velky tlak nejen na soudniho exekutora, ale i na jeho zaméstnance.

Hlavni ¢innosti soudniho exekutora je nuceny vykon rozhodnuti, jedna
se o vymahani penéZniho ale i nepenézniho plnéni s celorepublikovou
puisobnosti. Soudniho exekutora, jenz bude pohleddvku vymahat, v tuto chvili
voli opravnény (véritel). Do budoucna zdkonodarce uvaZuje o tzv. teritorialité,
tedy mistni pfislusnosti, dle bydlisté dluznika (v exeku¢nim fizeni oznacovan
jako povinny). Pokud se tak stane, nebude si jiz opravnény (ten jehoz pravo
ma byt na povinném vymoZzeno) moci svobodné vybrat exekutora. Vedou se
diskuze, zda by méla byt teritorialita okresni ¢i krajska. Produktem soudniho
exekutora je sluzba vymahdni pohleddvek, penéZnich a nepenéznich
(vyklizeni nemovitosti, vydani véci, rozdéleni véci anebo prodej nemovitosti
a rozdéleni penéz mezi opravnéného a povinného), jez povinni opravnénym
dobrovolné nesplnili. Trh pro tuto sluzbu predstavuji véfitelé s pravomocnym
a vykonatelnym exekucnim titulem, typicky rozsudkem, platebnim
rozkazem, vykonatelnym rozhod¢im ndlezem, notafskym zdpisem,
exekutorskym zdpisem pripadné jinym exekucnim titulem. Klienty
predstavuiji jak bézné fyzické osoby, fyzické osoby podnikajici, tak i pravnické
osoby a institucionalni véfitelé.

Exekutorsky tfad nema pravni subjektivitu, exekutorsky arad je tvofen
soudnim exekutorem a jeho zaméstnanci. Zaméstnavatelem je tak fyzicka
osoba (soudni exekutor), nikoli ,exekutorsky ufad XY“. Soudni exekutor
muze v souladu s exekuénim faddem (zakon ¢. 120/2001 Sb.) zaméstndvat ctyti
kategorie zaméstnancti, témi jsou: exekutorsky kandidat; exekutorsky
koncipient; vykonavatel soudniho exekutora; dalsi zaméstnanec. U daného
soudniho exekutora neni momentalné v pracovnim poméru zadny
exekutorsky kandidat ani exekutorsky koncipient. Momentdlné jsou tak
zaméstnani pouze vykonavatelé a takzvani dal$i zaméstnanci. Pro dokresleni

obrazu firmy pouze uvadim, Ze ji tvofi méné nez dvacet zaméstnanci. Dalo

45



by se tak fict, Ze se jednd o malou firmu s Sirokou organizacni strukturou,
nebot jednotlivi zaméstnanci jsou podfizeni pouze samotnému soudnimu
exekutorovi. Organizacni struktura by se tak dala graficky znazornit

nasledujicim schématem.

dal$i zaméstnanec

vykonavatel
soudniho
exekutora

soudniho
exekutora

Schéma 1 Organizac¢ni struktura, vlastni zpracovani

Také by se dalo fict, Ze se jedna o funkciondlni organiza¢ni strukturu.
Funkcionalni struktura je zdkladni organizacni formou, ve které se sdruzuji
pracovnici dle podobnosti tkold, dovednosti ¢i aktivit (Bélohlavek, 1996,
s. 92). Tato struktura je postavena na délbé prace, vyznacuje se specializaci,
a je Castéjsi v mensich organizacich (tamtéz, s. 96).

Mala firma je oproti stfednim a velkym firmam mnohem zranitelnéjsi,
proto by si méla vice neZ kterdkoliv jind organizace dat zaleZet na svych
novych pracovnicich. Vmalé firmé panuje povétsinou rodinna atmosféra
a Casté zmény poznamendvaji naladu v tymu. (Evangelu & Neubauer, 2014,
s. 18). Nespornou vyhodou malé firmy je jeji flexibilnéjsi fizeni. Postupy
a procesy se daji velmi rychle upravovat dle aktudlni potfeby, coZ neni
u vétsich firem zpravidla mozné (vicestupniové schvalovani). Mald pracovni
skupina je organizac¢né vytvofend skupina osob, které maji pfidélené role
(vytéené pracovni tkoly). Setkdvame se zde s ndsledujicimi socidlnimi jevy,
které jako takové malou skupinu utvafeji (Nakonecny, 2005, s. 140-141):

- pfimé interakce mezi ¢leny skupiny (tvafii v tvar);
- fyzicka blizkost;
- clenové skupiny se jako ¢lenové skupiny vnimaji (védomi , my*);

- spolecné cile, hodnoty a normy v relaci k pracovni skupiné¢;

46



- socidlni struktura mezilidskych vztahti (sympatie, antipatie, lhostejnost);
- diferenciace roli, statust a ranku;
- urditd mira skupinové konformity a koheze (pfip. jejich opakil);

- relativné dlouhodobd spolecna existence skupiny jako skupiny.

Uvnitf malé firmy se spousta véci déla tak néjak pocitové, coz nemusi
byt nutné na skodu. Aby se vSak zamezilo tomu, Ze se Sldpne vedle u ¢innosti,
kterd neni jejim dennim chlebem a zdroven je pro firmu velice dilezita,
povaZzuji za vice nez vhodné, vytvofit si pro takovou pfilezitost alespon maly
navod (kontrolni list), lidové feceno ,tahdk”. Tento tahdk pak pfedstavuje
pomocnika témér k nezaplaceni. K jeho vytvoreni je vSak potfeba pfistoupit
zodpovédné a pojmout jej komplexné. Pracovni ndzev miize mit napriklad
,Co délat, kdyz nastoupi novy pracovnik”. Tento manudl je mozné upravit tak,
aby bylo mozné ,odskrtavat” splnéni alespon téch nejzasadnéjSich ukolt.
Pokud bude s takovym pomocnikem zodpovédné pracovano, dokdze uSetfit
spoustu starosti i penéz, tfeba uz jen tim, Ze po ndstupu nového pracovnika
soudni exekutor nezapomene oznamit Exekutorské komote CR vznik nového
pracovniho poméru, na coZ ma dle Organiza¢niho fadu lhitu 30 dnid od

vzniku pracovniho poméru (Exekutorskd komora CR, 2019).

Struéné jsem predstavila organizaci, soudniho exekutora, kategorie
jeho zaméstnancti a organizacni strukturu dané organizace. JelikoZ se jedna
omalou organizaci, vniz je kazdd pracovni pozici pozici specialisty,
odbornika na danou problematiku, coZz vSak po strance pracovni a socidlni
adaptace predstavuje pouze drobné nuance, neni v rdmci této prdce mezi
pracovniky rozliSovano, a vyzkum tak sleduje prtbéh adaptace typicky

pro tuto organizaci jako celek, nikoli ve vztahu ke konkrétni pracovni pozici.
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4 METODOLOGIE VYZKUMU

Vtéto kapitole vénované metodologii provedeného vyzkumu
zdivodnim volbu metody vyzkumu, uvedu vyzkumny problém, cil
vyzkumu, dale uvedu metodu sbéru dat, a problematiku provadéni vyzkumu,
ktery byl proveden v designu evaluaéni pripadové studie dle Yina.
Postupovala jsem dle hlavnich kroku tohoto typu evaluaéni studie tak, jak je
uvadi Hendl (2016, s. 321-326). Tyto kroky budu postupné v jednotlivych
krocich popisovat a zdivodnovat.

Pfed provedenim samotného vyzkumu je vSak nezbytné zminit otazku
etiky vyzkumu. V rdmci kazdého vyzkumu, jenzZ zkouma clovéka a jeho
pusobeni, by mél vyzkumnik pamatovat na problematiku etiky, mél by
zvazovat dtsledky svého vyzkumu i uvefejnéni jeho vysledkt. Vyzkumnik
by mél dodrzet nékolik principti jako jsou napfiklad d@vérnost, pouceny
souhlas nebo zpfistupnéni vysledku prace tcastnikiim vyzkumu. Neméla by
tak byt zvefejnéna zaddnd data, jez by umoznila identifikaci ucastnikii
vyzkumu. Vyzkumnik by mél vSechny ucastniky ubezpecit o tom, Ze je vSe
davérné, a toto by mél dodrzovat, naptiklad i tim, Ze bude mit sesbirand data
bezpecné uloZena bez mozZnosti ciziho pfistupu (princip divérnosti). Dale je
vhodné, aby od kazdého tucastnika vyzkumu ziskal souhlas s ticasti
na vyzkumu (hlasovd nahrdvka, pisemny souhlas). Ucastnici maji byt
seznameni s povahou vyzkumu a moZnymi dusledku jejich ucasti
na vyzkumu, rovnéz by méli byt informovani, zda a jakou formou jim budou
zptistupnény vysledky vyzkumu (Svaficek & Sedova, 2014, s. 43-50).
Pfi vyzkumu jsem dbala ochrany prav jeho tcastnikti. Kazdy z acastnikti byl
nejprve seznamen s cilem vyzkumu, jeho charakterem a metodami, a nasledné
podepsal informovany souhlas s i¢asti na vyzkumu. Soudni exekutor mi
poskytl souhlas s provedenim vyzkumu v jeho exekutorském tradé a poskytl

mi interni materidly (Organizace XY, 2019), jejichz analyzou jsem ziskala
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informace o praci zaméstnancti soudniho exekutora. Rozhovory probéhly
v priibéhu jednoho tydne v mésici fijnu 2019 v prostorach exekutorského
ufadu soudniho exekutora. Jako prvni probéhl rozhovor se soudnim
exekutorem, teprve v ndsledujicich dnech probéhly rozhovory s vybranymi
zaméstnanci. Souhlas s provedenim vyzkumu a informovany souhlas
ucastnika jsou vloZeny v pfiloze. Jednd se pouze o nepodepsané vzory,
ty podepsané budou pfedloZzeny komisi pfi obhajobé této diplomové prace.
Toto ¢inim s cilem zamezit identifikaci ucastnikéi vyzkumu a s ohledem

na anonymizaci organizace XY.

4.1 Cil vyzkumu, vyzkumna otazka

Cilem diplomové prace je zhodnotit, jak probihd adaptacni proces
vorganizaci XY. Abych mohla tohoto cile dosdhnout, bylo nezbytné
formulovat hlavni vyzkumnou otazku, ta zni: ,,Jak soucasnd podoba adaptacniho
procesu v organizaci odpovidd teorii o adaptacnim procesu?”. Tuto otdzku je vSak
mozné zodpovédét teprve po zodpoveézeni specifické vyzkumné otazky: , Jak
probihd adaptacni proces v organizaci?”, a nasledném porovnani vysledki
vyzkumu s teorii o adaptacnim procesu. Na zdakladé zpracované teorie
v kapitolach 1 a 2, jsem dle Yinova pozadavku (Hendl, 2016, s. 324) vytvofila

hypoteticky logicky model intervence (vztah mezi vstupy a vystupy):

Adaptacéni proces je fizeny proces, kterym subjekty adaptacniho procesu

pusobi na objekty adaptacniho procesu, a to za tucelem dosaZzeni

adaptovanosti objektti v roviné pracovni a socidlni adaptace. Tento proces

zajistuji po organizaéni a persondlni strdnce, a priibézné jej sleduji, aby

odstranili pfipadné obtize.
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Z tohoto definovaného konstruktu jsem poté formulovala dil¢i vyzkumné
otazky:

. Jak je adaptacni proces v organizaci tizen?”

. Jak probihd pracovni adaptace?”

., Jak probihd socidlni adaptace (na organizacni kulturu a pracovni tym)?”

Na zdakladé takto specifikovanych dilé¢ich vyzkumnych otdzek jsem si poté
zacala pfipravovat kostru pro provedeni vyzkumného Setfeni v organizaci.
Tato pfiprava je uvedena v kapitole 4.2, kde je pro prehlednost zpracovana ve
formé tabulky (Tabulka 1 Pfiprava pro vyzkum, vlastni zpracovani). Cilem
provedenych rozhovorti bylo zjistit, jak probihd v organizaci adaptacni
proces, tedy objasnit fenomén v jeho vlastnim prostfedi prostfednictvim jeho
vlastnich aktéri. Splnéni tohoto cile nasledné umoznuje dosdahnout cile

diplomové prace.

4.2 Pfiprava vyzkumu

Proces kvalitativniho vyzkumu je cirkuldrni, nikoliv linearni jako je
tomu v pfipadé kvantitativniho vyzkumu. Jednotlivé faze vyzkumu se
navzdjem prekryvaji, realizuji se paralelné, vyzkumnik se tak mtze vracet
a modifikovat jednotliva stadia. Na zdkladé sesbiranych dat a jejich analyzy
tak napiiklad mtize dochazet k reformulaci vyzkumné otazky (Svafitek
& éed’ova’, 2014, s. 51-52). Kvalitativni vyzkum Ize povazovat za proménlivé
planovity, coZ znamena, ze v urcitych ¢astech vyzkumu se vyzkumnik drzi
pfedem daného planu a v castech jinych hleda feSeni pouZitelnd pro feSeni

komplikaci, s kterymi na zac¢atku nepocital (gvaﬁéek & ged’ové, 2014, s. 53).

