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Uvod

Vétsina z nds si vzpomene na sviij prvni den v novém zaméstnani. Je
to situace, ktera se neopakuje asto a ztistdva v nasi paméti dlouho uloZena.
Vstup do neznamého pracovniho prostfedi v nds vyvolava nejistotu, ale ndm
nezbyva nic jiného, nez se s touto situaci vyrovnat. Je zahdjen proces, ktery
by mél vést k uspésnému zaclenéni do nového prostredi. Tato prace je
vénovana adaptaci novych zaméstnancii. Cilem prace je zhodnoceni
adaptacniho procesu ve vyrobni organizaci XY stfedni velikosti. Vyzkum je
zamérfen na identifikaci moZznych pficin a diisledki, které mohou mit vliv
na prubéh adaptacniho procesu a na stabilitu pracovniho vztahu. Hlavni
vyzkumna otdzka zni: Jak je nastaven adaptacni proces v organizaci XY? Dilci
otdzka zni: Jakym zpiisobem probihd proces zauceni na pracovni misto? Ke sbéru
dat jsem pouzila metodiku kvalitativniho dotazovani formou
polostrukturovanych rozhovorti se zaméstnanci. Tyto rozhovory probihaly
ve tfech fazich, na pocatku pracovniho poméru, pred ukoncenim zkuSebni
doby a v zavéru Sestého mésice trvani pracovniho poméru. Déle jsem vyuzila

metod pozorovani a analyzy internich dokumentti.

Prace je rozdélena na teoretickou a empirickou ¢ast. V teoretické éasti
jsem se zaméfila na ukotveni adaptaéniho procesu. V prvni kapitole
predstavuji prostfedi a fungovani organizace v obecném kontextu. Soucasti
této kapitoly je vymezeni persondlni prace jako stézejni oblasti
pro zajistovani lidského kapitdlu v organizaci. Dulezitym aspektem
pfi adaptaci je zafazeni zaméstnance do pracovniho tymu. Z tohoto divodu
jsem se zaméfila na popis pracovnich vztahti a pracovnich skupin. Druhou
kapitolu jsem vénovala definovani pojmii souvisejicich s adaptaci
a psychickou odolnosti, které jsou dtilezitym prfedpokladem pro tspésné
zvladnuti adaptace. Do této casti jsem rovnéz zaradila vyklad evolucni

adaptacni teorie nakladné signalizace (Costly Signaling Theory). V souladu

6



s ni se snazila identifikovat ndkladné signaly u nové ptichozich zaméstnancti
do pracovniho prostiedi asocidlni skupiny. Treti kapitola je zaméfena
na prubéh adaptacniho procesu v organizaci, pracovni a socidlni adaptaci,
ana proces zauceni na pracovni misto. Ctvrta kapitola je empirickou &asti
prace. V této kapitole jsou definovany cile a vyzkumné otazky, popsana
metodologie a prabéh vyzkumu. V zavéru prace predstavuji vysledky,

ke kterym jsem dospéla.

V odborné literatufe se setkavame sriznymi pojmy popisujici
adaptaci novych zaméstnancti. Armstrong (2007, s. 395) hovoii o uvadéni
pracovniki do organizace, Koubek (2001, s. 180) uzivd pojmu orientace,
Kocianova (2010, s. 130) uplatiiuje koncept adaptace. Ve své praci pouzivam
pojem adaptace, jako zavrsujiciho terminu, ktery zahrnuje rozlicné procesy

prizptisobeni se jedince zménénym podminkam.

Svym vyzkumem bych rada pfispéla ke zlepSeni procesu zacleniovani
novych zaméstnanci do pracovniho prostiedi v organizaci XY, ve které

pusobim v persondlni oblasti.



1. Organizace a personalni prace

Personalni prace zahrnuje Sirokou oblast fizeni lidi v organizaci.
Zajistuje socidlni potencial, tedy dostatek schopnych zaméstnancti, ktefi se
spole¢né angazuji na dosahovani stanovenych cil{i, konkurenceschopnosti
a perspektivy organizace. Jejim hlavnim tkolem je dosaZeni souladu mezi
organizaci a jejimi zaméstnanci. Persondlni prace je souhrnem provazanych
persondlnich cinnosti, které jsou realizovany personalisty a vedoucimi
zameéstnanci (Kocidanova, 2004, s. 7). Pro obecné oznaceni fizeni lidi
v organizaci se uziva pojmu persondlni prace a personalistika. Pro vyvojové
faze & rozdilné koncepce persondlni prace se uziva pojmt personalni
administrativa (sprava), persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroju.
Dle Koubka (2015, s. 14-15) je fizeni lidskych =zdroji povazovano
za nejnovéjsi pfistup persondlni prace a je charakterizovano strategickym
pojetim, zaméfenim na vnéjsi faktory ovliviujici pracovni potencidl. Je
zajiStovdno nejen zaméstnanci persondlnich utvarti, ale také vedoucimi
pracovniky napfi¢c vSemi udrovnémi organizace. Setkdvame se vSak
is odmitavym postojem odbornikti i laické vefejnosti v souvislosti
s uzivanim pojmu fizeni lidskych zdrojt, lidsky kapital nebo lidsky faktor.
Clovék je ptipodobriovan k finanénimu ¢ materidlnimu zdroji a podle toho
lze s nim tak zachdzet, zneuzivat ¢i manipulovat (Kocidnova, 2004, s. 133).
Ve své praci se dle Kocidnové priklanim kuzivdni obecného pojmu

persondlni price pro celou oblast prace s lidmi.

1.1 Prostfedi organizace
Organizaci tvofi spolecenstvi lidi, které spojuje spolecny zijem.
Myslenka organizace vznikla na zdkladé zjisténi, Ze ¢lovék sam neni schopen

uspokojovat vsechny svoje potfeby a tuzby bez pomoci ostatnich. Organizace

funguji na zdkladé délby prace a koordinace c¢innosti pfi dosahovani



spolecnych cilti. Nejvétsi organizaci je lidska spolecnost, v rdmci spolecnosti
existuji dalSi organizace srhznym zameéfenim (Schein, 1969, s. 13-14).
Bauman (1996, s. 79) hovori o organizacich jako o tcelovych skupinach, které
se vyznacuji urcitym stupném sebeomezeni, v nichz ¢lenové dodrzuji

stanovena pravidla a hraji svoje role.

Organizace pfedstavuje komplexni systém, ktery charakterizuji urcité
znaky. Riegel (2003, s. 137-138) v nasledujici tabulce vystiZné srovnava

organizaci v kontrastu s davem:

organizace X dav

rad X chaos, entropie

intence X spontaneita

pravidla chovani a jednadni X neuvédomované zakonitosti
ukoly, cile X okamzité pohnutky
racionalita X iracionalita

systematicnost X nahodnost

dlouhodobost X kratkodobost
konstruktivnost X (zpravidla) destrukce
profesionalita X amatérismus

vedeni, fizeni X vudcovstvi

délba prace X splyvani ¢innosti

stfizlivost, az nuda, odcizeni X opojnost, angaZovanost
normy jednani X neurcitost jednani

lokalizace X premistovani

dlouhodobd perspektiva X okamzitost

know-how X nevédomost

adaptace X "strzeni" individualniho védomi
jednoznacnost X viceznacnost

Tab. ¢. 1 Pfehledova tabulka charakterizujici organizaci a dav (Riegel, 2003,
s. 137-138)

V soucasnosti jsou nejvice rozsifeny standardni organizace s centralnim
fizenim. Setkdvame se jiz vSak i s novymi typy organizaci, které se blizi svou
podobou vice davu (Riegel, 2003, s. 137-138). Organizace XY, ve které jsem

vedla vyzkum, se fadi mezi standardni organizace.
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Organizaci tvofi formalni a neformdlni skupiny. Formalni organizaci
predstavuje organiza¢ni schéma, organizacni fad a popisy pracovnich mist.
Jsou vytvareny za ucelem dosazeni cili a na pracovni pozice jsou dosazovani
lidé, ktefi maji schopnosti a kompetence k plnéni pracovnich tkold.
Interpersondlni vztahy mezi spolupracovniky tvofi neformdlni organizaci.
Jsou ovlivnény emocemi a potfebami jako napft. seberealizace, uplatiiovani
moci a jistota (Bélohlavek, 1996, s. 95). Neformalni struktury jsou sitémi
osobnich a socidlnich vztaht, vznikaji spontdanné a velmi ovliviiuji
spokojenost lidi. Dle Armstronga (2007, s. 274-275) neexistuji dand pravidla
pro posuzovani organizace. Pfedklada vsak urcita voditka, na ktera by se
nemélo zapominat. Jednd se o pridélovani prace, diferenciaci a integraci,
tymovou prdci, flexibilitu, vyjasnéni role, decentralizaci a sniZovani poctu
fidicich trovni. Za tvorbu organizace je vZdy zodpovédny management

vCetné personalist(i, ktefi mohou posuzovat organizaci z Sirsi perspektivy.

Lidsky socidlni Zivot se vyznacuje blizkosti a zavislosti na druhych.
Na jedné strané dochazi k pozitivnimu ptisobeni, jako je napf. zvySovani
produktivity a pocitu soundlezitosti Na druhé strané vsak dochazi
k negativnimu jednani v podobé konflikttl, nejistoty aj. Stejné tak jako lidska
civilizace, tak i organizace se snazi o dosazeni rovnovahy (Riegel, 2003,
s. 137). Tyto aspekty ovliviiuji organizac¢ni kulturu a klima v organizaci, a tim

se také jednotlivé organizace od sebe odlisuji.

1.2 Personadlni prace

Podle vSeobecné pfijimané skutecnosti maji lidé a jejich znalosti
nejvétsi cenu pro dosahovani cilt. Proto by se organizace mély snazit
o zajisténi co nejefektivnéjstho vedeni lidi (Kocidanova, 2004, s.133).
Persondlni préace je casti managementu organizace a meéla by zahrnovat

makro- i mikroaspekty, jak vystizné na obrazku ¢. 1 zobrazil Muzik (2008,

s. 75).
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Obr. ¢. 1 Makro- a mikropohled na personalni fizeni (Muzik, 2008, s. 75)

Do vnitiniho prostfedi persondlniho fizeni jsou zafazeny oblasti ndboru,
pfijimani a zapracovani zaméstnancti, ddale pracovnépravni vztahy,
odmeénovani, péce o zaméstnance a hodnoceni zaméstnanci. Tyto oblasti se
prolinaji s vnéjsSim podnikovym prostfedim, které je ovliviiovano nejen
firemni strategii, kulturou a klimatem, ale také napt. technologickymi vlivy.
Mezi dal$i nejcastéjsi vlivy se fadi vlivy politické, demografické

a spolecenské.

Tradi¢ni pfistup k persondlni praci predstavuje plnéni hlavnich tkol
a dosahovani stanovenych cilii v oblastech spojenych s ¢innostmi jako napf.
tvorba a zafazovani pracovnich mist do organizaé¢ni struktury, vyhleddvani
uchazecli a prijimani zaméstnancti, orientovani a vzdélavani zaméstnanca,
tak aby plnili pozadavky vyplyvajici z pracovniho mista, fizeni pracovniho
vykonu, hodnoceni, odménovani apod. Novy pohled na persondlni praci
predstavuje Koubek (2015, s. 19), ktery prezentuje tyto hlavni sméry

personalnich tkolt:
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1. ZlepSeni kvality pracovniho Zivota.

2. Zvyseni vykonu.

3. Zvyseni spokojenosti zaméstnancti.

4. Zlepseni rozvoje zaméstnanct, jak jedinct, tak i skupin.

5. ZvySeni schopnosti reagovat na zmeény.

V navaznosti na dosahovani téchto cili se persondlni prace orientuje
na oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancii. Sméfuje nejen ke zvySovani
flexibility organizace a efektivniho jedndni, ale také k posilovani zdravych
pracovnich vztahti a komunikace, prispivajici ke spokojenosti zaméstnancii
i zaméstnavatelt (Koubek, 2015, s. 19-20). Persondlni prace je jednim
z pfedmétti andragogiky, protoZze pfi ni dochdzi k vytvafeni podminek
pro seberealizaci jako motivaniho nastroje a napomdha pfi vytvareni

interpersonalnich vztahti (Palan & Langer, 2008, s. 53).

Kazd4 organizace by méla mit promyslenou a pfipravenou personalni
koncepci proto, aby zajistila Zaddouci pracovni vykon, loajalitu zaméstnancti,
omezila fluktuaci a tim zajistila stabilitu, kterd se projevi v hospodafskych
vysledcich a v rozvoji organizace (Koubek, 2011, s. 20). Personalni politika je
ovlivnéna velikosti organizace. Malé a mensi organizace na trhu podstupuji
vétsi riziko a zaméstnanci jsou vystaveni vétsi nejistot€ zaméstndni.
V mensich organizacich se zaméstnanci vzdjemné znaji, véetné majitelt
anejvyssiho vedeni, a vztahy jsou postaveny na vzajemné duavéie. Proto je
nezbytné, aby personalni politika byla zcela oteviena. Casto ani nabidka
benefitli a dalsiho rozvoje neni tak Sirokd jako ve velkych organizacich. Tento
handicap musi byt zaméstnancim urcitym zpusobem kompenzovan.
Vyuziva se castéji specifického stylu fizeni zaloZeného na vedeni lidj,
participaci na rozhodovani a tizké komunikaci s managementem (Koubek,
2011, s. 23-24). Stejné tak i priibéh adaptace novych zaméstnanct probiha

odliSnym zptisobem v mensi organizaci nez ve velkém koncernu.
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1.3 Osobnost zameéstnance

V organizaci se setkavame srozdilnymi jedinci, ktefi se v rtiznych
situacich chovaji odliSné a maji rliznad ocekavani. VSechny tyto aspekty musi
zaméstnavatel brat v potaz, pokud ma adaptace probéhnout uspésné. Smeékal
(2007, s. 24) zminuje Allportovu adaptacni definici osobnosti z roku 1937:
»,Osobnost je dynamicka organizace téch psychofyzickych systémi
individua, které determinuji jeho jedinecné ptizplisobeni se prostiedi”,
kterou déle roku 1961 pozménil na: , které determinuji jeho charakteristické
chovani a prozivani”. V praxi to znamend, ze kazdy clovék je jedinecny,

a kazdy se pfizpusobuje rizné.

Dilezitym aspektem pro duspésnou adaptaci je identifikace
zameéstnance s organizaci. Prispiva k trvalému udrZovani vnitini integrace
organizace. Jedinec se ztotoZnuje sorganizacni kulturou a pfijima
organizacni cile a priority a do urcité miry stavi tyto cile nad cile osobni
(Bedrnovd, Novy & kol, 2007, s. 456). V souvislosti s identifikaci hovofime
také o oddanosti a angazovanosti. Oddanost je vymezena touhou byt
soucasti organizace, véfit a pfijimat jeji hodnoty a cile a mit zijem
vynakladat velké usili ve prospéch organizace. AngaZovanost vystihuje
zaujeti pro vlastni pracovni ¢innost, dokonce i v pfipadé, kdy jedinec neni
oddan organizaci. Je to proto, Ze ma prostor pro seberealizaci. V tomto
pfipadé se jednd pfevazné o zaméstnance disponujici znalostmi. ZvySovani
angazovanosti se podporuje tvorbou pracovnich tukolti, mist a roli
(Armstrong, 2007, s. 241). Zaméstnavatel by se mél snazit poskytovat
zaméstnanciim co nejlepsi podminky pro to, aby méli déivod a bylo v jejich

zajmu se s organizaci identifikovat.

