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Uvod

Adaptacni proces a jeho prubéh je aktudlni problematika vsSech
soudobych firem. ManaZefi a vedeni takovychto spole¢nosti jsou si védomi
doby, ve které fidi svlijj podnik. Je to doba, kdy clovek jako takovy hraje
vyznamnou roli v pracovnim prostiedi. Je kladen vysoky dtraz na
spokojenost zaméstnancti. Adaptacni proces nejenZe eliminuje pfipadné
ekonomické ztraty, které firma mtiZze pocitit, jestlize zaméstnanec v prvnich
tydnech odejde bez toho, aniz by firmé vydélal penize. Adaptacni proces
zvysSuje také spokojenost nového zaméstnance a mél by byt schopen
eliminovat co nejvice obav nového zaméstnance znového pracovniho

prostiedi.

Svou andragogickou praxi jsem vykonaval pravé ve spolecnosti XY, se
kterou jsem se pozdéji domluvil na tom, Ze bakalafskou praci budu vénovat
procesu adaptace prave v této firmé. Ve spolecnosti XY jsem puisobil osmdesat
hodin, které jsem stravil riiznorodou praci a dostal jsem se také k problematice
adaptace. Spolecnost XY ptisobi v oblasti informacnich technologii a v dnesni
dobé je tézké na urcité pozice sehnat kvalitni zaméstnance. A jesté tézsi
v tomto odvétvi je si dobré zaméstnance udrzet. Zaroven je pro tuto firmu také
dtlezité, aby novacek byl schopen co nejrychleji fesit samostatné jednotlivé

problémy. Za timto tcelem byl vytvofen navrh mé bakalafské prace.

Cilem této prace je stanovit teoreticka vychodiska, kterd se tykaji
procesu adaptace. Nasledné pak je tfeba popsat aktudlni stav, v némz se
nachazi adaptacni proces ve spolecnosti XY a porovnat jej s teoretickymi

koncepty. Na tomto zdkladé a také na zakladé zjisténych informaci pomoci



vyzkumu posléze navrhnout zmény, které povedou ke zlepseni adaptacniho

procesu ve spolecnosti XY.

Tato prace se sklada ze dvou casti. V prvni ¢asti vymezuji teoreticka
vychodiska, kdy se nejprve zaméfuji na andragogiku jako takovou, ktera je
zakladem problematiky fizeni lidskych zdrojti. Posléze vymezuji personalni
fizeni a fizeni lidskych zdrojti jako dvé novodobé koncepce, od nichZ se odviji
mnohé procesy vramci firemni struktury. Poté se dostavam k pojmu
adaptace, ktery popisuji z vicero tthli pohledti. Druhd ¢ast bakalaiské prace je
zaméfena prakticky. Zabyva se popisem spolecnosti XY jako takové, pres
obecnou charakteristiku az po analyzu samotného adaptaéniho procesu.
Nasledné uvadim metodologii vyzkumu a konkrétni postup pfi vytvareni a
realizaci vyzkumu. Na zdkladé vystupti z vyzkumné casti a teoretickych
vychodiscich, které byly stanoveny v prvni casti této prace, navrhuji zmény,

které doporucuji spolecnosti XY v oblasti adapta¢niho procesu.
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1. ANDRAGOGIKA

vvvvvv

bychom nebyli schopni popisovat nasledujici pojmy jako je napriklad fizeni
lidskych zdrojt ¢i personalistika, nebot tento pojem mimo jiné stoji také na
pocatku rozvoje dospélého clovéka v zaméstndni. Timto pojmem je

andragogika.
Andragogika dle Benese je:

e Védni obor v systému véd o vychové a vyucovani, zaméfreny na
veskeré aspekty vzdélavani a uceni se dospélych.

e Studijni obor v programu pedagogickych véd, slouzici ptipravé
budoucich odbornikti v oblasti vzdélavani dospélych (Benes

2014, s. 11).

Jestlize se oprostime od riznych pojeti a pfistupti a vyjdeme z pfekladu
tohoto slova, ziskame definici, kterd se vymanila z réiznych pojeti a
vselikterych pfistupti. Andragogiku tak lze chdpat jako doprovazeni ¢lovéka
pfi jeho cesté za vzdélanim, poznanim a pochopenim svéta. A¢ pro zdmér této
prace neni potfeba popisovat historii tohoto pojmu a uvadét jeji mnohé
predstavitele, ktefi prispéli ke koncepci dnesni andragogiky, povaZuji za
dtilezité uvést, Ze pojem je pojmem mladym nebot jako prvni jej pouzil Kapp
v roce 1833 ve své knize, kde se snazil odliSit pedagogiku a vzdélavani
dospélych. Timto Kapp polozil zakladni kdmen andragogiky, coZ zapficinilo
vznik nékolika definic a pojeti andragogiky, zdjem o tuto védu necekané
vzrostl a poznamenal pfistup ke vzdélavani dospélych nejen v podnikové

sféfe. Bohuzel mnozi teoretikové nahliZeji na andragogiku rtiznym thlem

pohledu a z toho diivodu vynechdme tyto nesourodé koncepce andragogiky.
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Tento fakt dokazuje ve své knize Zaklady andragogiky i Palan: , Na obsah
pojmu i obsah andragogiky jako védecké discipliny, nejsou dosud ndzory sjednoceny.
A byvd vétsinou chdpdana jako synonymum pojmu vzdéldvani dospélych, ev. jako véda

o0 vzdéldvani dospélych” (Palan 2002a, s. 7).

Pro ucely této prace mtizeme opustit historické jaddro andragogiky jako

takové a pfesunout se k jadru véci. Andragogika pusobi na tfech polich:

1. Vlastni vzdélavaci praxe,
2. pfislusny studijni obor,

3. samostatnd védni disciplina (Benes 1999, s. 24).

Pro nas je diilezité pouze prvni pole ptisobnosti, coz je vzdélavaci praxe
jako takova. V praxi totiz andragogové ptisobi v organizacich a ¢asto poradaji
razné vzdéldvaci akce a evaluaci téchto vzdéldvacich akci. Maji tedy na
starosti kompletné vzdélavani zaméstnancti jako takovych v daném podniku,
coz je v dnesni dobé naprosto nepostradatelny faktor kazdé dobré firmy —
moznost kvalitniho vzdélavani zaméstnanct je jednim z nejvétSich benefit,
jaky firma nyni mtize nabidnout (Benes 1999, s. 24-25). Z pohledu zaméstnance
pak tento benefit miZe byt jednim z hlavnich, ktery jej na jeho budouci
pracovni misto nalaka a pfipadna absence kvalitné rozpracovaného konceptu
dalSiho vzdélavani v oné organizaci mizZze mit vliv na udrZeni daného
zameéstnance a na jeho motivaci pracovat, coz je ve vztahu také s jeho adaptaci

v organizaci. O adaptaci se vSak vice niZe.
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2. Personalni fizeni a fizeni lidskych zdroja

Koncept personalistiky je zdkladnim kamenem pro pojmy jako
persondlni fizeni a fizeni lidskych zdrojti. Je o mnoho starsi a celkové pristupy
k personalnim procestim v organizacich se napri¢ dvacatym stoletim rapidné
ménily. Pro tcel této prace uvedu jen dva pojmy, které spolu tizce souvisi a
mnozi autofi mezi nimi nedélaji rozdil. Vzhledem ke kapacité této prace
nemohu dostatecné popsat vyvoj ptistupti k personalnim procesiim a povazuji

tedy za dtlezité popsat jen dva vyvojoveé nejmladsi pfistupy.
2.1 Personalni fizeni

Persondlni fizeni je podle nékterych autorti vyvojové star$i, nezli
koncepce fizeni lidskych zdrojti a proto se jim budu zabyvat jako prvni. Velice
dobfe vystihl hlavni zaméfeni persondlniho fizeni Armstrong: Personnel
Standards Lead Body v roce 1993 vymezil hlavni zaméfeni personalniho fizeni

nasledovné:

e Vytvaret prostredi, které umozni managementu ziskavat, vzdélavat a
motivovat lidi potfebné pro zabezpeceni stavajicich i budoucich
pracovnich ¢innosti.

e DPosilovat vzajemné vztahy a podporovat tymovou praci uvnitf
podniku.

e Neustale rozvijet lidsky potencidl a vytvaret klima, které motivuje
zameéstnance k pInéni cilt podniku.

e V z3jmu fungovani podniku poskytovat pfimo nebo nepfimo fadu

sluzeb.

Podstatou celého persondlniho fizeni je fizeni lidi takovym zptisobem, ktery

vede ke zvySeni vykonnosti celé organizace. To je zaleZitosti vSéech manazert
13



a vedoucich tymt, avSak personalisté jako takovi museji k tomuto procesu
pfispivat tim, Ze tento proces zdokonaluji, rozvijeji, poskytuji rady, pomoc

a sluzby (Armstrong 1999, s. 42-43).

Toto pojeti, které popisuje Armstrong v knize Persondlni management
je pon€kud Siroké a persondlnimu fizeni je zde vénovdno opravdu mnoho
prostoru. Jestlize bych mél vybrat kratsi definici, kterd se snazi shrnout
persondlni fizeni jednou vétou, sdhnu opét po definici Armstrongové:
,Persondlni tizeni se zabyvd ziskdvdnim, organizovdinim a motivovinim lidskych
zdrojii pozadovanych podnikem” (Armstrong 2007, s. 26). Dale napfiklad Styblo
popisuje ulohu persondlniho fizeni, obohacenou o podporu liniového
managementu, timto zptsobem: ,Ulohou persondlniho #izeni je profesiondlni
podpora liniového managementu v provddéni persondlnich funkci a poskytovat
koncepcni sluzby spojené s navrhovinim, zavadénim a zdokonalovinim persondlnich

organizacnich opatienti, které zoysuji podnikovou vijkonnost” (Styblo 2005, s. 706).

V Cesku se koncepci personalniho fizeni vénuje obsahle Kocianova,
ktera se shoduje s mnohymi zahrani¢nimi autory v rozvoji personalniho
fizeni. Jeho vyvoj muzeme identifikovat jako dvoufazovy: ,Urovert
persondlniho tizeni jako vyvojové etapy (od 40. let) Ize charakterizovat rozsahem
¢innosti nad ramec (nezbytné) administrativy, existenci koncepci persondlni a socidlni
politiky, rozpracovanymi metodami persondlni price, zoysujici se odbornosti
persondlnich pracovnikil a rozvijejicimi se persondlnimi itvary” (Kocianova 2010,
s. 11). Tato aroven je ze 40. let a mtzeme vidét Cisté a jen zarodky celého
sektoru persondlniho fizeni jako takového. Pfechod do druhé faze je o néco
obsahlejsi: ,Od 60. let dochdzi k rozsiteni poskytovanych sluzeb o rozvoj manaZerii,
systematické vzdélavani a planovini pracovnich sil, jsou vyuZivany propracovanéjsi

techniky vybéru, vycviku, odménovini a hodnoceni pracovnikii (fizeni podle cili1). (...)
14



Od 60. let je kladen diiraz na socidlni klima” (Kocianova 2010, s. 11). Toto pojeti
uz zahrnuje propracovan€jsi procesy, které i dnes nalezneme v repertoaru
persondlnich utvart a navic je tato koncepce obohacena o dtiraz na socidlni
klima, coz je zdkladnim stavebnim kamenem adaptace pracovnikd, o které se

vsak vice rozepisu niZe.

Otazka vzniku persondlniho fizeni a fizeni lidi obecné je rozebirana
mnohymi autory pod drobnohledy, jak to uz vSak byva, neexistuje jednotny
nazor na vznik persondlniho fizeni ¢i fizeni lidi, spiSe existuje jakysi
prevazujici nazor. Teorie a historie persondlniho fizeni je mnohdy pouhym
stinem, ktery mnoho autorti ignoruje. Situaci popisuje Sergej Vojtovié: ,Od
vzniku jednoduché koncepce persondlniho fizeni v systému managementu vyrobnich
organizaci az po jeho soucasnou velmi sloZitou a ndrocnou koncepci se teorie a praxe
fizeni zpravidla soustieduje na aktudlni problémy této cinnosti, jeji zdokonalovdni a
hledani wcinnych ndstrojil, jejichz pomoci by bylo mozné ovlivnit pracovni vykon
zaméstnancii” (Vojtovic 2011, s. 10). Poznatky z historie a teorie tedy upadaji
do pozadi a do popredi se dostavaji problémy, se kterymi se potykaji denné

statisice organizaci a personalistti.

Personalni fizeni je tedy vyvojové mladsi nez fizeni lidskych zdroja
a klade vétsi dliraz na persondlni ¢innosti, které byvaji propojené s liniovym
managementem. Jde o fizeni, které se vice zaméfuje na procesy v ramci
organizace, které maji slouzit zefektivnéni vyrobniho procesu a potazmo
procesy, které maji motivovat zaméstnance k vykondvani dané prace. Tento
pristup se mi zda spiSe vice orientovany na organizaci jako takovou a na

procesy v ramci personalniho oddéleni.
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2.2 Rizeni lidskych zdrojt

Koncepce fizeni lidskych zdroji je vyvojové nejmladSim pojetim
obecného fizeni lidi a procesti v organizaci. Na tvod bych zacal opét citaci
Armstronga, ktery shrnuje toto pojeti do jedné véty: , Rizeni lidskych zdrojii je
definovdno jako strategicky a logicky promysleny p¥istup k ¥izeni toho nejcennéjsiho,
co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi individudlné a kolektioné
pfispivaji k dosazeni cilii organizace” (Armstrong 2007, s. 27). Kdyz vezmeme
zdklad fizeni lidskych zdroj(, ktery vyplyva z vySe uvedené definice, je tfeba
jej obohatit také o dalsi aspekt, k némuz vyrazné tento koncept prihlizi, ¢imz
je rozvoj zaméstnancti, tedy rozvoj lidskych zdroj: ,Rozvoj lidskych zdrojii
znamend zvysovdani tirovné zpusobilosti zaméstnancii k tomu, aby plnili budouci
pracovni tikoly, tedy piedevsim zvySovini jejich odborného potencidlu® (Blaha 2005,
s. 13). Od rozvoje je to jen krticek ke vzdélavani zaméstnancti, coz je jednim ze
zéakladnich stavebnich kamenti dnesnich organizaci. Potfeba osobniho riistu u
zaméstnanctli roste pfimo raketové a této potrebé se musi kazdy zaméstnavatel
vénovat, nebot se timto prohlubuje jednak motivace zaméstnance a jednak

také pravé jeho odborny potencial.