Jelikoz se jedna o piipadovou studii, kterd je zaméfena kvalitativné, uvadim
faze kvalitativniho vyzkumu:

1. stanoveni cilt vyzkumu,
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2. vytvoreni konceptualniho ramce,

3. definovani vyzkumnych otazek,

4. rozhodnuti o metodach,

5. zajisténi kontroly kvality vyzkumu,

6. sbér dat a jejich organizace,

7. analyza a interpretace dat,

8. formulovani zavért do vyzkumné zpravy (Svaficek & Sedovd, 2014, s. 54).

Pfi vyzkumu jsem se tohoto doporuceni drzela a obsahla vSechny
uvedené faze. Adaptacni proces v organizaci XY (exekutorsky uifad soudniho
exekutora) jsem se rozhodla zkoumat za pomoci kvalitativni vyzkumné
strategie, konkrétné formou pripadové studie. Kvalitativni vyzkum klade
diiraz na podrobny popis situace a vysvétleni socidlniho jednani (Hendl
& Remr, 2017, s. 30). V ramci spolecenskovédnich disciplin patfi pfipadova
studie k zdkladnim vyzkumnym designtim. Diky detailnimu studiu jednoho
¢ nékolika pifpadii tak lze porozumét sloZitym socidlnim jevim. (Svaficek
& Sedova, 2014, s. 96-97). P¥ipadova studie také piinasi piilezitost pro inovace
a podnéty k zefektivnéni nebo zméné praxe (Chrastina, 2019, s. 230).
Volba metodologie vyzkumu se odvijela od stanoveného cile diplomové
prace. Jelikoz je cilem prace zhodnotit, jak probihd adaptacni proces
v konkrétni organizaci XY, byla jako vyzkumna strategie vybrdna evaluacni
piipadova studie. V situaci, kdy se ptame, JAK? nebo PROC? se dgje urcity
soucasny jev, nad kterym md vyzkumnik jen omezenou (nebo Zadnou)
kontrolu, je prfipadova studie povaZovdna za nejvyhodnéjsi vyzkumnou
strategii (Yin, 2003, s. 9). Pfipadova studie vyZaduje shromaZdovani dat
z mnoha zdroji (Hendl & Remr, 2017, s. 202). Druhy sbéru dat i jejich analyzy
se lisi dle zvolené vyzkumné strategie. V kvalitativnim vyzkumu maji metody

zachytit svét ocima participanti popsat kontext, zduraznit zachyceni
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probihajicich procesti, maji byt pruzné v pouZiti, a maji uvazovat zakotvenost
konceptti v datech (Hendl & Remr, 2017, s. 81). Popis pfipadové studie ma
vtahnout ¢tenare do situace, ma byt holisticky tak, aby detaily a dimenze byly
spojeny do jednoho celku (Hendl, 2017, s. 203). Obecné se vSak pfipadova
studie zaméfuje na vypravéni o dotycném pripadu a na osvétlovani
predmétného jevu. Vychazi pfitom zhloubkové provedené analyzy.
Tato analyza muze byt provedena v redlném case nebo retrospektivné. Proto
nelze na pfipadovou studii vztahnout kritéria kvality interni a externi validity
(Hendl & Remr, 2017, s. 202). Podle Hendla (2005, s. 108) Yin definoval
pfipadovou studii jako strategii ke zkoumdni predem wurceného jevu
v pfitomnosti, v ramci jeho redlného kontextu. S ohledem na vyse uvedené je
pfipadova studie idedlni cestou pro naplnéni cile této diplomové prace.

V pribéhu pfipravy vyzkumu, konkrétné pfipravy
polostrukturovanych rozhovord jsem postupovala tak, ze jsem nejdiive
analyzovala odbornou literaturu zpracovanou v kapitolach 1 a 2, kdy jsem
zjistila, Ze adaptacni proces probihd v roviné pracovni a socidlni adaptace,
a muze probihat, jak ve formalni, tak v neformalni formé. Na zdkladé této
analyzy jsem zhlavni vyzkumné otdzky ,Jak probiha adaptacni proces
v organizaci?” formulovala dil¢i vyzkumné otazky uvedené v tabulce 1
Ptiprava pro vyzkum. Zaroven jsem si stanovila témata k jednotlivym dil¢im
vyzkumnym otdzkdm , urcila dostupny zdroj dat a definovala metodu sbéru
dat vhodnou pro jejich ziskdni. Jsem si védoma, Ze téméf u vSech témat jsou
uvedeni jako zdroj dat zaméstnavatel (soudni exekutor, jediny nadfizeny
a ,vlastnik” organizace XY) a zaméstnanci a téméf nikde dokumenty. Toto je
vSak dano skutecnosti, Ze organizace nemd formalizovan adaptacni proces,
a tudiz k nému neexistuje dokumentace, kterou bych mohla pouzit jako zdroj
informaci, analyzovat ji. V tabulce jsou tak uvedeny pouze v daném vyzkumu

redlné vyuzité zdroje dat, nikoli zdroje obecné pouZitelné.
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Dil¢i Téma Zdroj dat Metoda ziskani
vyzkumna (,,Kdo o tom néco dat
otazka vi, mad (, Jak to od zdroje
informace?”) zjistim?”)
Formalni Zameéstnavatel, Rozhovor
zpracovani zaméstnanci
adaptacniho
procesu
Znalost Zameéstnanci Rozhovor
organizace pred
nastupem
do zameéstnani
Cile adapta¢niho | Zaméstnavatel | Analyza inter.
. . procesu (rozhovor + dokumentt
Jak je adaptacni . ,
interni Rozhovor
proces .
.y materidly),
v organizaci XY " :
» zamestnanci
Tizen? - v, -
Faze adapta¢niho | Zaméstnavatel, Rozhovor
procesu zameéstnanci
Délka Zaméstnavatel, Rozhovor
adaptacniho zameéstnanci
procesu
Aktéri Zaméstnavatel, Rozhovor
adaptacniho zameéstnanci
procesu
Nastroje adaptace | Zaméstnavatel, Rozhovor
zameéstnanci
Prava a Zameéstnavatel, Rozhovor
o povinnosti zameéstnanci
Jak probihd z — -
i Ukoly (zadavani, | Zameéstnavatel, Rozhovor
racovni . . ,
P mnozstvi) zamestnanci
adaptace? — »
Zpétna vazba Zaméstnavatel, Rozhovor
zameéstnanci
Seznameni Zameéstnavatel, Rozhovor
Jak probiha s kolegy zaméstnanci
socidlni adaptace Interakce na Zaméstnavatel, Rozhovor
(f. na pracovisti zaméstnanci
organizacni Interakce mimo Zameéstnavatel, Rozhovor
kulturu a pracovisté zaméstnanci
pracovni tym)? Formalnost Zameéstnavatel, Rozhovor
zaméstnanci
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Pochopeni Zaméstnavatel, Rozhovor
organizacni zameéstnanci
kultury
Prijeti organizacni | Zaméstnavatel, Rozhovor
kultury? zameéstnanci

Tabulka 1 Pfiprava pro vyzkum, vlastni zpracovani

Dale jsem si pripravila pro soudniho exekutora (zaméstnavatele)
souhlas s provedenim vyzkumu (pfiloha ¢. 1), pro ucastniky vyzkumu pak
informovany souhlas (pfiloha ¢. 2). SZadosti o provedeni vyzkumu jsem
oslovila doty¢ného soudniho exekutora. Ten po stru¢ném sezndmeni se
se zdmérem vyzkumu, s provedenim navrhovaného vyzkumu souhlasil.
Se soudnim exekutorem bylo dale dohodnuto, Ze nebude v praci explicitné
uvedeno jeho jméno, proto neni v prilohdch prace vloZzen podepsany souhlas
s provedenim vyzkumu (déale jen souhlas), aby nebyla moznd jeho

identifikace.

4.3 Popis vyzkumného vzorku

Vybér vyzkumného vzorku jsem provedla na zdkladé vyzkumného
problému a stanovené vyzkumné otazky. Vyzkumny vzorek tvori
zameéstnavatel, tj. soudni exekutor, ktery je zaroven jedinym nadfizenym
svych zaméstnancti, a tfi zaméstnanci. Jednim ze zaméstnancti byla posledni
posila tymu (naposledy adaptovany, jediny za posledni tfi roky, v dobé
vyzkumu zaméstnan u soudniho exekutora 4 mésice), dalSim ten, ktery jiz
opakované zaskoloval nové pracovniky a dal by se tedy oznacit za mentora’é,
a poslednim pak odchdzejici zaméstnanec. Tento vzorek byl volen tak,
aby byly vycerpany vSechny dostupné thly pohledu na zkoumany fenomén.

Jejich volba rovnéz vyplynula z provedenych rozhovord. Nejdfive jsem

18 Mentor je definovan jako radce, kolitel, poradce, vychovatel ¢i konzultant, jenz svéfenci predévé své
zkuSenosti, poskytuje mu rady a motivuje jej (Palan, 2002, s. 118)
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hovorila se soudnim exekutorem (tj. zaméstnavatel, jediny pfimy nadfizeny
a ,vlastnik” organizace XY), ndsledné pak sjednotlivymi zameéstnanci.
V rozhovorech jsem se zaméfila na zodpovézeni otdzek ze sledovanych
okruhti témat tykajicich se adaptacniho procesu. Pfedmétné okruhy jsou
vymezeny vV jiZz zminéné tabulce 1 v kapitole 4.2. Pfi jejich formulaci jsem
vychdzela z odborné literatury zpracované v kapitolach 1 a 2, z niZ je patrné,
ze adaptace probiha v pracovni a socidlni rovin€, a adaptacni proces miize
probihat ve formdlni i neformalni podobé. Postupovala jsem tak v souladu
s metodou zamérného a referenéniho vybéru. Zamérnym vybérem vzorku je
oznacovan postup, kdy jsou cilené vyhledavani tcastnici dle jejich urcitych
vlastnosti. Kritériem vybéru je pak dana vlastnost nebo stav. Dle stanoveného
kritéria jsou pak vyhleddvani pouze ti jedinci, ktefi kritérium spliuji a jsou
naklonéni tucasti ve vyzkumu (Miovsky, 2006, s. 135). Referen¢ni vybér,
respektive referencni vzorkovani probiha tak, Ze osoby zprostfedkovavaji
referenci o dals$im vhodném pfipadu. Jednd se o kategorii
nepravdépodobnostniho vybéru. Osoby tak nemaiji stejnou Sanci na zatrazeni
do vyzkumného vzorku (Chrastina, 2019, s. 181). Kritériem pro vybér
probandti byla jejich pfima zainteresovanost v adaptacnim procesu nového
pracovnika.

Aby bylo mozné analyzu adaptacniho procesu zaméstnanciti soudniho
exekutora provést, musela jsem ziskat k tomu nezbytna data, coZ by neslo bez
zajisténi zdrojt dat. Oslovila jsem tedy soudniho exekutora (tj. zaméstnavatel,
jediny pfimy nadfizeny a , vlastnik” organizace XY), a dohodla si s nim prvni
schiizku, ze které jsem si délala jen zapisky na papir. Pfedmétem
tohoto prvotniho setkani se soudnim exekutorem bylo sjedndni realizace
vyzkumného Setfeni. P¥i této pfileZitosti jsem zjistila, Ze soudni exekutor neméa
firemniho personalistu, personalni ¢innosti provadi sdm osobné, a nema
dosud formalné zpracovan adaptacni proces novych pracovnikt. Soudni

exekutor mél v té dobé jednoho nového pracovnika ve zkusebni dobé. Dohodli
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jsme se tak na provedeni vyzkumného Setfeni az v mésici fijnu 2019, kdy bude
tato zkusSebni doba jiZ ubéhla. Soudni exekutor mi poskytl nékolik internich
zdrojii. Konkrétné to byl popis a specifikace pracovniho mista, dale
kompeten¢ni model a kritéria tspésnosti prace pro pracovni pozici GARANT
(Organizace XY, 2019). VSechny tyto listinné podklady byly vypracovany
vramci bakalafské diplomové prace snazvem ,GARANT VYMAHANI
POHLEDAVEK" (Dostélova, 2016). Kompetenéni model nebyl bohuZel do
dnesniho dne plné implementovdn do systému persondlnich c¢innosti
organizace, jelikoZ organizace do dneSniho dne nepfistoupila k formalizaci
jednotlivych persondlnich c¢innosti a jejich provazani, kcemuz Ize
kompetenéni model vyuzit'. Soudni exekutor jej pouzil dosud pouze pfi
vybérovém fizeni. Dotdzala jsem se, zda v mezidobi, od zpracovani
kompetencniho modelu, doslo ke zméndm v charakteru prace garanta. Toto
bylo negovano. Dale byly provedeny celkem ctyfi polostrukturované
rozhovory (zaméstnavatel, tj. soudni exekutor; tfi zaméstnanci). VSechny
rozhovory probéhly v mésici fijnu 2019 v sidle exekutorského tfadu soudniho
exekutora, a to v kancelafi vyhrazené pro provedeni rozhovort. Tyto zdroje
informaci jsem zvolila pro jejich nejvétsi informovanost. K ziskani dat jsem
realizovala celkem Ctyfi rozhovory. Jeden rozhovor probéhl pfimo se soudnim
exekutorem (zaméstnavatel, jediny pfimy nadfizeny a ,vlastnik” organizace
XY), dalsi tfi rozhovory probéhly s aktudlnimi zaméstnanci soudniho
exekutora. Jednim ze zaméstnancti byla posledni posila tymu (naposledy
adaptovany, jediny za posledni tfi roky), dalsim ten, ktery jiz opakované
zaSkoloval nové pracovniky a dal by se tedy oznacit za mentora, a poslednim
odchézejici zaméstnanec. Nejdfive jsem hovofila se soudnim exekutorem
nasledné pak s jednotlivymi zaméstnanci. V rozhovorech jsem se zaméfila na

zodpovézeni otdzek ze sledovanych okruhti témat tykajicich se adapta¢niho

19 Za pomoci kompetenénich modelti lze ¥idit celou firmu, a to v souladu s koncepci fizeni podle
kompetenci (Plaminek & Fiser, 2005)
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procesu vymezenych v tabulce 1 umisténé v kapitole 4.2., ty byly odvozeny
z odborné literatury, kdyZz dle ni adaptace probihd vroviné pracovni

a socialni.

