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UvVOoD

Rizeni lidskych zdrojii za¢alo byt b&hem poslednich desitek let povazovéano za jednu
z nejvyznamnéjSich oblasti v podnikovych procesech. Moderni spolec¢nosti si ¢im dal vice
uvédomuji dulezitost a vliv lidskych zdroji pro chod celé organizace, a proto nyni kromeé
materidlovych, finan¢nich a informacnich zdrojii, vénuji zna¢nou cast svych prostredkil
také do zdroji lidskych. Tyto prostfedky jsou pak spiSe nez za ndklad, povazovany za
dobie vlozenou investici. Aby byly firmy schopné ustat konkuren¢ni boj, neustale se
rozvijet a prosperovat, je tieba zvysSovat efektivitu prace i vykonnost a rychle a pruzné se
ptizptisobovat ekonomickym, technickym i socidlnim zménam. Z tohoto diivodu je cilem
personalniho fizeni vybrat, vychovat a stabilizovat ve své organizaci schopnou a loajalni
pracovni silu, ktera bude piipravena pruzné reagovat na ménici se podminky trhu. Nékteré
organizace se zamé&fuji predevs§im na fazi ziskavani a vybéru nejvhodné&jsich pracovnika
a nasledujici adaptacni fazi jiz nepftipisuji taky vyznam. Tento piistup vSak Casto vede
k netispéchu. Jestlize se zaméstnanec v uvodu dobie neadaptuje, neni schopen svou praci
vykonavat dle pfedstav spole¢nosti a zacne byt nespokojeny. Situace je tak nevyhovujici
jak ze strany zaméstnance, tak ze strany spole¢nosti a Casto dochazi k fluktuaci, ktera
ptinasi dalsi naklady. Vzhledem k tomu, Ze nabor, vybér a vzdélavani je finanéné velice
naro¢ny proces, maly podnik ¢asto nemiva k dispozici takové finanéni rezervy, aby si mohl
Casty odchod a nabor novych zaméstnanct dovolit. Kromé toho vysoka fluktuace také
zpusobuje Spatnou poveést spolecnosti. Pokud dojde k uspésnému vybéru zaméstnance, je
tedy klicovou persondlni ¢innosti adaptacni proces, ktery napomaha stabilizaci, zvySeni
vykonnosti a spokojenosti pracovniktl a snizeni rizika jejich odchodu. Firmy by také mély
zpétné analyzovat kvalitu adapta¢niho procesu a vyhodnocovat jej, aby v piipadé
neuspokojivych vysledkti mohly obdobnym chybam v budoucnu piedejit.

Vzhledem k patrné dulezitosti tohoto procesu, se v této praci budeme vénovat
adaptaci zaméstnancti ve spoleCnosti G5+, jez je agenturou pro zprostiedkovani
zaméstnani sidlici v Praze. Cilem prace bude nejprve prostudovat a zpracovat piislusnou
literaturu, na jejimz zakladé se pak pokusime o analyzu silnych a slabych stranek
soucasného procesu adaptace ve spolec¢nosti a ddle navrhneme pifipadné moznosti pro jeji
zlepSeni. Soucasti prace je také zadani majitele spolecnosti, ktery si pieje kromé analyzy
adaptac¢niho procesu a jejich vystupt také zpracovat Casovy harmonogram jednotlivych

¢innosti provadénych v obdobi adaptace a harmonogram hodnocenti jejich plnéni.



[. TEORETICKA CAST



1. PERSONALNI PRACE V ORGANIZACI

1.1. Rizeni lidskych zdroji

Kazda organizace a jeji fungovani je ovliviiovano tfadou vnéjSich a vnitfnich
podminek. Mezi vné&jsi zdroje, které firma vétSinou nemize nijak ovlivnit, patii podle
Kocianové (2010) naptiklad rozvoj novych technologii, ekonomické podminky,
konkurence na narodnim, evropském ¢i globalnim trhu, socidlni a kulturni vlivy,
hodnotové orientace lidi, situace na trhu prace a mnoho dalsich. V této praci se budeme
vénovat Casti zdrojii vnitinich. Podle Koubka (2001) jsou vnitini zdroje organizace prvky,
které muizeme rozdélit podle jejich povahy a charakteru do ¢ty zékladnich skupin

(obrazek ¢. 1):

o Lidské zdroje (pracovnici organizace)
o Materialni zdroje (zatizeni organizace)
. Financni zdroje (kapital, umoziiujici hospodateni organizace)

. Informacni zdroje (potfebny soubor informaci a znalosti)

Obrazek €. 1 Vnitini zdroje organizace (Koubek, 2001)
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PredevSim spravné fizeni a sladéni fungovani vSech téchto internich zdroja a jejich
jednotlivych prvki je podstatou fungovani kazdého tuspésného podniku. Z Koubkova
schématu je ziejmé, Ze je nutno potieby jednotlivych zdroji pfedem planovat, poté je
vhodné¢ organizovat a vést a v neposledni fad¢ je pottebna také jejich kontrola. Kontrolovat
je potieba jejich stav, skutecné potfeby a v piipadé pracovnikd organizace také jejich
¢innosti. V nasi préaci se budeme vénovat ¢asti fizeni lidskych zdrojti neboli personalnimu
fizeni, jez je povazovano za velmi dualezitou Cinnost, jelikoz jeho prostfednictvim jsou

pfimo ¢i nepfimo ovliviiovany i zdroje dalsi (Koubek, 2001).

1.1.1. Vyznam personalniho tizeni

Lidské zdroje jsou v modern¢ fizenych firmach povazovany za velmi cenné a Casto
také nejdrazsi zdroje organizace. Hlavnim tkolem fizeni kazdé firmy je, aby plnila své
cile, byla vykonnd, konkurenceschopnd a ispé$na na trhu, aby dosahovala Zadouciho zisku
a aby se jeji vykon a postaveni na trhu neustale zlepsovaly. Clovék se svymi schopnostmi
je rozhodujici hnaci silou firmy a na lidské praci a pracovnim chovani zalezi, jak bude
firma GspéSné a konkurenceschopna. Bez riistu produktivity zaméstnancii by se organizace
nakonec pfestala vyvijet a poptipadé¢ by mohla Upln€é zaniknout. Z tohoto divodu je
personalni prace v moderné tizenych spole¢nostech ustfednim problémem fizeni a je ji
vénovana mimofradna pozornost (Koubek, 2011; Werther, 1989).

Armstrong (2007) definuje fizeni lidskych zdrojii jako strategicky a logicky
promysleny pfistup k fizeni toho nejcennéjSiho, co organizace maji, tedy lidi, ktefi
Vv organizaci pracuji a ktefi individualn¢ i kolektivné pfispivaji k dosazeni cilti organizace.
Obecnym cilem fizeni lidskych zdroji je pak zajistit, aby byla organizace schopna
prostfednictvim lidi usp&$né tyto své cile plnit. Podle Urbana (2003) je cilem a poslanim
persondlniho fizeni dosahovat cilli organizace s co nejmensim vynaloZenim penéz, Casu,

materialu a lidi.



1.1.2. Lidské zdroje nebo lidsky kapital?

Slovni spojeni lidské zdroje vzniklo pfekladem anglického terminu human recources.
Tento termin je v souc¢asném managementu pomerné Casto pouzivany. Mnohym se vsak
toto slovni spojeni pfi¢i. Napiiklad Plaminek (2010b) dokonce zmifiuje podobnost tohoto
vyrazu se slovnim spojenim ,,ziva sila®“ jez bylo uzivano profesionalnimi vojaky za
komunistické totality. Z tohoto pohledu muze termin fizeni lidskych zdroji pfipominat
také pocatek 20. stoleti, kdy se datuje nastup taylorismu. Clovék byl bdhem tohoto obdobi
bran predevsim jako stroj. Organizace se snazily o dislednou racionalizaci vyrobniho
procesu a zaméstnanci byli motivovani pouze hmotnymi stimuly (Bedrnova, Novy, 1994).
Vzhledem k této negativni konotaci se néktefi autofi zasazuji spiSe za pouzivani terminu
fizeni lidského potencialu ¢i kapitalu.

Mayo (2001, in Armstrong, 2007) tvrdi, Ze podstatny rozdil mezi fizenim lidského
kapitalu a fizenim lidskych zdrojii spo¢iva v tom, Ze prvni koncepce chape lidi jako
bohatstvi, jako aktiva, zatimco druha jako néklady. Podle Armstronga (2007) vSak tento
nazor neodpovida béznému pojeti fizeni lidskych zdrojii, které pravé zdiraziuje to, ze lidé
jsou nejvétsim bohatstvi organizace a podle toho by se s nimi mélo zachazet. Kearns
(2005b, in Armstrong, 2007) tento rozdil vystihuje tvrzenim, ze v fizeni lidského kapitalu
jsou lidé tim, kdo pfidava hodnotu, a nikoliv pouze naklady. Zatimco v fizeni lidskych
zdroji jsou lidé povaZzovani za vyznamné naklady a podle toho by méli byt fizeni.

Podle Plaminka (2010b) je dilezité zdiraznit, Ze lidské zdroje nejsou lidé samotni,
ale predevs§im potencidl k vykonu pracovni Cinnosti, kterym disponuji. Lidé jsou tedy
nositeli lidskych zdroji a také jejich spravcei, coz znamend, Zze mohou sami rozhodovat,
komu je budou nabizet a poskytovat. Také Walker (2003) tvrdi, ze je na zaméstnance
spole¢nosti tieba pohlizet jako na samostatné, nezdvislé investory svého lidského kapitalu,
ktefi se mohou do zna¢né miry svobodné rozhodnout, zda a nakolik se budou v organizaci
angazovat. Mezi nejvyznamnéj$i piinosy pracovnika patii ty, které vychéazeji z jejich
zkuSenosti, znalosti a velmi zde zalezi na jejich ochoté je vyuzivat ve prospéch organizace.
Charvat (2006) pak ve své publikaci uvadi, ze lidé jsou nejcennéjsi zdroj, ktery firma ma
a jejich intelektualni kapital je tfeba umét pfeménit na kapital finan¢ni.

Kocianova (2010, 9) oba pohledy spojuje tvrzenim, zZe ,, cilem personalniho rizeni je
optimalni vyuzivani potencialu lidi a investic do nich viloZenych k dosahovani cilii
organizace a soucasne vytvareni predpokladu ke spokojenosti pracovnikii s vykondvanou

praci, jejich motivace k rozvoji a napomahani jejich identifikaci s cili organizace.* Toto



tvrzeni souhlasi tedy s i S ndzorem Mayerové (1994), ktera uvadi, Ze systém prace s lidmi
by mél byt zaméfen jak na optimalni vyuziti pracovni sily pfi plnéni ukoll organizace, tak

| na optimalni uspokojovani a rozvoj osobnosti ¢lovéka v pracovnim procesu.
Z vyse uvedeného vyplyva, ze persondlni prace by méla byt piinosnd jak pro
organizaci, tak i pro samotné pracovniky. Koubek (1996) shrnuje piinosy efektivni

personalni prace pro organizaci i pro jeji pracovniky nasledovné:

Ptinosy personalni prace pro organizaci:

o ZvySovani hodnoty pracovnikil vzdélavanim
o ZvySovani produktivity prace

o Efektivngjsi vyuziti pracovniki

. Dobra zaméstnavatelska povést

o Zrychlené tempo rozvoje

o Vétsi loajalita pracovnikil

Ptinosy persondlni prace pro pracovniky:

o Pocit identity s organizaci

o Pocit kompetence

. Uspokojeni potteb na rtiznych urovnich
. Rozvoj schopnosti a dovednosti

. V¢étsi spokojenost pracovnikii a méné konflikth

1.1.3. Specifika malych organizaci

V literatufe zabyvajici se problematikou vymezeni velikosti organizace neexistuje
jednotnd univerzalni definice pro charakteristiku malé organizace. Koubek (1996) uvadi,
ze néktefi autoti definuji velikost podniku podle poctu pracovnikii, obratu organizace,
zisku organizace ¢i podle orientace na velikost trhu (lokalni, celostatni ¢i zahrani¢ni trhy).

Nejcastéji se vSak velikost firmy urcuje dle dvou riznych hledisek, jimiZ jsou roc¢ni obrat



a pocet zaméstnancl. Piesto, Ze se u riznych autori mizeme setkat s lehce odliSnymi
pravidly déleni, smérodatné jsou viak smérnice Evropské Unie. Dle Synka (2009, in

Vochozka, 2011) je Evropskou Unii preferované hledisko podtu zaméstnanci:

Mikropodniky - 1 az 9 zaméstnanct

Malé podniky - 10 az 99 zaméstnanct

Stfedni podniky - 100 az 499 zaméstnanct

Velké podniky - 500 a vice zaméstnancti

Na webovych strankach odboru evropskych fondi Magistratu hlavniho mésta Prahy (2009)
lze pak najit déleni vymezujici kategorie podnikii dle poctu zaméstnancii a zaroven rocniho

obratu:

e Mikropodniky - podniky, které zaméstnavaji mén¢ nez 10 osob a jejichz ro¢ni obrat
nebo bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy neptesahuje 2 miliony EUR.

e Malé podniky - podniky, které zaméstnavaji méné nez 50 osob a jejichz ro¢ni obrat
nebo bilanéni suma ro¢ni rozvahy neptesahuje 10 miliontt EUR.

e Stiedni podniky - podniky, které zaméstnavaji mén¢ nez 250 osob a jejichZ ro¢ni obrat
nepiesahuje 50 miliontt EUR nebo jejichz bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy nepiesahuje 43
miliontt EUR.

e Velké podniky - pokud n¢jaky podnik neni dle vySe uvedenych parametri

ani mikropodnikem, ani malym a ani sttednim podnikem, patii mezi velké podniky.

Jaka jsou tedy specifika malych firem? Koubek (1996, 13) definuje malou organizaci
Z hlediska personalni prace jako podnik, ktery ,, nema personalni utvar ani
specializovaného personalistu a persondlni Fizeni v ném zajistuje majitel ¢i nejvyssi
vedouci pracovnik, ktery v pripadé potieby deleguje urcité pravomoci a prdce v této

oblasti na dalsi pracovniky.

K malé organizaci patfi vSak mnoho dalSich specifik jako napt. uzka Skala aktivit
organizace, mensi rozmanitost pouzivanych technologii, jednoducha organizacni struktura
zpusobujici intenzivnéj$i a bezprostfednéjsi kontakt mezi vedenim a pracovniky ¢i

koncentrace tidicich a rozhodovacich pravomoci v rukou majitele spolecnosti ¢i nejvyssiho



vedouciho pracovnika. Tato specifika vSak nemusi byt negativy. Napiiklad prave
jednoduché struktura organizace napomahd vyuzivat kratké informacni toky, diky nimz
organizace muze pruzn¢ji reagovat na individudlni ptani zdkaznika (Koubek, 1996; Styblo,
2003).

NezkuSeni majitelé malych firem mohou casto namitat, ze maji jen nckolik
pracovnikl a personalni ¢innost se jim tedy zda ztratou ¢asu a penéz. Personalnich fizeni je
vSak tak ndro¢ny a dilezity proces, ze snad i ty nejmensi podniky si vytvareji specialni
personalni oddéleni, jejichz ucelem je piinos lidskych zdroji zvysovat. VSeobecné plati, ze
mnohé personalni znalosti a dovednosti se uplatni i ve firmach, kde pracuje pouze majitel
a jeho rodinni pfislusnici, ¢i ve firmach, kde pracuji jen napf. dva spolecnici. Maly ¢i
sttedni podnikatel nese diisledky moznych netspéchi pouze na sobé a jakykoliv omyl pro
né znamend pad a vlastni ztratu. Proto je potfeba persondlni praci v pravém slova smyslu
vénovat patfi¢nou pozornost jiz v okamziku, kdy se majitel malé firmy rozhodne najmout
prvniho zaméstnance. Manazefi a majitelé malych firem musi pokladat spolupracovniky za
investici, o kterou je nutno neustdle pecCovat. Persondlni Cinnosti je tedy tfeba provadét ve
vSech firmach nehled¢ na jejich velikost, jelikoz UspéSnost a pieziti malych firem zavisi
pravé na dobré persondlni praci a nasledné schopném, spokojeném a motivovaném
pracovnim kolektivu mnohem vice, nez tomu byva ve velkych organizacich (Koubek,

2011; Werber, 1989; Veber, Srpova, 2008; Stankova, 2007).

1.2. Hlavni personalni ¢innosti v organizaci

Z popisovaného vyznamu a hlavnich cilli personalniho fizeni, jimz jsme se vénovali
v minulé kapitole, vychazeji jednotlivé persondlni Cinnosti, jejichZ prostfednictvim se
snazime tyto cile napliiovat, pfi€emZ mimoifadny duraz je kladen také na zdravé vztahy
Vv organizaci a nalezitou pé¢i o zaméstnance. Ukoly Fizeni lidskych zdroji jsou tedy plnény
prostiednictvim nasledujicich personalnich ¢innosti, které jsou oznacovany jako vykonna Cast
personalni prace. Ve vyctu konkrétnich personalnich ¢innosti se odbornici vétSinou vice ¢i
mén¢ rozchdzeji. Rozdily ¢i odlisna pojeti jsou vSak Casto jen terminologické a obsahy tak
zUstavaji v zéasadé stejné. Jako piiklady uvadime vycet persondlnich cinnosti dle

Milkoviche a Boudreaua, Marquese a Jiraska, Koubka a Armstronga.



Velmi obecné c¢lenéni, které vsak pfimo souvisi s tkoly fizeni lidskych zdroju a cili
organizace, popisuji Milkovich a Boudreau (1993), podle kterych spocivaji persondlni
¢innosti oblasti fizeni lidskych zdrojii ve vytvareni programii odpovidajicich stanovenym
cilim a sméfujicich k naplnéni téchto cili. Vymezuji nasledujici Ctyii obecné kategorie

persondlnich ¢innosti:

Formovani pracovni sily

Rozvoj pracovnikl

Odmeénovani

Vztahy se zaméstnanci a odbory

Marques a Jirasek (1996) cleni personalni ¢innosti do tii oblasti, v jejichz ramci se

odlisnou mérou podili personalni odd¢€leni i vedouci pracovnik:

o Strategicka (tvorba persondlni strategie) — Na zaklad¢ podnikové strategie jsou diky
spolupréci vedoucich pracovniki a personalistil vytvareny koncepce fizeni lidskych
zdrojt.

e Poradni (planovéani rozpoCtu a rozmisténi pracovnikl, vzd€lavani) — Personalisté
nejprve identifikuji problémy a poté spolecné s vedoucimi pracovniky hledaji nejlepsi
mozné fesent.

e Operativni (nabor, vyber, propousténi, administrativa) — Vyznamny podil zde maji
vedouci pracovnici, ktefi rozhoduji napt. o pfijeti nového zaméstnance, a personalni

utvar se podili zejména na vykonné a servisni ¢asti.

Toto clenéni se setkava s problematikou striktné oddélit, kde je hranice Cinnosti
personalniho oddéleni a kde zaéina prace vedouciho daného oddéleni ¢&i skupiny. Casto
tedy dochazi k prekryvani odpovédnosti za n¢které ¢innosti a odliSné situace samoziejme
pak nastavd ve spolec¢nostech, kde neni zfizen samostatny persondlni utvar a vSechny
personalni ¢innosti zastdva vedouci ¢i majitel firmy, coz je u malych podnikli béznou

praxi.



Podrobngjsi vycet Etrnécti konkrétnich persondlnich ¢innosti uvadi Koubek (2001):

e Vytvéfeni a analyza pracovnich mist

e Personalni planovani

e Ziskévani, vybér, pfijimani a orientace pracovniki

e Hodnoceni pracovnikl

e Rozmist'ovani (zatfazovani) pracovniki a ukoncovani pracovniho poméru
e Odmeénovani, ovliviiovani a motivovani pracovnikt

e Vzd¢lavani pracovniki véetné rozvojovych aktivit

e ZajiStovani pracovnich vztahi

e Péce o pracovniky

e Persondlni informacni systém

e Prizkum trhu prace

e Zdravotni péce o pracovniky

e Cinnosti jako metodika priizkumu, zji§tovani a zpracovéani informaci

e Dodrzovani zakoni v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki

Armstrong (2007) uvadi nasledujici zakladni ¢innosti v oblasti personalniho fizeni, které
jsou v podstaté shodné s témi, které uvadi Koubek. Rozdil je vSak v tom, Ze Cinnosti, které
jmenuje Armstrong, jsou obecnéjsi a podrobnéji je pak rozvadi teprve v ramci téchto osmi

oblasti:

e Organizace

e Zabezpeceni pracovnich zdroju

e Rizeni vykonu

e Rozvoj zamé&stnancl

¢ Odménovani zaméstnancti

e Zamgéstnanecké vztahy

e Zdravi, bezpecnost a sluzby pro zaméstnance

e Sprava zaméstnaneckych a osobnich zaleZzitosti



V této kapitole se budeme podrobnéji vénovat nasledujicimu vyctu personalnich ¢innosti:

¢ Planovani a vytvareni pracovnich mist
e Nabor, vybér a piijimani zaméstnancu
e Orientace a adaptace zaméstnanct

e Hodnoceni zaméstnancti

e Odménovani zaméstnancti

e Vzdélavani zaméstnancl

o Kariérovy riist

e Uvoliovani zaméstnanct

Vzhledem k izké souvislosti s adaptaci zaméstnanct se budeme podrobnéji vénovat ¢asti

vzdélavani zaméstnancl a adaptaci samotné pak vénujeme cely dalsi oddil této prace.

1.2.1. Planovani a vytvareni pracovnich mist

Kazdd spole¢nost méa stanovené urcité cile, kterych chce v kratkodobém ¢i
dlouhodobém horizontu dosahnout. Pro jejich plnéni je nezbytné mit vytvofeny plan, ktery
uréuje, jakym zpasobem chce spole¢nost téchto cili dosdhnout a jaké podminky
a pozadavky jejich splnéni vyzaduje. Planovani lidskych zdroji je tedy jednou
odpovédi na otazky tykajici se kvalifikace, schopnosti a dovednosti zaméstnancti a také
moznosti jejich vykonnosti v pfipad€, Ze nastane potieba zvysit efektivnost podnikovych
procesti. Planovani lidskych zdroji v organizaci znamena procesné zaméiené rozhodovani
0 tom, kolik novych pracovnikli ¢i jaky personalni rozvoj stavajicich pracovnika
organizace potiebuje a k jakému datu. Toto planovani vyzaduje strategicky pfistup ke
vSem persondlnim ¢innostem. Vyzaduje myslet do budoucnosti, integrovat rozhodovani
a vyuzivat formalizované postupy a zpasoby feSeni rozdila, aby organizace co
nejefektivnéji zhodnotila svlij lidsky kapital. Planovani tedy ptfedstavuje neustaly proces
predvidani a stanovovani cilli v oblasti pohybu lidi v organizaci. Jde o zajiSténi pracovni
sily v potfebné kvantité a kvalité¢ a to vSe idedln€ s pfiméfenymi néklady a ve spravném

Case. Planovani je vSak spole¢nosti prospéSné nejen v tom, ze pomaha rozhodovat



o ziskavani pracovnikil, jejich rozmistovani, vzdélavani a rozvoji, ale také fesi situaci

nadbyteCnosti zaméstnancli v organizaci a jejich piipadné propousténi (Razicka, 1970;

Werther, 1989; Dvotakova, 2007; Koubek 2007; Styblo, 2008).

Koubek (2007) dale uvadi, ze persondlni planovani usiluje o to, aby spole¢nost méla nejen

v soucasnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni silu:

v potiebném mnozstvi

e s potiebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi

e s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami

e optimaln¢ motivované a s zadoucim pomeérem k praci

o flexibilni a pfipravené na zmény

e optimalné rozmisténé do pracovnich mist i organiza¢nich celkt
e ve spravny cas

e s piiméfenymi naklady

vvvvvv

systematicky a kontinualni proces analyzy potieb lidskych zdroji a vytvafeni personalni
politiky orientované na dlouhodobou efektivnost organizace. Jedna se o integralni soucast
podnikového planovani a ptipravy rozpoctl, protoze naklady na lidské zdroje a jejich

perspektivni odhady vyrazné ovlivituji dlouhodobé podnikové plany.

Dle Dvorakové (2007) planovani lidskych zdrojii zahrnuje:

e Rozbor prostiedi, ktery zkouma prileZitosti a rizika a vnitini a vnéjs$i podminky
organizace.

e Predpoveéd poptavky po praci pomoci jak kvantitativnich, tak kvalitativnich metod
- jde o zjisStovani jaké aktivity a jak ovlivni potieby organizace.

e Predpoved nabidky lidskych zdroja, tedy zmapovani disponibilnich a vnéjSich zdrojt
pracovni sily - jedna se o audit vnitinich lidskych zdrojii a hodnocenti jejich vyuziti

a dale pak rozbor nabidky pracovni sily na vné&j$im trhu prace.



e Identifikace a feSeni rozdilli mezi piedvidanou poptavkou a nabidkou pracovni sily
- jde pfedevsim o zjisténi potencionalniho nedostatku nebo nadbytku zaméstnancti,

pracovnich kompetenci, profesi a pracovnich funkei.

Podle Koubka (2007) pak planovani lidskych zdrojti zahrnuje nésledujici dil¢i plany:

e Plany ziskavani a vybéru zaméstnancti
e Plany vzdélavani zaméstnancii

¢ Plany rozmist'ovani zaméstnanct

e Plany odménovani a produktivity prace

¢ Plany penzionovani a propousténi zaméstnancti

Lehce odlisna pak mize byt praxe v malych firmach. Koubek (1996) uvadi nékolik
specifik pii pldnovani persondlni prace malych podniki, se kterymi se musi jejich vedeni

vyporadat:

e Mensi finan¢ni zajisténi, diky kterému organizace nedisponuje prostiedky na
zmapovani trhu s potfebnym ¢asovym piedstihem. Nasledkem mize byt nerozpoznani
poptavkovych zmén.

e Ze stejného diivodu se hlife rozpoznavaji potieby 1 v personalni oblasti.

e Flexibilita a $ir$i kvalifikacni profil pracovnika zajisti organizaci moznost

pfemistit ho na jinou pracovni pozici, kde se rychle nau¢i nové postupy.

Na planovani lidskych zdroji navazuje analyza pracovnich mist a nasledna definice
neobsazeného pracovniho mista a stanoveni kritérii pro vhodného kandidata. Pro efektivni
proces ziskavani zamé&stnanct je tfeba nejdiive védét vSechno o volném pracovnim misté
&i popiipadé o potfebach jeho vytvoreni. Cim presnéjsi bude piedstava o vhodném
uchazeci, tim snaz8i bude poté samotny proces ziskavani a vybéru zaméstnance. Je tieba
védét podrobnosti o praci a pracovnich podminkdch na daném pracovnim misté a také
o pozadavcich, které v pribéhu pracovniho procesu budou na zaméstnance kladeny.
Definovani volného pracovniho mista a informace o ném se stavaji zasadni soucasti
inzerované nabidky zaméstnani a umoZznuji potenciondlnimu uchazeci se rozhodnout, zda

na nabidku zareagovat ¢i nikoliv. Tato moznost dopfedu posoudit vhodnost pracovniho



mista, a tedy zijem konkrétniho kandidata, také v budoucnosti ovliviiuje proces jeho
adaptace v podniku. Specifikace pracovniho mista definuje kvalifikaci, zkuSenosti
a schopnosti pozadované od uchazeCe o dané pracovni misto a také jakékoliv dalsi
nezbytné informace o zvlastnostech pracovniho mista, jako je napiiklad fyzicka kondice,
neobvykla pracovni doba ¢i sluzebni cesty. V této fazi je dilezité vyvarovat se nebezpeci,
které mize ptinést nadhodnoceni nebo podhodnoceni pozadované kvalifikace a schopnosti
na uchazece. To by totiz mohlo mit zasadni dopad na Gspéch ziskavani téch nejidedln€jsich
zamé&stnancu a také na jejich naslednou adaptaci v organizaci (Koubek, 2007; Armstrong,
1999).

Dle Dvotékové (2007) popis pracovniho mista poskytuje zédkladni informace o pracovnim

misté a tvoii jej:

e Nazev pracovniho mista (povolani a profese)

e Organizacni zaclenéni pracovniho mista (nadfizené pracovni misto a seznam
podfizenych pracovnich mist)

e Charakteristika prace (druh a rozsah pracovnich tkola)

e Pravomoci a odpovédnosti

e Pracovni podminky (pracovni reZim, pracovni prostiedi, rizika prace).

Koubek (2007) uvadi, Ze specifikace pracovniho mista definuje pozadavky na schopnosti,

chovani a jiné osobni charakteristiky zaméstnance a poskytuje informace, které specifikuyji:

e Fyzické pozadavky (pracovni doba, zdravi, zruénost)

e Dusevni pozadavky (inteligence, pozadované znalosti ziskané Skolenim a praxi)
e Dovednosti

e Vzdélani a kvalifikaci

e Pracovni zkuSenosti

e Charakteristiky osobnosti a postoju

Podle Werthera (1989) je analyza pracovnich mist v malych organizacich
jednoducha, jelikoz je v nich podstatnéji méné pracovnich mist nez v organizacich velkych

a také celd situace ve firmé je piehledn€j$i. To vSak neznamend, Zze neni dulezita.



Informace vyplivajici z pracovni analyzy tvoii zdklad personalniho informacniho systému
kazdé organizace a jsou velice dilezité, jelikoz tyto informace jsou pak vyuzivany témeét
pii vSech ostatnich ¢innostech, jako je napiiklad vybér a pfijimani novych zaméstnanct,

jejich adaptace, vzdélavani ¢i propousténi.

1.2.2. Nabor, vybér a piijimani zaméstnanct

Pfijimani novych zaméstnancti predstavuje sekvenci nékolika krokii. Prvnim z nich
je jiz popisované strategické planovani lidskych zdroji propojené s analyzou pracovnich
mist, jejichz vysledkem je definice neobsazené¢ho pracovniho mista. Nasleduje nabor

uchazect, jejich vybér a nasledné ptijeti.

Nabor zaméstnancu:

Nabor je proces, pii kterém se vyhledavaji schopni uchazeéi o zaméstnani. Ukolem
tohoto procesu je osloveni optimalniho poctu uchazecu s ptedpoklady pro obsazované
pracovni misto, z nichZ si poté organizace vybird pracovnika, ktery nejlépe vyhovuje
stanovenym pozadavkiim. Tento proces zac¢ina vyhledavanim novych zaméstnanct a kon¢i
predlozenim jejich Zadosti o zaméstnani. Vysledkem je velké mnoZstvi uchazeci, s nimiz
se dale pracuje v procesu vybéru zaméstnancli. Tento nébor je velmi dilezity, protoze
kvalita pracovni sily organizace zavisi na kvalit¢ uchazeci o praci. Zakladnim
vychodiskem ziskavani pracovnikli pro obsazovanou pozici jsou naroky na pracovnika na
obsazovaném misté, je tfeba vychdzet zjiz probiraného popisu pracovniho mista,
z kvalifika¢niho profilu a pozadovanych schopnosti pracovnika. Nabor by mé¢l usilovat
0 to, aby uchaze¢i byli jednak v danou chvili zplsobili k zastdvani pracovni pozice

a jednak aby m¢li urcity rozvojovy potencidl (Werther, 1989; Kocidnova, 2010).

Pro usnadnéni a piehlednost mulze spole¢nost podle Koubka (2000) rozdélit vyse

zminované pozadavky do Ctyt skupin, které rozhoduji o jejich vyznamnosti a dileZitosti:

¢ nezbytné poZzadavky, které jsou nutnou podminkou zptlisobilosti pro praci na daném

pracovnim misté



e 7zadouci pozadavky, které nejsou bezpodminecn¢ nutné pro pfijeti zaméstnance na
pracovni misto, ale piispivaji k dobrému vykonu prace

e vitané pozadavky, které nejsou bezpodminecné nutné pro vykon prace na pracovnim
misté, ale zvysuji vyuzitelnost zaméestnance ve spolecnosti

e okrajové pozadavky, které nejsou nutné pro vykon prace na pracovnim misté

Vnéjsi a vnitini zdroje naboru zaméstnanci:

V dalsim kroku je tieba zvazit, zda je mozné obsadit misto pracovnikem z fad
vlastnich zaméstnancti, nebo zda bude nutné hledat pracovnika mimo organizaci. Pokud
firma dobie zvlada tikoly spojené s rozvojem svych zaméstnanct, méla by mit k dispozici
prehled potenciondlnich kandidath z fad stavajicich zaméstnanct, jez maji velkou vyhodu
V tom, Ze jsou jiz sezndmeni s chodem organizace a jeji kulturou. Proces adaptace by se
v tomto piipadé omezil pouze na zvladani novych pozadavki. Dalsi vyhodou obsazovani
pozic z vnitinich zdroju je to, ze cely proces je levngjsi, rychlejsi, snazsi a také vede
K vys$§i motivaci stavajicich zaméstnanct. Pokud je vSak tfeba hledat nové pracovniky
z vn¢jSich zdrojl, je tfeba zvazit zplisob informovani potencionédlnich uchazect o volné
pozici. Cilem je pak podat takové informace a takovym zplsobem, aby na nabidku
reagoval optimalni pocet vhodnych uchazecl, jelikoz podstatnym faktorem naboru
pracovnikl jsou naklady na zajiSténi procesu ziskavani a Cas na ziskdvani vzhledem

Kk terminu obsazeni pracovniho mista (Urban, 2003; Kocianova 2010).
Vycet vnitinich a vnéjSich zdroji ziskavani pracovnikli se miize u riznych autord lehce
lisit. My uvadime jako ptiklad vnitini zdroje pracovnikii dle Koubka (2007) a vnéjsi dle

Urbana (2003).

Vnitini zdroje zaméstnanci tvori:

e uspoteni pracovnici — napfiklad v disledku vyvoje technologii ¢i lep$i organizace prace
e pracovnici uvoliiovani ukon¢enim urcité ¢innosti ¢i jinymi organizacnimi zménami
e pracovnici schopni v sou€asnosti vykonavat naro¢néjsi praci nez doposud

e pracovnici, ktefi maji z riznych divoda z4jem ptejit na nabizenou pracovni pozici



Vnéjsi zdroje zaméstnancu tvori:

e Osobni doporu¢eni — dobré kandidaty lze cCasto nalézt na zakladé¢ doporuceni
spolupracovnikli, profesnich kolegti, pratel ¢i znamych. Vyhodou je davéryhodnost
zdroje a snazsi a celistvéjsi vytvoreni usudku nez pouhou analyzou Zivotopisu.

e Skoly — ziskavani uchazett ze $kol je nakladové efektivni volbou, pouZivanou
predevSim spolecnostmi, které kladou diraz na vlastni zaSkoleni. Ziskdvani casto
probiha jiz v pribchu studia.

e Utady prace — zptisob ziskavani kandidatt predevsim pro méné kvalifikované pozice

e Agentury zprostiedkujici doasné zaméstnani — je-li tfeba urCitou kritickou pozici
obsadit jen na kratky ¢as, avSak rychle, mohou byt tyto agentury jednoduchym feSenim.

e Persondlni agentury — uplatiuji se Castéji pfi obsazovani specializovanych pozic ¢i
pozic s omezenym trhem potencionalnich kandidati nebo tam, kde si zaméstnavatel
preje provést skute¢né vycerpavajici prizkum a nespokoji se s vice mén¢ nahodnym
vybérem kandidath. Persondlni agentury se zamétuji jak na niz8i a administrativni
pozice, tak na vyssi pozice a management.

e Internet — vyhody internetu jsou dnes béznym nastrojem vyhleddvani zaméstnanci
a pracovnich mist. Jedna z mnoha vyhod spociva ve formé piimé nabidky pracovnich
pozic na vlastnich webovych strankach firem, umoznujici ziskat podrobné informace
o firmé 1 pracovni pozici.

e Inzeraty — pouziti inzerati je vhodné predevSim pro obsazeni pozice, kde je tieba
osloveni velkého poctu potencionalnich kandidati. Dale se ukazuje jako efektivni

predevsim pro hledani mladych spolupracovnikd, specialistii i manaZerskych zaloh.