Vztahy mezi zaméstnancem a organizaci popsal E. H. Schein
v psychologické smlouvé. Jednd se o nepsanou soustavu ocekdvani, kterd
plisobi na vztahy mezi cleny organizace, ale neni definovdna v zadné
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formalni smlouvé. Clovék i organizace maji uréité pozadavky, potieby
a ocekavani, které se nezaméfuji pouze na oblast finanéni odmény, ale
zejména na cely soubor prdv, povinnosti a vysad (Schein, 1969, s. 19).
Zaméstnanci, ktefi vstupuji do organizace, maji vzdy urcitd ocekdvani
v souvislosti s vykonem préace a socidlnimi vztahy na pracovisti. Stejné tak
i zaméstnavatel ocekdva od nového zaméstnace urcité chovani a vysledky
prace. Tato ocekavani by méla byt vyjasnéna a sladéna jiz béhem ndborového
procesu. Pokud dochazi k naplfiovani oboustrannych ocekavani, adaptacni
proces probiha tspésné. Ve svém vyzkumu jsem se dotazovala zaméstnancti
jaka ocekavani meéli na pocatku pracovniho pomeéru, a zda byla jejich
ocekavani splnéna. V nasledujici kapitole vysvétluji fungovani socialnich

vztahli v rdmci skupiny.

1.4 Pracovni vztahy, pracovni skupiny a tymy

Interpersondlni vztahy na pracovisti jsou jednim z dtileZitych faktord,
které ovliviiuji nejen vlastni vykon, ale i proces adaptace. Dobré mezilidské
vztahy podporuji davéru, osobni rozvoj a pocit jistoty a tim pfispivaji
k vzdjemné spolupraci (Fedakova, 2019, s. 503). Zejména pro nové
zaméstnance jsou pozitivni socidlni interakce velmi vyznamné. Stejné tak je
pro nové nastupujici zaméstnance dtilezity priibéh zaclenéni do pracovni
skupiny a pracovnich kolektivii. Kazda skupina, jako zprostfedkovatel
socializace, ma sva pravidla a normy. Pokud se zaméstnanec ztotoZzni se
skupinou, dojde k uspokojeni jeho potteb. Coz je samoziejmé pro organizaci
idedlni. Pfikladem mtze byt jeho vyjadfeni v mnozném cisle: ,nase firma,
nasSe zisky, nase plany atd”. V opa¢ném piipadé vSak dochdzi ke konfliktiim
a napéti uvnitf skupiny a na zaméstnance je vyvijen natlak, aby pfijal ndzor

vétsiny (Cakirpaloglu, 2012, s. 56).
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V organizacich je velkd rozdilnost zaméstnancti, ktera vychazi
z odlisnosti pracovnich pozic, socidlniho postaveni, hodnotového nastaveni,
potfeb a zajmt. Pro dosaZeni cilti je vSak nutnd urcitd integrace téchto
jedinci. Rozdilnost je vsSak predpokladem dynamického fungovani
organizace. Proto vyvstdva otdzka, do jaké miry podporovat tyto
diferenciace (Vesela & Kaniokova Veseld, 2011, s. 107). Diilezitym aspektem
fungovani skupiny je jeji velikost. V malych skupinach jsou si lidé bliZsi,
dochazi k tizkému kontaktu. Ve velkych skupinach je vice moZnosti setkat se
s odliSnymi lidmi. Obecné vsak plati, ze ve vétSich skupindch dochdazi
k astéjSim organizaénim problémiim a jedinci maji mensi osobni
angazovanost (Lovas, 2019, s. 239). Integrace prace a skupiny vytvari tym.
Skupiny jsou uréeny pracovnimi tikoly a svou socidlni povahou. Pokud jsou
tato urceni vyrovnana a slucuji pozitivni strdnky obou oblasti, vznikd tym
¢i kolektiv, i kdyZz casto jen docasné (Riegel, 2003, s.147-148). Lze fici,
ze Cclovék je integrujicim clankem celé organizace a zaclenéni nového

vvvvv

personalni prace v dobé adaptace.

Organizace vznikd za tcelem dosahovani danych cilti. Je specifickym
prostfedim, ve kterém se setkdvaji rizni jedinci s odliSnym socidlnim
statusem i osobnostnimi vlastnostmi. Ktomu, aby se organizace stala
stabilnim prostfedim, je nutnd identifikace jejich zaméstnanct s cili
a hodnotami organizace. Persondlni prace je dtileZitou oblasti, kterd se podili
na vytvareni takového pracovniho a socidlniho prostiedi, které pfispiva

k dosazeni rovnovahy celé organizace.
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2. Adaptace a psychicka odolnost

Tuto kapitolu jsem zaméfila na charakteristiku adaptaci lidského
jedince na osobnostni trovni z obecného hlediska. Vymezuji pojmy, které
uzce souvisi s adaptaci. Nejprve popisuji adaptabilitu, jako stéZejniho pojmu
procesu adaptace. V nékterych pripadech se pouzivd vyraz adjustace
ve smyslu spolecenského pfizptisobeni (Plhakova, 2003, s. 160). Nasledné
vystihuji adaptaci, maladaptaci a adaptacni proces. Dale se vénuji objasnéni
pojmt zatéZe, stresu, konfliktu a psychické odolnosti. Jedna se o situace,
které ovlivnuji prabéh adaptacniho procesu a vyzaduji zvysené usili jedincti.
Ve svém vyzkumu sleduji, jak tyto situace zaméstnanci vnimaji a jak je
ovliviiuji. V posledni casti této kapitoly se zaméfuji na popsani teorie
nakladné signalizace (Costly Signaling Theory). Jedna se o teorii, kterd mtize
vyznamné doplnit rdmec adaptace clovéka vjeho prostfedi. Jednu cast
vyzkumného Setfeni jsem vénovala této oblasti. Adaptace na neustéle se
ménici naroky Zivota je jednou ze soucasti vykladu celozivotniho procesu
vychovy dospélych olomoucké koncepce integralni andragogiky (Palan,

2002, s. 229).

2.1 Adaptabilita, adaptace a maladaptace

Paulik (2017, s. 16) vymezuje adaptabilitu jako obecnou adaptaéni
schopnost systému, kterd zahrnuje celostni rovinu jedince, rovinu
osobnostnich subsystémii a dil¢i funkce. Adaptabilita je schopnost osobnosti
aktivné se pfizpusobit zménénému prostiedi, a to predevSim socidlnimu.
Jedna se o komplex schopnosti, které napomahaji ptizplisobit se zménénym
materidlnim i socidlnim podminkam (Paldn, 2002, s. 7). Socidlni adaptabilitou
¢i adaptaci je mysleno adekvatni zaclenéni do spolecnosti, hovorime
o spolecenské prizptisobivosti. V tomto pripadé se pouziva pojem adjustace

(Paulik, 2017, s. 17).
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Palan (2002, s. 7) charakterizuje adaptaci jako proces prizptisobeni se
prostiedi. Jedinec reaguje na zmény socidlniho prostiedi a snazi se do ného
zaclenit. Pojem adaptace vnimdme zejména jako vysledek adaptacniho
procesu. V souvislosti s adaptaci se setkdvdme také spojmy asimilace
a akomodace. Piaget (1999, s. 20) poklada asimilaci za aktivni snahu jedince
ozmeénu prostiedi, kterd bude ve shodé sjeho potfebami. Akomodaci
povazuje zapasivni prizptisobeni se jedince okolnimu prostredi.
Pfizptisobeni popisuje jako rovnovahu mezi aktivitami, kterymi clovék
pusobi na prostfedi, a aktivitami opac¢nymi. O dynamismech adaptace
azvladani se soudi, ze urcuji typické zptisoby vyrovnavani se s tukoly

a naroky prostfedi. Soucasné zajistuji udrZeni vnitfni integrity osobnosti.

V pfipadé, Ze se jedinec nedokdze uspésné vyrovnavat s ndroky
zivota, dostava se cCasto do konflikti s ostatnimi lidmi nebo nezvlada
prekondvat prekazky, hovofime o maladaptaci ¢i desadaptaci, tedy
neuspésné adaptaci (Smeékal, 2007, s. 266). Indikatorem tspésné ¢i neuspésné
adaptace je pocit spokojenosti jedince sdm se sebou a ve vSech oblastech
zivota (Paulik, 2017, s. 18). V tomto smyslu se setkdvame s pojmy work-life
balance a well-being. Work-life balance je vyraz pro rovnovdhu mezi praci
a dal$imi oblastmi zivota. O vlastni kvalité Zivota vypovida pojem well-being
(Bedrnov4, Pauknerova & kol., 2015, s. 338-339). Vysledkem maladaptivniho
chovani miize byt napf. negativni projev stresu (Paulik, 2017, s. 75), tizkost
a strach (Paulik, 2017, s. 88). Adaptace je v podstaté hodnocena podle toho,
jak jedinec dokdze vnimat sam sebe a usmérnovat vlastni vyvoj, hovofime
o urovni akceptace a sebeutvareni (Smeékal, 2007, s. 266). Ve svém vyzkumu
sleduji, zda se nové pfichozi zaméstnanci dokdzali adaptovat, tedy se

uspésné zaradit do pracovniho procesu a prostiedi.
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2.2 Adaptacni proces

Adaptacni proces, jako aktivni pfizpusobeni jedince, je duleZitou
soucasti socializace a pfispiva k utvareni osobnosti. Paulik (2017, s. 17-18)
vymezuje zakladni funkce adaptac¢niho procesu clovéka. Jedna se o primarni
posouzeni situace, vybéru a pouZiti zptisobli vyrovnavani se s jednotlivymi
naroky, zpétnou vazbu a navrhy moznych zmén. Adaptacni proces cleni

na tyto faze: pocatecni, pribéhovou, konecnou a dtsledky.

Pri analyze adapta¢niho procesu se sleduji dynamické, ménici se
a statické znaky. Osobnostni pfedpoklady pro adaptaci jsou vSak
povazovany za relativné stalé (Paulik, 2017, s. 19). Véda o systému zvladani
zivotnich situaci hovofi o adaptacénich dynamismech a zvladani. Psychologie
osobnosti se v souvislosti s dynamismy nejprve zabyvala predpoklady
udrzeni rovnovahy mezi jedincem a prostfedim, nyni se spiSe zaméfuje
na styly zvladani, tzv. coping (Smékal, 2007, s. 266). Lidé mohou vnimat svét
bud jako vyzvu a jsou aktivni ¢i jako hrozbu a potom jednaji vyhybavé
(Smekal, 2007, s. 298). VSechny tyto skutecnosti ovliviiuji pribeh
adaptacniho procesu jedince, kteryjsem v této kapitole zminila v obecné
roviné. Adaptaénimu procesu zaméstnancti se podrobné vénuji v kapitole

treti.

2.3 Psychicka odolnost a narocné situace

Jiz jsem zminila, Ze stresové situace a konfliktni vztahy mohou byt
diivodem netuspésné adaptace. Novi zaméstnanci se mohou setkat
s narocnymi situacemi, které vyzaduji zvySené ndroky na adaptaci. Jedna se
zejména o zatéz, stres a konflikty. Béhem zatéZovych a stresovych situaci
dochdzi ke ztraté rovnovahy mezi vnitinim stavem jedince a vnéjsim
prostfedim (Bedrnova, Novy & kol., 2007, s. 253). Paulik (2017, s. 65) vnima

stres jako specifickou situaci obecnéji vnimané zatéze. Pojem zatéz je
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souhrnnym vyrazem pro veskeré naroky. Setkdvame se zatézi biologickou,
fyzickou a psychickou dle typli zatéZovych podnét. Dale ji miliZeme
posuzovat z hlediska délky ptisobeni, emocni odezvy ¢i jeji intenzity (Paulik,
2017, s. 68-69). I nastup do nového zaméstnani se fadi mezi velmi narocné
zivotni situace. Kazdy jedinec je vSak vnima a proziva razné. DtleZitou
ulohu hraji momentalni okolnosti a také dosavadni zkuSenosti jedincti.
Personalisté a nadfizeni pracovnici by méli béhem adapta¢niho procesu

nového zameéstnance zatézové situace sledovat.

Psychickou odolnost lze vnimat jako proces nebo jeho vysledek.
Odolnost jako proces je schopnost jedince zvladat ndrocné situace a fesit
vznikajici problémy, pficemZ vyuziva svych znalosti, schopnosti, dovednosti
a zkuSenosti. Jednd se tedy o dynamicky adaptacni proces, ktery se déje
za urcitych podminek a situaci. Za vysledek tohoto vyvoje lze psychickou
odolnost chdpat jako osobnostni vlastnost ¢i jako konecny vysledek
adaptacniho procesu (Paulik, 2017, s. 154). Uroverti odolnosti, tzv. resilience,
vi¢i ndroénym zivotnim situacim a okolnostem kazdého jedince zavisi
najeho psychickych predpokladech. Jednd se zejména o sebediivéru
a vytrvalost (Nakonecny, 2014, s. 299). V odborné literatufe se setkavame
s riznymi vyklady pojmu resilience. Autofi se v zdsadé shoduji na vymezeni
odolnosti jako schopnosti tc¢inné adaptace na nepfiznivé, nebezpecné
Cirizikové situace, které zahrnuji redlné ¢i potenciondlni ohroZeni jedince
souvisejici se stresem (Paulik, 2017, s. 157). V této souvislosti povazuji
za dulezité zminit pojem zvladani, tzv. coping. Od adaptace se odliSuje tim,
ze se uplatnuje v situacich nadlimitnich nebo podlimitnich, kdy je nutno
vyvinout zvySené usili. Jedna se tedy o aktivni a védomé zvladani stresu
(Paulik, 2017, s. 118). Psychickd odolnost je dilezitym faktorem pii adaptaci.
Ve svém vyzkumu jsem vénovala pozornost tomu, jak zaméstnanci zvladaji

nastup do nového prostfedi po psychické strance.
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Pojem stres uzivame v pripadé, Ze se jedna o naroky, které aktualné
¢i dlouhodobé prekracuji adaptacni kapacitu nebo ji nedostatecné vyuzivaji
(Paulik, 2017, s. 69). V lidském zivoté se setkdvame v souvislosti se stresem
s témito situacemi: problémy, frustrace, konflikty, nemoc, bolest, utrpeni
a krize (Paulik, 2017, s. 78). S témito situacemi se samoziejmé kazdodenné
setkdvame i v organizaci. Zaméstnanci a vedouci pracovnici nesmi tyto
situace prehliZet a méli by aktivné pfistupovat k jejich feSeni. Nadmérny
stres mtiZe sniZit efektivitu pracovniho vykonu zameéstnance, a tim ovliviiuje
fungovani organizace. Zaméstnanci vnimaji velmi citlivé vSechny faktory
ovliviiyjici jejich pracovni pohodu. Tyto aspekty rovnéz provazeji cely

adaptacni proces novych zaméstnancd.

Nahromadény stres mtize byt pficinou vzniku konfliktd ovliviujici
pracovni vykon i spokojenost. Lidé vnimaji konflikty spiSe negativné,
ale v nékterych pripadech mohou prispét k rychlejsimu feSeni problémi.
Konflikty se mohou tykat samotného jedince nebo se odehravaji mezi lidmi
a skupinami. Zdroji téchto neshod mohou byt napt. rozdily v ocekavani,
odliSnosti pfedstav, nazorfi, postojii, zajmtt nebo také komunikacni Sumy.
(Bedrnovd, Novy & kol., 2007, s. 252). V praktické ¢asti prace jsem sledovala,
zda novi zaméstnanci museli feSit konflikty a jakym zptisobem se snimi

vyrovnavali.

2.4 Teorie nakladnych signalii

Teorii ndkladnych signalt (Costly Signaling Theory — CST) poprvé
predstavil izraelsky biolog Amotz Zahavi v roce 1975. CST se snazi o popsani
a vyloZeni jednadni a chovani jedinct, jak ve svété lidi, tak ve svété zvifat.
Zkouma zptisoby, kterymi by vysvétlila silnou vzajemnost a kooperativni
chovani (Zahavi, 1975, s. 205). CST vysvétluje pro¢ se jedinci, mtizeme je
nazvat signalizatory, chovaji ¢asto svévoln¢, nehospodarné a popf. s urcitymi

naklady. Vysilaji signaly, o kterych si mysli, Zze jsou pro pozorovatele
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dtlezité. Tyto signdly o nich odhaluji podstatné informace a také jejich
vlastnosti a charakteristiky, kterymi proklamuji svou kvalitu. Propaguji
zadouci osobni vlastnosti nebo zdroje. Takova signalizace mtiZze fungovat
za dodrZeni podminky, Ze oba aktéfi maji prospéch ze sdileni informaci
o kvalité signalizatora (Smith & Bliege Bird, 2005, s. 116). Jedinec, ktery se
snazi zviditelnit, mtize timto chovanim zvysit svou pravdépodobnost,
Ze bude vybran jako partner, spojenec ¢i napf. zaméstnanec v pracovnim

procesu.