4.4 Metoda sbéru dat

Metoda sbéru dat se odvijela od vyzkumné strategie a zdroju dat.
Jelikoz jsou v této praci hlavnim zdrojem dat lidé, kdyZz organizace nema
formalizovany adaptacni proces, bylo nezbytné volit pro ziskani dat pfiléhavé
metody. Vitézem se tak stal polostrukturovany rozhovor. V piipadé
polostrukturovaného rozhovoru nema kvalitativni vyzkumnik obvykle
k dispozici jasné specifikované otazky, které musi byt zodpovézeny. Vyuziva
spiSe volnéjsi struktury dotazovani, kdy vSak muze mit pfipravena témata,
kterym se chce vénovat (Hendl & Remr, 2017, s. 84). V pripadé
polostrukturovaného rozhovoru sice mitize vyzkumnik zadavat pfipravené
otdzky, respondent mda vsak $irsi volbu odpovédi nez v pripadé striktné
strukturovaného rozhovoru (Pricha, 2014, s. 120). Ja jsem si v rdmci pfipravy
vyzkumu tato témata urcila, a to na zdkladé analyzy odborné literatury
zpracované v kapitolach 1 a 2. Témata pro rozhovor jsou vymezena
pro prehlednost v tabulce 1 umisténé v kapitole 4.2. Mimo rozhovort jsem
méla pro analyzu k dispozici interni materidly soudniho exekutora, konkrétné
popis a specifikaci pracovniho mista, dale kompetenéni model a kritéria
uspésnosti GARANTA (Organizace XY, 2019). Tyto materidly jsou vysledkem
mé bakalafské diplomové prace snizvem ,GARANT VYMAHANI
POHLEDAVEK” (Dostalova, 2016). V priibéhu jiz zminéného prvotniho
setkani se soudnim exekutorem, jehoZ pfedmétem byla dohoda na provedeni
vyzkumného Setfeni, jsem se dotdzala, zda v mezidobi, od zpracovani
kompetenéniho modelu, doslo ke zménam v charakteru prace garanta.

Toto bylo negovano. Jsem si védoma, Ze se jednd o interni materidly vztaZzené
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k jedné konkrétni pozici, coz miize plisobit omezujicim dojmem. Vzhledem
ke skutecnosti, Ze jakdkoli pracovni pozice zastavand aktudlné v daném
exekutorském ufadé je administrativniho charakteru (vyjma pozice
vykonavatele soudniho exekutora, ktery navic travi vétSinu ¢asu na vyjezdech
tzv. ,v terénu”, a pro néhoz je zdkonem stanovena kvalifikaéni zkouska
vykonavatele exekutora), jedna se z pohledu zdkona ¢. 120/2001 Sb. (exekuéni
rad) o tzv. ,dalsi zaméstnance”, a také s ohledem na skutecnosti, Ze se jedna
o maly exekutorsky trad, kde se soudni exekutor snazi o vybér pracovnikii
s velkym potencidlem (kazdy ze zameéstnancti musi byt schopen zastoupit
za nékterého z kolegti nebo vyftidit telefonicky hovor ¢i pozadavek tcastnika
fizeni, ktery se dostavi do sidla ifadu), povazuji tyto materidly za vyuZitelné
k tomu, abych znich ziskala data o pravomocech, odpovédnostech
a vysledcich prace zaméstnancti soudniho exekutora. Pro tcely této prace je
povazuji za dostatecné zobecnitelné. Toto jsem doplnila o studium exekuéniho
fadu a vybranych stavovskych predpisti Exekutorské komory CR (soudni
exekutor je povinné jejim clenem), které jsou dostupné na jejich webovych
strankach (Exekutorska komora CR, 2019). Jednalo se pfedevsim o organizaéni
fad a kancelafsky fadd. Kompetenéni model GARANTA obsahuje sedm
pozadovanych  kompetenci: planovani a organizovani; peclivost
a zodpovédnost; odborné znalosti a dovednosti; efektivni komunikaci;
spolupraci; zvladani zatéze; samostatnost. VSechny tyto kompetence by mély
byt vlastni kazdému ze zaméstnanct soudniho exekutora, byt na nizsi trovni,
nez kterd je vyzadovana po drziteli pracovni pozice garant, ktera je zatiZena
vys$si mirou odpovédnosti. Pfi sbéru dat jsem vyuzila datové triangulace
(Hendl, 2005, s. 147-149; Chrastina, 2019, s. 251-257), kdyZ jsem se rozhodla
predmétny fenomén sledovat zvice uhli pohledu (zaméstnavatel,
adaptovany pracovnik, mentor, odchdzejici pracovnik). Rozhovory jsem
nahravala prostfednictvim mobilni aplikace ,,Zaznamnik” na sviij mobilni

telefon. Méla jsem neustalou optickou kontrolu nad funkénosti nahravaciho
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zafizeni, kdyz mobilni pfistroj po dobu nahravani problikava prostrednictvim
barevné diody. Nahrdvaci zafizeni bylo poloZeno mezi mnou a probandem.
Jak jsem uvedla jiZz v pfedchozi ¢asti prace, rozhovory probéhly v mésici fijnu
2019 vsidle exekutorského uradu soudniho exekutora, a to v kancelari
vyhrazené k tomuto ucelu. Probihaly zpravidla v dopolednich hodinach.
Délka jednotlivych rozhovora byla individudlni, nejkratsi rozhovor trval
10 minut, nejdelsi dva rozhovory pak okolo 24 minut. Po pfichodu dom1i jsem
ihned provedla zdlohu nahravek ulozenim do svého notebooku, do néhoz je
umoznén vstup pouze po zadani hesla, ¢imz je zamezen pfistup treti osoby
k sesbiranym dattim. Kazdy z provedenych rozhovorti jsem jesté téhoz dne
prepsala do textového editoru Word, kde jsem si na zacatek souboru uvedla
udaj o tcastnikovi vyzkumu, datu a délce rozhovoru. JelikoZ jsem ti¢astnikiim
prizkumu pfislibila, Ze zvukovy zdznam bude po pfepisu smazan, ucinila
jsem tak. Zaznam byl smazan jak ze zdznamového zafizeni, tak z tlozisté
v notebooku. Ackoliv se se bézné pri prepisu dat vyuziva techniky
anonymizace dat, kterd ma slouzit k ochrané jmen tcastnikii a organizaci, tim,
7e jsou redlni jména nahrazena pseudonymy (Svaficek & Sedova, 2014, s. 183).
Rozhodla jsem se takto neucinit, nebot bych si zkreslila prvotni data, ktera
bych uZ nebyla schopna nasledné ovéfit navratem ke zvukovému zaznamu,
kdyz tento byl smazan. Vzhledem k uvedenému jsem se tak rozhodla, Ze
Vv praci uvefejnim pouze pfepis rozhovoru provedeného se zaméstnavatelem,

ktery v prtibéhu celého rozhovoru neuvedl zadné konkrétni jméno.

4.5 Analyza dat
V rdmci piipadové studie byla analyzovana data z internich materidlt
firmy a data ziskana pfepisem zvukovych zdznamt provedenych
polostrukturovanych rozhovorti. Pfedmétem analyzy internich dokumentti

bylo jejich prostudovani a zjisténi informaci rozhodnych pro adaptaéni proces
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v organizaci. Bohuzel firma nema adaptacni proces Zadnym zptisobem
formalizovan. Z poskytnutych internich materialti (souhlas s jejich vyuZzitim
internich dokumentti viz pfiloha) tak bylo mozZzné zjistit pouze informace
o hlavnich ¢innostech zaméstnancti soudniho exekutora, jejich pravomocech,
zodpovédnostech a projevech Zadouciho kompetentniho chovani. Ziskala
jsem vSak cenné informace o prostredi, v jehoZ podminkdch ke zkoumanému
fenoménu dochazi. Pokud jde o provedené rozhovory, tam byla analyzovana
data z pfepist jejich zvukového zdznamu, protoze koneénymi zdroji dat pro
analyzu jsou pravé prepisy provedenych rozhovorti (Svaficek & Sedova, 2014,
s. 181). Provedeni transkripce bylo relativné jednoduchou cinnosti, ovSem
nutno fict, Ze velmi ¢asové naro¢nou. Prepis ¢tyt rozhovorii o celkové délce
okolo 83 minut mi trval priblizné devét hodin cistého casu. Provadéla jsem
doslovnou transkripci. PfestoZze ovladam psani vSemi deseti prsty (hmatova
metoda ovladani klavesnice), musela jsem zdznam casto zastavovat, vracet
a znovu prehravat, abych si ovéfila, Ze jsem feCenému spravné rozuméla,
a mohla provést pfesny prepis. Poté jsem pristoupila k samotné analyze dat
z téchto ¢tyt rozhovorti. Ta probihala technikou otevieného kddovani, to je
procesem oznadovani jevti v datech (Svaiicek & Sedova, 2014, s. 211), kdy jsem
jednotlivé prepisy rozdélovala na casti dle jejich vyznamu. Nékdy se jednalo
pouze o vétu fecenou ucastnikem, nékdy o cely odstavec, respektive celou
odpovéd na polozenou otazku. Jiné odpovédi byly naopak oznaceny i vice
kdédy. Opakované jsem peclivé procitala jednotlivé pfepisy rozhovort, které
jsem si pfedtim vytiskla, abych si do nich mohla délat poznamky. Slo tedy
o vyuziti metody , papir a tuzka”, které se také ¥ika kddovani v ruce (Svaficek
& Sedova, 2014, s. 213). Pokusila jsem se z jednotlivych vypovédi tcastnikii
identifikovat pribéh adaptace v dané organizaci, a to v jednotlivych rovindch
adaptace. Rovnéz jsem se snazila identifikovat silné a slabé stranky tohoto
fenoménu. Nasledné jsem se pokusila o interpretaci ziskanych dat

(viz kapitolu 5) tak, abych vykreslila obraz zkoumaného jevu a zodpovédéla
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vyzkumné otdzky. Pouzila jsem k tomu deskripci dopInénou o doslovné citace

ucastnikt vyzkumu.

4.6 Limity vyzkumu

Jsem si védoma skutecnosti, Ze kvalitativni vyzkum nema jen vyhody
(napf. postizeni fenoménu v celé jeho S§ifi a jeho vlastnim prostfedi;
davéryhodnost; validita), ale i své limity. Jednim z téchto limit{i je napfiklad
nizkd reliabilita, ta je zptsobena tim, Ze nejsou vSechny metody
standardizované. Pravé diky tomu by se mohlo stat, Ze dva vyzkumnici, pfi
vyuziti stejnych metod, vyzkoumaji kazdy néco trochu jiného (Svaticek
& Sedovd, 2014, s. 39; Chrastina, 2019, s. 232). Je tak zfejmé, ze osobnost
vyzkumnika hraje ve vyzkumu zasadni roli. Jako dalsi limit 1ze vnimat pouZiti
nahrdvaciho zafizeni. Ackoliv je to dobry sluha, mtze nepfimo zpusobit
zkresleni ziskanych dat, a to tim, Ze ovlivni podobu rozhovoru. Zaznamnik
muZze zpusobovat vétsi nervozitu badatele, rovnéz muze diky dojmu
zajimavosti motivovat ucastniky k vétsi dramatizaci vypravéni. Stejné tak
muiZze motivovat ticastnika ke ,Skrobenému” vyjadfovani (évafiéek & Sedov4,
2014, s. 180). Toto uskali jsem se snazila eliminovat jiz pfed zacatkem
nahravani rozhovoru tim, Ze jsem znovu (pfes ucastnikem jiz podepsany
informovany souhlas) poZadala o souhlas s pofizenim zvukového zaznamu
s tim, Ze jsem je informovala, Ze nahrdvka bude po jejim pfepisu smazana.
Nikdo =z ucastniki nahravani rozhovoru nenamital, a souhlasil.
Pred zahajenim pokladani otdzek jsem rovnéz kazdému z ticastnikd sdélila, ze
v pfipadé, Ze pro néj bude néjaka otdzka nepfijemna a nebude chtit odpovidat,
pak odpovidat nemusi. Béhem rozhovort se nestalo, Ze by néktery ucastnik
odmitl na polozenou otdzku odpovédét. Zavéry vzeslé z provedeného
vyzkumu nelze zevseobecriovat. Rovnéz je nezbytné mit na paméti, Zze se

nejednd o vérny obraz reality, ale o hlediska aktérti daného fenoménu.
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Pro vérnéjsi obraz by bylo vhodné rozsifit pouzité metody, napiiklad

0 pozorovani.
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5 ADAPTACNIPROCES V ORGANIZACI XY

Adaptacni proces v organizaci XY (exekutorsky uifad nejmenovaného
soudniho exekutora) probihd v sidle exekutorského ufadu, a to prakticky
neformalni cestou, o ¢emz svédci vypovédi vSech dotazovanych. Naptiklad
zaméstnavatel uvedl, Ze: ,formdlné adaptacni proces zpracovdn nemdme.
Adaptacéni  proces  prizpiisobujeme vidy danému  obsazovanému  mistu”
(Zaméstnavatel, 2019). Nejsou vytvareny ani zadné adaptacni plany. Adaptace
nového pracovnika probihd ,Zivelné”. Nize popisuji adaptacni proces tak,
jak probiha v podminkach predmétného exekutorského uradu. Rozdélila jsem
prubéh na ,pfedndstupni” a ,pondstupni” fazi. Dale popisuji, jak probiha
pracovni a socidlni adaptace, jaké jsou cile, aktéfi, délka a hodnoceni

adaptacniho procesu.