Vybér zaméstnanci

V momenté, kdy je ndborovou ¢innosti ziskan optimalni pocet vhodnych uchazect
0 zaméstnani, zacind vyberovy proces téchto kandidati. Dle Werthera (1989) je tento
proces souborem krokil, které musi uchazeci vykonat. Je navrzen tak, aby se jeho pomoci
dali urcit nejschopnéjsi kandidati a naopak se vytadili ti kandidati, ktefi by pfi vykonavani
daného povolani Uspésni nebyli. Werther (1989) popisuje systém osmi krokl slouzici
K vybéru zaméstnancti, jez zahrnuje Cinnosti jak vybirani, tak pfijimani zvoleného

zaméstnance (obrazek ¢. 2).



Obrazek ¢. 2 Systém krokd k vybéru a pfijeti zaméstnance (Werther, 1989)

Rozhodnuti o phijeti

Predvedeni reainé podoby prace{ 7.

Poh_dvot s vedoucim

* Hodnoen! ze zdravotniho hiediska

| Doporuceni a kontrola hl. Gdajt
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Hlavnimi a nej€astéji uzivanymi metodami vybéru pracovnikil jsou dle Armstronga (2007)
pohovor, assessment centre a testy pracovni zpusobilosti. Ve své knize Armstrong uvadi

nasledujici typy pohovort:

e Individudlni pohovory — jsou nejbéznéjsi metodou vyberu pracovnikii. Jde o diskuzi
mezi Ctyfma ocima, kterd poskytuje moZnost navazani Uzkého kontaktu mezi
uchazecem o zaméstnani a zameéstnavatelem ¢i pracovnikem vedoucim pohovor.

e Pohovorové panely — takto oznacujeme skupinu dvou ¢i vice lidi, ktefi se shromazdi,
aby provedli rozhovor s jednim uchazecem. Vyhodou je mozZnost diskuze o dojmech
a sdileni informaci.

e Vybérova komise — je oficidlnéjsi a obvykle vétsi verzi pohovkového panelu, kdy se
shromazdi vice stran, které maji zdjem na rozhodovani o vybéru pracovnika.
Nevyhodou je vSak vyrazna ,ptesila®“ oproti uchaze¢i a také casté sklony komise

pokladat ndhodné neplanované otazky, jez narusuji strukturu pohovoru.

Po ukonceni faze pohovorti a testovani je tieba rozhodnout, kterému z uchazeci
nabidneme zaméstnani. Toto rozhodnuti miZzeme ucinit napiiklad na zakladé ptiznivych
referenci. Déle je tfeba kontrola hlavnich tidaji a Casto také 1ékarské vySetieni ¢i prakticka
zkouska pracovni aktivity. Dulezité je uvédomit si, ze cely tento vybérovy proces je
obousmérny. Organizace si vybird nové zameéstnance a uchazeCi si vybiraji svého
zameéstnavatele. Jestlize tedy existuje vice nez jeden vhodny uchazec, je doporucovéno si

jednoho nebo dva uchazece nechat v zaloze jelikoZz uchazefi mohou v posledni fazi

Y




Z riznych divodii odmitnout. Pro dobré vztahy s vefejnosti je dobré, aby uchazeci, ktefi
nebyli pfijati, byli o této skutecnosti vhodné informovani. Odmitnuti kandidati tak mohou
byt osloveni pozdéji pro vybérovy proces na jiné misto, jelikoz tito kandidati jiz prosli
nekterymi ¢astmi vybérového fizeni a mohou tak byt vhodnou tsporou ¢asu i1 prostiedkll

(Armstrong, 2007; Werther 1989).

Piijimani zaméstnancu

ZavéreCnou fazi procesu vybéru zaméstnancl, poté, co jsme dostali pfiznivé
reference a uchaze¢ prokézal vhodnost a potencial pro danou praci, je potvrzeni nabidky
zaméstnani. Konecné rozhodnuti o pfijeti, za predpokladu, Ze kandidat danou pozici
pfijme, znamend konec vybérového procesu. Poté, co je vybrany uchaze¢ o zamé&stnani
informovan o tom, ze byl vybran, a tuto nabidku akceptuje, zacind proces pfijimani.
Pfijimani pracovnikli je soubor ¢innosti zahrnujici prdvni a administrativni ndleZzitosti
souvisejici s nastupem nového zameéstnance a také jeho uvedeni na pracovisté, jez se pak
ptekryva s procesem orientace, jemuz se budeme vénovat v dalsi kapitole. V pfijimani se
vénujeme predevsim zalezitostem jako podepsani pracovni smlouvy, v niz by mély byt
zahrnuty zakladni informace, zavisejici na postaveni pracovniho mista v podnikové
hierarchii a dalSich charakteristikdch pracovniho mista, zatazeni pracovnika do personalni

evidence apod. (Armstrong, 2007; Kocidnova, 2010; Koubek, 2007; Werther, 1989).

1.2.3. Orientace a adaptace zaméstnanci

Piedchozi kapitoly ukdzaly, Ze procesu planovani a pfijimani zaméstnancli vénuje
organizace hodné ¢asu, usili 1 penéz. Pfijetim vybraného zaméstnance vSak proces zdaleka
nekonc¢i. Aby se toto usili vyplatilo, a aby spolecnost zamezila fluktuaci zaméstnanci, je
tteba vénovat patficnou pozornost procesu, pii némz se z novacki stavaji stabilizovani,
produktivni a spokojeni zaméstnanci. Je zejména potieba vytvoftit v nasledujicim obdobi co
nejvhodnéjsi podminky k adaptaci jedince na nové pracovni a socidlni prostiedi, pracovni
kolektiv a danou pracovni pozici. Tento proces lze rozdélit na cast orientace a Cast
adaptace. V literatufe se Casto tyto dva terminy ¢asto zaménuji, v této praci vSak uzivame

pojem orientace pro obdobi pouhych prvnich dnii po nastupu do zaméstnani a pro



ziskavani zcela zdkladnich informacich. Procesem adaptace pak nazyvame dlouhodoby
systém zaucovani, zacleflovani do firemni kultury a pfivykdni konkrétni pracovni pozici.
V této kapitole se budeme vénovat piedevsim procesu orientace zaméstnance na pracovisti,
jelikoz procesu adaptace je vénovana samostatna kapitola.

Povaha a mnozstvi informaci, které pracovnikovi v prvnich dnech pfedavame, zalezi
na charakteru prace a na hierarchickém umisténi pozice v ramci organizace. Poskytnuti
informaci, potfebnych k prvotni orientaci v organizaci zaroven pozitivné ptisobi na nékolik
podstatnych psychologickych aspektii jako je naptiklad pocit sounalezitosti, vede k
identifikaci s pracovnim ukolem, podporuje pracovni moralku, zamezuje vzniku $patnych
povésti, pozitivné ovliviiuje klima v podniku a zvysSuje spokojenost pracovnikii (Zander,
Femppel, 2008; Kocianova, 2010).

Proces orientace je ve skuteCnosti jakymsi uvedenim pracovnika na pracoviste.
Informace, které¢ jedinec dostane béhem dne nastupu do nového zaméstnani, zajisté nejsou
komplexni a celistvé, ale zahrnuji to podstatné v souvislosti s orientaci v podniku, na
pracovisti a konkrétnim misté. Podle Koubka (2007) by tento proces mél spliiovat nékolik

nasledujicich bodi:

e Pracovnik persondlniho Utvaru (¢i jina povéfena osoba) by mél doprovodit piijimaného
pracovnika na jeho nové pracovisté (a to i v pfipad€, ze pracovnik pouze piechazi na
NOVOU pozici vV ramci organizace) a predat ho jeho bezprostiednimu nadiizenému.

e Bezprosttedni nadfizeny by mél seznamit pracovnika s jeho pravy a povinnostmi a mél
by pracovnikovi poskytnout detailn€jsi informace o piislusném pracovisti, ptedpisech
apod. a zodpovédét jeho dotazy.

e Nadfizeny by m¢l pracovnika seznamit sjeho kolegy a to zejména s nejblizsimi
spolupracovniky. V piipadé¢ Ze je tfeba novacka zaskolit ¢i zacvicit, byva mu pfid€len
nékdo ze zkuSengjSich pracovniki jako instruktor ¢i Skolitel.

e Novému pracovnikovi musi byt poskytnuty informace o socidlné-hygienickych
podminkach prace (Satny, skiinky, zachody, umyvarny, mozZnosti obcerstveni,
stravovani atd.).

e Na zavér je pracovnik zaveden na misto vykonu své prace a je mu piidéleno,

predvedeno a formaln¢ piedano zatizeni potfebné k vykonu prace a nezbytny material.



e Pracovnikovi jsou piidéleny prvni ukoly a je vhodné ho povzbudit, vyjadiit mu divéru

a poprtat uspéch v praci.

Podle Palana (2002) a Kocianové (2010) je pozornost procesu orientace zaméstnanci
zam&fena tfemi sméry. MiZzeme ji rozdélit na orientaci celopodnikovou, orientaci
v utvarové jednotce a na konkrétni pracovni misto, jak je zobrazeno v nize uvedené

tabulce.

Tabulka €. 1 Oblasti orientace a adaptace pracovnikti

m celopodnikova | v iifvaroveé jednoice | | na konkrétni pracovni misto
E informace obecného detaily a specifika, kterymi | obsahoveé diferencované tidaje
= razu spoletné pro se tvar vyznaluje, spoletné pedle charakteru a obsahu
Ll w . P . - 4o

= viechny pra covniky | informace pro pracovni mista prace na konkrétnim

o podniku vitvaru pracovnim misté

Kocianova (2010) déle uvadi, Ze orientace pracovniki je realizovan ve dvou liniich,
a to linii formalni a neformdalni. Formalni stranku procesu zabezpecuje personalni oddéleni
dané organizace ¢i pfimy nadfizeny a jednd se o proces planovany a fizeny, zatimco
neformalni zplisob predavani informaci je spontannim jevem, ktery je zprostfedkovan
spolupracovniky a interakei s nimi. Tento neformdlni proces orientace ma také znacny

vyznam pro za¢lenovani novacka do pracovni skupiny a cely proces nasledné adaptace.

1.2.4. Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni pracovniho vykonu a schopnosti pracovnikli je nezbytnym ukolem.
Jelikoz kazda firma prochéazi ur€itym vyvojem, v jedné z jeho fazi se setka s potiebou
vyuZzivat své finanéni 1 lidské zdroje efektivnéji, to znamend piimét zaméstnance
k maximalnim vykontm, diferencovat jejich odmény podle pfinosii organizaci a dalsi.
Samoziejmé& zvySovani vykonnosti musi byt propojeno se systémem kvalitni motivace.
Pravé hodnoceni, ve spojeni se systtmem odmeénovani a vzdélavani a rozvoje, o némz

bude fe¢ v nasledujicich kapitolach, patfi k G¢innym motivaénim nastrojum. V praxi se
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bohuzel casto setkdvame s demotivujicim uc¢inkem hodnoceni, zplisobenym napiiklad
nevhodnym vybérem kritérii hodnoceni, s chybé&jicimi navazujicimi personalnimi systémy
¢1 Spatnym vedenim hodnoticiho rozhovoru (Hronik, 2006; Daigeler, 2008; Pilafova,
2008).

Pokud je vSak tento systém zaveden kvalitn€ a je pouzivan spravné a ve spravnou dobu,

muzeme podle Pilafové (2008) jeho prostiednictvim:

e Poskytnout a ziskat zpétnou vazbu o vykonu, potencidlu, rozvojovych potiebach,
spokojenosti, nazorech, vztazich, irovni komunikace a tizkych mistech

e Navrhnout a prodiskutovat potiebné zmény a opatteni tykajici se zptisobu vykonu
prace, komunikace a chovani

e Stanovit vykonné a rozvojové cile a definovat dohody

¢ Orientovat zaméstnance — to znamena poskytnout potiebné informace — napft.
o pracovnich povinnostech, spravném technologickém postupu ¢i o zpiisobu feSent
problému a individudln€ ho seznémit se strategii a hodnotami firmy a jejich vlivem na
konkrétni pracovni ¢innost zaméstnance.

e Motivovat hodnoceného k vys$S§im vykontim a zddoucimu chovani

¢ Objektivizovat podklady pro odménovani, kariérni riist a rozvoj zaméstnanct

e Ovlivilovat postoje vici firm¢, produktlim ¢i managementu a posilovat loajalitu

Faerber (2007) pak zminuje n€kolik dalsich vyhod, které pfinasi systematické hodnoceni

pracovnik, jako naptiklad:

e vys$si motivace zaméstnanct cilenym vyuzivanim individudlniho potencidlu a
schopnosti
e vetsi spravedlnost pii hodnoceni rtiznych pracovniki ve vzajemném srovnani

e rust produktivity dosazeny odhalenim nevyuzitého potencialu pracovnik

Podle Daigelera (2008) jsou v bézné praxi zadkladem hodnoceni tfi tématické oblasti:

e Pracovni vykon — jde o pracovni vykony pracovnika v minulosti. Dosazené vysledky

Ize popisovat z hlediska kvantity nebo kvality.



e Schopnosti a pracovni chovani — ptame se, zda ma pracovnik odborné schopnosti,
aby mohl podévat pfiméteny vykon, jakym chovanim a postoji dosahuje cile
a zda se toto chovani a postoje hodi k firemni kulture.

e Potencidly — zde by se m¢l vedouci ptat, do jaké miry je pracovnik vhodny pro tkoly
mimo svou soucasnou oblast pisobnosti. Jde zde piedevsim o soulad potieb firmy

a kariéry pracovnika.

Hodnoceni se dle Koubka (2001) sklada ze tii fazi, které na sebe navzajem navazuji:

e Prvni faze je zjiStovani kvality plnéni svétenych tikoli a toho, jak se pracovnik celkové
vyporadava s pozadavky vykonavaného pracovniho mista. Soucasti této faze je
1 zjiStovani piistupu nového pracovnika ke svym spolupracovnikiim a dal$im osobdm,
se kterymi béhem pracovniho vykonu pfijde do styku.

e Druha faze se sklada ze sdélovani zjisténych vysledkl pracovnikiim a jejich nasledné
konzultaci a projednavani.

o Tieti faze pak zahrnuje hledani cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a nasledna realizace

téchto opatieni.

Zminili jsme jiz nékolikrat dileZitost spravného vedeni hodnoceni a obzvlasté pak
pribéhu predavani jeho vysledkii hodnocenému pracovnikovi — neboli zpétné vazby.
Uvedeme zde tedy alespont n¢kolik zasad vedeni zpétné vazby, které ve své knize uvadi
Hronik (2006). Zakladni funkci zpétné vazby je podle néj kontrola realitou. Aby byla
ucinnd, je tieba oteviené¢ho systému, kde bude prichdzet zpétnad vazba z rliznych stran
a bude nepfetrzita, to v praxi znamena, Ze potiebujeme zpé&tnou vazbu mnohostrannou, ¢ili

pfichéazejici z riznych zdroji a permanentni, to znamena, Ze ne pouze jednou za rok.
Pti podavani zpétné vazby je pak potieba dodrzet 3 nasledujici pravidla:
e Partnera informujeme o jeho chovani, ale toto chovani sami nehodnotime ve smyslu

dobfe ¢i Spatné, tedy neinterpretujeme, jelikoZ to by mohlo snahu o vysvétlovani ¢i

obhajovani, nepfimétenou obranu ¢i Utok.



e Popisujeme chovani, a nikoli partnera jako takového. Zakladem zpétné vazby je vzdy
jen informace o partnerové chovani, které se nam libi nebo se nam zda nepiimérené.
Cilem neni partnera zménit ¢i pfevychovat, jelikoz ke zméné muze dojit jeding sam.

e Poskytujeme specifické informace, a nikoli zobeciiujici tvrzeni. Chceme-li napomoci
zméng urcitého partnerova chovani, musime mu pfesné, stru¢né a srozumitelné popsat

jen toto urcité chovani.

Zavérem je tfeba fici, ze hodnoceni zaméstnancii je dalSi kli¢ovou persondlni
¢innosti, kterd je provazana s adaptaci zaméstnancli. Nezbytnou soucdasti procesu adaptace
je totiz neustalé hodnoceni zaméstnance a toho, jak se vyrovnava s jednotlivymi problémy
orientace 1 s Ukoly svého pracovniho mista a také hodnoceni jeho pfistupu k lidem a praci
jako takové. V prib&hu adaptace je hodnoceni vykonu pro zaméstnance obzvlasté dilezité,
jelikoz jedin€ jeho pomoci a pomoci nasledné zpétné vazby se pracovnik dozvi, co déla
dobfe, co Spatn¢ a jak to mize napravit (Hronik, 2008).

Jak uvadi Lawson (2003), v kazdém novém zaméstnanci je v prvnich tydnech smés
obav, strachu, nejistoty, zvySené snahy a entusiasmu. Je tedy jasné, ze potiebuje slySet, zda
déla véci dobre. Dobra zpétna vazba ho mize zklidnit a prohloubit jeho motivaci. V tomto
obdobi mize novy pracovnik spravné provadéné hodnoceni povazovat také za vyjadieni
zajmu zaméstnavatele ¢i vedouciho pracovnika. Ddvame mu tim najevo, Ze nam jde o to,

aby jako novacek zapadl a stal se plnohodnotnym ¢lenem tymu a firmy.

1.2.5. Odmeénovani zaméstnanca

Na systém hodnoceni zaméstnancli Gizce navazuje systém odménovani, jez je vedle
vzdélavani a rozvoje a prirozené lidské potfeby pracovat jednou z nejdilezitéjSich
pracovnich motivaci. Jakubka (2009, 181) uvadi, ze ,, Podle ¢l. 28 Listiny zakladnich prav
a svobod patri odménovani za prdci mezi zdkladni pracovni podminky, jejichz upravu
stanovi zakon“, tento ,,zakon vylucuje, aby zavisla prace v pracovnépravnim vztahu byla
konana bez uplaty, ale rovnéz stanovi, ze mzda, plat i odmény z dohod jsou plnénim za
vwkon prdce, a nikoliv plnénim za pouhou existenci pracovnépravniho vztahu. “

Jednou zklicovych otazek odménovani pracovnikii je otdzka piimérencho,
spravedlivého a motivujiciho odménovaciho systému. Obecné platny princip rovného

zachdzeni se vSemi zaméstnanci je V oblasti odméinovani transformovany princip stejné



odmeény za stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty a ma sviij ptivod principu rovnych

ptilezitosti muza a Zen (Kocourek, 2007; Srpova, Rehot, 2010).

Firma ma k dispozici Sirokou Skalu moznosti, jak odménovat své pracovniky, at’ uz
jsou odmeény vazany na povahu prace a jeji vyznam, na odvedenou praci, vykon
pracovnika, jeho schopnosti ¢i vzacnost na trhu prace nebo vyplyvaji z pracovniho poméru.
Odménovani v modernim fizeni lidskych zdrojii neznamena pouze mzdu nebo plat, které
zamestnavatel poskytuje pracovnikovi jako kompenzaci za vykonavanou praci, ale
zahrnuje 1 jiné zdroje odmény, jako naptiklad povySeni, pochvaly a také zaméstnanecké
vyhody poskytované pracovnikovi at’ uz zavisle ¢i nezavisle na jeho pracovnim vykonu,
pouze z titulu pracovniho poméru. Odmény mohou také zahrnovat naptiklad ptidéleni
uréitym zpusobem vybavené kanceldfe, zatazeni na urcité pracovisté, pridéleni urcitého
stroje Ci zafizeni, v dne$ni dob&é nejCastéji naptiklad v podobé notebooku, telefonu,
automobilu, fotoaparatu ¢i jinych zafizeni, které zaméstnanec pak pouziva casto i pro
soukromé ucely. Velmi Casto uZivanym zpisobem odménovani je také systém bonust
a podilu z odvedené prace. Firmy si uvédomuji, Ze déleni se o ekonomické vynosy z plnéni
ukolu funguje jako silna motivace pro dosahovani stale obtiznéjsich cili. Dalsim takovym
velmi motivujicim ¢initelem miize byt také pravo na akcie pro zaméstnance, pracujici ve
firmé po urcitou dobu. To mlze vyrazné zvysit zainteresovanost pracovniklli na ispé&snosti
podniku (Srpova, Rehot, 2010; Armstrong, 2009, Ulrich, 2009).

Vsechny druhy odmén, které jsme zminovali, jsou fazeny mezi takzvané vnéjsi
odmény, tedy odmeény, které jsou vice ¢i méné hmatatelné, a které kontroluje a o nichz
Vv podstaté rozhoduje zamé&stnavatel. Vedle tohoto druhu odmén vSak existuji také takzvané
odmény vnitini, jimz je potfeba vénovat dostatek pozornosti, jelikoz nejsou o nic méné
vyznamné, nez odmény vnéjsi. Tyto odmény nemaji hmotnou povahu a souviseji
predev§im se spokojenosti pracovnika s vykonavanou praci, s radosti, kterou mu prace
pfindsi, s pfijemnymi pocity vyplyvajicimi z toho, Ze se mliZze zicastiiovat urcitych aktivit
¢i tkold, z pocith uzite¢nosti, zodpovédnosti a Uspésnosti, z neformalniho uznani okolim,
Z postaveni, dosahovani pracovnich cill, kariéry apod. Odmény tohoto druhu jsou vysoce
zavislé na osobnosti pracovnika, jeho potfebach, zajmech, postojich a pfijimanych
a uznavanych hodnotach. Ptestoze vnéjsi a vnitini typy odmén maji riznou povahu, jsou
navzajem Uzce provazany. Napiiklad udéleni néjaké odmény firmou muiiZzeCasto piinést
1 vnitini uspokojeni a radost. Vedeni spolecnosti tak mlize do jisté miry ovliviiovat i oblast

vnitfnich odmén, napfiklad prosttednictvim vhodného vytvafeni pracovnich tkold,



povéfovanim pracovnika pracemi, které jsou pro n¢j pfitazlivé a které od néj vyzaduji
vyuzivani téch schopnosti, kterych si vazi. Dale také pridélovanim zodpovednosti,
delegovanim a vytvafenim pfiznivého pracovniho prostiedi a zdravych mezilidskych

a pracovnich vztaht atd. (Branham, 2009, Srpova, Rehot, 2010).

1.2.6. Vzdélavani zaméstnancu

Dalsi a velmi dilezitou slozkou motivacniho systému organizace je vzdélavani
zaméstnancl, které velmi Uzce souvisi s procesem adaptace. Vychova a vzdélavani
pracovnikil v organizacich se nazyva podnikové vychova. Tento systém je charakteristicky
uzkou vazbou na konkrétni organizaci. Jeho zékladni funkci je zajiSténi souladu mezi
potfebami organizace a kvalifikacni urovni pracovnik. Vedle funkce kvalifikacni
a specializa¢ni ma podnikova vychova plnit také funkci adaptaéni, ktera by méla spocivat
zejména v usnadnéni adapta¢niho procesu novych pracovnikl. Lze také fici, ze zdkladnim
cilem podnikové vychovy je kontinualni adaptace vSech pracovniki na neustdlé zmény
v technice, technologii 1 zplsobu fizeni pracovniho procesu a dalsi. Vzdelavani
a zvySovani kvalifikace zaméstnancl je povazovano za vyznamnou konkuren¢ni vyhodu,
protoze systém vzdélavani nejen Ze zvySuje znalosti a dovednosti zaméstnanct, ale také
pozitivné ovliviiuje postoje a vztahy zamé&stnanct k firm¢ a firma si tak udrzuje zna¢nou
vyhodu oproti konkurenci. Z tohoto divodu investice do vzdélavani zaméstnancii vede
jednoznaéné k vysSi produktivité, nez naptiklad navySeni kapitdlu ¢i1 Casového fondu

pracovniki (Pettkova, 1999; Koubek, 2002; Livecka, Kubalek, 1978; Walker, 2003).

V této kapitole se budeme vénovat nejprve vychoveé a vzdélavani obecné, poté
vzdélavani dospelych a nakonec firemnimu vzdélavani. V kapitole o firemnim vzdélavani
vysvétlime jeho tizkou propojenost s motivacnim, hodnoticim a odménovacim systémem

zamestnanctu a popiSeme zakladni metody, pouzivané v praxi na pracovisti 1 mimo n¢j.

K vychové a vzdélavani obecné

Vzdélavani muizeme definovat jako proces ziskavani poznatkii, schopnosti

a dovednosti a také jako prostfedek k nabyti kulturniho kapitalu. Jednim z cilii procesu



vzdélavani je pak integrace do kultury dané spolecnosti a participace na jejim rozvoji. Typ
a uroven kultury dané spolecnosti, v niz vzdélavani probihd, je vSak také vyznamnou
determinantou pisobeni vzdélavaciho systému. Ten je vystavén jak na nejriznéjSich
vzdélavacich institucich (rodina, Skola), tak na sebevzdélavacich aktivitich jednotlivci.
Formalni vzdélani, které spolecnost nabizi svym ¢leniim, a které je do urcitého veéku ze
zakona povinné, poskytuje kvalifikaci k vykonu urcité profese nebo je nezbytnym
predpokladem k jejimu ziskani. Vzdélani je zaroven prostiedkem k nabyti spoleCenské

prestize, ktera zpravidla roste s rostouci urovni vzdélani (Simonova, N., n.d.).

Palan (1997) uvadi, Zze o vychové hovotfime jako o dlouhodobém procesu cilevédomého

a organizovaného utvareni lidské osobnosti, ktery v sob& zahrnuje:

e Vychovu v uz§im smyslu, kterou chapeme jako proces utvéieni svétového nazoru,
pfesvédceni, potieb, zajmil, motivi, postoju, vlastnosti, moralné-politického

profilu, chovani, estetického a télesného rozvoje ¢lovéka

e Vzdélavani, které vyjadiuje proces zprostredkovavani, osvojovani a upeviovani
védomosti, dovednosti a navyka, zahrnujici také rozvoj schopnosti, zejména

poznavacich, a rozvoj pracovnich i jinych spolecenskych aktivit.

Plaminek (2010) uvadi, ze o Uspéchu vzdélavani rozhoduji dva zasadni faktory.
Prvnim je uZiteCnost obsahu uceni a druhym efektivita jeho zpiisobu. Vypadek byt
jednoho ztéchto faktorti snadno vede k netspéchu. Uc¢ime-li se néfemu uziteCnému
neefektivné nebo ucime-li se efektivné néemu neuzitenému, nase Usili je ¢asto marné.
Uzitecnost obsahu uceni je velmi subjektivni zaleZitosti zavisejici na ¢loveéku 1 situaci.
Efektivita zplsobu uceni pak miiZze zaviset na vhodné volbé metody. Metody a princip

uceni vice rozebereme v ¢asti podnikového vzdélavani.
Vychova a vzdélavani dospélych
Z obecné pedagogiky, jakoZzto védy o vychové a vzdelavani se vyclenila celd fada

dil¢ich disciplin. Vzhledem k nezbytnosti neustalého a celozivotniho vzdélavani ma mezi

pedagogickymi disciplinami vyznamné postaveni pedagogika dospélych. Za vhodnéjsi



termin nez pedagogika dospé€lych se dnes povazuje pojem andragogika, protoze postihuje
odliseni pedagogiky jako védy o vychové nedosp€lého Clovéka od védy zabyvajici se
vychovou dospélych, ktera ma predevsim vzdé€lavaci charakter. Je dilezité si uvédomit, ze
a mladistvych na zakladnich ¢i stfednich Skolach. Moderni vzdélavaci programy povazuji
ucastniky za rovnocenné partnery, se kterymi ucitel spolupracuje na dosazeni cili vzdélani
(Palan, 1997; Benes, 2008; Plaminek, 2010).

Vychova a vzdélavani dospélého cloveéka, probihajici po celou dobu jeho
produktivniho zivota, se odehravd ve dvou vzijemné propojenych a dopliujicich se
oblastech, a to skolni a mimoskolni. Za mimoskolni vychovnou oblast pokladdme vychovu
a vzdélavani dospélych mimo soustavu statnich i soukromych $kol. Cast této mimoskolni
oblasti tvoii pravé péce organizace o své pracovniky, které si organizace sami vychovavaji
a vzdelavaji. Vychovu a vzdélavani dospélych tedy mizeme rozdélit do tii samostatnych
oblasti — soustav a to na Skolsky, podnikovy a mimoskolsky systém. Specifické misto
v systému vychovy a vzdélavani dospélych pak zaujima sebevychova a sebevzdélani, jejiz
podstatou je spojeni subjektu a objektu uceni do jedné osoby. V nésledujici kapitole se
budeme vénovat podnikovému systému vzdélavani dospélych, tedy vzdélavani

zaméstnanct (Belz, 2001).

Firemni vzdélavani — vzdélavani zaméstnancu

Hlavnim tkolem podnikového vzdélavani je zajistit flexibilitu, piipravenost
a schopnost pracovniki rychle reagovat a ptizplisobit se moznym zméndm na pracovisti,
souvisejicim s neustalym vyvojem a modernizaci podniku. To vSe se totiz velkou mirou
podili na zvySovani efektivity prace a uspésnosti firmy. Formovani pracovnich schopnosti
zamé&stnancl podniku je tedy velice dlleZitym ukolem persondlni prace. Rozumime jim
systematické pfizplisobovani pracovniho chovani, urovné znalosti a dovednosti vcetné
motivace pracovnika tak, aby co nejpfesnéji odpovidaly pozadavkiim jeho pracovniho

mista. (Gregar, 1999; Bartonikova, 2010).



Gregar (1999) uvadi nasledujici vyhody podnikového vzdelavani pro organizaci:

Zlepsuje znalosti a kvalifikaci na vSech stupnich organizace

ZvySuje moralku pracovni sily

Pomaha vytvofit lepsi image podniku

ZlepsSuje vztah mezi nadiizenymi a podiizenymi

Napomaha rozvoji organizace

Napomaha pochopeni a uplatiiovani politiky organizace

Organizace ptijima efektivn€jsi rozhodnuti a efektivnéji fesi problémy
Napomaha zvySovani produktivity a kvality prace

Pomaha udrzovat nizké naklady ve vyrobé, personalni oblasti, administrative atd.
Zlepsuje komunikaci v podniku

Pomaha zaméstnanctim pfizplsobit se zménam

Pomaha pii feseni konfliktd a tim predchazi stresu a napéti

Dale vyhody podnikového vzdélavani pro zaméstnance:

Pomaha jednotlivci 1épe se rozhodovat a efektivnéji fesit problémy

Podnécuje seberozvoj a zvysuje sebediveru

Poméha lidem zvladat stres, napéti, frustraci a konflikty

Poskytuje informace pro zlepSeni fidicich a komunikaénich dovednosti

Smétuje jednotlivee ke splnéni jeho osobnich cilt a zlepsuje dovednosti v oblasti
komunikace a vzajemného ovliviiovani

Poskytuje posluchaci prostor pro rist a pfilezitosti do budoucna

Pomaha jednotlivci zlepsit vyjadiovaci i naslouchaci schopnosti a jeho pisemny projev

Poméha odstranit obavy pii plnéni novych ukolt.

A nakonec vyhody podnikového vzdélavani pro personalni a mezilidské vztahy:

ZlepSuje komunikaci mezi skupinami jednotlivet
Zlepsuje dovednosti v jednani s lidmi

Zvysuje moralku

Vytvéii soudrznost ve skupinach

Vytvati dobrou atmosféru pro dalsi vyuku



Proces uceni v souvislostech s motivaci, hodnocenim a odménovanim

Pro nase ucely, kdy se zajimame o proces uéeni piedevsim v souvislosti s procesem
adaptace zaméstnancli na praci a firemni kulturu, se pokusime vysvétlit jeho tzkou

souvislost s personalnim systémem motivace, hodnoceni a odménovani.

Motivace

Kazdé uceni vyzaduje uréitou davku zajmu a usili, které je zavislé pravé na mite
motivace. Motivy jsou zpravidla podminény potfebami, které u ¢lovéka mizeme délit na
biologické a spolecenské. My budeme vychazet z Maslowovy teorie potieb, jez vznikla na
zaklad€ snahy urcit, roztfidit a hierarchizovat lidské potieby jako zakladni hybné Cinitele
lidské motivace. Tato teorie hierarchie potieb je znamé také jako Maslowova pyramida
(obrazek ¢. 3).

Obrazek ¢. 3 Maslowova hierarchie potfeb

PotfFeba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

s
PotfFeba uznani a ocenéni
(sebelcta, uznani, status)
P
Spoleéenské potreby
(pocit sounalezitosti, laska)

PotFeba jistoty a bezpeéi
(ochrana, bezpeci)

Z obrazku je patrné vzestupné usporadani péti skupin potieb, pticemz fyziologické

v v

potieby spolu s potiebami bezpe¢i jsou povazovany za potieby niz$i a nedostatkové
a zbylé tfi stupné jsou oznacovany jako potieby vyssi a ristové. Néktera Maslowova
tvrzeni a teorie byly sice v pribéhu let vyvraceny ¢i prekondny, nicméné piinos této teorie

zustava do dnesni doby zna¢ny (Linhart, 1986; Plaminek 2010; Tureckiova, 2004).
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Pouzivani Maslowovy teorie ve firemni praxi je podle Tureckiové (2004) odiivodnéno
zejména jejim snadnym znézornénim a ,,ptevodem® zptsobt uspokojovani lidskych potieb

Vv jednotlivych skupinach do podnikové praxe:

o Fyziologické potieby pomahaji zajiStovat mzda nebo plat a vhodné pracovni
podminky.

e Potieba jistoty a bezpeci je realizovana pomoci bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci
a také diky jistoté pracovniho mista.

e Socialni potreby jsou uspokojovany v podnikové praxi moznosti socialniho kontaktu
se spolupracovniky, ptislusnosti k urcité skupin¢ a budovanim socialni pozice v ni.

e Potfeby uznani pak mize uspokojovat pozitivni hodnoceni pracovniho vykonu a rizné
formy jiz diive zminovaného nehmotného odmeénovani, mezi néz mize patfit také
napiiklad pracovni postaveni — status.

e Potifeba seberealizace je pak uspokojovana moznosti vzdélavani a rozvoje, at’ uz
odborného ¢i osobniho, ale také praci samotnou, €ili pocitem z dobfe vykonané préace,

uziteCnosti pro spolecnost ¢i moznosti samostatné rozhodovat.

Hodnoceni a odméhovani

Potfeba motivace je zde tedy jasnd a je zfejmé, Ze zaméstnanec musi byt v obdobi
adaptacniho procesu motivovan jasné a dostatecnég, aby bylo uceni efektivni. Motivace je
vSak pouhym zacatkem procesu uceni. Jaké misto tedy zaujimé v procesu uc¢eni hodnoceni
a odménovani?