CST predpoklada, ze v pripadé vétSiho poctu pozorovateli, budou
jedinci zvySovat své usili a vyuzivat jakékoli prostfedky, aby na sebe
upozornili. Také konkurence mezi signalizatory muiZze vést k pfildkani
vétsiho publika (Smith & Bliege Bird, 2005, s. 123). CST vsak také pfipousti,
Ze ne vzdy z této kooperace mohou mit prospéch oba aktéfi. Mtize dokonce
nastat situace, Ze se pozorovatel zacne uplné vyhybat druhé strané (Smith
& Bliege Bird, 2005, s. 129). CST poskytuje podklad pro argumentaci,
Ze velkorysost v podobé zvySovani ndkladt je jednim z prostfedki, kterymi
jednotlivci i skupiny soutéZzi o status, majetek, partnery, politickou moc
a ekonomické zdroje (Smith & Bliege Bird, 2005, s. 141). Smith & Bliege Bird
(2005, s. 143) se domnivaji, Ze na zacatku kariéry jedince mizeme ocekavat
opakované signdlni jedndni z dtivodu vytvoreni relativné stabilni povésti.
Predpokladam, Ze nové nastupujici zaméstnanci se na pocatku pracovniho
vztahu snazi o zviditelnéni a jsou proaktivni. To nejen z diivodu zaclenéni
do kolektivu, ale také zdtvodu ohrozeni. Sleduji strategii ve smyslu
pracovniho ohrozeni v pozici novacka ve zkuSebni dobé. Signdly, které tito

jedinci pouzivaji, jim mohou poskytnout urcitou adaptivni vyhodu.
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Druhou kapitolu jsem vénovala pfedstaveni zdkladnich pojmu
vztahujicich se k procesu adaptace. Adaptabilita je souborem schopnosti
clovéka napomahajici adaptaci. Adaptace znamend vlastni prizptisobeni se
prostfedi jako vysledek a adaptacni proces popisuje cestu k jeho dosaZeni.
Proto, aby se jedinec mohl uspésné zaradit do nového prostfedi, musi byt
vybaven také urcitou mirou psychické odolnosti. Nové pfichozi zaméstnanec
je vystaven zvySenému stresu a zaleZi na jeho psychickych dispozicich, jak se
snim dokaZze vyrovnavat. Celkovy vysledek adaptacniho procesu
zameéstnancti vSak ovliviuji dalsi skutecnosti, které predstavuji v nasledujici

kapitole.
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3. Adaptacni proces zaméstnancti

V organizaci se miizeme setkat s nékolika typy adaptacnich procesti.
Vprvni fadé se jedna o adaptaci zaméstnanci pfi nastupu do nového
pracovniho prostfedi, dale hovofime o adaptaci pfi zméné pracovniho pozice
v ramci jedné organizace, a nakonec se setkdvame s adaptaénim procesem
pri navratu zameéstnankyn z matefské ¢i rodicovské dovolené. Protoze se
jedna o odlisné procesy, vybrala jsem si pro tento vyzkum pouze proces
adaptace nové prichozich zaméstnancti. Sleduji, jakym zptisobem se jedinci
zatazuji do neznamého socidlniho a pracovniho prostiedi. V této kapitole
vysvétluji pojmy socidlni a pracovni adaptace, zauceni na pracovni misto
a popisuji jednotlivé faze adaptacniho procesu, tak jak jsou doporucovany
odbornou literaturou, jako napt. Rymes (2003, s. 89), Kocianova (2010, s. 132)

a dalsi.

Ucelem adaptacniho procesu je seznameni zaméstnancti s pracovni
¢innosti, napomahani pfi jejich socidlnim zaclenovani a utvafeni pocitu
sounalezitosti zaméstnanci s organizaci (Paldan, 2002, s. 8). O nové
zaméstnance, ktefi pfichazeji do organizace, musi byt pe¢ovano. Organizace
investovala do ndboru zaméstnance urcité usili a je v jejim zdjmu, aby tato
snaha nebyla promarnéna. Ztohoto pohledu Armstrong (2007, s. 395)

vymezuje ¢tyfi cile adaptace:

1. Zvladnuti pocatecni faze nejistoty v novém, cizim a nezndmém prostiedi.
2. Utvafeni pozitivniho postoje a pristupu k organizaci z diivodu stabilizace.
3. Dosazeni uspokojivého vykonu v co nejkratsi dobé.

4. Eliminace mozné fluktuace.

Tyto cile jsem vyuzila pro zavérecné hodnoceni priitbéhu adaptacniho

procesu organizaci XY.
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Adaptace v organizaci probihd dvéma zpusoby, formalné
aneformalné. Formalni proces zabezpecuji zaméstnanci personalniho
oddéleni a vedouci pracovnici. Jedna se o dukladné promysleny
a naplanovany postup. Neformalni adaptace se uskuteciiuje spontdnné
vramci interakce spolupracovniki (Koubek, 2015, s. 192). V organizaci
rozliSujeme dva typy adaptace, socidlni a pracovni. V praxi se oba typy
prolinaji s réiznou tspésnosti. Uspéna pracovni adaptace ,neznamend

a priori uspésnou socialni adaptaci” (Rymes, 2003, s. 90).

Novy zaméstnanec by mél byt v prvé fadé sezndmen s organizac¢ni
strukturou spole¢nosti, chodem jednotlivych oddéleni, s provazanosti
pracovnich mist sostatnimi oblastmi a souvisejicimi odpovédnostmi
a kompetencemi. Dale by mél ziskat informace tykajici se pravidel
komunikace v ramci spolecnosti a oddéleni, napf. konani pravidelnych
porad, konzultaci, fizeni projektt ¢i pravidelnych hodnoceni (Hold, 2006,
s.95). Tyto uvodni informace by méli byt soucasti vstupniho rozhovoru
¢i 8koleni v prvnich dnech pracovniho poméru. Vramci vyzkumu jsem
zjistovala, zda zaméstnanci obdrzeli vSechny dulezité dokumenty, a zda jim

byla pfedstavena organizace.

3.1 Pracovni adaptace

Novi zaméstnanci se musi optimalné adaptovat v pracovni oblasti.
Néapli pracovni pozice byva zpravidla hlavnim davodem pro pfijeti
pracovni nabidky v konkrétni organizaci. Ve svém vyzkumu jsem se
zaméfila na to, zda byl zaméstnanec dostatecné sezndmen s jeho pracovni
naplni, zda byl fadné zaucen na pracovni misto, a zda pracovni ¢innosti,

které vykonaval v priibéhu adaptace, odpovidaly popisu pracovniho mista.

Mikuléstik (2007, s. 269) vymezuje praci jako cilevédomé provadénou

aktivitu ¢lovéka, jejimz tikolem je prostfednictvim transformace produkta
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prostfedi zlepsovéani Zivotnich podminek. Cinnosti mohou byt uréovany
jinou osobou, instituci nebo samotnym jedincem. Prace slouzi k zajisténi
financi, vyvolava pocit radosti ze ziskani néceho ¢i pfimo z odvedené prace.
Mitize slouzit k seberealizaci a hraje duleZitou roli jako prostfedek

k socidlnimu zZivotu a socialni integraci.

Pracovni adaptace je procesem porovnavani mezi specifickymi
pozadavky, které vyplyvaji z daného pracovniho mista, tj. odbornost,
praktické zkuSenosti, osobnostni vlastnosti, aschopnostmi pracovnika.
Dynamiku tohoto procesu ovliviiuji proménlivé naroky prace, vyvijejici se

schopnosti a aktualni potfeby pracovnika (Rymes, 2003, s. 90).

Pracovni vykon clovéka je ovlivnén objektivnimi a subjektivnimi
faktory a také rtznou mirou predpokladt k wuceni a rozsahem
kompenzacnich moznosti jedincti. Pracovni vykon miizeme méfit raznymi
kritérii jako napf. mnozstvi a kvalita odvedené préace, pocty chyb a zmetki,
stabilita pracovniho procesu, vlastni pribéh pracovni ¢innosti, efektivnost
androcnosti pracovniho zatizeni (Mikuldstik, 2007, s. 271). Miru
adaptovanosti na praci 1ze vyjadrit také napf. mirou samostatnosti, ochotou
a aktivitou pfi préci, profesiondlni sebedtvérou, pracovnimi cili a ambicemi
a pracovni spokojenosti (Rymes, 2003, s. 91). V tabulce ¢. 2 jsou prehledné
znazornény faktory ovliviiujici pracovni adaptaci. Povazuji za dilezité tyto
C¢initele zminit, protoze jejich Cetnost potvrzuje, jak slozity proces adaptace je.

Vramci vyzkumu jsem nesledovala kazdy faktor individudlnég,

ale v kontextu prtibéhu adaptacniho procesu.
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Faktory objektivni, vnéjsi

Faktory subjektivni, vnitini

Obsah a charakter prace

Odborna pripravenost

Vnéjsi pracovni podminky

Vykonova dispozice

Zptlisob vedeni pracovniki

Osobni vyhranénost

Pracovni skupina

Hodnotova orientace

Hodnoceni pracovniki

Postojové zaméteni

Odménovani pracovnikii

Motivacni vyladéni

Pracovni rezim

Zvladnuti pracovni role

Organizace prace

Socidlni vybaveni pracovisté

Tab. ¢. 2 Prehled faktorti ovliviiujicich pracovni adaptaci (Rymes, 2003, s. 91),
upraveno autorem

Kazdy zaméstnanec se urcitym zpusobem identifikuje s praci.
Identifikace spraci vystihuje jistou uroven psychického vztahu jedince
k vykondvané praci, prijeti ji za vlastni. Pracovni cinnost muze také
vyvolavat uspokojeni, pocit naplnéni a mtiZe se stat jednim ze smysli zivota
(Rymes, 2003, s. 91). Smysluplnost prace je jednim aspekt(i, ktery ovliviiuje
spokojenost. V praktické casti prace jsem sledovala, zda jsou zaméstnanci

spokojeni s naplni prace.

3.1.1 Pracovni misto

Pracovni mista ¢i pozice jsou v organizaci zatazeny dle organizacni
struktury podle nadfizenosti a podfizenosti. Informace, které zaméstnanec
potfebuje k vykonu funkce, jsou definovany v jeho popisu pracovniho mista.
Jedna se zejména o rozsah, obsah a pozadavky na plnéni tkold, zastupny
rezim, uréeni nadfizenosti a podfizenosti, uréeni odpovédnosti a kompetenci
a pravidel hodnoceni (Hol4, 2006, s. 96). Dale mohou byt specifikovany
kvalifika¢ni pozadavky uréené pro dané pracovni misto jako napf. dosaZené

vzdélani, odborné znalosti, specifické znalosti a dovednosti, jazykové
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vybaveni, osobnostni prfedpoklady jako odolnost vicéi zatézi, flexibilita,
kreativita, tymovy duch, ostatni schopnosti jako znalost urcitého softwaru,

MS office aj. (Kocidnov4, 2010, s. 52-53).

Za pribéh adaptace v této oblasti je zejména odpovédny piimy
nadfizeny (Hold, 2006 s. 96). Novi zaméstnanci by méli byt seznameni
s jednotlivymi pracovnimi ¢innostmi, které od ného zaméstnavatel ocekava,
jiz béhem naboru. Konkrétni popis pracovniho mista by méli obdrZet v prvni
tazi adaptacniho procesu. MuZe se stat, Ze v priibéhu adaptace dojde

ke zméné ¢innosti, potom je nutné popis mista aktudlné upravit.

3.1.2 Zauceni na pracovni misto

Uceni je nutnou soucasti ¢asti kazdé adaptace. Kocidnova (2010, s. 134)
uvadi, ze délka adaptacniho procesu se lisi dle kvalifikaci pracovnich pozic.
Meéné kvalifikované pracovni pozice vyzaduji zdkladni pracovni zaskoleni
a zdkladni orientaci. U manaZerskych pozic mtze tato doba trvat i déle nez
Sest mésicll. Povinnost zaméstnavatele zaskolit a zauéit zaméstnance na nové
pracovni misto vychdzi ze zdkona. Zakonik préce, definuje v § 227 odborny
rozvoj zaméstnancti takto: a) zaskoleni a zauceni, b)odbornou praxi

absolventti skol, c) prohlubovani kvalifikace, d) zvySovani kvalifikace.

Hronik (2007, s. 130) vymezuje divody pro systematické vzdélavani
béhem procesu adaptace:
1. Rychlé dosazeni standardniho vykonu.
2. Ovlivnéni mozné fluktuace.
3. Vnimani zaméstnance jak z pohledu sebe sama, tak z pohledu ostatnich

jako soucast rozvoje kariéry.

Dochazi k formovani pracovnich schopnosti nového zameéstnance, tak
aby co nejlépe odpovidaly potfebdm daného pracovniho mista

a pozadavkiim zaméstnavatele. Soucasti mohou byt odborné informace,
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informace o pracovnich postupech, technice a technologiich, a také informace
o moznostech prohlubovani a rozsifovani kvalifikace (Koubek, 2015, s. 193).
Aby proces vzdélavani novych zaméstnanct byl efektivni, je tfeba se vénovat
systematickému planovani, které zahrnuje: analyzu pracovniho mista nebo
dovednosti, definovani vstupnich znalosti, vyuZzivani internich zaméstnanct

jako mentort a koucti ¢i zvlastni povéreni tukolem (Armstrong, 2007, s. 400).

Novi zaméstnanci by méli byt nejprve sezndmeni s pracovistém,
s pisemnymi materidly a poté diukladné instruovani od zkuSenéjsiho nebo
nadfizeného zaméstnance. Ke kazdému procesu zauceni by mél byt
vypracovan dokument zaznamendvajici jednotlivé oblasti ¢i kroky.
Pro pracovni pozice, vyZadujici dlouhodobé odborné zauceni, se vytvari Plin
Skoleni, ve kterém jsou definovany jednotlivé ¢innosti zauceni dle ¢asového
harmonogramu (Koubek, 2011, s. 144). Zauceni na pracovni misto je
dtleZitou slozkou v ramci vzdélavani v organizaci. Zacinad jim planovany
proces rozvoje zaméstnancti, ktery zpravidla zastfesuje personalni oddéleni
ve spoluprdci s vedoucim pracovnikem. Pribéh zauceni a nasledny rozvoj by
mél byt pravidelné vyhodnocovdn. Mimo jiné by mél odhalit mozné

problémy, aby mohly byt co nejdfive feSeny.

3.2 Struktura adaptacniho procesu

K tomu, aby bylo dosaZeno cile adaptace, je tieba, aby byl adaptacni
proces formdlné fizen. V odborné literatufe se setkame srtznymi typy
adaptacnich procesti. Obvykle byvaji déleny na jednotlivé faze. Kocidnova
(2010, s. 132) popisuje nejbéznéjsi clenéni:

1. Pfednastupni faze: anticipacni socializace a rozhodnuti pro pracovni
misto.

2. Nastupni faze: nastup nového pracovnika, konfrontace ocekavani
organizace a pracovnika, pocatek orientacniho obdobi.

3. Integracéni faze/metamorfézni faze: pfekonani odborné a socialni integrace.
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Toto déleni jsem vyuzila pfi pfipraveé dotaznikii pro vyzkumné Setfeni. Prvni
dvé faze jsem sledovala v prvnim dotazniku na zacatku pracovniho pomeéru.
Integracni fazi jsem hodnotila ve druhém dotazniku pred ukoncenim
zkuSebni doby a ve tfetim dotazniku v obdobi Sestého mésice trvani

pracovniho vztahu.