»,Prednastupni faze”

Zaméstnanci jsou zaméstnavatelem informovani o nastupu nového
pracovnika nejpozdéji pfede dnem jeho nastupu. O tom, Ze bude dotyc¢ny
nékoho zaucovat se dozvida nejpozdéji tyden pred nastupem nového kolegy.
,Ale ja bych tekla ten tyden urcité, urcité ne pozdéji. TakzZe urcité i nékdy driv, ale jako
nikdy ne ze dne na den, to ne.” (Mentorka, 2019). Novacci si zpravidla zjistuji
informace o exekutorském ufadé prostiednictvim internetu, aby ziskali
predstavu o cinnosti organizace, nicméné je pro né obtiZné si cinnosti
provadéné v exekutorském tufadé redlné predstavit (Odchazejici, 2019).
Cozdo znacné miry miize ovlivnit jejich ocdekdvani od ndastupu
do exekutorského uradu. Jaka byla jejich ocekavani? ,No, asi nic moc. Asi jsem
nevédeéla tak néjak do ceho jdu, bych vekla. TakZe spis asi jsem byla rada, Ze mam prici,
nez ze bych védéla, jak to tady bude fungovat. To jsem zjistila, az pak, v procesu.”
(Odchazejici, 2019); “Jd jsem asi jako Zddny moc neméla, spis jsem chtéla, aby se slo

néjak dohodnout na vhodné pracovni dobé, skrz vyzveddvini déti ze Skoly a ze skolky,
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a jinak jsem neméla Zddny ocekdvaini...tady nebyly Zddny vyjimky...vsichni striktné
dodrzovali danou pracovni dobu, tak jsem se bila, jestli to bude viibec mozny.”
(Adaptovany, 2019). Ucastnici se shoduji na tom, Ze pied nastupem obdrzeli
od zaméstnavatele materidly k prostudovani, zpravidla se jednalo o zakony
upravujici exekuéni fizeni (Odchazejici, 2019; Adaptovany 2019), pripadné

smérnice soudniho exekutora (Adaptovany, 2019). Standardné byva se

zaméstnanci sjedndvana tfimésicni zkusebni doba (Zaméstnavatel, 2019).

,Ponastupni faze”

Prvni den nového pracovnika probihd tak, Ze jej soudni exekutor
(zaméstnavatel, jediny nadfizeny a ,vlastnik” organizace XY), pifipadné
povéfeny zaméstnanec, provede kanceldfemi, sezndmi s kolegy a pridéli mu
pracovisté (Zaméstnavatel, 2019; Adaptovany, 2019, Mentorka, 2019;
Odchazejici, 2019). Téhoz dne dochazi ke Skoleni BOZP a poZarni ochrany

/.

(Zaméstnavatel, 2019). Zaméstnavatel k tomu uvadi: “...jakmile pracovnik
poprvé dorazi do zaméstnani, tak se ho snazime zorientovat na pracovisti, to znamend,
jednak povazujeme za diileZité ho predstavit kolegiim a za druhé mu ukdzeme, kde se
nachazi jeho pracovni misto, kde se nachazi zazemi kancelare, tzn. kde si miiZe uvarit
kiavu, kde si miize uvafit caj, kde mame toalety apod., a samoziejmé ho potom
seznamime 1 s néjakymi zdakladnimi smérnicemi, to znamend, co se tyka BOZP apod.,
kde mame hasici pfistroj, kde mame druhy vychod...to prootni pfedstaveni, vétsinou,
si myslim, déldm jd.” (Zaméstnavatel, 2019). VSichni zaméstnanci se shoduji
na tom, Ze seznamovani s kolegy provadi vZdy néktery z kolegi, nikoli pfimo
zameéstnavatel. Zpravidla seznamovani provadi pracovnik, jenZz dostal
novacka tzv. ,na starosti” k zauceni (Mentorka, 2019; Adaptovany, 2019;
Odchdzejici, 2019). Lze tedy fici, Ze jak pracovni, tak socidlni stranku adaptace
do velké miry zajiStuje pravé pridéleny zkuSeny kolega (mentor, patron,
garant). Mentorka uvedla, Ze ma stanoveno, co ma nového pracovnika naucit,

harmonogram vsak stanoven nebyva, to ztistava zcela v jeji rezii: , Reknou tieba
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mou ndplii price, takZe nemdm jako piesné dany tikoly, to, to a to. Ale jako kdy, to ne,
to si urcuju sama. Kdy presné a co ju budu ucit nebo jakej postup budu volit, co ju
naucim jako proni nebo to. Kdy, to neurcujou, ale co, jo.” (Mentorka, 2019).
Na otazku, zda byl doty¢ny pfedem seznamen s pribéhem adaptace mi bylo
v jednom piipadé sdéleno, Ze si to nepamatuje (Odchdzejici, 2019), druhy
dotazovany po vahani a upresnéni otazky odpovédél, Ze byl s o¢ekdvanym
prubéhem adaptace Gstné sezndmen (Adaptovany, 2019). Adaptacni proces
tedy neni formalné zpracovan, o ¢emz svédci slova ucastnika O: ,Tak mé
zaucovala kolegyné. Tak spis asi ta, jak si to rozvrhla, tak podle toho to bylo. Podle
toho, jak se to ona naucila, tak to zaucovala i mé. Ale takhle jako od $éfii konkrétni plin
myslim nebyl... Nebo spis mozna to s ni probirali predtim, co by mé méla naucit,
ale ke mné uz se to dostalo az v té neformdlni formé.” (Odchazejici, 2019). Novy
pracovnik se prvni den zaéind seznamovat se specializovanym softwarem,
ve kterém je veden elektronicky spis soudniho exekutora. Je sezndmen
s ¢innostmi ostatnich pracovnikii, a pomalu zaéind pracovat pod dohledem
pfidéleného pracovnika (Mentorka, 2019; Adaptovany, 2019; Odchazejici,
2019). ,,A jinak uz jsem asi zacala délat néco, ale tak spis jako pod dozorem. Prosté
uz mi to zacala vysvétlovat”(Odchazejici, 2019). A jak prvni den vnimali novi
pracovnici? , Tak byla jsem trochu nervézni. Pfece jenom 7 let doma. A bdla jsem se
asi, jestli mé holky prijmou tady.” (Adaptovany, 2019); Hrozny, to bylo hrozny.
Ale asi né spis z toho, Ze co je to za prdci a tak, ale spis z toho, Ze v novém prostiedi
mezi novyma lidma. Uplné price, kterou jsem nikdy nedélala, ani jsem si nedokdzala
predstavit, jak ji délat. TakzZe to bylo pro mé tézky, no. Mam takovou povahu, Ze se jako
hii# adaptuju, bych fekla, takze bylo to vycerpdvajici.” (Odchdzejici, 2019). Rozdily
jsou pochopitelné, vjednom pfipadé se vracela pracovnice do pracovniho
procesu po rodi¢ovské dovolené, v druhém pripadé se jednalo o absolventa,
ktery nastoupil do svého prvniho stdlého zaméstnani. Jde tedy o zastupce
velmi rozdilnych skupin objekt(i adaptacniho procesu, kdy kazda tato skupina

ma sva specifika uvedend v kapitole 2.3 Aktéfi adaptacniho procesu.
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Pfi ndvratu do pracovniho procesu po rodicovské dovolené predstavuje
velkou vyhodu to, Ze dotycény nékteré z kolegti znd z minulosti a také to,
Ze umi pracovat se softwarem, ve kterém jsou vedeny elektronické spisy.
V podstaté si tak ozivuje ,zapraSené” znalosti, dovednosti a zjistuje, co se dnes
déla jinak a proc. , Spis jsem si tak jako zopakovala prdci s programem, pfipomnéla
jsem si to, protoZe je to ten samy program, ktery tu byl, kdyZ jsem odchdzela.
Seznamovala jsem se s nékteryma novinkama, protoZe se ted néjaky véci délaji ponovu.
A byla jsem se divat tfeba na jednotlivy holky, co délaji za prici, jak se to ted déld.”
(Adaptovany, 2019). Pro tplného novacka je ten start o pozndni ndrocnéjsi,
pro néj je vSe opravdu nové a neznamé. Ve vztahu k identifikaci s praci
a organizaci, se jevi jako dtilezité dosdhnout vnitfniho nastaveni pracovnika,
ve smyslu odpovédi jedné z acastnic: ,,No, neberu to néjak, nevim, jak bych
to fekla, nemiizu najit viibec ty spravny slova, Ze bysme nékomu ubliZovali, prosté,
to beru tak, ze nékdo nesplnil to, co mél, a druhy na to ma narok a ma pravo na to,

aby to ziskal. No, jako, neberu to tak, Ze by se ubliZovalo.” (Adaptovany, 2019).

Cile adaptacniho procesu

Cile adaptacniho procesu nejsou organizaci pevné stanoveny, neexistuje
formalné zpracovany adaptacni proces a neni vytvaren ani adaptacni plan
(Zaméstnavatel, 2019). Novy pracovnik ziskava informace o tom, co se od néj
bude ocekdvat, tstné (Adaptovany, 2019). Zaméstnavatel ocekava, Ze se
novacek v pribéhu tfi mésich zejména zorientuje ve specializovaném
programu a osvoji si zaklady exekuc¢niho fizeni ve vztahu k dané konkrétni
pozici. Neocekava, Ze by pracovnik za tii mésice umél fesit vSe samostatné,
to pry neni v daném prostfedi mozné. K dosazeni téchto cili se snazi vytvorit
vhodné podminky zejména tak, Ze je novackovi ptidélen zaskolujici pracovnik
(Zaméstnavatel, 2019). Novacci maji zato, Ze je cilem pracovat samostatné
(Adaptovany, 2019). Pfed nastupem jsou novému pracovnikovi urceny

zakony k prostudovani (Zaméstnavatel, 2019; Adaptovany, 2019; Odchézejici,
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2019). Znalost zakona provéruje soudni exekutor pred uplynutim tfimési¢ni
zkuSebni doby: ,, Tak mdme tu vypracovany néjaky test... protoze ty znalosti jsou
v podstaté to nejdiileZitéjsi, co potiebujeme, to znamend je to alfa a omega té price,
kterou potom bude vykondvat, a bez znalosti téch zikladii exekucniho prdva si myslim,

Ze to nelze tddné tu prici vykondvat” (Zaméstnavatel, 2019).

Aktéfi adaptacniho procesu

Aktéry adaptacniho procesu jsou v dané organizaci novy pracovnik v pozici
adaptovaného, soudni exekutor v pozici zaméstnavatele/
nadfizeného/“vlastnika”, a soudnim exekutorem uréeny pracovnik v pozici
patrona/mentora. Soudni exekutor v den ndstupu privitd nového pracovnika,
zajisti Skoleni BOZP a pozarni ochrany, a pfidéli novacka ke sluZzebné starsSimu
kolegovi (Zaméstnavatel, 2019). Ten ma predem informace o tom, co ma
zaskolovat. Harmonogram zaskolovani neni shora stanoven, rozhoduje o ném
mentor (Mentorka, 2019). Nejvice exponovanymi aktéry jsou zde adaptovany
a mentor, ktefi jsou spolu po dobu zaucovani v tésném kontaktu. Mentorka
vystihla pfinos starsiho kolegy pro novacka takto: ,, Jednak miiZe od toho, kdo ho
uci pochytit néjaky véci, ktery prosté, tim, zZe si bude jenom Cist néjaky zikony nebo
néco, nepochyti, protoZe praxe je kolikrdt jind...tam je spousta véci, co v zdkonech
neni. TakzZe miiZe pochytit néjaky informace, ktery prosté nejsou tiplné tak bézny,
prosté néjaky drobnosti apod., no prosté praxi... A ma to takovy podle mé jednodussi,
kdyz ho nékdo uci, nez kdyz do toho prosté spadne sam prosté a feknou mu nauc se
to sam, precti si zikon a todle... Pofdd ma takovou tu jistotu, Ze se miize na nékoho
obritit, aby mu to zkontroloval... Kdezto my, co tady pracujeme roky, tak po nds
to nikdo kontrolovat nebude tu prdci, musime si byt jisti, Ze to mdme dobfe.
Ten novacek v téch pronich chvilich si myslim, Ze ma tady tu jistotu té kontroly, Ze
de facto nic nepokazi, protoZe mu to stejné nékdo zkontroluje. Aspont v téch zacdtcich
teda” (Mentorka, 2019). Mentor ma v podminkdch této organizace klicové

postaveni, kdyz pro adaptovaného predstavuje velkou oporu, prakticky
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nepfretrzité poskytuje zpétnou vazbu: “jsem chtéla potid, aby mi to nékdo
kontroloval na zacdatku. Prosté ta jistota... tam jesté nebyla.” (Adaptovany, 2019),
a poskytuje hodnoceni vykonu adaptovaného zaméstnavateli (Mentorka,
2019; Zameéstnavatel, 2019). Pri takto tésném kontaktu mentora
a adaptovaného muze snadnéji dochazet k pfenosu tacitnich znalosti.
Adaptovany timto zplisobem ziskdva odbornou citlivost. Vyznam mentora
ale neni zdsadni pouze v roviné pracovni adaptace, jak bylo uvedeno vyse,
mentor je také tim, kdo novacka seznamuje s ostatnimi kolegy a ,zasvécuje”
ho do organizacni kultury.

