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V souvislosti s rychle se vyvijejicim pracovnim prostfedim a nartistem novych
organizaci je dulezité se zaméfovat na adaptacni proces, nejen u hlavnich pracovnich

pomért, ale i1 u flexibilnich Gvazkd. Jsou totiz jednim z klicovych trendt, které formuji

soucasny trh prace.

Stale vice organizaci se pridava k zavedeni flexibilnich pracovnich modelim jako
zpusobu, jak Iépe pracovat s poticbami zaméstnanct a dosahovat vEtsi schopnosti reagovat
na zmény a inovace v tomto velkém konkurenénim prostredi, které jsou zptisobeny at’ uz

technického pokroku nebo globalizaci.

Flexibilni formy zaméstndni, jako jsou prace na dalku, flexibilni pracovni doby,
prace na Castecny uvazek nebo projektové orientovand prace, se stavaji stale vice normou
nez vyjimkou. Tyto trendy nabizeji fadu pftilezitosti pro zlepSeni a vyvéazeni pracovniho
s osobnim zivotem, zvySeni produktivity a efektivity, a také ptistup k Sir§imu spektru talentti
pro organizace. Soucasn¢ vsak predstavuji nové vyzvy v oblasti fizeni lidskych zdroji,

zejména co se tyce integraniho a adaptacniho procesu nové piijatych zaméstnanci.

Tato bakalafska prace se zamétuje na analyzu adaptacniho procesu u flexibilnich
forem zaméstnani, jak se organizace mohou u¢inné vyrovnat s integraci novych zaméstnanct
v tak dynamickém a Casto decentralizovaném pracovnim prostiedi. Adaptacni proces je
klicovym prvkem pro uspéSnou integraci zaméstnance do organizace, ovliviiuje jeho
pracovni vykon, spokojenost a dlouhodobou loajalitu vii¢i zamé&stnavateli. V kontextu
flexibilnich pracovnich modeli se tento proces stava komplexné&jsim, nebot’ tradi¢ni metody

orientace a socialni integrace mohou byt méné efektivni.

Cilem prace je tak popsat adaptaéni proces u flexibilnich forem zaméstnani
v organizaci. Na zdkladé ziskanych poznatkil bude moZné poskytnout organizaci prakticka

doporuceni, jak efektivnéji fidit adaptacni proces.

Prace je zahajena piechledem soucasnych trendt v oblasti flexibilniho zaméstnavani,
definici kli¢ovych pojml a vysvétlenim dileZitosti adaptaéniho procesu pro uspéSnou
integraci zameéstnanct. Nasledné se vénuje revizi soucasnych teoretickych piistupl
k adaptaci zamé&stnanct v ramci flexibilnich pracovnich modelt, identifikaci hlavnich vyzev
a prilezitosti, které tyto modely pfinaseji. Zasadni ¢ast prace bude vénovana empirickému

Setfeni, které¢ odpovidd na vyzkumnou otazku ,Jaky adaptacni proces je pouzivan



v organizaci u flexibilnich forem zaméstnavani?* a posuzuje rtizné strategie adaptacniho
procesu v praxi, pficemz je zalozena na piipadové studii a vyuziva konceptudlni obsahovou

analyzu k identifikaci a interpretaci klicovych aspektii adapta¢niho procesu.



1 ADAPTACNI PROCES

Adaptacni proces v obecném kontextu piedstavuje pfizpisobeni se zivotnim zménam,
béhem nichz se jedinec snazi vyrovnat se zmé€nami a pfizpisobit se novym okolnostem
(Palan, 2002, s.7). Tento proces byva ¢asto doprovazen pocity stresu, uzkosti a obavami, jak
tyto zmény zvladne. Intenzita téchto pociti mize predstavovat mirny stres, az po extrémni
urovné zatéze, kdy se jiz adaptace v tradicnim smyslu selhava a jedinec obtizné navazuje
novy vztah s okolim (Rymes, 1985, s. 29). Podobné Kocianova definuje adaptaci jako
schopnost pfizptsobit se okolnimu prostiedi, pticemz zdaraziuje, ze kazdy jedinec ma
odlisné predpoklady pro zvladani zmén. Mira uspésného prizptisobeni zavisi na
osobnostnich rysech, individudlnich schopnostech a socialnich podminkach (Kocianova,
2010, s.130). Evangelu dale upozorfiuje, Ze adaptacni proces je tizce propojen s odolnosti
vuci stresu, kterd se projevuje tim, jak jedinec reaguje na narocné situace a odrazi vnitini
silu jednotlivce, kterd mu umoznuje zvladat zatéz a zaroven racionalné zpracovavat podnéty

z okoli, coZ ma vliv na tspé&Snost celkové adaptace (Evangelu, 2009).

1.1. Definice adaptac¢niho procesu v organizaci

Adaptacni proces je vicefazovy mechanismus, béhem néhoz si jedinec osvojuje
potfebné dovednosti, znalosti a chovéani, aby se mohl pfizpisobit novym socialnim
podminkam (Hart, & Hartlova, 2015, s.16). V pracovnim prostiedi je adaptace kli¢ova pro
uspésné plnéni pracovni role a integraci do nového prostiedi a organizacni kultury, tedy
zaClenéni novych zaméstnancii do organizace, které spociva v postupech specifickych pro
jejich nastup do podniku. Tyto postupy maji za cil poskytnout zakladni informace, bez nichz
by adaptace nemohla byt GspéSna a zaméstnanec by nemohl efektivné zacit pracovat
(Armstrong, 2007, s. 395). ,,Adaptace nového zaméstnance piedstavuje fizeny proces
seznamovani pracovnika s organizaci, jejimi tkoly, stylem prace, technologii, specifickymi
predpisy organizace 1 jejimi predpisy a celkovymi podminkami, za nichz bude pracovnik
vykonavat svou praci. (Koubek, 2001, s.181). Na to navazuje i Sikyt, ktery zdiraziuje, ze
adaptacni proces je zavérecnou fazi obsazovani volnych pracovnich pozic. Tento krok je pro

zaméstnance 1 firmu zasadni, proto je nutné, aby podnik zajistil, Ze zaméstnanec plné



porozumi své pracovni naplni a pozadavkim, které na n&j budou kladeny (Siky#, 20186,

5.115).

Z vySe uvedenych pohledi né€kolika autort tedy vyplyva, ze adaptacni proces je
komplexni a klicovy prvek nejen pro uspésné zaclenéni nového zaméstnance do organizace,
ale také pro efektivni vykon jeho pracovni role. Dobfe fizend adaptace, kterd zahrnuje jasné
porozuméni pracovni naplni, organizacni kultufe a pozadavkiim, je zdsadni pro dlouhodobou
spokojenost zaméstnance a jeho pfinos pro firmu. Kvalitni adaptacni proces navic
minimalizuje riziko netspéchu pii zaclenéni, coz ma pozitivni dopad jak na jednotlivce, tak

na celou organizaci.

1.2.  Oblasti adaptace

Kazdy novy zaméstnanec, bez ohledu na své pfedchozi zkuSenosti, potebuje urcitou
miru adaptace a zaSkoleni. Adaptace se d¢€li do tii oblasti podle obsahu informaci, na které
je zaméfena a pro uspesné zaclenéni by mél absolvovat vSechny tfi oblasti. Tento proces mu
pomtize nejen pochopit celkovy kontext firmy, ale také seznamit se s jednotlivymi utvary
a oddélenimi. Diky tomu ziské lepsi ptehled o své pracovni pozici, poznéd své nadiizené

a spolupracovniky a bude se citit pln¢ zaclenén do firmy.
Koubek (2015, s.193-194) popsal 3 rozd¢€leni:

-Celoorganizacni adaptace napomaha novému zameéstnanci ziskat Siroké pochopeni
hodnot, cilit a dynamiky organizace. Tento aspekt hlavné pomahd novackiim integrovat se
nejen na urovni konkrétniho pracovniho mista nebo oddé€leni, ale hlavné na trovni
organizace jako celku. Je zadrovent neménna pro vSechny nové nastupujici zaméstnance bez

ohledu na druh pracovni pozice.

-Skupinova ¢i tymova adaptace na rozdil od celoorganiza¢ni adaptace se uz
zaméfuje na integraci nového zaméstnance do konkrétniho oddéleni nebo tymu, do kterého
byl piijat. Zufan popisuje, Ze piitéto adaptaci by mu mélo byt poskytnuto detailni
porozumeéni celkovému fungovani dan¢ho oddéleni, jak jsou rozdélovany ukoly, jaké jsou
ocekavani a pracovni postup. Dale aspekty, se kterymi se zaméstnanec seznamuje jsou role

kazdého ¢lena tymu a piedstaveni hlavnich funkci Gitvaru (Zufan, 2012, s.83).

-Adaptace na konkrétni pracovni misto je uz cileny proces zaméfujici se na pfesné

pozadavky, které budou po novém pracovnikovi vyzadovany na dané pracovni pozici. Je to

vvvvvv



ze strany organizace. Kli¢em k uspéchu je komunikace, podpora a zpétnd vazba, které
pomahaji nové pfichozimu efektivné se zaclenit do své role, zvysit svou produktivitu

a piispét k uspéchu tymu a celé organizace (Zufan, 2012, s.83).

Na tii oblasti rozdé€lil adaptaci i Vajner. Prvni popsal jako celofiremni integraci
a adaptaci, které se zaméfuji na obecné informace, které sdileji vSichni zaméstnanci
v organizaci, stejné¢ jako to zmiinuje Koubek. Néasleduje integrace a adaptace v ramci
utvarové jednotky, kde se zaméfuje na praci v konkrétnim pracovnim tymu, do kterého patii
pozice nového zaméstnance. Tteti oblasti je adaptace na konkrétni pracovni misto, ktera se
soustiedi na detailni informace o pracovni néplni a postupech specifickych pro danou pozici

(Vajner, 2007, s. 94).

Podle tohoto rozdéleni miizeme fict, Ze oblasti adaptace probihaji od obecné urovné
k arovni konkrétni. Tyto oblasti postupné pomahaji zaméstnanci integrovat se do organizace,

tymu a na konkrétni pracovni misto.

1.3. Faze adaptac¢niho procesu

Adaptaéni proces lze rozd¢lit do nékolika kli¢ovych fazi, kdy v literatufe se miizeme
setkat s riznym rozdé€lenim, av$ak podstata Cinnosti, které se odehravaji v jednotlivych
oblastech procesu, ztstava velmi podobna. Obecné tento proces zac¢ina od prvniho kontaktu
s organizaci a pokracuje az do uplného zaclenéni do pracovniho kolektivu. Kocianova
zminuje faze rozdélené podle Kaspera a Mayrhofera (2005) - pfednastupni, nastupni,
integracni a plné zaclenéni (Kocianova 2010, s.132). Na rozdil od téchto autorti Duchon
a Safrankova (2008) rozdé&luji tento proces pouze na 3 faze. Za zacatek adaptaéniho procesu
povazuji az den nastupu a tim tedy vypousti tu prednastupni fazi, ktera se odehrava uz od
pfijimaciho fizeni. J& si vybrala rozdéleni podle Kaspera a Mayrhofera (2005), protoze na
zakladé zjiSténych informaci z literatury je pfednéstupni faze pro mou vyzkumnou ¢ast také

relevantni.

Piednastupni faze: Tato faze nastava jesté pied samotnym fyzickym nastupem do
prace a zahrnuje veSkeré informace, které jedinec ziskd o organizaci, jeji kultufe
a ocekavanych pracovnich ukolech od momentu, kdy se dozvi o pracovni pfilezitosti, az po
okamzik, kdy skutecné nastoupi na nové misto. Cilem pfednastupni faze je pfipravit
budouciho zaméstnance na dal$i pokracovani béhem a po piijimacim fizeni, pomoci

minimalizovat pocate¢ni obavy a nejasnosti a skrze efektivni komunikaci ze strany
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zameéstnavatele ho seznamit s organizacni kulturou. Tato faze je velice dilezitou 1 pro
organizaci samotnou, aby vzbudila pozitivni prvni dojem. Organizace, které investuji ¢as a
zdroje do kvalitni pfednastupni orientace, si tim efektivné buduji pozitivni pracovni kulturu
a podporuji vytvareni silnych vztahii v ramei tymu. Jestlize by se uchaze¢ necitil béhem této
faze v organizaci dobie, mohl by si nastup rozmyslet. Z tohoto diivodu by m¢l byt motivovan
jiz pied nastupem do organizace (Hronik, 2007, s.336). M¢la by zahrnovat také predstaveni
tymu a klicovych kontaktii. Diky pfedstaveni se bude budouci zaméstnanec citit soucasti
tymu jesté pied oficidlnim nastupem a usnadiiuje mu to tak prvotni komunikaci po nastupu
(Armstrong, 1999, s. 399). Pro uchazeCe je tato faze ovlivnéna i jeho piedchozimi
zkuSenostmi, které se odrazeji v jeho hodnotovych postojich, pohledu na vyznam prace a
oéekavanich tykajicich se zaméstnani (Kasper, & Mayrhofer, 2005, s. 452). V piednastupni
fazi naboru zaméstnanci dochdzi k vytvafeni klicovych zékladi pro pozitivni
psychologickou smlouvu. Koncept této psychologické smlouvy je vyjadieni vzajemnych
ocekavani a povinnosti mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Bednatr zdaraziuje, Ze
psychologickd smlouva je pouze nepsany a nevyiceny konstrukt. Vzéjemna ocekavani a
zavazky se tedy formuji na zdklad¢ informaci a signalll pfichdzejicich od druhé strany
(Bednat, 2013, s. 201-202). Ve vysledku to tedy ovliviiuje celkovy vztah mezi obéma
stranami a hraje zasadni roli v tom, jak novi zaméstnanci vnimaji svou roli v organizaci a

jaké maji dlouhodobé zavazky a ocekavani (Beélohlavek, 1996, s. 126).

Nastupni faze: Nastupni faze adaptacniho procesu je kritickym obdobim, kdy novy
zaméstnanec formalné vstupuje do organizace a za€ina se seznamovat s jejim prostiedim,
kulturou, kolegy a pracovnimi postupy, a tedy kdy ocekavani potkava s realitou (Kasper &
Mayrhofer, 2005, s. 452). Toto obdobi miize mit zasadni vliv na celkovou spokojenost,
angazovanost a dlouhodobé zlstani zaméstnance v organizaci. Koubek uvadi, ze by v den
nastupu nového zaméstnance méli personalista s pfimym nadiizenym vénovat ¢as, aby mu
pomohli piekonat prvotni nejistoty (Koubek, 2015, s. 189). Novy zaméstnanec b&éhem
adaptace zpravidla jesté nepodéava plny vykon, a proto se organizace snazi tento proces co
nejvice usnadnit a zrychlit. K tomu slouzi program orientace, ktery je ptizplisobeny
konkrétnim pozicim a firemnimu prostfedi. Pomaha zaméstnanci rychleji se seznamit s jeho
ukoly, pracovnim prostfedim a potfebnymi dovednostmi, aby co nejdiive dosahl pozadované
urovné vykonu. Podle Koubka je to rozdéleni na tfi jiz zminéné oblasti-celoorganizacni
adaptaci, utvarovou adaptaci a adaptaci na konkrétni misto (Koubek, 2015, s.193-194). Na

rozdil od Koubka, Kocianova rozd€luje pouze na dvé oblasti, a to orientace na pracovisti,
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coz znamena obeznameni nové piichoziho pracovnika s jeho a tymovymi pracovnimi cili a
seznameni se s kolegy. Druhd kategorie je orientace v organizaci a zde je zaméstnanec
seznamen obecn¢ s organizaci, a dozvida se jeji filozofii, politiku a pravidla celé organizace.
Pii porovnani téchto dvou rozdéleni neni moc velky rozdil, pouze Kocianova zahrnuje
Koubkovu orientaci na pracovni misto uz ve své tymové orientaci (Kocianova, 2010, s.134).
Ve vsech ptfipadech je ale hlavnim cilem adaptacni orientace zmirnit stres nového

zaméstnance z prvniho dne a neznamého prostiedi.

Integra¢ni faze a rizeni adaptacniho procesu: V integracni fazi adaptacniho
procesu se novy zameéstnanec postupné zaclefiuje do odborného i socialniho prostiedi
organizace. Tato faze zahrnuje vzdélavani a pripravu na pracovni ukoly a cile, stejné jako
pfizpisobeni se firemni kultufe a hodnotdm. Socidlni integraci usnadiiuji formalni i
neformdlni spolecenské akce, které podporuji vztahy s kolegy. Zaméstnanec si vytvaii
vlastni strategie pro uspésné zvladnuti prace a seznamuje se s organizacnimi normami, aby
se plné zaclenil do pracovniho kolektivu a firemni struktury. Takze hlavnim cilem této faze
je seznameni se s jeho ukolem, vytvareni vysledki a pln€ porozumét kultufe a normam dané

pracovni skupiny (Kasper, & Mayrhofer, 2005, s.453).

Co se tyce fizeni adaptacniho procesu, tak ma hned dva hlavni aspekty, které je
dilezité neopomenout. Prvni aspekt se tyka samotného pracovnika, kdy je kladen diiraz na
jeho seberozvoj, potieby a pozadavky pro to, aby na nové pozici byl spokojen. To napomaha
tomu, aby se co nejrychleji adaptoval do pracovniho kolektivu, byl schopen zvladat naplii
své prace. Druhy aspekt je zpohledu organizace. Pro organizaci je dulezité vytvorit
zamestnanci dobré podminky pro rychlé zaclenéni a zorientovani hlavné proto, aby zvysili
efektivitu prace, snizili ndklady a aby v jednotlivych pracovnich skupinach byla rychle
zpatky stabilita rozjetého kolektivu (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Faze plného zaclenéni: V této posledni fazi se ukaze, zda mé organizace predchozi
tfi faze spravné nastavené. Pokud probéhly tyto faze uspé$né, zaméstnanec se stava plné
integrovanym ¢lenem organizace, ktery se adaptoval po strance profesni i socidlni a piijal
jeji kulturu. Stava se tedy vici organizaci loajalni. Mezi nim a organizaci vznikla
psychologicka smlouva, diky niZ se snizuje potieba piimé kontroly a tim i naklady (Kasper,
& Mayrhofer, 2005). Kazda organizace mtize mit riznou piedstavu o plném zaclenéni, ale
klicové je, aby zaméstnanec dosahoval stanovenych adaptacnich cilt a identifikoval se s

firemnim prostiedim (Kleibl, Dvotakova, & Subrt, 2001).
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1.4.  Adaptaéni plan a jeho ¢asové rozvrzeni

Adaptacni plan predstavuje nastroj, ktery umoznuje systematické a efektivni
zaclenéni novych zaméstnancti do pracovniho prostfedi a tymu. Jeho hlavnim ukolem je
pripravit pevny zaklad pro uspéSnou adaptaci zaméstnancli, coz ma klicovy vyznam pro
jejich budouci vykonnost. Spravné navrzeny a implementovany adaptaéni plan nejenze
pomaha nové pfichozim rychle najit své misto v kolektivu a pochopit své role a
odpovédnosti, ale seznami nového zameéstnance s obecnymi informacemi a Skolenimi,
kterymi na zacatku musi projit. Také podporuje rozvoj pozitivni firemni kultury a zvysuje
celkovou efektivitu organizacnich procest. Timto zplisobem se adaptaéni plan stava
klicovym prvkem strategie fizeni lidskych zdroju, ktery pfi spravném fizeni pfispiva k
dlouhodobé udrzitelnosti a uspéchu organizace v neustdle se ménicim podnikatelském

prostiedi (Pilafova, 2016, s.269).