Plaminek (2010) uvadi, Ze jiz Frederich Herzberg si vSiml, Ze prvni dv€ patra
v Maslowovské hierarchii potfeb nas motivuji spiSe v pfipadé neuspokojeni, kdezto dalsi
tf1 patra motivuji spiSe pozitivné. Uz jsme vySe zminovali, Ze je na tomto principu délime
na potfeby nedostatkové a ristové. Ve spodnich patrech hierarchie tedy ptisobi jako
motivator spiSe averze a ve vrchnich spiSe apetence. V kazdém patfe vSak najdeme
zakladni mechanismus uceni, tedy snahu vyhnout se nepiijemnym pocitim a dosdhnout

pocitl piijemnych. Schéma mechanismu uceni je zobrazeno na obrazku ¢. 4.



Obrazek ¢. 4 Schéma mechanismu uceni (Plaminek, 2010)

tendence reakci

a fixovat
podnét }—»I zpracovani '—»l reakce '—rl dusledek J
tendence reakci
zavrhnout
jinou

Z obrazku je patrné, Ze uceni tedy probihd tim, Ze testujeme urcité typy chovani
a sledujeme, zda vedou k pfijemnym nebo neptijemnym pocitim. Pfi¢emz piijemné pocity
jsou formou odmény. V piipad¢€, Ze se objevi pocity pfijemné, mame tendenci testované
chovani opakovat a postupné je fixovat, a naopak v ptipad€ pocitli nepiijemnych mame
tendenci se tomuto chovani spiSe vyhnout (Plaminek, 2010; Linhard, 1986).

Zde se tedy dostavame ke dvéma vyznamim hodnoceni v procesu uceni. Jednak je to
hodnoceni vnitini, kde ucici se jedinec hodnoti pfinosy urcit¢ho chovani a na zakladé
tohoto hodnoceni se rozhoduje, zda chovani opakovat ¢i nahradit jinym. A v personalni
praxi je to pak také hodnoceni vnéjsi, které provadi Skolitel ¢i zamé&stnavatel, aby tak
nastavil pracovnikovi zrcadlo a podal mu kvalitni zpétnou vazbu, ze které se dozvida, zda
je ucené chovani spravné a bude tak vést k pozitivni odméné ¢1 nespravné a bude ho tieba
opravit a preucit. Na zakladé hodnoceni tedy volime vhodnou odménu, kterd byla motivaci
na zacatku procesu uceni a také se stava motivaci k uceni dal§imu, ¢imz se kruh vyznamu

motivace, hodnoceni a odménovani pro uceni uzavira.

Metody podnikového vzdélavani

Vzdélavaci metody ,,umoznuji, usnadnuji a stimuluji efektivni uceni, a pritom
ucastnika podnécuji a orientuji ke zmendam chovani* (Prokopenko, Kubr, 1996, s. 376).
V procesu vzdélavani zaméstnanctl je nejprve nutné, stanovit konkrétni cile, kterych chce
podnik vzdélavanim v procesu dosdhnout. Jakmile jsou tyto cile stanoveny, je tfeba

k jejich naplnéni zvolit vhodnou metodu. Metody vzd€lavani pak volime jednak podle
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kompetence, kterou chceme zlepsit, a také podle povahy a poctu tcastnikli (B&lohlavek,
2001). Dnes je v ruzné literatufe popsano mnoho druhi metod vzdélavani. Armstrong
(1999) metody vzdélavani déli podle toho, zda jsou uplatiovany piimo na pracovisti -
metody ,,on the job* nebo mimo pracovisté — metody ,,off the job*. Pti procesu adaptace se
vétSinou vyuziva spiSe vzdélavacich metod na pracovisti. Za ucelem ziskani urcitych
dovednosti nebo znalosti mize byt vSak tento zplsob vzdélavani doplnén specidlnimi
kurzy mimo pracovisté. Jde vSak hlavné o to, aby jedinec co nejlépe poznal pravé ono
pracovisté, jeho fungovani a kulturu. Navic se predpoklada, Zze jedinec, ktery prosel
spravné provedenym vybérovym fizenim, by mél optimalné spliovat profesni pozadavky
na dané misto a potiebuje pouze doskolit ¢i pieskolit. Konkrétni vycet metod provadénych

na pracovisti a mimo pracovisté uvadime podle Koubka (2001), Belze (2001) a Dvotakové

(2007).

Metody provadéné na pracovisti:

e Instruktaz p¥i vykonu prace neboli demonstrovani — Jde o ukazku pracovniho
postupu, pii kterém se Skolenym zaméstnanclim popisuje a zaroven predvadi, jak maji
ur¢itou ¢innost provadét a okamzité se jim umozni, aby si to sami zkusili. Pfi této
bezprostfedni metodé je Skolena osoba pfimo aktivné zapojena, zacvik Skolené¢ho je
velmi rychly a dochazi k vytvotfeni pozitivniho vztahu spoluprace mezi Skolenym
a instruktorem. Instruktofi mohou byt nadfizeni ¢i vice zkuSeni pracovnici.

e Coaching — Koucovani je dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani a sd€lovani
pfipominek, podnécovani k zadoucimu vykonu priace a vlastni iniciativé, vcetné
kontroly vykonu S$kolitelem s ohledem na individualitu Skoleného. Koucovéani je
zalozené na vztahu dvou lidi a pouzivd se pifedev§sim k rozvoji individudlnich
dovednosti a znalosti. Tato metoda, pokud je spravné pouzivéana, je nejefektivnéjsi,
protoze spisSe lidem s ucenim dané ¢innosti pomahd, neZ pfimo nafizuje, co a jak maji
provadét. Ve své podstaté¢ predstavuje dlouhodobégjsi instruktdz, tedy periodické

vysvétlovani, kontrola a sméfovani Skoleného k vlastni iniciative.

e Mentoring — Tato metoda piedstavuje jakousi intenzivnéj$i podobu koucovani. Jde
o individualni vedeni Skoleného zkuSenym manazerem nebo odbornikem, ktery je

o spolecnosti dobfe informovan. Skoleny pracovnik si vybird svého mentora, ktery mu



poskytuje informace o podnikové kultufe, stylu fizeni, rady o programu sebevzdélavani
a ziskavani dalSich nezbytnych znalosti a dovednosti pottebnych pro vykon nové prace.
Jeho ukol je chranénce spravnym zpuisobem orientovat a vést k samostatnosti. Jedna se

o pon¢kud neformalni vztah a mize hrozit nebezpeci volby nevhodného mentora.

Counselling — Jedna se o vzajemné konzultovani a ovliviiovani mezi Skolitelem
a Skolenym. Je to jeden z nejnovéjSich piistupt k formovani pracovnich schopnosti
zaméstnanct, které piekonava obvyklou jednosmérnost vztahu nadiizeny - podiizeny.

Nevyhodou je vSak velka casova naro¢nost.

Asistovani — Casto pouzivana metoda, pfi které je Skoleny pracovnik pfidélen jako
asistent ke zkuSenému pracovnikovi, kterému pomaha pii plnéni jeho tkola a uci se od
n¢j pracovnim postupim. Postupné ziska takové znalosti a dovednosti, Ze je schopen

vykonavat praci zcela samostatng.

Povéreni ikolem — Povéteni je rozvinutim nebo zavéreénou fazi predchozi metody.
Skoleny pracovnik je povéfen pod dohledem splnit urity tikol, pfi¢emz ma jiz predem
vytvofeny potiebné pracovni podminky a je vybaven potitebnymi znalostmi
a kompetenci pro vykonani takového tikolu. Tato metoda zvySuje hlavné tviirci a fidici
dovednosti zaméstnancti. Touto metodou a snahou splnit kol je Skoleny pracovnik

vysoce motivovan k ziskani pottebnych znalosti a dovednosti.

Rotace prace — Pracovnici podle pfedem daného planu a v relativné kratkych casovych
intervalech prechdzeji mezi pracoviSti. To umoziuje sezndmeni se s riznymi typy
ukold, s cinnostmi a souvislostmi mezi oddélenimi a pracovisti. Dochézi tak
k rozsitovani zkusenosti a schopnosti, flexibility a komplexniho pohledu na problémy
a souvislosti. Usp&snost tohoto programu velice zavisi na spravném naplanovani toho,

co by se m¢l skoleny v kazdém utvaru nebo na kazdém novém pracovisti naucit.

Pracovni porady — Béhem pracovnich porad se Gi€astnici seznamuji s problémy a fakty
tykajici se nejen vlastniho pracovisté, ale 1 celé firmy ¢i jiné oblasti zajmu. Pti poradach
dochazi k vyménovani rlznych nazori na konkrétni feSené problémy a hlavné

k motivaci k projeveni vlastni aktivity a iniciativy.



Metody provadéné mimo pracoviste:

e Prednaska je efektivni v pfipadé€ nutnosti sdélit velky objem informaci velkému
poctu posluchacii. Nevyhodou této metody je mala ucast posluchacti, maly prostor na

mozné dotazy a zavislost na schopnostech prednasejiciho..

e Debata je méné formalni formou piednasky pro malou skupinu posluchaci a s pomérné
velkym mnoZstvim ¢asu vénovanym diskusi. Skoleni zaméstnanci si diky své aktivni
Gi¢asti uchovaji mnohem vice poznatkii. U¢elem diskuze je pfimét posluchate pouzitim
pifimych otdzek, aby se aktivné zapojili do procesu uceni, poskytnout jim moznost
seznamit se s nazory a zkuSenostmi jinych lidi a rozvijet jejich schopnosti

sebevyjadiovani.

e Pripadova studie popisuje urcitou skutecnost a okolnosti vedouci k této udalosti za
ucelem analyzy a odhaleni pfi¢in problému a vypracovani jeho mozného feseni.

e Workshop je rozvinutéjsi metodou piipadovych studii. Praktické problémy jsou
v tomto piipadé feSeny kolektivné a z komplexnéjsiho hlediska. V ramci workshopt

dochazi zaroven k rozvoji tymové spoluprace.

e Brainstorming je aktivni diskuze o moznych navrhovanych feSenich konkrétniho
problému, kterd probiha ve skupiné. Pti této spiSe netizené diskusi dochéazi ke vzniku

novych a neobvyklych napadt. Podporuje se zaroven kreativni mysleni.

e Hrani roli je predvadgji ¢i simulovani uréité situace u¢astniky. Uastnici musi byt na
tuto simulaci peclivé ptipraveni diky podrobnému popisu dané role a je od nich
vyzadovana urcitd aktivita, samostatnost a hravost. Tato metoda umozZnuje naucit se
rychle a dobfe rozhodovat za urcitych situaci, kdy lidé spolu jednaji tvafi v tvar. Rozviji
také interaktivni dovednosti, schopnost spravné identifikace mezilidskych vztaha,

vyjednavani, samostatné mysleni, ovladani svych emoci a zvysuje sebedtivéru.



Simulace — tato metoda vzdélavani kombinuje piipadovou studii a hrani roli tak, Ze se
napodobuji a predvadéji situace, které co nejvice odpovidaji skutecnosti. Simulované

podminky musi byt shodné nebo velmi podobné podminkdm skute¢nym.

Skupinova cviceni — lidé uc¢i prevazné pracovat kolektivné a poznavaji, jak se skupina

lidi chova pfi rozhodovani a feseni urcitych problému.

Nacvik interaktivnich dovednosti piedstavuje formu vzd€lavani zaméfenou na
zvyseni efektivnosti vzajemného vztahu jedince a okoli. Je zde proto velice nutna fizena
a systematickd zpétnad vazba na vykon. Tato metoda se uskutecnuje prostrednictvim

skupin.

Nacvik asertivity (sebeprosazovani) — Ucastnici se zde uci vyjadiovat své nazory,
pfesvédceni, pfani a pocity a to pfimym a pfiméfenym zplisobem. Protoze jde

o interpersondlni dovednosti, pouziva se u této metody hrani roli a simulace.

E-learningové programy maji pfispct jednak k snadnéjsi orientaci na trhu kurza, ale

hlavné ke snizeni nakladd na vybudovani systémi elektronického uceni ve firmach.

Assessment Centre — mtzeme do cestiny pielozit jako hodnotici stfediska nebo
diagnosticko-vycvikovy program. Jedna se spiSe o prostfedek hodnoceni znalosti
a dovednosti, ktery kombinuje rtizné metody testovani a je casto vyuZzivan ve
vybérovych fizenich. Tato metoda trva az nékolik dni a kandidati béhem ni podstupuji
nekolik testl, pficemZz skupina odbornikli (vétSinou psychologové) hodnoti jejich
chovani v urcitych simulovanych situacich, které by se mohly v praci daného uchazece
vyskytnout. Dale se hodnoti schopnost kandidata pracovat v tymu, a proto se hodnoti
nekolik uchazecl najednou z divodu vzijemného srovnani. Velkou vyhodou je pro
uchazece zpétna vazba po jednotlivych testech. Vysledky jsou s kazdym individudlné
konzultovany a tak jsou pfinejmensim obohaceni o novou zkuSenost a dozvi se vice
o sob& samych. Assessment Centra piindsi uzitek nejen podnikim, ale i uchazectm,

kteti jimi prochazeji (Hronik, 2005).



e Qutdoor training — tyto tréninky jsou zpravidla organizovany specialisty a jsou
zam¢efeny na posilovani tymového ducha, fteSeni krizovych situaci a zlepSeni
komunikace. Vedlejsim efektem tohoto typu vzdelavani je piekroceni stereotypti, proziti
extrémnich situaci a poznani sebe sama a chovani kolegi v extrémnich podminkéch.
Tréninky jsou Casto spojeny s provozovanim n¢kterého z adrenalinovych sportt nebo

nastoleni kritické situace.

1.2.7. Planovani kariérového rustu

Kariéra je strukturovany sled udalosti v profesiondlnim zivoté clovéka, kdy
pracovnik postupuje, setrvava nebo sestupuje V hierarchii pracovnich pozic, méni jednu
pracovni ¢innost za druhou at’ uz ve struktuie jednoho podniku ¢i v riznych zamé&stnanich,
kdy ziskdva a zhodnocuje pracovni zkuSenosti a vytvaii si profesiondlni povéest. Lidé
ve své kariéfe postupuji bud horizontalné, naptiklad kdyz jsou povySovani, nebo
vertikaln¢, kdyz si rozsifuji nebo obohacuji své role, aby prevzali vyssi zodpovédnost nebo
Iépe vyuzili své dovednosti a schopnosti. Kariérni postup je tedy zajiStovan
prostfednictvim povySovani a rozSifovani ¢i obohacovani pracovni ¢innosti. Mezi €asto
pouzivand kritéria patfi vSak kromé pozice v organizaci, hodnosti nebo titulu také plat ¢i
soubor symbolli spojenych s pozici (kanceldf, auto, telefon, notebook atd.), soubor
ziskanych odbornych certifikath a pocet podiizenych pracovniklli a dalsi. Podle Ruzicky
(1993, in Kocidnova 2010) lze kariéru chépat jako méteni pracovnich tspéchii, mnozstvi
a zavaznost vykonavanych funkci, pracovni zatazeni a spoleCenské postaveni. Super (in
Stikar, 1998) pak doporuduje vnimat pracovni kariéru jako soudast Zivotni drahy ¢lovéka
s pfesahem do etapy predprofesionalni i postprofesiondlni (Armstrong, 2007; Kocidnova

2010; Stikar, Rymes, 1998).

Diilezitou personalni ¢innosti je pak kariérové planovani. Dvotakova (2007) uvadi,
ze planovani kariéry jednotlivych zaméstnanct je predev§im vyrazem péce o zaméstnance
a orientuje se na jejich osobni rozvoj a uspokojeni. Zaroven se vSak jedna o ¢innost, kterou
muizeme nazvat nastrojem pro pokryti budouci potfeby pracovni sily z vnitinich zdroja.
Podle Armstronga (2007) fizeni kariéry spociva v tom, ze se lidem poskytuji pfilezitosti

k postupu ve funkcich a zabezpeCuje se tak, aby organizace méla piisun talentu, jaké



potiebuje. Slozkami fizeni kariéry jsou poskytovani pfilezitosti ke vzdélani a rozvoji,
planovani kariéry a planovani ndslednictvi v manazerskych funkcich. Zde je nutné si
uvédomit, ze fizeni kariéry vyzaduje pfistup, ktery vyslovné bere v ivahu jak potteby
organizace, tak zajmy pracovniki.

V ramci kariérniho planovani provadime nasmérovani a design kariéry. Je vSak tieba,
aby toto nasmérovani a design byly pfedevsim dilem subjektu, kterého se planovani tyka,
aby nedoslo k takzvanému ,,0 m¢ beze mé“. Z pohledu pracovnika a organizace lze
diferencovat kariéru subjektivni a objektivni. Subjektivni neboli vnitini kariéra se vztahuje
K osobnimu ocenéni uspésnosti jednotlivych profesnich vyvojovych fazi. Objektivni ¢i
vnéjsi kariéra je pak zachycena v persondlni dokumentaci pracovnika nebo je utvarena
minénim vnéjSich posuzovatelt. Subjektivni hodnoceni vlastni pracovni kariéry a jeji
objektivni hodnoceni nemusi byt vzdy vsouladu. Pro pldnovani individudlniho
kariérového postupu je tedy tieba dbat na vlastnosti a motivy konkrétniho zaméstnance.
Kariéra ¢loveka je vazana na jeho osobnostni a pracovni potencial, ovliviuji ji schopnosti,
motivace, hodnoty, postoje, aspirace, vlastnosti clovéka, jeho profesni kvality a zkuSenosti.
Zde se muze hodit urceni profesiondlniho typu osobnosti dle nasledujicich kariérovych
kotev E. H. Scheina (Hronik, 2007, Stikar, Rymes, 1998, Kocianova 2010, Bélohlavek
1996).

Pét kariérovych kotev dle E. H. Scheina:

e Technicko-funkéni kompetence — Pro pracovnika ma vyznam pfedevsim obsah prace,
mira odbornosti a moznosti jeho rozvoje.

e ManaZerska kompetence — pracovnik disponuje silnou motivaci k dosaZeni
manazerské pozice s moznosti fesit problémy, rozhodovat a tidit druhé lidi.

e Jistota — Pracovnik je orientovan hlavné na vykonné pozice, nejevi velky nezajem
o odpovédnost a vyznam pro n¢j ma predevSim stabilita a ,,bezpeci v zaméstnani.
Optimalni pro néj je prace s danymi pravidly.

e Kreativita — Pracovnik se vyznacCuje piedev§im tvur¢imi potifebami, potiebou
prosazovani novych véci a podnikatelskym zamétenim.

e Autonomie — Pracovnik miiZe jevit znamky problematického akceptovani pravidel

a organizacnich tlakd, referuje spiSe samostatnost v praci a sebetizeni vlastniho rozvoje.



Dvotakova (2007) uvadi, Ze osobni plan kariéry by mél zahrnovat:

e Nazev pracovni pozice, pro kterou se perspektivné se zaméstnancem pocita.

e Osobni plan pracovniho vykonu, zamétujici se na formulovani pracovnich ukoli,
které je tieba splnit, pracovnich chovani, které se od zaméstnance ocekéava, oblasti
pracovniho vykonu zaméstnance, kter¢ je tieba zlepsit a dalsi.

¢ Individualni plan vzdélavani a rozvoje, zaméfujici se na upfesnéni otazek obsahu,

zpusobu, nacasovani, provedeni a dalSich podrobnosti plant vzdélavani.

Samotné planovani pracovni kariéry, tedy sestavovani osobniho planu rozvoje

zameéstnance pak probiha v nasledujicich krocich:

e Zamgéstnanec sam vécné hodnoti vlastni schopnosti, z4jmy a orientaci a stanovuje cile
pracovni kariéry na piislusné obdobi s ohledem na potifeby organizace i vlastni osobni
cile.

e Zaméstnavatel nebo pifimy nadfizeny ¢i specialista personalniho utvaru hodnoti
individualni schopnosti a rozvojovy potencial a zvazuje mozné cile jeho kariéry na
ptislusné obdobi, pficemz je bran ohled na individualni cile zaméstnance, podfizuji se
vSak z4jmlm a cilim spole¢nosti.

e Zameéstnanec je informovan o tom, jaké moznosti se mu nabizeji a jakou kariéru mize
Vv organizaci Vv piislusném obdobi realizovat a co se predpoklada, ze by pro to mél
vykonat.

e Ob¢ zucastnéné strany spolecné sestavuji realistické cile kariéry zaméstnance a nasledné

1 cile osobniho planu rozvoje a pracovniho vykonu sméfujici k jejich dosaZeni.

Spravné planovani kariéry, zohlednujici potfeby zameéstnancli, mé pozitivni vliv na
zvySovani jejich motivace, na jejich pracovni angazovanost a identifikaci s organizaci,

zvysuje jejich vykonnost a zajist'uje stabilizaci zddoucich lidi (Kocianova, 2010).



1.2.8. Uvolnovani zaméstnancu

Z pochopitelnych divodi je uvoliiovani a propousténi zaméstnancli nejméné
oblibenou personalni ¢innosti. Jednd se sice o Cinnost ne zrovna pfijemnou, je vSak
bezpodminecnou a nedilnou soucasti zakladnich personalnich povinnosti. Presto, ze
formalni nalezitosti nalezi vétSinou personalistovi, tim, kdo se s danym ukolem musi
fakticky vypofadat, je vzdy bezprostiedni nadiizeny propousténého (Stépanik, 2010).

Uvolnovani pracovnikii z pracovniho poméru je mozné z divodu rezignace
pracovnika, penzionovani ¢i Umrti nebo propousténi, kdy pracovniky uvoliujeme
definitivné a trvale. DalSimi moznymi odchody pracovnikii z organizace mohou byt
docasné odchody, kde jde naptiklad o matetskou dovolenou, dlouhodobé staze apod. My
se Vv této kapitole budeme vénovat uvoliovani trvalému. At uz dochazi k uvoliovani
pracovnikii z divodl na stran¢ organizace ¢i zaméstnanci, vzdy je uzitené vénovat
odchodu dostatek pozornosti, jelikoz pro obé strany je prospésné, kdyz se rozchazeji
v dobrém (Kocianova, 2010).

Rezignaci pracovnika rozumime jeho odchod z organizace na zékladé vypovédi
Z jeho vlastni strany. Pokud jde o kvalitni pracovniky, je situace obzvlasté nepiijemna,
jelikoz pri ztrat¢ kvalitnich pracovnikli i sebelepsi nabor a vybér novych zaméstnanct
muze pomoci stavajici situaci jen omezen¢ (Miklovich, Boudreau, 1993).

K propousténi pracovnikli iniciovanému organizaci mize dojit bud’ z divodd
nadbytecnosti €ili z organizac¢nich diivodli nebo z divodi na strané pracovnika, to je
napiiklad z diivodu nedostatecného vykonu ¢i poruSovéani discipliny apod. Zvlastnimi
pfipady jsou pak propousténi ve zkuSebni dobé ¢i propousténi pracovnika pfijatého na
dobu urcitou, kterému nebyla prodlouzena smlouva. Situace kdy organizace nema pro
stavajici zaméstnance dost prace je obzvlasté¢ nepiijemnd. Je samoziejmé rozdil,
propoustime-li jedince kvuli zdivodnéné nespokojenosti sjeho praci ¢i z divodu
zavaznych piestupkti proti pracovni kdzni, a situaci, kdy se musime v dusledku objektivni
situace rozloucit s kvalitnim pracovnikem. MiiZe se totiZ jednat o dlouholeté zamé&stnance,
kteti s firmou spojili svlij zivot a nové misto budou hledat velmi obtizn€. Navic jejich
uvolnéni z prace miva vétSinou negativni socialni dopad nejen na jejich vlastni Zivot, ale

i na poméry celé rodiny (Kocianova, 2010; Bélohlavek, 2009; Stépanik, 2010).



Rozhodnuti o tom, ktefi pracovnici budou propusténi, vypliva podle Bélohlavka (2009)

Z nékolika kritérii;

e Pracovni kazen — dodrzovani pracovni doby, slusné jednani

e Zdravotni stav — nemocnost

o Kovalifikace — specializace v oboru, schopnost zastavat vice funkci
e Pracovni vysledky — GispéSnost, iniciativa

e Vztah k organizaci — délka zamé&stnani, loajalita

e Socialni hledisko — rodinné poméry, pocet vyzivovanych osob

Nejprve tedy Ize propustit ty, kteti se projevovali jako malo spolehlivy a u nichz se
vicekrat musely fesit rizné pracovni problémy. Relativné schiidnou cestu predstavuji ti,
ktefi maji v blizkém dohledu diichod a u nichz Ize nedlouhy ¢asovy ptedé€l ucinné vyftesit
jinymi zpusoby. Snadnéji se také propousti pracovnik, o kterém vime, Ze se rychle uchyti
jinde. Kdyz vsSak vyCerpame tyto moznosti, je nutné loucit se s témi, ktefi pro podnik
ledacos uzite¢ného vykonali a jsou kvalitnimi pracovniky. Vynuceny odchod dobrého
pracovnika byvé velice té¢zky nejen pro néj, ale 1 pro jeho bezprostfedniho nadtizeného,

ktery nema jinou moznost feseni (Stpanik, 2010).

Rozhovor informujici pracovnika o ukonceni pracovniho poméru je vzdy tkolem
velmi nepfijemnym. Je tfeba se pfipravit na to, ze vzdy lze ocekdvat negativni reakci jako
odpor, hnév, vyhruzky, smutek nebo zoufalstvi. Je zde tedy nezbytny citlivy a individualni
pristup. V nékterych situacich musi nadiizeny projevit znacnou davku psychické odolnosti
1 sebeovladani. Lze zde postupovat vramci zidsad a metod tzv. outplacementu, tedy
poskytovat poradenstvi i podporu uvolnénym pracovnikim a snaZzit se pomoci jejich
dal$imu uplatnéni na trhu prace (gtépanik, 2010, Bélohlavek, 2009; Synek, Kislingerova,
2010).

Bélohlavek (2009) uvadi nasledujici zasady vedeni propoustécich rozhovort:

e Rozhovor vedeme mezi ¢tyima o€ima
e Vysvétlime objektivné ditvody uvoliovani

¢ Ocenime pfinos zaméstnance pro firmu



e Zeptame se, jak chce pracovnik situaci fesit
e Projevime osobni ucast

e Poméhame hledat vychodisko

e Vysvétlime pracovnikovi jeho silné stranky

¢ Dodame mu povzbuzeni

Stépanik (2010) dale upozoriiuje na obzvlasté citlivou situaci pracovnikii odchazejicich do
dichodu, kterd by se rozhodné¢ neméla podceniovat. Ne vzdy a vSude totiz odchazeji
pracovnici do diichodu s pocitem uznani za letitou praci a piinos firme¢. Je tfeba si
uvédomit, ze jde o ukonceni dlouhé a vyznamné Ccasti zivota, které je tieba
vénovat potfebnou tctu a ocenéni. Odchod z aktivniho pracovniho zivota neni vétSinou
snadny a Casto je provazen pocity frustrace, zklamani a kiivdy. Ne vzdy jsou tyto pocity
podepteny fakty, je vSak potfeba pocitat s mentalitou starnouciho ¢loveéka a pfirozenou

silnou potiebou kazdého ¢lovéka po uznani.

Na dalsi skryty problém propousténi zameéstnancl, se kterym je tieba pocitat,
upozoriiuje Bélohlavek (2009), ktery uvadi, Zze uvoliiovani pracovnikit muze ovlivnit
V pozitivnim i negativnim smyslu jednani ostatnich lidi na pracovisti. V pozitivnim smyslu
muze vyvolat napiiklad zvySeni vykonnosti a zlepSeni kazné, jelikoz nikdo nechce zavdat
pfi¢inu tomu, aby se stal dal§im na fad¢. V tom negativnim smyslu vSak muizZe vyvolat
obavy a nejistotu, Sifeni fam, obviniovani druhych lidi a zhorSeni mezilidskych vztaht,
negativni postoj k vedeni, které nedokazalo pro firmu zajistit perspektivni program ¢i
odchody dobrych pracovniki ke konkurenci, které jsou zplsobeny nejistotou dalsi
perspektivy. Je tedy zfejmé, Ze lepsi nez lidi propoustét je soustiedit se na klicové priority,
které podnikiim zajisti pfeziti a rozvoj smérem do budoucna a nenarusi jejich zaklady.
Mize jit o optimalizaci procesi, zamezeni piipadnému plytvani a zbytecnym nakladiim
a dalsi. Pokud to vSak neni mozné, je tfeba vénovat procesu uvolfiovani zaméstnancu
dostatek pozornosti a nezanedbat v takové situaci ani komunikaci se zaméstnanci, ktefi

firmu neopoustéji (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011).



2. ADAPTACE ZAMESTNANCU

2.1. Vymezeni pojmul

Adaptace

Pojem adaptace (z latinského slova Adaptatio = prizplisobeni) je obecné proces
ptizptisobeni se okoli. Je povazovana za obecnou funkci psychiky, zabezpecujici
prizptsobeni se organismu zivotnim podminkdm z hlediska uspokojeni potteb. Adaptace je
procesem, ktery jako prvni podrobné&ji zacal zkoumat Charles Darwin v rdmci své evolu¢ni
teorie, kdy poukdzal na fakt, ze pravé schopnost organismii umét se ptizptisobit ménicim
se okolnim podminkam prostfedi, je jednou ze zasadnich dovednosti a predpokladd pro
uspéch v konkuren¢nim boji. Je zfejmé, ze adaptace je zkoumana mnohymi védami jako
biologie, 1€kafstvi, fyziologie, socidlni psychiatrie, psychologie, pedagogika, apod. My se
budeme vénovat adaptaci na praci a pracovni prostiedi, véetné prostfedi socialniho.
Socialni adaptaci lze definovat jako pfizplsobeni jedince nebo spolecenské skupiny
socialnimu prostfedi nebo podminkdm spolecenského Zivota (Rymes, 1985, Gillerova,

2000, Kolektiv autorti, 1998).
Asimilace a akomodace

Adaptace je tedy povazovéna za proces vyrovnani ¢lovéka se zménami Zivotniho
prostiedi. Je vSak ziejmé, Ze Clovek v tomto procesu neni pasivnim prvkem. Bedrnova
a Novy (1998) definuji adaptaci jako proces aktivniho prizpilisobovani ¢lovéka zivotnim
podminkam a jejich zménam. Clovék nepfijima podminky, v nichZ Zije jen pasivné, ale
snazi se je prizpusobit svym potiebdm, z4jmim, hodnotdm a cilim. Adaptace tedy
pfedstavuje jednotu aktivnich a pasivnich forem interakce c¢lovéka s prostiedim,
pfizplisobeni prosttedi clovéku a pfizplsobeni cloveka prostiedi. Z tohoto divodu

rozeznavame dva druhy vzajemnych vtaht, a to:

e Pusobeni ¢lovéka na okoli

e Pusobeni okoli na ¢lovéka



Sillamy (2001) zde rozliSuje dva pojmy, a to asimilaci, ¢ili aktivni chovéni, kterym ¢lovék
proménuje prostiedi a akomodaci, €ili schopnost snaset zmény a ptizpisobovat se ménicim
se podminkdm prostiedi. Asimilaci a akomodaci pak povazuje za hlavni mechanismy

adaptace.

Adaptace jako personalni ¢innost

Adaptace novych zaméstnancii je ¢asto nedoceniovanou oblasti personalniho fizeni.
Organizace si neuvédomuji, ze pritbéh adaptace zaméstnancu a jeji vysledky hraji stejné
dalezitou roli jako jejich ziskavani a vybér, kterym je Casto vénovadna mnohem vétsi
pozornost. V ptipadech, kdy zaméstnanec opousti spolecnost v kratké dobé po nastupu, je
castym divodem pravé nezvladnuta pracovni nebo socidlni adaptace. Takovéto ptipady
pak pro zaméstnavatele znamenaji dal$i naklady na opétovné vybérové fizeni. Adaptace
novych zaméstnanct by tedy méla byt v organizaci vnimana jako nedilna soucast fizeni
a efektivniho vyuzivani lidského kapitdlu. Nové ptichozi se musi ve firm¢ aklimatizovat,
tzn. naucit se novym a neobvyklym vécem. Hovoifime-li o adaptaci zaméstnanct, jedna se
o systematické zaclenéni nového pracovnika do spolecnosti a pracovni funkce. Jejim cilem
je urychlit jeho odbornou i socialni integraci v rdmci organizace, a zajistit co nejrychleji
jeho plnou pracovni vykonnost. Dale si adaptace klade za cil zamezit pfipadné demotivaci
nebo nespokojenosti, ktera by byla vyvolana nedostatkem informaci, nedostate¢ného
zvladnuti pracovnich kol nebo neztetelnych ofekavani vykonu. Adaptace obsahuje jak
odborné zapracovani a zvyknuti si na nové pracovni ukoly, tak i integraci do nového
socialniho prostiedi. Pracovni adaptaci lze tedy rozumét specificky a diikladné promysleny
program adaptacnich a vzdélavacich krokd, které maji zjednodusit proces seznamovani se s
novymi pracovnimi c¢innostmi, pracovnimi podminkami a socidlnim a pracovnim
klimatem. Cilem celého procesu je zkratit obdobi, kdy se novy pracovnik zcela neorientuje
v novém prostiedi a jeho vykon tak nedosahuje Zadouci urovné (Styblo, 2009; Koubek,

2001, Urban, 2004; Armstrong, 2007).

Dvorakova (2007) uvadi nasledujici cile fizené adaptace:

e Zredukovat naklady na fluktuaci pracovnika
e Zredukovat ztraty na produktivité

e Zvysit spokojenost s vykonavanou praci



Pracovni a socialni adaptace

Z uvedeného jasné€ vyplyva, Ze tento proces probihd ve dvou zakladnich rovinach:

e V roviné pracovni adaptace neboli adaptace na praci a pracovni misto jde o piiméfené
zvladnuti pracovnich kol a pozadavkl kladenych na pracovnika pii zvladani

pracovnich roli a dosazeni dané¢ho vykonového standardu.

e V roving socialni adaptace pracovnika jde pak o proces pfiméfené¢ho zafazeni
pracovnika do interpersondlnich vztaht piislusné skupiny a pfivykani firemni kultute

(Bedrnova, Novy, 1994, Buchackova, 2003, Tureckiova, 2004).