Zaucovani novacka je pro mentora naro¢né, a do zna¢né miry limitujici.
Po dobu, kdy se vénuje zaucovani se nemtize plné vénovat vyfizovani své
agendy, to pak musi dohdnét, zaméstnavatel mu ponechava vSechny tkoly.
,Bere mi to cas, ktery potrebuju vénovat své prici. Kdyz s tim clovekem sedim cely
den, tak mi ubiha prdce...kdyz je to nékdo, koho zaucuju, Zze mi pomdha, tak je to
jednodussi, Ze...mi tim vlastné pomaha. Ale kdybych méla ucit nékoho tiplné jinyho,
kdo nedela moji agendu a bude si délat svoju néjakou, tak to prosté fesim tak, Ze to tam
roste, roste, a pak bud’ tady sedim prescas nebo se to 7esi téma pracovnima sobotama.

Prosté se to musi néjak odklikat.” (Mentorka, 2019).

Hodnoceni a evaluace adaptac¢niho procesu
Hodnoceni a evaluace adaptacniho procesu probiha zpravidla neformalné,
vétsinou formou zpétnovazebniho rozhovoru mezi témito aktéry:

e mentor x adaptovany;

e zamestnavatel x mentor;

e zaméstnavatel x adaptovany;

e zaméstnavatel x ostatni pracovnici.
Tyto zpétnovazebni rozhovory probihaji zpravidla jedenkrat mési¢né, a to
u prilezitosti pfeddvani vyplatniho listku (Zaméstnavatel, 2019; Mentor, 2019;

Adaptovany, 2019). Vyjimkou jsou rozhovory mezi mentorem

68



a adaptovanym, mentor adaptovanému poskytuje zpétnou vazbu na denni
bazi, ze zacatku témér nepretrzité: “kdyz pracuje samostatné, tak spis pri kontrole,
kdyz mu mdm kontrolovat tu prici, tak hodnotim tim, Ze feknu ,v pohodé, vsechno
v potdadku”, opravuju chyby, podivime se, kde byla néjakd chyba, jak se to md délat.”
(Mentorka, 2019).

Zaméstnavatel uvedl, Ze dava na zpétnou vazbu velky dtraz. Pfedev$im na tu
od mentora. Zajima ho, jakym zptisobem je novacek schopen ucit se nové véci,
jakym zptlisobem je schopen se rozhodovat, jakym zptisobem a za jak dlouho
dokaze pochopit to, co se mu snazi mentor vysvétlit (Zaméstnavatel, 2019).
Stejné popisuje praxi i mentorka. U pfipadnych nedostatkti se zaméstnavatel
zajima o jejich charakter. Sleduje tedy celkové vyvoj adaptace, protoze
,,...ne kazdy se hodi na danou pozici a je potom diileZité védét, zda jim ta prdce sedi...
snazime se to samoziejmé zjistit co nejdrive, necekime na uplynuti Zadné zkusebni
doby...samozrejmé drzet tady clovéka, o kterém vime, nebo si myslime, Ze na tu pozici
nestaci, tak nepovazujeme za smysluplné. Povazujeme to za ztratu casu a i penéz.”
(Zaméstnavatel, 2019) Zpétnou vazbu na pribéh adaptace zjistuje
zamestnavatel i od dalSich pracovnikii, nejvétsi vahu ma ale nazor mentora,
ktery doty¢ného zna nejlépe a ma prehled o kvalité jim odvadéné prace
(Zaméstnavatel, 2019; Mentorka, 2019). Tim sleduje naplnovani cilt z pohledu
firmy. Co se tyka cili zpohledu pracovnika, ty jsou také predmétem
zpétnovazebniho rozhovoru mezi zaméstnavatelem a adaptovanym jednou
meésicné: ,...ptal se mé, jestli jsem spokojend, jestli mi vyhovuje price, kterou déldm,
ta pracovni doba a jestli je to snadny se to naucit. Jestli je tam néco, s ¢im by byl
problém.” (Adaptovany, 2019). Znalost zdkona provéfuje soudni exekutor pred
uplynutim tfimési¢ni zkuSebni doby: ,Tak mdme tu vypracovany néjaky test...
protoze ty znalosti jsou v podstaté to nejdiileZitéjsi, co potiebujeme, to znamend je to
alfa a omega té prdce, kterou potom bude vykondvat, a bez znalosti téch zdkladil
exekucniho prava si myslim, Ze to nelze fadné tu prdci vykondvat” (Zaméstnavatel,

2019).
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Pracovni adaptace

Predmétem pracovni adaptace je ziskani znalosti z oblasti exeku¢niho prava,
pouceni o pravech a povinnostech zaméstnance soudniho exekutora, tak aby
od zacdatku védél, co mda ocekavat, jaka jsou v organizaci nastavena pravidla.
Novy pracovnik se musi naudit pracovat ve specializovaném programu,
ve kterém je veden elektronicky spis soudniho exekutora, komunikovat
s ucastniky fizeni a vyfizovat jejich pozadavky. Muze se setkat s osobni
i telefonickou komunikaci s ticastniky, zejména pak povinnymi, tedy dluzniky
(Zaméstnavatel, 2019). Dle zkuSenosti mentorky vSak neni jisté, zda byvaji
zaméstnavatelem vSichni novi pracovnici seznameni s tim, které konkrétni
véci si maji sami nastudovat predem (Mentorka, 2019). Naucit se praci
s elektronickym spisem necini vétsi problémy (Mentorka, 2019; Adaptovany,
2019). Za nejobtiznéjsi je oznacovana komunikace s ticastniky (Zaméstnavatel,
2019; Odchazejici, 2019). Soudni exekutor uvedl: ,,...os0bné si myslim, Ze je to
komunikace s témi 1castniky exekucniho fizeni, protoZe samozrejmé exekuce je
nucenym vykonem rozhodnuti, a ti lidé reaguji, jak reaguyji...neni zcela jednoduché se
i vnitiné smifit s tim, Ze dochdzi k zasahu do prdv téch nicastnikil fizeni a tito uicastnici
fizeni to ne vzdycky dobie nesou...je diileZité se vnitiné nastavit na to, Ze k nécemu
takovému u nas dochdzi, a Ze ne vZdy, nebo respektive v podstaté nikdy, nejsou vsichni
spokojeni...vysledek té price neni pochvala od toho ticastnika ¥izeni...lidi jsou radi
chvadleni, ale tady se jim nedostane té pochvaly od téch ticastnikil ¥izeni, protoZe
ti uicastnici fizeni prosté nejsou rddi, Ze to exekucni fizeni vedeme, z povahy véci”
(Zaméstnavatel, 2019). Dle mentorky ,je strasné jednoduchy se nechat
vytocit...ty musis byt, jakoze neutralni a klidnej, i kdyz ten clovék na druhé strané
jeci. Tak prosté se nesmis nechat vyprovokovat...myslim, Ze je to na povaze, a Ze ne
kazdej clovék na to md. Jednat s téma lidma. S opravnényma si myslim, Ze je ta
komunikace trosku jednodussi, si myslim, nez s povinnejma.” (Mentorka, 2019).
’

Dalsi uvadi: “...ono to neni sranda...Ale kdyz se to pak clovék nauci, jak s nima

komunikovat, tak jako uz se to da zvlddnout. Ale ze zacdtku to bylo teda tézky”
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(Odchazejici, 2019). PrestoZe, je toto vnimano jako tuskali, zaméstnanci
neabsolvuji Zadné odborné Skoleni v této oblasti (Mentorka, 2019;
Adaptovany, 2019; Odchdzejici, 2019). Zaméstnavatel se domnivd, Ze nelze
nastavit pfesny model komunikace, ma zato, Ze pracovnik potfebuje mit cit
pro komunikaci s tcéastniky, a ten se z zddného manudlu neziskd, musi jej
ziskat zkuSenosti (Zaméstnavatel, 2019). Novy pracovnik se tak snazi
komunikaci s ticastniky , naposlouchat” od kolegti a pak sam telefonni hovory
vyfizuje. ,KdyZ se prosté tekne beres telefony, tak se to prosté musis sim
néjak...jako ptistoupit k tomu... Naposlouchd od ostatnich. A potom praxi, sim si
na to prijde.” (Mentorka, 2019). Zaméstnanci v odpovédich projevili zajem
o odborné skoleni v této oblasti (Mentorka, 2019; Adaptovany, 2019). V obecné
roviné povazovali zaddvané ukoly za srozumitelné a co do mnozstvi

za ptiméfené (Adaptovany, 2019; Odchazejici, 2019).

Socialni adaptace

Vzhledem k velikosti organizace se dostava novy pracovnik do interakce se
vSemi kolegy prakticky hned prvni den a zacina ,nasavat” tamni organizac¢ni
kulturu. Formalné dochdzi ze strany zameéstnavatele k seznameni s mentorem
(Zaméstnavatel, 2019), ten poté neformalné novackovi ukdze, co se kde
nachazi, a pfedstavi mu zbylé kolegy tak, Ze spolecné projdou postupné
vSechny kancelafe. Pak se jiz vénuji zpracovani prvnich ukold, pfipadné
prochéazi kancelafemi a seznamuji se rdmcové s praci kolegti (Adaptovany,
2019). PfestoZe se jednd o malou organizaci a vSichni se znaji, dochazi
kinterakci v rizné mife. Z pocatku je nejblizsi kontakt s piidélenym
mentorem. Vice interakci pak probihd vzdy mezi kolegy v jednotlivych
kanceléafich, tam jsou vztahy zpravidla hlubsi. S kolegy z ostatnich kancelafi
je kontakt omezenéjsi (Adaptovany 2019; Mentorka, 2019, Odchazejici, 2019).
Lze vycitit omezeni v socidlnim kontaktu mezi jednotlivymi kanceldfemi:

,jd nemdam moc pristup k ostatnim kolegynim, ale jenom ktém, co jsem s mnima
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v kancelafi...protoZe vlastné tam jsou furt zavieny dvere mezi ndma, a bavime se
jenom pracovné s téma ostatnima” (Adaptovany, 2019). Kontakt v radmci
kancelare je pak cenén jako prvek zjednodusujici adaptaci: ,,...holky, co se mnou
sedijou v kanclu teda, se se mnou snaZili tak jako navazovat kontakt...pak uz, jak jsem
védéla, Ze uz tam jako nejsem tiplné sama a Ze se miizu i s nékym bavit, tak mi to prislo
takovy snesitelnéjsi” (Odchdzejici, 2019).

Zaméstnavatel organizuje aktivity, které umoZznuji prohlubovani vztahti
a interakci mimo pracovisté, jedna se o obcasné spolecné obédy, sportovni
vylety, pfipadné navstévu kina (Zaméstnavatel, 2019; Mentorka, 2019).
Spolecny cas pro popovidani maji pracovnici hlavné v ¢ase poledni pauzy.
,,...odchazim jesté diiv, nez se jde i na poledni pauzu, takZe i ten spolecnej cas, co tady
je volnej, s nima netrdvim.” (Adaptovany, 2019). Toto limituje pracovniky, ktefi
pracuji na zkraceny tivazek. Z tohoto pohledu stoupa vyznam mimopracovni
aktivity, aby se doty¢ni dostate¢né zaclenili do kolektivu a necitili se pfilis
limitovani. Sami zaméstnanci si také domlouvaji dalsi aktivity po pracovni
dobé, napriklad laser game (Mentorka, 2019). Vztahy mezi kolegy jsou
vnimany jako pfatelské (Mentorka, 2019; Adaptovany, 2019; Odchazejici,
2019). Problémy s integraci novacka do pracovniho kolektivu nebyvaji:
,To si prosté musi sednout povahy. Ale myslim si, Ze v nasem kolektivu je to takovy
jednodussi... myslim si, Ze se tady da zapadnout 1iplné v pohodeé. (Mentorka, 2019).
V rdmci celého aradu si zaméstnanci i zaméstnavatel blahopfeji k svatktim
a narozenindm, kupuji si malé darky, oslavenec pfindsi drobné pohosténi.
Pred Vanoci si kazdy ze zaméstnanct vylosuje, komu bude kupovat
pod stromecek drobny darek. Tyto zvyklosti maji letitou tradici, ,to uz je tady
taky roky” (Mentorka, 2019). Zaméstnanci se dle svych sdéleni citi v kolektivu
dobte (Mentorka, 2019; Adaptovany, 2019; Odchazejici, 2019). Pfesto dochazi
nyni k oslabeni pracovniho tymu o jednoho pracovnika, ktery se rozhodl
neprodlouzit pracovni smlouvu (Zaméstnavatel, 2019). Zaméstnavatel

pristupoval ktéto skutecnosti odpovédné, a pokousel se duvody
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dobrovolného odchodu zjistit. Je si védom, Ze prace v exekutorském urade je
natolik specificka, Ze ji kazdy nemuze vykonavat dlouhodobé. Pfesto se
setkdvd s dobrovolnym odchodem zcela vyjimecné, argumentuje nizkou
fluktuaci ve firmé. ,,...mimo matefskou to byli celkem ti, je to tfeti zaméstnanec,
ktery odchdzi, za vSechny ty roky, z vlastniho néjakého presvédceni. A to si myslim,

Ze ...vzhledem k ndrocnosti té nasi price, neni viibec spatné.” (Zaméstnavatel, 2019)

Délka adaptacniho procesu

Délku adaptaéniho procesu nelze pfesné urcit, je to velice individudlni.
Zaméstnavatel pocita nejméné se tfemi mésici, za optimalni vSak povaZzuje Sest
a vice mésicti (Zaméstnavatel, 2019). Mentorka uvadi, ze ty nejjednodussi
ukoly je novacek schopen zpracovavat pfiblizné po dvou tydnech.
Zhruba pomésici by pak mél byt vice samostatny, s tim, Ze se nadale mohou
objevovat dalsi véci, které je potfeba doskolit, kdyz se v priibéhu prvniho
konzultovany. Nicméné po mésici by mél pracovnik umét pracovat
s elektronickym spisem soudniho exekutora a mél by dost ¢innosti zvladat

samostatné. Adaptace nadale probiha (Mentorka, 2019).
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6 VYHODNOCENI PROCESU ADAPTACE
V ORGANIZACI XY, DISKUSE

Adaptacni proces v prostfedi nejmenovaného exekutorského uradu
probiha v neformalni podobé, coz je patrné z popisu daného fenoménu, ktery
byl pfedmétem predchozi kapitoly 5. Adaptacni proces neni formalné
zpracovan, neni vytvofen zadny adaptaéni program a nevytvari se
ani adaptacni plan.