Podle Rejfa (2009) by se mély pii vytvareni adapta¢niho planu zohlednovat urcité

zasady:

- Pfi formulaci adaptacniho planu je klicové brat v uvahu vzdélani a pracovni
zkuSenosti daného zaméstnance.

- Zaroven by struktura planu méla reflektovat osobni charakteristiky zaméstnance
a byt upravena dle jeho specifickych potieb a ocekavani.

- Aktivity zafazené¢ do adaptacniho planu by mély odpovidat sloZitosti dané
pracovni role, zatimco rozsah a trvani planu by mély byt pfizplisobeny typu a

specifikam pozice (Rejf, 2009, s. 72).

Pro spravnou adaptaci nejsou dulezité pouze postupy a dobie vypracované plany, ale
také spravné pfipravené prostfedi a pracovni podminky co se tyce vybaveni a materidlni
stranky. Skrze tento pohled se na tvorbu adapta¢niho planu dival Styblo (2003), ktery
zdlraznil pravé dilezitost materidlniho vybaveni pracovniho prostiedi. Mélo by tedy

spliovat:

- Nejnov¢jsi zafizeni vybavené technologiemi a vyuZzivani novych metod, diky
kterym se prace zaméstnance zefektivni a pomtiZe jim naucit se nové dovednosti
V co nejrychlejSim Case

- Kvalitni vybaveni socialniho zazemi pro zaméstnance

- Zajisténi snadné dopravy do prace a z prace (Styblo, 2003, 5.74)
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V ramci adaptacniho planu se také stanovuji kritéria pro zkuSebni obdobi a mulize
zahrnovat prvky jako tréninkové programy, osvojeni se s firemnimi pfedpisy, ucast na
uvodnim Skoleni nebo specifickych praxich, plnéni urcitych kol nebo realizace projekti.
Klicovym prvkem pro efektivni provedeni adaptacniho plénu je jmenovani tzv. garanta,
ktery bude novému zaméstnanci po celou dobu adaptac¢niho procesu k dispozici. Tuto roli
by méla zastavat osoba s bohatymi zkugenostmi a schopnosti pedagogického vedeni. Uspéch
a ucinnost adaptacniho planu zavisi hlavné na pravidelném sledovani plnéni ptidélenych

ukold a na hodnoceni dosazenych vysledkti na konci adapta¢niho obdobi (Rejf, 2009).

Co se tyce €asového rozhrani, adaptacni proces predstavuje vice nez jen obdobi
zvané zkusebni lhita pro nové nastupujiciho zaméstnance. Délka tohoto procesu se odviji
od slozitosti dané pracovni pozice a typicky se pohybuje mezi Sesti mé&sici az rokem. V
ptipadé, Ze se jedna o vysoce specializovanou nebo vedouci roli, miize trvani adapta¢niho

obdobi dokonce ptekrocit i jeden rok.
Koubek rozepsal tento ¢asovy harmonogram do nékolika krok:

1. lhned po schvaleni pfijeti nového zaméstnance a kratce ptred uzavienim
pracovniho pracovni smlouvy jSou zaméstnanci ptfedany vSechny potiebné
pisemné dokumenty.

2. Vmomenté, kdy je podepisovana pracovni smlouva, zaméstnanec ziska
dopliyjici informace, které jsou mu sdéleny jak pisemné, tak stné, a to nejen ze
strany pracovnika HR, ale i od jeho nadchézejiciho pfimého nadiizeného

3. V pripadé, ze existuje ¢asova mezera mezi podpisem pracovniho kontraktu a
skute¢nym néastupem zameéstnance na pracovni misto, je vhodné, aby se budouci
nadiizeny béhem tohoto obdobi s novym zaméstnancem pravidelné spojoval a
poskytoval mu podporu v otdzkidch a problémech, které mohou vzniknout v
souvislosti s nastupem do préce, jako je naptiklad zajisténi ubytovani.

4. Den nastupu do prace probihd s novym zaméstnancem kompletni administrativa,
véetn€ vystaveni identifikaéniho prikazu, pfedani vyplatnich informaci a
podobné. Tento den je rovnéz zaméfen na diikladnou orientaci v prostiedi firmy.
Zaméstnanec je provadén po pracovisti, seznamuje se s celou organizaci, potkava
své budouci kolegy a za¢iné pracovat na svych prvnich tkolech.

5. Bé&hem prvniho tydne na novém pracovnim misté se konaji setkani zaméstnance
s vedoucimi, kolegy a odborniky z pfislusné oblasti. Zaméstnanec obdrzi

informace o tom, na koho se muize obratit s otdzkami nebo pfipadnymi problémy
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tykajicimi se jeho pracovnich ukold. Timto procesem postupné pronikd do
nového socialniho prostiedi a zacina se zacleiiovat do tymu. Pii plnéni svych
ukoli mu poskytuje podporu jeho ptfimy nadiizeny.

V pritbéhu druhého tydne prace zaméstnanec jiz zatne vykonavat své povinnosti
samostatné. V tomto obdobi se jeho pfimy nadiizeny spolecné s pracovnikem z
HR odd¢leni setkavaji s nim alespoil jednou, aby probrali jakékoli otdzky nebo
vyzvy, které mohou nastat béhem jeho zaclenovani do firmy.

V priub¢hu tietiho a ¢tvrtého tydne ma zaméstnanec moznost zucastnit se riiznych
vzdélavacich programil. Je zvykem, ze se zaméstnanec minimalné jednou za
tyden setkava jak se svym pifimym nadiizenym, tak s pracovnikem z odd¢leni
lidskych zdroji, aby spolecné probrali, jak se mu dafi ptizpiisobit se novému
prostfedi, a v pfipadé potieby fesili jakékoliv problémy, které by mohly
vzniknout.

Od druhého do patého mésice prace se zaméstnanctim postupné piidéluji vsechny
ukoly odpovidajici jejich pracovnimu profilu. S cilem monitorovat proces
adaptace a fesit jakékoli vzniklé problémy probihaji pravidelna setkani s pfimym
nadiizenym jednou za dva tydny. Béhem tohoto obdobi zaméstnanec takeé
absolvuje dodatecna Skoleni nebo seminafe zamétené na kvalitu prace, metody
jejiho zlepSeni, systém odménovani a podobné.

K Sestému meésici dochazi k zaveéru adaptacniho procesu. V tomto obdobi se
vyhodnocuje vykon zaméstnance, diskutuji se jeho budouci pracovni vyhlidky a
plany na rozvoj jeho profesnich i socialnich dovednosti (Koubek 2009, s.199-
200).

Z toho vyplyva, Ze adaptacni proces je dlouhodoby a systematicky postup, ktery

ptesahuje pouhou zkusebni dobu zaméstnance. Jeho délka a struktura zavisi na slozitosti

pracovni pozice a zahrnuje jasn¢€ definované faze od pfednastupniho obdobi az po konecné

hodnoceni vykonu. Cilem je nejen usnadnit zaméstnanci zaclenéni do pracovniho prosttedi,

ale také podpofit jeho profesni rist, efektivitu a dlouhodobou spokojenost v organizaci

Cile adaptacniho procesu

Primérnim ukolem organizace a koordinace adaptacniho procesu je minimalizovat

¢asové obdobi, béhem kterého je vykon nového zaméstnance nizsi nez optimalni. Soucasné
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ma za cil snizit Groven pocatecniho stresu, ktery novi pracovnici zazivaji pfi vstupu do

neznamého pracovniho prostiedi.

Jedno z rozdéleni cila jsou napiiklad dvé roviny, které popsala Bedrnova a Novy
(2007), kdy jedna rovina dba na cile z pohledu zaméstnance a druha na cile z pohledu
zaméstnavatele. Z pohledu zaméstnance jsou zaméteny na minimalizaci doby, kdy je jeho
pracovni ucinnost nizSi, a na snizeni prvotniho stresu spojené¢ho s adaptaci v novém
pracovnim prostiedi. Za to cile z pohledu zaméstnavatele jsou orientovany na rychlé
zefektivnéni prace dané¢ho pracovniho tymu a jeho stabilitu a s tim souvisejici 1 sniZzeni

fluktuace a nékladii (Bedrnova, & Novy, 2007).
Zato Armstrong (2007) tyto cile pojal trochu jinak a rozepsal je do 4 rovin cil.

1. ,,Pfekonani pocatecni faze, kdy se novému pracovnikovi zda v§echno neobvyklé,
cizi a neznameé,

2. Vv mysli nového pracovnika rychle vytvofit pfiznivy postoj a vztah k organizaci
tak, aby se zvysila pravdépodobnost jeho stabilizace,

3. dosahnout toho, aby novy pracovnik podaval Zaddouci pracovni vykon v co mozna
nejkrat§im Case po jeho nastupu,

4. snizit pravdépodobnost brzkého odchodu nového pracovnika.” (Armstrong,

2007, 5.405)

Zavérem lze fict, Ze Bedrnova s Novym a Armstrong se v adaptac¢nich cilech shoduyji,
ale li8i se v pfistupu: Bedrnova s Novym se zaméfuji na dvé hlavni roviny — pohled
zaméstnance a zaméstnavatele, zatimco Armstrong konkretizuje cile do ¢tyf praktickych
krokli. Zatimco Bedrnova a Novy poskytuji Sir§i rdmec, Armstrong pifinaSi konkrétni

postupy pro rychlejsi zac¢lenéni nového pracovnika.

1.6. Hodnoceni adapta¢niho procesu

Neodmyslitelnou soucésti adaptacniho procesu je i jeho hodnoceni nashromézdénych
postiehtl z prace nového pracovnika a je nezbytné pro urceni sméru jeho budouci profesniho
rustu. Takové hodnoceni se rozdéluje na formalni a neformélni. Neformalni hodnoceni
probiha spontdnn¢ a Casto reaguje na konkrétni situaci. Oproti tomu formalni hodnoceni je

strukturované, ma stanoveny postup a je naplanovéano predem.

Neformalni hodnoceni probihd béhem hodnoceni pracovniho nasazeni podiizeného

v prubéhu daného ¢asového useku. Jeho hlavnim cilem je v¢as odhalit jakékoli rozdily mezi
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skuteCnym a ocekavanym pracovnim vykonem a najit prislusna feseni pro jejich opravu.
Jakmile jsou problémy odhaleny, mél by je vedouci okamzité fesit ve spolupraci s doty¢nym
vedoucim. Tedy doporucuje se postupovat definovanim problému, vymyslenim feSeni pro
spravnou napravu problému a na konce zhodnoceni celého pritbéhu navrzeného postupu.
Spravné vyieSeni problému je Vv zajmu jak strany nadiizeného, tak strany zaméstnance

(Sikyt, Trojanové, & Borovec, 2012, s. 105).

Formalni hodnoceni je realizovano pravidelné, béhem kterého se analyzuje a

vyhodnocuje vykon, dovednosti, motivace a pracovni podminky zaméstnance za stanovené
¢asové obdobi. Tento proces obvykle probiha skrze strukturovany hodnotici pohovor mezi
vedoucim a jeho podtizenym, kde se ptedavaji zpétné informace o vysledcich prace. Zavéry
z tohoto hodnoceni se zaznamenévaji do persondlni dokumentace a slouZzi nejen k dohod¢ o
cilech vykonu pro nadchazejici obdobi, ale také jako podklad pro rozhodovani vedouciho o
dalich aspektech fizeni pracovnik®, véetné jejich odménovani (Sikyf, Trojanova, &

Borovec, 2012, s. 106).

I podle Koubka (2015) je dillezité provadéet formélni 1 neformalni hodnoceni. Tvrdi,
ze pravidelné a v€asné hodnoceni pomaha organizaci piedejit dodatecné praci s napravou
chyb a $kod zpusobenych novymi zaméstnanci. ,,Hodnoceni pracovnikd je jednim z
nejdulezitéjSich predpokladi plnéni vSech zakladnich ukold fizeni lidskych zdroja: dat
spravného ¢lovéka na spravné misto, resp. vhodné spojovat pracovnika s pracovnimi tikoly,
optimalné vyuzivat jeho schopnosti, formovat tymy, efektivng vést lidi a vytvaret zdravé
mezilidské vztahy a realizovat personalni a socialni rozvoj pracovnikd.* (Koubek, 2015, s.

210).
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2 FLEXIBILNI FORMY ZAMESTNANI

K pochopeni tohoto tématu je dulezité rozvést, co Vv dneSni politice znamenaji
flexibilni formy zaméstnani, jaké jsou jejich typy, a které vyhody, ale zaroven i nevyhody

muzou piinést.

2.1. Definice flexibilnich forem zaméstnani

Flexibilni formy zaméstnani jsou adaptivni pracovni modely, které umoziuji
zaméstnavatelim a zaméstnanciim snadné zaloZeni a rozvazani pracovniho vztahu. Tyto
modely poskytuji vys$i miru pruznosti a volnosti, ¢imz reaguji na aktualni pozadavky
ekonomiky a spolecnosti. Mezi hlavni znaky flexibilnich forem préace patii nejen snizena
administrativni naroc¢nost a nizsi ndklady, ale také Casova a prostorova flexibilita, ktera

umoziuje vykon prace dle potieb zaméstnance (Armstrong, 2015).

Flexibilni pracovni modely vyhovuji zaméstnanciim, ktefi hledaji lepsi rovnovahu
mezi pracovnim a osobnim zivotem, a zaroven podporuji jejich spokojenost a motivaci. Pro
zaméstnavatele predstavuji tyto formy moznost zvySovani produktivity a efektivity
podnikani, rozvoje pracovnich dovednosti persondlu a snizovani provoznich nakladi. V
ramci ¢eského pracovniho prava sem spadaji zejména kratsi pracovni tivazky, nerovnomérné
nebo pruzné rozvrzeni pracovni doby, a moznost prace z riznych mist, coz vSe prispiva k

vétsi adaptabilité organizace na zmény v pracovnim trhu (Hirka, 2009).

Prostorové flexibilita pfedstavuje diileZitou souc¢ast moderniho pracovniho prostiedi,

ktera diky rozvoji digitalnich technologii a internetové konektivity umoziiuje pracovnikiim
vykonavat svou praci mimo tradicni kancelar. Tento model zahrnuje rizné formy prace na
dalku, naptiklad praci z domova (home-office), ¢asteCnou praci z domova nebo praci z
riznych mist mimo firmu. Moznosti je také hot-desking, tedy sdileni pracovnich mist, kdy
zamgstnanci voli, odkud budou pracovat (Armstrong, 2015). Technologicky pokrok, véetné
vysokorychlostniho internetu a cloudovych sluzeb, ¢ini tento zpisob prace stale
dostupnéj$im a oblibeng;jSim. Flexibilita prostoru tak umoziuje pracovniklim ptizplsobit si
pracovni misto podle svych potieb a podporuje vyvaZenost mezi pracovnim a osobnim
Zivotem, aniz by byli vdzani na jedno pevné misto. Tento ptistup zlepSuje nejen produktivitu,

ale 1 celkovou spokojenost zaméstnanct (Hurka, 2009).
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Casové flexibilita zahrnuje Sirokou Skalu pracovnich uspotfadani, kterd umoziuji

ptizptisobeni pracovni doby potfebam zaméstnancl i zaméstnavateld. Patfi sem sménny
provoz, no¢ni a vikendova prace, placené piesCasy, prace na zavolani ¢i konto pracovni
doby. Dale zahrnuje také pruznou pracovni dobu, kdy zaméstnanci mohou zacinat a koncit
pracovni den v Casech, které nejlépe vyhovuji jejich individualnim potfebam a zivotnimu
rytmu, pficemz zakladni rdmec pracovni doby stile urCuje zaméstnavatel v souladu se
zakonikem prace. Tato flexibilita nabizi organizacim moZznost vytvaret atraktivnéjsi

pracovni podminky, které zvySuji spokojenost a loajalitu zaméstnancu (Armstrong 2015).

Smluvni flexibilita zahrnuje rizné pravni pravy nestandardnich forem zaméstnavani,
které umoziluji organizacim i jednotlivciim pfizptisobit se proménlivym pozadavkim trhu.
Patii sem samostatné vydélecna Cinnost, prace na ¢astecny ivazek, prace zdomova, smlouvy
na dobu urcitou, projektové prace a sezonni zaméstnani. Tyto formy jsou Casto upraveny
specifickymi smluvnimi vztahy, jako jsou dohody o provedeni prace, dohody o pracovni
¢innosti nebo agenturni zaméstnavani (Hurka, 2009). Tento pfistup umoznuje
zaméstnavatelim flexibiln¢ reagovat na specifické potieby projekt ¢i sezonni vykyvy a
zarovein poskytuje zaméstnanclim vét§i moznost volby a ptizpiisobeni pracovnich podminek

podle jejich potieb (Armstrong, 2015).

Armstrong (2015, s.185) rozved| v jakych rovinach se miuize flexibilita projevovat ve

zpusobu vykonavani prace.

- Funkéni flexibilita: tyka se schopnosti organizace rychle pfizpiisobit a prefadit
zaméstnance mezi riznymi ukoly, pracovnimi pozicemi nebo oddé€lenimi v
reakci na meénici se pozadavky a podminky. To zahrnuje vSestrannost
zaméstnancl, jejich schopnost rozvijet a uplatiiovat rizné dovednosti a
kompetence, ¢imz se zvySuje efektivita, produktivita a inovacni potencidl
podniku. Funkéni flexibilita vyzaduje, aby zaméstnanci byli dobfe vyskoleni a
schopni se rychle ucit nové dovednosti, coz umoZznuje organizaci Iépe reagovat
na zmény trhu, technologii a internich procesu.