Takeé vyvoj fizeni lidskych zdroji miizeme délit na dvoufdzovy. Prvni
faze je fazena na zacatek 80. let 20. stoleti a toto obdobi shrnuje Armstrong;:
Pojeti fizeni lidskych zdrojii bylo v priibéhu osmdesatych let prevzato
podnikovou sférou, kdyZ se personalist¢ museli vyrovnavat s problémy
podnikové kultury a trzni ekonomiky. Toto desetileti bylo svédkem
odménovani podle vykonu jako hlavni motivaéni sily a bylo také svédkem
rozvoje systému fizeni vykonu. Od personalniho feditele se v tomto obdobi

ocekdvalo, ze nebude pfili§ odbornikem uplatiiujicim rovny pristup
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k potfebam organizace i jejich zaméstnancti, ale bude spisSe ,spolecnikem
podnikatele” (Armstrong 1999, s. 47). Druha faze se odehrava v 90. letech 20.
stoleti a toto je posledni etapa ve vyvoji persondlniho fizeni jako takového
(jestlize bereme fizeni lidskych zdroju jako navazujici pojeti ke koncepci
persondlniho fizeni). V 90. letech se oceriovala etika tymové prace a kladl se
duraz také na posilovani pravomoci. V této dobé se také postupné ustupovalo
od pojmu ,,celozivotni zaméstnani”. Persondlni feditelé ¢asto v tomto obdobi
resili nadbytecnost. Rostl podil personalni prace, kterou zprostiedkovavaly
externi organizace a vice se vyuzivalo sluzeb jako napfiklad vyhledavani
pracovnikt. , Ve stdle vétsim rozsahu se hovofilo o kompetencich (schopnostech)
a vytvarel se stale propracovanéjsi pristup k takovym procesiim, jako je fizeni kultury,
rfizeni vykonu a odménovani, odménovani podle vykonu a rozvoje manazerii”

(Armstrong 1999, s. 47-48).

Uvedme si nékolik typickych znakti koncepce fizeni lidskych zdrojt,

abychom pochopili, na ¢em je tento pfistup postaven:

e Uplatiiovani strategického, tj. dlouhodobé zaméfeného, piistupu k
lidskym zdrojtm,

e aktivni acast vSech manaZert na fizeni lidskych zdrojt,

e sladéni a integrace politik a postupti v jednotlivych diléich oblastech
fizeni lidskych zdroji do jednoho celku,

e uplatnéni efektivni vnitroorganizacni komunikace,

e Usili zaméfené na dosaZeni konkurenéni vyhody prostfednictvim
lidského usili a aktivity,

e soucinnost manaZerd a zaméstnancti v zajmu dosaZeni synergického
efektu (tj. ucinku umoznéného soucinnosti, avSak nedosazitelného

individualnim usilim),
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e opusténi manipulacnich manaZerskych praktik a podporovani

odpovédnosti, participace a tvtrcich pfistupti (Blaha 2005, s. 21).

Jednim z velkych pilifi koncepce fizeni lidskych zdroja je tzv. dvoji
zodpovédnost, coZ znamend, Ze se na aktivitach v oblasti fizeni a rozvoje
lidskych zdrojt podileji jak personalisté, tak manaZefi (Blaha 2005, s. 21). Ve
vySe uvedenych bodech mtizeme jasné vidét, Ze se tato koncepce snazi o to,
aby personalisté kooperovali s manaZery, na coz v koncepci personadlniho

fizeni nebyl kladen takovy duraz.

VySe zminéné pilife maji spolecné pfedevsim onu provazanost mezi
manaZzery a personalisty. Nicméné fizeni lidskych zdroji ma i nékolik dalsi
typickych charakteristik a ja vypichnu diky Armstronga ty, které jesté nebyly

zminény:

e Zdtrraznuje vyznam ziskdni oddanosti poslani a hodnotdm organizace,

e je kladen dtiraz na silnou kulturu a hodnoty,

e jeorientovano vykonove, pfitom zdiiraziiuje potfebu stale vyssi arovné
vysledkd s cilem vyrovnat se s novymi tkoly a vyzvami,

e zaméstnanecké vztahy jsou spiSe individualistické neZ kolektivni,

e je kladen vétsi dliraz na tymovou praci — flexibilita a formovani tymu
jsou diilezitymi aspekty cili politiky,

e existuje silny dliraz na zabezpeceni kvality pro zdkazniky a dosahovani
vysoké trovné spokojenosti zdkaznika,

e odmény jsou diferencovany podle vykonu, schopnosti nebo kvalifikace

(Armstrong 1999, s. 154).
Z vétsiny téchto charakteristik je pak jasny dalsi velice dtilezity bod, na
ktery koncepce fizeni lidskych zdroji upozornuje snad o néco vice nez
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koncept personalniho fizeni — je jim pfistup k jedinci. Firmy zacaly chapat, ze
kvalita firmy stoji na fadovych zaméstnancich, ktefi maji své potteby rozvoje
a ktefi pokud se ztotoZnuji s poslanim firmy a firemni kulturou, jsou taznou
silou kazdé organizace. Na tomto zdkladé je v dnesni dobé vystavéna fada
korporaci a firem, které si své zaméstnance hyckaji a dopfavaji jim luxus
v podobé vsemoznych benefitti. Jako dulezity bod beru také to, ze se firmy

orientuji na spokojenost zdkaznika, od ¢ehoz se neustupuje ani v dnesni dobé.

Tuto kapitolu zakonéim exkurzem do manazerského pojeti konceptu
fizeni lidskych zdroji, v némz Urban popisuje tfi pfedpoklady tspésného

fizeni lidskych zdrojt. Zde patii:

1. Znalost faktorti podminujicich vykonnost a pracovni chovani osob.
Znalosti spadajici do tohoto okruhu vychdazi pfedevSim z poznatkt
psychologie prace a fizeni. K hlavnim faktorim vykonnosti osob patfi
jejich schopnosti, osobni vlastnosti a pracovni motivace.

2. Znalost manazerskych postupt a nastroju, o které se fizeni lidi opira.
Schopnosti spadajici do tohoto okruhu byvaji ozna¢ovany jako mékké
¢i socidlni schopnosti manazera.

3. Pravidla a postupy uplatnované vici SirSim skupindm zaméstnanct.
Konkrétni pravidla a postupy spadajici do tohoto okruhu plynou
zpravidla z pozadavki diktovanych podnikatelskou a persondlni

strategii organizace (Urban 2013, s. 12).
Toto pojeti zda se byti naprosto jasnym a samozfejmym. Nicméné povazuji za
dtlezité si uvédomit, Ze jsme doted o obou koncepcich hovorili cisté
teoreticky, bez toho aniZ bychom brali v ivahu kompetence danych liniovych

manazerd ¢i pracovniki persondlniho atvaru. Koncepce by totiZ mohla byt
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naprosto skvéla, ovSsem v praxi by kladla tak vysoké naroky na jeji realizatory,
Ze by byla nepouzitelna. Koncept fizeni lidskych zdrojti je jisté naro¢ny obecné
pro management spolecnosti, nicméné na zakladé plnéni téchto kritérii, coz
muzeme pozorovat v dneSnim svété, mtizeme Fici, Ze koncepce je z pohledu

managementu spolecnosti, realizovatelna.

2.3 Rozdily a shodné rysy obou koncepci

Téma ohledné toho, zda fizeni lidskych zdroji neni pouze jen jinym
pojmem pro personalni fizeni je dvousecné, nebot mnozi teoretikové tvrdi, Ze
se jedna takika o totozné koncepce, né€ktefi zase tvrdi opak a tento spor
nejspiSe neskonci. Ja nastinil jiz urcité rozdily vySe, nyni rozeberu vSechny
shodné rysy a rozdily, které popisuje Armstrong. Za¢nu shodnymi rysy:

1. Strategie persondlniho fizeni, stejné jako strategie fizeni lidskych
zdrojt, vychazeji z podnikové strategie.

2. Personalni fizeni, stejné jako fizeni lidskych zdrojti, uznava, ze liniovi
manazefi jsou odpovédni za fizeni lidi. Persondlni tutvar poskytuje
nezbytnou radu a podptrné sluzby, aby umoznil manazertiim
vykonavat jejich povinnosti.

3. Hodnoty persondlniho fizeni a pfinejmensim ,mékka" verze fizeni
lidskych zdroji se shoduji v pohledu na ,respektovani jednotlivce",
vyvazenost potfeb organizace a jednotlivce a rozvijeni lidi, aby se
dosdhlo maximalni turovné jejich schopnosti pro jejich vlastni
uspokojeni i pro snadnéjsi dosazeni cilii organizace.

4. Persondlni fizeni i fizeni lidskych zdroji uznavaji, Ze jednou z jejich
nejpodstatnéjSich funkci je pfizptsobovani lidi stdle se ménicim

pozadavktim podniku.

20



5. Rizeni lidskych zdrojti i personalni fizeni uzivaji ve stejném rozsahu
vybér, analyzy schopnosti, fizeni pracovniho vykonu, vzdélavani,
rozvoj manazerli a zpusoby fizeni odménovani.

6. Personalni management, stejné jako ,mekkd" verze fizeni lidskych
zdrojti, klade dtiraz na proces zapojovani, participace a komunikace v

ramci systému zameéstnaneckych vztahti (Armstrong 1999, s. 158).

Prejdéme rovnou k rozdiltim, které jsou vsak dikladnéji zpracované v
knize Rizeni lidskych zdrojit od Armstronga, abychom poté mohli komplexné

shrnout vSechny zminéné body:

1. Persondlni fizeni stejné jako , mékka” podoba fizeni lidskych zdrojd,
priklada v systému pracovnich vztahti znacny vyznam procesiim
komunikace a participace. Rizeni lidskych zdrojii klade vétsi diiraz na
strategicky soulad a strategickou integraci.

2. Rizeni lidskych zdrojii je zaloZeno na manaZersky a podnikatelsky
orientované filozofii.

3. Rizeni lidskych zdrojti piikladd vétsi vyznam fizeni kultury a
dosahovani oddanosti (vzajemnosti).

4. Rizeni lidskych zdrojti klade vétsi dtiraz na roli liniovych manazert
jako realizatort politiky lidskych zdrojt.

5. Rizeni lidskych zdroji je celostnim pfistupem orientovanym na
vSechny zajmy podniku — zdjmy c¢lenti organizace (pracovniki) jsou
uznavany, ale podfizeny zadjmim podnikani.

6. Od specialistti na lidské zdroje se ocekava, Ze budou spiSe partnery v
podnikani neZ jen administratory na tiseku personalu.

7. Rizeni lidskych zdrojti povaZuje pracovniky za jméni, bohatstvi, aktiva,

a nikoliv za ndkladovou polozku (Armstrong 2007, s. 39).
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Shody obou systémti shledavam spiSe v zakladnich vécech a pilite
zustavaji neménné. Oba pristupy si uvédomuji dulezitost lidské bytosti
V procesu prace a snaZzi se o co nejvétsi efektivitu ve firmé. Oba koncepty také
jasné chapou, ze k fizeni lidi jsou nutni liniovi manazefi a totozné je pro
pfistupy také nékolik metod postupu v persondlnich cinnostech ¢i v fizeni
lidskych zdroji. Rozdily v poddni Armstronga zvyhodnuji postaveni
koncepce fizeni lidskych zdroji. Mé osobné piijde zdkladni rozdil téchto
koncepci v tom, Ze fizeni lidskych zdroji je vice zaméstnanecky orientovdno
a vice si uvédomuje dtilezitost lidi v organizaci a také to, ze fizeni lidskych
zdrojti klade vétsi dtiraz na propojenost liniového managementu s personalni
slozkou podniku. S ¢im jsem s Armstrongem lehce v rozporu, je vyrok, Ze pro
persondlni fizeni je pracovnik spiSe nakladovou polozkou, coz mi vzhledem
k celé koncepci pfijde ponékud ostré srovndni, nicméné urcity rozdil mezi

chdpanim dtilezitosti zaméstnancti zde existuje.
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3. Adaptace pracovnikil

Jak jsme si vySe uvedli, v dnesni dobé zaujimaji ve firmé zaméstnanci

vvvvvv

7.

zdjmu o pracovniky tak vznikaji postupy, jak co nejrychleji daného
zaméstnance zaktivizovat a také jak eliminovat pfipadnou nespokojenost ¢i
zmatenost na pracovisti. Je dileZzité, aby se zaméstnanec ztotoZnil s firmou a

aby se stal jeji plnohodnotnou soucasti. Proces adaptace je z mého pohledu

vvvvv

Adaptace je castecné fizenym proces, ktery spada pod kompetence
persondlniho oddéleni firmy. Personalni oddéleni (neboli marketing, jak jej
nazyva Koubek), se zabyva nékolika personalnimi ¢innostmi, mezi nimiz je
pravé i adaptace. Na ttvod uvedu vSechny tyto ¢innosti, mezi néz spada také
adaptace. Tyto ¢innosti shrnuje Koubek, ktery misto pojmu adaptace uziva

pojem orientace pracovniki:

e Ziskavani pracovnikd,

e vybér pracovniki,

e pfijimani a orientace pracovnikii,

e hodnoceni pracovnikd,

e rozmistovani a propousténi pracovnikd,
e odménovani a zaméstnanecké vyhody,
e vzdélavani a rozvoj pracovnikd,

e péce o pracovniky,

e pracovni vztahy (Koubek 2007, s. 161-162).
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3.1 Vymezeni pojmu adaptace

S timto pojmem budu ve své praci casto operovat a je tedy dulezité,
abychom si uvedli hned nékolik autorti, ktefi pojedndvaji o adaptaci a uvedli

tak nékteré definice, které ve svych dilech uvadéji.