Adaptace na firemni kulturu

Vyse uvedeny model adaptace je dvouslozkovy, tedy zahrnuje slozku pracovni
a socialni. AntoSova (2004) nebo Kocianova (2010) vSak rozliSuji tfi druhy adaptace podle
toho, na co se novy pracovnik adaptuje, a k vySe zminénému dvouslozkovému modelu
pridavaji tieti slozku, a to adaptaci na kulturu organizace. AntoSova (2004, 72) definuje
podnikovou kulturu jako ,, systém spolecnych hodnot a norem, které byly v podniku prijaty,
rozvijeji se a maji velky vliv na jednadni, uvazovani a vystupovani zaméstnancii. “ Jedna se
vlastn€ o ducha spolecnosti, o atmosféru na pracovisti a riznd natizeni, kterd se snazi mit
na danou kulturu vliv. Kultura firmy muze byt obecné chapana jako souhrnny obraz
chovani organizace smérem dovniti i ven. Jeji vliv lze vypozorovat ve vztahu
k zékaznikovi, k zamé&stnanciim, ale i v pfistupech k vzajemné kooperaci, k tymové praci
apod. Dale je kultura firmy zfetelnd v identifikaci zaméstnancl se spolecnosti, v jejich
chovani, v norméch a hodnotach, které ptijali za své¢, v pfistupu k vykonavané €innosti, ale
také napiiklad v ochoté ucit se novym vécem ¢i odpovidat za riziko. Cilem adaptace na
kulturu organizace je dosahnout toho, aby se zaméstnanci osobné identifikovali s ¢innosti
organizace, kterd sméfuje k prosperité, a Sifili jeji dobré jméno. Jelikoz ma podnikova
kultura mimofaddné vyznamny vliv na proces adaptace a zapracovani nove piichozich
pracovniki, je tedy vedle pracovni a socialni adaptace tfeti adapta¢ni rovinou novych

zamé&stnanci, kterou je nutné brat v potaz (Veber, 2000; Bedrnova, Novy, 1994).



Nakonec je vhodné s pojmem adaptace v personalnim fizeni objasnit i nasledujici

terminy, které uvadi Stikar a Rymes (1998):

e Adaptabilita — pfedpoklady ¢lovéka ptivykat a zvladat naroky pracovni ¢innosti
e Adaptovani — proces zvladani naroka pracovni ¢innosti (majici charakter individudlné
vnimané zatéze)

e Adaptovanost — dosazeny vysledek, tedy mira do jaké byl pracovnik adaptovan

2.2. Cile adapta¢niho procesu

Bedrnové a Novy (1998) poukazuji na fakt, Ze fizeni adaptacniho procesu sleduje
dva aspekty. Jednim je aspekt pracovnika, kde jde pfedevsim o jeho rozvoj osobnosti,
uspokojovani potieb a pozadavkl a pracovni spokojenost. A druhym je aspekt podniku,
kterému jde napfiklad o rychlé zvladnuti pracovni ¢innosti, identifikace s praci a pracovni

skupinou a podnikem, aby Vv co nejkratsi dobé dosahl plnohodnotné efektivnosti.

Na zéklad¢ téchto dvou aspektd autofi spatiuji hlavni cile fizeni adapta¢niho procesu ve

dvou rovinach:

Cile z hlediska pracovnika spocivaji v dosazeni toho, aby pracovnik:

e co nejlépe a co nejrychleji zvladl pracovni pozadavky na néj kladené

e ziskal perspektivu svého dal§iho odborného ristu a pracovni kariéry

e piiméfené se zaclenil do struktury mezilidskych vztahi v pracovni skupiné a do

socialniho systému podniku

Cile z hlediska podniku pak piedstavuji:
e snizovani ndklada
e zvySovani efektivnosti prace

e zvySovani stability jednotlivych pracovnich skupin



Armstrong (2007) definuje v adaptacnim procesu tyto zékladni cile:

e prekonat pocatecni faze, kdy se novému pracovniku zda v§echno neobvyklé, cizi
a nezndmé

e rychle vytvofit v mysli nového pracovnika ptiznivy postoj a vztah k podniku tak,
aby se zvysila pravdépodobnost jeho stabilizace

e doséhnout toho, aby novy pracovnik podéaval zadouci pracovni vykon v co nejkratSim
mozném case po nastupu do podniku

e snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika

Obecné lze tedy fici, Ze cilem adaptaniho procesu je stabilizovany zaméstnanec,
zorientovany, spokojeny a vykonny ve sv€é praci, uspéSné zatfazeny do pracovniho

kolektivu a pfivykly na firemni kulturu.

2.3. Zakladni faktory ovlivitujici adaptacni proces

Dosazeni veSkerych uvedenych cilli adaptacniho procesu ovlivituje jak na strané
organizace, tak na stran€ pracovnika, mnoho faktord, které je tfeba brat pii pfiprave,

realizaci, ale 1 pfi vyhodnocovani adaptacniho procesu v potaz.

Podle Armstronga (2007) jsou konkrétni faktory, které ovliviiuji stabilizaci pracovnikii

zejmeéna tyto:

e povést podniku

e ziskavani, vybér a rozmistovani pracovnikli
e styl a uroven vedeni

e piilezitosti ke vzdélavani a uceni

e uznavani, ocenovani a odménovani vykonu

Vyse uvedené faktory ovlivitujici adaptaci jsou vSak velmi obecné a vSechny na strané

organizace. Rymes (1985) uvadi, ze pribéh adaptace a jeji vysledek je zavisly na



subjektivnich ptedpokladech, vyplyvajicich z osobnosti jedince, a na objektivnich

podminkach prace a pracovniho prostredi. Jednotlivé faktory pak fadi takto:

Faktory subjektivni neboli vnitini predstavuji individudlni vybavenost jedince a vyplyvaji

zZ jeho osobnosti. Patii mezi n¢:

e (Odborna pripravenost — tvofena souborem odbornych védomosti, dovednosti
a schopnosti a také zkuSenosti zaméstnance

e Vykonova pfipravenost — tvofena fyzickou zdatnosti, psychickou odolnosti, osobnim
a zivotnim tempem a osobnimi navyky

e Osobni vyhranénost — soubor osobnich vlastnosti, naptiklad peclivost, piesnost,
dochvilnost, ale také opaky téchto vlastnosti

¢ Hodnotova orientace — obecny obraz svéta, v némz zaujima své vyznamné misto

e Motivace — pfedstavuje vnitini hnaci sily, které usmérnuji mysleni, prozivani a jednani
cloveéka

e Postojové zaméteni — vztah k praci

e Moralni a charakterové vlastnosti

e Zvladnuti pracovni role

Faktory objektivni jsou vné&j$i a vyplyvaji z prace samotné a z podminek, za kterych je

tato prace vykonavana. Mezi faktory objektivni povahy patii:

e Vng¢jsi pracovni podminky — fyzické podminky, kde jde naptiklad o hlu¢nost, osvétleni,
mikroklimatické podminky atd.

e Technické vybaveni pracovisté — ovliviiuje pracovni reZim a miru psychické a fyzické
zatéze

e Obsah a charakter prace

e Socialni vybaveni pracovisté — Satny, umyvarny, WC, jidelna

e Zpusob fizeni a vedeni lidi — uroven kvalifikace vedouciho pracovnika, troven
propojeni ekonomické, organizatorské a spolecenské funkce v ¢innosti vedouciho
pracovnika atd.

¢ Organizace prace



e Socialni klima v pracovnim kolektivu — mezilidské vztahy, vztahy mezi ¢leny
pracovniho kolektivu

e Mimopracovni vlivy — (rodina, komunita) propojeni Zivota zaméstnance mimo podnik

AntoSova (2004) pak dale déli objektivni a subjektivni faktory, které ovliviiuji adaptaci

pracovni a vné&j$i a vnitini faktory ovliviujici adaptaci socialni:

Faktory, které ovlivituji priibéh a vysledek pracovni adaptace:

Objektivni faktory Subjektivni faktory

Obsah a charakter prace Odborna piipravenost
Organizace prace Pracovni zdatnost

Pracovni podminky Osobnostni profil

Zpisob a styl vedeni Spolecensky profil
Hodnoceni pracovniho vykonu Osobni a pracovni zaméfeni
Moznosti vzdélavani a rozvoje Situaéni stav ¢lovéka
Systém odménovani

Faktory, které ovliviiuji pribeh a vysledek adaptace socidlni:

Vnéjsi faktory Vnitini faktory

Pracovni skupina Uroveti socializace zaméstnance
Vztahy - formalni a neformalni Uroven socialni zralosti ¢lovéka
Existujici tradice a zvyky Socialni kapacita jedince

Osobnost nadfizeného

Socialni klima na pracovisti

Je tfeba upozornit, ze tyto roviny jsou uUzce propojeny a neni vhodné je od sebe
oddé€lovat. Jejich vzajemné prolindni a ovliviiovani se navzdjem ma veliky vliv na

stabilizaci pracovnika, jeho spokojenost i podavany vykon (Bedrnova, Novy, 1994).

V neposledni fadé je dulezitym faktorem, ovliviiujicim adaptacni proces, povaha

firemni kultury, kterd jiz byla popsana vyse.



2.4. Rizeni adaptaéniho procesu

Proces pracovni a socialni adaptace a adaptace na firemni kulturu ma natolik zdvazné
disledky pro stabilizaci pracovnikl v podniku, jejich vykonnost 1 spokojenost
s vykondvanou praci, ze by bylo nezadouci ponechat mu v podniku volny pribéh. Je tteba
ho cilevédom¢ usmériovat a fidit. Nejvétsi dil odpovédnosti v procesu adaptace je na
vedoucich pracovnicich, ktefi maji pfimy vliv na nové pfichozi zaméstnance a podileji se
tak na jejich zaclenéni do pracovniho prostfedi jak po pracovni strance, tak po strance
osobni, aby se v novém prostiedi citili pokud mozno co nejlépe. Vedeni by se mélo snazit
jim pomahat a zapojovat i ostatni pracovniky, aby novacka zaucili a piijali do kolektivu.
Bezprosttedni nadfizeni urcuji obsah adaptacniho procesu a pomdhaji feSit novym
zaméstnancim problémy, souvisejici piedevSim s jejich novymi pracovnimi ukoly, tak,
aby byli co nejdiive schopni pracovat samostatné a podavali pozadovany vykon

(Milkovich, Boudreau, 1993; Bedrnova, Novy a kol. 1998).

V ptedchozich kapitolach jsme jiz zminili, Ze proces orientace a adaptace mize byt
zaméfen tfemi sméry. Muzeme ho rozdé€lit na orientaci a adaptaci celopodnikovou,
v utvarové jednotce a na konkrétni pracovni misto. Co se tyc¢e celopodnikové orientace,
pro nové zaméstnance jsou vétSinou piipravovany materidly, brozury ¢i prezentace,
tykajici se celkového chodu spolecnosti. Jsou to materialy, které jsou ve vétSiné€ ptipadi
poskytovany vSem zaméstnancim spolecnosti bez rozdilu pozice, kterou zaméstnanec
vykonava. Na orientaci v utvarové jednotce a na konkrétnim pracovnim misté se pak musi
vys$s$i mirou podilet pfimy nadiizeny ¢i ptidéleny supervizor a kolektiv spolupracovnikil

(Palan, 2002; Kocidnova, 2010; Armstrong, 1999).

Takeé si zde pfipomeneme, Ze orientace a adaptace pracovnikl je realizovana ve dvou
liniich, a to linii formalni a neforméalni. Zatimco neformalni zptsob pfedavani informaci je
spontannim jevem, ktery je zprostiedkovan spolupracovniky a interakci s nimi, formalni
stranku procesu zabezpecuje persondlni odd€leni dané organizace ¢i pfimy nadfizeny
a jedna se o proces planovany a fizeny. Rizenou adaptaci chdpeme jako systematické
a formalizované zaclefiovani nového zaméstnance do kulturniho, socialniho a pracovniho
systému organizace, které by mélo mit nejlépe pisemné zpracovani, Casté je vSak pouhé
ustni pfeddvani z ,,generace na generaci“ mezi vedoucimi zaméstnanci (Kocianova, 2010;

Dvotékova, 2007).



Aby byl cely proces piehledny a efektivni, je tedy tfeba vypracovat jeho koncepci
a Casovy plan pro jednotlivé pozice ve spolecnosti. Planovani procesu by mélo obsahovat
jeho jednotlivé faze, Casovy harmonogram, metody a nastroje, které budou pouzivané, jeho
sledovani a pribézné vyhodnocovéni, obousmérnou zpétnou vazbu a nakonec hodnoceni
celého procesu. Tento plan by mél tedy zahrnovat rozpis informaci a organiza¢nich utvart,
se kterymi by mél byt pracovnik seznamen, jejich ¢asovy harmonogram a také kontrolni
body adaptace. Diilezité je odpovidajicim zplisobem rozlozit nové informace tak, aby jimi
nebyl zaméstnanec zahlcen. K pfeddni a vysvétleni adaptacniho planu by mélo dojit
v prubéhu prvniho pracovniho dne béhem rozhovoru zaméstnance s jeho pifimym
nadfizenym nebo s pracovnikem persondlniho oddé€leni (Buchackové, 2003; Koubek,

2001).

Buchackova (2003) dale uvadi, ze pii tvorbé adapta¢niho planu pro nového zaméstnance je

tteba vychazet z nasledujicich zasad:

e Obsah planu ma byt zavisly na slozitosti a naro¢nosti pracovni ¢innosti, kterou bude
pracovnik vykonavat.

e Druhem a charakterem prace se ma fidit i délka obdobi, na kterou je plan rozpracovan
a jeho forma — adaptacni plan mize mit riznou podobu (od stru¢ného zaznamu az po
podrobny program s terminovanymi tkoly).

e Pfi tvorb€ adapta¢niho planu je tfeba respektovat uroven dosazeného vzdélani i délku
praxe pracovnika.

e Plan ma byt sestaven 1 s ohledem na individuélni zvlastnosti pracovnika a obsah planu

ma byt podle moznosti prizpisoben jeho pfedstavam a pranim.

2.4.1. Nastroje pro tizeni adaptaniho procesu

Zéakladnim nastrojem pro adaptaci pracovnikli je pravé popisovand tvorba
adaptac¢niho planu. Mezi nastroje procesu adaptace patii vSak nejriznéjsi zpiisoby fizeni
adaptacniho procesu a preddvani informaci adaptujicimu se pracovnikovi. Jsou zde tfi

zakladni varianty, jak novému pracovnikovi miZeme pieddvat nové informace. Jednou



z nich je slovné, tedy prostiednictvim rozhovoru, druhym zplsobem je predani
nejruznéjSich pisemnych dokumentl a tfetim, neméné dulezitym je nazornd ukéazka

a trénink. Mezi nastroje procesu adaptace se fadi vSechny tyto varianty.

Buchackova (2003) mezi néstroje adapta¢niho programu fadi napiiklad:

e Udrzovani kontaktu s pracovnikem pfed nastupem do firmy

e Predani zakladnich pisemnych informaci o firmé

e Predani a vysvétleni adaptacniho planu

e Vstupni rozhovor nadfizeného se zaméstnancem

e Seznameni se spolupracovniky

e Seznameni s vybranymi utvary a jejich ¢innostmi

e Pravidelné rozhovory se zaméstnancem (ovéteni prubéhu a vysledkt adaptace)
e Kontrola pribéhu adaptacniho procesu

e Vyhodnoceni adapta¢niho procesu

Lubasova (2011) uvadi tento vycet ucinnych metod adaptace pracovnika:

e Odborné a socidlni zaskolovani — obsahuje jiZ zminénou pisemnou formu organizacni
kultury, pokyny pro nové pracovniky, sezndmeni se s potfebnymi vedoucimi
pracovniky i kolektivem, dulezité odborné informace a dalsi

e Motivujici prace — zadavani prace, kterd bude vzhledem k dobé pobytu na pracovisti
pracovnikem redlné splnitelna

e Zpétna vazba — ptedat pracovnikovi zpétné informace o tom, jak jeho zaskoleni probiha
napt. formou pribézného neformalniho hodnoceni jeho prace

e Naroc¢ny a spravedlivy vedouci, orientovany na lidsky faktor

e Poradenska a odborna pomoc, zejména od pracovnikli persondlniho utvaru a zkusenych
spolupracovnikti

e Projednani budouciho osobniho postupu a pfidéleni neformalniho konzultanta

My nyni bliZe popiSeme nékteré z téchto zmiflovanych a nékteré dalsi adaptaéni nastroje.



Analvza informaci o pracovnikovi

Chceme-li sestavit opravdu kvalitni adaptacni program, je dobré brat ohled na
specifika konkrétni pracovni pozice, na kterou je pracovnik pfijiman, ale také specifika
pracovnika samotného. Diikladné vybérové a ptijimaci fizeni by mélo poskytovat dostatek
informaci, potiebnych k sestaveni adapta¢niho programu. Tyto informace ziskavame
z materialli a dokumentti o pracovnikovi, od pracovnika osobné ¢i vyplyvaji z odborného
vysetieni lékafem a psychologem. VSechny tyto materidly, shromazd’ované k pfijeti
pracovnika nam davaji cenné informace o jeho dosavadni odborné ptiprave, kvalifikaénim
ristu, dosavadnich zkuSenostech a pracovnich vysledcich, poskytuji ale také nahled na

jeho osobni charakteristiku ¢i spole¢enskou a pracovni angazovanost (Rymes, 1985).

Materialy pro nové pracovniky

Materidly pro nové pracovniky v podobné rtiznych brozur ¢i ve formé prezentaci
vétsSinou obsahuji informace na rovni organizace. Tedy informace uréené pracovnikiim
pfijimanym na jakékoliv pozice v organizaci. Detailni informace o organiza¢ni jednotce
a pracovnim misté pak byvaji pfedavany predevSim ustné. Materidly o organizaci vétSinou

obsahuji:

e Stru¢nou historii organizace

e Informace o ¢innosti organizace, jeji velikosti a postaveni na trhu

e Informace o jeji tradici, zvycich ¢i ideologii, kterou vyznava

e Postoj a vztah k zdkaznikiim

e Organizacni strukturu a umisténi organizacnich sloZzek

¢ Kontakty na pracovniky organizace a pravidla komunikace v organizaci

e Zdkladni organiza¢ni normy (naptiklad pracovni a bezpe€nostni fad)

e Pracovni podminky v organizaci (napfiklad informace o pracovni dob& a udélovani
volna a dovolen¢)

e Informace o odménovani (naptiklad vyplatni termin ¢i srazky ze mzdy)

¢ Informace o zaméstnaneckych vyhodéch (péce o pracovniky)

e Moznosti vzdélavani a rozvoje

¢ Informace o klubech ¢i aktivitach spole¢nosti, kterych se mize novy zaméstnanec
zOcastnit

e Postupy pfi povySovani pracovniki



Odborové zalezitosti

Cestovné a diety

Vzory formulart

Vzor podnikového periodika a dalsi

Tyto materidly obvykle zaméstnanci dostanou hned V prvnim tydnu po nastupu do
zamestnani a nékdy od nich byva pozadovan podpis stvrzujici jejich prevzeti. Organizace
se pak muze v pfipadé potieby na predané informace odvolavat (Kocidnova, 2010;

Templar, 2006).

Orientacni bali¢ek

Specialni formou pisemného dokumentu uzivaného pro usnadnéni nastupu novych
pracovnik a rychlejsi orientaci je brozura ve formée tzv. orientaniho balicku, jez obsahuje
nejdilezitéjsi informace, které by mél novy jedinec znét a piipadné védet, kde si je mize
v pifipadé potieby dohledat. Jednd se o pisemny dokument, ktery poskytuje novému
pracovnikovi podstatné informace o organizaci, do které vstupuje. Povaha téchto
informaci, které jsme jiz popsali vySe, by se méla vztahovat k adaptaci pracovni, socidlni
i k adaptaci na firemni kulturu. Material by v§ak nem¢l byt pfili§ detailni a mél by byt, co
do rozsahu i obsahu, pfiméfeny pozici, na kterou je pracovnik piijat. Poskytnuti takového
materialu je vyjadfenim ucty viéi novému pracovnikovi a projevem snahy pomoci mu
v jeho orientaci v organizaci — uz z tohoto hlediska ma tedy pozitivni dopad. Dilezité vSak
je, aby jej novi pracovnici skute€né procetli a aby napomohl pfi nasledné integraci do
kultury. V tomto ohledu je potiebné, aby byl jednoduchy, ptehledny, atraktivni
a emocionalné pusobivy (Lukésova, 2010; Koubek, 2001; Armstrong, 2007).

Piidéleni patrona

Roli patrona muze zastdvat bezprostfedni vedouci, Castéji to vSak byva vybrany
zkuSeny pracovnik s dlouholetou praxi. Patron vénuje pracovnikovi v pritbé¢hu adaptace
zvysenou pozornost, radi mu, zaskoluje ho do vykonu prace a pomaha se zaclenénim do
socialni skupiny. Je vSak také vhodné, aby patron mél nékteré osobni kvality jako
napiiklad profesiondlni mistrovstvi, silné zaujeti praci, schopnost rychle navazovat
a udrZovat kontakt s lidmi, dostateCnou sdilnost apod. Piisobeni patrona tak mize mit

kromé& podpurného efektu vyrazny efekt vychovny (Kocianova, 2010; Rymes, 1985).



Skoleni, kurzy a pfednasky

U nékterych firem prochdzi zaméstnanci fadou kurzi a Skoleni hned pfi svém
nastupu do firmy. Pfi prvnich Skolenich ziskavaji ptfedevS§im informace o tom, jak
spolecnost funguje, seznamuji se s firemni kulturou a s poznatky o produktech,
technologiich a sluzbach, které¢ firmy nabizeji zdkazniklim, ale také mohou dle potieby
absolvovat napfiklad Skoleni o pracovnim vykonu, pracovnich vztazich ¢i Skoleni na
prohlubovani komunikac¢nich dovednosti. Piednasky jsou vhodné, kdyz je tieba sdélit
velky objem informaci vétSimu poctu posluchacii, coz neni vétSinou piipad adaptacniho
procesu, ktery by mé&l byt spiSe individualni. Skoleni a kurzy jsou v porovnani
S prednaskami vice zamétené na konkrétniho pracovnika a také byvaji praktictéjsi

(Koubek, 2001; Armstrong, 2007).

E-learningové programy

E-learning je vzdé€lavaci proces, vyuzivajici informac¢ni a komunikaéni technologie
k tvorbé kurzi, k distribuci studijniho obsahu, komunikaci mezi studenty a pedagogy
a k fizeni studia. Programy e-learningu se mohou tykat obvyklych podnikovych postupli
a procesti a mohou byt pouzivany v programech orientace a vzdélavani a Casto také pro
rozvoj dovednosti a znalosti v oblasti technologii. Nejsou vSak pfili§ vhodné pro rozvijeni
tzv. ,,mékkych* dovednosti, jako je napfiklad komunikace ¢i prezentace, které spocivaji

v mezilidském kontaktu (E-learning, n.d.; Armstrong, 2007).

Spolecenské akce a teambuildingoveé aktivity

Pro podporu socialni a kulturni adaptace je vhodné uspotadat riizné spolecenské akce
¢i teambuildingové aktivity. Spolecenskymi akcemi se vétSinou rozumi v mensim meéfitku
firemni vecefe, oslavy, setkani ¢i ve vétsim méfitku naptiklad ples, firemni vikendy,
sportovni firemni olympiddy, letni open party a dalsi, jeZ poskytuji novému zaméstnanci
piileZitost zaradit se do socialni skupiny v ramci neformalni atmosféry. Teambuildingoveé
aktivity jsou pak vétSinou vicedenni pobyty mimo pracovni prostiedi, at’ uz outdoorové
nebo indolové, které byvaji pfipraveny na miru dané skupiné a mohou se zaméfovat na
komunikaci, spolupréci, motivaci, vymezeni roli ¢i podobnd potfebna témata (Svoboda,
2009).



Priru¢ka konzultanta

Je velice uzite¢né, kdyz je ve spoleCnosti vypracovany pisemny dokument shrnujici
veskeré postupy, ukoly, faze a nastroje adaptacniho procesu, podle kterych pak muze
pracovnik v roli patrona nového zaméstnance postupovat. Adaptacni proces se pak stava
prehlednéjsi a zabrani se opomenuti méné ¢i vice dulezitych bodti adaptacniho programu a

zakladnim chybdm (Buchackova, 2003).

Harmonogram ¢innosti

Pfirucka konzultanta muze také obsahovat takzvany check list, coz je v praxi seznam
vSech Cinnosti, které je tfeba Snovym zaméstnancem vykonat a jejich Casovy
harmonogram. V tomto seznamu se pak odSkrtavaji jednotlivé polozky dle plnéni
adaptacniho programu jak Skolitelem tak zaSkolovanym a muze slouzit také pro kontrolu

vys$siho nadfizeného, personalniho ttvaru ¢i vedeni.

2.4.2. Faze adaptacniho procesu

Jelikoz adaptacni proces obsahuje velké mnoZstvi informaci, je vhodné jednotlivé
informace rozvrhnout do vice krokd. Tim, Ze se pfedem naplanuje postup adaptacniho
procesu a vymezi se priority pifi pfedavani nezbytnych informaci, se predchazi zahlceni
nového zaméstnance nadbyte¢nymi informacemi. Orientaci tedy ve vétSiné piipadl nelze
provést béhem jednorazového skoleni a je vhodné ji rozdélit do delSiho ¢asového useku.
Efektivni pfeddvani informaci by mélo probihat pokud mozZno postupné, jak formalni tak
neformalni cestou a to jak v ustni tak v pisemné podob&. Na zfetel se musi brat také fakt,
ze ne vSechny informace mohou byt sdéleny pouze pisemnou ¢i Ustni formou a vSechny

formy pfedavani informaci by mély byt ti€eln¢ sladény (Koubek, 2001).

Dle Kocidnové (2010) ma fizeni pracovni a socialni adaptace z ¢asového hlediska nékolik

fazi:

o Piednastupni faze — zahrnuje zkusenosti ziskané pted nastupem, proces vybérového

fizeni a rozhodnuti se pro pracovni misto



e Nastupni faze — nastup na pracovisté, prvni konfrontace oekavani organizace
a pracovnika s realitou, pocatek adaptacniho procesu
e Integraéni faze — prekonavani odborné a socialni integrace, zapracovani a zaclenéni

nového zaméstnance

Koubek (2001) v souvislosti s etapizaci adapta¢niho procesu navrhuje nasledujici body

postupu a ¢asove rozmezi:

e V prvnim tydnu ma novy zaméstnanec nékolik pohovort se svymi nadfizenymi,
spolupracovniky a specialisty a uéi se, jak, kdy a kam se obracet v souvislosti se svoji
praci. Zarazuje se do skupiny svych spolupracovniki a spolupracuje se svym

nadfizenym pfi planovani svych tkoli.

¢ V priitbéhu druhého tydne jiz za¢ina plnit vSechny bézné povinnosti svého pracovniho
mista. Alesponl jedno ze setkani s nafizenym je vénovano problémiim jeho orientace

a rovnéz je kontaktovan v této zalezitosti personalnim utvarem, je-li ve firmé zaveden.

e Béhem tretiho a ¢tvrtého tydne muze absolvovat v rdmci orientace kratka Skoleni,
tykajici se napf. norem, chovani v organizaci, zaméstnaneckych vyhod apod. Alespon
jednou tydné se formalné setkava se svym bezprostiednim nadiizenym a pracovnikem
persondlniho utvaru k vyhodnoceni dosavadniho prib¢hu orientace a feSeni pfipadnych

problémil.

e Od druhého do patého mésice jsou mu jiz postupné ukladany vSechny ukoly pracovni
pozice, jednou za dva tydny se formalné setkavéa se svym bezprostiednim nadfizenym
za ucelem vyhodnoceni prib¢hu adaptace a feSeni problémi. Absolvuje dalsi
kratkodoba Skoleni a seminare, napt. o kvalit€ a produktivité, technologii, zlepSovani

pracovniho vykonu ¢i o pracovnich vztazich apod.

e Béhem Sestého mésice se proces adaptace nového pracovnika uzavira, hodnoti se jeho

pracovni vykon a projednavaji se dalsi plany jeho personélniho a socialniho rozvoje.



Pribéh a délka adaptacniho procesu se mize samoziejme liSit podle povahy prace,
pro kterou ma byt novy zaméstnanec ptipraven. Jde vSak vzdy o proces ziskavani novych
informaci a tedy o vzdélavani a vychovu a podle toho je zapotfebi k problému
a uzpusobeni adaptacniho procesu pfistoupit. Doporucuje se novému zameéstnanci pro
obdobi adaptace ptidélit néktery ze zkusenych ¢lend pracovni skupiny jako patron, garant,
konzultant ¢i instruktor. Jeho tkolem je pomoci novému zaméstnanci po odborné strance,
ale také mu usnadnit orientaci v novém socialnim prostfedi pracovni skupiny a celého

podniku (Novy, Surynek, 2006).

2.4.3. Pribézné a celkové hodnoceni adapta¢niho procesu

Bedrnovéd a Novy (1998) zdiraziiuji, ze G¢innost adaptacniho planu je zadvisla na
pribézném monitorovani a nasledném hodnoceni adaptacniho procesu. Soucésti planu je
tedy i hodnoceni splnéni ¢i nesplnéni stanovenych cili. Dilezité je, aby hodnoceni bylo
systematické a formalizované a probihalo po celou dobu prib&hu adaptacniho procesu. Je-
li adaptacni proces fadn¢ napldnovan, vychézeji zjeho bodil také prabézné diléi cile,
jejichZ plnéni patron nebo vedouci pravidelné kontroluje a hodnoti. Pracovnik by tedy
v obdobi adaptace mé¢l byt pravidelné¢ kontaktovan zodpovédnou osobou, poptipadé
psychologem ¢i sociologem. Miuze se tak dit pomoci riznych dotaznikd, pohovori ¢i
diskuzi. Pro zhodnoceni adaptacniho procesu se vSak zpravidla pouzivd metoda fizeného
rozhovoru, kterého by se mél kromé pfimého nadiizeného ucastnit i patron novacka
a prislusny pracovnik persondlniho oddéleni. Dilezité je ziskavani zpétné vazby od
pracovnika samotného, ale i od ostatnich ucastnikti adapta¢niho procesu. Na zékladé
informaci z téchto pohovori ziskdvame potfebnou zpétnou vazbu a je pak mozné adaptacni
program za b&hu upravovat, fesit ptipadné problémy a vénovat pracovnikovi potiebnou

pozornost a odbornou péci (Koubek, 2001; Rymes, 1985).
Bedrnova a Novy (1998) uvadéji nasledujici kritéria pti hodnoceni adaptacniho procesu:
Subjektivni kritéria ze strany zaméstnance:

e Pracovni adaptovanost — jedna se naptiklad o pfijmuti naplné prace za svou, zdjem

o praci a dalsi vzdelavani po odborné strance



e Socialni adaptovanost — postihuje spokojenost pracovnika s trovni socidlnich vztahii
na pracovisti, s vlastnim za¢lenénim, spokojenost s fidicim pracovnikem a ochotu
spolupracovat s ostatnimi pracovniky

e Adaptovanost na firemni kulturu — tyka se pfijeti norem, ztotoznéni se s firemnimi

hodnotami apod.

Objektivni kritéria ze strany zaméstnavatele:

e Pracovni adaptovanost — schopnost podavat standardni pracovni vykony odpovidajici
danému pracovnimu mistu

e Socialni adaptovanost — zahrnuje skute¢né misto pracovnika v pracovnim tymu, autoritu
u spolupracovniki a aktivitu ve skupinovém déni

e Adaptovanost na firemni kulturu — napfiklad otazka skute¢né interiorizace norem

a loajality vici zaméstnavateli

Usp&sny adaptaéni proces by mél byt zavrien osamostatnénim pracovnika v pracovni
¢innosti, srovnatelnou vykonnosti s ostatnimi spolupracovniky, osobni spokojenosti
S vykonavanou praci, zaclenénim do neformalnich vztahii a vytvofenim osobnich
perspektiv ve spolecnosti. Naopak pokud adaptace neprobéhla zdarné, mize se projevit
Spatnou pracovni moralkou, lhostejnosti, pasivitou nebo izolovanosti vi¢i pracovni
skuping€, coz vede k potenciondlni fluktuaci zaméstnancii a ndkladim, které jsou s ni
spojeny. Tuto situaci by mélo posoudit zavére¢né hodnoceni adaptaéniho procesu. Je
dilezité, aby toto zaveérecné hodnoceni nebylo samotcelné a formalni, ale aby vyustilo
v nastin dalS§iho uplatnéni pracovnika v organizaci a v nastin jeho dal§iho vzd¢lavani

a pracovni kariéry (Novy, Surynek, 2006).



3. ANALYZA SPOLECNOSTI G5+

V analytické Casti se vénujeme souhrnu informaci, potiebnych pro c¢ast praktickou.
Jedna se tedy o analyzu firmy, jeji historie, organizacni struktury a firemni kultury. Dale se
zabyvame analyzou konkrétni pracovni pozice, ktera je ustiednim predmétem této
diplomové prace, procesem vybérového fizeni na tuto pozici a soucasnym procesem
adaptace. Dil¢im cilem analytické Casti je popsat soucasny proces adaptace, jehoz
hodnoceni se budeme dale vénovat v empirické Casti a budeme se snazit definovat jeho
klady a nedostatky a navrhnout mozna feSeni. Veskeré uvedené informace pochazi
z analyzy firemnich dokumentii (webové stranky firmy, prezentace pro uchazece
o zaméstnani v G5+, prezentace informacnich schizek pro klienty G5+, manualy
k vybérovému fizeni, dokumentace pracovnich pozic atd.), z rozhovori s vedenim

spolecnosti a pozorovani v ramci ¢asu straveného ve firmé.

3.1. Vznik spolecnosti G5+ a zakladni informace

Spolecnost G5+ je agentura prace vlastnici licenci pro zprostiedkovani zaméstnani
v zahrani¢i. Spolegnost je registrovana na generalnim feditelstvi tfadu prace Ceské
republiky a podléha kontrole ministerstva prace a socialnich véci a provérce odpovédného
zastupce ministerstva vnitra. Spole¢nost byla zalozena 22. Cervna 2005 péti zakladateli
ttech riznych narodnosti. Odtud také pochdzi nazev spolecnosti, kde G zastupuje slova —
group, global a growth, 5 pfitomnost péti partner a + potencial rlistu a zvySovani poctu
partnerskych spolecnosti. Béhem prvnich dvou let fungovéani vSak dva €esti spoluvlastnici
odkoupili podily dvou Americanli a jednoho Srba, ¢imzZ se spolecnost dostala do ryze
Ceského vlastnictvi. Od roku 2007 jsou tak jedinymi vlastniky PhDr. Mgr. Martin Vrba,
MBA a Ing. Robert Chlebik, Ph.D., MBA.

Spolecnost se veénuje zprostiedkovani zaméstnani v zahrani¢i zdravotnickému
persondlu v lIékatskych a nelékatskych oborech. Plivodni zaméteni sméfovalo do Ameriky
a zemi zdpadni Evropy. Vzhledem k pfichazejici finanéni krizi v zadpadnim svété vSak
nebyla v prvnim roce fungovani uspésna, a proto se rozhodla obratit pozornost na potencial
zemi Perského zalivu, bohatych na nerostné suroviny. Od té doby spolecnost navazala
spolupraci se Saudskou Arabii, Bahrajnem, Katarem a v soucasné dobé se Spojenymi

Arabskymi Emiraty, kam se chystd umistit prvni zaméstnance do konce roku 2012. Do



téchto zemi spole¢nost umistuje zdravotnicky personal z Ceské republiky, Slovenska a od
letosniho roku i z Polska. Uspé&$nost umistovani zdravotnického personalu v zemich
sttedniho vychovu spolecnosti G5+ ukazuje graf €. 1. V soucasné dob¢ je spolecnost G5+

jednickou na ¢eském trhu s jedinou konkurencni spole¢nosti o jednom zaméstnanci.