Hronik (2007, s. 130-131) navrhuje tyto faze adaptacniho procesu:
seznameni s organizaci; schodem organizace; s pracovnim zafazenim,
povinnostmi a ukoly. Soucasti sezndmeni nové nastupujictho zaméstnance
s organizaci by mély byt informace popisujici historii firmy, jeji tspéchy,
kulturu a klima, filozofii a hodnoty firmy, plany do budoucna, odménovani,
komunikaci v organiza¢ni struktufe a vneposledni fadé predstaveni
vrcholového vedeni a ostatnich zaméstnancti. Novy zaméstnanec by mél byt
seznamen s prubéhem adaptaéniho procesu, popisem pracovniho mista,
zodpovédnostmi a pravomocemi, hodnocenim prace a vSemi naleZitostmi,
které vyplyvaji z pracovniho poméru. Branham (2004, s. 148) vyzdvihuje
nékteré chyby zaméstnavateld, kterych se dopoustéji pfi uvadéni novych

zameéstnancu:

1. Uvodni instruktdZe o vyrobé, béhem nichZ novi zaméstnanci navstévuij
dlouhé pfednasky a vyplnuji formulare.

2. Neni pfipraven sttl, telefon, pocita¢ a dal$i vybaveni kancelafe jesté
pred pfichodem nového zaméstnance.

3. Ignorovani nového zaméstnance nebo jeho ponechani s firemnimi
manudly k samostatnému prostudovani bez kontaktu s ostatnimi.

4. Provedeni tvodni instruktaze je striktné zalezitosti personalniho oddéleni
s velmi malou tucasti manazera a oddéleni, kde bude novy zaméstnanec

pracovat.
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Armstrong (2007, s. 397) klade diiraz na pratelské pfijeti, intenzivni
péci béhem prvniho dne a proskoleni zaméstnancti, aby védéli, jak se maji
chovat k nové nastupujicim zaméstnanciim. Navrhuje pouzivani pfirucky
¢i prehledu, ve kterych jsou vypsdny dtlezité informace tykajici se
organizace, pracovniho procesu, socidlniho programu, moznosti vzdélavani,
komunikace aj. Dal3i moZnosti je vyuZzivani skupinovych informacnich kurzi
pro nové zaméstnance (Armstrong, 2007, s. 399). Jednotlivé faze priibéhu
adaptace by mély byt popsany v adaptacnim planu, tak aby proces probihal
systematicky a zamezilo se chybam. Organizace pfipravuji adaptacni
programy, ve kterych konkrétné specifikuji jednotlivé prvky a slozky.
Zaroven jsou vytvareny pisemné dokumenty, jako soucast fizené

dokumentace.

Adaptacni plan nového zaméstnance by mél obsahovat aktivity,
fazené v casovém harmonogramu, smeéfujici kadaptaci na drovni
organizace, pracovniho mista a jednotlivych ¢innosti ve smyslu pracovni
a socidlni adaptace. Obsah adaptacniho planu by mél byt pfipravovan
na zadkladé skutecnych potfeb organizace i zaméstnance. Pifi tvorbé
adaptacniho planu se vychazi ze zjisténych rozdili pfi porovnani pozadavkt
prace a predpokladti zaméstnance k vykonu prace. Odpovédnost za priabéh
adaptace nese vedouci pracovnik ¢i zaméstnanec zajistujici zaskoleni,

ev. mentor (Kocianova, 2010, s. 134-135).

Predpokladem pro tuspésny pribéh adaptacniho procesu je dodrzeni
podstatnych krokti, které by mély byt vymezeny v adaptacnim planu.
Kocianova (2010, s. 136) doporucuje, kromé prvotniho vybaveni formalnich
nalezitosti, pravidelné konani rozhovorti a hodnoceni s vedoucim
pracovnikem a personalistou. PriibéZné rozhovory by mély zjistovat
spokojenost zaméstnance, zaclenovani se do skupiny, osobni pocity, zvladani

pracovnich cinnosti. Ddale by mély poskytovat zpétnou vazbu, vcetné
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ocenovani pracovniho vykonu a snahy. Na adaptacni plan navazuji
dokumenty, které zaznamenavaji priibéh =zaskoleni dle kvalifikaci
anarocnosti pracovnich pozic. Tyto plany predstavuji formalni stranku
adaptace. Ostatni procesy probihaji spontdnné, zajiStované ostatnimi

spolupracovniky.

3.3 Stabilita pracovniho procesu

Je béZné, Ze zameéstnanci méni pracovni pozice, malokdo pracuje cely
zivot pouze v jedné organizaci. Pokud vSak dochdzi k plnéni k ocekavani jak
ze strany zaméstnance, tak ze strany zaméstnavatele, 1ze pfedpokladat,
Ze pracovni proces bude trvat a je stabilizovan. Zaméstnavatel ma zajem
na pokracovani pracovniho poméru zameéstnance a také zaméstnanec nema

tendenci k fluktuaci, tedy opusténi organizace.

V praktické ¢asti prace sleduji vlivy ptisobici na stabilitu pracovniho
vztahu. Dle Armstronga (2007, s. 333) se faktory, které ovliviiujici stabilitu,
odviji od véku zaméstnanci. Pro zaméstnance do tficeti let je dulezity
kariérni postup. Zaméstnanci ve véku jednatficet az padesat ocenuji moznost
fizeni své kariéry a nalezeni uspokojeni v pracovni c¢innosti. Starsi
zaméstnanci davaji prednost jistoté. Mezi dalsi faktory fadime:

* povést firmy,

» ziskdvani, vybér a rozmistovani,

* zplisob a tiroven vedeni,

= moznosti vzdélavani a uceni,

* uznani, ocenéni a odménovani vykonu.
Aby si organizace udrzela schopné a talentované zaméstnance, musi s nimi
spolupracovat a komunikovat. Neznamena to vSak, Ze by na ni méli vyvijet

natlak. V tomto ohledu by organizace méla mit nastaveny hranice, kam az
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lze zajit. Jednim ze zplsobti komunikace se zaméstnanci muze byt

i pravidelné hodnoceni adaptacniho procesu.

Hodnoceni procesu adaptace ma sva specifika. K hodnoceni pracovni
a socidlni adaptace lze vyuzit objektivnich a subjektivnich Kkritérii.
Mezi objektivni kritéria pracovni adaptace fadime napf. mnozstvi a kvalitu
plnéni pracovnich ukold, pracovni aktivitu, samostatnost, kreativitu,
schopnost improvizaci apod. Socidlni adaptaci objektivné hodnotime
dle participace a kooperace ve skupiné. Subjektivné lze hodnotit osobni
vztah a pohled jednotlivce na konkrétni pracovni cinnosti ¢i podminky.
Individudlni dotazovani slouzi zejména ke zjiSténi vztahu jedince
k zaméstnani a identifikaci moznych problémii (gtikar, Rymes$ & Hoskovec,
2003, s. 325-326). Hodnocenti je velmi dilezitou soucasti adaptac¢niho procesu

a mélo by probihat pravidelné.

Podminky optimalniho prabéhu pracovni a socidlni adaptace
dle Veselé & Kaniokové Veselé (2011, s. 96):

» zaméstnanec disponuje dostate¢nymi predpoklady pro ndroky
jeho pracovniho mista,

» zaméstnanec je schopen se aktivné vyrovnavat s problémy, které
plynou z nové pracovni situace,

» pracovni skupina, organizace a vedouci pracovnici se aktivné snazi
0 zaclenéni nového zameéstnance,

» organizace uspokojivé plni vstupni ocekavani zaméstnance.

V pfidadé, Ze nejsou splnény nékteré zdanych predpokladi
pro optimalni priibéh adaptace, dochdzi castecné adaptaci nebo se
zaméstnanec neadaptuje vibec. Vysledkem dostate¢né adaptovanosti je
pozadovana  vykonnost, spokojenost svykondvanou praci, pracovni

iniciativa, pocit soundleZitosti aj. Vysledek nedostate¢né adaptovanosti se
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miize projevit napf. Spatnou pracovni kdzni, nezdjmem, odtaZitosti
nebo fluktuaénimi sklony (Veseld & Kaniokova Veseld, 2011, s. 96). Mezi
dalsi rizikové prvky, které ovliviiuji adaptacni proces, miizeme fadit napf.
neochotu pfi zaskoleni, zdmérné zadrZovani informaci ¢i komunikacni Sum.
Kazdy zaméstnanec a stejné tak i organizace maji rizna ocekavani, proto
bychom meéli k adaptacnimu procesu novych zaméstnancti vzdy pfistupovat

individualné.

3.4 Socialni adaptace

Zaméstnanci se adaptuji na nové prosttedi rychleji v pfipadé,
Ze probiha uspésnd adaptace na socidlni prostfedi. Socialni adaptace je
vysledkem procesu socializace. Vytvaii se vzorce chovani, kterymi se lidé
projevuji. Socidlni adaptace je oproti socializaci spiSe procesem kratkodobym
a Clovék je znacné aktivnéjsi (Rymes, 1985, s. 42-43). V organizaci hovofime
o dvou durovnich socidlni adaptace. Organiza¢ni socializace vystihuje
adaptaci na organizacni kulturu, tedy identifikaci zaméstnance s organizaci.
Formovani interpersondlnich vztahti vyjadfuje adaptaci na pracovni
skupinu, tedy pfijeti role, autority. Lze sledovat urcité fdze v procesu socidlni
adaptace: Sezndmeni se socidlni strukturou pracovni skupiny, s jejimi
hodnotami a zvyklostmi, ndsleduje konfrontace téchto cild a hodnot
svlastnimi a nakonec dochazi kjejich uznani ¢ neuznani (Rymes,
1985, s. 45). V ramci vyzkumu jsem sledovala utvareni vzdjemnych vztahii

na pracovisti béhem obdobi adaptace.

Dtlezitym faktorem, ktery ptisobi na pribéh adaptace je organizacni
kultura. Kladny vyvoj se projevuje jistou mirou identifikce zaméstnance
sorganizaci, firemni vérnosti a loajalitou. Negativni vyvoj mtze byt
zptisoben nesouladem cili, hodnot, norem a vzortd chovani zaméstnance
amuze se projevit nizkou loajalitou, pracovnimi absencemi a fluktuaci

(Rymes, 2003, s. 91). V praktické casti prace jsem zaradila otazky, které
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zjistuji, jak na nové prichozi zaméstnance ptlisobi prostfedi organizace a jak

vnimaji chovani vedeni spolecnosti.

Mezilidské vztahy ovliviiuji nds Zivot jak v osobnim zivoté, tak
iv Zivoté pracovnim. Vstupem do nového pracovniho prostfedi se jedinec
zafazuje do kolektivu a dostdva se do konfrontace se skupinovymi cili
a hodnotami. Proto je nutné se béhem adaptacniho procesu zamérit
i na aspekty ovliviiujici socidlni adaptaci. Pfi hodnoceni adapta¢niho procesu
v organizaci XY jsem nejprve hodnotila formalni nastaveni celého procesu,
pfiéemz jsem vyuzila metody analyzy dokumentti. Poté jsem se zaméfila
na hodnoceni pracovni a socidlni adaptace, identifikace nakladnych signala
a psychické odolnosti. Pribéh vyzkumu a jeho vysledky, ke kterym jsem

dospéla, prestavuji v nasledujici empirické ¢asti prace.
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4. Kvalitativni vyzkum  adaptacniho  procesu
v organizaci XY

V pfedchozich kapitolach bakalafské prace jsem popsala teoretické
aspekty vztahujici se k tématu prace. Predstavila jsem nékolik doporuceni,
jak vhodné nastavit adaptacni proces, jak by mélo probihat zauceni
na pracovni misto a dale charakterizovala situace, které maji vliv na prabéh
adaptacniho procesu. V této kapitole popisuji pribéh a vysledky vyzkumu
adaptacniho procesu v organizaci XY, ve které pracuji na manazerské pozici.
Problematika adaptace zaméstnancti je jednou ze soucasti mé naplné prace.
Vysledky vyzkumu bych rada vyuzila ke zlepSeni procesu adaptace novych
zameéstnancti, a tim také ke stabilizaci pracovniho procesu. Vyzkum probihal
v obdobi od 2. 2020 do 11. 2020. Do vyzkumu zasdhla probihajici celosvétova
pandemie COVID-19.

Pfedmétem vyzkumu je analyza pribéhu procesu adaptace
zaméstnancti, ktefi nastupuji do nového pracovniho poméru. Jedna se
o dlouhodoby proces, béhem kterého by meél zaméstnanec nejen poznat
jednotlivé ¢innosti vyplyvajici z jeho pracovni naplné, ale také je vykonavat
ke spokojenosti obou stran. Dédle by se mél, v rdmci moZnosti, tspésné
zatadit do pracovniho kolektivu. Vysledek této snahy by mél vést
k upevnéni pracovniho procesu, keliminaci fluktuace a k dosazeni

spole¢nych cilt organizace.

Cilem prace je zhodnoceni adaptacniho procesu ve vyrobni organizaci
XY, vysvétleni jednotlivych pfipadi rozebirdnim pri¢innych fetézcli
a odhaleni moznych dopad, identifikace konkrétni pricin a diisledkt, které
by mohly ovlivnit stabilitu pracovniho procesu. Hlavni vyzkumna otazka
zni: Jak je nastaven adaptacni proces v organizaci XY? Dil¢l otazka zni: Jakym

zpiisobem probihd proces zauceni na pracovni misto?
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4.1 Metoda sbéru dat a vyzkumny soubor

V organizaci XY se uzavira v prubéhu kalendainiho roku pouze
omezeny pocet novych pracovnich pomérii. Z tohoto diivodu jsem vybrala
metodu hodnoceni nékolika jednotlivych pfipadt. Odborna literatura
pro obdobna témata, doporucuje vyuzit kvalitativni metodologii (Svaticek,
Sedova &kol, 2007, s. 291). Kuvalitativni vyzkum na rozdil
od kvantitativniho nezobecniuje, ale jeho vysledky plati pouze pro danou
organizaci, pracovisté ¢i zaméstnance. Kvalitativni vyzkum ,nezjednodusuje,

a uchovava jedinecnost, kolorit a hloubku pozndni” (Bélohlavek, 1996, s. 17).

V rdmci vyzkumu jsem vyuzila svych zkuSenosti a tfi vyzkumnych
metod. Ke sbéru dat jsem pouzila metodiku kvalitativniho dotazovani.
Rozhovory s jednotlivymi tcastniky jsem vedla individualné v prostfedi mé
kancelafe v organizaci XY, které trvaly nejméné tficet minut.
Pro zaznamendvani dat jsem pouZila dotazniky s pfipravenymi otdzkami.
Celkem byly vytvofeny ctyfi dotazniky, viz pfiloha ¢. 1, ¢ 2, ¢ 3, ¢ 4.
Ucastnici méli na vybér ze ¢tyf nabizenych odpovédi. Nékteré otazky byly
roz$ifeny o moznost konkretizace a doplnéni tidaji. Béhem strukturovanych
rozhovori jsem spolecné stucastniky vyplnovala dotazniky v obdobi
nastupni faze, v obdobi pfed ukonéenim zkusebni doby a posledni rozhovor
byl veden v zavéru Sestého mésice trvani pracovniho poméru. Dotazniky
byly koncipovany tak, Ze jednotlivé otazky v kazdém obdobi na sebe volné
navazovaly. Protoze vyzkum probihal v dobé mimofadné situace
zapri¢inéné pandemii, pfipravila jsem dopliujici dotaznik s otdzkami, které
byly zaméfeny na vnimdni aktudlni situace novymi zaméstnanci.
Predpokladala jsem, Ze tato neocekdvana situace muze ovlivnit priibéh
adaptacniho procesu. Vyzkum adaptacniho procesu s kazdym tcastnikem

probihal Sest mésicti.
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Dale jsem vyuzila metody nezucastnéného pozorovani. Béhem
pozorovani muZeme sledovat chovani jedinc i skupin. Vyhodou je
nenapadny zptisob ziskavani dat, avSak narocnéjsi oproti zucastnénému
pozorovani (Hendl, 2005, s. 201). Vykondavala jsem urcitou ¢innost v blizkosti
participanta béhem doby, kdy probihalo zauceni na pracovni misto. Délka
pozorovani se odvijela od rozsahu jejich pracovni naplné. Béhem pozorovani

jsem zaznamenavala ziskané informace.