Nejdrive se zaméfim na definici Bedrnové, ktera vymezuje tento pojem
zprvu v obecné rovin€, kterd je odstfihnuta od firemniho prosttedi: , Adaptace
je obecné chdpdna jako proces aktivniho prizpiisobovini clovéka Zivotnim podminkdm
a jejich zméndm” (Bedrnova & Novy 2007, s. 519). Stejné tak i Pauknerova uvadi
ponekud obecnéjsi koncept adaptace: , Adaptaci rozumime proces, ve kterém je
clovék konfrontovin se subjektivné (tj. z jeho hlediska) novymi ndroky a poZadavky,
které na néj kladou podminky a okolnosti vnéjsiho svéta” (Pauknerova a kol. 2012,

s. 215).

Dvordkova obecnou koncepci adaptace obohatila o aspekt
adaptovaného, kdy uvadi, ze i adaptovany jedinec ptisobi na své prostfedi a
to si pfizptisobuje: ,(...) proces pfizpiisobovini clovéka Zivotnim podminkdm a jejich
zméndam, ale i piisobeni clovéka na své prostiedi, aby ho prizpiisobil svym potiebam,
zdjmiim a hodnotim” (Dvorakova a kol. 2004, s. 1). Podobné vymezuje adaptaci
také Paldn ve svém slovniku, kdy rozdéluje adaptaci na pasivni (akomodace)
a aktivni. Pasivni je pravé ta, kdy se ¢lovék pfizptsobuje vnéjsSimu prostieds,
a aktivni adaptaci rozumime proces, kdy se clovék snaZi prizptlisobit prostiedi

svym hodnotam a potfebdm (Palan 2002b, s. 7).

Koubek ¢i Armstrong uzivaji termin orientace misto adaptace. Koubek
iika, ze: ,Jde vlastné o fizeny proces seznamovini pracovnika s organizact, jejimi

iikoly, stylem prdce, technologii, specifickymi predpisy organizace i jinymi pfedpisy a
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viibec s podminkami, za nichz bude pracovnik vykondvat svou prici” (Koubek 2007,

s. 192).

Nyni je tedy jasné, co adaptace ¢i orientace znamend, uvedl jsem také,
Ze existuje pasivni i aktivni adaptace a v tvodu jsem adaptaci zaradil mezi

¢innosti personalniho oddéleni ve firmé.
3.2 Souvisejici pojmy s adaptaci

S adaptaci jsou propojeny i dalsi pojmy, které bychom si pro tcely této

prace méli uvést.

Prvnim z téchto pojmt je adaptibilita. , Adaptibilita lidi (schopnost se
pfizpisobit prostiedi) je rozdilnd, lidé maji odlisné predpoklady zvlddnout zmény.
Adaptibilita zavisi na osobnostnich predpokladech a je determinovana i socidlnimi
podminkami, které uspokojuji socidlni potieby (pocit bezpeci, soundleZitosti a

pracovniho uspokojeni)” (Kocianova 2010, s. 130).

Druhym pojmem je adaptovanost, kdy: ,adaptovanost vyjadiuje jednak
priibéznou tiroveii vyrovndvdni se s podminkami méniciho se prostfedi (napf.
pocitecni adaptovanost), jednak dosaZeny vysledek celého procesu (Cdstecnou, popt.

tiplnou adaptovanost)” (Novy & Surynek 2002, s. 147).

Adaptibilitou tedy miiZeme rozumét schopnost se pfizpisobit
prostiedi a tento pojem nutné souvisi s osobnosti jedince. MiiZe mit vliv na
dobu, za niz bude dany ¢lovék adaptovany. Adaptovanost je troven adaptace,

tedy jakysi vysledek procesu adaptace, at uz prtibézny nebo tplny.
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3.3 Psychologicka smlouva

Pracovnik, ktery nastupuje do dané organizace, uzavira s organizaci
klasicky pracovni smlouvu, kterd vymezuje dané pracovni podminky,
povinnosti zaméstnance a povinnosti zaméstnavatele. Nicméné vznikaji vSak
i dalsi ocekdvani na obou strachach, kterd nejsou v takovéto smlouve uvedena.
Souhrn téchto ocekavani tvoii tzv. psychologickou smlouvu (Bélohlavek 1996,

s. 126).

, Psychologickd smlouva je nepsand soustava ocekdvini, kterd piisobi priibézné
ve vztazich mezi jednotlivymi cleny organizace na jedné strané a manazery i ostatnimi

pracovniky na strané druhé” (Schein 1988 in Bélohlavek 1996, s. 126).
Jde v zasadé o nasledujici:

e Pracovnik ocekdva odpovidajici plat, pracovni dobu, vyhody, stejné
jako jistotu zaméstnani. Ocekava také praci, kterd odpovida jeho
kvalifikaci, slusné a spravedlivé zachdzeni a v neposledni fadé i
podminky pro osobni rist.

e Organizace ocekava, ze pracovnik bude jednat v souladu se zajmy
zameéstnavatele, bude vystupovat v souladu s image organizace, utaji
skutecnosti, které nemaji proniknout na vefejnost, a bude usilovné

pracovat ve prospéch organizace (Bélohldvek 1996, s. 126).

NedodrZeni psychologické smlouvy vede vzdy k negativnim jevim.
NedodrZzeni ze strany zaméstnavatele mutZze mit za nasledek odchod
zameéstnance ze zaméstnani ¢i jeho nespokojenost. Nedodrzeni pozadavkt
organizace pak vede k riznym postihim zaméstnance (Bélohlavek 1996, s.

126).
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Urban uvadi nejcastéjsi formy poruseni psychologické smlouvy ze

strany organizace:

¢ Rozdil mezi skuteénym a slibenym platem,

e neposkytnuti tréninku, ktery byl zaméstnanci pfi jeho nastupu sliben

e neodpovidajici kariérovy postup,

e jind povaha prace,

e nesplnéni slibu informovat zaméstnance o zméndach jeho pracovniho
mista,

e nedodrzeni rozsahu domluvenych ¢i slibenych rozhodovacich
pravomoci,

e nesplnéni pfislibu dalsiho rozvoje firmy (Urban 2013, s. 33-34).

Jisté by se daly najit i dalsi pfiklady poruseni psychologické smlouvy a to jak
ze strany organizace, tak i ze strany zameéstnance. Pro ucel této prace je vSak

vyse uvedené dostacujici.
3.4 Clenéni adaptace
Adaptace je dvojiho typu — pracovni a socidlni.

e, Pracovni adaptace je procesem, v jehoz priibéhu dochdzi k postupnému
vyrovndvani souboru osobnich predpokladii jedince s konkrétnimi poZadavky
jeho pracovniho zatazeni. Zdroven pojem pracovni adaptace zahrnuje i
priibézné zvladani zmén v narocich a podminkdch pracovni ¢innosti.”

e ,Socidlni adaptace je proces, pfi kterém se jedinec zacleniuje do struktury
socidlnich vztahii v ramci pracovni skupiny i do celého socidlniho systému dané
organizace. Proces socidlni adaptace pracovnika nastavd i tehdy, dochadzi-li jen
ke zméné postaveni pracovnika v pracovni skupiné” (Bedrnova a kol. 2012,

s. 162-163).
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Pracovni adaptace je tedy orientovana na pracovni pozici a celkové jde
o vyrovnavani se s naroky a podminkami pracovni ¢innosti na této pozici.
Socidlni adaptace je jakési vrastani do pracovni skupiny ¢i poprfipadé do
celého kolektivu organizace. Nejedna se vSak o dva typy adaptace, které spolu
nijak nesouvisi, ba naopak, pracovni a socidlni adaptace se navzajem prolinaji

a nelze je zcela od sebe oddélit (Bedrnova a kol. 2012, s. 163).

Mezi dalsi clenéni adaptace mulizeme zafadit rozfazeni na
celopodnikovou a ttvarovou orientaci, tak jak to popisuje Armstrong a také

Koubek.

e Celopodnikova orientace obsahuje spiSe obecné informovani
zaméstnance. Tento typ orientace provadi pfedevsim personalista a je
stejny pro vSechny zaméstnance organizace.

e Utvarova orientace je jiz pod taktovkou vedouciho pfislusného ttvaru.
Zde je popisovano pracovni misto zaméstnance, je sezndmen se svym

kolektivem a s obsahem a naplni jeho prace (Armstrong 2007, s. 398).

Koubek k témto dvéma typum orientace pridava jesté tfeti typ a tim je

orientace na pracovni misto.

e Orientace na pracovni misto, kdy konkrétni zaméstnani pak uz byva
obsahové diferencovano podle charakteru a obsahu prace na daném

pracovnim misté (Koubek 2007, s. 194).

3.5 Adaptace a kultura organizace

Novy zaméstnanec se vSak nevyporddava pouze se svym pracovnim

kolektivem a s pozadavky na pracovni pozici. Kocianova uvadi, ze se
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pracovnik mimo téchto dvou adaptaci jesté adaptuje na kulturu organizace

(Kocianova 2010, s. 130-131).

Je nutné si tedy uvést, jakymi zptisoby si jedinec tuto kulturu muize ¢i
nemuze osvojit. K.A.Golden (1992, podle Brown, 1995) identifikovala ¢tyfi

moznosti vztahu jedince k organizacni kultufe:

1. Jednoznacné dodrzovani. Jednoznacné dodrzovani spojené s
jednoznac¢nou vérnosti se projevuje chovanim, které zcela
koresponduje s normami odpovidajicimi dominantni kultufe
organizace. Jednotlivci s timto vztahem k organizacni kultufe jsou plné
presvédceni o jeji ucinnosti.

2. Napjaté dodrzovani. Chovani pracovnikti v této kategorii je ve shodé s
direktivami kultury a muze ptsobit dojmem jednoznacné vérnosti.
Zaméstnanci vSak maji vyhrady vici pfiméfenosti urcitych hodnot a
norem chovdni a vG¢i sméfovani kultury organizace. Typickym
projevem jejich vyhrad jsou vtipy na tkor organizace a zastancti dané
kultury.

3. Utajené nedodrzovani. To znamend, Ze jedinec vyslovuje souhlas s
hodnotami a normami dominantni kultury organizace, skryté je vSak
neakceptuje a nedodrzuje. Takovito lidé v situacich, kdy pro né neni
nebezpecné jednat v nesouladu s kulturou, demonstruji sv(jj opozi¢ni
posto;.

4. Oteviené nedodrZovani. Pracovnici zcela oteviené nezastavaji
hodnoty a nedodrzuji normy, odpovidajici kultufe dané organizace.
Chovaji se tak tehdy, maji-li pocit dostatecného bezpedi, tedy pokud
védi, Ze je za jejich chovani nepostihnou zadné sankce (Golden in

Lukasova & Novy 2004, s. 38 - 39).
29



Jejasné, Ze v zajmu organizaci jsou prospésné jen prvni dva typy zaméstnancu
a druhé dva typy jsou spiSe na Skodu a nabouravaji tak kulturu organizace.
Pritomnost takovychto zaméstnancti nutné nemusi znamenat rozpad kultury
dané organizace, ja osobné si myslim, Ze je dokonce nutné mit v organizaci
nékteré zaméstnance tohoto typu, nebot i kultura organizace se muze vyvijet
dle nazori ostatnich. Je vSak dulezité, aby nedochazelo k pobufovani a
vnitfnim rozporim v rdmci organizace, ale aby spiSe zaméstnanci zbylych
dvou typtt méli obohacujici pohled na véc nez ryze revoltujici a odmitajici.
Manazefti a obecné vedeni by vsak tak jako tak mélo jednat tim zptisobem, aby
v organizaci bylo co nejvice zaméstnanct prvnich dvou typ1, jinak mtize dojit

k naruseni ¢i rozpadu organizacni kultury.

3.6 Funkce adaptace

Jestlize adaptace probéhne spravné, miizeme uvést hned nékolik funkci

podle Vajnera, které adaptace md a to jak pro zaméstnance, tak pro organizaci:
Pro zaméstnance

e Motivacni,

e informacni (zaméstnanec se dostava k dtlezitym informacim),
e socidlni (zapracovani se do tymu),

e rozvojova (uceni se novym vécem),

e sebereflexni (zjiSténi zameéstnance, zda na pozici staci).
Pro organizaci:

e Rychlé zapracovani,
e zpétna vazba k procesu naboru a vybéru,

e rozvinuti vykonnosti zaméstnance,
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e uSetfeni ndkladu pfi rozloucenti se,

e zlepSeni komunikace a tymové spoluprace ad. (Vajner 2007, s. 93).

Je nutné si uvédomit, Ze tento model funkci, které adaptace mtize mit,
je modelem spiSe idedlnim a casto nemuseji byt uplatnény vSechny funkce a

muze dojit pouze k nékterym.
3.7 Cile adaptace

U kazdého personalniho procesu je nutné, aby byl stanoven cil dané
¢innosti. Stejné tak je tomu i u adaptace. Z hlediska pracovnika, které popisuje
Bedrnovd, by se mél adaptaéni proces fidit podle nasledujicich cilg,

spocivajicich v dosazeni toho, aby pracovnik:

e Co nejlépe a co nejrychleji zvladl pracovni pozadavky na néj kladené,
e ziskal perspektivu svého dalsiho odborného riistu a pracovni kariéry,
e priméfené se zaclenil do struktury mezilidskych vztahti v pracovni

skupiné a do socidlniho systému organizace (Bedrnova a kol. 2012, s.

163).