- Strukturalni flexibilita: ta se tyka schopnosti organizace ménit svou strukturu,
procesy a rozdéleni prace, aby efektivné reagovala na vné&jsi zmeény, jako jsou
trzni podminky, technologicky pokrok, ekonomické faktory a regulacni
pozadavky. Tato forma flexibility umoznuje firmam adaptovat své organizacni

struktury a pracovni postupy s cilem zvysit konkurenceschopnost
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- Numericka flexibilita: schopnosti organizace rychle ménit pocet svych
zaméstnancl v reakci na aktudlni potfeby podnikani. To zahrnuje jak moznost
zvySovani poctu zaméstnancli v obdobich rostouci poptavky nebo rozsifovani
podnikani, tak i snizovani poctu pracovniki, kdyz je potfeba Setfit ndklady nebo
kdyz klesd objem prace. Numerickd flexibilita mize byt dosaZena

prostfednictvim rtiznych pracovnich smluv.

Nekolova jest¢ numerickou flexibilitu popsala jako vnéjsi, kterd umoznuje firmam
snadno najimat a propoustét zaméstnance, ¢asto prostiednictvim doc¢asnych ¢i sezonnich
pracovnich uvazku a vnitini numerickou flexibilitu, ktera se zamé&fuje na upravy organizace
prace a pracovni doby uvnitt firmy, napiiklad prostfednictvim piescasti (Nekolova, 2008,

s.12).

Pro porovnani Vaclavkova (2007) zminuje velmi podobné déleni, kdy uvadi stejné

jako Armstrong funkéni flexibilitu, a tedy hladké piesouvani zaméstnancti mezi

jednotlivymi ¢innostmi a ukoly. Numerickou flexibilitu, ktera zahrnuje schopnost rychlého

reagovani na pracovni poptavky a moznost zvySovat ¢i snizovat pocet pracovnikli. V ¢em se
ale rozdé¢leni Vaclavkové a Armstronga li$i je, Ze nezminuje strukturalni flexibilitu a misto

ni ma finan¢ni flexibilitu, ktera lze popsat tak, Ze organizace mize upravovat mzdy nebo

odmény zaméstnanct tak, aby reagovala na aktudlni situaci na trhu prace. Tim muze rychle
pfizpusobit naklady na pracovni silu — naptiklad zvySit odmény, aby pfildkala nové
pracovniky, nebo naopak snizit naklady v dobé nizsi poptavky. Tato flexibilita ve vysledku

podporuje i numerickou a funkéni flexibilitu.

2.2.  Typy flexibilnich forem zaméstnani

Vzhledem Kk tomu, ze flexibilni formy zaméstnani reprezentuji riznorodé pracovni
modely, tak je dulezit¢ zminit, jaké jsou jejich druhy. Tyto modely se lisi v rznych
aspektech pracovniho aranzma4, jako je rizné€ rozvrzend pracovni doba, misto vykonu prace,

délka pracovniho poméru, anebo rozsah pracovnich ukold.

Armstrong (2015, s.186) zminil rozd¢leni flexibility na zakladé pracovniho mista
na 4 formy flexibilni prace jako jsou multiskilling, sdileni pracovniho mista, hot-desking a
prace z domova. ptiemz kazda z téchto forem umozniuje odliSnou uroven prizpusobeni

pracovnich podminek. Multiskilling znamena rozvoj dovednosti zaméstnancii mimo jejich
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hlavni pracovni zaméfeni, coz umozniuje firmam pruznéji reagovat na aktualni potfeby tim,
ze mohou zaméstnance rychle pfesunout na rizné tikoly. Sdileni pracovniho mista znamena,
ze jedno pracovni misto je obsazeno dvéma nebo vice zaméstnanci na ¢astecné uvazky, kteti
si mezi sebou rozdéluji pracovni povinnosti i benefity, coz mtize vést ke snizeni fluktuace a
veétsi pracovni stabilité. ,,Pracovni smlouva na jedno pracovni misto Se uzavira zpravidla se
dvéma zaméstnanci, ktefi si sami rozd¢li pracovni ukoly a organizuji pracovni dobu‘
(Dvorakova, 2012, s. 182). Hot-desking piedstavuje flexibilitu v uspofadani pracovnich mist
na pracovisti, kde zaméstnanci sdileji pracovni stoly a stiidaji se u nich dle potieby. Prace z
domova, znama také jako home-office, pfinasi zaméstnanciim pohodli a moznost vyhnout
se dojizdéni, zatimco pro organizace nabizi zpusob, jak flexibilné¢ reagovat na zmény

V poptavce.

Armstrong rozliSuje kromé flexibility zalozené na pracovnim misté také na
flexibilitu zaméfenou na pracovni dobu, kterd poskytuje zaméstnancim a
zaméstnavatelim fadu moznosti pro tipravu asového rozvrhu prace podle aktuéalnich potieb.
Mezi zakladni typy patfi pruzna denni pracovni doba, ktera zaméstnancim umoznuje volit
zacatek a konec pracovni doby kazdy den individuélné, ¢asto podle denni pracovni naplné
nebo jinych zavazkid. Pruzna tydenni pracovni doba pak nabizi moznost rozlozit pracovni
hodiny v ramci tydne tak, aby vyhovovaly jak potfebam zaméstnance, tak pozadavkim

firmy, pficemz Ize zohlednit i sezonni ¢i projektové vykyvy.

Dalsi variantou je kombinovana pruznid denni a tydenni pracovni doba, kterd
zameéstnanciim umoziuje flexibilné¢ meénit pracovni rozvrh jak v pribéhu jednotlivych dnd,
tak tydnil, v ramci dohodnutych mezi. Stlaceny pracovni tyden pak pfedstavuje moznost
odpracovat bézny pocet hodin v krat§im poctu dntl, ¢imZ se vytvoti delsi bloky volna. Tento
typ reZimu je oblibeny naptiklad v profesich, kde jsou nadrocné smény nebo kde dochazi k

pracovnimu vytiZeni jen v urcitych dnech.

Posledni zminovanou moznosti je smlouva na ro¢ni pocet pracovnich hodin, ktera
vymezuje celkovy objem hodin, které zaméstnanec musi odpracovat za rok, a umoziuje
jejich flexibilni rozloZeni béhem tohoto obdobi podle potieb firmy i zaméstnance. Tato
rozmanitost flexibilnich moZnosti pracovni doby pfirozen¢ dopliiuje flexibilitu na zakladé
pracovniho mista, jako je prace z domova nebo hot-desking. Kombinace prostorové a Casové
flexibility zaméstnancim umoziluje Iépe sladit pracovni a osobni zavazky, zatimco
organizace takto efektivnéji ptizptisobuji pracovni procesy aktudlnim podminkdm a

specifickym potfebam trhu (Armstrong, 2015, s.187).
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V literatufe se objevuje i rozd¢leni na kvalitativni a kvantitativni formy flexibility.
Kvantitativni flexibilita se zamétuje na upravy objemu prace a pracovni doby. Patii sem
prace na ¢asteny uvazek, kterd se v CR vyuzivana ¢im dal vice, prace na smény, a pruzna
pracovni doba. Dale zahrnuje nepravidelnou a nerovhomérnou pracovni dobu, stlaceny
pracovni tyden, nebo sdileni pracovniho mista. Tyto formy ptindseji vyhody predevSim
zaméstnavateliim, napiiklad vyssi efektivitu provozu a vyuziti zafizeni, zatimco zaméstnanci

mohou v nékterych piipadech dosahnout lepsiho slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota.

Kvalitativni flexibilita se zamé¢tuje na misto vykonu prace a zahrnuje praci z
domova, coz mlze byt manudlni prace i prace s vyuzitim vypocetni techniky, tzv.
teleworking. Tyto formy jsou spojeny s vyssi produktivitou a snizenim nékladt na dopravu.
Prace doma miize byt vykonavana i v rdmci tzv. §varc systému, kde zaméstnanci funguji na

Zivnostensky list, coz vSak vede ke snizeni socialnich jistot (K¥izkova, 2009).

V porovnani se tedy ob¢é rozdéleni zamétuji na flexibilitu, ale kazdé pfistupuje k
tomuto fenoménu z jiného thlu pohledu. Armstrong rozlisuje flexibilitu spise podle prostoru
a Casu, zatimco Kiizkova dava diraz na kvantitativni upravy objemu prace a kvalitativni
zmény v misté jejiho vykonu. Obé teorie ukazuji, jak flexibilni uspotfaddani prace muize

piispét k efektivité organizaci 1 ke zlepSeni pracovnich podminek pro zaméstnance.

2.3.  Vyhody a nevyhody flexibilnich forem

Flexibilni formy zaméstnani se staly vyznamnym trendem na sou¢asném pracovnim
trhu, pficemz nabizeji fadu vyhod jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele. Stejné jako
kazda forma prace, 1 flexibilita mé své silné a slabé stranky, kter¢ je tfeba peclivé zvazovat.
Pro efektivni fungovani téchto pracovnich modela je klicové, aby jak zaméstnanec, tak
zaméstnavatel jasné€ porozuméli a dodrzovali pfedem stanovené podminky. Jakakoli zména
nebo poruseni téchto podminek mize vést k naruseni ptivodnich vyhod a pfeméné téchto
flexibilnich forem na nevyhody. Navic neni tato forma prace vhodna pro kazdého — pro
nekteré muze znamenat idealni rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem, pro jiné zase
komplikace v oblasti pracovnich podminek a rozvrhu. Podivame se proto, jaké jsou klady a

zapory flexibilnich pracovnich pozic.
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2.3.1 Vyhody z pohledu zaméstnance

Zavadeéni flexibilnich pracovnich rezimu pfinasi vyznamné vyhody jak pro trh préace,
tak pro jednotlivé zaméstnance. Tyto rezimy zvySuji celkovou pruznost trhu, coz mize vést
k poklesu nezaméstnanosti a poskytnout pracovni prilezitosti lidem se specifickymi
potiebami, jako jsou ti, ktefi usiluji o vyvazeni pracovniho a rodinného Zivota, studenti,
osoby s handicapem nebo ti, kteti ziji v odlehlych oblastech a maji problémy s dennim
dojizdénim do prace. Flexibilita mlize byt pro zaméstnance vyznamnym bonusem. Moznost
pracovat z domova nebo mit flexibilni pracovni hodiny pomaha snizit stres spojeny s
dojizdénim a umoziuje zaméstnancim lépe se starat o své zdravi a pohodu. Flexibilni
zaméstnani poskytuje zaméstnancum i véEtsi kontrolu nad svym pracovnim Casem a
metodami prace, coz muze vést k vétsi produktivité a kreativité (Dvotakova, 2012, s.170-

180).

2.3.2 Vyhody z pohledu zaméstnavatele

Kdyz praxe odpovida dobie nastavené teorii, alternativni pracovni formy tak podpofi
efektivnéjsi chod firmy. Tim, Ze firma podporuje flexibilni uvazky, mize vyrazné zlepsit
produktivitu svych zaméstnancii, n¢kdy i zdvojnasobit. Na zaklad¢ tohoto ukazuje svym
zaméstnancim davéru a tim vzrusta i loajalita vuci firmé (Castrillon, 2022). Pokud
zamé&stnavatel je schopen rozdélit piisné vedeni v kompletaci pracovnich plant a efektivni
fizeni svych podfizenych, chapou diverzitu a necekané situace soukromého Zivota svych
zaméstnancl a jsou schopni flexibilné se pfizplsobit jejich ménicim se potiebam, tak

dosahuji velké vyhody v konkuren¢nim prostiedi.

2.3.3 Nevyhody z pohledu zaméstnance

PrestoZe flexibilni formy zamé&stndni pfinaseji mnoho vyhod, existuji 1 potencidlni
nevyhody. Jako prvni je jakysi pocit izolace, kdy prace z domova nebo Vv jinych flexibilnich
reZimech miiZze vést k pocitu socidlni izolace od koleglh a omezenému pftistupu k firemni
kultufe a tymové spolupraci. Dale prolinani pracovniho a osobniho Zivota, kdy bez jasnych
hranic miize byt obtizné odpojit se od prace, coz vede k vysSimu riziku vyhotfeni. Nekteré
flexibilni pracovni dohody, jako jsou dohody nebo smlouvy na ¢aste¢ny tivazek, mohou
pfinaset finan¢ni nejistotu a mensi socialni a zdravotni zabezpeceni. I kdyz flexibilni formy

zaméstnani nabizeji mnoho pifinost pro zlepSeni vyvéazenosti mezi pracovnim a osobnim
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zivotem, je dulezité, aby se zaméstnanci i zaméstnavatel¢ védomé zabyvali témito

potencidlnimi nevyhodami a hledali zptsoby, jak je minimalizovat.

2.3.4 Nevyhody z pohledu zaméstnavatele

Nevyhody flexibilnich forem zaméstnani z pohledu zaméstnavatele mohou zahrnovat
komplikace pfi fizeni a koordinaci, kdy flexibilni pracovni doby mohou ztizit koordinaci
tymovych schlizek, spolecnych projektii a komunikaci, a tak narusit pracovni procesy. Také
je naro¢néjsi sledovat a hodnotit vykony a produktivitu zaméstnanct pracujicich na dalku
nebo flexibilnimi pracovnimi hodinami. Potencialni naruseni firemni kultury ve chvili, kdy
vEtsi Cast tymu vyuziva flexibilni formu prace. Také jako nevyhoda pro zameéstnavatele jsou
vys$si néklady na technologie a infrastrukturu, protoze poskytuji zaméstnancim nastroje a
technologie pro praci na dalku. Flexibilni formy zaméstnani mohou piedstavovat slozitosti
v dodrzovani pracovnépravnich ptedpisli, vetné zajisténi dodrzovani pracovni doby,
pfestavek a dalSich pravnich pozadavki. Flexibilni formy zaméstndni tedy ptinaSeji fadu
vyzev, které vyzaduji peclivé planovani, komunikaci a adaptaci ze strany zaméstnavateld,
aby byly minimalizovany potencialni nevyhody a maximalizovan celkovy piinos pro

organizaci. (TREMIXA, spol. s. r. 0., 2022, s. 122)
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3 PODPORA ADAPTACNIHO PROCESU
V ORGANIZACI

Podpora novych zaméstnanct je zasadni pro sniZeni fluktuace a zvySeni produktivity.
Kdyz organizace efektivné podporuji nové pracovniky, ti se rychleji zapoji do pracovnich
procest, citi se bezpecnéji a spokojenéji, coz snizuje pravdépodobnost, Ze organizaci opusti.
Tim se vyrazné snizuji naklady spojené s opakovanym naborem a zaSkolovanim novych
zaméstnanct. Dilezitym faktorem je také otdzka, kdy vlastn¢ adaptace zacCina. Nékteré
organizace povazuji za zacatek adapta¢niho procesu uz béhem naboru, kdy jsou kandidati
seznameni s firemni kulturou a o¢ekavanim. Ne vSechny organizace to tak maji a zahajuji
adaptaci az v den nastupu, kdy novy zaméstnanec prochazi ivodnim skolenim a seznamuje
se s konkrétnimi pracovnimi tkoly prostfednictvim onboardingovych programi. Oba tyto
ptistupy mohou vyznamné piispét k efektivnimu zaclenéni zaméstnance do firmy. V této
praci se zaméiim vSak na adaptaci jiz od faze naboru, nebot’ na zéklad¢ studia literatury

povazuji za klicové, aby adaptacni proces zacinal pravé v tomto raném stadiu.

3.1. Adaptacni proces od naboru

Nébor miizeme vnimat jako uvodni krok celého adaptacniho procesu, ktery miize
vyrazné€ ovlivnit, jak hladce se novy zaméstnanec zacleni do organizace a jak rychle dosahne
plné pracovni vykonnosti. Tento krok pfitom nespociva pouze ve vybéru nejvhodnéjsiho
kandidata na pozici, ale zahrnuje také ptfedstaveni organizace a jeji kultury tak, aby si
kandidat vytvofil realistickou piedstavu o prostfedi, do které¢ho vstupuje. Kvalitni a detailni
popis pracovni pozice véetné presného vymezeni pracovnich naplni, pozadavki a ocekavani
pomaha kandidatim lépe pochopit, co prace obnasi a zda odpovidé jejich dovednostem a
kariérnim cilim. Tento pfistup minimalizuje riziko, Ze po nastupu zjisti nesoulad mezi svymi
oc¢ekavanimi a skutecnosti, coz byva jednim z hlavnich divodd pro pfedcasné ukonceni

pracovniho poméru (Hronik, 1999).

3.2.  Onboardingové programy

Onboarding je proces, ktery umoziuje spolecnostem integrovat nové piichozi
zaméstnance, nebo ty, ktefi se ujimaji nové pracovni pozice, do firemniho prostiedi.

Hlavnim zdmérem tohoto procesu je zajistit, aby novi ¢lenové organizace mohli efektivné
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pfekonat pocatecni bariéry a co nejrychleji se stali efektivnimi a plnohodnotnymi ¢leny
tymu. Onboarding ma kli¢ovy vyznam pro celkovou vykonnost zaméstnancii na vSech

urovnich organizace (Wanberg, 2012, s.329).

Takovy onboarding se podle Davil a Pifia-Ramirez (2018) déli na dva rozdilné, piesto
navzajem se doplnujici slozky, kterymi jsou general onboarging (obecny onboarding) a role-

specific onboarding (onboarding zaméfujici se na specifické role).

3.2.1 General onboarding

Jeho cilem je seznamit nové zaméstnance s podstatou firemni kultury, ukazuje jim,
jakym zptsobem se véci v organizaci fidi a cely tento proces je pro vSechny pracovni pozice
stejny. V tomto procesu jim ma prostor ukazat, jaka je historie firmy, jeji vize, kterymi se
firma tidi, pfedstavi jim zvyky a postupy s instrukcemi, jak to d€lat spravné a ¢emu se
naopak vyvarovat. K tomu v§emu patii i nutna obecna skoleni, které musi podstoupit kazdy
nove¢ prichozi, bez ohledu na pozici. Tak nastavuje fundamentalni pravidla pro zaclefiovani

novych ¢lent (Davil & Pina-Ramirez, 2018).