Poslednim zdrojem dat, ktery pfedchazel dotaznikovému Setfeni, byla
analyza internich dokumentti. Cilem této analyzy bylo studium dokument,
které souviseji s problematikou adaptacniho procesu. V ramci vyzkumu jsem
analyzovala interni smérnici Zdroje a interni formuldte Adaptacni plin a Plin
zaskoleni na pracovni pozici. Z diivodu anonymity nezminuji konkrétni
oznaceni dokumentti ani data vydani. Jednou z vyhod analyzy dokumentt je
ziskani tézko dosazitelnych informaci. Dalsi vyhodou je skutecnost, Ze tdaje
nejsou zkreslené a nejsou zdrojem chyb, tak jako tomu mtiZe byt u ostatnich
metod, jako napf. rozhovory a pozorovani (Hendl, 2005, s. 132). Zaméfila

jsem se na procesy pfijeti, adaptace a zauceni nového zaméstnance.

Vyzkumny soubor tvorili vSichni novi zaméstnanci, ktefi v dobé
vyzkumu nastoupili do pracovniho procesu. Hlavnim kritériem byla
skutecnost, Ze Sesty mésic trvani jejich pracovniho poméru zasahoval
do obdobi vedeni vyzkumu. Se vSemi jsem vedla rozhovory. Jednalo se
celkem o Cctyfi zaméstnance, tfi zaméstnanci z oblasti vyroby, jeden
zaméstnanec zoblasti administrativy. VSichni zaméstnanci nastoupili
do organizace ve stejném roce, nepracovali na vedoucich pozicich a pracovni
pomér byl sjedndn na dobu urcitou. Nevyhodou malého vzorku je, Ze nelze
vysledky vyzkumu zobecnit. Ziskané tidaje ndm vSak mohou pomoci urcit

oblasti, na které bychom se méli blize zaméfit.
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4.2 Prabéh vyzkumu

Vyzkum adaptacniho procesu novych zameéstnancti v organizaci je
narocny proces, protoZe sledujeme nékolik proménnych béhem delsiho
obdobi. Kazdému z tcastniki vyzkumu je tfeba vénovat dostatecny cas

a pozornost.

Nejprve jsem provedla predvyzkum. Je diilezitou fazi vyzkumu, ktery
je provadén pred vlastnim terénnim Setfenim. Jedna se o zpusob, ktery
ovéfuje metodologické prostiedky, které maji byt ve vyzkumu pouzity.
Na zdkladé vysledkt jsou tyto prostiedky upfesnény (Bedrnova, Novy
& kol,, 2007, s. 767). Jednotlivé dotazniky jsem predlozila novému
zaméstnanci, kterého jsem ndsledné nezaradila do vyzkumu. Po provedeném
predvyzkumu jsem otdzky rozdélila do jednotlivych oblasti, z divodu
presného pochopeni otdzek participanty. Provedla jsem jazykovou korekturu
a u navazujici otdzky ¢ 1 v dotazniku €. 3 jsem zménila skadlu odpovédi,
z dtvodu nevhodného zvoleni slovnich vyrazi. Tyto zrevidované dotazniky

jsem pouzila pro vlastni vyzkum.

Pred zacatkem prvniho rozhovoru jsem ucastnikim predloZila
dokument Informovany souhlas, tzv. pouceny souhlas, ve kterém jsem
ucastniky sezndmila s vyzkumem bakaldfské prace. Popsala jsem, jakou
formou bude vyzkum probihat a seznamila je s podminkami téasti. Ucast
byla pro participanty dobrovolnd a mohli kdykoli z vyzkumu odstoupit
bez ztraty jakychkoli prav a vyhod. Dale byli ubezpeceni, Ze jejich identita
nebude odhalena nikomu jinému kromé feSitele vyzkumu.

S jednotlivymi zaméstnanci jsem vedla polostrukturované rozhovory.
Odpovédi jsem zaznamendvala do pfipravenych dotazniktl a pfipisovala

dodatecné komentdfe. Na konci kaZzdého rozhovoru jsem polozila

ukoncovaci otdzku, zda maji ucastnici néjaké pripominky k tématu.
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V dotaznicich je mozné identifikovat oblasti ovliviiujici prtbéh adaptace
v organizaci, které vychdzeji z teoretického ukotveni adaptacniho procesu.
Jedna se o oblasti pracovni adaptace, socialni adaptace a psychické odolnosti.
Pracovni adaptace je zaméfena na otazky souvisejici s pracovnim procesem
a zauCenim na pracovni misto, dale je rozsSifena o otdzky zaméfené
na prostfedi organizace. Socidlni adaptace je orientovana na interpersonalni
vztahy a je rozsifena o dil¢i otdzky zaméfené na teambuilding a identifikaci
nékladnych signalti. Cast zaméfena na psychickou odolnost sleduje stresové
a konfliktni situace. Tyto oblasti budou stéZejni pro hodnoceni adaptacniho
procesu v organizaci XY. Vétsi mnozstvi otdzek jsem zvolila proto,
Ze pomahaji nalézt souvislosti k problematice zkoumaného jevu. Ziskana
data jsem sumarizovala v tabulce, tak aby bylo moZzné pfehledné analyzovat
odpovédi v jednotlivych fazich vyzkumu, a soucasné bylo mozné porovnat
s odpovédmi ostatnich ucastnikd. Tabulku s daty v této praci nezverejnuji
z dtivodu zachovani anonymity ucastnikti. Nakonec jsem identifikovala
hlavni prvky a jejich vzdjemné souvislosti. V nasledujicich kapitolach

interpretuji ziskana data.

4.3 Nastaveni adaptacniho procesu v organizaci XY

Proces naboru a prfijimani novych zaméstnanci do pracovniho
poméru v organizaci XY je zastfeSovan persondlnim manaZerem. Pfi vybéru
jednotlivych ~ zaméstnanci  spolupracuje s vedoucimi  pracovniky.
V pfednastupni fazi zaméstnanci obdrzi vSechny pracovni dokumenty
stanové zakonikem prace. Novym zaméstnanciim je predstavena organizace
generalnim feditelem ¢i persondlnim manaZerem. Ostatni naleZzitosti
nezbytné pro zahdjeni pracovniho vztahu zajisti persondlni manazer. Prvni
den pracovniho poméru pfedstavi vedouci pracovnik novému zameéstnanci
organizaci, kolektiv a postup zauceni na pracovni misto. Persondlni manazer

ve spoluprdci s externim pracovnikem zajisti Skoleni bezpecnosti a ochrany
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zdravi pfi praci (BOZP) a pozarni ochrany (PO). Dale sezndmi zaméstnance
s firemni dokumentaci a etickym kodexem chovani organizace (Compliance).
Personalni manaZer béhem prvniho dne predstavi novému zaméstnanci

planovany prubéh adaptacniho procesu.

Pro hodnoceni nastaveni adapta¢niho procesu jsem vyuzila metody
analyzy dokumentt. Organizace se fidi pozadavky mezinarodni normy
pro systémy fizeni kvality v automobilovém pramyslu IATF 16949, a proto je
povinna vést tzv. fizenou dokumentaci. Jedna se o systematické uspotradani
veskeré firemni dokumentace. Kazdy pouzivany formuldf, smérnice, ¥ad,
interni pfedpis apod. maji sva oznaceni a musi byt fadné evidovany. Soucasti
této dokumentace jsou i dokumenty, které jsem pouzila pro analyzu. Postup
adaptace novych zaméstnancli je popsan v interni smérnici Zdroje. Tato
smérnice doporucuje vramci zapracovani novych spolupracovnika tyto
kroky:

» ukdzat a zafidit pracovni misto,

» predstavit kolegy a patrony,

* ukdzat provoz,

» vysvétlit pracovni postupy,

* usporadani a systém organizace,

* navrh dal$iho osobniho rozvoje dle potieb spolecnosti.

Tato smérnice neni zaméfena pouze na oblast persondlni prace. Jejim tcelem
je poskytovat zdroje, které jsou potrebné k vytvoreni, zavedeni, udrzovani
aneustalému zlepSovani systému managementu kvality a Zzivotniho

prosttedi.

Z vyse uvedeného lze vyvodit, Ze organizace dostatecné zajistuje
zdkladni povinnosti vyplyvajici z legislativnich pozadavkti pfi vzniku
pracovniho pomeéru a pozadavki automobilové normy. Po dikladné

analyze interni smérnice Zdroje vSak usuzuji, Ze dokument nedostate¢né
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zastfeSuje personalni praci. Adaptacni proces novych zaméstnancti je zminén
jen okrajové. ZuZzuje se na pouhé popsani zdkladnich krokt v prvnich dnech
nastupu zameéstnance do pracovniho procesu. Chybi detailn€jsi vazba

na navazny dokument Adaptacni plin.

Jednotlivé faze a kroky adaptacniho procesu jsou popsany v internim
dokumentu Adaptacni plin. Tento plan je rozdélen na tfi casti.
V pfednastupni fazi jsou zaznamendvany informace souvisejici s personalni
dokumentaci. V casti druhé, nastupni fazi, jsou zaznamenavany mimo jiné
udaje o sezndmeni zameéstnance s organizaci a planem Skoleni. Treti éast,
integrani faze, je zaméfena na hodnoceni pfed uplynutim tfimési¢ni
zkuSebni doby. U vedoucich pracovnikii lze sjednat delsi zkuSebni dobu
v maximalni délce Sesti mésicti (Zakonik prace, § 35). V této dobé se
zpravidla uzavira adaptacni proces. Persondlni manazer spolu s vedoucim
pracovnikem vedou rozhovor se zaméstnancem. Kazdy ma moZnost se
vyjadfit k priabéhu adaptaéniho procesu. V pfipadé, Ze jsou obé strany

spokojené, pracovni pomér pokracuje.

Adaptacni  plin je podrobné rozpracovany dokument. Popisuje
jednotlivé povinnosti, které je tfeba splnit v obdobi adaptace. Postradam zde
prostor pro konkrétni plan zauceni na jednotlivd pracovni mista.
V administrativé je vyuzivan dokument Pldn zaSkoleni na pracovni pozici.
Vedouci pracovnik ma moznost detailné rozpracovat jednotlivé kroky,
sledovat pribéh zauceni a na zavér zhodnotit jako celek. Pro zaméstnance
ve vyrobé se vSak podobny hodnotici formuladf nepouziva. Jak jsem nastinila
v teoretické casti prace, dalsi povinnosti zaméstnavatele je zajistit odborny
rozvoj zaméstnanci bez ohledu na to jakou pracovni pozici zastdvaji.
Adaptacéni plan spolecnosti XY se omezuje na pouhé sdéleni v souvislosti

s odbornym rozvojem, zda bude planovan.
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4.3.1 Pracovni adaptace a zauceni na pracovni misto

Pracovni adaptaci ovliviuji objektivni a subjektivni faktory, které jsem
v teoretické casti definovala ve tfeti kapitole. Faktory sleduji pfi analyze
jednotlivych fazi adaptac¢niho procesu a konkrétné hodnotim priibéh zauceni

na pracovni misto.

Vsichni zaméstnanci hodnotili pfedndstupni fizi kladné. Byli spokojeni
s prubéhem vybérového fizeni a s prijetim pfi prvni navstévé. Prostredi
organizace vnimali pfivétivé a organizace jim byla dostatecné pfedstavena.
Snaplni pracovniho mista byli sezndmeni detailné a dostatecné, pouze
ucastnik pracujici v administrativé postradal konkrétni vymezeni pracovnich
kol Zadné dalsi dtileZité informace nechybély. Proni den pracovniho poméru
byli zaméstnanci predstaveni pracovnimu kolektivu vedoucim pracovnikem.
Ten je také uvedl na pracovni misto, které bylo pfipravené. Potom jsem,
vroli persondlniho manaZera, sezndmila nové prichozi zaméstnance
s planovanym pribéhem adaptacniho procesu a zaucenim na pracovni
misto. Také jsem jim nastinila moZnost ucastnit se tohoto vyzkumu.
Dotazovala jsem se, jakd byla jejich motivace pfijeti do zaméstnani.
Zaméstnanci zminovali motivaci Zivotni zmény a nové pracovni vyzvy.
Finanéni motivace nebyla prioritou. Zaméstnanci povazuji za piinosné
pro svij rozvoj ucast na skolenich a kurzech zvysujici kvalifikaci. Kariérni
postup je vsak dtilezity pouze pro jednoho z nich. Predndstupni a ndstupni fizi
jsem hodnotila soucasné béhem prvniho tydne pracovniho vztahu
a provedla sucastniky vyzkumu prvni rozhovor. Jak ukazuje Setfeni,
dtlezité kroky pocatecni faze adaptacniho procesu jsou nastaveny v souladu
s teoretickymi poznatky. Vidim zde vSak moznosti dalsitho zlepSeni.
Organizace nepouziva zadné brozury ¢i letdky s dtiileZitymi informacemi
o organizaci, firemni komunikaci, socidlnich programech, mozZnostech

rozvoje apod. Dalsi béZnou praxi jsou uvitaci emaily, nahravky nebo videa.
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Druhy rozhovor s novymi zameéstnanci probéhl po tfech mésicich
pracovniho vztahu prfed plinovanym ukoncenim tFimésicni zkusebni doby.
U kazdého z nich vsak byla zkusSebni doba prodlouZena o prekazky v praci
zd@vodu oSetfovani ¢lena rodiny nebo z dGvodu prekadZzek na strané
zaméstnavatele (Zakonik prace, § 35) v souvislosti s probihajici pandemii.
Zaméstnanci ve vyrobé byli spokojeni s priibéhem zauceni na pracovni
misto. Zaméstnanec v administrativé stdle nemél konkrétné specifikovan
popis pracovniho mista, zaucovani vsak probihalo dostate¢né podle planu.
Vsichni vSak shodné konstatuji, Ze postrddaji mozZnost seberealizace. Byli
demotivovani nizkym finanénim ohodnocenim a absenci benefitti. Lze
predpokladat, Ze tyto skutecnosti pfispivaji k destabilitité pracovniho

procesu.

Posledni rozhovory se zaméstnanci jsem vedla v priibéhu Sestého mésice
trvdni pracovniho poméru. Zaméstnanci se shodli, ze hodnoceni adaptacniho
procesu probihalo nejméné jednou za ctvrt roku. Pfitomen byl vedouci
pracovnik spolu s persondlnim manazerem. V rdmci vyzkumu jsem
zjistovala, zda byla spInéna jejich ocekavani v souvislosti s naplni prace.
Zaméstnanci pracujici na méné kvalifikovanych pozicich byli spokojeni,
jejich ocekavani byla naplnéna. Ocekdvani zaméstnanci na pracovnich
pozicich svyssi kvalifikaci nebyla naplnéna. Napln prace z casti
neodpovidala popisu prace, ktery jim byl predstaven v pocatecni fazi
pracovniho vztahu. Tito zaméstnanci hodnotili prtibéh adaptaé¢niho procesu
negativné. Je zjevné, Ze ndpln prace, jakoz i smysluplnost prace, je
pro zaméstnance velmi dualezitym faktorem pfi hodnoceni celého

adaptacniho procesu.
Proces zauceni na pracovni misto

Kazdé pracovni misto vyzaduje jiny zpusob zauceni. Vyzkumu se
zuCastnili zaméstnanci, ktefi pracovali na misté operdtora, sefizovace
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ana pozici v administrativé. Zameéstnanci se nejprve spolecné zucastnili
vstupniho  Skoleni kvality. Byli sezndmeni spozadavky normy
pro automobilovy pramysl (IATF) a systémem environmentalniho
managementu (EMS). Zaskoleni na kazdém pracovnim misté probihd
odliSné. Zameéstnanci na pozici operdtora vykondvaji rtiznorodé cinnosti
a zpravidla travi jeden den na stejném pracovisti. Na kazdém pracovisti musi
byt sezndmeni s pracovni navodkou a katalogem vad. Zauceni provadéli
ostatni operatofi a priubéh zauceni byl zaznamendvan do dokumentace
na jednotlivych pracovistich. Pracovni misto sefizovace vyZaduje specificky
pristup zauceni. Novy zaméstnanec byl priibéZzné zaucovan na jednotlivé
¢innosti spojené s obsluhovanim strojid. Mentorem mu byl druhy kolega
nastejné pracovni pozici. Pribéh zaskoleni sefizovace byl také
zaznamenavan do dokumentace na pracovistich. Zauceni na pracovni misto
v administrativé se fidi podle internitho dokumentu Pldn zaskoleni THP.
Personalni manazer upravi tento plan pro nové prichoziho zaméstnance
podle pozadavki vychazejicich z popisu pracovniho mista a individudlnich
pozadavki nadfizeného pracovnika. Novy zaméstnanec se mél ucastnit
kazdy den dvouhodinového zaskoleni. Zauceni vSak probihalo narazové
zdtvodu omezené pracovni doby kvtli probihajici pandemii. Béhem
adaptace jesté absolvoval nékolikadenni praxi ve vyrobé a absolvoval

tzv. kolecko na nékolika pracovistich v administrativeé.