Fenomén v jeho prostredi tak, jak jej popisuji jeho aktéfi, napliuje
znaky adaptacniho procesu, ve kterém dochdazi k ,, pfizptisobovani se” novym
podminkdm. Dalo by se fici, Ze neni podstatna ani tak forma jako vysledek.
Zjistény stav vSak vykazuje dil¢i nedostatky.

Ackoliv se jedna prevazné o spontanni proces, nalézdme zde formalni
prvky, napfiklad prvotni pfijeti nového pracovnika zaméstnavatelem
(v danych podminkach se jednd zdroven o ,vlastnika” a jediného
nadfizeného), Skoleni BOZP a pozarni ochrany, pfidéleni mentora
a pravidelné zpétnovazebni rozhovory provadéné jedenkrat mésicné,
jak s adaptovanym, tak jeho mentorem, pfipadné zbylymi pracovniky.

Jednotlivé roviny adaptace, tj. pracovni a socidlni adaptace jsou
v prostfedi organizace XY napliiovdny. Adaptacni proces tak probiha
v souladu s teorii (hypotetickym modelem intervence definovanym v kapitole
4.1), ktera fik4, Ze adaptacni proces je fizeny proces, kterym subjekty
adaptacniho procesu ptisobi na objekty adaptacniho procesuy, a to za ucelem
dosaZeni adaptovanosti objektti v roviné pracovni a socidlni adaptace. Tento
proces subjekty zajiStuji po organizacni a persondlni strance, a pribézné jej
sleduji, aby odstranili pfipadné obtize.

Z vyzkumného Setfeni vyplynulo, Ze v podminkdch exekutorského
ufadu je diilezitou soucasti pracovni adaptace ziskani teoretickych znalosti

z oblasti exeku¢niho prava. Z oblasti dovednosti je to pak zejména prace
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s elektronickym spisem soudniho exekutora a komunikace s ucastniky
exekucniho fizeni.

Z hlediska socidlni adaptace je velmi dulezité wvnitini naladéni
pracovnika, identifikace s organizaci, jeji kulturou, a pracovnim tymem.
PrestoZe se jednd o malou organizaci a vSichni se znaji, dochdazi k interakci
v rizné mire, coZ je zpuisobeno nasledujicimi faktory. Z pocéatku je novacek ve
velmi tzkém kontaktu s pridélenym mentorem. Pozdéji pak probiha interakce
prevazné v ramci jednotlivych kancelafi, tam jsou vztahy zpravidla hlubsi.
S kolegy z ostatnich kancelafi je kontakt omezenéjsi. Nejvice limitovani jsou
pracovnici pracuyjici na zkraceny tvazek, ti maji omezenou moznost kontaktu
s kolegy z ostatnich kancelafi.

Jak  vyplynulo zprovedeného vyzkumného Setfeni, prace
v exekutorském tufadé nepatii mezi ty nejjednodussi. Ziejmé nejvétsim
deficitem procesu adaptace v této organizaci je absence odborného skoleni ve
vztahu ke komunikacnim dovednostem pracovnikti v ndro¢nych situacich.

Adaptace je pfedevSsim proces pomdhdni novym zaméstnancim
zvladnout rychle novou praci tak, aby se brzy stali platnymi a produktivnimi.
Subjekty adaptace by tak mély pro tento ucel zajistit vhodné organizacni
podminky. Videdlnim pfipadé maji byt pracovnikiim zajistény takové
podminky, aby mohla adaptace probéhnout hladce, a aby byla
minimalizovadna zatéZz spolupracovniki z pfitomnosti nového kolegy. Coz se
dle vysledkii Setfeni aZ tak nedé€je. Subjekt adaptacniho procesu by mél priibéh
adaptacniho procesu nejen sledovat a hodnotit. Mél by diisledné pfistupovat
k feSeni pfipadnych potiZi a prekdZek stojicich v cesté vSem zainteresovanym,
nebot je to v zdjmu dosahovani jeho vlastnich cilt. Takovou prekazku zcela
jisté pretéZovani pfidéleného mentora piedstavuje, stejné jako absence
odborného Skoleni v komunika¢nich dovednostech. Tato skute¢nost se mtze

negativné projevit na pracovnich vykonech.
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S ohledem na vyse uvedené bych doporucila, aby zaméstnavatel zajistil
pracovnikiim odborné Skoleni zameéfené na komunikacni dovednosti
a psychohygienu, a tim vytvofil vhodné pracovni podminky. Toto by mohlo
pracovnikiim zna¢né pomoci zvladat narocné situace, které v interakci
s ucastniky exekuéniho fizeni zaZivaji. V tuto chvili jsou odkdzani pouze sami
na sebe a pomoc kolegti. Nikdo z nich odborné skoleni neabsolvoval.

Zaméstnavatel ma k dispozici kompetencni model, ktery by bylo
mozné a vhodné vyuzivat nejen pti vybéru novych pracovnikt, jak tomu bylo
dosud, ale i pfi fizeni jejich adaptace, kde se kompetencnich modelt bézné
vyuziva. Doporucuji, aby jej v tomto sméru vyuzival.

Adaptacni proces nema organizace formalizovan, nejsou explicitné
stanoveny cile adaptac¢niho procesu (Zaméstnavatel, 2019).

V rdmci provedeného vyzkumu také vypluly na povrh otazky, které by
zaslouzily zodpovédét.

Zaméstnavatele v daném obdobi opoustél jeden pracovnik, ktery u néj
pracoval pfiblizné ¢tyfi roky. Teorie uvadi, ze tuspéSny priibéh adaptace
a vysledna adaptovanost pracovnika ma bezprostfedni vliv na jeho stabilizaci,
jako hranice, kdy dochazi k projeviim nedostatecné adaptace odchodem,
se uvadi 3 roky. Zaroven se vSak uvadi, Ze se zaméstnanec miiZe ocitat
v procesu ,,odcizeni se” nejen dny nebo tydny, ale i roky. Nékdy se doty¢ni
stahuji do tzv. , vnitini vypovédi”, ale neodchazi. Neni mozné, Ze by odchod
tohoto pracovnika pramenil uz v obdobi adaptace? Ze sdéleni odchdazejiciho
pracovnika vyplynulo, Ze by se mohlo jednat o dlouhodobé pretizeni, kdy
za nejndrocnéjsi byla oznacena pravé nékolikahodinova denni komunikace
s ucastniky exekuéniho fizeni. Pracovnice se poté nestihala vénovat dal$im
¢innostem, ty pak musela ,,dohanét” po pracovni dobé, a toto povazovala
do zna¢né miry za osobni selhani: ,No, uz toho bylo dost, takze potiebovala jsem
zménu. Ono neni uplné jednoduchy mluvit s téma vcastnikama ¥izeni prosté denné

v kuse nékolik hodin, takZe k tomu tieba to, Ze jesté jsem vlastné délala dalsi véci
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na pocitaci, takZe ono se to tak néjak naskupilo. Pak clovék, kdyz md toho hodné
dlouhodobé, tak tieba si pak taky ptipadd, Ze jako je tieba 1iplné neschopnej, kdyz to
musi tesit tfeba piescas...bylo tézké odhadnout, Ze tu zménu ndm provést uz nékdy
dduno...to jsem si jesté neuvédomovala, Ze tu zménu budu chtit.” (Odchazejici,
2019). Pracovnice odchdazi, aniz by méla zajisSténo nové zaméstnani, pfitom se
dle svého sdéleni «citi vkolektivu dobfe (Odchazejici, 2019).
Ve snaze porozumét odchdzejicimu pracovnikovi a identifikovat divody jeho
odchodu, by bylo nezbytné provést s nim hloubkovy rozhovor. Toto vsak

nebylo ambici této diplomové prace.
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Zaveér

Cilem této diplomové prace bylo zhodnotit, jak probihd adaptacni
proces v organizaci XY. Bylo tedy nezbytné formulovat hlavni vyzkumnou
otazku: , Jak soucasnd podoba adaptacniho procesu v organizaci XY odpovida teorii
o0 adaptacnim procesu?”. Tuto otdzku vSak bylo mozné zodpovédét teprve
po zjisténi , Jak probihd adaptacni proces v dané organizaci”, a nasledném
porovnani vysledka vyzkumného Setfeni s hypotetickym model intervence
definovanym v kapitole 4.1, reprezentujicim teorii o adapta¢nim procesu.

V teoretické casti prace byly vymezeny roviny adaptace v pracovnim
prosttedi, tj. pracovni a socidlni adaptace, déle byl charakterizovan adaptacni
proces a jeho mozné formy. Pozornost byla vénovana i aktériim adaptacniho
procesu (subjekty a objekty fizeni adaptacniho procesu), cilim (hledisko
organizace, hledisko pracovnika), fazim (, pfed” nastupem a ,po” nastupu)
a hodnoceni adaptacniho procesu.

Empirickd ¢éast je vztazena k provedenému vyzkumnému Setfeni. To
bylo designovano, s ohledem na stanovené vyzkumné otazky. Jelikoz bylo
zjistovano ,JAK” néco probihd, byl zvolen kvalitativni pfistup, konkrétné
pripadova  studie. Tézistém bylo ziskani dat prostfednictvim
polostrukturovanych rozhovort provedenych s aktéry adaptacniho procesu
v dané organizaci. V praci detailné popisuji pribéh celého vyzkumu, jimz
bylo zjisténo, Ze adaptacni proces v organizaci XY probihd v téméf neformalni
spontanni podobé, coz teoreticka vychodiska pfipoustéji.

Cilem adaptac¢niho procesu je ,dostat” nového pracovnika na troven
predstavujici pro organizaci ,minimalni latku” nezbytnou
pro bezproblémovy vykon pfidélené role. K tomuto cili vedou rtizné cesty,
lehce schtidné i trnité.

Fenomén v jeho prostredi tak, jak jej popisuji jeho aktéfi, naplnuje

znaky adaptacniho procesu, ve kterém dochdzi u objektu adaptaéniho procesu
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k ,pfizptsobovani se” nové vzniklym podminkam pracovniho prostredi,
prostfednictvim subjekty fizeného procesu. Vykazuje vSak dil¢i nedostatky
pojmenované v kapitole 6 Vyhodnoceni procesu adaptace v organizaci XY,
Diskuse. Uvedenym zhodnocenim adaptaéniho procesu probihajiciho
v organizaci XY bylo dosaZeno cile této prace.

Véfim, Ze uvedené zavéry mohou byt pro organizaci XY inspiraci

ke zlepSeni stavajici podoby procesu adaptace novack.
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P¥ilohy
Priloha ¢.1 Souhlas s provedenim vyzkumu a vyuzitim internich

dokumentu?®

Souhlas s provedenim vyzkumu a vyuZzitim internich dokumentti

Poskytuji timto souhlas se zpracovanim informaci ziskanych studiem
internich dokumentti soudniho exekutora, které budou pouzité jako zdroj pro
magisterskou diplomovou praci Adaptace v organizaci zpracovanou

Bc. Vlastou Dostalovou.

Jmenovana je studentkou v oboru: Andragogika, Navazujici studijni program,

Univerzita Palackého Olomouc.

Seznam poskytnutych dokumentt:
- Popis pracovni pozice GARANT
- Kompetenéni model GARANTA
- Kiritéria aspésnosti GARANTA

soudni exekutor

20 Jedna se o nepodepsanou verzi, vzhledem k anonymizaci organizace. Podepsany original bude
predloZen pii obhajobeé.
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Ptiloha ¢. 2 Informovany souhlas?
Informovany souhlas byl zhotoven v tis§téné podobé, ve dvou vyhotovenich, z

nichZ po jednom obdrzel ucastnik vyzkumu a vyzkumnik.

INFORMOVANY SOUHLAS

Vazend pani, VaZeny pane,

dovoluji si obratit se na Vas s zadosti o spolupraci na vyzkumném Setfeni,
které je soucdsti mé magisterské diplomové prdce sndzvem Adaptace
v organizaci. Tento vyzkum ma charakter kvalitativni metodologie a bude
provadén formou rozhovoru. Pokud s tcasti na tomto vyzkumu souhlasite,
prosim pfipojte svlij podpis, kterym vyjadrite sv(jj souhlas s niZe uvedenym

prohlasenim.