3.2.2 Role-specific onboarding

Oproti predchozimu typu onboardingu je tento uz zaméfeny a navrzeny na miru pro
kazdou jednu pozici napfic celé firmy. Zamétuje se na zaclenéni novych zaméstnancti do
specifik kultury daného oddéleni nebo tymu. Tento pfistup umoziiuje pracovnikovi ziskat
potiebné znalosti a schopnosti pro spravné vykonavani jeho prace. Proces je charakteristicky
vysokou mirou personalizace a zahrnuje pfedavani informaci od oddéleni zamétené¢ho na
vzdélavani a rozvoj k vedoucimu nové nastupujiciho, ktery tedy prebira zodpovédnost za

dalsi pribéh adaptace a dodrzeni navrzeného planu (Davil & Pifia-Ramirez, 2018).

3.2.3 Digitalni nastroj onboardingu

Digitalni onboarding se hodné zacal pouZivat béhem corona virové krize, kdy
organizace nemély jinou moznost, nez pfijimat a adaptovat zaméstnance skrze digitalni
nastroje. Proto od té doby mnoho organizaci zacalo prechéazet z klasického zptisobu Skoleni

a uceni se z pfirucek, na pouzivani technologii a digitdlniho zptsobu Skoleni.

Webové a informaéni programy byvaji soucasti neodmyslitelné Casti jejich systému,

napii¢ vSech oddéleni, a proto je nelze vynechat ani z oblasti vzdélavani a rozvoje. Jednim
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z digitalnich néstroji onboardingu je e-learning, ktery je ¢im dal, tim vice vyuzivany i
vV kombinaci manudlniho Skoleni. E-learning je zavadény i z diivodu niz§ich nakladd na
vzdélavani, ale zaroven je stale velmi efektivni, protoze podle studie, pro zaméstnance, kteti
absolvovali takovéto Skoleni, to byl ptijemny zazitek i diky vytrhnuti z klasického skoliciho
prostiedi a poskytnuti flexibilniho prostfedi digitdlniho onboardingu. Diky digitalnich
onboardingovych plant mohou novacéci v organizaci ihned pfistupovat k veskerym
relevantnim informacim pies uzivatelsky onboardingovy portal. Tento portal by mohl
obsahovat prvky jako pritvodce pro nové zaméstnance, dokumentaci tykajici se pracovnich
benefitli a manualy pro obsluhu pouzivanych softwart a technického zatizeni nezbytného

pro denni praci (Abu Ziden, & Chin Joo, 2020, s.735-741).

3.3.  Mentoring a buddy systém

Mentoring i buddy systému je vyznamny rozvojovy nastroj, ktery spojuje novacky s
Jiz zkuSenymi zaméstnanci. Tento proces je diilezity pro profesni riist nového zaméstnance,
kdy od zkuSené¢ho kolegy ziskdva podporu, vedeni, cenné rady a zpétnou vazbu, pro
zdokonalovani jeho dovednosti. Rozdil mezi mentoringu a buddy systému je délka podpory.
U mentoringu se jednd o dlouhodoby profesni rozvoj a buddy systém se zaméiuje na

kratkodobou podporu a orientaci zaméstnancti béhem jejich prvnich dnti nebo tydnd.

3.3.1 Individualni mentoring

Obecné mentoring mize mit vice druhti a jednim z nich je individualni mentoring,
nebo také oznacovan jako jeden na jednoho. Novi zaméstnanci nebo ti, ktefi postupuji na
vy$§i pozice, jsou sparovani s mentory z riznych oddéleni, ktefi maji vySsi postaveni a
rozsahlé zkuSenosti, tedy proporce k tomu Skolit. Mentees (Skolici se zaméstnanec) Si
stanovi kariérni cile a pravidelné se schazeji se svymi mentory, aby diskutovali o svém

pokroku a pracovali na dosazeni svych cilt (Wanberg, 2012, s..332).

3.3.2 Skupinovy mentoring

Program Circles je zaméfen na skupinovy mentoring, kde jeden vedouci pracuje s
nekolika mentees v ramci organizace. Jeho cilem je podpofit uceni, produktivitu a vykonnost
prostiednictvim prostiedi, které umoziuje ucastnikim fidit sviij vlastni vzdélavaci proces.
Utastnici spoleéné planuji a realizuji své vzdélavaci aktivity a akéni plany, zatimco si

vzajemné poskytuji zpétnou vazbu. Program, trvajici jeden rok, je navrzen tak, aby byl v
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souladu s obchodnimi cili a podporoval hlubsi pochopeni firemni kultury. Mentoti v tomto
procesu hraji klicovou roli sdilenim svych zkuSenosti a vedenim skupinovych ¢innosti

(Wanberg, 2012, s..332).

3.4.  Shrnuti vyznamu podpory adaptac¢niho procesu

Efektivni podpora zaméstnancti béhem adapta¢niho procesu vyznamné ptispiva k
jejich Gspésnému zaclenéni do pracovniho prosttedi, coz ptinasi dlouhodobé vyhody pro
zamestnance 1 pro organizaci. Strukturovany naborovy proces, ktery zahrnuje nejen vybér
vhodného kandidata, ale i jeho sezndmeni s firemni kulturou a hodnotami, poméha vytvofit
realistickd ocekavani jesté pred nastupem. To vede k tomu, zZe zaméstnanec 1épe chéape
firemni prostiedi, coz nasledn¢ usnadiuje cely proces adaptace. Onboardingové programy,
které poskytuji jak obecné, tak specifické informace podle pracovni role, zajistuji, Ze
zaméstnanci maji vSechny potfebné néstroje a znalosti k spéSnému zahdjeni prace. Diky
tomu se citi sebevédoméji a rychleji si osvoji pracovni procesy, coz vede k jejich vyssimu
vykonu. Kvalitni onboarding snizuje riziko, Ze zamé&stnanec pociti frustraci nebo nejistotu,
coz jsou casté¢ divody pro predCasny odchod z organizace. Podpora prostfednictvim
mentoringu a buddy systému déle posiluje adaptacni proces tim, zZe novackiim poskytuje
osobni kontakt a vedeni od zkuSenych kolegi. Mentoring ma dlouhodoby rozvojovy efekt,
zatimco buddy systém zaméteny na kratkodobé zapojeni zajiStuje, Ze se novy zaméstnanec
rychle zorientuje v kazdodenni pracovni realité. Diky takové podpofe zaméstnanci rychleji
prekonavaji prvotni prekazky a pocit'uji vétsi miru soundleZzitosti, coZ nésledné pfispiva k
jejich loajalité a spokojenosti.

Na zavér této kapitoly Ize podotknout, ze adaptacni proces v organizacich, které
vyuzivaji flexibilni formy zaméstnavani, musi byt pfizpisoben specifickym potfebam téchto
pracovnich podminek. Flexibilni zamé&stnanci, at’ uz pracuji na dalku, v rdmci zkracenych
uvazkli nebo na zdkladé docasnych kontrakt, vyzaduji specifickou podporu, kterd
usnadiiuje jejich integraci do tymu a organizace. Strukturovany adaptacni proces, ktery
zahrnuje piizpusobené onboardingové programy a mentoring, hraje kliCovou roli pfi
poskytovani potfebnych nastrojii pro ispésny start. Flexibilni pracovni podminky tak mohou
podpofit rychlejsi adaptaci, pokud jsou spojeny s cilenou a efektivni podporou ze strany

organizace.
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4 PRIPRAVA NA VYZKUM

V teoretické casti prace jsme systematicky prozkoumali klicové koncepty
adaptacniho procesu a flexibilnich forem zaméstnani v organizacich a jejich vzajemnou
propojenost. Adaptacni proces jsme analyzovali jako zasadni fazi pro integraci novych
zaméstnancl, pfiCemz jsme zdiraznili, ze jeho efektivita za¢ind jiz v okamziku naboru.
Ukazali jsme, jak dulezita je realisticka predstava o firemni kultufe, pracovnich podminkach
a o¢ekavanich, kterd mize vyrazné ovlivnit Gispé$nost ptrechodu nového pracovnika do
firmy. Vysvétlili jsme, Ze dobie nastaveny adaptacni proces pfispivd nejen k rychlejsi

adaptaci, ale také k vétsi spokojenosti a dlouhodobé loajalité¢ zaméstnanct.

V ramci flexibilnich forem zaméstnani jsme se zaméfili na to, jak rizné moznosti
prace, jako jsou flexibilni pracovni doba, prace na dalku a variabilni pracovni uvazky se
projevuji jako dilezity faktor pro udrZzeni motivace, snizeni stresu a podporu rovnovahy mezi
pracovnim a osobnim Zivotem, coz vede k vys$si produktivité a spokojenosti zaméstnancil.
Dale jsme prozkoumali, jak flexibilni podminky a individudlni pfistup podporuji rychlé
zapojeni novych pracovnikl do pracovnich procest, coz zaroven prispiva k nizsi fluktuaci a

lepsi vykonnosti.

V neposledni fad¢é jsme se vénovali podpofe adaptacniho procesu prostfednictvim
onboardingovych programil, mentoringu a buddy systémil. Tyto nastroje se ukazaly jako
kli¢oveé pro uspéSnou integraci novych zaméstnancti, a to jak na odborné, tak na socialni
urovni. Onboardingové programy, které zahrnuji jak obecné seznameni s firemnimi
hodnotami, tak specifické Skoleni pro jednotlivé pracovni pozice, vyrazné zkracuji dobu
adaptace a podporuji rychlou orientaci ve firemnim prostfedi. Mentoring a buddy systémy
pak poskytuji novym zaméstnanctim cennou podporu a zpétnou vazbu, coz usnadiiuje jejich

adaptaci a piispiva k budovani silnéjSiho vztahu k organizaci.

Teoreticka ukotveni pfedstavuji fakt, Ze efektivni propojeni adapta¢niho procesu s
flexibilnimi pracovnimi podminkami vytvaii idedlni zdklad pro Gsp&€Snou integraci novych
zaméstnancll do organizace. Flexibilni formy zaméstnani podporuji rychlou adaptaci,
zatimco strukturovany a cileny adaptacni proces, zahrnujici onboarding a mentoring,
zajiStuje, Ze novi pracovnici maji vSechny ndastroje pro UspéSny start. Tato komplexni
podpora nejen zlepSuje vykonnost a spokojenost zaméstnanct, ale také posiluje stabilitu

organizace, coz ma dlouhodobé¢ pozitivni dopady na jeji rozvoj a konkurenceschopnost.
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4.1. Metoda vyzkumu

V bakaléiské praci se zaméfujeme na detailni analyzu a pochopeni adaptacniho
procesu u zaméstnancti vyuzivajicich flexibilni formy zameéstnavani v organizaci XY.
Hlavni vyzkumnou otazkou je: Jaky adaptacni proces je pouzivan v organizaci u flexibilnich
forem zaméstnavani? Tato otazka je klicova pro porozuméni tomu, jak organizace pristupuje
k integraci zaméstnanct s flexibilnimi pracovnimi podminkami a jaké strategie a nastroje

vyuziva ke zvyseni efektivity a spokojenosti nove ptichozich pracovniki.

Odpovéd na tuto otazku hledame prostéednictvim kvantitativni metodou vyzkumu s
vyuzitim polostrukturovanych rozhovori. Rozhovory budou zaméfeny na tii hlavni oblasti:
(1) pribéh adaptacniho procesu v organizaci XY u flexibilnich forem zameéstnani, (2)
nastroje a metody pouzivané pii adaptaci téchto zaméstnancii a (3) posouzeni adaptacni
podpory samotnymi zaméstnanci. K témto okruhiim bude piipojeno nékolik doplitujicich

otazek, které umozni ziskat detailnéjsi a hlubsi vhled do tématu.

Vybérovy soubor bude zaméfen na zaméstnance organizace XY, ktefi pracuji na
flexibilnich uvazcich (naptiklad ¢astecné uvazky, prace na dobu urcitou nebo prace na dalku)
a jsou v pracovnim poméru méné neZ jeden rok. Respondenti budou vybirani ve spolupraci
s HR odd¢lenim organizace, pticemz vybér zohledni riiznorodost pracovnich pozic,
charakter flexibilnich pracovnich podminek a jejich specifické zkuSenosti s adaptacnim
procesem ve flexibilnich formach zaméstnani. Tento vybér mi umoZni ziskat cenné

informace o specifikach adaptacnich procest v kontextu flexibilniho zaméstnani.

Primarni metodu sbéru dat jsem zvolila polostrukturované rozhovory, které
poskytnou prostor jak pro ziskani konkrétnich odpovédi, tak pro SirSi reflexi a sdileni
zkuSenosti ze strany respondentli. Tento typ rozhovorti byl zvolen kviili své flexibilit¢ a
schopnosti pfizplsobit se specifickym podminkam vyzkumu. Otazky jsou formulovany tak,
aby mapovaly nejen praktické aspekty adaptacniho procesu (napiiklad pfistup k
onboardingovym programiim, Skoleni ¢i mentoringu), ale 1 subjektivni vnimani podpory ze
strany organizace a prekazek, kterym zaméstnanci Celi.

Data ziskand z rozhovorli budou analyzovdna pomoci kodovéni, které umozni
identifikaci a kategorizaci kliCovych témat, vzorci a trendi v odpovédich respondentt.

Tento ptistup zajisti, Ze interpretace a zavéry budou pevné zakotveny v datech samotnych,

coz prispiva k vysoké validité a spolehlivosti vyzkumu. Analyza bude iterativni, coz
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znamena, ze ziskana data budou pribézné revidovana a dopliiovana o nové poznatky, které

z rozhovora vyplynou.

Vyzkum je limitovan zaméfenim na jedinou organizaci a specifickou skupinu
zaméstnancl pracujicich na flexibilnich tvazcich. Z tohoto diivodu se jeho vysledky nemusi
vztahovat na jiné typy zamé&stnani nebo organizace, coz omezuje moznosti zobecnéni zavéru.
Presto vsak vysledky poskytuji cenny piehled o tom, jak adaptacni proces probiha u této
specifické skupiny zaméstnancii, a nabizeji nadhled na zpiisoby, kterymi muze organizace
zlepsit svou podporu béhem této klicové faze. Tyto poznatky mohou byt uzitetné nejen pro
organizaci XY, ale i pro dalsi spole¢nosti ¢elici podobnym vyzvam v oblasti fizeni a podpory
flexibilnich pracovnich uvazkl. Vyzkum tak muze slouzit jako vychozi bod pro hlubsi
studium efektivnich adaptacnich strategii a pfispét k rozvoji personalistickych praktik

zamétenych na flexibilitu a adaptaci zaméstnancil.

4.2.  Vybér a technika sbéru dat

Sbér dat pro tuto bakalatrskou praci byl zalozen na kombinaci dvou metod: analyzy
vnitropodnikovych dokumentii a polostrukturovanych rozhovort, jez byly vedeny se Sesti
zaméstnanci organizace XY, ktefi pracuji na riznych flexibilnich tvazcich. Tento typ
rozhovort umoznoval flexibilitu v otazkach a odpovédich s moznosti nasledného vysvétleni
a objasnéni respondentem, poskytly hluboky vhled do problematiky adapta¢niho procesu u
flexibilnich forem zaméstnavani. Ve vysledku tyto dvé metody spolecné poskytly komplexni

pohled na adaptacni proces u zaméstnanct pracujicich na flexibilnich uvazcich.

4.2.1 Volba metody pripadové studie

Ptipadova studie byla zvolena jako nejvhodnéj$i metoda zkoumani vzhledem k
jejimu zaméieni na detailni analyzu konkrétniho piipadu, kterym je adaptacni proces u
zaméstnanct s flexibilnimi uvazky. UmozZnila propojit subjektivni zkuSenosti zaméstnanct
s formalnimi procesy a postupy organizace. Data byla nésledné zpracovdna pomoci
konceptualni obsahové analyzy, kterd umoznila identifikovat klicové pojmy, faze a vzorce
v adaptacnim procesu. Tento ptistup poskytl nejen hlubsi vhled do individudlnich zkuSenosti
zaméstnanci, ale také strukturovany rdmec pro propojeni téchto zkusenosti s organizacni

praxi.
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4.2.2 Analyza vnitropodnikovych dokumentu

Prvnim krokem sbéru dat byla analyza vnitropodnikovych dokumentt, ktera poskytla
zakladni ramec pro pochopeni formaln¢ nastavenych procesti a néstrojii vyuzivanych béhem

adaptace novych zaméstnancii. Zaméftila jsem se na nasledujici typy dokumenta:

e Smérnice a manual pro nové zaméstnance — tyto dokumenty popisovaly obecna
pravidla a postupy pii néstupu do organizace, véetné konkrétnich krokt adaptacniho
procesu (Adaptacni smérnice organizace 2021; Pracovni manual pro zaméstnance na
flexibilnich uvazcich, 2021; Smérnice k vyuzivani digitdlnich nastroji v

organizacnich procesech, 2021).

o Pliny zasSkoleni — zahrnovaly podrobné harmonogramy Skoleni a uvodnich aktivit,
jejichz cilem bylo zajistit rychlou orientaci novych zaméstnancii v organizacni
struktufe, procesech a kultufe (Adaptacni plan pro nové zaméstnance, 2021; Pravidla

mentoringu a buddy systému, 2023).

e Zaznamy zpétné vazby a hodnoticich rozhovoru — poskytly pohled na prabézné
hodnoceni zaméstnancii béhem adaptacni faze a na to, jak je monitorovan jejich

pokrok (Hodnotici zpravy o zpétné vazbé béhem adaptac¢niho procesu, 2021).

Analyza téchto materialti umoznila identifikovat hlavni oblasti podpory poskytované
organizaci béhem adaptace a zaroven odhalit piipadné nedostatky nebo nesrovnalosti mezi
oficialn¢ deklarovanymi postupy a jejich realizaci. Tato ¢ast sbéru dat poskytla formalni

zaklad pro nasledné zkoumani individuéalnich zkuSenosti zaméstnanctl.