Pro hodnoceni zauceni na pracovni misto jsem vyuzila metodiky
nezucastnéného pozorovani. Zaznamendvala jsem zasadni kroky pfi zauceni,
jednani a chovani nového zaméstnance a zaméstnance, ktery provadél
zauceni. Pozorovani probéhlo jedenkrat u kazdého zameéstnance. Poté jsem

své zdznamy porovnala s popisem pracovniho mista zaméstnance.
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Z pozorovani vyplynulo, Ze zaucdeni probihalo z vétsi ¢asti v souladu
snaplni prace. Zauceni novych zaméstnanci probihalo dle urcéeného
postupu v interni smérnici Zdroje. Pfi rozhovoru pred ukoncenim zkuSebni
doby vSichni zaméstnanci shodné uvedli, Ze zauceni na pracovni misto
probihalo  vramci  moZnosti  dostatecné. Nedostatky  vidim
v nesystematickém nastaveni zaSkoleni v oblasti vyroby. Chybi souhrnny

dokument zauceni na pracovni mista ve vyrobé.
Prostiedi organizace

V pfedchozich ¢astech jsem popsala priibéh adaptacniho procesu
a pracovni adaptace. Tyto procesy se odehradvaji v prostfedi, ve kterém se
setkavaji rtizni jedinci s odliSnym pracovnim i socidlnim postavenim. Jedna
se vSak o prostfedi, ve kterém vSichni travi vétsinu svého pracovniho dne.
Proto je velmi diileZité, aby se citili spokojené a komfortné. Sledovala jsem,
zda se vnimani prostfedi organizace zaméstnancti v pritbéhu adaptace méni.
Kromé jednoho pfipadu, vSichni zaméstnanci hodnotili prostfedi
jako vstficné i s odstupem Sesti mésici a také se identifikovali s kulturou
organizace. Chovdni a jednani vedeni spolecnosti povazovali
za profesiondlni. Podobné hodnotili chovani managementu i v pocatecni fazi
pandemie. Pozitivné hodnotili pravidelné informovéani o priibéhu krizové
situace a krizového fizeni vedenim spole¢nosti. Negativné hodnotili pozdni
zvertejnovani aktudlniho provozniho planu.

Z vysledkti dotazovani vyplyvd, ze zaméstnanci vnimaji organizacni
prostiedi prevaZené kladné a nemaji vétsi problémy identifikovat se
s kulturou organizace. Tento fakt jisté pfispiva k tspésnému zvladnuti

adaptace.
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4.3.2 Socialni adaptace a identifikace nakladnych signala

Pokud se lidé rozhodnou pro zménu zameéstnani, vstupuji do nového
prostfedi. ZjiStovala jsem, jak byli novi zaméstnanci pfijati kolektivem
v prvnich dnech pracovniho vztahu. VSichni se shodli, Ze se k nim kolegové
chovali vstficné a nesetkali se negativnim chovanim. Nadfizeni zaméstnanci
jim byli ndpomocni béhem celého obdobi adaptace. Pfi zacleriovani
do nového kolektivu si tcastnici nejvice cenili poskytnutych rad od kolegii
a vstficnou komunikaci. Za pfekazky povaZzovali napf. nezdjem ze strany
managementu ¢i ndrocného nadfizeného. Radi by také travili cas s kolegy
imimo pracovni dobu, coz vSak diky pandemii nebylo mozZné.
Na dotaz ,,Co by Vim nejvice pomohlo pii zacleiiovini do kolektivu?” shodné
odpovidali, Ze vstficny pristup kolegi. Nejvice si vazili rad spolupracovnikii
pfi zaucovani. Velmi dtlezity pro né byl i kazdodenni spolec¢ny obéd,
protoZze mohli prirozené navazat kontakt i sostatnimi kolegy z jiného

oddéleni.

Socidlni adaptace je velmi dulezitou slozkou adaptacniho procesu.
Jesté stale se setkdvame s tim, Ze ji mnozi vedouci pracovnici podcenuji. Také
se mohou vyskytnout takové pracovni skupiny, které nemaji zdjem pfijmout
nové prichoziho zaméstnance. Vyzkum vsak probihal s jednotlivci, a proto
vyslednd hodnoceni nelze jednoznacné vztahovat na celou organizaci.
Z Setfeni vSak vyplyva, Ze nové prichozi zaméstnanci ocenuji vstficny

pfistup a poskytnuté rady od kolegti i nadfizenych pracovnikd.

Teambuilding

Socidlni adaptaci na skupinu usnadnuji rtzné teambuildingové
aktivity. V organizaci se pravidelné konaji letni velirky tzv. Sommerfesty
avanocni vecirky, které jsou organizovany vedenim spolecnosti. Je to
prilezitost, kdy mtize management neformdlné podékovat zaméstnanctim

za odvedenou praci a loajalitu k organizaci. Béhem rozhort jsem zjistovala,
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zda maji novi zaméstnanci o tyto aktivity zdjem a jaké dalsi aktivity by
navrhovali. Vsichni shodné zdjem projevili ale nebyl by to pro né
rozhodujici divod pro vybér zaméstnani. Uastnici navrhovali dalsi aktivity
pro upevnéni vztahti na pracovisti jako napf. dobrovolnické prdace, ¢teni
seniortim, spolecnda setkdvani po pracovni dobé apod. V rdmci adaptacniho
procesu bylo mym zamérem sledovat, zda béhem téchto aktivit zaméstnanci
navazali nové vztahy. BohuZel =zdGvodu pandemie se Zadné
teambuldingové aktivity v dobé vyzkumu nekonaly. Z divodu omezeni
Sifeni epidemie bylo naopak zakazano shlukovani. Jedinou spolecnou

aktivitou bylo setkdvani v jidelné pfi stravovani.

Vyzkum prokdzal, Ze teambuldingové aktivity patfi k oblibenym
mimopracovnim ¢innostem. Novi zaméstnanci maji o né€ zdjem a jsou ochotni
pomoci pfi realizaci. Z vySe zminénych dGvodii nebylo mozné Setfenim

zjistit, zda by tyto aktivity splnily sviij acel.

Identifikace nakladnych signala

V ramci vyzkumu jsem vyuZila teorie ndkladnych signdlii. Tato teorie
predpoklada, ze jedinci vysilaji ndkladné signdly proto, aby se zviditelnili
a tim se v nasem pfipadé rychleji zaclenili do nového prostredi. ZjisStovala
jsem, zda novi zaméstnanci vyviji vétsi usili nez obvykle. Dle pfedpokladu
byli dcastnici pfipraveni rozhodné vyvinout vétsi usili. Snazili se co
nejrychleji naudit vétsinu pracovnich c¢innosti a porozumét pracovnimu
procesu. V rozumné mife byli ochotni vykondvat ¢innosti nad rdmec jejich
pracovni naplné. Za dulezité povazovali také dochvilnost. Byli ochotni
prispét financni ¢astkou na darek k narozenindm pro kolegu, kterého znali
jen kratce. Byli pfipraveni, v piipadé konani teambuldingovych aktivit,

pomahat pii jejich realizaci i v mimopracovni dobé.

Z vyzkumného Setfeni vyplyva, Ze se tiCastnici mohou citit ohroZeni

z divodu mozné ztraty zaméstnani. Uvédomuji si, Ze jsou ve zkusebni dobé
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a pracovni smlouvu maji sjedndnu na dobu urcitou. Chovani, které jsem
popsala vySe, vSak povazovali za pfirozené. Snazila jsem se identifikovat
vyraznéjsi projevy chovani pfi zacleniovani do pracovni skupiny. Ty jsem
vSak neregistrovala. Lze fici, Ze nové pfichozi zaméstnanci vysilali nakladné
signadly, které méli podobu zodpovédného, spolehlivého a aktivniho

pracovnika.

4.3.3 Psychicka odolnost

Tato prace neni primarné zamérfena na celkové hodnoceni psychické
odolnosti jedinct. Uvédomuji si, Ze v zadném priipadé nelze tuto
komplikovanou problematiku pochopit pfi vyzkumu nékolika piipadi.
Zamétila jsem se pouze na situace, které vyzaduji zvySenou pozornost
pfi adaptaci. Zajimala jsem se o to, zda ucastnici pocitovali stres béhem
prednastupni faze, nastupni faze a béhem obdobi adaptace. VSichni se
shodli, Ze béhem predndstupni faze se citili klidné a uvolnéné. V prvnich
dnech pracovniho vztahu vsak pocitovali napéti a nervozitu. Diivodem byla
skutecnost, ze nevédéli, co je ¢ekd. Béhem nastupni faze se vSak zklidnili,
protoze poznali pracovni prostfedi, ndplii prace a sezndmili se s novymi
kolegy. Zaméstnanec v administrativé citil napéti pfi zauceni ndrocnym
nadfizenym. Béhem pribéhu adaptacniho procesu pak vsichni pocitovali
stres vsouvislosti s probihajici pandemii. Ddle jsem sledovala,
zda zaméstnanci museli fesit konfliktni situace. BEhem adaptace nastal pfipad,
kdy ucastnik vyzkumu zaucoval nové pfichoziho zaméstnance na pracovni
pozici. Ucici se zaméstnanec mél neustdlé problémy se zdkladnimi
pracovnimi ¢innostmi a nebyl ochoten pfijmout vlastni odpovédnost. Tato
konfliktni situace musela byt feSena vedenim spolecnosti. Pro tcastnika to
byla velmi nepfijemnd situace a vyvolala nejistotu. Ocenil vSak pristup

vedeni spolec¢nosti.
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Z odpovédi lze usuzovat, ze urcitou mirou stresu trpél kazdy nové
prichozi zaméstnanec. Potom co se seznamil s prostfedim a spolupracovniky,
nastalo zklidnéni. V priibéhu adaptace se vSak vyskytly dalsi faktory, které
znovu vyvolaly neklid ¢i stres. Kromé zminéné pandemie to byl prtabéh
zaskoleni a konflikt. Jednalo se o situace, které ovlivnily pribéh adaptacniho

procesu.

4.4 Vysledky vyzkumu

V této kapitole shrnuji vysledky vyzkumu, jehoz cilem bylo najit
odpovéd na hlavni vyzkumnou otazku: Jak je nastaven adaptacni proces
v organizaci XY? Tato vyzkumna otdzka je dale rozpracovana v dil¢i otdzce:
Jakym zpiisobem probihd proces zauceni na pracovni misto? Vyzkumné Setfeni
probihalo v dobé, kdy byl cely svét zasazen pandemii COVID-19 a bézny
chod organizace byl vyraznym zptisobem ovlivnén. Organizace byla nucena
pristoupit k nouzovym opatfenim. Z divodu omezeni odbytu zakdzek byl
omezen provoz na tfi pracovni dny vtydnu po dobu péti mésicti.
Zaméstnanci dostavali ndhradu mzdy ve vysi 60 % pramérného vydélku.
Byly pozastaveny vSechny benefity, které organizace nabizi, vdetné
pfispévku na stravovani. Z dtivodu uzavfeni skol zustdval nezanedbatelny
pocet zaméstnancli doma s détmi. DalSi zaméstnanci absentovali z diivodu
onemocnéni ¢i pobytu v karanténé. Zaméstnanci, ktefi zlistali v pracovnim
procesu, museli zastdvat mnohem vice prace nez pfi normalnim chodu
organizace. Tyto skutecnosti se odrazily v pracovni spokojenosti
zaméstnanci a také mély vliv na priibéh adaptacniho procesu novych

zaméstnancu.

Pti vysledném hodnoceni nastaveni adaptacniho procesu v organizaci XY
jsem vychdzela z Armstrongovy (2007, s. 395) charakteristiky cilti adaptace,
které jsem popsala vetreti kapitole teoretické casti. Prvnim cilem

adaptacniho procesu by mélo byt zvlddnuti politecni fize nejistoty v novém,
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cizim a nezndmém prostiedi. V tomto obdobi se nové prichozi zaméstnanci
poznavaji se svymi budoucimi spolupracovniky a seznamuji se s prostfedim
organizace, s naplni prdce a s ni souvisejicimi procesy. Musi si osvojit mnoho
novych informaci a dovednosti. Zaméstnanci, se kterymi jsem vedla vyzkum,
obdrZeli béhem této faze potrebné dokumenty a vétsinu informaci vztahujici
se k pracovnimu procesu. Nadfizeni pracovnici nebo kolegové jim byli
napomocni prfi zaclenovani a ve vétsiné pripadti byli vstficné prijati
kolektivem. Nové pfichozi zaméstnanci méli moznost kdykoli poZzadat
o radu a zpravidla jim bylo vyhovéno. Vsechny tyto skute¢nosti napomahaly
pri adaptaci na nové prostfedi. Behem prvnich dnti pracovniho vztahu
zaméstnanci pocitovali napéti a stres. Diivodem byly obavy z nezndmého,
nevédéli, co je cekd. V pribéhu zapracovani se zklidnili. To, jak se novi
zameéstnanci dokdzali vyrovnat s pocatecni nejistotou, do urcité miry zaviselo

i na trovni jejich psychické odolnosti.

Druhym cilem adaptaéniho procesu dle Armstronga je utvdient
pozitivniho postoje a pfistupu k organizaci z diivodu stabilizace. Zaméstnanci si
velice vazi komunikace ze strany zaméstnavatele. V pfipadé, ze je
nespokojenost feSena v pocatku, 1ze predejit mnohym problémiim, jako jsou
napt. retézové reakce v podobé podavani vypovédi zaméstnanci. Nové
pfichozi zaméstnanci méli moznost diskutovat o svych pocitech, obavach
i moZznych problémech. Zejména v dobé pocatku pandemie ocenili piistup
vedeni spolecnosti k nastalé situaci. Také byli dostatecné informovani
o planovanych provoznich opatfenich. Management se snazil udrzet stabilitu
v organizaci tim, Ze zavadél opatfeni k zamezeni propousténi zaméstnancti.
Tim doslo ke zmirnéni nejistoty novych zaméstnanct, ktefi byli ve zkuSebni
dobé. Navzdory téZkému obdobi v organizaci panovala vétsinou pfatelska

atmosféra.
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Tretim cilem adaptace je dosazeni uspokojivého vykonu v co nejkratsi dobé.
Hlavnim predpokladem k tomu, aby zaméstnanec vykonaval svou praci
uspokojivé, je zajisténi kvalitntho zauceni na pracovni misto. Jak jsem
nastinila v teoretické ¢asti, proces zauceni na pracovni misto by mél dle Koubka
(2011, s. 144) spocivat vseznameni s pracovistém, sdokumentaci
av dikladném zaSkoleni. Nové pfichozi zaméstnanci obdrzeli popisy
pracovnich mist ihned na zacatku pracovniho vztahu, kromé zaméstnance
v administrativé. Vedouci pracovnik vsak jiz béhem naboru nastinil, Ze bude
napln prace konkretizovat az v pribéhu adaptace. Zaucdeni probihalo
v souladu s planem zaskoleni na pracovni pozici nadfizenym pracovnikem.
Zauceni vSak probihalo ndrazové zdGvodu omezeni povozu kvuli
probihajici pandemii. Ve vyrobé byli novi zaméstnanci zaucovani
od ostatnich kolegti. Zaméstnanci se shoduji v tom, Ze byli zaSkoleni
dostatecné a kolegové se chovali vstficné. Pouze pribéh zauceni
zameéstnance na pozici sefizovace trvalo delsi dobu, protoZe vykonaval i jiné
méne kvalifikované ¢innosti. Dale 1ze vytknout, Ze ne vzdy byli operatofi
dostatecné sezndmeni s katalogem vad. V organizaci XY neni standardem,
ze kazdy nové pfichozi zaméstnanec ma piidéleného mentora. V oblasti
administrativy tuto tlohu zastava bud pfimy nadfizeny ¢i kolega na stejné
pracovni pozici. V tomto ptfipadé, se vzdy jednd o stejnou osobu. V oblasti

vyroby jsou vSak novi zaméstnanci zaucovani riznymi zaméstnanci.