Graf ¢. 1 Procentualni nardst umisténych kandidati or roku 2005 po soucasnost
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3.2. Vize a cile spoleCnosti

Zakladnim cilem spole¢nosti G5+ je zvySovani konkurenceschopnosti zdravotnikl
z Ceské republiky a okolnich zemi na mezinarodnim trhu prace a zvySovani atraktivity
a prestize zdravotnickych povolani v tomto regionu prostiednictvim zahrani¢nich

pracovnich pobytl a aplikovani ziskanych zkuSenosti doma.
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3.3. Firemni kultura

Spolecnost G5+ se fadi mezi menSi az stfedni firmy avSak s vysokou
konkurenceschopnosti. Ve spolecnosti prevlada tzv. anglosaska kultura. Atmosféra je zde
uvolnéna a pratelska, ale stale profesiondlni. Nadfizeni 1 podfizeni si tykaji a nevyhybaji se
vzajemnému kontaktu i mimo pracovni dobu. Ve spolecnosti neprobihaji zddné fizené
teambuildingové aktivity a kromé tydennich fizenych porad ani pravidelna setkavani. Neni
vsak vyjimkou, Ze se spolupracovnici i vedeni schdzeji na spolecnou vecefi ¢i posezeni.
Tyto aktivity nejsou povinné, ale dochdzi k nim ¢asto po vzajemné dohodé€. Pratelskou
atmosféru podporuje oteviena a upfimna komunikace. VSichni zaméstnanci védi, ze se mohou
bez ostychu kdykoliv obratit na kohokoliv z kolegti ¢i svého nadfizeného.

Tento pfistup se vhodné dopliiuje s plochou organizaéni strukturou a projektovou
formou fizeni. Pfesto, ze vedeni je jasn¢ vymezeno a konzultanti pracuji hierarchicky na
ttech riznych urovnich (junior konzultant, konzultant, senior konzultant), v ramci
projektového fizeni se hierarchie mize pruzné meénit a pfizptisobovat podle toho, kdo je
momentalné ve vedeni konkrétniho projektu. Pevna hierarchie vSak zustava v ohledu na
konkrétni zodpovédnosti jednotlivych pracovnik. Jde o =zalezitosti jako napiiklad
podavani reporti o pribéhu projekti smérem od téchto pracovnikil k nadfizenym
a kontrola a zpétna vazba obracenym smérem.

Pro tento styl jsou také vhodné zatfizené prostory firmy, kde miZeme nalézt velkou
zasedaci mistnost, kancelar vedeni, kde je také moZzno provadét mensi porady a zasedani
a zbytek prostor je zafizen ve stylu open office. Pro vSechny zaméstnance je tak snadné
vzajemné oteviené komunikovat, fesit problémy a pracovat na trvalém rozvoji divery.

Mezi zasadni prvky firemni kultury spolecnosti patfi podle PhDr. Martina Vrby
rozvoj tymového ducha a tzv. ,,open door policy* neboli politika otevienych dvefi, ktera je
zaloZena na naslouchani, vzajemném respektu, zpétné vazb¢ a otevieném a srozumitelném
dialogu. V ramci dobrého fungovani jsou zavedeny pravidelné tydenni porady, tykajici se
jednotlivych projektd a aktudlniho déni ve firm¢. Jednou za ptl roku také probiha
hodnoceni s nadfizenymi, jemuZz piedchazi vyplnéni dotazniku pro sebehodnoceni
a vnémz pracovnik hodnoti minulé obdobi a navrhuje plany na obdobi budouci (viz.
ptiloha ¢. 3 a 4). Podle potieby také vedeni spolec¢nosti vyuzivd ve spolupraci vSech
zamé&stnancl analyzu SWOT, ktera pomaha odhalovat silné a slabé stranky, piileZitosti

a hrozby.



3.4. Organizacni struktura

Vyvoj organizacni struktury spolecnosti G5+ od vzniku do roku 2008 je zndzornén

na obrazku ¢. 5.

Obrazek ¢. 5 Vyvoj organizaéni struktury od roku 2005 do roku 2008

2005 PROJECT KORPORATNI

LEADERS ZALEZITOSTI
2006

PROJECT

LEADERS MARKETING
2007

PROJECT

EADER MARKETING

) KOORDINATOR
A KONZULTANT
= ‘ N

2008 ' :
PROJECT
LEADER | | MARKETING

KOORDINATOR
A KONZULTANT

—
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Od roku 2009 je spolecnost organizacné rozdélena do dvou casti. Organizacni

struktura odpovidajici poc¢atku roku 2012 je znazornéna na obrazku €. 6.

Obrazek ¢. 6 Organizaéni struktura 2012

INFLOW OPERACE OUTFLOW OPERACE

BUSINESS DEVELOPMENT
DIRECTOR IN BUSINESS DEVELOPMENT

(+ MARKETING) DIRECTOR OUT

SENIOR KONZULTANT OUT

(MANAZER PRO MEZINARODNI
/ RECRUITMENT)

SENIOR KONZULTANT IN

Cast IN (inflow market) pod vedenim Ing. Roberta Chlebika mé na starosti piiliv
uchazeCi o zaméstnani ve zminénych zemich Perského zalivu, coz zahrnuje
marketingovou komunikaci se zdjemci, pfipravu prezentaci a dalSich akci, vstupni
konzultace, vytvofeni planu, koordinaci tréninkt, Zzpracovani vstupnich dokumenti

a nakonec predani ptipraveného kandidata do ¢asti OUT.

Cast OUT (outflow market) pod vedenim PhDr. Martina Vrby mé pak na starosti
pfipravu a umistovani téchto uchaze¢l na vyjednané pracovni pozice. Tato ¢ast zahrnuje
pfevzeti pfipraveného kandidata ze vstupni ¢asti, nabizeni a prodej kandidata
zam¢stnavatelim, feSeni pozadavkli zaméstnavateli, zpracovani pied-odletovych
dokumentd, koordinaci mobilizace kandidata a po-odjezdovou asistenci. V této casti

procesu sehravaji dtlezitou tlohu zaméstnanci na pozici konzultant out.
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Jiz bylo zminéno v popisu firemni kultury, Ze spole¢nost méa plochou organizaéni
strukturu a funguje na principu projektového tizeni. Na pravidelnych tydennich poradach
se rozd¢€luji jednotlivé projekty podle zajmi a schopnosti jednotlivych pracovnikd.
Povéfeny zaméstnanec se tak stava vedoucim daného projektu a hierarchie v organizaci se
tak mize podle potieb prizptisobovat a ménit. V hierarchii je vSak samoziejm¢e fixné
vymezena pozice vedoucich spolecnosti, ktefi se mohou v ramci projektu stat podfizenymi

vedoucich projekti, ale zachovavaji si své pravomoce a zodpovédnost.

Vzhledem ke kazdoro¢nimu zvySovani poctu umisténych lidi (viz. graf €. 1) je tieba
také zvySovat stavy na pozicich konzultant in a konzultant out. V této praci se zabyvame
adaptaci zaméstnancli na pozici konzultant out. Pro tuto konkrétni pozici je tieba
analyzovat souCasny proces adaptace, zhodnotit jeho klady a nedostatky a navrhnout
moznd feSeni, coz je také cilem této diplomové prace. Proto se nyni budeme také vénovat

popisu pracovni pozice a vybérovym fizenim.

3.5. Popis pracovni pozice konzultant OUT

Celkovy ucel:
Konzultant kontinudlné zprostfedkovavd zaméstnani zdravotnikim ze vstupnich
destinaci (CR, SR, PL) do cilovych destinaci (Saudska Arabie, Bahrajn, Katar, Spojené

Arabské Emiraty), mezi cilovymi destinacemi a v rdmci cilovych destinaci.

Obsah préce:

Konzultant vyhodnocuje a pfijima kandidaty ptipravené K nabidnuti do cilovych
destinaci. Stava se primarnim kontaktem kandidata a je za jemu poskytované sluzby plné
zodpovédny. Provazi kandidata procesem piipravy a zpracovani dokumentace potiebné
k odjezdu. Obstarava administrativni praci s dtlezitymi dokumenty. Kontinualn¢ kandidata
motivuje. Pfimo nabizi a proddvéa kandidata do cilovych destinaci dle podminek piedem
smluvenych vedenim G5 Plus. Dodrzuje a zasazuje se o dodrZzovani smluvenych
podminek, pfipadné z titulu své funkce jedna o dodrzovani ¢i zméné€ podminek spoluprace.
Zajistuje pro kandidata po-odjezdovou asistenci a zlstava primarnim kontaktem po jeho

odjezdu. Motivuje kandidata ke vstupu do dalSich programli a prodavd mu moznosti



umisténi v dalSich destinacich dle jeho profesniho ristu a zajmu. Konzultant nadale
zustava primarnim kontaktem po celou dobu zijmu kandidita o spolupraci s G5+
a zaStituje jeho mezindrodni kariéru. Konzultant také usiluje o stalé vylepSovani
a zefektiviiovani pracovnich postupii v oblasti své funkce a Vv oblastech svéfenych dle
dohody s nadtizenym a dle dohody vykonava dal$i ¢innosti souvisejici s dosahovanim cilt

spole¢nosti.

Dovednosti a vlastnosti:

Konzultant m4 min. stfedoskolské vzdélani s maturitou. Vzdélani a zkuSenosti
v oblasti andragogiky a personalniho fizeni a/nebo zdravotnictvi jsou vyhodou, ale ne
podminkou. Konzultant komunikuje anglicky a ¢esky ¢i slovensky slovem 1 pismem na
pokro€ilé trovni. Disponuje empatickym a komunikativnim piistupem k lidem
a reprezentativnim chovanim. Efektivné zvlada praci na PC (Excel, Word, Internet,
E-mailing, skenovani apod.) ZkuSenosti S MS Outlook a MS Access jsou vyhodou. Psani
na stroji vSemi deseti je vyhodou a jeho zvladnuti je soucasti podminek uspésného splnéni
3 mésicni zkuSebni lhity. Konzultant musi zvladat zakladni prvky sebefizeni (time
managementu) a spoluprace s ostatnimi — delegovani, kontrolovani apod. Konzultant
disponuje ochotou se dale vzd€lavat a ucit se priabézné novym postupim v ramci

zvySovani kvalifikace v oblasti své pozice a v ramci profesniho ristu.

Nadfizenost a podfizenost:

Konzultant spolupracuje na stejné Grovni s ostatnimi konzultanty. Je ptimo podfizeny
seniornimu konzultantovi, ktery plisobi jako jeho supervizor, a nepiimo jednatelim
spolecnosti. Tyto vztahy se mohou pifi tymové spolupraci v rdmci projektového fizeni

menit dle dohody.

3.6. Vybérove fizeni na pozici konzultant IN/OUT

Zdroje:
Mezi soucasné kandly pro ziskdvani novych zaméstnancii fadi firma interni zdroje
(povySovani a pfemistovani zaméstnancit), doporuceni soucasnych zaméstnancii, databazi

kandidatt a externi zdroj - server jobs.cz.



Pfijimaci fizeni:

10.
11.
12.

13.

Z ptichozich reakci vybrat 40 kandidata dle zakladnich kritérii.

Kritéria pro vybér uchazece se zaznamenavaji do tzv. trackingu uchazeci (excelova

tabulka obsahujici jméno, email, vzdé€lani, obor, vek, jazykové znalosti, strojopis,

upravu CV, reference, data pro setkdni a dalSi potiebné informace, které se

vyhodnocuji pomoci bodovani).

Nevybranym uchazec¢lim se doporucuje odpoveédét, Ze zatim nebyli vybrani do dalSiho

kola vybérového tizeni, ale ptipadné budou v budoucnu informovéani.

Emailem ovéfit trvajici zajem vybranych kandidatu.

Z kladnych odpovédi vybrat cca 20 kandidatl a ty pozvat k setkani.

Setkani by mélo probihat mimo pracovni hodiny, aby se mohli vSichni zlcastnit.

Upftednostiiuje se zadani dvou moznych terminti. Na setkani probiha prezentace firmy

a zadani dotazniku v anglickém jazyce. Uchazec je zadan o doruceni aktualizovaného

zivotopisu a dvou referenci od piedchozich zaméstnavateli véetné kontaktli a svoleni

je kontaktovat.

Emailem vhodn¢ a povzbudivé informovat nevybrané kandidaty.

Vyhodnotit prvni dojem uchazec¢t a vyplnéné dotazniky. Vysledky se zaznamenavaji

do trackingu uchazeci. Tracking s oznacenymi deseti nejvhodnéj$imi kandidaty

odevzdat ke kontrole vedeni spolecnosti.

Po schvéleni pozvat 10 vybranych uchazect ke druhému a tfetimu kolu vybérového

fizeni. Dat na vybér datum a €as setkdni k osobnimu pohovoru.

Druhé kolo:

- Assessment typing and translating - psani na poéita¢i viemi deseti (psani textu v CJ
a prekladani do AJ) - spojeno se zakladnim uzivanim PC.

- Assessment Case Studies - feSeni problému. Cilem je hlubsi ovéfeni zakladnich
dovednosti a schopnosti potiebnych pro efektivni vykonavani pracovni pozice.

Vyhodnotit Assessment.

Emailem vhodné a povzbudivé informovat nevybrané kandidaty.

Pfipomenout vybranym kandidatim, aby si pfipravili prezentaci pro pfijimaci

pohovor.

Tteti kolo: Individudlni strukturovany pohovor probihajici za pfitomnosti piimého

nadfizeného - senior konzultanta, kolegy na stejné urovni v organizaci - konzultana

a zastupce vedeni - PhDr. Martina Vrby nebo Ing. Roberta Chlebika.
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15.
16.
17.

18.

19.
20.

21.

- Je-li uchazec¢ perspektivni, zeptat se, zda jeho zajem trva.

- Pokud ano, pfedstavit podminky spoluprace — piedat kandidatovi vytisténé
dokumenty (vypocet mzdy, mzda a bonusy obecn¢). Bonusovy systém je interni
dokument, ktery mize zaméstnavatel menit.

- Pokud jsou podminky pro kandidata stale zajimavé, predat vzory dohody, pracovni
smlouvy a bonusového systému a popist pracovnich mist (interni firemni
dokument) k dal$imu rozhodovani.

. Pozéadat o rozhodnuti kandidata cca do tydne.

Vyhodnotit pfijimaci rozhovor v trackingu uchazecu.

Z kladn€ rozhodnutych kandidatii celd komise findln€ vybere.

Telefonicky informovat kandidata o pozitivnim vysledku a dohodnout se o dalSim

postupu.

- Zhruba mésic zacvik, dohoda o provedeni prace, zhruba 1/3 ivazku (¢as na predani
pozice Vv ptedchozim zaméstnani).

- Od druhého meésice smlouva na dobu urcitou s 2 meési¢ni zkusebni dobou pod
dohledem supervizora.

- Smlouva na dobu neur¢itou od momentu, kdy je kandidat schopen pracovat zcela
samostatné.

Netspésné kandidaty, ktefi by mohli byt osloveni pozd¢ji, informovat telefonicky

a sdélit jim, pro¢ neuspéli a nabidnout jim, co by mohli profesné zlepSovat.

Podepsat dohodu o provedeni prace (podepisuje jednatel).

Podepsat smlouvu na dobu urcitou a bonusovy systém (se souhlasem a podpisem

jednatele).

Podepsat smlouvu na dobu neurcitou a bonusovy systém (se souhlasem a podpisem

jednatele).

Propojenim pfijimaciho fizeni se systémem adaptace zaméstnancli se budeme vénovat

Vv nasledujici kapitole.



3.7. Adaptacni proces pro pozici konzultant OUT

Ve spolecnosti G5+ neni zatim vypracovany zadny pisemny dokument, popisujici
pribéh adaptace novych zaméstnancti. Uroven zazitych zvyki v priibéhu adaptace je viak

na pomérné vysoké trovni.

1. Prvni kontakt

Vedeni spolecnosti si uvédomuje diilezitost adaptacniho procesu v plné miie a snazi
se proto prvky tohoto procesu integrovat do kontaktu s potenciondlnim novym
zameéstnancem jiz od pocatku. V predeslé kapitole bylo zminéno, Ze jiz na prvnim setkani
S vybranymi zdjemci o nabizenou pozici konzultanta probiha prezentace, obsahujici
pfedstaveni firmy a pracovni pozice. Vedeni zde zastavd ndzor, ze vybér probiha
oboustranng, Cili spole¢nost si vybird zaméstnance a zaméstnanec si vybird zaméstnavatele.
Je zde dilezité, aby byl uchaze¢ hned zpocatku fadné€ orientovan Vv ¢innosti firmy a naplni
pracovni pozice, jelikoz shoda skutecnosti s ocekavanim zaméstnance v piipad€ piijeti
radikalné ovliviiuje adaptacni proces a stabilizaci. Déle je na prvnim setkani po uchazecich
pozadovano vyplnéni dotazniku v anglictin€ (pfiloha €. 5). Tento dotaznik ma dva ucely,
prvnim je zjistit uroven anglického jazyka kandidata a druhym zjistit Groveil jeho
povédomi o firmé a nabizené pozici. Dotaznik je rozdélen na dvé €asti. Vyplnéni prvni
¢asti je pozadovano pied prezentaci a obsahuje 8 stru¢nych dotazi ohledné¢ povédomi
o firm€ a nabizené pozici a Uc€astnikova nazoru na vlastni pfedpoklady. Po prezentaci
probiha prohlidka prostor firmy a po ni druha polovina dotazniku, kterd se zaméfuje na
trvani zajmu 0cCastnika o nabizenou pozici, jeho orientaci v naplni prace dané pozice,
ptipadny mozny nastup, ofekavany plat a také dava prostor pro pfipominku ze strany

dotazovaného. Po vyplnéni dotaznikl néasleduje prostor pro dotazy ze strany kandidata.

2. Individualni pohovor

V ptipadé€ postupu ¢ekaji uchaze€e dalsi dvé kola vybérového fizeni. Kolo druhé je
hlavné testovaci a tudiz nezahrnuje vyrazné prvky adapta¢niho programu. Ve tfetim kole
dochdazi k osobnimu pohovoru za pfitomnosti zastupce vedeni firmy, pfimého nadfizeného,
tedy senior konzultanta a poptipadé i budouciho spolupracovnika na stejné pozici, tedy
konzultanta. Je-1i uchaze¢ perspektivni a jeho zajem o nabizenou pozici trva, jsou mu jiz

VvV tomto bod¢ predstaveny podminky spoluprace a piedany tist€éné dokumenty zahrnujici



vypocet mzdy, bonusovy systém, detailni popis pracovniho mista a vzor pracovni smlouvy.
V tuto chvili je uchaze¢ zadan, aby se do tydne rozhodl, zda jeho zajem o pozici trva a také

vedeni si nechava tuto dobu na vyhodnoceni pohovoru a rozhodnuti o piijeti ¢i zamitnuti.

3. Prvni mésic

Za predpokladu, ze je uchaze¢ vybran, je s nim podepsana smlouva o provedeni
prace, ktera se tyka prvniho mésice v zaméstnani, kdy probiha zacvik. Po tuto dobu novy
zaméstnanec neni ve styku s klientem a pracuje zhruba na tietinu tivazku. Jde tedy Cisté
o Skolici obdobi, kdy ma pracovnik pfipadné také moznost fadné ukoncit a predat svou
pozici v minulém zaméstnani. Na toto obdobi je pracovnikovi pfidélen patron, ktery ho dle
casovych moznosti a po vzajemné dohod¢ postupné zaSkoluje do potiebnych cinnosti.
Zacviceni probiha prakticky, patron novému zaméstnanci v§e ukazuje, ddvd mu potiebné
materialy ke studiu a snazi se vyuzit nejriznéjsi kandly v ramci Gspory Casu, tak aby byl

pracovnik zaskolen co nejrychleji a sdm patron ptitom nebyl ptili§ odvadén od své prace.

4. Druhy a tfeti mésic

Po ukoncéeni prvniho mésice pracovnik dostdvd smlouvu na dobu urcitou a od
nynéjska bézi dvoumési¢ni zkusebni lhita. Zaméstnanec zacina pracovat na plny uvazek
jako Junior konzultant pod dohledem stejného patrona a pracovni adaptace pokracuje.
Spoluprace se vSak piesouva od ,,Divej se a opakuj“ k ,,D¢€lej sdm a j& se divam* a nakonec

ke ,,Kdyz pottebujes, tak se zeptej*.

5. Ctvrty aZ Sesty mésic

Po ukonceni zkusebni doby podepisuje zaméstnanec smlouvu na dobu neurcitou
a m¢l by byt schopen samostatné, plnohodnotné prace. V ptipad€ potfeby ma samoziejme
stale moznost obracet se na svého patrona. Po ptl roce by mél Junior konzultant projit
pfezkouSenim a ptfipadné byt povysen na pozici konzultanta v hierarchii ,,Junior konzultant

— Konzultant — Senior konzultant*.

Zhodnoceni kladii a nedostatk a ptipadné navrhy na vylepSeni adaptacniho procesu ve
spolecnosti G5+ provedeme v empirické c¢asti na zdkladé¢ dat ziskanych z rozhovora

s pracovniky G5+ a srovnani s prostudovanou literaturou.



1. EMPIRICKA CAST



4. FORMULACE VYZKUMNEHO PROBLEMU

4.1. Oblast vyzkumu a vyzkumny problém

V této praci se obecné¢ zabyvame persondlnim fizenim v malé spoleCnosti.
V teoretické Casti jsme vénovali pozornost studiu personalnich Cinnosti a jejich specifikim
v malé firmé&. Zjistili jsme, Ze 1 v malé spolecnosti jako je G5+ je tieba vénovat dostatek
pozornosti vS§em persondlnim ¢innostem od tvorby planti pfes vybér zaméstnanct, jejich
orientaci a adaptaci, motivaci a vzd€lavani az po jejich hodnoceni, odménovani
a planovani jejich kariérniho rustu. Oblast adaptace zaméstnanci jsme pak rozebrali
podrobnéji, jelikoz pravé ta je také ustfednim tématem naSeho vyzkumu. Na zékladé
prostudované literatury se pokusime vyfesit vyzkumny problém, ktery se tyka adaptace
zamé&stnancll ve spole¢nosti G5+ na pozici konzultant OUT. Vyzkumny problém jsme
zvolili na zakladé zakazky majitele spolecnosti G5+, ktery si pteje zhodnotit adaptaci
zaméstnanc spoleCnosti na pozici konzultant OUT v obdobi Sesti mésicti od pfijeti
zamé&stnance. Soucasti zakazky je také vypracovani harmonogramu cinnosti, které je tieba
Se zamé&stnanCem na této pozici v ramei jeho adaptace provést. Harmonogram bude slouzit
jako ptiru¢ka pro supervizora, kterym je novy zaméstnanec zaskolovan. Spolu s timto
harmonogramem je také tieba vytvofit Casovy plan pro kontrolu a hodnoceni pnéni

jednotlivych tkolu, tedy Grovei jejich osvojeni.

4.2. Cile vyzkumu

Ve vyzkumu si tedy klademe nasledujici cile:

1. Analyza soucasného procesu adaptace zaméstnanct na pozici konzultant OUT
2. Vyhodnoceni kladl a nedostatkii a navrZzeni moznych zlepSeni
3. Vypracovani pisemného dokumentu — harmonogram ¢innosti adaptace zameéstnanci na

pozici konzultant OUT



4.3. Vyzkumné otazky
K dosazeni vytyCenych cill je tfeba zodpovédéet nasledujici vyzkumné otazky:

1. Jak doposud probihal proces adaptace zaméstnanct ve spolecnosti G5+?
2. Jaké jsou klady a nedostatky dosavadniho systému adaptace ocCima soucasnych
konzultanti OUT, ktefi jiz adaptaci prosli?

3. Jaka jsou mozna zlepSeni systému adaptace pro nove piijimané konzultanty OUT?



5. METODOLOGIE VYZKUMU

5.1. Vyzkumny plan a volba metod tvorby dat

Jelikoz tento vyzkum usiluje o hlubsi porozuméni dané problematiky, zvolili jsme
kvalitativni pfistup, na jehoz zéklad¢ miizeme proniknout do hloubky zkoumaného procesu
a prostfednictvim nazora stavajicich zaméstnancti odhalit slabd mista a navrhnout mozna
feSeni. Podle Dismana (2005) je kvalitativni vyzkum nenumerické Setfeni, které pomaha
porozumét pozorované realité. Jeho cilem je vytvafeni novych hypotéz, nového
porozuméni a teorie. Dle Miovského (2006) tento pfistup vyuZziva princip jedinecnosti
a neopakovatelnosti a zaroven také dynamiky, kontextudlnosti a procesualnosti. Vyuziva se
pro popis, analyzu a interpretaci nekvantifikovanych vlastnosti zkoumanych fenomént.
Svaficek a Sed'ova (2007) uvadgji, ze cilem vyzkumnika je pomoci kvalitativnich metod

rozkryt a reprezentovat to, jak 1idé chapou, prozivaji a vytvéreji socialni realitu.

Typ vyzkumu

Jako konkrétni typ kvalitativniho vyzkumu jsme v naSem ptipad¢ zvolili kvalitativni
evaluaci. Evaluace obecné znamend proces posuzovani a hodnoceni podstaty ¢i hodnoty
zkoumaného jevu s cilem provést urcitd rozhodnuti v dané oblasti lidské ¢innosti (Borg &
Gall, 1989, in Miovsky 2006). Hlavnim cilem naSeho vyzkumného projektu je ziskat data,
jejichz analyzou budeme schopni identifikovat silné a slabé stranky nasSeho pfedmétu
zkoumani a formulovat doporuceni ke zlepSeni. Tyto cile se shoduji s hlavnimi cily tzv.
formativniho pfistupu k evaluaci, jehoz vysledkem by mélo byt nejen samotné zjisténi, kde
a pro€ se nachézeji silné a slabé stranky, ale takeé to, jak s nimi dale efektivné pracovat pro
zlepseni a rozvoj predmétu zkoumani. Kromé rozliSeni na formativni ¢i normativni ptistup
(normativni pfistup mizZe byt vhodny napiiklad na porovnani dvou a vice riiznych
programil) lze u kvalitativni evaluace také rozliSovat, zda jde o evaluaci ptipravy, vysledkii
¢1 v naSem piipad¢ evaluaci procesu. Podle Pattona (1990 in Miovsky, 2006) se dale da
de€lit na evaluaci responzivni, evaluaci sporem a expertni evaluaci. V naSem piipadé jde
o evaluaci responsivni, jejimz cilem je vyhodnotit, jak zkoumany program ptisobi na jeho
ucastniky. Evaluace sporem vyuziva vyhledavéani krajni podoby negativnich a pozitivnich

strdnek programu a vzajemné je srovnava na principu obzaloby a obhajoby a expertni



evaluace je zalozena na hodnoceni konkrétniho jevu komisi sloZzenou z expertii na danou

problematiku (Miovsky, 2006).

Metody tvorby dat

Jako metodu ziskavani ¢i tvorby dat jsme zvolili polostrukturované rozhovory neboli
interview. Termin interview pouzivame, abychom jasné¢ odlisili rozhovor jako vyzkumnou
metodu od formy bézné lidské komunikace. Interview je rozhovor, ktery je moderovany
a provadény s konkrétnim cilem. Vyhodou interview oproti jinym metodam jako tieba
dotaznik je jeho provadéni v kombinaci s metodami pozorovani. Zvolili jsme interview
polostrukturované, nebot’ to dokéze fesit mnoho nevyhod nestrukturovanych ¢i naopak
plné strukturovanych interview. Na rozdil od nestrukturovaného interview si vytvafime
urcité schéma, které je pro nas zavazné a diky némuz snéze udrzime strukturu a také se
vV mnozstvi a ruznorodosti ziskaného materidlu mizeme sndze orientovat a vyhledavat
obecnéjsi kategorie. Toto schéma je tvofeno okruhy otazek, na které se budeme ucastnikti
rozhovoru ptat. Vyhodou polostrukturovaného interview oproti pln€ strukturovanému
spociva predevSim v moznosti pokladat dopliujici otadzky ¢i rozvézt konverzaci tam, kde
se ndm to zd4 podnétné a uzitecné. Vhodné je také pouzit takzvané inquiry, tedy upfesnéni

a vysvétleni odpovédi ucastnika (Miovsky, 2006).

Struktura rozhovoru

Pfi  vytvafeni schématu pro polostrukturovany rozhovor jsme vychézeli
z vyzkumnych otdzek a cili vyzkumu a etapizace procesu adaptace ve spolecnosti G5+.
Konec¢né schéma je rozdéleno do 6 okruht podle fazi adaptacniho procesu a kazdy okruh

obsahuje 6 otazek, které se zamé&fuji na prubeh pracovni, socialni a kulturni adaptace.

1. Prvni kontakt (hromadné setkani s uchazeci a prezentace firmy a pracovni pozice)

- Jak probihalo prvni setkéni?

- Byla prezentace firmy a pracovni pozice dostate¢né vycerpavajici?

- Dostali jste néjaké tiSténé materialy k prostudovani ¢i pfipomenuti na doma?
- Byl vam poskytnut dostatek ¢asu na dotazy a jejich zodpoveézeni?

- Bylo pro Vs setkani zasadni v rozhodovani o zajmu o nabizenou pozici?

- Je néco, co byste ze strany vedeni setkani zménili?



2. Prijimaci pohovor (pohovor s vedenim, senior konzultantem a konzultanem +

ptfedstaveni podminek spoluprace

Jak probihal piijimaci pohovor?

- Jak na Vas jeho ucastnici ptisobili?

- Jaké informace o ptipadné spolupréaci jste dostali?

- Byli pro Vas dostacujici? Pokud ne, jaké dalsi informace byste uvitali?
- Dostali jste prostor pro dotazy a piipominky?

- Je néco, co byste ze strany vedeni pfijimaciho fizeni zménili?

3. Prvni den v praci

- Jak probihal Vas prvni den v praci?

- Byl Vam pfid¢€len supervizor?

- Byli Vam ptedstaveni spolupracovnici?

- Citili jste se na pracovisti dostatecné orientovani? Pokud ne, jaké informace Vam
chybéli?

- Byl Vam vénovan dostatek pozornosti?

- Je néco, co byste ze strany zaméstnavatele, supervizora ¢i kolektivu zménili?

4. Prvni mésic (zaSkolovani supervizorem formou tietinového uvazku)

- Jak probihalo VaSe zaskolovani? Bylo pro Vas dostatecné?

- Odpovidala napln prace Vasemu ocekavani?

- Jak jste se citili v pracovnim kolektivu?

- Probihala komunikace se supervizorem uspokojivé? Byl Vam schopen a ochoten
vysvétlit vSe, co jste potrebovali?

- Byla Vam poskytnuta zpétnd vazba na prubéh procesu zaskoleni a pozadovana
vase? Ptipadné kdy a jaka?

- Jenéco, co byste v tomto obdobi ze strany zaméstnavatele, supervizora ¢i kolektivu

zménili?



5. Obdobi do ti‘etiho mésice (zkusebni lhiita na plny uvazek na pozici Junior konzultant

pod dohledem supervizora)

- Jak jste zvladali napli své prace v tomto obdobi?

- Byl Vam supervizor a pracovni kolektiv dostate¢né napomocny?

- Citili jste se zarazeni do kolektivu spolupracovnikti?

- Jak Vam vyhovovali zvyky a atmosféra ve firme?

- Byla Vam poskytnuta zpétna vazba na pribéh procesu adaptace a pozadovana
vase?
Ptipadné kdy a jaka?

- Jenéco, co byste v tomto obdobi ze strany zamé&stnavatele, supervizora ¢i kolektivu

zménili?

6. Obdobi do Sestého mésice (samostatna prace na plny tivazek na pozici Junior

konzultant)

- Jak jste zvladali napln své prace v tomto obdobi?

- Citili jste se dostatecné samostatni?

- Citili jste se pfijati kolektivem spolupracovnika?

- Privykli jste si na zvyky a atmosféru ve firm¢e?

- Byla Vam poskytnuta zpétna vazba na prabéh procesu adaptace a pozadovana
vase?
Piipadné kdy a jaka?

- Je néco, co byste vV tomto obdobi ze strany zamé&stnavatele, supervizora ¢i kolektivu

zménili?



5.2. Zékladni a vyzkumny soubor

Vzhledem Kktomu, ze cilem vybéru vzorku u kvalitativniho vyzkumu neni
reprezentace urcité populace, ale rozieSeni konkrétniho problému, vzorek pro vyzkum
nebyl vybirdn ndhodné, nybrz zamérn¢, s ohledem na nad$ vyzkumny problém. Navic

vzhledem K velikosti a charakteru zakladniho souboru by nahodny vybér nebyl ani mozny.

Povazujeme-li za populaci vSechny zaméstnance spole¢nosti G5+, provedli jsme
vybér vyzkumného vzorku metodou prostého zdmérného neboli ucelového vybéru. Dle
Miovského (2006) tento vybér funguje na principu cileného vyhledavani ucastnik podle
jejich urcitych vlastnosti. Kritériem vybéru je tedy vybrana potfebna vlastnost, projev
vlastnosti ¢i stav. V praxi to pak znamend, Ze na zaklad¢ stanoveného kritéria vyhledavame
ty jedince, ktefi toto kritérium spliiuji a zaroveil jsou ochotni se do vyzkumu zapojit
(Patton, 1990, in Miovsky 2006). V naSem pfiipadé byla jedinym vychozim kritériem pro
zatazeni do vyzkumného souboru pracovni pozice. Vzhledem k tomu, Ze se vénujeme
adaptacnimu procesu specificky na pozici konzultant OUT, poZzadovali jsme také, aby

ucastnici rozhovoru byli pracovniky na této konkrétni pozici.

Povazujeme-li vSak za populaci pouze zaméstnance na pozici konzultant OUT, byli
jsme nuceni pouzit metodu totdlniho vybéru vyzkumného souboru, jelikoz pocet prvka
zakladniho souboru je tak maly, Ze by pfi uz8§im vybéru mohlo dojit k nedostate¢nosti
vyzkumného vzorku pro cile vyzkumu. Velikost vyzkumného vzorku je pocetné omezena
vzhledem k velikosti firmy. VVzhledem k tomu, Ze na pozici konzultant OUT v soucasnosti
pracuje 6 zamé&stnancl, a vSichni tito zaméstnanci s U€asti ve vyzkumu souhlasili, je
velikost vyzkumného souboru 6 respondentli. Vyzkumny vzorek je pomérné maly, ale

k G¢elim vyzkumu by mél postadit.

Uvodni screening byl zaméfen pouze na vék respondentii a dobu trvani jejich
pracovniho poméru ve spolecnosti G5+. Dalsi data jsme nepovazovali za dilezité pro
vyzkumné ucely. Pro ptehlednost predkladame tabulku s celkovou charakteristikou naseho

vyzkumného souboru. Jména participantl jsou z divodu zachovani anonymity pozménéna.