4.2.3 Polostrukturované rozhovory

Druhym krokem sbéru dat byly polostrukturované rozhovory, jejichz struktura je
uvedena v Piiloze ¢. 2. Klicovym prvkem, ktery predchazel samotnému sbéru dat, byla
spoluprace s HR oddélenim organizace XY. Prostfednictvim této spoluprace jsem ziskala
kontakt na potencialni respondenty, ktefi spliiovali pfedem stanovené podminky vyzkumu:
pracuji na flexibilnim uvazku a jejich pracovni pomér trvd méné nez jeden rok. Béhem e-
mailové a telefonické komunikace jsem jim podrobné ptedstavila svilj vyzkumny zameér,
veetné zajiSténi anonymity a davernosti ziskanych dat, a domluvila konkrétni terminy a
formu rozhovori. Cast rozhovorii probihala osobné v prostorach organizace XY, zatimco

zbylé byly realizovany prostfednictvim videohovort, coz reflektovalo povahu flexibilnich
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pracovnich podminek respondentti. Rozhovory byly vedeny podle pfedem piipraveného

polostrukturovaného scénate, ktery se zaméroval na nasledujici tematické okruhy:
e Osobni informace
e Naborovy proces
o Adaptacni proces
o Digitalni nastroje a technologie
e Mentoring a zpétna vazba
e Hodnoceni adaptacniho procesu

Rozhovort se zucastnilo Sest respondentii:

RESPONDENT |[FORMA ] DELKA | CASOVY
FLEXIBILNIHO PRACE | ZAMESTNANI | ODSTUP OD
ADAPTACE
Respondent &.1 | Casteény vivazek 6 mésici 3 mésice
Respondent €.2 | Prace na dalku 1 rok 9 mésici
Respondent ¢.3 | Prace na dalku 1 rok 9 mésici
Respondent ¢.4 | Casteény vivazek 7 mésici 4 mésice
Respondent €.5 | Prace na dalku 8 mésici 5 mésici
Respondent .6 | Céasteény vivazek 6 mésici 3 mésice

Tabulka €. 1: Prehled respondentil (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Tabulka ¢. 1 poskytuje piehled zakladnich charakteristik respondentii, ktefi se
zOCastnili vyzkumu zaméfeného na adaptacni procesy v organizaci. Veskeré informace
ziskané béhem rozhovort i analyzy dokumenti byly zpracovavany s dlirazem na zajiSténi
anonymity a ochranu osobnich udaji respondenti 1 organizace. Respondenti byli predem
informovani o tom, Ze veskeré informace budou pouzity vyhradné pro ucely vyzkumu a
jejich jména ani konkrétni identifikovatelné tidaje nebudou nikde uvadény. Tento ptistup

pfispél k otevienosti a upfimnosti odpovedi a zaroven zarucil etickou integritu vyzkumu.

4.3. Analyza dat

V ramci vyzkumu jsem zvolila deskriptivni ptipadovou studii (srov. Mares, 2015),

kterd se zamétuje na analyzu adaptacniho procesu u zaméstnancti s flexibilnimi pracovnimi
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formami v organizaci XY. Piipadova studie byla zvolena s ohledem na specificky cil mé
prace, kterym je popsat adapta¢ni proces u flexibilnich forem zaméstnani v organizaci. Tento
pristup umoziuje vyuzit rizné metody sbéru dat a jejich integraci do ucelené¢ho obrazu
zkoumaného jevu. Metodologicky jsem pouzila konceptudlni obsahovou analyzu, ktera
umoziuje kvantifikovat data, identifikovat vzorce a analyzovat vztahy mezi jednotlivymi
kategoriemi. Vybér této metody se opira o Sedlackovu (2014) definici, podle niz ptipadova
studie mize zahrnovat jak kvalitativni, tak kvantitativni techniky v zavislosti na vyzkumné
otazce. Tento pfistup umoznuje interpretovat piipad jako integrovany systém, coz odpovida

povaze a cilim mého vyzkumu.

Data byla ziskdna pomoci polostrukturovanych rozhovori se zaméstnanci organizace
XY a analyzy vnitropodnikovych dokumentt, jako jsou smérnice, adaptacni plany nebo
zaznamy zpétné vazby. Rozhovory byly transkribovany do textové formy a nasledné
roz¢lenény do mensich segmentt piedstavujici samostatné odpovédi nebo postiehy tykajici
se jednotlivych aspektli adaptacniho procesu. Kazdy z téchto segmentl jsem oznalila
specifickym kodem, ktery reprezentoval dané téma, naptiklad ,,ivodni Skoleni, ,,mentoring
a buddy systém‘ nebo ,,vnimani flexibility”. Stejny piistup byl aplikovan i na analyzu
dokumentd, pficemz se zjistovaly shody a rozdily mezi formaln¢ deklarovanymi postupy a
skute¢nymi zkusenostmi zaméstnancti. Tento proces nebyl pouze pojmenovanim ¢asti textu,
ale zahrnoval systematické tfidéni a kategorizaci dat, kterd byla nasledné kvantifikovéana.
Frekvence vyskytu jednotlivych kédl v rozhovorech a dokumentech byla zaznamenéna a

analyzovana, coZ umoznilo identifikovat opakujici se vzorce a souvislosti.

Prace s wvnitropodnikovymi dokumenty organizace mi poskytla kontext pro
interpretaci rozhovorti. Analyza odhalila, jakym zpisobem jsou formalné nastaveny postupy
adaptacniho procesu, a umoznila mi identifikovat pfipadné nesoulady mezi formalné

deklarovanymi smérnicemi a skute¢nymi zkuSenostmi zaméstnanci.

Tento kombinovany pfistup mi poskytl komplexni ptehled o tom, jak zaméstnanci
vnimaji jednotlivé aspekty adaptacniho procesu, jaké zkuSenosti ziskali, a kde vidi slabiny
¢1 moznosti zlepSeni. Analyza dat v této praci byla zaloZena na spojeni kvantifikovanych
udaji z rozhovortt a dokumentii, coz odpovidd metod€ konceptudlni obsahové analyzy
(Dvorakova, 2010). Piipadova studie pfitom poskytla ramec, pro propojeni raznych aspekta
adaptac¢niho procesu do uceleného systému. Tento pfistup lze dale vyuzit k navrhim na

zlepSeni a optimalizaci procest v organizaci.
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4.3.1 Kodovani

Pro analyzu dat jsem zvolila pfistup, pfi kterém byly nejprve vytvoreny tematické
kategorie, které odpovidaly hlavnim aspekttiim adaptac¢niho procesu, jako naptiklad ,,Nabor
a prednastupni faze“ nebo ,,Podpora béhem adaptace. Tyto kategorie byly definovany na
zaklad¢ vyzkumné otdzky a teoretickych poznatkli spojenych s adaptacnim procesem u
flexibilnich forem zaméstnani. Piedem definované kategorie slouzily jako rdmec pro

naslednou analyzu dat.

Dale texty rozhovori i vnitropodnikovych dokumenti byly systematicky rozdéleny
na mens$i vyznamové segmenty, napiiklad véty nebo odstavce, které odpovidaly konkrétnim
odpovédim respondenti nebo castem dokument. Kazdy segment byl pfifazen k jedné z
pfedem definovanych kategorii a zaroven oznaCen konkrétnim kodem, ktery blize

specifikoval dil¢i aspekty analyzovaného tématu, jako napiiklad ,,Uvodni §koleni®.

Béhem koédovani byla provedena kvantifikace vyskytu jednotlivych kodd, pficemz
se zaznamenaval pocet zminek v rozhovorech a dokumentech. Tato kvantifikace umoznila
identifikovat nejcastéji zmiflovand témata a také odhalit pifipadné rozdily mezi

deklarovanymi postupy v dokumentech a zkuSenostmi zaméstnancu.

Pro lepsi piehlednost byly kody nasledné seskupeny do péti hlavnich kategorii, coz
umoznilo propojeni jednotlivych aspektti do uceleného pohledu na adaptacni proces (tabulka

¢. 2). Tento ptistup umoznil strukturovat data a poskytnout zaklad pro interpretaci vysledki.
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Koéd Nazev kodu Frekvence | Frekvence Kategorie
(rozhovory) | (dokumenty)
1L | Informace o 5 4 Nébor a
ocekavanich ¥edndstupni
2l | Dokumenty pro precnasupm
- 4 3 faze
novacky
3K Uvodni $koleni 6 5
4K | Firemni kultura 5 4 Adaptatni
proces
S | Seznameni s ukoly 5 4
6I< | Pouzité technologie 6 5 Digitalni
7IX | Skoleni na technologie 5 4 nastroje
4l | Mentoring a budddy. 6 5
systém Podpora
9IC | Zpétna vazba 5 4 béhem
10¥< | Hodnoceni pokroku 4 4 adaptace
__ | Komunikace na dalku 6 5 Flexibilni
| Vniméni flexibili pracovni
- i 3 4 podminky

Tabulka ¢. 2:

Piehled kodovani

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Uvedena tabulka ¢. 2 shrnuje vysledky analyzy dat a poskytuje strukturu pro intepretaci

dat z nasledujici kapitoly.
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5 INTERPRETACE DAT

V této pripadové studii se zamétuji na adaptacni proces u zameéstnanci s flexibilnimi
pracovnimi formami v konkrétni organizaci. Analyza vychazi z dat ziskanych
polostrukturovanymi rozhovory se zameéstnanci a z internich dokumentt organizace, jako
jsou adaptacni plany, smérnice a zdznamy zpétné vazby. Na zdklad¢ této analyzy jsem
identifikovala 12 klicovych kodt, které odrazeji rizné faze a aspekty adaptacniho procesu.
Tyto kody byly nasledné seskupeny do péti hlavnich kategorii: Nabor a prednastupni faze,
Adaptacni proces, Digitalni nastroje, Podpora béhem adaptace a Flexibilni pracovni

podminky.

Nébor a ptedndstupni faze zahrnuje kody jako Informace o ocekavéanich a
Dokumenty pro novacky (Adaptaéni plan pro nové zaméstnance, 2021; Adaptacni plan pro
nové zaméstnance, 2021; Pracovni manual pro zaméstnance na flexibilnich uvazcich, 2021).
Tuto kategorii jsem vytvofila, protoze se ukdzalo, ze jasnd komunikace ohledné povinnosti
a oCekavani zameéstnanct, stejné jako dostupnost kvalitnich informacénich materialti, ma
zasadni vliv na Usp&$ny start v organizaci. Téma jasnosti v komunikaci a dostupnosti
dokumentt vystupovalo vyrazné v rozhovorech a ukazuje, Ze kvalitni pfedndstupni faze

muze vyznamné usnadnit adaptaci, zejména pro zaméstnance s flexibilnimi formami uvazki.

Adaptaéni proces zahrnuje koédy Uvodni $koleni, Firemni kultura a Seznameni s
ukoly. Rozhodla jsem se tyto kody seskupit, protoZze predstavuji jadro adaptacni faze, ktera
zaméstnancim umoznuje rychle se zorientovat v pracovnim prostiedi, pochopit hodnoty
organizace a zapojit se do pracovnich procesi. Tato kategorie zduraziuje vyznam
personalizace Skoleni a jasného predavani odpovédnosti, coz zaméestnancim poméha rychle
nabyt jistotu a efektivitu v jejich roli.

Digitalni nastroje zahrnuji kody Pouzité technologie a Skoleni na technologie
(Smérnice k vyuzivani digitalnich nastroju v organizacnich procesech, 2021). Tuto kategorii
jsem vytvofila na zaklad€ zjisténi, Ze efektivni vyuZivani digitalnich nastroji je klicové
zejména pro zaméstnance na flexibilnich ivazcich, ktefi Casto pracuji na dalku. Rozhovory
odhalily, Ze Skoleni na digitdlni néstroje byva nedostatecné a zameéstnanci si mnohé
informace musi zjiStovat sami. To ukazuje na potfebu lep$iho zalkoleni, které by

zaméstnancim usnadnilo adaptaci a umoznilo plné vyuzit dostupné technologie.
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Podpora béhem adaptace zahrnuje kody Mentoring a buddy systém, Zpétna vazba a
Hodnoceni pokroku (Pravidla mentoringu a buddy systému, 2023; Hodnotici zpravy o
zpétné vazb¢ béhem adaptacniho procesu, 2021). Tato kategorie reflektuje duleZitost
prabézné podpory, ktera zaméstnancim poskytuje nejen praktické vedeni, ale také prostor
pro reflexi a zlepSeni. Z analyzy vyplynulo, Ze zatimco formalni pravidla dobfe definuji
povinnost ptidéleni mentora nebo pravidelnou zpétnou vazbu, v praxi tato podpora neni vzdy
konzistentni. To naznacuje, ze vétsi diiraz na individudlni pfistup a systematické hodnoceni

by mohl zlepsit celkovou zkuSenost zaméstnancti béhem adaptace.

Flexibilni pracovni podminky se skladaji z kodi Komunikace na dalku (Smérnice k
vyuzivani digitalnich nastroji v organiza¢nich procesech, 2021) a Vnimani flexibility. Tato
kategorie odhaluje, ze pro zaméstnance s flexibilnimi formami price je zdsadni nejen
efektivni komunikace, ale také jasnost v pravidlech a ocekavanich. Z rozhovori vyplynulo,
ze zaméstnanci ocenuji flexibilitu, av§ak Casto postradaji strukturovanéjsi podporu v oblasti
organizace prace a komunikace. Tato kategorie ukazuje, ze zlepSeni v téchto oblastech by

mohlo zvysit spokojenost a produktivitu zaméstnancu.

Tato kategorizace umoznila detailni analyzu specifickych strategii a piistupl
pouzivanych v rdmci organizace k zajiSténi adaptace zaméstnancti s flexibilnimi tvazky.
Vysledky ukazaly, Ze organizacni pfistupy v nékterych oblastech podporuji hladkou
adaptaci, zatimco v jinych odhalily nedostatky, které mohou ovlivnit efektivitu a spokojenost
zamé&stnancl. V naésledujicich podkapitolach budou jednotlivé kategorie analyzovany
detailngji, pficemz se zaméfim na identifikaci kli€ovych vzorct, pfipadnych nesouladii mezi

formalnimi pravidly a zkuSenostmi zaméstnancti a navrhy na zlepSeni.

5.1. Nabor a prednastupni faze

Prvni kategorii, kterou analyzujeme, je Nabor a ptednastupni faze, kterd predstavuje
klicovy zaklad pro uspéSnou adaptaci zaméstnancii do organizace. Tato kategorie zahrnuje

kody Informace o ocekavéanich a Dokumenty pro novacky, které se zaméiuji na to, jak

organizace komunikuje své pozadavky, hodnoty a procesy jesté pfed samotnym nastupem
zaméstnance do prace. Analyza téchto koda odhaluje dileZitost dobfe strukturované a jasné
pfednastupni komunikace, kterd muize vyrazné ovlivnit naslednou adaptaci, zejména u
zaméstnanci s flexibilnimi pracovnimi formami. V této ¢asti se detailné zamétime na kazdy

z téchto kodi a rozebereme jejich vyznam na zéklad€ rozhovort a analyzy dokumentt.
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Kod Informace o oéekavanich se v analyze dat objevil celkem Skrat a odrazi, jakym
zplsobem organizace sdéluje zaméstnanciim informace o jejich budoucich povinnostech,
odpovédnostech a pracovnich podminkach. Tento aspekt je klicovy zejména pro flexibilni
pracovni formy, kde je jasnost a konkrétnost nezbytna pro zamezeni pozdéjSich nejasnosti a

nedorozumeéni.

Z rozhovorit vyplyva, Ze zaméstnanci méli smiSené¢ zkuSenosti s komunikaci
ocekavani. Naptiklad respondent ¢.1 uvedl ,,Véd¢l/a jsem, jaké budou moje hlavni tkoly,
ale detaily o spolupraci a odpoveédnosti byly vagni.*“ Tato vypovéd naznacuje, ze zakladni
popis prace byl sice pfedan, ale chybéla hlubsi specifikace, ktera by jasné definovala
spolupraci s kolegy nebo hierarchické vztahy. Podobné reagoval respondent ¢.2: ,,Povinnosti
byly jasné¢ komunikovény az pfi pohovoru s pifimym nadfizenym.“ To poukazuje na
nejednotnost v procesu sdélovani informaci, kdy detaily jsou casto zavislé na osobni

iniciativé konkrétniho vedouciho pracovnika.

Ve vnitropodnikovém dokumentu se kod objevuje ve Ctyfech zminkach, které
potvrzuji dilezitost komunikace ocekavani. Adapta¢ni smérnice organizace (2021) uvadi, ze
»zamestnanci maji byt detailné informovani o vSech povinnostech spojenych s flexibilnimi
uvazky.“ Pfestoze tento pozadavek existuje, jeho napliiovani v praxi, jak ukazuji rozhovory,
neni disledné. Tento nesoulad mize vést k nejistote, zejména u zaméstnanct pracujicich na

dalku, ktefi nemaji moznost pfimé interakce se svym tymem hned od pocatku.

Dtlezitost jasné komunikovanych ocekdvani potvrzuje 1 respondent ¢.3, ktery uvedl:
»Zpusob prace na dalku mi nebyl Upln€ vysvétlen. Tento vyrok naznacuje, Zze ackoli
zaméstnanci rozumi své roli, absence detailnich informaci o konkrétnich pracovnich
postupech a pravidlech mize prodlouzit dobu adaptace a snizit jejich pocit jistoty v nové
roli. Tato zjiSténi ukazuji, ze informace o ocekdvanich by meély byt systematicky

standardizovany a pfizptisobeny specifikiim flexibilnich pracovnich podminek.

Ko6d Dokumenty pro novacky byl v analyze identifikovan celkem 4krat v
rozhovorech a 3krat ve vnitropodnikovych dokumentech, konkrétné v Adaptacni smérnici
(2021), Pracovnim manualu pro zaméstnance na flexibilnich tvazcich (2020) a Kodexu
firemni kultury (2020). Tento kéd odrazi, jaké podplirné materidly organizace poskytuje
novym zaméstnancim pfi jejich néastupu, a jak tyto materidly ovliviiuji jejich schopnost
rychle se zorientovat v pracovnim prostiedi. Dokumenty, jako jsou pracovni manualy,

smérnice a konex firemni kultury, hraji zasadni roli zejména pro zaméstnance s flexibilnimi
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formami vazk, ktefi ¢asto potiebuji vEétsi miru samostatnosti pii orientaci v organizacnich

procesech.

Rozhovory ukazaly, ze vétSina zaméstnancii ocenuje existenci manuall, ale jejich
obsah cCasto postradd konkrétni informace zaméiené na specifické potiteby flexibilnich
pracovnikl. Respondent ¢. 4 uvedl: ,,Manudl byl uzite¢ny, ale zddné konkrétni pokyny k
préci na dalku.” Tato odpovéd’ poukazuje na to, ze ackoli jsou zakladni informace dobie
strukturované, ¢asto chybi praktické rady nebo ptiklady, které by reflektovaly realitu prace
na dalku a Smérnice k vyuzivani digitdlnich nastroji v organiza¢nich procesech (2021)

nepostihuje pravidla komunikace.