Pro oblast vyroby chybi vysledny hodnotici formulaf zauceni
na pracovni misto. Pfedpokldddm, Ze duvodem absence takového
dokumentu je velkd administrativni zatéz. V mensSich organizacich musi lidé
na jednotlivych pozicich vykonavat rtiznorodé pracovni cinnosti a casto
nemaji dostatek ¢asu vénovat se nékterym cinnostem dtikladné. Bohuzel se
nékteré ¢innosti vykonavaji jen proto, ze to vyzaduje legislativa ¢i norma.

Z vyzkumu dale vyplyvd, ze v organizaci XY je vénovan maly prostor
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odbornému  rozvoji zameéstnanci. Neni systematicky pldnovano
prohlubovani kvalifikace zaméstnancti. Pro tcely potfeb splnéni pozadavkt
normy v automobilovém priimyslu je pfipravovan Pldn skoleni. Jedna se vSak
oucelné vytvareny dokument a vétSina naplanovanych Skoleni se

nerealizuje.

Poslednim cilem adaptace by méla byt snaha organizace o eliminaci
mozné fluktuace. V tomto pfipadé hovofime o odchodu zaméstnance
z vlastniho rozhodnuti. Vyvolat ji mohou rtizné faktory ptisobici na pracovni
spokojenost nebo napt. aktudlni situace na pracovnim trhu vné organizace
(Stikar, Ryme$ & Hoskovec, 2003, s. 330). V pribéhu vyzkumu zadny
z tcastnikti neukoncil pfedéasné pracovni pomér. Po Sesti mésicich trvani
pracovniho vztahu byli dva zaméstnanci naprosto spokojeni. Jejich
ocekavani, ktera se vztahovala k nadplni prace, byla splnéna. Druzi dva
zaméstnanci méli k pracovni ndplni vyhrady. Jejich ocekavani nebyla
naplnéna. Fluktuace v organizaci XY ma v3ak v poslednich letech vzestupné
tendence. Vroce 2020 opustil organizaci nejvétsi pocet zameéstnanci
za sledované obdobi. Vyvoj fluktuace naznacuje potenciondlni nebezpedi,

Ze stavajici zaméstnanci budou hledat nového zaméstnavatele.

Adaptacni proces v organizaci XY je nastaven v souladu s teoretickym
ukotvenim. Vjednotlivych fazich jsou zajiSfovany potfebné kroky
vychazejici z adaptacéniho planu. Vedouci pracovnici jsou oporou nové
pfichozim zaméstnancim. Novi zaméstnanci zvladli pocatecni nejistotu
abyli pfijati kolektivem. Zauceni na pracovni misto probéhlo u kazdého
z tcastnikti vyzkumu. Byli zauceni na zdkladni ¢innosti vyplyvajici z popisu
pracovni pozice a praci vykonavaji uspokojivé. Postraddm vsak vysledny
hodnotici formuldf zauceni pro pracovni pozice ve vyrobé. Nedostatky dale
shleddvdm v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. Z vyzkumu dale

vyplyva, ze na stabilitu pracovniho procesu a omezeni fluktuace ma pozitivni vliv
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zejména vstficny pracovni kolektiv a slusné jednani vedoucich pracovnikd.
Stabilitu pracovniho vztahu vsak ovliviiuje nejistota v dobé pandemie a obavy
ze ztraty zaméstnani. Zaméstnanci negativné hodnoti nizké mzdové ocenéni
vykondvané prace a omezené mnozstvi nabizenych benefit. Tyto
skutecnosti vyvolavaji nespokojenost a mohou v budoucnu pfispét

k ukonéeni pracovniho vztahu.

4.5 Diskuse

Vyzkum adaptacniho procesu novych zameéstnanci jsem umistila
do organizace, ve které pracuji jiz nékolik let a prostiedi dobie znam.
Vyzkum jsem vedla se ¢tyfmi zaméstnanci, ktefi nepracovali na vedoucich
pozicich. Uvédomuji si, Ze pokud bych hodnotila adaptaci vétsiho poctu
zaméstnanci nebo vedoucich pracovnikti, dospéla bych jisté k dalsim

poznatktm.

V odborné literatufe nachdzime moZznd doporuceni, jak nastavit
adaptacni proces novych zaméstnancli. Adaptaci, jako dulezité soucasti
persondlni prace, neni vSak vénovdna takovd pozornost, jakou by si
zaslouzila. V teoretické casti jsem predstavila vyklad Kocidnové, Hronika,
Armstronga a dalSich. Shoduji se v tom, Ze se jednd o dlouhodoby proces,
ktery ma zpravidla tfi faze, pfedndstupni, nastupni a integra¢ni. Nazory se
rizni v definovani konkrétnich krokti a aktivit adaptacniho procesu, jako
napf. zda zaradit i ¢innosti spojené sjedndnim o pracovni smlouvé a s ni
spojenou administraci. Armstrong (2007, s. 395) fadi tyto procesy do oblasti
ziskdvani a vybéru pracovnikii. Obdobné je nastaven i proces adaptace
v organizaci XY. Podle mého néazoru, ktery vychdzi z vlastnich pracovnich
zkusSenosti, by mél adaptacni proces vyustit v adekvatni zaclenéni jedince
do pracovniho kolektivu a v dosaZeni uspokojivého pracovniho vykonu.
Vysledkem by mél byt stabilni pracovni vztah mezi zaméstnancem

a zameéstnavatelem zalozeny na vzajemné diivére a spokojenosti.
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Dilezitym hlediskem pro uspésné fungovani organizace je dosazeni
rovnovahy mezi pracovnim a nepracovnim zZivotem zameéstnancti. Vyzkumy
potvrdily, Ze pokud je vyrovndn pracovni a mimopracovni Zivot, dochdzi
ke snizovani absenci, je pozitivné ovlivnéna pracovni moralka, snizena
uroven pracovniho stresu a dochazi ke stabilizaci pracovniki (Armstrong,
2007, s. 711). Moderni organizace jsou si dnes jizZ védomy této skutecnosti.
Organizace vynaklddaji nemalé usili i finanéni c¢astky do oblasti péce
o zameéstnance. Zkvalitfiovani adapta¢niho procesu nového zaméstnance
povaZzuji za dalsi velmi dtilezity krok ke vzajemné spokojenosti zaméstnance
a organizace. Ceské organizace se v soulasnosti snazi o zavadéni
anastavovani pravidel adaptacnich procesti. Zatim se vSak vétSinou jedna
onahodily a intuitivni proces zavisejici na informacich spolupracovnikii
(Koubek, 2015, s. 195). V organizaci XY jsou nastavena formdlni pravidla
adaptacniho procesu. Vyzkum vsSak odhalil slaba mista, ktera poskytuji

prostor ke zlepSeni.

V zavéru prace bych rada, na zdkladé dat ziskanych Setfenim,
predstavila mozZnd doporuceni k zefektivnéni stdvajictho adaptacniho
procesu. Jak jsem zminila vySe, stavajici smérnice Zdroje popisuje adaptacni
proces novych zameéstnancti velmi strucné. Doporucuji vytvofit samostatnou
smérnici pro oblast persondlni price, kterd bude provazana se stavajicimi
smérnicemi v této oblasti. Adaptacni proces novych zaméstnancii by zde
mohl byt rozpracovan dle jednotlivych fazi se zaméfenim na pracovni
a socidlni adaptaci. Doporucuji vypracovat pro kazdou pracovni pozici
individudlni plin zaskoleni vychazejici z odbornych, interpersondlnich
a popf. manazerskych kompetenci. Kazdy nové prichozi zaméstnanec by mél
mit uréeného mentora, ktery by ho provedl celym adaptacnim procesem.
Zaméstnanec by mél byt za tuto praci finanéné motivovan. Pro lepsi orientaci

vnovém prosttedi doporucuji vytvofit informacni broZuru pro pfichozi
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zaméstnance. Soucasti této brozury by mohly byt zdkladni informace
o organizaci a organizacnich vztazich, interni komunikaci, vzdélavani,
motivacnich programech apod. Pro zaméstnance, ktefi vyuZivaji ke své praci
pocitac, doporucuji pripravit wvitaci email. Zvyzkumu dale vyplyva,
Ze zaméstnanci maji zajem o teambuildingové aktivity. Jedna se o dalsi mozZnost

podpory socidlnich vztahti v organizaci.
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Zavér

Svou bakalafskou praci jsem zaméfila na proces adaptace novych
zameéstnancli ve vyrobni organizaci XY. Prace je clenéna na teoretickou
a empirickou ¢ast. Teoretickou c¢ast jsem vénovala objasnéni pojmi
souvisejicich s tématem prace. V prvni kapitole seznamuji ctendre
s prostfedim organizace a s oblasti persondlni prace. Ve druhé kapitole se
vénuji objasnéni pojmti souvisejicich s adaptaci, psychickou odolnosti
a predstavuji teorii nakladnych signali. Ve tfeti kapitole jsem popsala
pribéh adaptacniho procesu zaméstnanct a charakterizovala oblast pracovni
a socidlni adaptace. Adaptacni proces je klicovou slozkou persondlni prace,
protoze pripravuje nového zaméstnance na vykon prace. JelikoZ priibéh
adaptace ovliviiuje podstatnym zptisobem dalsi vyvoj pracovniho vztahu, je

dtilezité, aby organizace vénovala této oblasti dostate¢ny prostor.

Empiricka ¢ast prace vychdazi z poznatkii uvedenych v teoretické casti.
Cilem praktické casti prace bylo zhodnoceni adaptaéniho procesu
ve vyrobni organizaci stfedni velikosti. Hlavni vyzkumna otazka znéla: Jak je
nastaven adaptacni proces v organizaci XY? Dil¢i vyzkumnou otdzku jsem
orientovala na proces zauceni vramci pracovni adaptace. Otdzka znéla:
Jakym  zpiisobem probihd proces zauceni na pracovni misto? Pro realizaci
vyzkumu jsem zvolila kvalitativni vyzkumnou strategii a ke sbéru dat
vyuzila metodiky kvalitativniho dotazovani formou polostrukturovanych
rozhovorti, pozorovani a analyzy internich dokumenti. Rozhovory
probihaly ve tfech fazich, na pocatku pracovniho poméru, pred ukonéenim
zkuSebni doby a vzavéru Sestého mésice trvani pracovniho poméru.
Pouzitim téchto vyzkumnych metod jsem hodnotila pribéh adaptaéniho
procesu, sledovala jeho vliv na stabilitu pracovniho vztahu a na zavér
predstavila navrhy opatfeni, které by mohly pfispét ke zlepSeni stavajictho

adaptacniho procesu novych zaméstnancti.

56



Adaptace u kazdého jedince probiha velmi individudlné. Pracovni
adaptace se odviji od typu a naroc¢nosti pracovni pozice. Socidlni adaptace
zavisi na organiza¢nim prostfedi, interpersonalnich vztazich a osobnostnich
charakteristikach jedince. V organizaci XY pfevlada pratelskd atmosféra
zalozend na slusnych mezilidskych vztazich a zodpovédném pfistupu
zaméstnancli k vykonu prace. V soucasné dobé je vsak nalada v organizaci
negativné ovlivnéna probihajici pandemii COVID-19 a je pfi¢inou nejistoty.
Vyzkum prokdzal, Zze adaptaéni proces zaméstnanci je nastaven
systematicky a prispiva k zajiSténi stability organizace. Doporucuji vsak
zaméfit vice pozornosti na dodrZovani pracovni naplné zaméstnanct
v souladu s popisem pracovniho mista. Pfestoze zaméstnanci hodnotili
pracovni kolektiv a interpersondlni vztahy na pracovisti pozitivné,
s celkovym prabéhem adaptacniho procesu nebyli spokojeni v pfipadé,
Ze nebyla naplnéna jejich ocekavani v souvislosti s ndplni prace. Zauceni
na pracovni misto probiha dostatecné, ale vidim zde prostor ke zlepSeni
zejména v oblasti planovani a vysledném hodnoceni. Dalsi identifikované
nedostatky adaptacniho procesu shleddvam v oblasti vzdélavani a rozvoje
zaméstnanctli. Celkové Ize vSak posoudit adaptacni proces jako adekvatni

vzhledem k poznatkiim uvedenych v teoretické ¢asti prace.
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Priloha €. 1: Dotaznik ¢. 1 — Pfednastupni a nastupni faze
DOTAZNIK ¢&. 1 - Pfednastupni a nastupni faze

Rada bych Vas pozadala o vyplnéni dotazniku zameéfeného na analyzu
adaptacniho procesu ve vyrobni organizaci. VSechny ziskané uidaje budou

anonymné zpracovany. Dékuji Vam za pomoc.
Participant ¢.: .......... Datum: ..................
UVODNI OTAZKY

1. Oblast, ve které pracujete?

a) vyroba b) THP (technickohospodaisky pracovnik)
2. Jakaje VaSe pracovni pozice?................coooiiiiiiiiiiiiiiiii
3. Charakter Vasi pracovni smlouvy?

a) na dobu urcitou b) na dobu neurcitou
SPECIFICKE OTAZKY - Pfednastupni faze

1. Jak jste byl/a pfijata pfi své prvni navstévé v organizaci?
a) velmi privétivé  b) pfivétivé c) nepfilis privétivé
d) velmi nepfivétive
2. Byl/a Vam dostatecné predstavena organizace?
a) rozhodné ano  b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
3. Jakym zpiisobem jste byl/a seznamen/a s pracovni naplni pracovniho
mista, o které jste se uchazel/a?
a) velmi detailné b) dostatecné c) jen zbézné d) vibec
4. Jaké informace jste v pritbéhu vybérového fizeni postradal/a?
5. Byl/a jste celkové spokojen/a s pribéhem vybérového fizeni?
a) rozhodné ano  b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne

SPECIFICKE OTAZKY - Nastupni faze

1. Byl/a jste piedstavena pracovnimu kolektivu? Pokud ano, na jaké
pracovni pozici pasobil dotyény zaméstnanec?
a) ano b) ne
2. Obdrzel/a jste vSechny pracovni dokumenty zakladajici pracovni
pomér? Pokud ne, které chybély?
a) ano D) Nt
3. Jak bylo pfipraveno vase pracovni misto? Pokud nebylo dostatecné, co
chybélo?
a) vyborné b) dostatecné c) musel/a jsem si ho pfizptisobit d) nebylo



4. Obdrzel/a jste popis pracovni pozice?
a) ano b) ne
5. Jakym zpiisobem jste byla seznamena s planem zauceni na Vase
pracovni misto?
a) velmi detailné b) dostatecné c) jen zbézné d) vabec
6. Byl/a jste seznamen/a s planovanym pribéhem adaptacniho procesu?
a) ano b) ne
7. Jaka byla Vase motivace pfijeti do zaméstnani? ................................
8. Jak dilezité bylo pro Vas finan¢ni ohodnoceni?
a) rozhodné dulezité b) spise dtilezité  c) spiSe nedulezité
d) rozhodné nedtilezité
9. Povazujete icast na $kolenich a kurzech zvysujici Vasi kvalifikaci
za prinos pro Vas dalsi rozvoj?
a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spise d) rozhodné ne
10. Jak je pro Vas dilezity kariérni postup?
a) rozhodné dulezity b) spise dtilezity c) spiSe nedulezity
d) rozhodné nedulezity

NAVAZUJICI OTAZKY

1. Jak na Vas celkové pusobi prostfedi organizace?
a) vstricneé b) spiSe vstficné  c¢) spiSe chladné b) chladné

2. Byl/a jste informovan/a o soucasné a budouci situaci ve spole¢nosti?
a) rozhodné ano  b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
3. PovaZzujete jednani a chovani vedeni spolecnosti za profesionalni?
a) rozhodné ano  b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
4. Jak se k Vam chovali kolegové béhem prvnich dnii v pracovnim
procesu?
a) vstricné b) spiSe vstficné  c) spiSe chladné b) chladné

5. Jak hodnotite chovani nadfizeného zameéstnance?
a) je velkou oporou b) pomaha mi c) spiSe mi nepomaha
d) neni mi oporou
6. Jaké jsou podle Vas dalsi prekazky, které mohou branit novym
pracovniktim v aspésné socialni adaptaci?....................co
7. Co by Vam nejvice pomohlo pfi zaclennovani do kolektivu?