Jméno Vek Délka pracovniho poméru
Hanka 26 16 mésicu

Petra 29 33 mésicu

Kléra 28 25 mésict

Lucie 28 16 mésictu

Jana 27 30 mésicu

Andrea 29 20 ¢&sict

5.3. Zpiuisob sbéru dat

Rozhovory probihali v prosinci 2012 a to v prostfedi zasedaci mistnosti spolecnosti
G5+, kde byl dostatek klidu a soukromi pro jejich provadéni. S Gi€astniky vyzkumu jsme se
vzdy pfedem domluvili a zajistili, aby misto pro rozhovor bylo volné a abychom nebyli
nikym ruseni. Rozhovory jsme zaznamenavali na diktafon, jelikoz jak uvadi Miovsky
(2006), fixace dat tak jevi jako nejlepsi a zaroven je i nejpouzivanéj§i. Zaznam je tak
komplexni a autenticky. Zaznam rozhovort na diktafon jsme zvolili také z divodu Gspory
Casu, aby byly respondentky co nejméné ruseny od pracovni napln€é. Rozhovory
s respondenty trvaly v rozsahu od 25 do 35 minut. Miovsky (2006) také poznamenava, ze pro
polostrukturovany rozhovor je tfeba vytvofit schéma, jez pro nas bude zavazné. V tomto
schématu vSak miZeme ménit pofadi otazek, klast dopliujici otdzky ¢i vynechat otazky,
které jiz byly zatazeny v jiné odpovédi. Takto jsme také rozhovory vedli. Zistalo nam vs§ak

jadro rozhovoru, které bylo u vSech respondentd dodrzeno.

5.4. Zplsob zpracovani dat a ptiprava pro analyzu

Pii zpracovani ziskanych dat jsme postupovali tak, Ze jsme nejprve zdznamy
rozhovort prevedli do pisemné formy doslovnou transkripci. Dale je dle Miovského (2006)
potieba upravit data do podoby vhodné pro zahdjeni kvalitativni analyzy, nasledovala tedy
systematizace. Vlastni kodovani povazuje Miovsky (tamtéz) za proces, ve kterém prvotni
data prevadime do datovych segmentli, se kterymi dale pracujeme. Témto segmentiim
pfifazujeme nazvy, které dany usek dat kategorizuji vzhledem k tématu a vyzkumnym

otazkam. Pro naSe ulely jsme vytvorili Sest kategorii, které odpovidaji Sesti ¢asovym



usekim procesu adaptace ve spolecnosti G5+. Déle jsme pak dali vzniknout
subkategoriim, které¢ odpovidaji nejpodstatnéjSim prvkim a skuteCnostem ovliviiujicim
adaptacni proces v jednotlivych fazich. Kazdy pfepsany rozhovor byl analyzovan
samostatné, pticemz jednotlivé pfipady jsme nasledné¢ porovnavali mezi sebou a snazili
jsme se v nich najit ur¢ité opakujici se souvislosti. Odhaleni a popsani téchto souvislosti
a podobnosti nam pak umoznilo interpretovat vysledky jako celek a odpovédét na

vyzkumné otazky.

Nize uvadime systém kategorii a subkategorii, ke kterym jsme kvalitativni analyzou

dospéli:

1. Prvni setkani
a) prezentace firmy a pracovniho mista
b) tisténé informacni materialy
c) prostor pro dotazy a jejich zodpovézeni
2. Prijimaci pohovor
a) blizsi informace o pracovnim misté
b) atmosféra pfi pohovoru, prvni socidlni adaptace
¢) prostor pro dotazy a jejich zodpovézeni
3. Prvni den v praci
a) orientace na pracovisti — prostory, pracovni misto
b) ptid€leni a pozornost supervize
4. Prvni mésic
a) kvalita supervize a zaskolovani
b) socialni adaptace
c) kvalita zpétné vazby
5. Obdobi do tretiho mésice
a) zvladani pracovni ¢innosti a podpora supervize
b) socialni adaptace a firemni kultura
d) kvalita zpétné vazby
6. Obdobi do Sestého mésice
a) zvladani pracovni ¢innosti a podpora supervize
b) socialni adaptace a firemni kultura

c) kvalita zpétné vazby



6. ETICKE OTAZKY

Jelikoz etické zasady hraji dilezitou roli v kazdém vyzkumu, drzeli jsme se 1 my
zakladnich pravidel. Podle Weisse (2011) je hlavni takzvana zasada nonmaleficence, ktera
zdtraziuje, ze vyzkum by piedev8im nemél nikoho poskodit. Hendl (2005) uvadi zasady
etick¢ho jednani vyzkumu, do kterych tadi napiiklad zachovani soukromi, pozadavek
informovaného souhlasu, zajisténi emocniho bezpeci a pokud je to mozné, tak pouziti postupu,
ktery nevyzaduje zatajeni informaci.

V nasem pftipadé nepracujeme s nijak obzvlasté citlivymi daty, zaméfili jsme se tedy
piedevsim na splnéni podminky informovaného souhlasu, coz znamena, ze se kazda osoba
zGCastni vyzkumu pouze tehdy, pokud stim souhlasi, pficemz musi byt predtim plné
informovana o obecném ucelu a zplisobu provedeni vyzkumu. Tuto podminku jsme splnili
véetné¢ uvedeni moznosti kdykoliv od vyzkumu odstoupit. Dale byli vSichni ucastnici
vyzkumu ujisténi, zZe rozhovory budou zaznamenavany zcela anonymné a diskrétnost bude
zachovéana po celou dobu vyzkumu i ve vysledné vyzkumné zprav€. Dodrzeni tohoto
pravidla ndm také vyrazné napomohlo k vétsi ochoté a otevienosti respondentd pfi
dotazovani, pfedevs§im ohledné kritiky k adapta¢nimu systému ¢i riznym faktorim, které

tento proces ovliviuji.



7. ANALYZA A INTERPRETACE DAT

Kvalitativni materidl ve form¢ pifepsanych rozhovori jsme transformovali
a pokouseli jsme se ho interpretovat tak, abychom zachytili podstatu zkoumanych jeva
a mohli tak zodpovédét vyzkumné otazky. Jak jsme uvedli vySe, prostiednictvim
kvalitativni analyzy rozhovori jsme dospéli k vytvoreni kategorii a subkategorii, pfi¢emz
kategorie odpovidaji ¢asovym useklim adapta¢niho procesu ve spole¢nosti G5+. Timto
zpusobem jsme dosahli toho, ze velké mnozstvi pivodniho textu se stalo prehledné;si
a dalo se v ném snaze orientovat. Obecné jsme se snazili zjistit, jak prub&h adapta¢niho
procesu Vv jednotlivych fazich probihal a blize pak jak zaméstnanci na pozici konzultant out
proces adaptace vnimali, co hodnotili kladn€, co naopak negativné a co by se na
souCasném systému dalo vylepsit. Pfi procesu analyzy dat vySlo najevo, Ze zkuSenosti
respondentll jsou zcela jedinecné, avSak pomoci kodovani se nam podafilo odhalit
v odpovédich spolecné jevy. Pro popsani vysledkil vyzkumu jsme zvolili deskripci, ktera
se jevi jako nejvhodnéjsi zplisob prezentovani zjisténych dat. Popis zjisténych informaci
dopliiujeme pro predstavu citacemi z rozhovort. V radmci zachovani anonymity jsou citace
jedné zaméstnankyné, ktera je slovenské narodnosti, pfelozené do ¢eského jazyka. Kromé

toho uvadime citace, které popisuji danou kategorii, vzdy doslovné pfepsané.

7.1. Prvni setkani

Vzhledem ktomu, Ze ve spoleénosti G5+ se vedeni snaZzi orientovat své
potenciondlni zamé&stnance jiz od Uplného pocatku, zatadili jsme do analyzy prvni setkani
se spolec¢nosti. Na toto setkani pfichazi Sir§i okruh vybranych kandidatd, aby shlédli
prezentaci firmy a nabizené pracovni pozice, porozhlédli se po kancelafich firmy,
seznamili se s ¢asti vedeni ¢i potenciondlnimi nadfizenymi a také proSli Gpln€ prvnim
kolem vybérového fizeni v podobé obecného dotazniku, jez jsme popsali v analyze

spole¢nosti G5+ v teoretické ¢asti (viz. ptiloha €. 5).



Prezentace firmy a pracovniho mista

Na prvnim setkani s uchaze¢i o pracovni pozici probihd jiz zminovand power
pointova prezentace spole¢nosti G5+ a pracovni pozice. Jako subkategorii jsme ji zatradili
ze dvou divodi. Za prvé toto povazujeme za prvni orientaci potencionalnich zaméstnanct,
ktera vyrazné ovliviiuje povédomi o pracovni naplni a tudiz budouci pribéh adaptace a
spokojenosti zaméstnance s touto pracovni pozici. Za druhé pii rozhovorech sami
respondenti Casto tuto prezentaci zminovali jako podstatnou. VSichni respondenti se shodli,

ze prezentace firmy a pracovni pozice ujasnila jejich predstavy.

,Ja jsem méla ty predstavy takovy hodné jednoduchy, ze k Vam prijde zdravotni sestra
a ano, vy ji poslete do Saudi, ale to, co se jako déje mezi tim, tak to jsem moc nevédéla a to

urcité pomohla ta prezentace do urcity miry.

Ctyfi ze Sesti respondenttl vypovidali, Ze presto, e se snazili jiz pred prvnim setkanim
o firmé dozveédét vice, informace z webovych stranek a jinych dostupnych zdroji byly

pouze obecné a prezentace pak mnoho podstatnych informaci doplnila.

,,Ja jsem si zjistovala informace uz kdyz jsem tam Sla, abych mela nejaky povedomi, ale na

ty prezentaci jsem ziskala vétsi povédomi o tom, jak ta firma funguje a vypada. *

,No ja jsem se koukala uz predtim na webovy stranky a tak, ale tam jsou ty informace

takovy hodné obecny, na ty prezentaci toho bylo mnohem vic.

Prezentace také obsahuje bliZ8i informace o pozici konzultant, ktera je rozdélend na ¢ast in,
tedy nabor a pfipravu kandidati a cast out, kterd se zabyva umisténim pfipraveného
kandidata do konkrétniho zdravotnického zafizeni. V prezentaci se uchazeci dozvidaji

specifika téchto oddéleni a rozhoduji se, ktera z pozic by pro né byla vhodnég;si.

,No ona ta pozice byla vypsand obecné, jako konzultant, a az vty prezentaci jsme se

dozvedeli, Ze o ¢em je ten in a out a mohli jsme se rozhodnout.

., Na ty prezentaci nam prave ukdzali, co jsou specifika inu a co jsou specifika outu a dali

¢

nam vybrat, kterd se nam vic libi... a ja uz jsem z toho védéla, Ze ten out se mi libi vic.*



Celkoveé byla prezentace hodnocena kladné vSemi respondenty a vSichni ohodnotili jeji

obsah dostate¢né.

‘

., Nevzpominam si, Ze by tam néco chybélo, myslim, ze byla dost informativni. ‘

Tisténé informacni materidly

Respondentii jsme se tazali, zda obdrzeli kromé ustni prezentace na prvnim setkani
n¢jakeé tisténé materialy, které by si mohli odnést domti a tam v klidu prostudovat. Predani
tiSténych materiald povazujeme za velmi uzite¢né piedev§im s ohledem na to, Ze
pfedavanych informaci je na prvnim setkani velké mnozstvi a neda se ocekavat, ze by si

kandidat na pracovni pozici v§e zapamatoval.

Tti z Sesti respondentt se vyjadiili, Ze jim tiSténé informace chybély.

,,Ono je tech viemit hodné a hodné novych informaci, ¢lovek se tam dozvi hodne, ale

nemiiZe si to vSechno zapamatovat. “
., Prostor pro dotazy byl, ale pak vas napadne spousta veci, kdyz pak jdete domii, na co
v§echno byste se jeste zeptali. Bylo by to dobry mit néco jako tu prezentaci a moc se do

toho jesté podivat. *

Dalsi tfi respondenti se pak vyjadrili, Ze jim materidly vyloZzen€ nechybéli, ale urcité by je

ocenili.

,,No tenkrat mé to ani nenapadlo myslim, ale asi bych ocenila néjaky materialy, bylo by to

[ takovy jako hmatatelny, jako Ze si odtamtud néco odndsim.

Prostor pro dotazy a jejich zodpovézeni

Jako dalsi dilezity bod prvniho setkani, ktery mé vliv na orientaci, ziskavani
informaci o pracovni pozici a naslednou adaptaci, jsme zhodnotili prostor pro dotazy
a jejich zodpovézeni. Tuto cast prvotni orientace povazujeme za vhodné doplnéni
prezentace a zpusob, jak se kandidati mohou dozvédét vSechny informace potiebné
k objektivnimu rozhodnuti, zda pro né pozice bude vhodna a zda budou schopni a ochotni

se na ni adaptovat. Z rozhovoru vyplynulo, Ze tomuto procesu vénuje spolecnost G5+



dostatek Casu a vSichni dotazovani respondenti byli se zodpovézenim svych dotazi

spokojeni.

,,No v ty prezentaci toho bylo dost, ale ja jsem se pak jesté ptala, co mi nebylo moc jasny,
a pro to tam prostor urcite byl.
,,Jo, oni se pak sami ptali po ty prezentaci, jestli mame néjaky dotazy a mohli jsme se

zeptat na vSechno, co jsme potiebovali.

Celkove z rozhovort vyplynulo, ze Gcastnici hodnotili prvni setkani s firmou velmi
pozitivng. Kladné hodnotili pofadani setkdni v prostorach firmy a moznost prohlédnout si
jeji zdzemi, vstiicnost poradatelli a pfijemnou atmosféru i mnozstvi a obsah informaci,

které se na schuzi dozvédéli.

,.Ja bych tady jesté chtéla Fict, Ze opravdu oceriuju, jak to uspordadali takhle hromadné. Ze
to bylo vazné moc prijemny a hodné jsme se dozvédeéli a na mé to pusobilo moc dobre, Ze

Jjsme tam videéla ty lidi, jak se prezentujou a tak. *

., ...ale spis jsem chtéla videl jakym zpusobem ta firma vypada, jakym zpusobem se ty lidi

prezentujou, a tam byl dobrej pocit z toko.

Co se tyce nedostatkli, muzeme zde zminit absenci tiSténych informaci. Jedna
respondentka pak zminovala, ze by ocenila, kdyby se jiz na prvnim setkani dozvédéla

platové ohodnoceni nabizené pozice.

,No ja si myslim, Ze tam mohlo zaznit platovy ohodnoceni, jakozZe to si myslim, Ze tam
nebylo. Jakoze chapu, proc¢ to rikaj az pozdéji, ale... no zajimalo mé to uz na zacatku
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proste.

7.2. Pfijimaci pohovor

Kandidati na pozici konzultant out, ktefi projdou prvnim a druhym kolem

pfijimaciho fizeni, které obnaSi pfedevSim testovani a vlastni vybér ze strany vedeni



spoleCnosti, jsou pozvéani k ustnimu pohovoru. Tento pohovor jsme =zaradili jako
samostatnou kategorii, jelikoz pfinasi potencionalnimu zaméstnanci mnoho novych
informaci o pracovni pozici a prvni skutecné osobni kontakt s vedenim spole¢nosti, které
mohou byt rozhodujici pro volbu této pracovni pfilezitosti a nasledujici adaptaci na
pracovni pozici. Tudiz ho povazujeme za dilezity bod procesu orientace. V tomto bod¢
jsme jako podstatné subkategorie identifikovali mnozstvi a kvalitu poskytovanych
informaci, zptsob, jakym vedeni spolecnosti v pribéhu pohovoru na kandidaty ptsobilo

a moznost kladeni dopliujicich dotazi a jejich zodpovézeni.

Bliz§i informace o pracovnim misté

S mnozstvim a kvalitou poskytnutych informaci bylo 5 z Sesti respondenti zcela
spokojeno. Tito respondenti uvadéli, Ze se na piijimacim pohovoru dozvédeli veskeré

potfebné informace a vSe jim bylo fadn¢ vysvétleno.

., ...dostala jsem tam vlastné néjakej ten popis ty pracovni cinnosti. Dostala jsem taky uz
informace Kk tomu financnimu ohodnoceni, takze to byl urcité ten moment, kdy prisly ty

podrobny informace, jak by vilastné ta prace vypadala a co bude jejim obsahem.

,Jako takhle zpétné clovek vidi, ze téch informaci je mnohem vic, ale to bysme si tam asi
povidali o néjakej ten cas dyl a ja si myslim, Ze... nevim, ja jsem méla ze vsech téch kol
prijemnej pocit a nepamatuju si, Ze bych z toho odchazela néjaka deprivovand, Ze teda

«

vlastné nevim poradné vo co jde.*

,, Oni byli moc mily a clovek nemél problém se na cokoliv zeptat, takze urcité bylo dost teéch

informaci myslim. *

Ti1 ze Sesti respondentii také zmiflovali, Zze ocenili tisténé materialy, které jim byly

poskytnuty, a které si mohli pozdéji prostudovat doma.

,,Jad jsem neméla kapacitu se na to vSechno soustredit detailne, ale dostala jsem to i sebou,

3

takze jsem pak védeéla vsechno, co jsem potiebovala. *



Atmosféra pii pohovoru, prvni socialni adaptace

Vzhledem k tomu, Ze vSichni respondenti pii rozhovorech zminovali, jak na né
vedeni spolecnosti pfi pohovoru pusobili, a néktefi pfimo, ze pro n¢ toto plsobeni bylo
rozhodujici, rozhodli jsme se také toto socialni pusobeni zafadit mezi subkatekorie
ptfijimaciho pohovoru. Domnivame se, Ze toto jsou také prvopocatky socialni adaptace
a seznamovani s firemni kulturou. P&t ze Sesti respondentll zde zminovalo, ze pievaha
pohovorové komise, ve slozeni zastupce vedeni, senior konzultanta, konzultanta a piipadné
1 vedeni druhého oddé€leni, pro né¢ byla zpocatku ponékud stresujici, vSichni tito
respondenti vSak vzapéti uvadeli, ze tato nervozita velmi brzy opadla a pohovor byl pro né

ve vysledku zcela ptijemny.

,No tam byli asi uplné vSichni. A méla jsem pocit, Ze jsou dost v prevaze, byl to docela
tlak, jak néjaka komise. Ale oni byli hrozné jako mili a stile se usmivali, takze t0 bylo
takové, jakoze jsem neméla pocit, Ze mé z néceho zkouseli. Takze to bylo takové jakoby

prijemné povidani si.

., ...ale pak se to jakoby rozplynulo, kdyz clovek zjistil, Ze ty lidi jsou prijemny, mily, neptali

se na nic zdludnyho. Urcité jsem byla nervozni, tak jako pohovor v anglictiné a jeste délat

vevr

Prostor pro dotazy a jejich zodpovézeni

| v prubéhu pfijimaciho fizeni povazujeme za velmi dulezité, aby byl respondentt
poskytnut prostor pro jejich ptipadné dotazy a bylo jim vSe vysvétleno. Vzhledem k tomu,
Ze toto je posledni setkani potenciondlniho zaméstnance se zaméstnavatelem pied tim, nez
se rozhodne o pfijeti a podepsani smlouvy, je dulezité, aby byl zdjemce dostatecné
informovan. Na zdklad¢ informaci, které si odnasi z pfijimaciho pohovoru se pak
rozhoduje, zda pfijme piipadnou nabidku. Pfedpokladdme, Ze pokud je dostatecné
informovan, jeho piedstavy lépe odpovidaji redlné situaci a adaptace tak probihd snaze
a rychleji.

Na tento dotaz vSichni respondenti odpovidali shodné velmi stru¢né. VSichni se
vyjadfovali kladn€¢ a neméli zddnych piipominek. VSichni plsobili, ze byli spokojeni a

nemaji co dodat.

,, Prostor na dotazy jsem dostala, na vsechno.
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,, Urcite, urcite, vsechno co jsem potrebovala.
,, Vitbec nebyl problém se na vsechno vyptat.

Celkové byl pohovor hodnocen kladné, u ¢tyf zaméstnancti dokonce velmi pozitivné.

7.3. Prvni den v praci

Prvni den na pracovisti je dalezitym okamzikem, kdy zaind skutecny proces
adaptace jak na pracovni napln, tak na pracovni kolektiv a firemni kulturu. Ve spole¢nosti
G5+ se prvni den po podepsani pracovni smlouvy klade diraz predev§im na seznameni
S pracovnim mistem a kolektivem. Prvni den je pomérné kratky a slouzi piedev§im
k administrativnim zalezitostem a zakladni orientaci. Dale je tieba domluvit terminy
Skoleni v nasledujicim mésici. V této fazi jsme se zaméfili na orientaci zaméstnancti na

pracovisti a ptidéleni supervize.

Orientace na pracovisti

Orientaci na pracoviSti respondenti hodnotili rozporuplné, dle individualni
zkuSenosti, jelikoz tfi z nich byli provedeni po zdzemi firmy jiz v prvnim kole vybérového
fizeni, zatimco dalsi tfi az v prvnim dnu a zfejmé ne zcela dostatecné. Nicméné nikdo toto

nehodnotil jako vyslovené negativni ¢i nedostacujici.

,, Oni nas tam provedli uz po prezentaci, takze jsem si pamatovala kde co je.

,,No tak vice méné jsem veédeéla, kde je zachod a tak a védela jsem, Ze tam je nekde nejaka
kuchyrnika, ale to jesté stejné nebylo tak, Ze bych si tam Sla udeélat kavu nebo tak, takze to

bylo jedno. “

., Spis tak néjak postupné jsme se tam zorientovala, ale jako nicemu to nevadilo, vzdycky

jsem se mohla zeptat a pak to slo rychle, béhem par dnii uz jsem védéla.



Piidéleni a pozornost supervize

Vzhledem k tomu, ze nasledujici prvni mésic ve firmé probiha zaskolovani formou
supervize, jejiz terminy je tfeba dopredu individualné dohodnout, zajimalo nas, zda byla
zaméstnanciim supervize v prvnim dnu piidélena a jak s ni byli spokojeni. Ctyfi ze $esti
respondentll odpovidali, ze jim byla hned prvni den pfidélena osobni supervize, ktera je
uvedla na jejich pracovni misto a splnila s nimi veSkeré potfebné nalezitosti. Jeden
respondent uvadél, ze supervizora sdilel s dalsi kolegyni a jeden, ze supervizofi byli pro

prvni den dva.

,,Se mnou tam byla jesté jedna kolegyné, kterda byla v iné a zaskolovala se na out, takze

Jjsme to zaSkolovani délaly naradz.

,, Potom si pamatuju, Ze viastne tam byly dve kolegyné, co nas zaucovaly. “

, Dostaly jsme vlastniho supervizora kazdd, s tim Ze ale ten zacatek co se tyce treba
kanceldre jo, provist kancelari, kde co je, tak to jsme treba delaly spolecné. Nebo néjaky
informace co se treba tyce outlooku a néjakych programii, ktery pouzivame a orientace
vlastné v téch nasich systéemech, co mame v pocitaci, tak to bylo spolecny tieba ty prvni

dva, t7i dny. A az potom jsme byly kazda s tim svym supervizorem. *

Vsichni vSak uvadéli spokojenost s uvedenim na pracovisté véetné predstaveni kolektivu

a pottebnych informaci.

,,Jo to si pamatuju, ze tam se délalo takovy kolecko, Ze kazdej rekl néco o sobé, abychom

Jjako vedeli kdo je kdo. To bylo takovy mily.

,,No ony nam tam ukdzaly 10 pracovni misto a vSechno a predstavily nds a pak jsme se

hlavné domlouvaly, jak to bude dal probihat a co se bude dit. *

,, Ukazala mi, kde budu pracovat a pocitac a tak a pak jsme se hlavne domluvily, kdy budu

3

chodit na to zaskolovani a vSechno, co jsem potiebovala, mi vysvétlila. ‘

Celkové byl prvni den v praci hodnocen jako standardni a zaméstnanci neméli potiebu na

ném cokoliv ménit.
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7.4. Prvni mésic

V prvnim mésici probiha ve spolecnosti G5+ velmi dilezité obdobi adaptace
zamestnance, a to predevSim adaptace pracovni. Jedna se o systematické zaskolovani
formou supervize v rozsahu tietinového tvazku, tedy zhruba tii hodiny denné. Z rozhovortu
jsme se ktomuto obdobi dozvidali predevsim o dulezitosti pridéleného supervizora
a struktury prace. Dale jsme se zajimali o pritbéh socidlni adaptace a kvalitu poskytnuté

zpétné vazby.

Kvalita supervize a zaSkolovani

Zvypovédi respondentii vyplynulo, Ze toto obdobi bylo vnimano velmi
individudlné a ne vSichni respondenti zde méli stejné dojmy a potieby. Dva ze Sesti

respondentl uvadeli, ze jim v pribéhu skoleni chybéla struktura a jasné naplanovani.

,, Myslim, ze by tam méla byt trochu vétsi struktura, jako aby clovéek védel, co ho kdy ceka,
protoze zezacdtku jak jste tam novd a vsechno je nové, tak by bylo lepsi, kdyby clovek
vedel, jak to jako bude. Taky proto, Ze polovinu informaci co slysite si ani

«

Nezapamatujete.

. No byla jsem zezacatku takova trochu vyjukana ze vSeho a moc jsem nevédela, co bude

dal, bylo by dobry se na to moct nejak pripravit. *

Vyrazné rozpory jsme zaznamenali ve vypoveédich o cCasovém naplanovani, dva
respondenti by ocenili rychlejsi pribéh a vétsi pozornost, aby zaSkolovani probéhlo

intenzivnéji a rychleji.

,,Ja bych si uméla predstavit, Ze by to slo rychleji. Jako naplanovat toho do toho casu vic,
protoze kdyz jsem tam byla tieba ty ¢tyri hodiny, tak jsem nékdy dostavala takové vkoliky,
které nebyly ani tak dulezit¢ a myslim, Ze bych méla kapacitu na to, to absolvovat

«

rychleji. *

, Ona ta Markéta, co mé zaskolovala, méla samozrejmé taky svoji prdci, takZe se mi
venovala v ramci moznosti. Vzdycky mi dala ukoly, délala si svoje a pak se mi zas

venovala. A to ja chapu, ale nékdy to asi mohlo jit rychlejc kdyby méla vic casu.



Jedna respondentka naopak vnimala zaskolovéni jako velmi intenzivni a méla dojem, Ze ji

nebyl dopfan dostatek Casu.

,,Pro mé toho bylo ze zacatku hodné naraz, Ze se to trosku na mé valilo a vSechno bylo

I3

novy, tak clovek je takovej nervozni ze vseho. Nekdy to teda mohlo bejt volnéjsi. ¢
Dalsi tfi respondenti pak byli s tempem a pribéhem zaskolovani spokojeni. Je zde patrné,
ze takovyto proces vnima kazdy velice odlisn¢ a individualn€, a proto je tfeba Skoleni

nastavit kazdému zaméstnanci v ramci moznosti takzvané na miru.

Socialni adaptace

Je zfejmé, Ze jiz v pribéhu Skoleni se dostava novy zaméstnanec do styku se svymi
kolegy na oddéleni a tudiz probihaji také pocatky socialni adaptace. Vzhledem k tomu, ze
prvni dojmy nékdy byvaji urcujici pro nésledujici vyvoj, zajimali jsme se, jak zaméstnanci
socialni adaptaci v pribehu prvniho mésice prozivali. Od vétSiny respondentil jsme se vSak
dozvédéli, Ze v pritbéhu Skoleni bylo s ohledem na tfetinovy tvazek a mnozstvi novych
informaci, prostoru pro osobni kontakty velice malo. VétSina respondentd tedy o socidlni

adaptaci hovofila az v dal§im obdobi.

., Tak urcité to slo postupné, tam to bylo na polovicni uivazek ten prvni mésic, takze jsem
tam tolik casu netravila. Takze nebylo tam zase az tak prostoru, ale slo to pak s tim, jak

jsem byla v ty praci castéjc a vic...

,»No jako znali jsme se uz a vidali se, ale moc jsme neméli prostor spolu mluvit nebo tak,

¢

takze to pak slo tak néjak postupne. *

Kvalita zpétné vazby

V ramci Skoleni povaZujeme za stéZejni zpétnou vazbu, a to jak ze strany
zaméstnavatele, tak ze strany zaméstnance. Pro efektivitu a uspeéSnost adaptace je tfeba
prabézné tento proces kontrolovat a vyhodnocovat. Zpétna vazba od supervize ¢i vedeni,
dava zaméstnanci informace o tom, jak si vede, kde probiha zaskolovani bez problému a
kde je naopak potieba piidat. Naopak zpétnd vazba od zaméstnance didva mnoho
uzitecnych informaci vedeni a osobé vedouci adaptacni proces a muze se diky ni proces

nastavit efektivné€ji vzhledem k individudlnim potfebdm zaméstnance a piedejit tak



nespokojenosti na obou stranach. V pribéhu rozhovorl jsme se respondentil tdzali, zda
bylo jejich prvotni mési¢ni Skoleni dostatecné zreflektovano. VSichni zaméstnanci shodné
odpovidali, Ze si nevzpominaji na zadné vétsi hodnoceni po zakonceni prvniho mésice, ale
zarovenn ithned vSichni az na jednoho dodévali, ze zpétnd vazba probihala pribézné,
kdykoliv bylo potieba, a tak byli neustdle dostatecn¢ informovani.

., V tom prvnim mésici si nevzpomindam, ale ono to asi probihalo spis tak priibézné.

., Tam, ja si to moc nepamatuju, ale myslim, Ze ne, Ze to spis ale probihalo tak jako celou
dobu. Ze mi vidycky rikali, co bylo potieba a ja jsem se vidycky mohla na vsechno zeptat.

Takze to bylo takovy prosté pritbézny. *

Z rozhovord je patrné, Ze prvni mésic zaskolovani je pro vétSinu respondenti velice
intenzivni a piinasi velké mnozstvi novych informaci. Zatimco socidlni adaptace je zde
teprve v zacatcich, pracovni adaptace probiha v plném proudu. Z individualnich vypovédi
naSich respondentli se pokusime v dalSich kapitolach pro toto obdobi vyvodit mozna

zlepseni.

7.5. Obdobi do tretiho mésice

Po ukonceni prvniho mésice Skoleni se stdva novy zaméstnanec junior konzultantem.
V tomto obdobi zaind pracovat na plny tivazek a do ukonceni tfetiho mésice probiha
zkuSebni lhiita. Junior konzultant se dostdva do styku se svymi prvnimi klienty, avSak stale
pracuje pod plnym dohledem supervize. Z vypoveédi respondentli vyplyva, ze zaskolovani
Vtomto obdobi neni o nic méné€ intenzivni, neZ Skoleni v prvnim mésici. V ramci
adaptace, pribéh adaptace na socialni prostiedi a firemni kulturu a poskytnuti zpétné

vazby.

Zvladani pracovni ¢innosti a podpora supervize

Co se tyc¢e pokroku v pracovni adaptaci, vSichni respondenti shodné uvadéli, ze
kromé zékladnich ¢innosti, ve kterych byli jiz celkem samostatni, zahrnovala jejich prace

také mnoho novych ¢innosti, pro které stale potfebovali plnou supervizi. Tfi respondenti



také uvedli, Ze stale nckteré ¢innosti nechavali zcela na svych zkusSenéjSich kolezich na
vyssich pozicich. Zadny z respondentti viak neuvadél, ze by pracovni napli nezvladal,
nebo Ze by byl jakymkoliv zplisobem pod tlakem. Kromé toho jsme se také dotazovali na
spokojenost se supervizi v ramci tohoto obdobi a na dostatek pozornosti, ktera jim byla
vénovana. Zde pét ze Sesti respondentd uvedlo, Ze jim bylo vénovano dostatek Casu

a pozornosti a ze nem¢li problém se s ¢imkoliv poradit.

,, Uz jsem mela viastni kandidaty, ale stdle to bylo tak, Ze kdyz jsem néco davala do kupy,
tak mi to Markéta kontrolovala. Byly tam veci, které jsem se porad ucila, ale to zdkladni

Jjsem zvladala.

,, lakze hodné, hodné tam byla supervize, co se tyce toho zahranici, kde jsme si to
trénovaly a ona mi rikala, tak napiste todle, jak byste to napsala a pak jsem ji to posilala a
ona mi to opravovala nékolikrat, nez jsme dosly pravé kty verzi, co teda méla bejt ta

spravna. “

,,Pozornosti mi bylo vénovano dostatek, tak muselo, protoze clovék se jesté vsechno porad
ucil a urcité by mé nenechali nékam poslat néjakou hloupost, kdyby to treba nebylo
dobre.*

Socialni adaptace a firemni kultura

V obdobi, kdy novy zaméstnanec zafind pracovat na plny uvazek, zacina také travit
vice c¢asu se svymi spolupracovniky. V tomto obdobi probiha sociilni adaptace
nejintenzivnéji. Ve vypovédich respondentl jsme se setkavali s Castymi komentati ohledné
postupné zmény vztahii na pracovisti. Kromé zaclenéni do pracovniho kolektivu
samotného jsme se také dotazovali, jak si novi zaméstnanci zvykali na specifika firemni

kultury a jak tato specifika ovliviiovala jejich adaptaci.

Vsech Sest respondentll sdé€lovalo, ze v prib&hu druhého a tfetiho mésice se postupné
zacali blize seznamovat s pracovnim kolektivem.
,,No zezacatku samoziejmé slo pomaleji, ale to se tak otukavaite a pak jsme se casem

skamardadili... my jsme pak s kolegyni zacly chodit na obédy a tak.



., Tak ja si myslim, Ze tam nebyl problem. My jsme se v podstaté docela rychle... na to jak
Jjsem si na zacatku rikala, zZe teda Zenskej kolektiv, no tak to bude ponorka, tak jsme viastne
hodné rychle se sladily na stejnou vinu nebo spis jsme zjitily, Ze mame jakoby stejny ten
humor a ty ostatni véci, Ze jsme si hodné podobny. “

¢

., -..jak jsem byla v &y praci castéjc a vic, tak tim se samoziejmé zlepsovalo i tohle.

Ctyfi ze Sesti respondenttl se vyjadiovali k atmosféie, ktera ve firmé prevlada a ke zvyku
tykani si se spolupracovniky. VSichni tito respondenti hodnotili atmosféru jako ptatelskou

a prijemnou a dva z nich také zminovali jeji pfinos pro zapadnuti do pracovniho kolektivu.

, Atmosféra je uvolnéna no, jako uplné ze zacdatku vam to tak tolik nepripada, kdyz jste
nervozni ze vSech téch novejch informaci, ale tak clovek to porad tak néjak vnima a je to

urcité prijemny, kdyz jsou a vas lidi mili. “

,,Ja jsem uz na tom prvnim setkani, kdyz jsem vidéla, Ze si vsichni tykaji, tak jsem vikala,
Jjé, vy si tykate, tak si taky budem tykat. Pak jsem si Fikala jezis, co jsme to udélala, myslim,

Ze jsem je zaskocila, ale zacli si se mnou tykat hned prvni den. *

, Mé to bylo od zacatku hrozné prijemny, jak byli vsichni takovi mili, ja jsem si s nima
zacala tykat az pozdéji, jakoze casem, ale to prosté cloveku pomiize, kdyz ma pocit, Ze si

S téma lidma i budete mit co Fict.
Celkové lze z vypovédi respondentll usoudit, Ze se socidlni adaptace v tomto obdobi
probihala pro vSechny hladce a v dostate¢né mife. Pratelskd firemni atmosféra evidentné

tomuto jediné napomohla.