Dalsi respondent ¢. 3 sdilel podobnou zkuSenost: ,Manual firemni kultury byl
zajimavy, ale praktické rady chybély.“ Tim poukédzal na to, Ze dokumenty obsahuji
pfedevs§im obecné informace o hodnotach a pravidlech, ale neposkytuji konkrétni nastroje,
jak tyto hodnoty uplatnit v kazdodenni praxi. To miize byt obzvlast¢ problematické pro
zameéstnance pracujici na ¢astecny uvazek, kteti nemaji moznost intenzivni osobni interakce

s kolegy nebo vedenim.

Ve vnitropodnikovych dokumentech byl tento kéd identifikovan ve tfech zminkach,
pricemz smérnice klade dliraz na zajisténi komplexni dokumentace. Napftiklad v Adaptacni
smérnici organizace (2021) je uvedeno: ,,Manualy by mély obsahovat pravidla, organiza¢ni
strukturu a doporuceni pro nové zaméstnance.“ Tento formdlni ramec naznacuje, Ze
organizace vnima vyznam téchto materidlli jako klicovy néstroj pro adaptaci. Nicméng, jak
ukazuji rozhovory, obsah dokumentt je Casto ptili§ obecny a neodpovida na praktické otazky
zaméstnancl s flexibilnimi uvazky. PfestoZe manualy poskytuji zakladni piehled o
pravidlech a procedurach, chybi zde informace o tom, jak tyto zéasady aplikovat

vV podminkdéch prace flexibilniho typu.

Kategorie Nabor a pfednastupni faze odhalila dulezité postiehy o tom, jak organizace
pfipravuje zaméstnance na vstup do pracovniho prostfedi. Jasna a srozumitelnd komunikace
o0 ocekavanich a dostupnost kvalitnich podptrnych dokumentt jsou kli¢ovymi faktory, které
mohou ovlivnit UspéSnost adaptace. Analyza ukazala, Zze pfestoze organizace formalné
nastavila urcité standardy, jejich napliiovani v praxi je ¢asto nedostatecné nebo nejednotné.
Organizace ma prilezitost zlepsit své dokumenty v nékolika oblastech. Piedevsim by bylo
vhodné rozsiti Pacovni manual pro zaméstnance na flexibilnich tvazcich (2021) o sekce

vénované specifikim flexibilni prace, které by reagovaly na praktické potieby téchto
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zaméstnancl. Na zdkladé ziskanych poznatkli by bylo dobré zahrnout ptiklady béznych
situaci a jejich feSeni (naptiklad planovani online meetingli nebo sdileni prace v hybridnim
tymu), nebo doporuéeni pro organizaci prace pii ¢asteéném tvazku. Pfizpisobeni obsahu
dokumentli t€émto specifickym potfebam, doplnéni praktickych rad by mohlo vyznamné
zlepsit adaptaci a celkovy pracovni komfort zaméstnancti. Organizace by nejen urychlila
adaptacni proces, ale také posilila ditvéru a jistotu novych zaméstnanct ve své schopnosti

efektivné plnit pracovni povinnosti.

5.2. Nabor a prednastupni faze

Druhou analyzovanou kategorii je Adaptacni proces, ktery zahrnuje kli¢ové aspekty
spojené s ndstupem zaméstnanct do organizace a jejich zapojenim do pracovniho prostredi.

Tato kategorie zahrnuje tii kédy: Uvodni koleni, Firemni kultura a Sezndmeni s ukoly.

Analyza téchto kédu odhalila dilezité poznatky o tom, jak organizace ptistupuje k adaptaci
zaméstnancl a jak zaméstnanci tyto procesy vnimaji. Adaptacni proces se ukazuje jako
klicova faze, kterd vyznamné ovliviluje, jak rychle a efektivné se zaméstnanci dokaZou

zapojit do svého pracovniho prostiedi, zejména v piipadé flexibilnich forem prace.

K6d Uvodni $koleni se v rozhovorech objevil celkem 6krat a v dokumentech Skrat
(Adaptacni smérnice organizace,2021; Adaptacni plan pro nové zaméstnance, 2021; Manual
firemni kultury, 2021; Pracovni manudl pro zaméstnance na flexibilnich tivazcich, 2021),
coz poukazuje na jeho vysokou diilezitost v adaptaénim procesu. Skoleni slouzi jako prvni
krok, ktery novym zaméstnancim poskytuje zakladni informace o organizaci, jejich
procesech a nastrojich. V ptipadé flexibilnich pracovnich podminek je vSak jeho struktura a

obsah zasadni pro hladky pfechod zaméstnanct do jejich nové role.

Z rozhovori vyplynulo, Ze vSichni zaméstnanci prosli néjakou formou tvodniho
Skoleni, avSak jeho kvalita a ptizptsobeni jejich specifickym potfebam se liSily. Respondent
¢.3 uvedl: ,,M¢l/a jsem dvoudenni ivodni Skoleni, které zahrnovalo zékladni pfehled o firmé
a jeji struktute. Bylo to uzitecné, ale konkrétni Skoleni zaméfené na moji roli jsem si musel/a
pozdéji dohledat.” Tato informace ukazuje, Ze Skoleni sice poskytuje obecny zéklad, ale ne
vzdy reflektuje ptesnd specifika jednotlivych pracovnich pozic nebo flexibilnich pracovnich

podminek. Respondent ¢.4 sdilel podobnou zkusenost: ,,Skoleni bylo online, ale pomé&mé
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struéné. Sezndmili mé s firemnimi procesy a nastroji. Nekteré specifické otazky, naptiklad

jaké jsou oCekavané vystupy mé prace, jsme si museli dovysvétlit az pozdéji.*

Ve vnitropodnikovych dokumentech (Adaptacni smérnice organizace, 2021;
Adaptacni plan pro nové zaméstnance, 2021; Manual firemni kultury, 2021) je uvodni
Skoleni zduraznéno jako klicova soucast adaptacniho planu, kterda ma zajistit zakladni
orientaci novych zaméstnanci. Napiiklad jedna ze smérnic (Adaptacni smérnice organizace,
2021) uvadi, Ze ,,avodni $koleni ma zamé&stnancim umoznit seznamit se s organiza¢nimi
procesy a nastroji potiebnymi k vykonu prace. Prestoze je tento cil jasné definovan,
dokumenty se mén¢ zamétuji na individualni ptizpisobeni skoleni specifickym rolim nebo
podminkam, jako je prace na dalku. Tato obecnd povaha smérnic naznacuje, zZe organizace
klade diiraz na univerzalni ptistup, ktery vSak nemusi vzdy dostatec¢né reflektovat specifické

potfeby zaméstnanct s flexibilnimi formami uvazk.

Kéd Firemni kultura byl identifikovan Skrat v rozhovorech a 4krat v dokumentech
(Kodex firemni kultury, 2021; Manudl firemni kultury 2021; Adaptacni smérnice
organizace, 2021). Tento kod reflektuje, jak zaméstnanci vnimaji hodnoty, pravidla a
neformalni normy, které formuji pracovni prostiedi organizace. Pfedstaveni firemni kultury
behem adaptace hraje zasadni roli, protoze zaméstnanciim poskytuje nejen orientaci, ale také

pocit soundlezitosti.

Z rozhovori vyplynulo, Ze predstaveni firemni kultury bylo vniméano riznorodé.
Neéktefi zaméstnanci uvedli pozitivni zkuSenost, zatimco jini ji povaZovali za nedostatecné
propojenou s jejich kazdodenni praxi. Respondent ¢.1 zminil: ,,Na prvnim meetingu mé tym
viele pfivital a zdlraziovali, Ze otevienost a spoluprace jsou klicové hodnoty naseho tymu.*
To poukazuje, Ze konkrétni situace, jako takovéto pfijeti do tymu pomadhaji zaméstnanciim
1épe ptijmout firemni kulturu. Jiny respondent v§ak mél odliSnou zkuSenost: ,,Béhem Skoleni
mluvili hodné o hodnotach, jako jsou flexibilita a otevienost, ale v praxi jsem to moc

nepocitil/a*

Tato zkusSenost odhaluje nesoulad mezi tim, co organizace deklaruje, a tim, jak
zaméstnanci vnimaji kazdodenni pracovni prostfedi. Rozdily v pfistupu mohou byt také
ovlivnény specifickym pracovnim prostfedim v ramci jednotlivych tymt. Tymy, které

aktivné podporuji hodnoty organizace, naptiklad prostfednictvim oteviené komunikace nebo
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tymovych aktivit, poskytuji zaméstnanciim lepsi piilezitost k pochopeni firemni kultury,

zatimco v jinych tymech mohou byt tyto hodnoty mén¢ zietelné.

Ve vnitropodnikovych dokumentech (Kodex firemni kultury, 2021; Manual firemni
kultury, 2021; Adaptacni smérnice organizace, 2021) se firemni kultura objevuje 4krat.
Jedna ze smérnic napiiklad doporucuje ,prezentovat hodnoty a filozofii organizace
prostiednictvim praktickych ukazek nebo workshopt.“ Prestoze tato doporuceni reflektuji
vyznam aktivniho pfedstaveni firemni kultury, rozhovory ukazuji, Ze jeji implementace neni
vzdy konzistentni. Organizace tak muze posilit tuto oblast tim, Ze propoji formalni
predstaveni firemni kultury s konkrétnimi aktivitami a pravidelnymi diskusemi v tymech.
Kli¢ové je také zajistit, aby byly firemni hodnoty diisledné prosazovany napti¢ vSemi tymy,

coz muze vyzadovat dal$i podporu ze strany vedeni.

Ko6d Seznament s ukoly se v analyze objevil celkem 5krat v rozhovorech a 4krat ve
vnitropodnikovych dokumentech (Adaptacni plan pro nové zaméstnance, 2021; Adaptaéni
smérnice organizace, 2021; Pracovni manudl pro zaméstnance na flexibilnich uvazcich,
2021). Tento kod reflektuje, jakym zpisobem jsou novi zaméstnanci informovani o svych
odpovédnostech, pracovnich cilech a ofekavanich béhem adaptacniho procesu. Jasné a
systematické pfedani informaci o pracovnich tkolech je klicové zejména pro zaméstnance s
flexibilnimi formami prace, kteti se Casto nemohou spoléhat na kazdodenni osobni interakci
s kolegy a vedenim. Z rozhovorii vyplynulo, Ze proces seznamovéani s tikoly je v organizaci
obecné¢ dobie zaveden, avSak jednotlivé zkuSenosti zamé&stnanct se 1iSi v z&vislosti na jejich
konkrétni pozici a pracovnim prostiedi. Respondent ¢. 5 uvedl: ,,Dostal/a jsem seznam tkolt
e-mailem, ale nebylo to systematické. Chybél mi prehled o tom, jak moje prace zapada do
SirSich cild tymu.* Na zakladé této odpoveédi mize poukazovat na nedostatek propojeni
individuélnich ukoll s celkovou strategii organizace, coz muze vést k nejistot¢ ohledné
vyznamu a dopadu vykonavané prace. Respondent ¢.2 naopak sdilel pozitivnéjsi zkusenost:
,,M¢él/a jsem jasné stanovené cile na prvni Ctvrtleti a pravideln€ jsme je probirali s vedoucim.
To mi pomohlo se 1épe orientovat.“ Tento ptistup ukazuje, Ze prubézna komunikace ohledné

ukolt a jejich vyhodnocovani mize vyznamné prispét k efektivni adaptaci zaméstnancti.

Ve vnitropodnikovych dokumentech (Adaptacni plan pro nové zaméstnance, 2021;
Adaptacni smérnice organizace, 2021; Pracovni manual pro zaméstnance na flexibilnich
uvazcich, 2021) je proces seznamovani s tkoly popsan jako povinna soucast adapta¢niho
planu. Jedna ze smérnic (Adaptacni smérnice organizace, 2021) uvadi, ze ,.kazdy novy

zaméstnanec by mél byt pfi ndstupu seznamen s konkrétnimi ukoly, odpovédnostmi a
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prioritami.”“ Tento formalni pozadavek vSak nezahrnuje detailni metodiku, jak tyto
informace ptredavat, coz muze vést k rozdilim v tom, jak jednotlivi nadfizeni tento proces
realizuji. Nékteré tymy se zamétuji na detailni rozpracovani ukola a pravidelnou zpétnou
vazbu, zatimco jiné piedavaji informace mén¢ strukturované. Celkové seznameni s tkoly
predstavuje klicovou fazi, ktera mtize bud’ usnadnit hladky prubéh adaptace, nebo ho naopak
zkomplikovat. Jasn¢ definované ukoly a pravidelna komunikace ze strany vedeni jsou
zasadni pro vytvofeni prostiedi, kde zaméstnanci rozumi své roli, citi se podporovani a

mohou se plné zapojit do plnéni svych pracovnich povinnosti.

Kategorie Adaptacni proces odhaluje, Ze piestoze organizace poskytuje nové
zaméstnanciim zakladni strukturu pro jejich adaptaci, existuji oblasti, které by mohly byt
1épe piizptisobeny specifickym potiebam flexibilnich pracovnich uvazki. Uvodni $koleni
zajist'uje potiebné zdklady, ale jeho ptizplisobeni konkrétnim rolim nebo podminkédm prace
na dalku by mohlo vyrazné zvysit jeho efektivitu. Podobné ptedstaveni firemni kultury je
dalezité nejen pro pochopeni hodnot organizace, ale také pro posileni pocitu sounalezitosti.
Rozdily v pfistupu jednotlivych tymt vSak mohou ovlivnit, jak novi zaméstnanci tyto
hodnoty skute¢né¢ vnimaji a aplikuji. Celkove vysledky ukazuji, Ze efektivni adaptacni
proces je mnohem vice nez jen piedani zakladnich informaci — jde o vytvofeni prostredi,
které podporuje duvéru, srozumitelnost a zapojeni zaméstnanc. Zaméfenim na
individualizaci §koleni, konzistentni sd€lovani firemnich hodnot a pravidelnou podporu pfi
plnéni kol by organizace mohla nejen usnadnit adaptaci novych zaméstnanct, ale také
zlepsit jejich celkovou pracovni zkuSenost. Tento pfistup je kliCovy pro budovani

dlouhodobé angazovanosti zaméstnanct a jejich efektivniho zapojeni do organizace.

5.3. Digitalni nastroje

Tteti analyzovanou kategorii jsou Digitalni ndstroje, které hraji zasadni roli pfi

adaptaci zaméstnancii, zejména u flexibilnich pracovnich forem, jako je prace na dalku nebo

Casteény uvazek. Tato kategorie zahrnuje kody Pouzité technologie a Skoleni na
technologie. Analyza ukazuje, Ze efektivni adaptace zaméstnanci je tizce spjata nejen s
dostupnosti digitalnich nastrojli, ale také s kvalitou jejich pfedstaveni a zaskoleni. V
nasledujicich ¢astech se zaméfime na kazdy kod podrobné a rozebereme klicova zjisténi z

rozhovort 1 vnitropodnikovych dokumentt.

Kéd PouZzité technologie byl identifikovan celkem 5krat v rozhovorech a 4krat ve

vnitropodnikovych  dokumentech  (Smérnice  k vyuzivani  digitalnich  nastroju
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Vv organizacnich procesech, 2021; Adaptacni smérnice organizace, 2021; Pracovni manual
pro zaméstnance na flexibilnich Gvazcich, 2021). Tento kod reflektuje, jaké digitalni nastroje
organizace vyuziva ke zjednoduSeni pracovnich procesii a jakym zplisobem zaméstnanci

tyto nastroje vnimaji v kontextu své adaptace.

Z rozhovorQ vyplynulo, Ze zamé&stnanci vyuzivaji digitalni nastroje rtizné, a jejich
zkuSenosti s nimi zavisi na kvalit¢ ivodniho pfedstaveni téchto technologii a dostupnosti
podpory. Nékteti zaméstnanci oceniuji jejich piinos, zatimco jini poukazuji na nedostatky v

jejich zavedeni.

Respondent ¢.1: ,,Pouzivame Slack a Asanu, coz jsou uzite¢né nastroje, ale na
zacatku mi nikdo poradné nevysvétlil, jak je efektivné pouzivat. Musel/a jsem na to pfijit
sdm/sama.* Poukazuje tak na problém, kdy jsou zaméstnanci sice obeznameni s dostupnymi
nastroji, ale chybi jim hlubsi zaskoleni, které by jim umoznilo vyuzit vSechny jejich funkce
naplno. Podobny nazor vyjadrtil respondent ¢.6, ktery zminil: ,,Trello mi pomohlo Iépe si
organizovat préci, ale trvalo mi n&jakou dobu, nez jsem pochopil/a, jak s nim pracovat

efektivné. Urcité by se hodily ptiklady, jak to vyuZivaji ostatni v tymu.*

Jini zaméstnanci naopak zdiraziiovali, Ze digitalni nastroje byly ptinosné jiz od
sameho zacatku, protoze byly intuitivni a snadno pouZitelné. Respondent €. 2 uvedl: ,,Google
Workplace je skvély. VEtSinu funkci uz znam z predchozi prace, takze jsem nemél/a problém
se do toho dostat.“ Muzeme fict, Ze zaméstnanci, kteti maji predchozi zkuSenost s
podobnymi nastroji, maji vyhodu a mohou se rychleji adaptovat. To vSak klade vyssi naroky
na organizaci, aby zajistila rovné podminky pro vSechny zaméstnance, véetné téch, ktefi s

témito technologiemi diive nepracovali.

Ve vnitropodnikovych dokumentech (Smérnice k vyuzivani digitalnich nastroju
Vv organizacnich procesech, 2021; Adaptacni smérnice organizace, 2021; Pracovni manual
pro zaméstnance na flexibilnich tvazcich, 2021) je tento kod zminovan ve Ctyfech
pfipadech, pficemz smérnice a adaptacni plany zdlraznuji vyznam digitalnich technologii
pro efektivni fungovani organizace. Jedna ze smérnic naptiklad uvadi, ze ,,digitalni nastroje
maji byt zavedeny tak, aby usnadiiovaly komunikaci, spravu ukold a sdileni informaci mezi
¢leny tymu.* Tato formalni pravidla v§ak neobsahuji konkrétni pokyny, jak zajistit, aby nové
zameéstnance tyto technologie pIné integrovali do své kazdodenni prace. Dal§im problémem,
na ktery poukazuji rozhovory, je nejednotny pristup k zavadeéni technologii v rGznych

tymech. V nékterych tymech je vyuzivani digitalnich nastrojlii propracované a systematické,
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zatimco v jinych miZe byt mén¢ intenzivni nebo nedostate¢né vysvétlené. Tato nejednotnost
muze ovlivnit zkusenost novych zaméstnancii a zkomplikovat jejich adaptaci, zejména

pokud pracuji na dalku a nemaji moznost ptimé podpory od kolegu.