Pro doplnéni uvadi cile adaptace i Armstrong, ktery se ponékud vice

zameétoval na aspekt organizace.

e Pfekonat pocatecni faze, kdy se vSechno novému pracovnikovi zda
neobvyklé, cizi a neznamé.

e Rychle vytvofit v mysli nového pracovnika pfiznivy postoj a vztah k
podniku tak, aby se zvysila pravdépodobnost jeho stabilizace.

e Dosadhnout toho, aby novy pracovnik podaval zadouci pracovni vykon

v co nejkratsim mozném case po ndstupu.
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e Snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika (Armstrong

2007, s. 395).

Oba vycty spolu nutné souvisi a koresponduji a dohromady udavaji
cile, které kdyz se podari dodrzet a proces adaptace se podle nich nastavi, je

jen malda Sance, Ze by se nové pfichozi zaméstnanec nebyl schopen adaptovat.

3.8 Faze adaptace

Adaptace je procesem fizenym a jak jsem jiz uvedl, spada pod
kompetence persondlniho oddéleni. JelikoZ se tedy jednd o proces fizeny, jsou
pro néj stanoveny také faze a to at uz se jednd o proces adaptace na socidlni ¢i

pracovni prostiedi.

1. Faze pfipravnd zahrnuje obdobi pred vlastni zménou podminek.
Clovék si vytvaii pfedstavu toho, co ho odekavd, a piipravuje se na
zvladnuti novych podminek. Pfedpokladem efektivnosti této faze je
jednak ocekavani zmény podminek, jednak adekvatnost predstavy
jedince o tom, jaké ndroky a pozadavky na néj nova situace bude klast.

2. Faze globalni orientace nastupuje pocatkem zmény vnéjsich podminek.
Jejim zakladnim rysem je aktivace psychické cinnosti jedince, a to
procesti poznavacich (kognitivnich) i citovych (emocionalnich). V
prozivani ¢lovéka je cCasto provazend ndriistem vzruSeni a napéti,
navenek se miiZe projevovat urditou dezorganizaci jednani a
prechodnym snizeni vykonnosti.

3. Faze védomého pretvafeni vztahu jedince k novym, zménénym
podminkdm. Projevuje se napf. zménami v jeho hierarchii hodnot, v
pretvafeni postoji a socidlnich vztahti, v tpravé navyklych forem a
zpusobti ¢innosti apod.
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4. Vpraveni se do novych podminek (adaptovanost), eventudlné
rezignace ¢i jejich opusténi v pfipadé nezvladnuti predchozich fazi

adaptace (Pauknerova a kol. 2012, s. 215).

3.9 Adaptacni program

Je dulezité, aby firma meéla svij adaptacni program ¢i plan, ktery
pomuze zaméstnanci vlepSim zorientovani se ve firmé a k rychlejsSimu
navysSeni adaptovanosti. Pro icel mé prace si vybiram koncept adaptacniho

programu, ktery nastinil Koubek a ktery je nastaven na dobu Sesti mésicti:

1. Pfedani vybranych pisemnych materidlti mtize probéhnout po vybéru
pracovnika a jesté pfed sepsanim pracovni smlouvy.

2. Pfi podpisu smlouvy dostane novy pracovnik dalsi tstni a pisemné
informace, a to jak od personalniho ttvaru, tak od budouciho pfimého
nadfizeného.

3. V mezidobi mezi podepsdnim smlouvy a ndstupnim dnem se
doporucuje, aby byl se zaméstnancem udrzovan kontakt nejlépe
budoucim nadfizenym, aby mu pomohl feSit pfipadné problémy,
popfipadé poskytl dalsi nezbytné informace.

4. V den nastupu do zaméstnani absolvuje novy pracovnik vSechny nize
uvedené procedury. V tento prvni den je vénovana velka pozornost
intenzivni orientaci, je proveden po organizaci, prislusném utvaru,
seznamen s novymi kolegy a zdkladnimi pracovnimi tkoly a plni své
prvni povinnosti.

a. Mezi ndstupni procedury patfi:
i. vstupni lékafskd prohlidka prfed podpisem smlouvy,

prevzeti potfebnych dokumentt od nového pracovnika,
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seznameni s pravy a povinnostmi pracovnika v
organizaci, uvedeni nového pracovnika na pracovisté,
seznameni s pravy a povinnostmi pracovnika na
konkrétnim pracovnim misté, sezndmeni s vSeobecnymi
predpisy tykajicimi se bezpecnosti prace a ochrany zdravi
pfi praci, predstaveni spolupracovnikiim pfimym
nadfizenym, informace o socidlné hygienickych
podminkdch prace (Satny, stravovani aj.), predani
pracovniho mista a nezbytnych pomiticek k vykonu nové
prace (kancelafsky stiil, pocita¢ aj.), pfidéleni prvnich
pracovnich ukolt.

5. Béhem prvniho tydne v organizaci ma novy zameéstnanec nékolik
pohovort s nadfizenym i spolupracovniky. U¢i se jak, kdy a kam se
obracet v souvislosti se svou praci, zafazuje se mezi své
spolupracovniky, se svym nadfizenym spolupracuje pfi pldnovani
svych ukolt.

6. Béhem druhého tydne v organizaci za¢ina novy pracovnik plnit bézné
pracovni povinnosti dané pracovni pozice a alespon jednou se setka s
nadfizenym, ktery mu vénuje svou pozornost ohledné jeho adaptace.
Ze stejného diivodu je také kontaktovan personalnim oddélenim.

7. Béhem tfetiho a ctvrtého tydne v organizaci miize novy zaméstnanec
absolvovat kratka skoleni (napf. na téma zaméstnaneckych vyhod,
normy chovani v organizaci) a mél by se setkdvat formalné, alespon
jednou tydné s pfimym nadfizenym k vyhodnocovani prabéhu

adaptacéniho programu a feSeni pfipadnych problému.
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8. Od druhého do patého meésice v organizaci jsou jiZ zameéstnanci

postupné zaddvany vSechny ukoly dané pracovni pozice. Ddle
absolvuje dalsi Skoleni (napf. na téma kvalita a produktivita,
zlepSovani pracovniho vykonu, technologie apod.). A adaptacéni

program je vyhodnocovan spole¢né s pfimym nadfizenym alesponi

jednou za dva tydny.

9. Béhem Sestého mésice se proces adaptace uzavird, hodnoti se pracovni
vykon, projednavaji se dal$i plany persondlniho a pracovniho a
socialniho rozvoje zaméstnance (Koubek 2007, s. 199, 200).

3.10 Chyby v adaptaci

Existuje mnoho typti chyb, kterych se organizace mtize dopustit, kdyz

adaptuje nového pracovnika. Branham uvadi tyto:

Uvodni instruktaZe o vyrobé, béhem nichZ novi zaméstnanci navstévuiji
dlouhé prednasky a vyplnuji formuldafe,

novému zaméstnanci neni nachystan sttl, telefon, pocita¢ a dalsi
pracovni potfeby. Tyto véci by se mély zajistit pfed ndstupem
zameéstnance,

ignorovani nového zaméstnance nebo jeho ponechdni s firemnimi
manualy k samostatnému prostudovani bez kontaktu s ostatnimi,
provedeni avodni instruktdze je striktné zaleZitosti personalniho
oddéleni, kde se pouze v malé mife angaZuje manaZer ¢i vedouci

oddéleni, kde bude novy zaméstnanec pracovat (Branham 2004, s. 148).

Pro doplnéni uvedu také chyby provadéné v procesu orientace a

adaptace podle Hronika:
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e Presyceni nového zaméstnance informacemi a formalitami béhem
kratké doby,

e zadavani podfadnych ukold, které pracovnika mohou demotivovat a
také jej mohou odradit od zajmu o dalsi tkoly,

e nebo naopak zaddvani takovych tukold, u kterych je wvysoka

pravdépodobnost, Ze zaméstnanec neuspéje (Hronik 2007, s. 130).

Chyby uvadéné Branhamem jsou vice zaméfené na tivodni dny, které
jsou samoziejmé klicové pro proces adaptace. Hronik vSak také uvadi dvé
dulezité chyby, kterych se mohou manazefi ¢i vedouci oddéleni snadno
dopoustét i posléze. Tim je vysokd ndrocnost ¢i podfadnost zaddvanych
ukold, coz v obou pripadech vede k demotivaci zaméstnance. Oba autofi se
shoduji v prvnim bodé, kdy zameéstnanec byva casto zasypan priliSnym

mnozstvim informaci, které neni schopen vstfebat.

3.11 Shrnuti

Zaradil jsem proces adaptace mezi jednotlivé cinnosti personalniho
oddéleni a nasledné uvedl nékolik definici tohoto pojmu od rtiznych autor,
kdy se nejedna pouze o pojem adaptace, ale néktefi autori uvadéji také pojem
orientace. Uvedl jsem také pojmy, které jsou nutné provazany s adaptaci, a
také jsem rozvinul pojem psychologicka smlouva, ktera ¢asto mtize negativné
ovlivnit proces adaptace nového zaméstnance. Roz¢lenil jsem adaptaci na
pracovni a socidlni a také jsem uvedl déleni celopodnikové a tutvarové
orientace. Rozvedl jsem také to, Ze adaptace nutné souvisi s kulturou
organizace a nasledné jsem vyclenil funkce a cile adaptace. Poté jsem uvedl
faze adaptace a posléze vypsal adaptacni program podle Koubka. Jako

posledni jsem poznamenal chyby, které se stavaji v procesu adaptace.

36



Tento teoreticky ivod i se svou terminologii bude slouZzit jako opérny
bod pro praktickou ¢ast, kdy mnohé nasbirané poznatky jsou stavem idealnim
aje tedy nyni na misté, abychom presli k realité a empirii. Idedlni stav totiz Ize
téZko v realité hledat, ale je perfektnim ndstrojem, ktery pomdahd identifikovat
pfipadné nedostatky. V tomto pfipadé budeme hledat nedostatky v procesu

adaptace a to na zakladé vyse uvedenych poznatkti, konceptii a déleni.
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4. Prakticka cast

4.1 Uvod

Tato ¢ast mé bakaldrské prace nejdfive popisuje spolecnost XY, v niz
byl vyzkum realizovdn. Spole¢nost XY si preje byt v anonymité a tak je
popsana pouze tak, aby nikde nebyl zminén jeji nidzev a aby nikde
nefigurovaly jména zaméstnancti dané spolec¢nosti. Nejdfive popisuji obecné
spolec¢nost XY a to na zdkladé vefejné pristupnych materidli, které jsou
vyvéseny na jejich webovych strankach, potazmo cerpam z informaci, které
jsem nasbiral béhem rozhovort s persondlni reditelkou. Mé informace jsou
také obohaceny o pracovni zkuSenost s touto spolecnosti, kdy jsem v ramci
andragogické praxe zde odpracoval 80 hodin. Kromé obecného popisu
spolecnosti, rozpracovavam vize, hodnoty a mise spolecnosti XY, stejné tak

uvadim i jeji organizaéni strukturu.

Nasledné popisuji proces adaptace v této spolecnosti, kdy vychdzim
z internich zdrojd, rozhovor(t s persondlni reditelkou a také zrozhovort
s tutory. Rozhovory s tutory probéhly podle strukturalizovaného dotazniku a
obohatily mé o informace, které se daji vyuzit jak v analyze adaptacniho
procesu ve spolecnosti XY, tak je mohu vyuZit i k ndslednému navrhu zlepSeni

adaptacniho procesu.
Po této analyze pfichdzi cast, kterd se zabyva metodologii vyzkumu
obecné a jak jsem tuto metodologii vyuzil pfi svém zkoumani.

Nasledné konkrétné popisuji postup realizace vyzkumné casti a
interpretuji nasbirané a zpracované data. Uvadim zde také, jak jsem

postupoval pfi tvorbé dotazniki a pfi sbéru dat. Posléze se zaméfuji na
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rozhovory s tutory podle strukturalizovaného dotazniku a interpretuji jejich
odpovédi, které uvedli. Tyto odpovédi zohlednim pfi vyhodnocovéni celé
vyzkumné casti. Ve druhé ¢asti vyhodnocuji data nasbirdna z dotaznikového
Setfeni se zaméstnanci, ktefi plisobi ve spolecnosti XY dva roky a méné. Tito
zaméstnanci mohou podat presnéjsi data o aktudlnim stavu adaptace, nez
napiiklad zameéstnanci, ktefi ve firmé pusobi delsi dobu a od doby jejich
adaptace se leccos zménilo. Také tato data fadné interpretuji a budu z nich

vychdzet pfi svém vyhodnoceni celého adaptacniho procesu.

Nasbirand a vyhodnocena data, spolu s analyzou aktudlniho stavu
adaptacniho procesu, porovnam s teoretickymi vychodisky, které jsem uvedl
v teoretické casti a na tomto zdkladé navrhnu pfipadné kroky ke zlepSeni

aktualniho adaptacniho procesu ve spolecnosti XY.