Kvalita zpétné vazby

Ani v tomto obdobi nesmime opomenout zpétnou vazbu, jako dilezity determinant
adaptacniho procesu. Na rozdil od prvniho mésice zde dle vypovédi respondentti kromé
priabézné informativni zpétné vazby, probihalo také cilené hodnoceni a zpétnd vazba po
ukonceni zkuSebni lhiity. Dle vypovédi vSech respondentii probéhlo hodnoceni pomoci

hodnoticich dotazniktl, jez ptikladame v ptiloze ¢. 3 a 4. Po nich nésledoval individudlni



pohovor vénujici se vyhodnoceni dotazniku a nasledujicim planim a postupim.

Respondenti zpétnou vazbu hodnotili jako dostacujici a neméli k ni vyhrady.

., Tam prave byla v té souvislosti, jestli je to zaskolovani uspésné nebo neni. To bylo takovy
zhodnoceni toho jak to jako slo doted, co uz jsem se naucila, jak to slo a taky jak to

zvladam ja, jak se citim ja a tak. "

., To je spis takovy jako popovidani a clovek nema problém se zeptat, co jako se libi a nelibi
a aby se vsechno teklo konkrétné. Neni probléem se zeptat, kdyz prosté clovek chce ty

‘

informace mit. A to ani ne jenom pri tom hodnoceni, to proste kdykoliv. "

7.6. Obdobi do Sestého meésice

Obdobi od trettho do Sestého mésice by méla byt doba, kdy novy zaméstnanec
nabyva postupnym zaskolovanim stale vice samostatnosti. UCi se stale vice véci a zvlada
slozit&jsi tkoly vyzadujici vétsi zodpoveédnost. Proces adaptacni i socialni adaptace je
vV tomto obdobi v plném proudu. V rozhovorech jsme se v ramci tohoto obdobi vénovali
prevazné zvladani pracovni Cinnosti a podpoie supervize. Déle jsme zde pak shledali
podstatnou 1 socidlni adaptaci a samoziejmé zpétnou vazbu, jelikoz na konci Sestého
mesice ma byt zaméstnanec za predpokladu, Ze uspésné prosel pllrocni adaptaci, povySen

z junior konzultanta na konzultanta.

Zvladani pracovni ¢innosti a podpora supervize

Zvladani pracovni ¢innosti hodnotili respondenti v tomto obdobi jako dostacujici pro
zakladni Cinnosti, vSichni vSak uvadéli neustily dohled supervize a vypomoc ohledné
rozhovoru komentovali nedostatek zodpoveédnosti, nikdo to vSak nevnimal jako negativum,
ale spiSe jako ulevu. Z vypovédi se tedy zda, ze i v tomto obdobi se novy zaméstnanec
stale uc¢i velkému mnozstvi novych véci a i1 pfesto, Ze se postupné osamostatiiuje, je stale

pod dohledem supervize a Casto vyuziva jejich rad 1 delegovani zodpovédnosti.



., No tak tam to slo tak néjak postupné, postupné clovek vic dela sam, ale porad si néktery

veci kontroluje a porad ho jakoby hlidaj.

., Samostatnost jakoze bych méla byt zodpovédna za néjaky rozhodnuti, tak to tam jeste

¢

nebylo, do toho piilroku jsem se jeste viastne dost ucila.*

, Tam jsem byla samostatna v takovych téch zakladnich vécech, které jsem uz nemohla
pokazit a kdyz to bylo néco mimo ty mé kompetence, tak jsem to porad konzultovala

s Markétou. “

Tii ze Sesti respondentti uvadéli, ze v tomto obdobi také plné prohlédli realitu pracovni

napln¢ a meli moznost ji srovnat s piivodnimi predstavami.

., No méla jsem taky takovou tu deziluzi, kdyz zacaly ty ukoly byt komplexnéjsi. Asi jsem si
nemyslela, Ze to bude takova byrokracie, Zze na vSechno potiebujete pét papiru a toho

¢

papirovani je hodné... myslela jsem si, Ze tam bude vic ty komunikace. *

Ani toto vSak respondenti nehodnotili jako negativum, které by vyrazné ovlivnilo jejich
pracovni spokojenost. ZvlaStnosti pracovni adaptace, kterd z rozhovorii ndhodné
vyplynula, byla vSak adaptace na odliSnou kulturu, se kterou pracovnici na pozici
konzultant out ptichazeji téméf denné do styku. Na tuto zvlastnost jsme nahodou narazili
hned s prvnim respondentem. VSech zbylych respondentti jsme se pak dotazovali, zda toto

vnimali, jak se s tim vypotéadali a zda na to byli spolecnosti pfedem pfipraveni.

,, ...plecejenom je to spoluprdace s arabama, takze je tam hodné téch véci nestandardnich
a tam jako i dneska jsou véci, co jako prekvapéj a co by clovéek nejradsi jako delegoval...
maj to tam trosicku jinak nastaveny, to vnimani néjakych téch véci jako je tieba cas. Ze
tam je nic netlaci, zatimco my tady jsme zaterminovany a vSecko mdme naplanovany
V podstaté den pod ni, kdy ten clovek udéla co. Tak Saudi to tak nema a vlastnée ty véci se
tam strasné casto meéni. A to co bylo nak nastaveny vcera, tak dneska uz to nemusi bejt a
nejhorsi je, Ze vam to reknou tieba az za tejden, Ze se to zménilo pred tejdnem a Ze viastné
to co jste delali pred tejdnem, zZe je Spatné. *

,,No tak je to néco jinyho, na co si clovek musi zvyknout. Setkavame se s tim hodné, Ze oni

prosté reagujou jinak, nez my bysme zrovna cekali. Ale to je jenom o zvyk.
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. Jestli na to néjak pripravovali, si nepamatuju, ale i kdyby tak asi ta zkuSenost je potom

K nezaplaceni.

Z vypovedi respondentl jsme vyvodili, Zze nebyli na tuto skutecnost v ramci zasSkolovani

nijak pfipraveni, a Ze by bylo vhodné je v rdmci moznosti na tyto odliSnosti pfipravit.

Socialni adaptace a firemni kultura

V tomto obdobi jsme se v ramci socialni adaptace zajimali o dalsi vyvoj vztaht na
pracovisti a planované aktivity, kterych se iastni celd firma. VSichni respondenti uvadeéli,
Ze jejich vztahy na pracovisti se stavaly stale vielej$imi a nikdo z nich nezminoval

jakoukoliv nespokojenost ¢i problémy.

,,INo jo, postupné jak clovéek neni tak vyjukanej ze vSeho a zvykne si, tak jsme se zacali i vic

bavit. Chodime na obédy a s tou jednou kolegyni tieba na par drinkii i vecer po praci.

., Tam jsme nemeéli Zadnej problém, myslim, Ze jsme si docela sedli, a jak jsem Fikala, oni

byli od zacatku mili.

Pouze dva respondenti z Sesti uvadéli, ze sice maji na pracovisti dobré vztahy, nicméné

kontakty mimo pracovni dobu nevyhledavaji.

., No tak my treba tady s kolegou spolu travime celej den v praci, tak pak nemdame potiebu
se shazet jesté potom. Ja mam pak pocit, Ze jsem s nim vic, nez se svym pritelem. A prijde

¢

mi to normalni, Ze ten cas, co nejste v praci, chcete prosté byt radéji se svym partnerem. *

Mezi respondenty se vSak nasli 1 taci, ktefi mimopracovni aktivity, pfedevSim ty, kterych
se Ucastni cela firma, povazovali za nedostate¢né. Dva respondenti sami uvadéli, ze by
takovou moznost uvitali, dva by neméli zdjem a dva takové aktivity nevyzaduji, ale ani by

jim nevadilo se jich zucastnit.

., Mé prijde, Ze mimo pracovni dobu se vidame dost malo, vim, zZe jsme byli na chalupé jako
na vikend, ale to je tak jednou rocné. Nebo jsme si treba promitali film v Praze v kancelari,

ale to tam taky nebyli vsichni. A potom akorat s tou jednou kolegyni, co jsme ji zaucovala,



Ze se vidame hodné, tak chodime tieba na obéd nebo i vecer na néjakej drink, ale jako

«

S celou firmou, to ne.*

,Me¢ by se libilo, kdybychom méli vic takovych aktivit, kde bysme se vsichni sesli, ja jsme

to prave nekolikrat navrhovala, ale neni to jednoduchy.

3

,,INo jo, asi by to bylo fajn, proc ne.

Kromé zminovanych nedostatkil v celofiremnich aktivitach se proces socidlni adaptace zda

pro zameéstnance uspokojivy.

Kwvalita zpétné vazby

Na konci sestého mésice by mél byt novy zaméstnanec byt schopny velké mnozstvi
aktivit zvladat sam a na zaklad¢ své zodpovédnosti se pak rozhoduje o jeho postupu na
konzultanta. V této fazi je dilezité provést kvalitni zpétnou vazbu jednak proto, aby se
zjistilo, zda je zaméstnanec schopny zastavat dulezité ukoly ve firmé a také aby na
zaméstnance nebyl kladen subjektivné vnimany tlak pfifazenim zodpovédnosti, na kterou
jesté neni pripraven. Kvalitu zpétné vazby zde zaméstnanci hodnotili pozitivné. Pét ze Sesti
zaméstnancl zminovalo, Ze zde bylo hodnoceni a zpétna vazba nejrozsahlejsi, zadny z nich

toto hodnoceni vSak nespojoval s jakymikoliv negativnimi emocemi.

., No tam to bylo trosicku obsahlejsi, tim, Ze prece jenom po téch tirech mésicich, s tim, Ze
jeste prvni mésic byl polovicni uvazek, tak tam nebylo tech veci zase jeste tolik, takze po
tom piil roce logicky to bylo vétsi, ale vlastné ten postup byl stejnej. Zas se vyplnil

dotaznik, v podstaté ten stejnej a akordt se o tom slo zas popovidat. *

,No tam se vlastné rozhoduje po tom pohovoru, jestli uz to zvladas nebo jestli se jeste
musi§ zacvicovat a kdyz uz to zvladas, tak se pak rozhoduje, Ze se miuZes stdt

‘

konzultantem.
., ...asi podle napné ty prdce, jestli uz teda zvlada ty standartni véci natolik, Ze uz by mohl

byt samostatnej konzultant, takzZe predpokladam, zZe kdyz se tak stalo, tak Ze to asi bylo

Vv poradku.”
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,,Jo tohle si pamatuju, to bylo takovy vetsi a taky tam byl test ze psani vSema deseti, to ja

vvvvvv

kompetence ohledné toho standartniho postupu.

Zpétnd vazba zde podle zaméstnancii probihala kvalitné a oboustranné, byla jim
dostatecnym zrcadlem a pét ze Sesti konzultant uvadéli, ze hodnocenim po ptlroce prosli
a stali se samostatnym konzultantem, ¢tyfi z nich vSak v zapéti uvad¢li, Ze i nadale zdstali
pod znaénym dohledem supervize, co se tyka nestandardnich okolnosti ¢i problémovych
kandidatt. Jeden respondent uvedl, Ze se nestal konzultantem ihned po ptlroce a ze jeho

postup véetné hodnoceni byl mirné posunut.

,,Ono to bylo trosku dyl nez po piil roce, mozna ze to délaji prostée ve chvili, kdy se jim zda,
Ze uz to ten cloveék zvlada, spis nez prosté Sest mésicu, tak jdem na to. Tam nejlip vi ten
supervizor, jak jste na tom, protoze vas sleduje celou dobu. A asi to sam doporuci, kdy uz

je vhodnej cas.



8. VYSLEDKY

Pomoci analyzy dokumentl, rozhovori s vedenim spolecnosti, pozorovanim
a vV neposledni fad¢ také kvalitativni analyzou provedenych rozhovort jsme se dopracovali

k souhrnu informaci, které by mé¢li odpoveédét na nase vyzkumné otazky.
1. Jak doposud probihal proces adaptace zaméstnancu ve spole¢nosti G5+?

Nejprve jsme se tazali, jak doposud probihal proces adaptace zaméstnancii na pozici
konzultant out ve spole¢nosti G5+. Na tuto otdzku jsme nejprve obecné odpovédéli
v analytické casti prace, kde jsme vychdzeli predev§im z popisu adaptacniho procesu
vedenim spole¢nosti a z materialt, které nam byly poskytnuty k analyze. Z tohoto popisu
vyslo najevo, Ze vedeni spole¢nosti si na adaptacnim procesu svych zaméstnanct zaklada
a povazuje za dulezité, aby jejich orientace probihala jiz od prvnich setkdni s uchazeci
o zaméstnani. Na zaklad¢ popisované struktury adaptacniho procesu jsme urcili Sest
navazujicich etap adaptace, jez jsme pak postupné rozebirali s kazdym zaméstnancem
Vv ramci polostrukturovaného pohovoru. Analyza rozhovort potvrdila vSechny uvadéné
postupy, kromé celkového hodnoceni a zpétné vazby na konci prvniho mésice. Zde vSak
zaméstnanci tento fakt hodnotili pozitivné a uvadéli, ze zpétnd vazba, a to oboustranna,
probihala v pribéhu celého prvniho mésice, tudiz nebylo oficialniho shrnujiciho hodnoceni
na konci mésice tfeba. Domnivame se, ze s ohledem na velikost firmy a otevienost
a ptimost komunikacnich kanali, je pravdépodobné takovato pribézna, Gstni zpétna vazba
pro vedeni, supervizora i zaméstnance dostacujici a pro zaméstnance pak 1 uzitec¢néjsi,

jelikoz se mu ji dostava okamzité s ohledem na konkrétni ¢innosti.

2. Jaké jsou klady a nedostatky dosavadniho systému adaptace ofima soucasnych

konzultanti OUT, kte¥i jiz adaptaci prosli?

Cilem dalsi vyzkumné otdzky bylo zodpovédét, jaké jsou klady a nedostatky
adaptacniho procesu ofima zaméstnancli na pozici konzultant OUT. Obecné¢ muzeme

zhodnotit, Zze adaptacni proces ve spolecnosti G5+ je celkem kvalitné zavedeny a vétSing

vvvvv



a nedostatky, které vyplynuly z analyzy polostrukturovanych rozhovort. Tato zjisténi

uvadime heslovité a podrobnéji je rozebereme v diskuzi.

Klady adaptaéniho procesu ve spole¢nosti G5+

e Zajem o prub¢h, efektivitu a vyvoj adaptacniho procesu ze strany zaméestnavatele
e Orientace zaméstnanct jiz v prab&hu vybérového tizeni

e Otevienost vedeni vii¢i dotaziim jakéhokoliv druhu v pritbéhu celé adaptace

e Zodpovédné prideleni supervize a dostatecna délka jejiho trvani

e Vstiicna komunikace a pratelska atmosféra na pracovisti

e Otevienost vedeni vii€i oboustranné zpétné vazbé

e Zijem vedeni spolecnosti o dalsi zefektivnéni a odhaleni nedostatkti

Nedostatky adapta¢niho procesu ve spolecnosti G5+

e Absence tiSténych informac¢nich materidli pro uchazece o zaméstnani
e Absence vét§iho mnozstvi tiSténych informacénich materiald pro nové zaméstnance

e Absence pisemného dokumentu, obsahujiciho strukturu adaptacniho procesu

Nedostatek pozornosti vénované piivykani na kontakt s odlisnou kulturou

Lehké absence celofiremnich aktivit mimo pracovni dobu

()

. Jaka jsou moZna zlepSeni systému adaptace pro nové prijimané konzultanty OUT?

Tteti a posledni vyzkumna otazka voln€ navazuje na druhou €ast druhé vyzkumné
otazky, tedy nedostatky adaptacniho procesu ve spolecnosti G5+. Zde se pokusime na
zaklad¢ jednotlivych bodii formulovat doporuceni, ktera by mohla byt pfinosem pro
stavajici adaptacni proces a pfinést tak vEtSi spokojenost zaméstnancl a vétsi efektivitu

jejich adaptace.

Absence tisténych informacénich materiald pro uchazece o zaméstnani

Po zhodnoceni vypovédi zaméstnancti, kteti prosli vybérovym fizenim na pozici
konzultant out a s ohledem na jejich pfipominkovani absence tisténych materialti, bychom
zde mohli doporucit zpracovani powerpointové prezentace do tisténé podoby. Tyto
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bude ¢i nebude mit o pracovni pozici a spolupraci s firmou zajem. Toto doporucujeme
pfedevSim z diivodu, Ze novych a specifickych informaci se na prvnim setkani predava
pomérné velké mnozstvi a ne kazdy ma kapacitu a soustiedénost na to, aby si vSechny

informace napoprvé zapamatoval.

Absence vét§iho mnozstvi tisténvych informacénich materidll pro nové zameéstnance

Po rozhodnuti o piijeti dostdva novy zaméstnanec ve spole¢nosti G5+ v tisténé
podob¢ kromé smlouvy obsahujici pracovni fad také podrobnéjsi popis pracovni pozice,
vypocet mzdy a bonusovy systém. Domnivame se vSak, ze informaci, které by byly vhodné
predat v tisténé formé je vzhledem ke specifikim pracovni pozice podstatné vice. Proto
zde doporucujeme vypracovani orientaéniho balicku pro pozici konzultant in a out, nebo

specificky pfimo pro pozici in a out samostatné.

Absence pisemného dokumentu, obsahujiciho strukturu adapta¢niho procesu

Z analyzy rozhovorG vySlo najevo, ze vétSina zaméstnancli postradala jasnou
strukturu pribchu Skoleni. Pro zlepSeni této situace navrhujeme vypracovéani pisemného
dokumentu, ktery by mohl slouzit jako privodce, neboli manuél, adaptacnim procesem.
Tento dokument by mél obsahovat zdsady pro spravné vedeni Skoleni zaméstnanci,
podrobnou strukturu procesu vcetné vyctu jednotlivych cinnosti a jejich naCasovani
a uzivané metody. Dale by vném nemély chybét cile adaptacniho pro neustalé
pfipomindni, ¢eho chceme se zaméstnancem dosédhnout, pficemz nezapomindme ani na
adaptaci socidlni a adaptaci na firemni kulturu. Manuil by mél slouzit pfedev§im
pracovnikovi vedoucimu adaptacni proces, tedy supervizorovi, dale vSak miZe slouZit pro
kontrolu pribéhu adaptace také samotnému vedeni a jeho strucnd verze, predevSim
harmonogram, by pak byl k uzitku samotnému zaskolovanému zamé&stnanci. K tomuto se
objektivné vyjadiil 1 spolumajitel spolecnosti, pan doktor Vrba, ktery povazuje
vypracovani adaptaéniho manualu za vhodné a pfinosné jak pro nové zaméstnance, tak pro

supervizi a vedeni.

Nedostatek pozornosti vénované privykani na kontakt s odliSnou kulturou

V kapitole analyza a interpretace dat jsme zminovali zajimavou informaci, ktera
vyplynula z rozhovori se zaméstnanci. A totiz ze krom¢ adaptace pracovni, socidlni
a adaptace na firemni kulturu, obndsi tato pozice také nutnost pfivyknout na zvlasStnosti

zcela odlisné kultury, a to kultury arabské. Piesto, ze vétSina respondentt povazovala za



ptivykani v priibéhu pracovni ¢innosti za dostacujici, zminovali také prvotni Sok. Z tohoto
divodu povazujeme za ptinosné vénovat v priab¢hu adaptacniho procesu pozornost tomuto
tématu. Doporucujeme v pribéhu Skoleni zorganizovat prednasku o tradicich
a zvlastnostech arabské kultury a piedevsim pak upozornit nové zaméstnance na situace,
do kterych se ve spolupraci s ni mohou dostat a které je mohou zaskocit. Tuto prednasku

by také bylo mozné doplnit pisemnym dokumentem ¢i odkazem na samostudium.

Lehka absence celofiremnich aktivit mimo pracovni dobu

Jako posledni lehky nedostatek zminujeme absenci organizovanych celofiremnich
aktivit. VétSina z dotazovanych respondentl se vyjadfila, Zze by uritou miru takovych
aktivit ocenila a byly by bezesporu velkym pifinosem pro socidlni adaptaci novych
zaméstnancl. Za dilezité zde povazujeme zvolit aktivity vhodné pro vSechny zaméstnance
a v takové mite, kterd bude dostatecnd pro sceleni tymu spolupracovniki, ale nebude jim
na obtiz a bude respektovat jejich osobni zalezitosti. Za takovéto aktivity lze povazovat
rizné druhy teambuildingu, spole¢né vylety, ale 1 v mensi mife napfiklad firemni vecete

a vecCirky ¢i sportovni aktivity.



9. DISKUZE

V ramci této diplomové prace jsme se vénovali adaptacnimu procesu ve spolecnosti
G5+. Cilem naseho vyzkumu bylo na zadklad¢ analyzy dokumentl a polostrukturovanych
rozhovort tento proces popsat, zhodnotit jeho klady a nedostatky, navrhnout mozna feseni
a také na zaklad¢ zakazky zaméstnavatele vypracovat harmonogram ¢innosti pro pracovni

adaptaci v prvnim ptlroce piisobeni ve spole¢nosti.

1. Analyza sou¢asného procesu adaptace zaméstnancii na pozici konzultant OUT

Popis adaptac¢niho procesu na zékladé analyzy dokument a rozhovorl s vedenim
spole¢nosti jsme provedli jiz v posledni kapitole teoretické Casti. Z tohoto diivodu také
teoreticka ¢ast svym obsahem znacné piesahuje ¢ast empirickou. Povazovali jsme vSak za
vhodné, zaradit tuto analyzu mimo hlavni ¢ast vyzkumu. Nedostatkem by se zde mohlo
zdat, Ze jsme tuto analyzu provadéli pouze na zakladé¢ vypoveédi vedeni spolecnosti
a analyzy dokumentii, coz by mohlo byt nedostatecn€ objektivni a nebylo mozné vyloucit,
ze se popis bude od skutecnosti lisit. V empirické casti jsme vSak pomoci kvalitativni
analyzy polostrukturovanych rozhovort zjistili, ze vypoveédi zaméstnancti tomuto popisu
procesu odpovidaji. Dle prostudované literatury lze soudit, ze adaptacni proces je ve
spole¢nosti G5+ na pomérné vysoké urovni, ma vSak stale patrné nedostatky, se kterymi je

tteba pracovat.

2. Vyhodnoceni kladi a nedostatkii a navrZeni moznych zlepSeni

Vyhodnocovani kladti a nedostatki adaptacniho procesu na pozici konzultant out
jsme provadéli na zékladé vypovédi zaméstnancl, ktefi timto procesem prosli. Za
nedostatek vyzkumu zde lze povazovat fakt, Ze vyzkumny vzorek byl pomérné maly a také
ze cast respondentl plisobi ve firmé¢ déle nez jeden rok a nékteti z nich méli potize si na
podrobnosti ohledné svého zaSkolovani vzpomenout. Domnivame se vSak, Ze pokud jde o
dilezita fakta, jako hrubé nedostatky ¢i naopak vyrazna pozitiva, 1ze castecné spoléhat na
to, Zze takové véci si Clovék pamatuje. S timto tvrzenim také souhlasilo vSech Sest

respondenttl, z ¢ehoz Ctyii toto sami zminovali.



Samotné zhodnoceni kladii a nedostatkli jsme uvedli ve vysledcich vyzkumu.
Vzhledem k tomu, ze vSak byly uvedeny pouze heslovité, povazujeme za vhodné je

podrobnéji rozvést.

Mezi hlavni klady adaptacniho procesu jsme zahrnuli jiz samotny zdjem vedeni
spoleCnosti o jeho prubéh, vyvoj a efektivitu, jelikoz toto povazujeme za stézejni.
Z analyzy je patrné, Ze vedeni spole¢nosti adaptaci zaméstnancii nezanedbava a snazi se
o jeji efektivitu, coz vyplyva i ze samotného zadani, kde vedeni firmy zada jeji analyzu
vypracovani potfebného dokumentu. Bez dostate¢ného zajmu o adaptaci zaméstnanct by
lehce mohlo dochéazet k jeji nedostatecnosti, neefektivnosti a nasledné nespokojenosti
a fluktuaci. Ve spolecnosti G5+ je vSak patrné velké Usili a snaha odhalovat nedostatky

systému a vést ho postupné k dokonalosti.

Z analyzy je ziejmé, Ze spoleCnost se stard o aplikaci tohoto procesu jiz od uplnych
zacatkll, tedy prvnich kontaktli uchazeCe o zaméstnani ve spoleCnosti. Firma zde cti
pravidlo, ze ne pouze zaméstnavatel si vybira zaméstnance, ale také zaméstnanec si vybira
zameéstnavatele (a pracovni pozici) a na spravnosti tohoto rozhodnuti pak zavisi prubeh
a uspésnost celého adaptacniho procesu, coz bylo také nékolikrat zmifiovano v teoretické

¢asti prace.

Jako velmi uziteCna a prospésna se také ukazala otevienost vedeni vici dotaziim
jakéhokoliv druhu v prubéhu celé¢ adaptace. Zaméstnanci zminovali toto pozitivum
Vv pritbéhu celého procesu od prvniho setkani aZ po souasnost a je zcela ziejmé, Ze pocit,
ze se Cloveék muize kdykoliv na vSechno dotazat, bez obav z odmitnuti ¢i zahanbeni je
dilezitym privodcem kvalitni adaptace. Tento fakt miizeme v ramci diskuze spojit
s kvalitou a kvantitou zpétné vazby, jelikoz spolu evidentné souvisi. V ramci Setfeni jsme
zjistili, Ze prestoze hodnoceni adaptacniho procesu véetné zpétné vazby neni zcela presné
casoveé rozvrzeno, Ci lépe feCeno dodrzovano, dochédzi k ni v rdmci potieby dostatecné
casto. Domnivame se, Ze oba tyto body souvisi S otevienou komunikaci a takzvanou

politikou otevienych dvefti, jeZ jsme zminovali v analyze firemni kultury spole¢nosti G5+.

Zminovana oteviend a vstficna komunikace a pratelskd atmosféra na pracovisti
pozitivné ovliviiuje nejen pracovni, ale také socialni adaptaci. Tento pfistup je vyraznym

prvkem firemni kultury a z analyzy jasné vyplyva, Ze plsobi jako vyrazny pozitivni Cinitel



vramci adaptaéniho procesu. V rdmci pracovni adaptace vSak zajisté nestaci pouze
pratelskd atmosféra. Zodpovédné pfid€leni supervize, dostatecna délka jejiho trvani a
postupné osamostatiiovani se vyrazné odrazi na vykonu zaskolenych zaméstnanct a kvalité

odvedené prace.

Nedostatky adaptacniho procesu a névrhy na jejich zlepSeni byly rozebrany ve
vysledcich empirické casti. Pfi tvorbé téchto navrhi jsme vychazeli z prostudované
literatury a snazili jsme se podat takova doporuceni, ktera by vedla k jakémusi ideadlnimu
stavu, popisovanému v teoretické ¢asti této prace. Vzhledem k tomu, ze jsme tuto praci
zakoncili pfevazné pouhymi doporucenimi, domnivame se, ze jejich realizace a nasledné
hodnoceni jejich efektu na adaptacni proces by mohl byt zajimavym a uzitenym

materidlem pro dal$i projekt ve spole¢nosti G5+.

3. Vypracovani pisemného dokumentu — harmonogram ¢innosti adaptace

zaméstnanci na pozici konzultant OUT

Vypracovani harmonogramu ¢innosti pro adaptaci konzultanta out v prvnim ptilroce
bylo provadéno ve spolupraci s doktorem Vrbou a jednim ze zaskolenych a zkuSenych
konzultantii. Jimi byly poskytnuty vSechny potfebné informace a dokument byl n¢kolikrat
upravovan. Vzhledem ktomu, Ze veskeré¢ CcCinnosti a kompetence, které musi byt
supervizorem novému pracovnikovi vysvétleny a predany jsou velice specificke, bylo tfeba
velké mnozstvi supervize a konzultaci. Hotovy dokument v¢etné doporuceni hodnoceni
a zpétnych vazeb prikladame v pfiloze ¢. 7. Tento dokument bude k nahlédnuti pouze
v tisténé verzi diplomové prace, jelikoZz vedeni spolecnosti toto povazuje za interni
dokument a nepieje si jeho zvefejnéni. Z harmonogramu je patrné, ze v prvnim mésici je
zaskolovani velmi intenzivni a c¢innosti je velké mnoZzstvi, jedna s vSak o cCinnosti
jednodussi s nizkou mirou zodpovédnosti. V nésledujicich dvou mésicich Cinnosti co do
stale vice zodpovédnosti a prace se stava komplexnéjs$i. Kone¢nd verze harmonogramu

byla supervizi schvalena pro dalsi pouziti.



ZAVER

Z prostudované literatury i z vysledkii vyzkumného Setfeni jasn€ vyplyva, ze
velkych 1 malych spolecnostech. Cilem diplomové prace bylo analyzovat a zhodnotit
adaptacni proces zaméstnancli spolecnosti G5+ na pozici konzultant out a formulovat
moznd doporuceni pro zlepSeni jeho nedostatkll. V teoretické¢ c¢asti jsme rozebrali
a pochopili jeho souvislost a uzkou provazanost s ostatnimi personalnimi ¢innostmi, a také
jsme se dozvedéli vice o jeho urovnich, prvcich a jeho fizeni, jakoZto personalni ¢innosti.
Ve vyzkumné ¢asti jsme se pak vénovali samotné analyze tohoto procesu, abychom na
zaklad¢ informaci z polostrukturovanych rozhovorti odpovédéli na vyzkumné otazky.

Z analyzy vSech ziskanych dat vyplyva, ze adaptacni proces ve spolec¢nosti G5+ jiZ
probihd na celkem vysoké urovni a adaptace novych zaméstnancli probihd v ramci
moznosti uspéSne. Mezi nejdalezitéjsi pozitiva jsme zafadili vysoky zajem a miru
pozornosti a usili vkladaného do vyvoje této persondlni ¢innosti ze strany vedeni. Dale pak
povazujeme za vyrazny Cinitel procesu adaptace firemni kulturu, charakteristickou
pratelskou atmosférou a otevienosti k dotazim a diskuzi.

I pfes uvedend pozitiva vyzkum odhalil jisté nedostatky, na kterych se stale da
pracovat a prace s nimiz by mohla vést k dalSimu zlepSeni efektivnosti adaptace.
zameéstnance a absence manualu adapta¢niho procesu jak pro supervizi a vedeni, tak pro
zaméstnance prochazejiciho adaptaénim procesem. K témto hlavnim i k dal§im drobné&;jSim
nedostatkim jsme vytvofili v kapitole vysledky moZna doporuceni pro jejich zlepSeni.
Véfime, ze praci na téchto doporucenich lze dosédhnout jesté lepSich vysledkd a vyssi
efektivnosti adaptacniho procesu ve spolecnosti G5+. Vypracovani potfebnych dokumenti
a zavedeni moznych zmén by také mohlo byt spolu se zhodnocenim jejich Uc¢innosti
pfedmétem dal§iho vyzkumného Setteni.

Poslednim praktickym vystupem z této prace je pisemny dokument — harmonogram
¢innosti adaptacniho procesu nového zaméstnance, ktery je k nahlédnuti v ptilohdch
Vv tisténé verzi diplomové prace. Domnivame se, Ze cile diplomové prace se podafily

naplnit a vyzkumné otazky byly zodpovézeny.



SOUHRN

Tato diplomova prace se zabyvd adaptacnim procesem zaméstnancl, jakoZzto
dalezitou personalni ¢innosti. Cilem vyzkumu je analyza soucasného procesu adaptace ve
spolecnosti G5+, coz je agentura pro zprostiedkovani zaméestnani se sidlem v Praze. Na
zaklad¢ této analyzy se pokousime zodpovédét vyzkumné otazky, identifikovat klady a
nedostatky tohoto procesu a navrhnout moznosti pro jeho zlepseni. Dil¢im cilem prace je
sestaveni harmonogramu c¢innosti, které je tfeba vykonat s novym pracovnikem na pozici
konzultant OUT v ramci procesu jeho adaptace ve firm¢ a také Casovy harmonogram
hodnoceni a zpétnych vazeb k pribéhu a plnéni téchto ¢innosti. Prace je rozdélena do dvou
¢asti, a to casti teoretické a ¢asti empirické, neboli vyzkumné.

V teoretické Casti jsme se snazili prostudovat dostupnou literaturu a v logickych
souvislostech popsat vychodiska pro ¢ast praktickou. V prvni kapitole teoretické Casti se
nejprve vénujeme personalni Cinnosti a fizeni lidskych zdroji obecné a nasledné se
snazime vymezit a popsat jeho hlavni ¢innosti. Postupujeme v logické posloupnosti od
planovani a tvorby pracovnich mist pfes vyber a pfijimani zaméstnanci, jejich orientacni a
adaptacni proces v organizaci, vzdélavani a planovani kariérniho ristu az po nejméné
oblibenou ¢innost, jiz je uvoliovani zaméstnancl. V této kapitole jsme neopomnéli ani
hodnoceni a odménovani zaméstnancli. Ve vSech ¢astech této kapitoly se snazime objasnit
hlavni cile a principy jednotlivych Cinnosti a zaroven se vénujeme jejich souvislosti
s procesem adaptace novych zamé&stnancu.

V druhé¢ kapitole teoretické Casti se pak vénujeme samostatné adaptacnimu procesu.
Vymezujeme zde zakladni pojmy, vysvétlujeme blize vyznam adaptace jakozto personalni
¢innosti a podrobnéji se vénujeme rovinam a dil¢im slozkach adaptace zaméstnanct. Jako
podklad pro praktickou ¢ast také slouzi rozbor cilii adaptaniho procesu a faktord, jez ho
ovlivityji. Ditkladné se zde vénujeme popisu adaptacniho procesu jako persondlni ¢innosti
a snazime se popsat nastroje pro jeho fizeni, faze adaptacniho procesu a dilezitost jeho
prabézného 1 celkového hodnoceni.

Prostudovana literatura ndm pomohla si uvédomit dileZitost a sloZitost tohoto
procesu v ramci kvalitniho personalniho fizeni. Obecné povazujeme kvalitni adaptacni
proces za konkurencni vyhodu, jelikoZ efektivni prib&h adaptacniho procesu ma za
vysledek stalé, spokojené a kvalitni zaméstnance a radikalni ubytek inflace a tudiz takeé

investic znovu a znovu vklddanych do novych ndborovych a vybérovych fizeni a Skoleni a



vzdélavani novych zaméstnanct. Cas a penize vlozené do vyvoje adaptaéniho procesu
zaméstnanct se tedy stavaji velmi vyhodnou investici.

Posledni kapitola teoretické ¢asti je vénovana analyze spolecnosti G5+, jez slouzi pro
orientaci Vv prostiedi vyzkumného Setieni. V analytické casti jsme vychazeli z analyzy
dokumentt, které nam byly vedenim spolecnosti G5+ zpfistupnény, vcetné volné
dostupnych zdrojii, jako jsou napiiklad webové stranky. Dale jsme také vyuzivali
informace ziskané z rozhovort s vedenim a pozorovani v ramci ¢asu straveného ve firm¢.
V této kapitole blize popisujeme zdkladni informace o spoleCnosti, véetné jeji strucné
historie, zaméfeni a postaveni na trhu prace. Déle nds zajimala organizacni struktura,
firemni kultura a vzhledem k Gzké souvislosti s cily této prace jsme se blize vénovali
popisu pracovniho mista konzultant out, popisu vybérového fizeni na tuto pozici a také
pribéhem adaptacniho procesu na této pozici tak, jak ho popisuje zaméestnavatel.