Digitalni nastroje predstavuji zasadni prvek efektivni adaptace zaméstnanct,
zejména u flexibilnich forem prace. I kdyz organizace disponuje pokroc¢ilymi technologiemi,
zkuSenosti zaméstnancli ukazuji na potfebu lepsiho zavadéni téchto nastroji do praxe.
Stru¢né pokyny, standardizace procest pii zavadéni technologii a poskytnuti piistupnych
navodu by mohly pomoci sjednotit jejich vyuzivani napfi¢ tymy. Rovnéz by bylo pfinosné
nabidnout praktické ukéazky nebo ptipadové studie, které by zaméstnancim ukazaly

konkrétni moznosti vyuziti t€chto néstrojui v jejich denni praci

K6d Skoleni na technologie byl v analyze identifikovan 4krat v rozhovorech a 3krat
ve vnitropodnikovych dokumentech (Adaptacni smérnice organizace, 2021; Adaptaéni plan
pro nové zaméstnance, 2021; Smérnice k vyuzivani digitadlnich nastroji v organizacnich
procesech, 2021). Tento kod zdurazihuje dulezitost kvalitniho zaskoleni na pouzivani
digitalnich néstrojl, které mize zaméstnanclim vyrazné usnadnit adaptaci a umoznit jim

efektivné se zapojit do pracovnich procest.

Z rozhovori vyplynulo, Ze vétSina zaméstnanct prosla néjakou formou Skoleni, ale
jeho obsah a kvalita se zna¢né liSily. Respondenti ¢. 6 a 4 ,,Na zacatku jsme méli zédkladni
Skoleni, ale moc detailni to nebylo. Nékteré pokrocilejsi funkce jsem si musel/a zjistit
sam/sama.”, ,,Skoleni na technologie bylo uZite¢né, ale ocenil/a bych vice piikladi z praxe,
jak je pouzivat v konkrétnich situacich. Z téchto dvou odpovédi je jasné, ze zaméieni
Skoleni je casto povrchni a zaméstnanci nejsou plné€ pfipraveni na praktické vyuziti vSech
funkci nastroji. Podtrhuje to vyznam praktického zaméfeni $koleni, které by zaméstnanciim

ukdazalo, jak aplikovat technologie v jejich kaZzdodenni praci.

Ve vnitropodnikovych dokumentech (Adaptacni smérnice organizace, 2021;
Adaptacni plan pro nové zaméstnance, 2021; Smérnice k vyuzivani digitalnich nastroji v
organizacnich procesech, 2021) je Skoleni na technologie zminéno jako nedilna soucast
adaptacniho procesu. Jedna ze smérnic napiiklad uvadi, Ze Skoleni mé byt ,,navrzeno tak,
aby zaméstnanci ziskali schopnost efektivné pouzivat vSechny klicové digitalni néstroje
pottebné pro jejich praci.” Dokument Adaptaéni plan pro nové zaméstnance, 2021 také
zdiraziuji, Ze Skoleni by mélo byt ptizpisobeno konkrétni roli zaméstnance, coZ naznacuje

snahu o personalizaci tohoto procesu. Nicméné analyza ukézala, Zze prakticka realizace
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tohoto pozadavku neni vzdy konzistentni a mtze se liSit mezi jednotlivymi tymy. Adaptacni
plany zdiraziuji dulezitost kontinudlniho rozvoje digitalnich dovednosti zaméstnancti.
Doporucuji naptiklad zahrnuti opakovacich workshopti nebo e-learningovych modult, které
by zaméstnancim umoznily postupné zlepSovat své znalosti o nastrojich. Tato opatfeni vSak
nejsou explicitné uvedena jako povinnd, coz muze vést k jejich nedostate¢nému vyuziti. Tato

zjisténi naznacuji, Ze organizace sice uznava dulezitost Skoleni na technologie, avsak jeji

vvvvvv

v

tento proces realizovat. Jednotnéjsi implementace Skoleni by mohla snizit rozdily v adaptaci
mezi jednotlivymi tymy a zajistit, ze vSichni zaméstnanci budou schopni efektivné vyuzivat

digitalni nastroje od pocatku svého ptisobeni v organizaci.

Kategorie Digitalni nastroje ukazuje, Ze organizace disponuje Sirokou S$kalou
technologii, které mohou vyznamné usnadnit adaptaci a kazdodenni praci zaméstnancu.
Nicmén¢ analyza odhalila, ze ptistup k jejich zavedeni a Skoleni neni vzdy systematicky
nebo dostatecné prizptisobeny specifickym potiebam novych zaméstnancti.

.....

vénovalo specifickym funkcim nastrojii a jejich aplikaci v praxi. Standardizace procest
zavadéni technologii a vytvoreni jednotného systému podpory, napiiklad prosttednictvim
online privodct, videonavodl nebo mentorti specializovanych na technologické otazky, by
mohly vyrazné zlepSit zkuSenost zaméstnancli béhem adaptace. Organizace by tim nejen

zvysila efektivitu vyuZivani svych digitalnich nastrojt.

5.4. Podpora béhem adaptace
Ctvrtou analyzovanou kategorii je Podpora béhem adaptace, ktera ukazuje roli piimé
a nepfimé podpory poskytované novym zaméstnancim pii jejich nastupu do organizace.

Tato kategorie zahrnuje tfi klicové kody: Mentoring a buddy systém, Zpétna

vazba a Hodnoceni pokroku. Analyza ukdzala, Zze podpora béhem adaptace vyznamné

ovlivituje rychlost a kvalitu zaclenéni novych zaméstnanci, a to zejména u flexibilnich

forem prace, kde ptimy kontakt s kolegy nebo nadiizenymi nemusi byt tak Casty.

Ko6d Mentoring a buddy systém byl identifikovan 6krat v rozhovorech a 4krat ve
vnitropodnikovych dokumentech (Pravidla mentoringu a buddy systému, 2023; Adaptacni
smérnice organizace, 2021). Tento kod reflektuje zpusob, jakym organizace zajiStuje

individualni podporu novym zaméstnanciim prostiednictvim ptidéleného mentora nebo
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buddyho, ktery pomaha s orientaci v organizac¢nich procesech, kulturnich normach a
pracovnich odpovédnostech. Tento prvek je obzvlasté dilezity u flexibilnich pracovnich

forem, kde pfimy kontakt s kolegy neni tak Casty.

Z rozhovoru vyplynulo, Zze vSichni zaméstnanci méli béhem adapta¢niho procesu
pfidéleného mentora nebo buddyho. ZkuSenosti stouto praktikou byly riznorodé.
Respondent ¢. 3 uvadi: ,,Kolegyné, ktera byla mlij mentor, mi pomohla pochopit nejen
pracovni procesy, ale také mi poskytla tipy, jak si 1épe organizovat praci na dalku. Tato
podpora byla pro m¢ kli¢ova.*“ Zato respondent ¢. 6 ma zkuSenost s buddym trochu jinou:
,Na zacatku jsme mé&li n€kolik setkani, ale postupné se nas kontakt omezil na e-maily.
Myslim, ze pravidelné schiizky by mi pomohly rychleji se adaptovat.” Z uvedenych vyrokii
vyplyva, ze ptitomnost mentora nebo buddyho je pro zaméstnance kli¢ovym faktorem, ktery
muze vyrazné usnadnit jejich adaptaci, zejména pokud je podpora systematickd a pravidelna.
Nicmén¢ rozdilné zkuSenosti ukazuji, ze kvalita této podpory se muze liSit v zavislosti na

¢asovych kapacitach a ptistupu pridélenych mentort ¢i buddyho.

Ve vnitropodnikovych dokumentech (Pravidla mentoringu a buddy systému, 2023)
je mentoring zminén jako povinnd soucast adaptacniho procesu. Jedna ze smérnic
(Adaptacni smérnice organizace, 2021) uvadi: ,,Kazdému novému zaméstnanci ma byt
pridélen zkuSeny kolega, ktery bude slouzit jako mentor nebo buddy a bude dostupny pro
konzultace béhem prvnich tii mésici.“ Tento formdalni rdmec je v souladu s tim, co
zaméstnanci zmitlovali v rozhovorech. Pfidéleni buddyho je tedy béZnou praxi organizace a
jeho podpora je Casto oceniovana, naptiklad kdyZ zaméstnanclim pomaha nejen s pracovnimi
procesy, ale 1 s organizaci prace na dalku (respondent €. 3). Nicméné rozhovory také ukazuji,
ze kvalita této podpory se mize lisit, pficemz v nékterych ptipadech chybi pravidelnost a

intenzita kontaktu (respondent €. 6), coz muze ovlivnit efektivitu celého systému.

Z rozhovorli i dokumentd vyplyvd, ze mentoring a buddy systém by mohl byt
vylepsen napiiklad upravenim, ¢asové kapacity mentort, tedy poskytnutim dostate¢nych
zdrojti a ¢asu mentortim by mohlo zvysit kvalitu jejich podpory. Dale pravidelnost schiizek,
kdy organizace by mohla zajistit, aby schliizky mezi mentorem a novym zameéstnancem
probihaly pravidelng, napiiklad jednou tydné€, po dobu prvnich tii mésicti. Organizace by
mohla pravidelné sbirat zpétnou vazbu od novych zaméstnanci o jejich zkuSenostech s

mentorem, aby mohla zlepsit tento proces.
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Koéd Zpétna vazba byl identifikovan Skrat v rozhovorech a 3krat ve
vnitropodnikovych dokumentech (Adaptacni smérnice organizace, 2021; Adaptac¢ni plan pro
nové zamestnance, 2021; Hodnotici zpravy o zpétné vazbé béhem adaptacniho procesu,
2021). Tento kod reflektuje, jakym zptsobem a jak Casto organizace poskytuje novym

zaméstnanciim zpétnou vazbu o jejich vykonu a pokroku béhem adaptace.

Z rozhovorl vyplynulo, Ze zaméstnanci zpétnou vazbu vnimaji jako dilezitou
soucast svého zaclenéni do organizace, avsak jeji frekvence a kvalita se mezi jednotlivymi
tymy a nadfizenymi lisi. Respondent ¢. 3 popsal: ,,Prvni mésic jsem dostaval/a zpétnou
vazbu kazdy tyden, coz bylo velmi uzite¢né. Po adaptaci uz zpétnd vazba nebyla tak
pravidelna.” Zde pravidelna zpétna vazba béhem prvniho mésice zaméstnanci pomohla
rychle se orientovat a piizpiisobit se o¢ekavanim organizace. Ne vSude byla zpétna vazba
ale takto dodrzena naptiklad u respondenta €. 4: ,,Zpétnou vazbu jsme probirali spi§ na
tymovych schizkach, coz nebylo moc podrobné. Individudlni hodnoceni mi chybélo.*
V tomto pfipadé obecnd nebo tymova zpétnd vazba nemusi vzdy pokryvat individudlni
potieby zaméstnance a miize vést k pocitu nejistoty ohledné osobniho vykonu. Respondent
¢.6 uvedl: ,,Vedouci mi tekl, Ze moje prace je v poradku, ale chybéla mi konkrétni
doporuceni, jak bych se mohl/a zlepsit.“ Setkdvame se zde tedy s tim, ze ackoliv zpétna
vazba formaln¢ probihd, mize ji chybét hloubka a konkrétnost, kterd by zaméstnanciim
pomohla 1épe pochopit jejich pozici a mozZnosti rozvoje. Kazdy pfimy nadfizeny tedy

zpétnou vazbu pojal trochu jinak.

Ve vnitropodnikovych dokumentech (Adaptacni smérnice organizace, 2021;
Hodnotici zpravy o zpétné vazbé béhem adaptacniho procesu, 2021; Adaptacni plan pro
nové zaméstnance, 2021) se vyskytuje smérnice, které uvadéji: ,,Novym zaméstnancim ma
byt poskytovana pravidelna zpétna vazba minimalné jednou za dva tydny béhem prvnich tii
mesict.* Ackoli dokumenty obsahuji doporuceni pro pravidelnou zpétnou vazbu, rozhovory
ukazuji, Ze jejich implementace je v praxi n€kdy nediislednd, coZ vede k rozdilim ve
zkuSenostech zaméstnanct. Bylo by proto dobré zajistit podrobnéjsi a cilenéj$i zpétnou
vazbu, kterd by zaméstnanciim poskytla jasna doporuceni pro jejich dalsi rozvoj. Déle
individualné;si ptistup na nékterych oddélenich. I kdyz tymové schiizky mohou byt efektivni
pro obecné hodnoceni, individualni zpétna vazba umoziiuje zaméfit se na specifické potieby
jednotlivych zaméstnanct. Vidime, ze tento prvek adaptacniho procesu je v organizaci
formalné zakotven a vétSina zaméstnancl jej vnima jako uziteCny. Nicméné rozdily ve

frekvenci, kvalité a konkrétnosti poskytované zpétné vazby naznacuji prostor pro zlepSeni.

49



Ko6d Hodnoceni pokroku byl v rozhovorech zminiovan 4krat a v dokumentech 3krat
(Hodnotici zpravy o zpétné vazbé béhem adaptacniho procesu, 2021; Adaptacni smérnice
organizace, 2021; Adapta¢ni plan pro nové zaméstnance, 2021). Tento kod reflektuje
formalni 1 neformdalni zplsoby, jak organizace monitoruje vyvoj zaméstnancii béhem

adaptace a jak jejich vykon hodnoti.

Z rozhovord vyplynulo, ze zaméstnanci méli po urcité dobé formalni hodnoceni
svého pokroku, coz bylo vnimano pozitivné. Respondent ¢. 2 uvedl: ,,Po tfech mésicich jsme
méli hodnotici schiizku, kde jsme zhodnotili mlj pokrok. Bylo to uzitecné, protoze jsem
dostal/a jasny ptehled o tom, co délam dobie a na ¢em jesté zapracovat. Respondent €. 6
»Bylo fajn, ze jsem dostal zpétné hodnoceni, ale za mé bylo pfili§ obecné. Chybély mi

konkrétni ptiklady nebo doporuceni, jak se dal zlepsit.*

Ve vnitropodnikovych dokumentech (Hodnotici zpravy o zpétné vazbé béhem
adaptacniho procesu, 2021; Adaptac¢ni smérnice organizace, 2021; Adaptaéni plan pro nové
zaméstnance, 2021) je hodnoceni pokroku uvedeno jako povinna soucast adaptacniho
procesu. Dokumenty napiiklad uvadéji, Ze ,.kazdy zaméstnanec ma po tfech mésicich projit
formalnim hodnoticim pohovorem, kde budou diskutovany jeho uspéchy a oblasti pro
zlepSeni.* Tato smérnice je v souladu s tim, co zamé&stnanci v rozhovorech uvadéli, 1 kdyz

kvalita hodnoceni se lisi v zavislosti na piistupu konkrétnich nadfizenych.

Kategorie Podpora béhem adaptace ukazuje, Zze organizace se snazi poskytnout
novym zaméstnancim komplexni podporu prostiednictvim mentoringu, pravidelné zpétné
vazby a formalniho hodnoceni pokroku. Pozitivni shodou mezi dokumenty (Pravidla
mentoringu a buddy systému, 2023; Adapta¢ni smérnice organizace, 2021) a praxi je
predevSim zavedeni buddy systému a povinnych hodnoticich pohovort, které zaméstnanci
obecné vnimaji jako uzitecné. Rozdily mezi dokumenty (Hodnotici zpravy o zpétné vazbé
béhem adaptacniho procesu, 2021; Adaptacni plan pro nové zaméstnance, 2021) a
zkuSenostmi zameéstnanci vSak poukazuji na nejednotnost v aplikaci téchto opatieni,
zejména pokud jde o frekvenci a kvalitu zpétné vazby nebo intenzitu podpory ze strany

mentoru.

5.5.  Flexibilni pracovni podminky

Patou a zévérecnou kategorii je Flexibilni pracovni podminky, ktera reflektuje, jak

organizace pristupuje k zaméstnanciim s flexibilnimi formami prace, jako je prace na dalku
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nebo castecny uvazek. Tato kategorie zahrnuje kody Komunikace na délku a Vnimdni

flexibility, které spole¢né odrazeji aspekty organizace prace, komunikace a piizplisobivosti
pracovnich podminek potfebam zaméstnanci. Analyza ukdzala, ze flexibilni pracovni
podminky jsou zaméstnanci obecné ocenovany, avsak jejich implementace pfinasi i vyzvy,

které se odrazeji v riznorodych zkuSenostech.

Ko6d Komunikace na dalku byl identifikovan Skrat v rozhovorech a 3krat ve
vnitropodnikovych dokumentech (Pracovni manual pro zaméstnance na flexibilnich
uvazcich, 2021; Smémice k vyuzivani digitalnich nastrojii v organizacnich procesech,
2021). Tento kod reflektuje zpusoby, jak organizace zajistuje efektivni komunikaci mezi
zaméstnanci pracujicimi na dalku a jejich tymy. Z rozhovorti vyplynulo, ze vétSina
zaméstnancl povazuje pouzivané digitalni nastroje, jako je Slack, Microsoft Teams nebo
Google Workspace, za uzite¢né pro kazdodenni komunikaci. Respondent ¢. 2 uvedl: ,,.Diky
nastrojiim jako Slack mam ptehled o déni v tymu, 1 kdyZ pracuji z domova. Nicméné bych
ocenil vice tymovych schlizek, abychom mohli 1épe diskutovat o projektech.“ Nastroje pro
komunikaci na dalku poskytuji zakladni piehled, ale nenahrazuji osobni interakci nebo
hlubsi tymové diskuse. Respondent €. 4 zdlraznil vyznam rychlé komunikace: ,,Slack je
super pro rychlé dotazy, ale obas mam pocit, ze n€které véci by bylo lepsi feSit na
pravidelnych setkanich.* Tento komentat poukazuje na to, ze zaméstnanci pracujici na dalku
by ocenili Cast&j$i a strukturovanéjsi schiizky, které by doplnily kaZzdodenni komunikaci

prostiednictvim digitalnich nastrojl.