4.2 Obecné informace o spolecnosti

Spolecnost, kterd mi umoznila zkoumat proces adaptace ve svém
prostfedi, si preje ztstat v anonymité a z téchto dtvodi ji budu nazyvat
krycim ndzvem XY. V této firmé jsem ptisobil rok zpatky jako stazista. Stravil
jsem zde osmdesat hodin na andragogické praxi a ¢astené jsem pronikl do
spolecnosti jako takové, jednim zmych ukold byl také navrh zlepSeni
adaptacniho programu, ¢ehoZ jsem se chytil a s vedenim spolecnosti jsem se

nasledné dohodnul, Ze na toto téma zpracuji svou bakalafskou praci.
Informace, které vyuzivam, jsou at uz vefejné dostupné a to prevazné

z internetu, tak se jednda také o interni dokumenty této spolecnosti. Nékteré

dokumenty si firma nepfteje, aby byly v této praci uvedeny v pfilohach, nebot

se jednd o dokumenty ukryvajici know —how spole¢nosti.
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Spole¢nost XY byla zaloZena v roce 1992 a zameéfuje se na vyrobu
softwarovych feSeni, sluZzeb a poradenstvi. Své sidlo ma v Ostravé, nicméné
obchoduje jiz s vice neZ dvandcti zemémi Evropy. Spolecnost zaméstnava
zhruba 150 zaméstnanct, pfedevsim se pak jedna o IT odborniky. Spole¢nost
XY také vydava své vlastni casopisy. Jeden se zabyva internimi zalezitostmi,
nastiniuje firemni kulturu a napfiklad také informuje stdlé zaméstnance o
novych tvarich ve firmé, popfipadé zminuje narozeniny c¢i jiné svatky svych
zaméstnanctl. Druhy ¢asopis je urcen pro vefejnost a zakazniky spolec¢nosti. Je
zaméfen na novinky ve firemnich produktech, které spolec¢nost nabizi a také
nabizi globalni pohled na nové technologie ve svété. Casopis se také zabyva
odlehéenymi tématy, jako je naptiklad cestovani, auta apod. Tento obsahlejsi

¢asopis je k dostani jiz od roku 2010 a vychazi kazdého ptil roku.

Spolecnost se také podili na spolecenské odpovédnosti a to tim
zpusobem, Ze kazdy zaméstnanec firmy ma moznost po cely rok zasilat
navrhy na to, jakou osobu/nadaci by bylo zdhodno podpofit. Kazdoroéné tak
spolecnost XY pomaha nékolika lidem, projektiim ¢i neziskovym organizacim.
Daéle zde taky fadi nabidku stdzi a pofadani workshopti pro studenty, kdy
prevazné své sluzby zaméfuji na studenty IT oborti v Moravskoslezském kraji.
Spole¢nost spolupracuje s fadou stfednich a vysokych Skol v ostravském
regionu a to at uz formou zminénych praxi i stazi, ale také napiiklad realizaci
bakalafskych a diplomovych praci. Spolecnost XY porada také pfednasky pro

studenty stfednich a vysokych skol v ostravském regionu a to na téma IT.

Firma XY spolupracuje s nékolika pfednimi ceskymi firmami a také se
zndmymi zahrani¢nimi spolec¢nostmi. Do jejiho portfolia patfi naptiklad
Kofola a.s., Skupina (VTEZ, Energizer, H. J. Heinz a mnoho dal$ich. Spole¢nost

také oplyvd mnohymi ocenénimi, napfiklad jeji casopis pro Sirsi vefejnost se
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muze tésit z ocenéni ,Zlaty sttednik” a to za rok 2011 a 2012. V kategorii maly
a stfedni podnik ziskala tato spolecnost s jednim svym softwarovym feSenim
také druhé misto v soutézi Inovacni firma Moravskoslezského kraje 2014.
V minulosti ziskala také tfikrat po sobé (v letech 2005, 2006 a 2007) ocenéni
Microsoft Industry Awards Winner a to v kategorii Nejlepsi feSeni pro

telekomunikace.

4.3 Vize, hodnoty a mise spolecnosti

Vizi spolec¢nosti XY je byt vedouci spole¢nosti ve vyvoji softwarovych
produktti. Firma se zaméfuje pfedevsim na produkci vlastniho softwaru,
ktery jejim klientim pomtiZze v co nejucinnéjsim fizeni a efektivité procest.
Spolecnost chce feSeni dodané svym zdkaznikim prtbézné inovovat a
rozsifovat tak, aby dlouhodobé pokryvalo jejich potfeby. Svou ¢innosti a

produkty take chtéji pfispivat k ochrané Zivotniho prostredi.

Misi spolecnosti XY je byt kvalitnim dodavatelem vlastnich

softwarovych feSeni pro klienty ze segmentu obchodu a sluzeb.

Mezi hodnoty spolecnosti XY, z nichz jen nékteré vice rozvedu, spada

nasleduyjici:

e Spokojeny zdkaznik
o Usilovani o dlouhodoby a partnersky vztah s klienty,
o ochota délat véci nad rdamec svych povinnosti,
o na pozadavky se spolec¢nost snazi divat pohledem zdkaznika.
e Zaméstnanci
o Jsou vnimani jako partnefi pro spoluprdci k uskute¢néni firemni
vize,

o strategii spole¢nosti je, aby zaméstnanci byli hrdi na svou firmu,
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o vzdjemna motivace pro vysoky pracovni vykon napfi¢ celou
firmou,
o investice do rozvoje zaméstnancti, pracovnich ndstrojii a do
pfijemnych pracovnich podminek.
e Znalost
e Produkty
e Znacka
e Kvalita

e Profesionalita

o

o

Projevuje se v zodpovédnosti a pristupu k zakaznik{im,

feSeni problémt bere spolecnost za své poslani,

problémum je tfeba predchazet a predvidat je,

nabidka feSeni, kterd jsou pro zdkaznika dobra, nikoliv jen

takova, které pozaduje.

e Pratelskost

e Inovace

e Tym

e Vzdélavani

©)

©)

Spole¢nosti je povazovano za vysokou hodnotu, proto jej
podporuje a dlouhodobé se na néj zamértuje,
je to dlouhodoby proces a celoZivotni tkol kazdého zaméstnance

firmy.

e Kontinuita

e Eticky kodex

e Spolecenska odpovédnost
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4.4 Organizacni struktura

V hierarchii spolecnosti XY stoji nejvySe generdlni feditel, ktery
zodpovida za strategické fizeni celé spolecnosti. Nasledné se spolec¢nost déli
na jednotlivd oddéleni, kde kazdé oddéleni ma organiza¢niho vedouciho.
Oddéleni jsou délena na tymy, které vede funkéni vedouci. Pro ndzornost
zdkladni hierarchie uvadim schéma, které ukazuje rozdéleni spole¢nosti na

jednotliva oddéleni.

Obrazek 1 Organizacni struktura spolecnosti XY

Spolecnost XY

Zdroj: vlastni zpracovani z internich zdrojt

Pro ucel této prace uvedu pouze néktera oddéleni, na kterd nastupuje vétsina

zameéstnancti. Mezi tato oddéleni patii:

e Vyrobni oddéleni,
e projektova kancelar,
e obchodné - marketingové oddéleni,

e oddéleni systému a fizeni,

43



e ekonomické oddéleni,
e oddéleni vyzkumu a vyvoje,

e personalni oddéleni.

Jak jsem jiz poznamenal v ivodu, oddéleni se dé€li na jednotlivé tymy,
které vede funkéni vedouci. Funkéni vedouci je zodpovédny za adaptaci
nového zaméstnance a v nékterych pfipadech byva i samotnym tutorem
nového zaméstnance. BéZznou praxi vSak byvd, ze tutorem nového
zaméstnance je seniorni kolega ze stejného tymu. Abych zpfehlednil tedy

strukturu, pod niZ zaméstnanec spadd, uvedu ndsledujici vycet:

1. Nejvyse stoji generdlni feditel spolecnosti XY, ktery zodpovida za
celkové fizeni spolecnosti.

2. Zaméstnanec nasledné spada pod urcité oddéleni, které ma svého
organiza¢niho vedouciho, ktery je Séfem celého oddéleni a je nadfizeny
také tymtm v daném oddéleni.

3. Oddéleni je déleno na nékolik tymt a novy zameéstnanec je clenem
jednoho ztéchto tymt. Séfové jednotlivych tymii jsou nazyvani
funkénimi vedoucimi a jsou zodpovédni za adaptaci nového
zameéstnance.

4. Pozice vtymu, kterou dany zameéstnanec zastupuje a na kterou je

zaSkolovan. Kazda pozice je popsana svym detailnim popisem.

Tutor nového zaméstnance pochazi ze stejného tymu jako zaméstnanec.
Novy zaméstnanec miiZze byt tutorovan budto samotnym funkéni vedoucim
nebo seniornim zaméstnancem. Ziidka kdy se na procesu adaptace muze

podilet také zaméstnanec z jiného pracovniho tymu.

44



4.5 Adaptacni proces

Jednim z cil(, které jsem si stanovil v ivodu této prace, je analyza
aktudlniho stavu adaptacniho procesu ve spolecnosti XY. K analyze jsem
vyuzil firemni materidly, které slouzi k zaskoleni nového zaméstnance. Déle
jsem vyuzil informaci, které mi zprostfedkovavala persondlni feditelka
spole¢nosti XY a s niZ jsem také vedl rozhovor podle pfedem danych otdzek
na téma adaptacniho procesu zjejiho pohledu. Kanalyze mi taktéz
dopomohly rozhovory s tutory, jejichz strukturu uréoval pfedem vytvoreny
dotaznik. V neposledni fadé bylo také napomocné dotaznikové Setfeni mezi
novacky (lidé ptisobici ve spolecnosti XY dva roky a méné€). Poslednim
opérnym bodem, slouzici k pfiblizeni adaptaéniho procesu ve spolecnosti XY,
byl interni dokument, ktery popisuje jednotlivé body adaptaéniho procesu ve

spolec¢nosti XY.

4.5.1 Prvni faze zaskoleni

Proces adaptace zacéind pfijetim pracovnika na zdkladé vysledku
pfijimaciho fizeni. Pfed ndstupem nového pracovnika je tteba vykonat nékolik
ndleZitosti, jako napfiklad jej povéfit, aby prosel vstupni lékarskou
prohlidkou, informovat vedouci pracovniky o nastupu nového zaméstnance,
vygenerovat v internim programu seznam ukol(i, které je tfeba vykonat

v souvislosti s nastupem nového zaméstnance. Jedna se naptiklad o tyto véci:

e Nachystani notebooku a vSech pracovné — technickych pomficek,

e pfiprava zaskolovaciho planu pro daného zaméstnance na danou
pozici (evidence v internim informacénim systému + nasledné vytisténi
tohoto planu),

e vygenerovani pristupovych prav k zafizenim,
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e priprava pracovniho mista,

e priprava pracovné — pravnich dokumentt apod.

Témito aktivitami je povéfeno persondlni oddéleni, ne vzdy vsak tyto ukoly
plni personalni oddéleni, nybrz persondlni oddéleni pouze dohlizi na to, aby

tyto ukoly byly splnény jinymi oddélenimi a jinymi zaméstnanci v fadné dobé.

Prvni pracovni den je nové prichozi zaméstnanec seznamen s budovou
spolec¢nosti XY, je také predstaven svému pracovnimu kolektivu, funkénimu
vedoucimu, piipadné top managementu spolecnosti a také generdlnimu
fediteli. Pfedstaveni kolegim a top managementu je budto v rukou tutora
z personalniho oddéleni nebo jej provadi funkéni vedouci, popfipadé tutor na
pracovni pozici. V prvnim pracovnim dni zaméstnanec také projde vstupnim
$kolenim na BOZP a PO. Skoleni je zaméFeno také na obecné informace o firmé
a vede jej tutor z personalniho oddéleni. Kromé informaci spojenych s BOZP

a PO, uvadi tutor také nasledujici informace:

e Bezpecnost informaci ve spolecnosti XY,

e evidence pracovni doby,

e informace o internim informa¢nim systému,

e organizac¢ni struktura spolecnosti XY,

e firemni kultura (dress code, nepsana pravidla chovani),

e firemni benefity aj.

V prvnim pracovnim dni nového zaméstnance je také pracovni obéd se svym
tutorem ¢i funkénim vedoucim, popfipadé s pracovnim kolektivem. Nasledné
také nové pfichozi zaméstnanec obdrzi pfirucku pro novacky, pokud ji
neobdrzel jiZ pfed prvnim pracovnim dnem. Tyto procesy miizeme zatadit do
prvni faze zaskolovaciho procesu ve spole¢nosti XY.
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4.5.2 Druha faze zaskoleni

Vstupem do druhé faze adaptacniho procesu ve spolecnosti XY je
predani novacka do rukou tutora na danou pracovni pozici. V tomto
okamziku jiz do procesu adaptace zasahuje HR oddéleni minimalné. V tvodu
druhé faze je o zaméstnanci vytvoren také medailonek a to na zdkladé
informaci, které o sobé uvedl a tento medailonek je zaslan emailem vSem
zaméstnancim firmy. Zaroven je také zverejnéno jeho pfijeti v internim
Casopise, kde se 0 ném zameéstnanci také mohou dozvédét nékteré z informaci,
které uvedl. Za nového zaméstnance ve druhé fazi zaskolovacitho procesu
zodpovida funkéni vedouci (vedouci tymu) a dohliZi také na to, aby proces
zaskoleni probéhl v pofadku. Jak jsme si jiz uvedli, stavaji se pripady, ze
funkéni vedouct je zdroven i tutorem nového zameéstnance, nebyva to vsak
pravidlem, spiSe je tutorem seniorni zameéstnanec z daného tymu. V této fazi
jiz nelze mluvit konkrétné o procesech, kterymi novy zameéstnanec projde,
nebot se rozliSuji tym od tymu, oddéleni od oddéleni. Na nékterych pozicich
zaskoleni probiha jinou formou, nez na jinych pozicich. Kazdé oddéleni ma
vytvoreny svij vlastni zaskolovaci plan, podle néhoz se fidi a v némz jsou
znalosti a ukoly, které nové prichozi zameéstnanec musi zvladnout béhem
urcitého ¢asového tkolu. Zaskolovaci plan slouzi obéma stranam, jak tutorovi,
ktery si kontroluje proces zaSkolovani a tento dokument je pro néj navodem a
planem, jak pfi jeho procesu postupovat, tak je ucinny i pro zameéstnance,
ktery vidi, co jej ¢eka a pfipadné v jakém casovém useku. Zaskolovaci plan
vyhradné vypliuje tutor, nikoliv samotny zaméstnanec, ktery neni
kompetentni k posouzeni, zda nabyl dané znalosti, které jsou v planu
uvedeny. Zaskolovaci pldn je uloZen v internim informaénim systému,

nicméné zaskolovaci plan dostane zaméstnanec i ve fyzické podobé. Obsah i
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délka adaptacniho planu se opét vyrazné lisi, oddéleni od oddéleni, pozice od

pozice

Pred koncem zkuSebni pracovni doby probéhne schiizka se
zaméstnancem, tutorem, funkénim vedoucim a prfipadné také s clenem
persondlniho oddéleni. Néktera oddéleni praktikuji obdobna zhodnoceni i
v priibéhu pracovni doby (zde vSak bez pfitomnosti personalisty). Novy
pracovnik je hodnocen tutorem a vedoucim oddéleni, nasledné i hodnoti sam
sebe. Uvadi také naptiklad sviij pohled na firmu XY jako takovou. Na schtizce
je taktéz feSeno planované vzdélavani zaméstnance a jsou predlozeny tukoly,
které je tfeba splnit do dalsi rozvojové schiizky. Druha rozvojova schtizka se
kona zhruba rok po ndstupu zaméstnance. Tato schiizka pred koncem
zkuSebni pracovni doby miize pomoci jak samotnému zameéstnanci, tak i jeho
nadfizenym, ktefi mohou wupravit strategii zaSkolovani individudlnéji

vzhledem k osobnosti nového zaméstnance.