V tvodu empirické ¢asti charakterizujeme vyzkumny problém a urcujeme vyzkumné
cile a otazky. Jak uz jsme vyse zminovali, cilem préace je analyza a zhodnoceni adapta¢niho
procesu ve spolecnosti G5+. Pro tento vyzkum jsme zvolili kvalitativni vyzkum ve formeé
responzivni evaluace. Pomoci kvalitativni analyzy polostrukturovanych rozhovorti chceme
zjistit a objasnit, jak ve skute¢nosti adaptacni proces na pozici konzultant out probiha
a predevsim jak ho zaméstnanci, ktefi ho jiz absolvovali zpétné¢ hodnoti.

Pii tvorbé struktury rozhovorl jsme vychazeli z popisu adaptacniho procesu
Vv analytické ¢asti, a to pfedevS§im z jeho ¢asové struktury. Timto postupem jsme vytvofili
Sest okruht otazek, které odpovidaji Sesti fazim adaptaniho procesu ve spole¢nosti G5+.
Jelikoz jsme usilovali o kompletni analyzu procesu, vychazeli jsme z tohoto schématu 1 pti
vytvareni kategorii pro kodovani dat z rozhovorl. V kazdé ze Sesti kategorii jsme pak
vytvofili nékolik subkategorii, podle pfipisované dllezitosti a vlivu na proces adaptace,
zminované v rozhovorech samotnymi zaméstnanci nebo v prostudované literatuie.

Z analyzy ziskanych dat jsme byli schopni zodpoveédét poklddané vyzkumné otazky,
popsat soucasny stav adapta¢niho procesu, vyhodnotit jeho klady i nedostatky a na jejich
zaklad¢ nasledné formulovat doporuceni pro napravu nedostatki a zefektivnéni tohoto
procesu. Ze vSech zminovanych vystupl vyzkumu jsme pak vychazeli pii tvorbé
harmonogramu jednotlivych ¢innosti ptlro¢niho adapta¢niho procesu na pozici konzultant
out a také harmonogramu hodnoceni a zpétnovazebného systému navazujicitho na tyto

¢innosti.
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PRILOHA 2: Abstrakt

ABSTRAKT DIPLOMOVE PRACE

Nazev prace: Adaptace zaméstnanci v malé firmé
Autor prace: Erika Noskova

Vedouci prace: PhDr. Mata$ Sucha, Ph.D.

Pocet stran a znaka: 140, 204 112

Pocet ptiloh: 7

Pocet titulil pouzité literatury: 76

Cilem této diplomové prace je analyza soucasného procesu adaptace ve spolecnosti G5+
jez je agenturou pro zprostiedkovani zaméstnani sidlici v Praze. Na zaklad¢ této analyzy se
pokousime o identifikaci silnych a slabych stranek procesu a navrhujeme moZznosti pro
jeho zlepSeni. Dil¢im cilem prace je sestavit harmonogram ¢innosti, které je tfeba vykonat
S novym pracovnikem na pozici konzultant OUT v ramci procesu jeho adaptace ve firmé
a také ¢asovy harmonogram hodnoceni plnéni téchto ¢innosti. V prvni kapitole teoretické
¢asti se zabyvame persondlnim fizenim obecné a vymezenim jeho hlavnich cCinnosti.
V druhé kapitole se podrobnéji zabyvame procesem adaptace zameéstnancti a jeho
dalezitosti pro jejich naslednou stabilitu, vykonnost a spokojenost. Ve tfeti kapitole
teoretické Casti provadime analyzu spolecnosti G5+ a blize se vénujeme popisu pracovni
pozice konzultant OUT a dosavadnimu procesu adaptace na této pozici. V empirické ¢asti
pak provadime kvalitativni studii, ve které se pomoci polostrukturovanych rozhovort
a nasledné kvalitativni analyzy snaZime identifikovat silné a slabé stranky adaptacniho
programu a vyvodit moZna feSeni. Do studie bylo zatazeno 6 zaméstnancli spolecnosti G5+

na pozici konzultant OUT.

Klic¢ova slova:

adaptace, adaptacni proces, personalni Fizeni, lidské zdroje



ABSTRACT OF THESIS

Title: Adaptation of employees in a small company
Author: Erika Noskova

Supervisor: PhDr. Mata§ Sucha, Ph.D.

Number of pages and characters: 140, 204 112
Number of appendices: 7

Number of references: 76

The aim of this diploma thesis is the analysis of current adaptation process in the company
G5+, which is a job mediation agency located in Prague. On the basis of this analysis,
we're trying to identify the strengths and weaknesses of this process and to propose
possibilities for its improvement. Partial aim of the thesis is to draw up a time schedule of
activities required with a new employee during his or her adaptation process on the
consultant OUT position and also a time schedule of the control and evaluation in
accomplishing these activities. The first chapter of the theory section deals with personal
management generally and definitions of its main activities. In the second chapter we're
dealing with the adaptation process of new employees and its importance for future
stability, productivity and satisfaction. In the third chapter of the theory section, we're
making an analysis of the G5+ company and we re dealing with detailed description of the
consultant OUT position and current adaptation process on this position. The empirical
section provides a qualitative study, where we're trying to identify the strengths and
weaknesses of the adaptation programme and to deduce possible solutions, using semi-
structured interviews and qualitative analysis. The research comprised 6 employees of G5+

on the position consultant OUT.

Keywords:

adaptation, adaptation process, personal management, human recources
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PRILOHA 3: Dotaznik pro sebehodnoceni

Hodnoceni
Dotaznik pro sebehodnoceni pfed hodnoticim rozhovorem
,»Cilem hodnoceni je rozvijet lidské schopnosti a udrZovat nebo zvysovat motivaci”

Prosime o oteviené a peclivé vyplnéni.

Jméno a prijmeni:

Nazev pracovni pozice:

Obdobi hodnoceni od-do:

Uvedte, co povaZujete za hlavni Ukoly, za néZ jste zodpovédny/a (od minulosti do soucasnosti).

Napisté, co si myslite, Ze jsou hlavni véci, kterych se pokousite dosahnout pfi praci na Vasich hlavnich
ukolech (od minulosti do soucasnosti).

Co si myslite, Ze byly Vase hlavni Uspéchy od posledniho hodnoceni (od minulosti do souéasnosti)?

Setkal/a jste se s néjakymi problémy pfi své praci? Jestlize ano, jaké to byly a co si myslite,
Ze by se s nimi mélo délat (od minulosti do soucasnosti)?

Domnivate se, Ze Vase dovednosti a schopnosti jsou optimalné vyuzivany? Jestlize ne, co myslite,
Ze je pro to tfeba udélat (od minulosti do soucasnosti)?

Ceho byste chtél/a dosahnout, tj. o jaké dalsi zkugenosti nebo daléi odpovédnosti byste mél/a zdjem
a jakym smérem byste chtél/a, aby se rozvijela Vase kariéra (od soucasnosti do budoucnosti)?

Jaké dalsi vzdélavani a rozvoj byste si pral/a v zajmu toho, abyste jesté |épe délala/a svou praci
a/nebo postupoval/a ve své kariéfe (od soucasnosti do budoucnosti)?

Jiné?




PRILOHA 4: Formulaf hodnoceni — minulost a budoucnost

Hodnoceni
Zavéry hodnoceni — hodnoceni za minulé obdobi

,»Cilem hodnoceni je rozvijet lidské schopnosti a udrZzovat nebo zvySovat motivaci“

Jméno a ptijmeni hodnoceného:

Nazev pracovni pozice:

Jméno hodnotitele:

Hodnoceni za minulé obdobi od-do:

Uvedte miru splnéni a faktory, na kterych jste se dohodli, Ze pribéh pInéni ovliviiovaly (+ a -)

Dosahovani cilll (cil je dokonavy, napf. do 31. 12. se stanu samostatnym konzultantem)

Cile Dosahnul ano/¢aste¢né/ne Ovliviujici faktory

Pribézné plnéni ukoll (cesta je nedokonava, napt. budu se celé dny usmivat na spolupracovniky)

Ukoly PInéni nadstd/std/podsad Ovliviujici faktory




Rozvoj a vzdélavani

Akce Splnil ano/¢asteéné/ne

Efektivnost

Jiné?

Zavéry hodnoceni - plan na budouci obdobi

Plan na budouci obdobi od-do:

Dohodnuté cile

Zpusob, jak budou splnény

Terminy a pokrok béhem obdobi

Dohodnuté ukoly (na cesté)

ZpUsob, jak budou splnény

Terminy a pokrok béhem obdobi




Dohodnuté vzdél. a rozvoj Zpusob, jak budou splnény Terminy a pokrok béhem obdobi

Jiné?

Jméno a pfijmeni Poznamky Podpis a datum

Hodnoceny

Hodnotitel

Nadtizeny hodnotitele




PRILOHA 5: Dotaznik pro uchazeée na pozici konzultant OUT

Candidate Questionnaire Part 1

Name and Surname:

Date of Birth:

Date:

Kindly answer all questions in English. Allow 20 minutes for completion.

1. What are the most important facts that you know about G5 Plus? 3 min.

2. What do you think the complete processing of a G5 Plus candidate (client) looks like from A to

Z? 3 min.

3. What do you think are the main duties of a Consultant (position you are applying for)? 3 min.

4. Why do you want to work as a Consultant in G5 Plus? 2 min.

5. Why do you think you are the right candidate for this position? 2 min.

6. Why are you leaving/have left your current/last employer? 1 min.

7. How would you clasify your level of spoken and written English? 5 min.

8. Do you keyboard (psani na stroji vSemi deseti)? What is your speed? 5 min.



Candidate Questionnaire Part 2

Name and Surname:

Date of Birth:

Date:

Kindly answer all questions in English. Allow 10 minutes for completion.

1. Has your interest in working for G5 Plus changed after the presentation? How? 2 min.

2. Are you interested in Consultant IN OR Consultant OUT position and why? 2 min.

3. Why are you NOT interested in the other particular position? 2 min.

4. When can you eventually start working for G5 Plus? 0,5 min.

5. What is your expected total gross salary (celkova hruba mzda) for this position? 0,5 min.

6. Other comments? 3 min.

Souhlas k nakldddni s osobnimi udaji:

Souhlasim, aby spole¢nost G5 Plus, s.r.o., ICO 272 51 837, zpracovdvala mé osobni tdaje v souladu se
zdkonem ¢. 101/2000 Sb. "O ochrané osobnich udaji" ve znéni pozdéjsich predpist, a to aZ do odvoldni
pisemnou formou. Potvrzuji, Ze jsem obezndmen/a se svymi prdvy v souvislosti s pfistupem k informacim a
jejich ochrané podle §12 a §21 zdkona ¢.101/2000 Sb. ve znéni pozdéjsich predpisd.



PRILOHA 6: Ukézka transkripce rozhovoru

HANKA (délka interview — 25 minut)

T: Jesté jednou Vam dekuji, Ze jste si nasla cas a jste ochotnd se mnou udélat rozhovor na
tema adaptacniho procesu ve Vasi spolecnosti. Nejprve se Vas zeptam na obecna data
a znovu Vas ujistuji, ze informace jsou zcela anonimni. Takze prosim Vas véek?

R: 26.

T: A délka pracovniho poméru?

R: Od srpna 2011, takze rok a pul, v podstaté. (16 mésicii)

T: Dékuji. Ted' bychom tedy presly k samotnému rozhovoru a ten je rozdéleny do takovych
Sesti oddilii podle jednotlivych fazi adaptace ve Vasi spolecnosti od uplnych zacatkii po
dokonceni 6. mésice.

Prvni kontakt (hromadné setkani s uchazeci a prezentace firmy a pracovni pozice)

T: Ja bych se Vas tedy nejprve zeptala na ten v podstate uplné prvni osobni kontakt, ktery
jste s firmou méla, kdyz jste prisla na tu prvai hromadnou prezentaci. Pamatujete si, jak to
probihalo?

R: No tak j& jsem to méla troSicku zvlastni, protoZe ja jsem nestihala ten prvni termin, ten
oficidlni, takze my jsme to méli potom takovy druhy prvni kolo. Tam jsme byli uz
V podstaté jenom 4. S tim, ze vim, Ze na tom oficidlnim prvnim bylo asi pfes dvacet lidi,
takZe ja jsem to méla takovy komornéjsi. A vim, Ze pravé Martin (pozndmka tazatele —
Martin je pan doktor Vrba — jeden ze dvou spolumajitelii spolecnosti) nam délal prezentaci
a vlastné hned ten samej den, vlastné kdyz ¢lovek jakoby uspél, tak uz na to navazovalo to
druhy kolo a Zadna pauza.

T: A to uz byl individudlni pohovor to druhé kolo? Nebo testovani?

R: To druhy kolo byl asi n¢jaky individualni pohovor, ja uz si to moc nepamatuju. Ja vim,
ze po tom prvnim kole, to se zakoncilo n¢jakym dotaznikem a potom se Slo jeSté na
chvilku za Martinem do kancelare.

T: Ja bych se tady chtéla zeptat hlavné na to prvni setkani, tam méla probéhnout néjaka
prezentace firmy a pracovni pozice?

R: No, myslim, Ze ano, tam byla prezentace o tom, ¢im se ta firma zabyva a ty pracovni
pozice a jestli in nebo out.

T: A vy jste byla predem rozhodnuta, Ze chcete jit na out nebo jste jesté nevédela?



R: J4 ne, jesté jsem to nevédela... tam jako padla zminka, Ze jsou mozny obé ty varianty
a az pti tom jako dalSim kole kde vlastn¢ byl takovy ten pohovor, kde jsem sedé€la ja
a prede mnou prost¢ fada téch lidi at’ uz to byl Martin nebo dalsi vedeni, tak az tam jako
padla otazka, jestli se vidim spis jakoby na ten in nebo jestli spis se vidim na ten out.

T: Ato bylo i v tom dotazniku na prvnim setkani, jestli spise in nebo out ne?

R: Jo, myslim, Ze jo.

T: Jak si teda myslite, Ze pro Vas byla ta prezentace vystizna? Zlepsilo to vase povédomi
o firmé a pracovni pozici?

R: Tak ja uz jsem méla néjaky povédomi, protoze vlastné¢ moje sestra je pies G pétku
v Saudi, takze jsem vlastné tu firmu znala a to je taky pro¢ m¢ zaujala, kdyz jsem vidéla
ten inzerat. TakZze jsem tu firmu znala minimalné¢ z doslechu a n&jaky ty rodinny
zkuSenosti. TakZe néco jsem védéla, co to vSechno obnési, ale méla jsem to v ty chvili
hodné¢ zidealizovany.

T: A ta prezentace Vam potom ujasnila tu predstavu?

R: Tak urcité, urcité Ze jo, ja jsem méla ty predstavy takovy hodné jednoduchy, Ze k Vam
pfijde zdravotni sestra a ano, vy ji poslete do Saudi, ale to, co se jako d&je mezi tim, tak to
jsem moc nevédéla a to urcité pomohla ta prezentace do urcity miry.

T: Pamatujete si, jestli jste dostala néjaké tistené materidaly hned na tom prvnim setkani, co
byste si pak treba mohla prostudovat doma?

R: Myslim, Ze na ty prvni to nebylo, Ze to bylo az tam dal, jakoby ty dalsi kola, tam uz
jsme néco dostéavali... asi.

T: A uvitala byste néco takového?

R: Jo tak asi jo, mozna by to bylo dobry si to pak moc pfipomenout.

T: 4 byla pro Vas ta prezentace néjakym zpusobem rozhodujici? Jestli o tu prdci budete
nebo nebudete mit zajem?

R: Jako pfimo ta napli ty prace? Jestli pro mé byla urcujici? To ani ne, v tu chvili se
pfizndm, ze tam hraly roli spi$ néjaky sympatie vici ty firmé. Jako mé ta ta, to odvétvi jako
zajimalo, takZe jakoby to by musela byt n&jaka jo hloupa napln prace, aby mé to odradilo.
Ale spis jsem chtéla videl jakym zplsobem ta firma vypada, jakym zplisobem se ty lidi
prezentujou a tam byl dobrej pocit z toho.

T: A byl Vam poskytnuty c¢as na néjaké dotazy a jejich zodpoveézeni?

R: Ano, ano ur¢ité, tam nebyl problém se zeptat. To je spis, Ze je lovek troSku nervdzni,

tak si spoustu véci ani neuvédomi, ale to pak nebyl problém se zeptat i pozdéji.



T: Je néco, co byste na tom prvnim setkani ze strany vedeni zménila, néco co mohli podle
Vas udeélat jinak?

R: To ani nevim, nevim, nic m¢ nenapada.

Prijimaci pohovor (pohovor s vedenim, senior konzultantem a konzultanem +
predstaveni podminek spoluprace)

T: Dobre, tak se miizeme presunout k tem dalsim koliim, mé by zajimalo, jak probihal Vas
individualni ustni pohovor?

R: To bylo na zéklad¢ vlastn€ toho testu z prekladu a néjakych téch problému k vyfeseni
v druhém kole, tam bylo potom dalsi kolo, kde byla prezentace v angli¢tiné a na to pak
navazovalo takovy to sezeni, kde jsem tam vlastné byla takhle jedna a pfede mnou prosté
vysazeny Martin, Robert, Zuzka tam byla a jest¢ dalsi konzultanti.

T: Jak na Vas pusobili pri tom pohovoru?

R: Pusobili, piisobili pfi tom pohovoru moc mile. Ten prvni dojem byl nevim, ja nejsem
moc na zensky kolektivy, nebo nebejvala jsem, takze kdyz jsem vidéla prosté¢ mlady holky
Vv podpatkéch, tak jsem si fikala jeziS... ale potom naopak pfi tom pohovoru... to byl spis
jen takovej ten prvni predsudek, ale pak se to jakoby rozplynulo, kdyzZ €lovék zjistil, Ze ty
lidi jsou piijemny, mily, nepltali se na nic zaludnyho. Urcité jsem byla nervozni, tak jako
super.

T: Meé by zajimalo, jaké jste dostala tady na tom pohovoru nové informace, kam jste se
posunula dal v tom, co jste o té praci a firmé védela?

R: Tak tam uZ se vlastné€ pfimo myslim feSilo, na kterou z té€ch pozic mé vidi a Ze tam tedy
padlo, Ze spi§ bych méla jit na toho outa a uz se fesilo, co vSechno ten out déla a dostala
jsem tam vlastn€ néjakej ten popis ty pracovni ¢innosti. Dostala jsem taky uZ informace
k tomu finanénimu ohodnoceni, takze to byl ur€ité ten moment, kdy pfisly ty podrobny
informace, jak by vlastné ta prace vypadala a co bude jejim obsahem.

T: A neméla jste treba pocit, kdyz jste odtamtud odchdzela, Ze Vam jesté néjaké informace
chybély? Ze byste potiebovala védét jesté néco vic?

R: Mmm... tak jako takhle zpétné ¢lovek vidi, ze téch informaci je mnohem vic, ale to
bysme si tam asi povidali vo n¢jakej ten Cas dyl a ja si myslim, Ze... nevim, ja jsem méla
ze vSech téch kol pfijemnej pocit a nepamatuju si, ze bych ztoho odchazela néjaka
deprivovana, Ze teda vlastné nevim potfadné vo co jde. Naopak, byla jsem z toho svym
zpusobem nadSenad a libilo se mi to od zacatku.

T: A prostor pro dotazy jste tu dostala?



R: Urcité, urcité, vSechno co jsem potiebovala.

T: Napada Vas néco, co byste na tom mohla zménit ze strany toho vedeni?

R: Noo... té€zko fict, té¢zko fict... nedokazu takhle z patra nic vymyslet, j& myslim, ze oni
to maj docela vymakany. Kdybych méla z né¢eho néjakej Spatnej pocit, tak bych si to asi
pamatovala.

Prvni den v praci

T: Dobre, tak a jak to bylo s Vasim prvnim dnem, s nastupem do prace?

R: No mé vlastn¢ dali védéet néjaky ti1 dny pied tim, nez jsem nastupovala.

T: Jak Vam to dali vedet? Emailem? Nebo telefonicky?

R: Telefonicky, telefonicky. Vlastné to byla zprava, Ze teda 18. Srpna mam pfijit na
néjakou pal druhou.

T: Bylo to pro Vias casove dostacujici?

R: Ur¢ité, urcité, ja jsem to vlastné fikala v ramci toho pohovoru, ze mizu nastoupit ihned,
protoze jsem se akorat vratila z Ciziny a nemé&la jsem praci. Takze mé nic jakoby nedrzelo.
Takze bylo to docela rychli, ze fakt jako do ty prace jsem nastupovala béhem par dni po
tom vysledku pohovoru.

T: Kdy jste podepisovala smlouvu a dostala dalst informace, jako pracovni rad, bonusovy
systém a podobne?

R: No podpis smlouvy samoziejmé ndsledoval hned ten den a né&jakej pracovni fad byl
vepsanej vty smlouve, takze to jsem si piecetla pfi podpisu smlouvy. Ten zacatek byl
takovej v poradku, standartni.

T: 4 co dalsiho jste ten prvni den délala?

R: No ja jsem tam byla myslim asi tfi hodinky. S tim, Ze ten zacétek je takovej, ze clovek
dostane tu smlouvu a ¢te si ji a takovy technicky véci jako néjaky pracovni misto, pocitac,
aby clovék mél, takze to se teSilo. Potom vim ze vlastné tam byly dvé kolegyné€, co nés
zaucovaly. My jsme tam vlastné€ nastupovaly dv¢, jedna na in a jedna na out.

T: A dostaly jste kazda viastniho supervizora?

R: Dostaly jsme vlastniho supervizora kazda, s tim Ze ale ten zaatek co se tyCe tieba
kancelate jo, provist kancelafi, kde co je, tak to jsme tieba délaly spole¢né. Nebo né&jaky
informace co se tfeba tyce outlooku a né€jakych programt, ktery pouzivame a orientace
vlastn€ v téch nasich systémech, co madme v pocitaci, tak to bylo spolecny tfeba ty prvni
dva, tfi dny. A aZ potom jsme byly kazda s tim svym supervizorem.

T: A byli Vam predstaveni ostatni spolupracovnici?



R: Ur¢ité, jo, hned ten prvni den. Nejsem si jistd, jestli Olomouc, ale to je trosku jina
situace, to pak vyplynulo spi$ pribézné.

T: No, ja jsem stejné myslela spis ten uzsi tym, se kterym jste v dennim kontaktu.

R: Jo, jo, to urcité.

T: A nechybely Vam néjaké informace? Citila jste se na pracovisti dostatecné
zorientovana?

R: N¢&jaky informace, jestli m¢ tam chybély... nechybély.

T: Tak to by bylo vsechno k tomu prvnimu dni, pokud nemdte pocit, Ze byste méla néjakou
pripominku?

R: Ne, to urcité si myslim, ze to bylo vSecko v potadku v ramci vlastné téch moznosti.
Protoze ten konzultant, co mé vlastné zaucoval, stdle mél vlastné svoji praci, co musel
délat, takZe samoziejm& mi nemohl vénovat 100% toho svyho Casu, ale vZdycky prosté
mély pfipraveny tukoly, co jsme meély délat a téma nas vlastné jakoby v podstaté
zameéstnaly po dobu, co oni si délaly svoji praci a kdyz jsme to mély hotovy, tak zase prisly
a podivaly jsme se na to a jely jsme dal.

Prvni mésic (zaskolovani supervizorem formou tiretinového uvazku)

T: Dobre. A cely ten prvni mésic, tedy probihalo zaskolovani?

R: Tak to zaskolovani probihalo v podstaté az n¢kdy... asi pul roku. Pil roku co jsem byla
junior konzultantkou, neZ jsem se stala samostatnym konzultantem, tak to probihalo
a vlastné 1 do dneSka jsem pod néjakym typem supervize, ze mé& vlastné jakoby hlidaj
a néktery véci vlastné nefeSim. J6, neddvam si zbytecné ty vetsi kompetence a radsi to
nechdm pro toho danyho ¢lovéka.

T: Mé bylo receno, zZe prvni mésic probiha na zkraceny uvazek jenom zaskolovani, kde
nejste jeste v kontaktu s klientem?

R: No, v podstaté jo, ale u mé& to bylo trosi¢ku jiny, tim Ze vlastn€ ta kolegyné, co mé
zaSkolovala, ta Lenka, co s ni budete mluvit potom, tak ona odjizdéla potom na ttitydenni
dovolenou, takze nebylo tam tplné tolik prostoru. Jo, Ze m¢e to musela predat n&jaky ty lidi
diiv, abych uzZ mohla s nima zacit pracovat, takze j& myslim, ze po tfech tydnech uz jsem
vlastné méla n€ktery ty jeji prvni kandidaty.

T: Stacil Vam ten cas? Byla jste na to pripravend?

R: Tak samoziejmé ¢lovek je nervozni, Ze to jeste nema zabéhany a nevi, jak s t€éma lidma
mluvit. A ma strach, ze voni tim, Ze v tom programu uz néjakej Cas jsou, tak téch informaci
budou mit tieba vic nez ja a zeptaj se na néco, co ja nevim, coz prosté se stava na téch

zacatcich. Takze ale bylo to vSecko v pohodé.



T: A kdyz tam Lenka nebyla, jako Vas supervizor, tak kdo se Vam venoval, kdyz jste
potiebovala poradit nebo méla nejaky probléem?

R: No byla tam porad ta Zuzka, ktera jakoby je nadfizend Lenky, tak ta tu supervizi
zastupovala.

T: Prisla Vam ta supervize dostatecna a cas, ktery Vam vénovali?

R: Jo, to jo, urcité.

T: Jak jste se citila v kolektivu spolupracovnikiu? Méla jste pocit, Ze jste zapadla?

R: Tak ja si myslim, ze tam nebyl problém. My jsme se v podstaté docela rychle... na to
jak jsem si na zacatku fikala, ze teda zenskej kolektiv, n6 tak to bude ponorka, tak jsme
vlastné¢ hodné rychle se sladily na stejnou vinu nebo spi$ jsme zjitily, Ze mame jakoby
stejny ten humor a ty ostatni véci, Ze jsme si hodné podobny. Takze j4 myslim, Ze ndm to
Slo uplné nejjednodusejc. Ta prace, ta §la troSku pomalejc, ale to zapadnuti do toho
kolektivu ne, jsou to ptijemny holky, takze...

T: Ato hned v pritbéhu toho prvniho mésice?

R: Tak ur¢ité to Slo postupné, tam to bylo na polovicni tvazek ten prvni mésic, takze jsem
tam tolik Casu netravila. TakZe nebylo tam zase az tak prostoru, ale $lo to pak s tim, jak
jsem byla v ty praci ¢astéjc a vic, tak tim se samoziejmé zlepSovalo i tohle.

T: Byla Vam na konci prvniho mésice poskytnuta zpétna vazba k zaskolovani?

R: Tam, ja si to moc nepamatuju, ale myslim, Ze ne, Ze to spi§ ale probihalo tak jako celou
dobu. Ze mi vzdycky fikaly, co bylo potieba a ja jsem se vzdycky mola na viechno zeptat.
Takze to bylo takovy prosté prubézny.

Obdobi do tretiho mésice (zkuSebni lhiita na plny tivazek na pozici Junior konzultant
pod dohledem supervizora)

T: Co se tyce pak té prace v nadsledujicich dvou mésicich, jak jste zvladala napli své
prace? Byla jste stale v kontaktu s Lenkou? Stale Vam pomdhala?

R: Urcité, urcité. Vlastn€ ani ne tak co se tyCe toho kontaktu s klientem, ale spi§ v tom
kontaktu se zahrani¢im. Tam je to specificky, takze tam vlastné do dneska jsou ob& holky
Vv kopii, aby kdyby se jim ten email jo nelibil, tak aby mé mohly dat védét, ze teda jsem to
napsala blbé a Ze teda piiSté néco jinyho. TakZe hodné, hodné tam byla supervize, co se
ty€e toho zahranici, kde jsme si to trénovaly a ona mi fikala, tak napiste todle, jak byste to
napsala a pak jsem ji to posilala a ona mi to opravovala né€kolikrat, neZ jsme doSly pravé
k ty verzi, co teda méla bejt ta spravna.

T: Takze pozornosti Vam bylo vénovano dostatek?

R: Dostatek ano, ano.



T: Jak jste si v tomto obdobi zvykala na firemni kulturu? Ja jsem si vsimla, Ze je u vas
atmosféra dost uvolnéna a ze si vsichni tykate, jak Vam to vyhovovalo a vyhovuje?

R: No jako my jsme si na zacatek netykali. To piislo tak néjak vlastné jak Lenka odjela na
tu dovolenou a Zuzka popleten¢ mé furt fikala Lenko a tykala mi, takze tam jsme se
dohodli uz po n¢jakém case, ze si teda budeme tykat. A s Lenkou jsem si tieba zacala tykat
az jako jedna z poslednich, ze to bylo pak az po tom névratu z ty dovoleny, to bylo takovy
preruseny, takze az nékdy v fijnu. A atmosféra uvolnéna... no tak ted’ to tak vnimam, ale
na zacatku samoziejmé Cloveék se snazi dvéstéprocentné, aby pobral vSechny ty novy
informace, takze tam zas az tak uvolnény nebylo. Tam jsem se snazila, abych neudélala
néjakou chybu a je tam spoustu detailtl, na ktery si ¢lovék musi davat pozor, takze abych
tam néco nepiehlidla, coz se mi vzdycky stalo. TakZe nebylo to upln€ jako Ze bych tam
chodila a ze bysme si dali kaficko a povidali si jesté pii praci, to ne.

T: Dobre, jeste by mé zajimalo, po téch trech mésicich by mélo probéhnout néjaké
hodnoceni a zpétnd vazba. Pamatujete si na to?

R: No tak urcité néco takového probéhlo. To bylo né€kdy asi v prosinci, takze asi tii az Ctyii
mesice po tom nastupu a to probiha tak, Ze vlastné dostanete dotaznik, ktery vyplnite. Jsou
tam néjaky otazky co se tyce té vasi prace, jsou tam néjaky vize do budoucna a takze to
¢lovek vyplni a potom se na to to vedeni podiva a spolu si sednete a zhodnotite to, vlastné
jak oni to vidi a vlastné ti supervizoifi vam zase daji zpétnou vazbu jak oni vidi tu vasi
préci, takze jo, urcité tam byla.

T: A byla pro Vas ta zpétna vazba dostatecna?

R: No to se ted’ka téZko fiké po roce... ale ja si myslim, Ze urcité. To je spiS takovy jako
popovidani a ¢lovék nema problém se zeptat, co jako se libi a nelibi a aby se vSechno feklo
konkrétné. Neni problém se zeptat, kdyz prosté ¢lovék chce ty informace mit. A to ani ne
jenom pii tom hodnoceni, to prosté kdykoliv.

Obdobi do Sestého mésice (samostatna prace na plny tvazek na pozici Junior
konzultant)

T: Jak jste zvladala napln sve prace v tom dalsim obdobi, az do Sestého mésice?

R: No tak tam to Slo tak néjak postupné, postupné ¢loveék vic déla sam, ale porad si néktery
veci kontroluje a potad ho jakoby hlidaj. Takze jsem pak v tom Sestym mésici, kdy jsem
Sla na toho konzultanta, znala tu praci, ale jesté jsem necvicila zadny ty nestandartni véci,
nechavala jsem si jenom ty klasicky. Treba kandidati, ktery nebyly problémovy, tak tam
jsem se v tom cejtila uz v pohodé.

T: Na konci toho Sestého mésice jste se stala z Junior konzultantky konzultantkou Ze?



R: Ano.

T: A tam také probihalo néjaké hodnoceni?

R: No tam to bylo troSicku obsahlejsi, tim, Ze ptece jenom po téch tfech mésicich, s tim, ze
jeste prvni mésic byl polovicni ivazek, tak tam nebylo téch véci zase jesté tolik, takze po
tom pul roce logicky to bylo vétsi, ale vlastné ten postup byl stejnej. Zas se vyplnil
dotaznik, v podstaté ten stejnej a akorat se o tom §lo zas popovidat.

T: Byl tam néjaky urcujici faktor, ktery mél rozhodnout, jestli se tim konzultantem stanete
nebo jestli jesteé zustanete Juniorem?

R: Tak to je otdzka spi$ na vedeni, to ja nevim, podle ¢eho to urovali. Ale asi podle napné
ty prace, jestli uz teda zvlada ty standartni véci natolik, Ze uz by moh byt samostatne;j
konzultant, takze predpokladam, ze kdyz se tak stalo, tak Ze to asi bylo v potadku.

T: A vy jste se citila dostatecné samostatnd v tuhle dobu, abyste opustila tu svou supervizi?
R: A tak v téch standartnich vécech asi jo, ale pfecejenom je to spoluprace s arabama,
takze je tam hodné téch véci nestandardnich a tam jako i dneska jsou véci co jako
ptekvapéj a co by ¢lovek nejradsi jako delegoval.

T: Mé teda ted jeste napada, kdyz jste to nakousla, Ze je to takovd dost nestandardni
spoluprace s tou jinou kulturou. Jak moc se s tim dostdvate do kontaktu?

R: No tak Saudi nam funguje od pond¢li do stiedy, tak od pondé€li do stiedy. Pak dozvuky
jsou i ve ctvrtek a patek, takze skoro porad.

T: A teprve si na to zvykate?

R: Zvykam, zvykam no. Jak tikam, ty véci, co uz se staly m¢ uz neptekvapégj, ale oni
vzdycky vymyslej jesté néco novyho, co vzdycky Clovéka piekvapi.

T: Myslite, Ze to jsou véci dané vylozené tou kulturni odlisnosti?

R: Asi, asi maj to tam troSicku jinak nastaveny, to vnimani n¢jakych téch véci jako je tfeba
das. Ze tam je nic netladi, zatimco my tady jsme zaterminovany a vSecko mame
naplanovany v podstaté den pod ni, kdy ten Clovék udé€la co. Tak Saudi to tak nema
a vlastné ty véci se tam strasné Casto méni. A to co bylo nék nastaveny vcera, tak dneska
uz to nemusi bejt a nejhorsi je, Ze vam to feknou tieba az za tejden, Ze se to zménilo pred
tejdnem a ze vlastné to co jste d¢lali pfed tejdnem, Ze je Spatné.

T: Byla jste na tohle néjak pripravovana v priibéhu té Vasi adaptace? Tim vedenim nebo
Vasim supervizorem? Ze tam takové situace miizou nastat?

R: Nooo, asi jsem to méla trosku idealnéji v ty hlave, jsem si fikala, Ze to bude asi trosku
jednodussi. Nebo vibec jsem si to neuméla predstavit, protoze ja jsem s tou kulturou nikdy

nem¢la co do ¢inéni, takZe i kdyby mé na to néjak pripravovali, tak stejné dokud to ¢lovék



nezazije, dokud to nezaziju sama a nemusim to fesit sama, tak stejné ta zkuSenost je potom
k nezaplaceni... tak az postupem casu jsem do toho néjak zacala pronikat vic. Jestli na to
néjak piipravovali si nepamatuju, ale i kdyby tak asi ta zkuSenost je potom K nezaplaceni.
T: Dobra, tak ja myslim, zZe to snad bude vSechno a uz Vas nebudu déle zdrzovat.

R: No tak super, dékuju.

T: Ja Vam mockrat dekuju.



PRILOHA 7: Harmonogram &innosti v procesu adaptace na pozici konzultant out

Tato ptiloha je dostupna v tisténé verzi diplomové prace.