Prohlaseni

Prohlasuji, Ze v souladu se zakonem ¢. 101/2000 Sb., o ochrané soukromych
udajti, souhlasim se svou ucasti na vySe uvedeném vyzkumném Setfeni.
Resitelka vyzkumu mé informovala o podstaté vyzkumu a sezndmila mne
s cili, metodami a postupy, jeZ budou pfi vyzkumu vyuzivany. Souhlasim
s tim, Ze vSechny ziskané idaje budou anonymné zpracovany, pouZity jen pro
ucely pfedmétného vyzkumu a Ze tyto budou v magisterské diplomové praci
anonymné uvefejnény. Zaznam rozhovoru bude pouzit vyhradné pro vyse

uvedeny ucel a nebude poskytovan tfeti strané.

Mél/a jsem mozZnost ucast ve vyzkumu odmitnout, rovnéz jsem byl/a
informovan/a o moznosti kdykoliv od ticasti ve vyzkumu odstoupit, a to i bez

udéani davodu.

2 Jedna se o nepodepsanou verzi, vzor. Podepsané originaly od vSech ucastnikii budou piedlozeny pti
obhajobg.
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Tento informovany souhlas je vyhotoven ve dvou stejnopisech, kazdy

s platnosti originalu, z nichZ po jednom obdrzi moje osoba a feSitel vyzkumu.
Jméno, pfijmeni a podpis feSitelky vyzkumu:

Bc. Vlasta Dostalova

Podpis tcastnika vyzkumu: ....................
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Ptiloha ¢. 3 Pfepis rozhovoru se zameéstnavatelem (soudni exekutor)
Rozhovor realizovan v sidle exekutorského uradu dne 12. 10. 2019,
délka 24 min.

T — tazatel

Z — zaméstnavatel (soudni exekutor, jediny nadfizeny, , vlastnik” organizace)

T: Jak mate formalné zpracovan adaptacni proces?

Z: Tak, formalné adaptacni proces zpracovan nemdame. Adaptacni proces
pfizplisobujeme vzdy danému obsazovanému mistu, a to je asi tak hlavni.

T: Dékuji.

T: Vytvafite s novym pracovnikem néjaky individualni adaptac¢ni plan, co
se tyka pisemné formy.

Z: Tak v pisemné formé zadny, vzhledem k nasi velikosti, nasi organizace,
zadny adaptacni plan vytvoreny nemdme, ale madme tu vytvofenou fadu
metodik, od kterych se potom postupné adaptace nového uchazece na
pracovni pozici odviji. To znamena opét to souvisi s obsazovanou pozici, a
s konkrétni naplni prace, kterou bude dany uchazec¢ vykonavat.

T: Jak dlouho priblizné trva adaptace nového pracovnika?

Z: Tak to je jakoby individualni, nicméné mam zato, Ze je potfeba pocitat
nejmeéné se tfemi mésici. Ale aby ta adaptace probéhla tplné, tak povazuji za
optimalni Sest a vice mésict.

T: Jak dlouhou zkusebni dobu sjedndvate s novym pracovnikem v pracovni
smlouvé?

Z: Standardn€é, pokud toho clovéka nezndme a nijak jsme spolu
nespolupracovali, tak standardné sjedndvdme tiimési¢ni zkusebni dobu.

T: Dékuji.

T: Popiste mi prosim, jak probiha prvni den nového pracovnika u Vas

Vv organizaci?

90



Z: Tak, jakmile pracovnik poprvé dorazi do zaméstnani, tak se ho snazime
zorientovat na pracovisti, to znamend, jednak povazujeme za duleZité ho
predstavit koleglim a za druhé mu ukdZeme, kde se nachdzi jeho pracovni
misto, kde se nachazi zazemi kancelare, tzn. kde si muze uvarit kavu, kde si
muze uvarit ¢aj, kde mame toalety apod., a samoziejmé ho potom sezndmime
i s néjakymi zdkladnimi smérnicemi, to znamena, co se tykd BOZP apod., kde
mame hasici pfistroj, kde mame druhy vychod, kde mame, ja nevim...asi tak.
T: To staci, dékuji... Chtéla bych se zeptat, to seznameni s kolegy provadite
pfimo Vy nebo k tomu urcujete néjakého pracovnika?

Z: Tak zakladni pfedstaveni provadim j4, ale potom samoziejmé mam zato, ze
se dany uchazec seznamuje s jednotlivymi kolegy. Pfi poctu 12 a vice kolegti
si nemyslim, Ze si to stejné zapamatuje, to znamend, vychdzim z toho, Ze ten
uchazec je dospély a Ze se nasledné v ramci né&jaké socializace s ostatnimi
kolegy podrobnéji sezndmi. Ale to prvotni predstaveni, vétSinou, si myslim,
ze pokud si dobfe vzpominam, tak déldm ja.

T: Vramci toho prvniho dne ten novy zameéstnanec uz vykonava néjaky
ukol? Byva mu néco svéfeno?

Z: Vétsinou si myslim, Ze nebyva, Ze se pouze zacne seznamovat se
specializovanym programem a softwarem, ktery tady mame. Je uveden na své
misto a je pridélen konkrétnimu c¢lovéku, ktery ho potom Skoli, a spise je
diilezitéjsi se s tim clovékem sezndmit a troSicku si zvyknout na to konkrétni
pracovisté, nez se potom jako kdyby, vénovat plnéni néjakych konkrétnich
ukolt, protoZe na to samoziejmé bude dostatek casu dal.

T: TakzZe to je potom pfedmétem téch nasledujicich dnt a tydni?

Z: Ano.

T: Ten, sluzebné starsi kolega, ke kterému je novacek pfidélen. Byva to
stejna osoba nebo podle ceho jej vybirate?

Z: Tak byva tohle podle té konkrétni prace, kterou bude vykonavat. Jde o to,

zda je to zfizovano jako nové pracovni misto, nebo je to o nékom, kdo pfichazi
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za nékoho jiného. Respektive, kdo v idedlnim pfipadé€, pokud nékdo odchazi
a n€kdo pfichdzi na jeho misto, tak samoziejmé je idedlni, aby ho zaskolil ten
konkrétni ¢lovék. Ale pokud to je samoziejmé nové pracovni misto, tak je mu
potom pridélen GARANT, ktery ho bude déle skolit a vysvétlovat mu jeho
povinnosti a jeho praci.

T: K tomu bych se chtéla zeptat. Jaka Skoleni, pokud jde o formalizovana
Skoleni, absolvuje ten novy pracovnik? Vy jste zminil, Ze se jedna hlavné,
z téch formalizovanych, o BOZP, je jesté néjaké jiné sSkoleni, které by
absolvoval ten novy pracovnik?

Z: Tak je to jesté to druhé, myslim si, Ze je to néjaké to pozarni Skoleni, nebo
jak se to jmenuje. Potom je to samozfejmé sezndmeni s né&jakymi smérnicemi,
které u nds mame, které se tykaji napfiklad dochazky apod. Tak aby ten dany
zaméstnanec presné od zacatku védél, co lze ocekavat, a jakd zde mame
nastavena pravidla, tak aby do budoucna nedochazelo knéjakym
nedorozuménim.

T: Dékuji. Co ocekavate, ze dokaze novy pracovnik po uplynuti zhruba té
tfimésicni zkusSebni doby od nastupu?

Z: Tak ocekavame, Ze se alespon zdkladné zorientuje ve specializovaném
programu, ktery zde mame a ocekdvam, Ze si osvoji alesponi zaklady
exekucniho fizeni, které se vztahuje k té konkrétni pozici, kterou zaméstnanec
bude vykondvat, to znamend, exekucni fizeni a exekucni pravo je véc celkem
sloZit4, to znamen4, jde ndm o to, aby alespor jako kdyby se umél zorientovat
v té casti, kterd se ho bude konkrétné tykat, a aby si to néjakym zptlisobem
osvojil ty zdklady. Neocekdvame, Ze bude umét vse fesit samostatné po tiech
mésicich. Myslim si, Ze to v naSem prostfedi neni ipIné mozné.

T: Dékuji. Jakym zptisobem zajistujete, aby bylo dosazeno tohoto Vaseho
ocekavani?

Z: Tak, v prvé fadé se samozfejmé snazime, aby byly vytvofeny vhodné

podminky, aby se v klidu mohl naucit to, co ma. Aby se mu vénoval
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pracovnik, ktery ho to ma naucit, aby mél prosté vytvorené prostredi tak, aby
byl do budoucna schopen tu praci vykonavat, to znamena snazime se prosté
vytvofit pfihodné podminky pro to, aby ten novy tucastnik se tomu mohl
vénovat a zdokonalovat se.

T: Zminoval jste nutnost znalosti exeku¢niho fadu a pfipadné souvisejicich
predpisi. Kontrolujete néjakym zptisobem tu znalost?

Z: Tak mame tu vypracovany né€jaky test, ktery vétsinou pred uplynutim
zkuSebni doby uchazeci davame, uchazeé pfedtim obdrzi jednak ten zdkon, a
jednak je mu feceno, které konkrétni paragrafy si ma nastudovat a ty jsou
potom pfedmétem toho testu, protoze ty znalosti jsou v podstaté to
potom bude vykonavat, a bez znalosti téch zdkladt exekucniho prava si
myslim, Ze to nelze fadné tu praci vykonavat.

T: Provadite jesté néjakym jinym zptsobem kontrolu nebo vyhodnocovani
toho adaptacniho procesu od nastupu nového zaméstnance?

Z: Tak davame velky diraz na zpétnou vazbu od téch, ktefi ho Skoli, to
znamenad, jakym zpusobem je schopen se ucit nové véci, jakym zptisobem je
schopen se rozhodovat, jakym zptisobem, za jak dlouho dokaZe pochopit to,
co se mu snazi vysvétlit. A samoziejmé pokud jsou né&jaké nedostatky, tak
v ¢em ty nedostatky spocivaji, a zda-li se to vyviji, prosté zda-li je schopen tu
praci jako kdyby absolvovat, protoZe ne kazdy se hodi na danou pozici a je
potom dtilezité védét, zda jim ta prace sedi.

T: Hm, a mGzu se zeptat, kdy provadite tu kontrolu? Provadite ji nékdy az
pifed koncem té zkuSebni doby nebo v priibéhu zaskolovani?

Z: Tak snazime se ji délat pribézné tu kontrolu, samoziejmé drzet tady
clovéka, o kterém vime, nebo si myslime, Ze na tu pozici nestaci, tak
nepovazujeme za smysluplné. Povazujeme to za ztratu casu a i penéz. To
znamend, eh, snazime se to samozfejmé zjistit co nejdfive, necekame na

uplynuti Zadné zkuSebni doby, snaZime se to prosté zjisStovat prabézné, a
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pokud ten dany pracovnik na tu pracovni pozici nemd, tak to nemd smysl
néjakym zptisobem protahovat.

T: A tu zpétnou vazbu zjistujete jenom od toho starsiho kolegy, ktery byl
ptidélen nebo jesté i od jinych clent tymu?

Z: Tak snaZime se samozfejmé ptat na nazor i ostatnich ¢lent tymu, ale nejvétsi
vahu samoziejmé ma ndzor toho clovéka, ktery ho zaskoluje, protozZe ten toho
clovéka znd nejlépe a ma néjakou nebo mél by mit prfedstavu o kvalité prace,
kterou vykondva. To znamend, samozrejmé pokud maji néjaké pfipominky i
je nazor toho, kdo toho clovéka skoli.

T: Rozumim. A toho ¢lovéka, ktery je vramci toho adaptacniho procesu
vlastné zaskolovan, toho se dotazujete a pripadné pfi jaké prilezitosti?

Z: Tak samozfejmé jednou mésicné rozdavame vyplaty (pozn. mysSleno
vyplatni listky), to znamend snazime se béhem rozdavani vyplat s tim
clovékem vzdy mluvit. M4 tak vyhrazeny cas, kdy s ndmi muze v klidu
pohovoftit, samozfejmé u nds do kancelafe jsou dvefe vzdy oteviené, takze
kdokoli kdykoli ma néjaky napad nebo ma néjakou pfipominku nebo se chce
na néco zeptat nebo prosté ma pocit, Ze ndm chce néco dilezZitého sdélit, tak
ho prosté neodmitneme a vyslechneme toho ¢lovéka v podstaté kdykoliv tu
budeme a kdykoliv jsme schopni se mu vénovat, tak neni problém se pfijit na
néco zeptat nebo prijit sdélit sviij ndzor.

T: Dékuji. Chtéla bych se zeptat, zda se Vam stalo, Ze byste nékdy nebyl
spokojen s pritbéhem pravé té adaptace u néjakého nového zaméstnance?
Z: Tak samozfejmé to se stalo a téch duvodu je fada. Jednak samozrejmé
nejcastéjsi jsou to diivody na strané toho zaméstnance, kterého jsme pfijali,
protoZe ne vzdy samoziejmé ten pfijimaci pohovor a néjakd ta tvodni
seznamovaci faze je zcela vypovidajici. O tom, jak ten clovék pracuje, se
presvéd¢ime az v rdmci delsitho casového tiseku. To znamend, pokud prosté

zjistime, Ze jsme nevybrali vhodného uchazefe na tu danou pozici, tak

94



samozfejmé to jako reSime. Ale samozfejmé miiZe ten problém nastat i
obracen€, to znamend, pokud ten, kdo ho Skoli, uz napfiklad odchazi a
odchdzi s tim, Ze nema asi dél zdjem na tom, neni uz zainteresovan na tom
vysledku, to znamend, nejde mu o to, vjakém stavu tu svoji praci predd a
nema zdjem toho clovéka Skolit, tak mlize byt ten problém i obraceny, Ze to
pak samozfejmé neni vina toho zaméstnance a musi ho zaskolit nékdo jiny.
T: Stalo se Vam nékdy, Ze byste dokonce ukoncil ten pracovni pomér uz ve
zkuSebni dobé?