8. Mate zajem travit cas s kolegy i mimo pracovni dobu?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spise ne d) rozhodné ne
9. Byl/a jste nékdy soucasti teambuildingovych aktivit (napf. firemni
vecirky apod.)?
a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22,

23.

Ucastnite se rad/a teambuildingovych aktivit?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
Budete se tcastnit akci konanych spolecnosti (napft. letni a vanoéni
vecirek)?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
Uprednostnil/a byste zaméstnani, kde se konaji teambuildingové
aktivity?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
Jste v novém prostiedi ochoten/na vyvijet vétsi usili nez obvykle?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
Popiste, co udélate pro to, abyste byl/a v praci dobre prfijat/a, a
zaclenil/a se do kolektivu?.................o.
Jste ochoten/a vykonavat ¢innosti nad ramec Vasi pracovni naplné
stanovené v popisu mista?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
Jste schopen/a fici nadfizenému pracovnikovi, Ze s nim nesouhlasite
(fici svilj ndzor na véc, i kdyz je v rozporu s jeho minénim)?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
Jste ochoten/na angazovat se na pripravé a realizaci teambuldingovych
aktivit, popf. dne otevienych dvefi ve vasem volném case?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
Jakym zptisobem pfistupujete k feSeni konflikta?

a) velmi aktivné b) aktivné c) pasivné d) vyhybam se
Kdyz feSim néjaky problém, véfim, Ze to dobfe dopadne?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
Umim NE fici lidem, ktefi maji nerozumné naroky, aniz bych je
rozladil/a.

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
Citil/a jste napéti, pocity uzkosti a nervozitu béhem pfijimaciho fizeni?
Pokud ano, jaké okolnosti tyto pocity vyvolaly?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
Citil/a jste napéti, pocity uzkosti a nervozitu v prvnich dnech
pracovniho procesu? Pokud ano, jaké okolnosti tyto pocity vyvolaly?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
Jak zvladate krizové situace?

a) jedndm velmi aktivné b) zapojuji se c) jsem pasivni d) vyhybam se
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Priloha €. 2: Dotaznik ¢. 2 — Pfed ukoncenim zkuSebni doby
DOTAZNIK ¢. 2 - Pied ukondenim zkusebni doby

Rada bych Vas pozadala o vyplnéni dotazniku zameéfeného na analyzu
adaptacniho procesu ve vyrobni organizaci. VSechny ziskané uidaje budou

anonymné zpracovany. Dékuji Vam za pomoc.
Participant ¢.: .......... Datum: ..................
SPECIFICKE OTAZKY

1. Odpovida popis pracovniho mista, ktery Vam byl predstaven p¥i
pfijeti, naplni prace, kterou vykonavate nyni?
a)rozhodné ano b) spiSe ano C) spiSe ne d) rozhodné ne
2. Jak probihalo zauceni na vase pracovni misto?
a) velmi detailné b) dostate¢né  c) jen zbézné d) viibec
PopisSte konkrétni postup: ............ooiiiiii
3. Mél/a jste urcenou osobu, mentora, pro zauceni na pracovni misto?
Pokud ano, jaka byla jeho pracovni pozice?

a) ano b) ne
4. Pokud ano, jak jste byl/a spokojen/a s jeho pfistupem k Vasi osobé?
a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne

5. Jak jste byl/a spokojena s procesem zauceni?
a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
6. Byly Vam béhem adaptace poskytnuty vSechny informace, které jste
potieboval/a?
a) ano, vSechny na zac¢atku b) ano, postupné  c) ne, musel/a jsem
se dotazovat d) ne, informace byly zadrzovany
7. Mate pocit, Ze p¥i své praci vyuzivate svoji kvalifikaci?

a) rozhodné ano b) spiSe ano C) spiSe ne d) rozhodné ne
8. Mate moznost se pfi praci samostatné rozhodovat?
a) rozhodné ano b) spiSe ano C) spiSe ne d) rozhodné ne

9. Mate v zaméstnani moznost seberealizace?
a) rozhodné ano b) spiSe ano C) spiSe ne d) rozhodné ne
10. Co je pro Vas nejvétsi motivaci v pracovnim procesu?

Prostor pro Vase pripominky: .............coiiiiiiii
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NAVAZUJICI OTAZKY

1.

10.

11.

12.

13.

14.

Jak na Vas celkové pusobi prostfedi organizace s odstupem trech
mésict?

a) vstricné b) spiSe vstticné c) spiSe chladné d) chladné
Jste prabézné informovan/a o soucasné a budouci situaci ve
spolec¢nosti?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSene d) rozhodné ne
Povazujete jedndni a chovani vedeni spolec¢nosti za profesionalni?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSene d) rozhodné ne
Jak jste spokojen/a s pracovnim kolektivem a celkové se vztahy
na pracovisti?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
Jak hodnotite chovani nadfizeného zaméstnance?

a) je velkou oporou  b) pomdhd mi  c) spiSe mi nepomaha

d) neni mioporou
Objevily se prekazky, které Vam branily v Gispésné socialni
adaptaci?......cciiiiiiiiiiii
Co Vam naopak nejvice pomohlo pfi zaclenovani do kolektivu?
Jak casto se setkavate s kolegy mimo pracovni dobu?

a) denné b) jednou tydné  c) jednou mési¢né d) viibec ne
Pokud ano, jaky ma tento vztah charakter?

a) Cisté profesionalni b) pratelsky ¢) neutralni d) jiny
V pripadé, Ze se konaly v organizaci teambuildingové aktivity,
ucastnil/a jste se?

a) ano D) e o
V piipadé, Ze se konaly v organizaci teambuildingové aktivity, jaka
byla atmosféra?

a) Cisté profesiondlni  b) pratelska ) neutralni d) negativni
V piipadé, ze se konaly v organizaci teambuildingové aktivity,
navazal/a jste nové vztahy?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
Jaké aktivity byste navrhoval/a pro upevneéni vztaht na
PracovisSti?..........oooiiiiii
Mate pocit, ze Vase usili o adaptaci je dostatecné?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
Popiste, co jste udélal/a pro to, abyste byl/a v praci dobfe pfijat/a
a zaclenil/a se do
kolektivu?..........oooiii
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15. Jste ochoten/na vykonavat ¢innosti nad ramec Vasi pracovni naplné
stanovené v popisu mista?
a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
16. Jste schopen/a fici nadfizenému pracovnikovi, Ze s nim nesouhlasite
(fici svilj ndzor na véc, i kdyz je v rozporu s jeho minénim)?
a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
17. Jste ochoten/a angaZovat se na pfipravé a realizaci teambuldingovych
aktivit, popf. dne otevienych dvefi ve vaSem volném case?
a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSene d) rozhodné ne
18. Dochazi ke konfliktim mezi Vami a Vasimi spolupracovniky?
a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
19. Pokud doslo ke konfliktu, popiste, jak jste ho fesil/a?
20. Jsem schopen/a fici lidem, co si myslim?
a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
21. Citil/a jste napéti, pocity azkosti a nervozitu pfi béhem zkuSebni doby?
a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
22. Pokud ano, jaké okolnosti ¢i konkrétni obavy tyto pocity vyvolaly?
23. Musel/a jste resSit néjakou krizovou situaci?
a) ano b) ne
24. Pokud ano, jak jste k ni pfistupoval/a?
a) jednal/a jsem velmi aktivné b) zapojil/a se c) byl/a
jsem pasivni d) vyhybal/a jsem se

Prostor pro Vase pfipominKy...........ccoooiiiiiiiiiiiiiiiii,
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Priloha €. 3: Dotaznik ¢. 3 — Do Sesti mésicti trvani pracovniho poméru

DOTAZNIK ¢&. 3 - Do $esti mésici trvani pracovniho poméru

Rada bych Vas pozadala o vyplnéni dotazniku zaméfeného na analyzu

adaptacniho procesu ve vyrobni organizaci. VSechny ziskané uidaje budou

anonymné zpracovany. Dékuji Vam za pomoc.

Participant €. .......... Datum: ..................
SPECIFICKE OTAZKY
1. Odpovida napln Vaseho pracovniho mista Vasi predstavé?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSene  d) rozhodné ne
2. Mate néjaké navrhy pro inovaci pracovniho procesu? Pokud ano,

vypiste jaké?

a) ano b) ne

3. Umoznil Vam zaméstnavatel zvySovat Vase znalosti a dovednosti?

10.

11

Pokud ano, vypiste jako formou.

a) rozhodné ano b) spiSe ano c)spiSene  d) rozhodné ne
Probihalo pravidelné hodnoceni adaptacniho procesu?

a) ano, kazdy meésic b) ano, jednou za ¢étvrt roku

b) ano, jednou za ptil roku c) ne, neprobéhlo
Kdo byl pfitomen pfi hodnoceni (nazvy pracovnich pozic)?
Mél/a jste moznost vyjadrit se k procesu adaptace? Pokud ano, vypiste
konkrétni pfipominky:

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
Meél jste ze strany vedeni zajem o Vase pocity a dojmy?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
Jak hodnotite celkovy prubéh adaptacniho procesu?

a) velmi pozitivné  b) pozitivné c) negativné d) velmi negativné
Co Vas béhem adaptacniho procesu potésilo?

. Jaka byla Vase ocekavani pfi pfijeti a jak se naplnila béhem

adaptacniho procesu?



NAVAZUJICI OTAZKY

1.

10.

11.

12.

13.

14.

Identifikujete se s kulturou organizace s odstupem Sesti mésicti?

a) vstficné b) spise vstticné c) spiSe chladné  d) chladné
Jste prubézné informovan/a o soucasné a budouci situaci ve
spolec¢nosti?

a) rozhodné ano  b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
Povazujete jedndni a chovani vedeni spolec¢nosti za profesionalni?

a) rozhodné ano  b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
Jak jste spokojen/a s pracovnim kolektivem a celkové se vztahy na
pracovisti?

a) rozhodné ano  b) spiSe ano C) spiSe ne d) rozhodné ne
Jak hodnotite chovani nadfizeného zameéstnance?

a) je velkou oporou b) pomahd mi c) spiSe mi nepomaha

d) neni mi oporou
Objevily se prekazky, které Vam branily v Gispésné socialni adaptaci?

Jak casto se setkavate s kolegy mimo pracovni dobu?

a) denné b) jednou tydné c) jednou mésicné d) viibec ne
Pokud ano, jaky ma tento vztah charakter?

a) Cisté profesionalni b) pratelsky ¢) neutralni d) jiny
V pripadé, Ze se konaly v organizaci teambuldingové aktivity,
ucastnila/a jste se?

a) ano b) ne
V pripadé, Ze se konaly v organizaci teambuldingové aktivity, jaka byla
atmosféra?

a) Cisté profesionalni b) pratelska c) neutrdlni  d) negativni
V piipadé, Ze se konaly v organizaci teambuldingové aktivity,
navazal/a jste nové vztahy?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
Jaké aktivity byste navrhoval/a pro upevnéni vztahii na pracovisti?
Mate pocit, Ze Vase usili o adaptaci bylo dostatecné?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spise ne d) rozhodné ne
Popiste, co jste udél/a pro to, abyste byl/a v praci dobite pfijat/a
a zaclenil/a se do kolektivu?..................o
Bylo Vase usili néjakym zptsobem ohodnoceno?
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15. Jste ochoten/a vykonavat ¢innosti nad ramec Vasi pracovni naplné
stanovené v popisu mista?
a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
16. Jste schopen/a fici nadfizenému pracovnikovi, Ze s nim nesouhlasite
(fici svilj ndzor na véc, i kdyz je v rozporu s jeho minénim)?
a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
17. Jste ochoten/a angaZovat se na pfipravé a realizaci teambuldingovych
aktivit, popf. dne otevienych dvefi ve Vasem volném case?
a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
18. Dochazi ke konfliktim mezi Vami a Vasimi spolupracovniky?
a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
19. Pokud doslo ke konfliktu, popiste, jak jste ho resSila?
20. Pokud udélam chybu, jsem schopen/na ji vefejné priznat?
a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
21. Citila/a jste napéti, pocity tizkosti a nervozitu béhem prvnich Sesti
mésich pracovniho procesu?
a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
Pokud ano, jaké okolnosti tyto pocity vyvolaly?

22. Musel/a jste fesit néjakou krizovou situaci?

a) ano b) ne

23. Pokud ano, jak jste k ni pfistupoval/a?
a) jednal/a jsem velmi aktivné b) zapojil/a se c) byl/a jsem pasivni
d) vyhybal/a jsem se

Prostor pro Vase pfipominKy............cccooiiiiiiiiiiiiiiin
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Priloha ¢. 4: Dotaznik ¢. 4 — Mimoradna situace

DOTAZNIK ¢&. 4 - Mimotadna situace

Rada bych Vas pozadala o vyplnéni dotazniku zaméfeného na chovani

zaméstnanci béhem mimoradné situace spojené s pandemii COVID-19

v organizaci. VSechny ziskané tidaje budou anonymné zpracovany. Dékuji

Vam za pomoc.

Participant ¢.: .......... Datum: ..................
SPECIFICKE OTAZKY
1. Byl/a jste pravidelné informovan/a o pribéhu krizové situace a
krizového fizeni v organizaci?
a) velmi detailné b) dostatecné C) jen zbézné d) viibec
2. Jakeé informace jste v pritbéhu krizové situace postradal/a?
3. Jak se chovali kolegové béhem prvnich dnt krizové situace?
a) vstricné b) spiSe vstficné c) spiSe chladné b) chladné
4. Vyvijel/a jste béhem krizové situace vétsi pracovni usili nez obvykle?
a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
5. Pokud ano, popiste ditvody, které toto usili vyvolavaly?
6. Pokud ne, popiste divody, které toto usili marily?
7. Jak jste jednal/a v krizové situaci?
a) jednal/a jsem velmi aktivné  b) zapojil/a se c) byl/a jsem pasivni
d) vyhybal/a jsem se
8. Snazil/a jste se pomahat ostatnim kolegiim? Pokud ano, popiste jakym
zpusobem?
a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
(napft. zajistovani a distribuce pomtcek k zajisténi bezpecdi; rousky,
dezinfekce; informovani zaméstnancti; jind pracovni naplii; zpracovavani
dokumentace; apod.)
9. Komunikoval/a jste castéji s vedenim spolecnosti?
a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
10. Mél/a jste obavy ohledné ukonceni pracovniho poméru ze strany
zaméstnavatele?
a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
11. Byla by ztrata pracovni pozice kriticka pro Vasi rodinnou situaci?
a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
12. Citil/a jste napéti, pocity tzkosti a nervozitu béhem krizové situace?
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a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
13. Pokud ano, jaké konkrétni obavy je vyvolaly?

14. Jak jste celkové zvladal/a krizovou situaci?
a) mél/a jsem velké obavy b) mél/ajsem obavy c)nemél/ajsem obavy
d) nemél/a jsem Zadné obavy

Prostor pro Vase pripominky...........coooiiiiiiiiiiiiiiiiii
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