Ve vnitropodnikovych dokumentech je komunikace na dalku zminéna jako klicovy
prvek podpory zaméstnanci s flexibilnimi pracovnimi podminkami. Dokumenty (Pracovni
manudl pro zaméstnance na flexibilnich uvazcich, 2021; Smérnice k vyuZzivani digitalnich
nastrojui v organizacnich procesech, 2021) naptiklad doporucuji: ,,Zaméstnanci pracujici na
dalku by méli mit zajistén pravidelny piistup k tymovym schiizkam, stejn¢ jako ke sdilenym
nastrojim pro komunikaci a fizeni ukoll.“ Tento formalni pozadavek je v souladu se
zkuSenostmi zameéstnancli, avSak rozhovory poukazuji na to, Ze by mohla byt vétsi

pravidelnost schiizek.

Ko6d Vnimani flexibility byl identifikovan 6krat v rozhovorech a 4krat ve
vnitropodnikovych dokumentech (Pracovni manual pro zaméstnance na flexibilnich
uvazcich, 2021; Adaptacni smérnice organizace, 2021; Kodex firemni kultury,

2021; Smérnice k vyuzivani digitalnich nastroji v organizacnich procesech, 2021).
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Tento kod reflektuje, jak zaméstnanci vnimaji pfistup organizace k flexibilnim pracovnim

podminkam a jak tyto podminky ovliviuji jejich pracovni spokojenost a efektivitu.

Z rozhovort vyplynulo, Ze Si zaméstnanci flexibilni pracovni podminky velmi ceni.

Respondent €. 3 uvadi: ,,Mam moznost rozvrhnout si praci podle sebe, coz mi hodn¢ pomaha
o, S, . o« o . . ,

sladit praci s rodinnymi povinnostmi.“ Flexibilni pfistup organizace podporuje rovnovahu
mezi pracovnim a osobnim zivotem, coZz zaméstnanci povazuji za kliCovy benefit.
Respondent ¢. 5 v8ak vyzdvihl i ur¢ité minus: ,,Oceniuji volnost, kterou mam, ale n¢kdy si
nejsem jisty/a, jestli mé pracovni vystupy odpovidaji ocekavanim.® Takové flexibilni
pracovni podminky mohou vést k nejasnostem ohledné pracovnich ocekédvani, coz mize

ovlivnit zaméstnancowvu jistotu a efektivitu.

Vnitropodnikové dokumenty (Pracovni manual pro zaméstnance na flexibilnich
uvazcich, 2021; Adaptacni smérnice organizace, 2021; Kodex firemni kultury,
2021; Smérnice k vyuzivani digitalnich nastroji v organiza¢nich procesech, 2021) flexibilitu
definuji jako jednu z hlavnich hodnot organizace, kterd ma ptispivat k lepsi pracovni
spokojenosti zaméstnancti. Smérnice (Adaptacni smérnice organizace, 2021; Smérnice k
vyuzivani digitalnich nastrojii v organizacnich procesech, 2021) zduraznuji, Ze flexibilni
pracovni podminky by mély byt nastaveny tak, aby podporovaly rovnovédhu mezi pracovnim
a osobnim Zivotem zamé&stnanci, a zaroven by mély umoznit vysokou miru autonomie v
organizaci prace. Dokument (Pracovni manual pro zamé&stnance na flexibilnich Gvazcich,
2021) rovnéz uvadi, ze pravidelna komunikace mezi nadfizenymi a zaméstnanci je klicova
pro prizpisobeni flexibilnich podminek individualnim potfebdm. Nicméné z formalniho
textu neni vzdy zfejmé, jakym zplsobem by tyto diskuse mély probihat nebo jak by mély

byt monitorovany jejich vysledky, coz mize vést k rozdilnym zkuSenostem v praxi.

Flexibilni pracovni podminky jsou jednim z kli¢ovych aspektl, které zamé&stnanci na
organizaci ocenuji. Pfestoze flexibilita pfinasi vyhody, jako je vétsi autonomie a lepsi sladéni
prace s osobnim Zzivotem, jeji realizace miZe byt doprovdzena vyzvami, jako je nejistota
ohledn¢ ocekavani nebo pocit izolace. Zavedeni pravidelnych diskusi, lepsi komunikace
ocekavani a podpora tymového propojeni by mohly pfispét ke zvySeni efektivity a

spokojenosti zaméstnancil pii zachovani vyhod flexibilniho pfistupu.

Kategorie Flexibilni pracovni podminky ukazuje, Ze organizace si uvédomuje
vyznam flexibility pro spokojenost a efektivitu svych zaméstnanct. Pozitivni shodou mezi

dokumenty a praxi je zavedeni digitalnich nastroji pro komunikaci a fizeni prace na dalku,
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které zaméstnanciim umoziuji snadno se zapojit do tymovych procest, i kdyz pracuji mimo
kancelat. Rovnéz flexibilni pracovni rezim, ktery zaméstnancim umoznuje sladit praci s
osobnim Zzivotem, je obecn¢ vniman jako velka vyhoda. Rozdily mezi dokumenty a praxi
vSak naznacuji, Ze organizace by mohla posilit pravidelnost tymovych schiizek a
poskytovani jasnéjsich ofekévani zaméstnanciim, ktefi pracuji flexibiln€. Rovnéz by bylo
uzite¢né vice strukturovat diskuse o pfizpisobeni pracovnich podminek individualnim

potfebam.

5.6. Diskuse

V této diskusi se zamé&fuji na propojeni zjisténi z teoretické ¢asti bakalarské prace s
vysledky empirického vyzkumu zaméteného na adaptacni proces zaméstnanci s flexibilnimi
pracovnimi podminkami v organizaci. Teoretickd ¢ast prace poskytla strukturovany rdmec
pro pochopeni klicovych aspektl adaptacniho procesu, flexibilnich forem zaméstnani a
podpory béhem adaptace, zatimco empirickd ¢ast nabidla pohled na redlné zkuSenosti

zameéstnanci a pristup organizace k t€émto procestim.

V teoretické ¢asti byla adaptace popsana jako proces zahrnujici fdze od naboru, pies
onboarding az po dlouhodobou podporu. Tento piistup byl identifikovan jako kli€¢ovy pro
rychlé zapojeni zaméstnancii do organizace, zajisténi jejich spokojenosti a snizeni fluktuace.
Empirickd analyza vSak odhalila, Ze praxe organizace neni vZzdy v souladu s témito principy.
Napftiklad nabor a pfednéstupni faze hraji zasadni roli v pfipravé zaméstnanct na jejich nové
role, coZ teoretickd ¢ast jasn€ zdlraziuje. Ziskana data vSak ukazuji na nejednotnou kvalitu
prednéstupni komunikace, kdy informace o ocfekavanich a povinnostech nejsou vzdy
dostate¢né konkrétni, coZ u nékterych zaméstnancii vedlo k nejistoté a delSimu adaptacnimu
obdobi. Tato zjisténi potvrzuji, Ze standardizace komunikacnich procesit by mohla zlepsit
efektivitu adapta¢niho procesu. Napiiklad nébor a pfednastupni faze hraji zdsadni roli v
pfipravé zaméstnancli na jejich nové role, coZ teoretickd Cast jasn€ zduraznuje. Jak uvadi
Armstrong (2015), ptednastupni faze je klicova pro nastaveni realistickych ocekavani
zaméstnancl a jejich lepSi orientaci v novém prostiedi. Ziskand data vSak ukazuji na
nejednotnou kvalitu pfednastupni komunikace, kdy informace o o¢ekavanich a povinnostech
nejsou vzdy dostatecné konkrétni, coz u nékterych zaméstnancii vedlo k nejistoté a delSimu
adapta¢nimu obdobi. Tato zjiSténi potvrzuji, ze standardizace komunikacnich procest by

mohla zlepsit efektivitu adapta¢niho procesu.
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Co de tyce flexibilnich pracovnich podminek, teoreticka ¢ast prace poukazovala na
vyhody flexibilnich pracovnich podminek, jako je sladéni pracovniho a osobniho Zivota,
vys$i autonomie a spokojenost zaméstnanct. Vysledky vyzkumu tato tvrzeni podporuji —
zameéstnanci ocenili volnost, kterou flexibilita poskytuje, a moznost 1épe si organizovat svij
¢as. Nicméné, jak ukazala empiricka cast, flexibilni pracovni podminky mohou pfinaset i
vyzvy, jako je nedostatecnd komunikace ocekavani nebo omezeny piistup k tymovym
schiizkdm a podptirnym aktivitam. Tyto problémy potvrzuji zjisténi Dvotakové (2012), ze
flexibilita by meéla byt vzdy doprovdzena jasnou komunikaci a strukturou. Praktické
uplatnéni flexibilnich pracovnich podminek by mohlo byt tedy zlepseno prostiednictvim
pravidelné strukturované komunikace, jasn¢jSich pokynt a CastéjSich tymovych schiizek,

coz by pomohlo eliminovat pocity izolace, které n¢ktefi zaméstnanci uvedli.

U podpory béhem adaptace teorie uvadi vyznam podptrnych mechanismi, jako jsou
mentoring, pravidelnd zpétna vazba a systematické hodnoceni pokroku. Empirickd data
ukazuji, ze tyto mechanismy jsou v organizaci zavedeny, avsak jejich implementace neni
konzistentni. Zaméstnanci ocefiuji pfidéleni mentorti nebo buddyho, avSak kvalita této
podpory se znacné¢ li§i. Nekteti zaméstnanci méli pozitivni zkuSenosti diky pravidelnym
schlizkdm a cilenému vedeni, zatimco jini uvadéli omezenou nebo nepravidelnou podporu.
Tento problém odpovida poznatkim Wanberga (2012), Ze podpora béhem adaptace by méla
byt systematickd a pfizpiisobena potiebam zaméstnance. Tyto poznatky potvrzuji dilezitost
personalizace podpory a pravidelné komunikace mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi.
Organizace by mohla zlepSit kvalitu mentoringu naptiklad zavedenim povinnych

pravidelnych schiizek mezi mentorem a novym zaméstnancem béhem prvnich tii mésict.

Digitalni nastroje byly teoreticky popsany jako zasadni pro adaptaci zameéstnancti s
flexibilnimi pracovnimi podminkami. Empiricka ¢ast ukézala, ze organizace sice disponuje
modernimi naéstroji, avSak jejich zavedeni a Skoleni zaméstnancli nejsou dostate¢né
systematické. Zvlasté zaméstnanci bez piedchozich zkuSenosti s témito technologiemi se
potykali s problémy, kter¢ mohly negativné ovlivnit jejich adaptaci. Tento nesoulad
by mohly zvysit efektivitu adaptacniho procesu. Smérnice k vyuZzivani digitalnich nastroji

v organizacnich procesech (2021) neni tedy dostacujicim nastrojem pro tyto potieby.

Na zaklad¢ propojeni teoretickych poznatki s empirickymi daty byly identifikovany
konkrétni oblasti pro zlepSeni adapta¢niho procesu v organizaci. Standardizace naboru a

prednastupni faze tedy vytvoreni jednotnych postupt pro pfedavani informaci o o¢ekavanich
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a povinnostech zaméstnancli, vcetné konkrétnich piikladli a scénaiti. Dalsi oblasti je
individualizace podpory béhem adaptace jako zavedeni pravidelnych schizek mezi
zaméstnancem a mentorem/buddym a systematickd zpétna vazba béhem prvnich tii mésict.
Lepsi vyuziti digitalnich nastroja, které zajisti dikladné;js skoleni na digitalni technologie a
vytvofeni piistupnych privodci, které zaméstnancim usnadni jejich kazdodenni pouzivani.
A vVvneposledni tad¢ velmi dulezité posileni tymové komunikace, kdy bude lepsi
organizovani pravidelnych tymovych schiizek zaméfenych na sdileni zkuSenosti a podporu

tymové spoluprace.
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ZAVER

Bakalaiska prace se zaméfila na analyzu adaptacniho procesu zameéstnancl s
flexibilnimi formami zaméstnani v organizaci XY a cil byl formulovan se zaméfenim na

popis adapta¢niho procesu u flexibilnich forem zaméstnani v organizaci.

Teoreticka ¢ast polozila zédklad pro pochopeni problematiky tim, Zze vymezila kli¢ové
pojmy, jako je nabor, adaptace, onboarding, a flexibilni formy zaméstnavani. Opiela se o
odbornou literaturu, ktera zduraziuje vyznam strukturovanych adaptacnich procest a
podpory pro zajisténi hladkého =zacélenéni novych zaméstnanci do organizace.
Z teoretického vstupu vzesla hlavni vyzkumna otazka, ktera znéla ,,Jaky adaptacni proces

¢

je pouzivan v organizaci u flexibilnich forem zaméstndavani *.

Empiricka cast prace vyuzila ptipadovou studii jako hlavni vyzkumny rdmec. Tato
metodologickd volba umoznila propojit data z riznych zdroji — polostrukturovanych
rozhovorti se zaméstnanci organizace XY a vnitropodnikovych dokumentt, jako jsou
adaptacni plany, smérnice a zadznamy zpétné vazby. Pro analyzu dat byla pouzita
konceptudlni obsahova analyza. Nejprve byly definovany tematické kategorie, které
odpovidaly hlavnim aspektim adaptacniho procesu, naptiklad ,,Nébor a prednastupni faze*.
Nasledné byly texty rozhovori a dokumentl rozdéleny na mensi segmenty a oznaceny
konkrétnimi kody, jako naptiklad ,,Uvodni §koleni“. Kvantifikace téchto kodii umoznila
identifikovat opakujici se vzorce, kliCova témata a ptipadné rozdily mezi deklarovanymi

postupy a zkuSenostmi zaméstnanctl.

Vysledky vyzkumu ukazaly, Ze organizace ma zavedené zakladni mechanismy
podpory, jako je uvodni Skoleni, mentoring a vyuzivani digitalnich néstroji, avsak jejich
implementace a U¢innost se v praxi li§i. Pfednastupni faze byla vnimana jako kli¢ova pro
hladky vstup novych zaméstnanct do organizace, ale zaroven se ukazalo, ze nedostatky v

komunikaci o¢ekéavani a ptipravé dokumenti mohou oslabit efektivitu tohoto kroku.

Adaptacni proces v organizaci XY zahrnoval jak formalni Skoleni, tak predstaveni
firemni kultury, avSak analyza ukdazala, ze obsah Skoleni Casto nedostatecné reflektuje
specifické potieby zaméstnanct s flexibilnimi formami préace. Podpora prostiednictvim
mentoringu a zpétné vazby byla zaméstnanci vnimana pozitivné, ale jeji pravidelnost a

kvalita se liSily napfi¢ tymy, coz ukazuje na nutnost vétsi standardizace téchto postupti.
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Flexibilni pracovni podminky byly obecné zaméstnanci oceniovany, zejména diky moznosti

sladit praci s osobnim Zivotem.

Zaverem lze konstatovat, ze vyzkumna otazka byla zodpoveézena: adaptacni proces u
flexibilnich forem zaméstnani zahrnuje jak efektivni prvky (napf. mentoring ¢i flexibilitu
pracovnich podminek), tak oblasti vyzadujici zlepSeni (napt. standardizace zpétné vazby a
obsah Skoleni). Pfipadova studie poskytla vhodny ramec pro propojeni jednotlivych aspektt
adaptacniho procesu do ucelen¢ho systému. Cil préace, tedy popsat adaptacni proces u

flexibilnich forem zaméstnani, byl Gispésné dosazen.

Ziskané poznatky mohou slouzit jako vychodisko pro navrh opatieni na zlepSeni
adaptacniho procesu, kterd by organizaci umoznila efektivnéji podporovat zaméstnance s
flexibilnimi pracovnimi podminkami a zaroven zvysit jejich spokojenost a pracovni vykon.
Tato prace rovnéz otevira prostor pro dal§i vyzkum v oblasti adaptace a flexibility na

pracovisti.
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PRILOHA C.1

Otazky polostrukturovaného rozhovoru:

1.

2.

Jak dlouho pracujete v této firmé?

Popiste vasi pracovni pozici a jaky mate typ flexibilniho ivazku (Castecny uvazek, prace

na dalku).
Jak probihal naborovy proces? (napt. vybérové fizeni, pohovory, testovani)

Jaké informace a dokumenty vam byly poskytnuty béhem ndboru a jak byly tyto
informace uzite¢né pro vas vstup do firmy?

Bylo vam pfi ndboru poskytnuto dostatecné vysvétleni ohledné ocekdvani a
odpovédnosti spojenych s vasi roli a flexibilnim uvazkem?

Jak probihalo tivodni Skoleni?

Jak vam byly pfedstavena firemni kultura?

Jak jste byli seznameni se svymi ukoly a odpovédnostmi béhem adapta¢niho procesu?
(V ramci adaptacniho planu by mélo byt jasné stanoveno seznameni se s Ukoly a

odpovédnostmi.)

Jaké digitalni nastroje a technologie byly pouZzity béhem vaSeho adapta¢niho procesu?
(Podle ptedpisu prace pro flexibilni uvazky by mély byt pouzivany digitalni nastroje pro

komunikaci a spolupréci...)

10.Jak vam byly pifedstaveny digitalni nastroje a probéhlo $koleni, jak je pouzivat?

(...zaméstnanci na téchto pozicich jsou sezndmeni s pouzivanim digitalnich nastrojt pro

komunikaci a spolupraci)

11. Jak efektivni byly tyto nastroje pro vasi adaptaci a co byste na nich pfipadné zménili?

12.Byl vam pfidélen mentor (buddy) a jaka byla jeho role v pribéhu vasi adaptace?

(Soucasti smérnic je také ptid€leni mentora novym zaméstnanctim.)

13. Jak cCasto jste dostavali zpétnou vazbu béhem adaptaéniho procesu? (Podle smérnice by

méla byt poskytovana pravidelna zpétna vazba béhem adaptacniho procesu.)
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14, Jak jste byli informovani o vasem pokroku a jak byla hodnocena vase prace béhem
adaptace? (Po uplynuti 3mésicni zkusebni doby ma byt proveden s vedoucim oddéleni

pohovor ohledn¢ uspésnosti adaptacniho procesu)
15. Jak byste zpétné hodnotil/a vas adaptaéni proces?
16. Je néco, co byste na nastaveni adaptaéniho procesu zménil/a?

17. Jaké konkrétni zmény nebo nastroje by podle vas mohly zlepsit adaptaci zaméstnancu s

flexibilnimi formami zaméstnavani?
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