Z: Ano, to se ndm stalo opakované.

T: Takze téch pripadii bylo vice. A to bylo, z jakych divodii? Pamatujete si?
Z: Tak bylo to z davodt téch, ze nevykonavali préaci takovym zptisobem,
jakym jsme ocekdvali, zejména ten piistup k praci a obecné pracovni navyky
nebyly takové, jako jsme ocekavali. Pokud ten ¢lovék prosté nema zajem na
tom, aby ten vysledek prace byl dobry, ale ma zajem pouze pracovat, ale nema
zdjem na vysledku, tak samoziejmé toto jsou véci, které jako nejsou slucitelné
s hodnotami té firmy. To znamena, takovyto clovék pro nds neni perspektivni
a nema vyznam, protoZe k ndm se nechodi si to odpracovat, ale myslim si, Ze
je dulezité prosté ten vysledek, nikoliv si tu odsedét pracovni dobu.

T: Dékuji. Co byste fekl, Ze je pro nové pracovniky u Vas ve firmé nejvice
obtizné v ramci té adaptace?

Z: Tak ja osobné si myslim, Ze je to komunikace s témi tcastniky exekucniho
fizeni, protoze samoziejmé exekuce je nucenym vykonem rozhodnuti, a ti lidé
reaguji, jak reaguji. To znamenad, neni zcela, neni zcela jednoduché se i vnitiné
smifit s tim, Ze dochdzi k zdsahu do prav téch tcastnik fizeni a tito ticastnici
fizeni to ne vzdycky dobfe nesou. To znamen3, je dtleZité se vnitiné nastavit
na to, ze k nééemu takovému u nds dochdzi, a Ze ne vzdy, nebo respektive
v podstaté nikdy, nejsou vSichni spokojeni. To znamend, na konci, nebo
vysledek té prace neni pochvala od toho ucastnika fizeni, nebo respektive ty

lidi, reakce téch lidi, nejsou takové jako tfeba jako ¢lovék casto ocekava.
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Protoze lidi jsou radi chvéleni, ale tady se jim nedostane té pochvaly od téch
ucastnik fizeni, protoZe ti Gcastnici fizeni prosté nejsou radi, Ze to exekucni
fizeni vedeme, z povahy véci.

T: Dékuji. KdyZ vnimate, Ze ta komunikace s ucastniky je opravdu obtizna.
Pro ty novacky nebo ziejmé i pro ty stabilni zaméstnance, uvazoval jste
nebo provadite néjaké Skoleni na komunikaci, na ty mékké dovednosti?

Z: Neprovadime, protoze si osobné myslim, Ze nejdtilezitéjsi v tomto ohledu
jsou zkuSenosti téch konkrétnich pracovnik(i, a Ze to exekucni fizeni je
takovym zpusobem specifické, Ze si kazdy musi najit svoji cestu, jak bude s tim
ucastnikem komunikovat. A Ze se prosté neda jednotné nastavit néjaky pfesny
model komunikace, protoze ti lidi prosté reaguji rtizné a je potfeba prosté mit
cit, pro komunikaci s témi tcastniky fizeni, a ten cit se neziska na zakladé
zadného manudluy, ale ziska se na zdkladé praxe. To znamend, pokud clovék
vyftidi deset telefonat(i, ma o tom néjaky obrazek, ale pokud jich vyf¥idi tisic,
tak samozriejmé ziskd néjaké zkusSenosti, kdy vi, jak ti lidé reaguji, ty lidi
odhadne, a vi, jakym zptisobem vést ten rozhovor, tu komunikaci, a toto je
prosté véc, kterou si myslim, Ze se neda néjak nastavit, protoze my tu prosté
neproddvame telefony po internetu, ale feSime prosté specifické fizeni, které
neni aplné jednoduché, a které je prosté kazdé jiné, a ti lidi reaguji jinak. TakZe,
a je to, jsou to velmi rizni lidé, to znamend, neda se to néjakym zptisobem
pausalizovat.

T: Mtzete mi prosim jesté fict, jak probiha interakce novacka s témi
ostatnimi kolegy. Jaka napfiklad vladne atmosféra na tom pracovisti? Jestli
jsou tam néjaké kamaradské vztahy nebo se jedna pouze o vztahy formalni?
Z: Tak, toto je véc, kterou ja upfimné nevim, protoZe to asi zdleZi vzdy na tom,
jak ten dany zaméstnanec zapadne do toho kolektivu. Nicméné ze své pozice
si ani nemyslim, Ze je néjakym zptisobem jako vhodné tohle zjistovat a pokud
ten pracovnik mi to nefekne, tak se ho na to neptame, protoze jsou to vsechno

dospéli lidé, ktefi maji néjakym zptisobem ty interakce zvladnuté a musi si
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umét sami vydobyt to své misto v kolektivu a musi si sami umeét do toho
kolektivu zaclenit a tézko lze z pozice nadfizeného zasahovat do téchto
vztahti. J& to osobné povazuji za Spatné a za kontraproduktivni. Povazuji za
lepsi se do téchto véci nemontovat a nechat to na téch zaméstnancich, aby si
tady kazdy naSel ty své kamarady, pratele, pfipadné jestli spolu budou chtit
travit néjaké volnocasové aktivity, tak zase toto je véc, kterd je cisté v jejich
rezii. My se samoziejmé snazime taky organizovat néjaké volnocasové
aktivity. To jsou vylety, kino nebo podobné véci. Ale samoziejmé nikoho
nemuzeme nutit, aby se s nékym kamaradil a pfatelil. A pokud po pracovni
dobé chce s nékym travit cas, tak jsme samoziejmé radi a podporujeme to, ale
mam za to, Ze mi nepftislusi zjiStovat néjaké blizsi podrobnosti a uz vibec mi
neprislusi zjistovat nebo respektive se do téchto vztahti zasahovat a néjakym
zpusobem tyto vztahy modifikovat nebo prosté do nich zasahovat, to si prosté
myslim, Ze neni moje tloha.

T: Jesté bych se chtéla zeptat, zda mate néjakym zptisobem stanoveny nebo
urceny néjaké cile a hodnoty Vaseho exekutorského uradu, které zastavate
a které vyzadujete i po zaméstnancich, aby se v jejich souladu chovali?

Z: Tak samoziejmé vykon naseho exekutorského ufadu je podnikani, které je
svym zpusobem specifické, to znamena hlavnim ukolem podnikani je
samoziejmeé tvorba zisku, to znamens, o toto se snazime, ale na druhou stranu
to naSe podnikdni je specifické v tom, Ze ndm stat svéfil pomérné Siroké
pravomoci. Ja osobné povazuji za velmi dulezité tyto pravomoce
nepfekracovat a dusledné vykondvat tu praci vramci téch svéfenych
pravomoci. Mezi tim, Ze zda-li dosahnu vys$siho zisku nebo prosté se drzet na
hrané téch nasich opravnéni, tak jako radéji jsou pro mé dulezitéjsi prosté
nedopustit se zddného karného provinéni, nepoustét se do Zddnych véci, které
jsou prosté rizikové nebo které si myslim, zZe nejsou zcela koSer, i za cenu toho,

ze prosté nedojde k vytvoreni zisku, protoze mi to za to nestoji.
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T: A jsou si tohoto védomi i zaméstnanci, je jim toto néjakym zptisobem
prezentovano?

Z: Tak, ja véfim, Ze jsou si toho védomi, Ze néjak rozumi té filozofii toho tfadu
a zZe si, nebo jako doufam v to, Ze védi, Ze nasim cilem neni prosté jit pfes
mrtvoly nebo ty lidi néjakym zptisobem zbytecné poskozovat nebo kratit na
jejich pravech za tcelem maximalizace zisku, ale Ze nasim cilem je samozfejmé
to, aby ta firma fungovala. Nicméné musi se to diisledné dit v rdmci néjakych
téch zdkonnych mantinel®, a ja prosté pevné véfim, Ze to ti zaméstnanci
vnimaji, a Ze ti zaméstnanci chdpou, Ze tady kazdy tyden nefesime néjakou
karnou Zalobu, a Ze tady na nds prosté nechodi Zadné stiznosti nebo jich chodi
minimum a zZe prosté timto zptisobem to exekucni fizeni vedeme.

T: Podle toho, co jste fikal, tedy pfedpokladate spis, Ze jsou si zaméstnanci
tady tohoto védomi, té filosofie ifadu a podobné. Sdélujete alespon tomu
nové pfichozimu toto v ramci toho prvniho dne?

Z: Ano, to mu sd€lujeme.

T: Dékuji. Na zavér bych se chtéla zeptat, zda nékdo aktualné opousti
firmu?

Z: Ano, jedna kolegyné neprodlouzila smlouvu a druhd odchazi na matefskou
dovolenou.

T: Znate divody odchodu té kolegyné, ktera nepozaduje prodlouzeni
smlouvy?

Z: Ano nebo alesponi ty, které nam fikala.

T: A mGzu se zeptat, jaké to byly davody?

Z: Je to néjakd touha, asponi ndm to tak bylo prezentovano, jako né&jaka touha
po zméng, ale obecné si myslim, Ze ta prace, kterou vykonava, je pomérné
narocnd, Ze prosté citi, Ze by se chtéla vénovat nééemu jinému, a toto
samozfejmé respektujeme, protoZe ta naSe prace je natolik specificka, Ze ne
kazdy ji mtize vykonavat dlouhodobég, a ona tu pracovala ptes ¢tyfi roky, coz

si myslim, Ze na té jeji pozici, ktera je nejvice exponovana je velky tspéch.
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T: Jesté se k tomu zeptam. Myslite si, Ze se dalo udélat néco vic, tieba po
strance toho Skoleni nebo adaptace v tom tymu, aby se tomu odchodu
zabranilo, nebo si myslite, Ze by k tomuto stavu stejné doslo?

Z: Tak, ja, to bych musel naprosto presné a pravdivé vSechny duavody, které ji
k tomu rozhodnuti vedou, a ja si, to je spiSe otdzka na toho konkrétniho
pracovnika, nez na mé, ale samozfejmé my jsme béhem toho jejiho pracovniho
poméru jsme samoziejmé podnikli néjakd opatfeni, aby ta prace byla
zadbavnéjsi a veselejsi, a aby prosté, tteba konkrétné ty telefonni hovory se
rozdélily mezi vice lidi, ale pokud prosté ten clovék chce odejit, tak si
nemyslim, Ze je néjaka moznost, jak toho clovéka tady udrzet. Nicméné si
myslim, Ze ta fluktuace zaméstnanc(i je prosté, vzhledem k tomu, jak to
funguje jinde, naprosto. Pokud uz nékdo nastoupi a je zde spokojeny, tak ti
zaméstnanci odchdzeji pouze ve vyjimeénych pfipadech. Pokud vim, tak
mimo matefskou to byli celkem tfi, je to tfeti zaméstnanec, ktery odchazi, za
vSechny ty roky, z vlastniho néjakého pfesvédceni. A to si myslim, Ze viibec,
vzhledem k ndrocnosti té nasi prace, neni viibec Spatné.

T: Dékuji. Na zavér bych se chtéla uz jen zeptat, zda existuji u Vas ve firmé
néjaké zvyky, ritualy, které jsou tfeba specidlni nebo je vnimate, Ze jsou
néjakym zptisobem zajimavé?

Z: Tak, my se snazime, nebo alespon ja jsem se vzdycky snazil chovat k tém
lidem slusné, nikdy jsem na nikoho nekficel, nikdy jsem prosté se nesnazil
nikoho poniZovat nebo snaZil jsem si vzdycky o to, aby ti lidi néjakym
zpusobem tu praci vykondvali, aby se do té prace nebali chodit a hlavné, aby
se ndm nebdli cokoli fikat a myslim si, Ze toto neni zdaleka samoziejmé jako i
na ostatnich pozicich nebo u ostatnich zaméstnavatel(i, protoze, co mame
tfeba zpétnou vazbu, tak fada lidi odchdzi od zaméstnavatele pravé kvuli
tomu, jakym zptisobem je s nimi zachazeno. A v tomto ohledu si myslim, Ze

se snazime stémi zaméstnanci zachdzet, co moznd samoziejmé nejlépe.
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Samozfejmé stav, Ze budou vSichni spokojeni, tak toho nedosahneme nikdy.
Nicméné véfim, Ze toto, prosté se snaZzime upfimné ¢init maximum.

T: Mohl byste mi na zavér priblizit nebo vyjmenovat ty aktivity, které jste
zminoval, Ze pofadate pro zaméstnance?

Z: Tak, mivame sportovni dny, kdy jezdime na néjaky spole¢ny vylet. Potom
nékolikrat ro¢né chodime na spolecny obéd. A potom mivdme obcas né&jaké
kulturni zazitky, tfeba jdeme do kina.

T: Dékuji za rozhovor a Vas cas.
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