Nelze zcela fici, kdy proces adaptace zaméstnance konci. Doba
zaskoleni se totiz lis$i oddéleni od oddéleni. Néktera oddéleni jsou schopna
nového zameéstnance témér uspésné zaskolit béhem zkusebni doby az Sesti
meésictl, néktera oddéleni potiebuji alespon rok na to, aby o zaméstnanci mohli
fici, Ze dokaZe samostatné feSit nékteré ukony. K zaSkoleni ve firmé XY
dochazi velice individualné na jednotlivych oddéleni a metody zaskolovani se
Casto lisi.

4.5.3 Shrnuti

Pfed nastupem nového zaméstnance a v prvni fazi zaskoleni se o nové

prichoziho zaméstnance stard pfedevsim persondlni oddéleni, které informuje

ostatni oddéleni o novackovi a které také provadi vstupni Skoleni. Prvni faze
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je spolec¢na vSem nové pfichozim zaméstnanctim. Prvni fadze zaskoleni se nijak
nelisi a jeji koncept je staly.

Druha faze nelze generalizovat na celou firmu a zpravidla se lisi
oddéleni od oddéleni, pozice od pozice. Za nového zaméstnance zodpovida
funkéni vedouci, ktery dohlizi také na proces adaptace zaméstnance. Pred
ukoncenim zkuSebni pracovni doby je napldnovana schtizka zameéstnance,
tutora, funkéniho vedouciho a pfipadné personalisty. Schiizka slouzi ke
zhodnoceni uplynulé doby. Nelze zcela fici, kdy pfesné kon¢i proces adaptace,
i to se lisi oddéleni od oddéleni a pozice od pozice. Dle slov tutort také zalezi
na ochoté nové prichoziho zaméstnance, kdy néktefi zaméstnanci se zaskoluji
rychleji, néktefi pomaleji. Z velké ¢asti vSak mtizeme hovofit, Ze vétSina nové
prichozich zaméstnancti je schopna po roce ptlisobeni ve firmé, fesSit nékteré

samostatné ukony.

4.6 Metodologie vyzkumu

V tvodu této prace jsem si dal za cil analyzovat aktudlni stav procesu
adaptace ve spolecnosti XY. Aby ¢lovék mohl analyzovat a popsat aktudlni
stav, musi ziskat informace o daném stavu, se kterymi miize nasledné
pracovat. Ja zvolil cestu kvantitativniho vyzkumu a to z toho divodu, jelikoz
jsem mél predevsim zjistit, jak adaptacni proces vnimaji samotni zaméstnanci.
Podstatu kvalitativniho vyzkumu shrnuje Punch: , Podstata kvantitativniho
vyzkumu spocivd ve zkoumdni vztahii mezi proménnymi. V kvantitationim vyzkumu
se realita zachycuje pomoci proménnych, jejich hodnoty se zjistuji méfenim a
primdrnim cilem je nalézt, jak jsou proménné rozloZeny a zvlasté jaké jsou mezi nimi

vztahy a pro¢ tomu tak je” (Punch 2008, s. 12).
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Kvantitativni vyzkum probiha podle urcitych fazi. Ja uvedu faze, které

popisuje Disman:

—

Formulace teoretického nebo praktického problému,
formulace teoretické hypotézy,

formulace souboru pracovnich hypotéz,

rozhodnuti o populaci a vzorkuy,

pilotni studie,

rozhodnuti o technice sbéru informaci,

konstrukce nastrojt pro sbér informaci,

predvyzkum,

o ® N g ok L DN

sbér dat,

—_
()

. analyza dat,

—_
—_

. interpretace, zavéry, teoretické zobecnéni (Disman 2000 in Znebejanek

2012, s. 13).

Vétsinu z téchto fazi jsem vyuzil k realizaci svého vyzkumu, nékteré body

jsem vSak s ohledem na charakter mé prace a jeji rozsah, vynechal.

Prakticky problém celého vyzkumu je jasny jiz od zacatku, je to
problematika adapta¢niho procesu novych zameéstnancti ve spolecnosti XY.
Ma vyzkumna ¢ast se nasledné délila na dvé casti. Nejdfive jsem mél za tkol
zjistit informace od tutord, jak se na adaptacni proces divaji oni ze své pozice.
Druhym ukolem bylo provést Setfeni v faddch zaméstnanci a zjistit jejich

pohled na proces adaptace ve spolec¢nosti XY.

4.6.1 Rozhovory s tutory
Informace od tutor(i jsem se rozhodl ziskdvat pomoci rozhovoru.
Rozhodl jsem se pro formu polostandardizovaného rozhovoru, kdy
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polostandardizovany = rozhovor je  pfechodnou  formou  mezi
standardizovanym rozhovorem a nestandardizovanym rozhovorem. Na
zacatku se v rozhovoru kladou volnéjsi otazky. Odpovédi respondenta se
zaznamenavaji do pfedem vytvofeného dokumentu s otdzkami. (Znebejanek

2012, s. 31).

Pro tyto tcely rozhovoru jsem vytvoril dotaznik s otdzkami, které jsem
u rozhovorti ¢etl a odpovédi nasledné zaznamenaval. Pfi tvorbé téchto otdzek
jsem vychdazel ze znalosti adaptacniho procesu, které jsem cerpal z internich
dokumentti. Vychdzel jsem tak také z absence informaci o adaptacnim
procesu, které nebyly uvedeny v internich dokumentech. Rozhovor mél také
za ukol zjistit pohled tutor(i na zaskolovaci proces a tomu byla pfizptisobena

tvorba otazek.

4.6.2 Dotaznikové Setfeni zaméstnancti
U druhého tkolu jsem jiz vice postupoval podle vyse uvedenych fazi.
Stanovil jsem si jednu hlavni hypotézu a nékolik pracovnich hypotéz. Tyto

hypotézy byly stanoveny na zakladé cile celé této prace.

Vyzkumné Setfeni ma byt zaméfeno na zaméstnance, ktefi byli
v neddvné dobé také adaptovani a zaskoleni na svych pozicich. Vzhledem
k tomu, Ze pocet téchto zaméstnancti nebyl nijak markantni a Ze vSechny tyto
zameéstnance bylo jednoduché vyhledat v internim informacnim systému, faze

o rozhodnuti velikosti vzorku byla zanedbana.

Faze pilotni studie a pfedvyzkumu byla vyfazena, nebof tyto faze by

vzhledem k poctu respondentti a k povaze celého vyzkumu byly zbytecné.
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Nasledovalo rozhodnuti o technice sbéru dat. Vzhledem k faktu, ze
oslovenych zaméstnancti meély byt dvé desitky, rozhodl jsem se zvolit

dotaznikové Setfeni.

Tvorba dotazniku vychdzela z pfedem stanovenych hypotéz. V této
c¢asti jsem vychdzel z Punche, ktery tvrdi, Ze: , JestliZze vyjzkumné otizky vyhovuji
empirickému kritériu, ukazuji ndm, jakd data potiebujeme pro provedeni Setteni. Také
ndm poskytuji orientacni mapu pro sestaveni dotazniku”(Punch 2008, s. 46).
Punchovy vyzkumné otdzky maji podobny charakter jako Znebejankovy
hypotézy. Své stanovené hypotézy jsem tedy preformuloval do forem otazek,
které jsem zakomponoval do dotazniku. Tyto otdzky budou klicové pro
vyvraceni nebo pfijeti hypotézy. Vétsina otdzek v dotazniku je uzavieného
charakteru. Do dotazniku byly vSak také zakomponovany i otazky otevieného
charakteru, kde méli zaméstnanci moznost sdélit své komentare k procesu
zaskolovani ve spolecnosti XY. Zbylé faze vyzkumu popisuji nize a jiz vice

konkrétné.

4.7 Sbér dat

4.7.1 Data z rozhovord s tutory

Rozhovortim bylo podrobeno devét tutor(i, casto zjinych oddéleni.
Rozhovory netrvaly déle nez ptl hodiny a vzdy se podafilo zodpovédét
vSechny predem stanovené otazky a odpovédi zaznamenat do pfislusného

textového dokumentu.

Data nebyla nijak kvantitativné dale zpracovavana. VétSina dat
poslouzila jen k popisu aktudlniho stavu adaptac¢niho procesu ve spole¢nosti
XY. Nékteré odpovédi poslouzily také jako voditko k pripadnym ndvrhiim na
zlepsSeni aktudlniho stavu.
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Obecné tato data ukazala predevsim fakt, Ze tutofi svou roli berou vice
jako povinnost, nebot nejenZe plni roli tutora, ale plni také roli fadového
zaméstnance, kdy maji i své tikoly na své dané pozici, které jsou potfeba fesit.
Nékteti z nich tak uvadéli v rozhovorech, Ze ¢asto nemaji tolik casu, kolik by
potfebovali na nového zaméstnance a celkové na proces zaskoleni.
Zrozhovorti taktéz vyplynulo, Ze pfevdzna vétSina tutortt stravi se

zaméstnancem nékolik desitek az stovek hodin v ramci zaskolovani.

Dalsi klicovou informaci bylo, Ze na jednotlivych oddélenich pouzivaji
jiné postupy k zaskoleni nového zaméstnance. Kazdé oddéleni ma jiné
pomiticky, které ulehcuji zaskoleni nového pracovnika a maji také své vlastni
postupy. Stejné tak dtilezitou informaci bylo, Ze si oddéleni zaskolovaci plany

tvofi podle sebe a svych potieb.

Rozhovory také odhalily, Ze mezi tutory a persondlnim oddélenim
neprobiha téméf zddnd komunikace. Néktefi tutofi zminili také to, ze je obcas
demotivuje ¢i zklame, kdyz zaskoleni zaméstnance vénuji svij ¢as a tsili a on
z néjakého diivodu odejde. Dilezité také bylo zjisténi, ze z pohledu tutorti je
zaskolovaci proces ve firmé nastaven spravné a vice méné k nému nemaji
vyhrady. Cennd byla také informace, Ze z pohledu tutorti nedochazi ke
sporim novacka a stalych zaméstnancti a Ze stali zaméstnanci jsou spiSe

novackovi ndpomocni pfi procesu zaskoleni.

4.7.2 Data z dotaznikového Setfeni zaméstnancii
Nejprve uvedu hypotézy, které jsem si stanovil. Pfred vytvofenim
dotazniku jsem si vytvoril jednu hlavni hypotézu a ctyfi vedlejsi. Hlavni

hypotézou je:

e Vétsiné zaméstnancli pomaha zaskolovaci plan v orientaci ve firmé XY.
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Vedlejsi hypotézy pak jsou nasledujici:

e Nové adaptovani zameéstnanci jsou prevazné muzského pohlavi.

e Nové prijati zameéstnanci se v tvodnim tydnu citi byt pfehlceni novymi
informacemi.

e Zaméstnanciim se libi pfistup tutori v procesu adaptace.

e Zaméstnanci se po skonceni zkuSebni doby citi byt soucasti svého

pracovniho kolektivu.

Na zdkladé téchto hypotéz jsem posléze vytvofil otazky v dotazniku
pro zaméstnance (viz metodologicky postup vySe). Pfi utvareni téchto
hypotéz jsem mél na mysli jednak nasbirané informace o firmé a o procesu
zaskolovani a jednak také teoretické poznatky, které jsem zminil v predchozi
Casti své prace. Hypotéza, ktera vychazi pfevazné z teoretické ¢asti, hovoti o
Casté chybé, Ze zaméstnanci jsou prehlceni informacemi v tvodnich dnech.
Tento nesSvar ¢astecné potvrdila v rozhovoru i tutorka z HR oddéleni, ktera
provadi vstupni Skoleni. Zbylé hypotézy jsou stavény predevSim na

nasbiranych informacich o procesu adaptace ve firmé XY.

Dotaznik byl vytvofen v online podobé¢, ktera byla zasldna persondlni
feditelce spolecnosti XY. Ta ziskala zinterniho informac¢niho programu
vSechny zaméstnance, ktefi ve firmé XY pusobi dva roky a méné. Adaptacni
proces v této firmé probihd individudlné a na nékterych oddélenich je
zdlouhavy. Z tohoto divodu byla urena doba dvou let, ktera zajistila, Ze
zameéstnanci budou stdle v obraze a budou ziskdna data, ktera se tykaji
aktualniho stavu adapta¢niho procesu ve firmé XY. Diky tomu, Ze jednotlivi

zameéstnanci byli vyfiltrovani internim systémem a bylo stanoveno casové
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ohraniceni, mohli byt osloveni vSichni zameéstnanci, ktefi spadali do této

kategorie.

Persondlni feditelka spole¢nosti XY ode mne ziskala odkaz na dotaznik,
ktery rozeslala vSem zaméstnanctim, ktefi spliiovali vySe uvedena kritéria a

v ramci n€kolika dni byl spustén sbér dat.

Na dotaznik odpovédély presné dvé desitky zaméstnancd, coz
vzhledem ke kritériim, které byly stanoveny a vzhledem k velikosti firmy,
bylo dostacujici. Data, ktera jsem ziskal, jsem pfepsal do datového souboru a

nasledné s nimi pracoval v programu STATISTICA 12.
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4.8 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Nejprve jsem si potvrdil nebo vyvratil hypotézy, které jsem si v itvodu
stanovil. Pfejdéme k vychozi hypotéze: ,Vétsiné zaméstnanci pomaha
zaskolovaci plan v orientaci ve firmé XY”. Celkové 75 % respondentti hodnoti
tuto otazku kladné, coz nds vede kjasnému zavéru, ze opravdu vétsiné

zaméstnancti zaskolovaci plan pomaha v lepsi orientaci ve firmé.

Graf ¢. 1 Orientace na pracovni pozici

Vysecovy graf z Zaskolovaci plan Vam pomohl v lepSim zorientovani se na pracovni pozici
Data - spolecnost XY 48v*20c

Spise nesouhlasim; 10%

Souhlasim; 10%

Nevim; 15%

Spise souhlasim; 65%

Zaskolovaci plan Vam pomohl v lepSim zorientovani se na pracovni pozici

Zdroj: vlastni zpracovani

Druhd hypotéza byla zaméfena na pohlavi: ,Nové adaptovani
zameéstnanci jsou pfevazné muzského pohlavi”. Spolecnost XY ptisobi na trhu
v oblasti IT technologii a obecné je tieba predpokladat, Ze do této spolecnosti

budou pfijimani spiSe muzi nez zeny. Nicméné i to bylo tfeba ovéfit. Také zde
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se hypotéza potvrdila a ukazala, Ze opravdu vétSina novych zaméstnancti jsou

muzi, konkrétné tedy 85 % respondentti je muzského pohlavi.

Graf ¢. 2 Pohlavi

Vysecovy graf z Uvedte prosim VaSe pohlavi
Data - spolecnost XY 48v*20c

Zena: 15%

Muz; 85%

Uvedte prosim Vase pohlavi

Zdroj: vlastni zpracovani
Treti hypotéza znéla nasledovné: ,Nové pfijati zaméstnanci se v
uvodnim tydnu citi byt pfehlceni novymi informacemi”. I pro tuto otazkubyla
vytvofena specialni otazka, ktera ji ovéfovala. Zde jiz odpoveéd nebyla tak
jednoznacna. Otdzka se ptala respondenttl na to, zda se citili byt zahrnuti
priliSnym mnoZstvim informaci v avodnim tydnu. Stimto tvrzenim
souhlasilo 25 % respondentti, dalsich 60 % nesouhlasilo a celych 15 % vyuzilo

odpovédi ,Nevim”.

Vzhledem k uvedenym odpovédim je nutno fici, Ze tato hypotéza byla

nepotvrzena. Pouze ¢tvrtina z dotdzanych citila pfehlceni informaci, coZ neni

57



dostate¢ny pocet pro to, abych tuto vyzkumnou hypotézu pfijal. Nemohu
vsak ani jednozna¢né hypotézu zavrhnout. Z danych dat vyplyva, Ze na
nékteré zaméstnance je informaci pfilis a tézko se s nimi vyporadavaji a vétsi

¢ast zaméstnanct tento problém nepocituje.

Graf ¢. 3 Vstfebani novych informaci

Vysecovy graf z V ivodnim tydnu po vstupu do zaméstnani jsem byl(a) zahrnut(a) piili§ velkym mnoZstvim
informaci, které se nedaly za tak kratkou dobu vstfebat
Data - spolecnost XY 48v*20c

Nesouhlasim; 5%

Nevim; 15%

Spise souhlasim; 10%

Souhlasim; 15%

Spise nesouhlasim; 55%

V tvodnim tydnu po vstupu do zaméstnani jsem byl(a) zahrnut(a) pfili§ velkym mnoZstvim informaci, které
se nedaly za tak kratkou dobu vstfebat

Zdroj: vlastni zpracovani
Ctvrta hypotéza znéla takto: ,,Zaméstnanctim se libi piistup tutort v
procesu adaptace.” Tato hypotéza se nezkoumala jednotlivou otazkou, nybrz
souborem otdzek. Novy zaméstnanec se setkd minimalné se dvéma tutory,
kdy tim prvnim je tutor z HR oddéleni, ktery provadi vstupni Skoleni a druhy

tutor je pak jiZz jeho tutor na pracovni pozici. Z tohoto dtvodu je potteba
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k vyvraceni ¢i potvrzeni této hypotézy vyhodnotit vice otazek, vztahujicich se

k této problematice.

Graf ¢. 4 Tutor HR - ochota odpovédét na dotazy
Vysecovy graf z Tutor z HR (provadéjici vstupni Skoleni prvni pracovni den) byl ochotny zodpovédét mé

dotazy
Data - spolecnost XY 48v*20c

Spise souhlasim; 15%

Souhlasim; 85%

Tutor z HR (provadéjici vstupni Skoleni prvni pracovni den) byl ochotny zodpovédét mé dotazy

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf ¢. 5 Tutor HR - pfijemny pocit z tutora

Vysecovy graf z Z tutora z HR (provadéjici vstupni Skoleni prvni pracovni den) jsem mél(a) pijemny pocit)
Data - spolecnost XY 48v*20c

Spise souhlasim; 5%

Souhlasim; 95%

Z tutora z HR (provadéjici vstupni Skoleni prvni pracovni den) jsem mél(a) pfijemny pocit)

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 6 Tutor na pracovni pozici - zodpoveézeni dotazii

Vysecovy graf z Tutor pro mou pracovni pozici vZdy ochotné zodpovidal mé dotazy
Data - spolecnost XY 48v*20c

Spise souhlasim; 30%

Souhlasim; 70%

Tutor pro mou pracovni pozici vZzdy ochotné zodpovidal mé dotazy

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf ¢. 7 Tutor na pracovni pozici - vstficnost

Vysecovy graf z Tutor pro mou pracovni pozici vystupoval pratelsky a vstficné
Data - spolecnost XY 48v*20c

Spise nesouhlasim; 5%

Spise souhlasim; 25%

Souhlasim; 70%

Tutor pro mou pracovni pozici vystupoval pratelsky a vstficné

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 8 Tutor na pracovni pozici - vysvétleni informaci

Vysecovy graf z Tutor pro mou pracovni pozici mi vZdy jasné a prehledné vysvétlil vSechny informace
Data - spolecnost XY 48v*20c

Nevim; 5%

Souhlasim; 50%

Spise souhlasim; 45%

Tutor pro mou pracovni pozici mi vZdy jasné a prehledné vysvétlil vSechny informace

Zdroj: vlastni zpracovani



Vsechny vySe uvedené grafy ve velké mife obsahuji pouze souhlasné
odpovédi na otdzky a na zdkladé téchto dat muzu fict, Ze nové prichozim

zaméstnanctim se libi pfistup tutorti z obou oddéleni, a to v drtivé vétsiné.

Posledni hypotéza zni: ,, Zaméstnanci se po skonceni zkuSebni doby citi
byt soucdsti svého pracovniho kolektivu”. Tato hypotéza sleduje socidlni

prostiedi na pracovisti a iroven socidlni adaptace tésné po skonceni zkusebni

doby.

Graf ¢. 9 Pracovni kolektiv

Vysecovy graf z Po vyprSeni zkuSebni doby jsem se citil(a) byt soucasti svého pracovniho kolektivu
Data - spolecnost XY 48v*20c

Spise nesouhlasim; 5%

Nevim; 20%

Souhlasim; 45%

Spise souhlasim; 30%

Po vyprieni zkuSebni doby jsem se citil(a) byt soucasti svého pracovniho kolektivu

Zdroj: vlastni zpracovani

I zde tento graf hovofi ve prospéch stanovené hypotézy, nicmeéné jiz
nikoliv tak jednozna¢né. Procento respondent(i, ktefi zvolili odpoveéd
,Nevim” je pomérné vysoké a miizeme se jen domnivat, co je k této odpovédi
vedlo. OvSem 75 % respondentti uvedlo, Ze se citi byt soucasti pracovniho
kolektivu, coz stanovenou hypotézu z velké ¢asti potvrzuje a miizu tedy i tuto
hypotézu pfijmout.
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4.9 Shrnuti vyzkumneé casti

Prvni ¢ast vyzkumné casti byla zaméfena na rozhovory s tutory.
Rozhovory probéhly podle pfedem stanovenych otazek. VétSina informaci
byla ziskdna za ticelem lepsiho pochopeni adaptacniho procesu ve spole¢nosti
XY. Nékteré otazky vsak odhalily také tidaje, které zohlednim niZe pfi ndvrhu

na zlepSeni aktudlniho stavu adaptaéniho procesu ve spolecnosti XY.

Druhou ¢ast vyzkumné ¢asti tvofilo dotaznikové Setfeni zaméstnancti.
Pro toto Setfeni byly vytvoreny hypotézy, které se na zdkladé nasbiranych dat
nasledné vyvracely nebo potvrzovaly. Na zdkladé zpracovanych dat je mozné
tvrdit, Ze adaptacni proces ve spolecnosti XY je pro nové pfichozi zaméstnance
privétivé nastaveny. Nové prichozim zaméstnancim ve vétSiné piipadu
pomahd zaskolovaci plan v procesu adaptace. Néktefi respondenti uvedli
v otevienych otazkach, Ze se se zaskolovacim planem nesetkali. Persondlni
feditelkou spolecnosti XY jsem byl na zacdtku vyzkumu ujistén, Ze
zaskolovaci plan ziska kazdy nové prichozi zaméstnanec. V tomto bodé se
muzZeme pouze domnivat, na ¢i strané je chyba. Zbyld data vSak mluvi

presvédcivé o pozitivnim efektu zaskolovaciho planu.

Vyzkum taktéZ vyvratil hypotézu, Ze se ve spolecnosti XY objevuje
¢asta chyba v podani prehlceni informacemi v titvodnim tydnu. Tato hypotéza
nebyla jednoznacné ani vyvracena ani potvrzena. Z vyzkumu vyplynulo, Ze je
zde urdité procento zameéstnancd, ktefi se citili byt informacné prehlceni, ale
procento, které se informacné prehlceno necitilo, prevazuje. Nezavisle na
tomto vyzkumu uvedla tutorka z HR oddéleni v rozhovoru informaci, Ze si je
védoma toho, Ze je prvni pracovni den pro nové zaméstnance zatézovy a

z tohoto d@ivodu u nékterych jedinci miize jit o pfehlceni informaci.
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Dalsim poznatkem, ktery vyzkum zjistil, byla mira spokojenosti
zaméstnancli s pristupem tutord. Stanovenou hypotézu urcovala sada otazek,
zaméfena na tutory. Ukazalo se, Ze zaméstnanci jsou prevazné spokojeni
s pristupem obou tutort (tutora z HR oddéleni a tutora na pracovni pozici).
V otevienych otdzkach si povazuji jejich pfistupu a prace a uvadéji, Ze jim

vyrazné pomohli pfi procesu adaptace.

Poslednim cennym poznatkem z vyzkumu je ndm informace, Ze se
zaméstnanci citi byt po vyprSeni zkuSebni doby soucddsti pracovniho
kolektivu. Tato hypotéza sleduje vztahy na pracovisti, kdy ve vétsiné pripadii
muzeme Fici, Ze vztahy na pracovisti spéji k ispésné adaptaci nové prichoziho
zaméstnance. V otevienych otdzkach uvedli néktefi respondenti také fakt, ze

jim pfistup kolegti pomohl s lepsi adaptaci.
4.10 Navrh na zlepSeni adaptac¢niho procesu

Vymezil jsem teoretickd vychodiska, kterd popisuji idedlni stav
adaptacniho procesu a predevsim také chyby, které se casto objevuji
v adaptacnich procesich organizaci. Nasledné byla provedena také dikladna
analyza adaptacniho procesu ve spolecnosti XY a to na zakladé internich
dokumentti, rozhovorti s tutory a také s personalni feditelkou spolecnosti XY.
Byla provedena vyzkumna cast, ktera se sklddala ze zminénych rozhovoru
s tutory a z dotaznikového Setfeni zaméstnancti, ktefi ve firmé ptisobi dva
roky a méné. Na zdkladé vSech téchto podkladd a na zdkladé porovnani
teoretickych koncepci s praktickymi informacemi, nyni nastinim své body,

v nichz by spole¢nost XY mohla zlepsit sviij adaptaéni proces.

1. Navysit casové moznosti tutord na proces zaskolovani. Tutofi

v rozhovorech casto uvadéli, Ze na zaskolovaci proces a celkové na
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tutorovani zaméstnancti nemaji prili§ mnoho casu, nebot je tlaci také
povinnosti na jejich pracovni pozici. Tutofi by jisté ocenili vice ¢asu na
pripravu zaskolovaciho planu pro daného zaméstnance a myslim si, ze
by zvySené casové moznosti mohly zkvalitnit a zrychlit zaskolovaci
proces.

Vice rozkouskovat mnozstvi informaci, které je sdélovano nové
pfichozimu zaméstnanci v avodnim tydnu. Ve vyzkumu néktefi
respondenti uvedli, Ze v tvodnim tydnu byli pfehlceni informacemi.
Na zdkladé informaci, které jsem ziskal v priibéhu celého vyzkumu,
navrhuji, aby vstupni Skoleni nebylo natolik obsahlé. Vstupni Skoleni
prvni den by se mélo zamétovat na nutné informace o BOZP a PO, neni
vSak nutné, aby nové prichozi zaméstnanec byl ihned informovan o
benefitech firmy, popfipadé o vécech, které nutné nepotrebuje védét
prvni tyden v zaméstnani. V tomto ndvrhu vychazim z Koubka, jehoz
formu adaptaéniho programu jsem nastinil v teoretické c¢asti, kde téma
zaméstnaneckych vyhod a benefith uvadi az do obdobi tfetiho az
¢tvrtého tydne od nastupu.

Vétsi propojenost oddéleni vramci tutort a zaskoleni. Aktudlné
tutofi nevédi, jaké postupy a metody pouzivaji tutofi z jinych oddéleni
a zaskolovaci procesy jsou velice riiznorodé. Navrhuji spolecnosti XY,
aby uspofadala bud'to jednorazovou schiizku vsech tutorti, poptipadé
aby tyto schiizky probihaly pravidelné a zde si tutofi sdélili své
zkuSenosti se zaskolenim a pripadné odkryli nékteré své postupy a
metody a sdileli je s ostatnimi oddélenimi.

Propojenost personalniho oddéleni s tutory a obecné s druhou fazi

procesu zaskoleni. Jak tutofi, tak persondlni feditelka spolec¢nosti XY
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uvedli, Ze vzdjemnd komunikace persondlniho oddéleni a tutorti
v druhé fazi zaskolovaciho procesu takfka neexistuje. Tato komunikace
by mohla probihat alespon v podobé kontroly zaskolovacich planti.
Navrhuji sjednotit koncepci zaskolovacich plant, minimalné graficky a
pfipadné i strukturovat zaskolovaci plany podle jednotlivé koncepce.
Obsah zaskolovacich plant se logicky ménit musi, nicméné forma
muze byt unifikovand pro celou spolecnost XY. Mezi propojenost
persondlniho oddéleni s tutory mutze spadat také vétsi dohlizeni na
plnéni povinnosti souvisejici se zaskolovacim pldnem, nebot jak bylo
zjisténo z vyzkumu, néktefi zaméstnanci nebyli nijak sezndmeni se
zaskolovacim planem, i kdyZ jej méli obdrzet.

Provést analyzu vzdélavacich potieb tutorti. V rozhovorech s tutory
padl podnét smérem k vedeni, kdy tutor stal o sebevzdélani v oblasti
vedeni lidi. Celkové zjistit v fadach tutor(i, zda Ize navysit jejich
kompetence, které pottebuji k pozici tutora a zda se pripadné vzdélani
spolecnosti XY vyplati. NavySeni kompetenci tutor(i v tomto ohledu by

mohlo zkvalitnit a zrychlit proces adaptace ve spolecnosti XY.
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Zaver

Cilem mé bakaldfské prace bylo popsat aktudlni stav adaptaéniho
procesu ve spolecnosti XY a na zdkladé porovnani teoretickych vychodisek
s vyzkumnym Setfenim, navrhnout body, které by vedly k optimalizaci

adaptacéniho procesu ve spolecnosti XY.

Prvni ¢ast této prace se zabyvala teorii, kdy jsem v tivodu kratce shrnul
pojem andragogika, ktery je zdkladem dnesnich persondlnich <¢innosti.
Nasledné jsem vymezil pojmy persondlni fizeni a fizeni lidskych zdrojt jako
dveé blizké a pfitom odlisné koncepce. Uvedeni téchto koncepci a jejich specifik
priblizilo z historického kontextu pohled na zaméstnance v organizaci. Déle
jsem uvedl pojem adaptace a charakterizoval jej podle nékolika autorti.
Vymezil jsem také dals$i pojmy souvisejici sadaptaci, jako naptiklad
psychologicka smlouva a uvedl jsem, proc je dtlezité klima organizace. Byly
uvedeny cile, funkce a faze adaptace. Nasledné jsem uvedl adaptacni program
podle Koubka a vypsal jsem nékteré chyby, které se v procesu adaptacniho

procesu casto déji.

V praktické casti jsem pfibliZil spole¢nost XY a uvedl o ni mnohé
informace, at uz obecné nebo specifictéjsi. Byl popsan také proces adaptace
v této spolecnosti a to na zakladé analyzy internich dokumentti a samotného
vyzkumu. V dalsi ¢asti jsem uvedl metodologii, kterou jsem vyuZil v procesu
vyzkumu a poté specifikoval jednotlivé kroky vyzkumu, od pfiprav aZ po
realizaci. Nasledné jsem vyhodnotil data, kterd jsem nasbiral a na jejich
zdkladé a na zdkladé teoretickych vychodisek jsem navrhnul nékolik bod,

kterymi by mohla spolecnost XY sviij proces adaptace zkvalitnit.
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Z informaci, které jsem za celou dobu o spolecnosti XY nasbiral a na
zdkladé porovnani s teoretickymi koncepcemi, mohu fici, Ze adaptacni proces
v této spolecnosti je na vysoké drovni a v mnoha ohledech je nastaven
spravné. Mé navrhy jsou drobnosti, které osobné doufdm firmé pomohou

zkvalitnit sviij proces adaptace.
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Ptiloha ¢.1 — Dotaznik pro zaméstnance
Dobry den,

vitdm Vas u dotazniku, ktery ma za acel zjistit, jak probiha proces adaptace v
jedné nejmenované ostravské firmé. Dotaznik je wuréen pravé Vam,
zaméstnanctim této firmy. Nékteré otazky jsou oteviené a doufam, Ze se
nebudete bat vyjadrit sviij ndzor na tuto problematiku. Vase odpovédi jsou
anonymni a slouzi pouze ke zkvalitnéni procesu adaptace ve Vasi firmé.
Otazky prosim vyplnujte svédomité a v otevienych otazkach pak plati, ze ¢im

vice toho napiSete, tim 1épe.

1. Uvedte prosim Vase pohlavi

e Muz
e 7Zena
2. Kolik Vam je let?
o 18-28
e 29-39
e 40-50
e 51-60

e 60avice
3. Jakdlouho jste jiz ve firmé?
e Méné neZ 3 mésice
e 3-6 mésicu
e 6 mésicd—1rok
e 1-2roky
4. Prosim vypiste, jakou pozici ve firmé zastavate a pod jaké oddéleni spadate:

Zaskolovaci plan

5. Zaskolovaci pldn se Vam jevi jako prehledny
e Souhlasim
e Spise souhlasim
e Nevim
e SpiSe nesouhlasim
e Nesouhlasim
6. Zaskolovaci plan Vam pomohl v lepsim zorientovdni se na pracovni pozici
e Souhlasim
e Spise souhlasim



Nevim
Spise nesouhlasim
Nesouhlasim

7.V zaskolovacim pldnu podle Vds nic nechybélo

Souhlasim

Spise souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim
Nesouhlasim

8. Uvedte prosim Vase pripominky k zaskolovacimu pldanu, co se Vam na ném libilo a
co byste pripadné rdad(a) zménil(a):

Tutofi
9. Tutor z HR (provadéjici vstupni Skoleni prvni pracovni den) byl ochotny zodpovédét
mé dotazy
e Souhlasim

Spise souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim
Nesouhlasim

10. Z tutora z HR (provadéjiciho vstupni Skoleni prvni pracovni den) jsem mél(a)
pfijemny pocit

Souhlasim

Spise souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim
Nesouhlasim

11. Tutor na mou pracovni pozici vidy ochotné zodpovidal mé dotazy

Souhlasim

Spise souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim
Nesouhlasim

12. Tutor na mou pracovni pozici vystupoval pratelsky a vstficné

Souhlasim

Spise souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim
Nesouhlasim

13. Tutor na mou pracovni pozici mi vzdy jasné a prehledné vysvétlil vSsechny informace

Souhlasim
Spise souhlasim



e Nevim
e SpiSe nesouhlasim
e Nesouhlasim
14. Uvedte prosim cokoliv, co se Vam na pfistupu tutor( libilo a pripadné co byste
rad(a) zlepsil(a):

Zodpovézte prosim nasledujici tvrzeni:

15. V Gvodnim tydnu po vstupu do zaméstnani jsem byl(a) zahrnut(a) pfilis velkym
mnozstvim informaci, které se nedaly za tak kratkou dobu vstrebat.
e Souhlasim
e SpiSe souhlasim
e Nevim
e SpiSe nesouhlasim
e Nesouhlasim
16. Pracovni kolektiv, v némz pracuji, je mily a pfijemny
e Souhlasim
e SpiSe souhlasim
e Nevim
e SpiSe nesouhlasim
e Nesouhlasim
17. Po vyprseni zkusebni doby jsem se citil(a) byt soucasti svého pracovniho kolektivu
e Souhlasim
e SpiSe souhlasim
e Nevim
e SpiSe nesouhlasim
e Nesouhlasim
18. Dlouhou dobu jsem nevédél(a), co za praci budu ve firmé vykondvat
e Souhlasim
e SpiSe souhlasim
e Nevim
e SpiSe nesouhlasim
e Nesouhlasim
19. Kdyz jsem néco nevédél(a), radéji jsem se zeptal(a) nékoho z kolektivu, nez abych
se ptal(a) tutora
e Souhlasim
e SpiSe souhlasim
e Nevim
e SpiSe nesouhlasim
e Nesouhlasim
20. Manual pro nové zaméstnance mi pomohl se rychleji zorientovat ve firmé XY
e Souhlasim
e SpiSe souhlasim



e Nevim
e SpiSe nesouhlasim
e Nesouhlasim
21. Je néco, co byste rad(a) zlepsil(a) v procesu zaskolovani ve firmé XY?
e Ano
e Ne
22. Pokud jste odpovédél ,Ano“ v predchozi otdzce, uvedte prosim, co by to bylo:
23. Je zde néco, co vdm v procesu zaskoleni vyrazné pomohlo?
e Ano
e Ne
24. JestliZe jste odpovédél ,,Ano“ v pfedchozi otdzce, uvedte prosim, o co se jednalo:
25. Je zde cokoliv, co nebylo zminéno a rad(a) byste to zminil(a)? Zde je prostor pro
Vase komentare, které mohou zlepsit proces zaskoleni novych kolegt ve
spolecnosti:

Priloha ¢. 2 — Dotaznik pro tutory

1. Jakého je tutor pohlavi?

e MuZ
e Zena
2. Jakdlouho jste ve firmé XY
e 0-2roky
e 2-5]et
e 5-10let

e 10avicelet
3. Jakdlouho plsobite ve firmé jako tutor(ka)?

e 0-2roky
e 2-5let
e 5-10let

e 10avicelet
4. Kolik si myslite, Ze jste jiz proskolil(a) zaméstnanci?
e Ménénezl0

e 10-20
e 20-30
e 30-40

e 40avice
5. Pouzivate k tutoringu néjaké specifické materialy, které pomahaji v adaptaci
zaméstnancd? Naptiklad tutoridly, ptirucky ¢i néjaka videa apod.
e Ano
e Ne
6. Pokud ano, popiste konkrétné, o jaké pomlicky se jednd a co maji za ucel.
7. Odhadnéte, jak dlouho v priméru stravite nad kompletnim zaskolenim jednoho
zaméstnance



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.
18.

19.
20.

e Méné nez 20 hodin

e 20-40 hodin
e 40-60 hodin
e 60-80 hodin

e 80avice hodin
Myslite si, Ze by se v oblasti adaptace mélo néco zménit?

e Ano

e Ne
Co by se podle Vds mélo zménit a naopak jaké postupy ¢i konstrukty si v oblasti
adaptace pochvalujete a co podle Vds v této oblasti funguje spravné?
Spolupracujete pfi adaptaci také s personalnim oddélenim?

e Ano

e Ne
Jak se Vam spolupracuje s persondinim oddélenim, co si myslite, Ze by se mohlo
zménit a co podle Vds v této oblasti funguje spravné?
Popiste v nékolika bodech standardni postup pfi adaptaci nového zaméstnance na
vasem oddéleni.
liz se Vam stalo, Ze se zaméstnance nepodafilo Uspésné adaptovat z toho dlvodu,
Ze by ,nezapadl” do kolektivu?

e Ano

e Ne
S pozici tutora ve firmé jsem spokojen(a) a souhlasim se vs$im, co pod kompetence
tutora spada

e Ano

e SpiSeano

e Nevim
e SpiSene
e Ne

Pokud jste uvedl(a) ,Spise ne” nebo ,,Ne“v pfedchozi odpovédi, uvedte, co Vds
k tomuto pocitu vede
Zaskolovaci plan, se kterym pracuji pti adaptaci, je dobfe zpracovany, dobte se mi
s nim pracuje a nemam proti nému vyhrady

e Souhlasim

e SpiSe souhlasim

e Nevim

e SpiSe nesouhlasim

e Nesouhlasim
Co na zaskolovacim pldnu oceriujete a co byste naopak zménil(a)?
Existuje néco, co Vas ve vasi praci tutora demotivuje?

e Ano

e Ne
JestliZe jste odpovédéli v predchozi otdzce ,Ano”, napiste, co Vids demotivuje.
Napada Vas néco, ¢im by Vas firma mohla motivovat na Vasi pozici tutora?



Ptiloha ¢. 3 — Otazky pro personalni feditelku

Jak dlouho pUlsobite ve firmé?
Co je vasi naplni prace? (v bodech)

Mohla byste popsat néjaké hlavni body vyvoje adaptace ve firmé, jak to bylo pred vami a co
se podle vas za tu dobu hodné posunulo? Uvedte také, jak jste proces adaptace obohatila
vy z vasi pozice, pokud se tak stalo.

Co podle vas funguje aktudlné spravné a v ¢em si myslite, Ze ma spole¢nost XY mezery
v oblasti adaptace?

Vnimate odchody zaméstnanci ve vétSim mnozstvi z néjakého konkrétniho divodu? Je
obecné tedy néjaky nesvar, diky némuz lidé ve spole¢nosti XY konci?

Podilite se néjak na procesu adaptace ve spolec¢nosti nebo nikoliv?

Je néjaka spoluprace mezi vami a tutory? Pfipadné na jaké uUrovni.



