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Uvod

Proces adaptace provazi cely nas zivot. Adaptujeme se v nové skole
¢1 zaméstnani, v novém mesté, dalo by se fici, ze jakdkoli zména nebo
novinka Vv nasem zivoté vyzaduje, abychom se ji néjakym zplsobem
ptizpusobili, naucili se ji zvladat, tedy adaptovali. V oblasti fizeni lidskych
zdrojii se jedna o proces, kdy se nové pfichozi zaméstnanec seznamuje se
celkovym chodem organizace, adaptuje se na nové pracovni i1 socialni
podminky své pracovni pozice a u¢i se zvladat jeji naroky a pozadavky.
Ptesto, ze pravé uspésné zvladnuti tohoto procesu ovlivni, jaky vztah se
mezi zam&stnancem a zaméstnavatelem vytvoii, a za jak dlouhou dobu
(jestli viuibec) bude novy pracovnich schopen stoprocentné zvladat své
pracovni povinnosti, je tento proces velmi Casto podcenovan. Pfitom praveé

adaptace stoji na Gplném zacatku.

Ve své praci se budu veénovat pravé adaptaénimu procesu, jeho
dalezitosti, fazim a faktorim, které jej ovliviuji. Hlavnim tématem mé
prace bude navrh adaptacniho programu ve spole¢nosti HUDYsport, ve
které pracuji pies osm let. Tato organizace, ktera je zalozena na lidech, na
vztazich mezi nimi, kolektivni praci a snaze spojit praci se zajmy, funguje
na Ceském trhu 25let. V posledni dobé¢ se jeji vedeni snazi ¢im dal vice drzet
krok se souCasnymi trendy prodeje a merchandisingu, ovSem personalni
fizeni stale jeSté funguje spiSe na pratelské urovni, a fesi se tzv. za pochodu.
Ve své praci se proto zaméfuji na identifikaci a naslednou systematizaci
adaptacniho procesu ve spole¢nosti HUDYsport. Tato prace by mohla byt,
po domluvé s vykonnym feditelem spole¢nosti Jitim Stastnym, voditkem a
zakladem pro systematické fizeni adapta¢niho procesu novych zaméstnancti

v HUDY sportu.

Tato prace je rozdélena do sedmi kapitol. Hned v té tivodni se vénuji
popisu spolecnosti HUDYsport a jejimu vyjimecnému postaveni na
soucasném trhu. V dalSich kapitolach se zamétuji obecné na organizaci jako
takovou, na podnikovou kulturu a tlohu lidi v organizacich. V nasledujici

¢asti je vymezen pojem adaptace, nejprve na obecné rovin€ a poté je



objasnén proces adaptace v oblasti personalniho fizeni. Tato teoreticka cast
je ukoncena navrhem optimalniho adaptacniho planu v malé firmé&, ktery
bude nasledn¢ slouzit jako vzor pro vytvoieni adapta¢niho planu pro
spolecnost HUDYsport. V dalsi kapitole podrobné popisuji soucasnou
situaci ve spolecnosti, tedy to, jak probihd adaptacni proces nyni. Posledni
kapitola je veénovana identifikaci rozdili soucasné situace s optimalnim
modelem a V jejim zavéru je navrzeno feSeni v podobé systematického

adaptacniho planu pro spole¢nost HUDY sport.



1 Charakteristika spole¢nosti HUDYsport

Tato prace se zaméiuje na identifikaci a néslednou systematizaci
adapta¢niho procesu zaméstnancii v konkrétni organizaci, kterou je
spolecnost HUDYsport. V nasledujici Gvodni kapitole se zaméfim na
veskeré informace o této spolecnosti, jejim vzniku a historii, charakteru,
poslani a kultufe. Je velmi dtlezité hned v tvodu spole¢nost HUDYsport
charakterizovat a blize popsat, protoze v nasledujicich ¢astech této prace se
budu vénovat teoretickému ukotveni soucasné s popisem situace V této

spole¢nosti, proto zatazuji jeji popis jiz do prvni kapitoly prace.

1.1 Zakladatel spole¢nosti

vvvvvv

V souvislosti se zalozenim spole¢nosti HUDYsport je nejdilezitéjsi
zminit osobu Jindficha Hudecka. Michael Armstrong v knize Management a
leadership (2008) pise, Ze ,,lidfi museji byt vnimani jako ,,vétSina z nas* —
(Armstrong, 2008, s. 34). A to je pravé ptipad Jindficha Hudecka jako
zakladatele, majitele a stale tzv. lidra spolecnosti. Pro vznik spolecnosti se
tedy jedna o klicovou postavu. Jeho jméno je v urcitych kruzich sklofiovano
nejenom Vv souvislosti s HUDYsportem, ale pfedevSim je znam jako
vynikajici horolezec, ktery se dodnes dokaZe rovnat s t€émi nejlepsimi. Diky
své reprezentacni kariéfe v horolezectvi se mu oteviely komunismem
zaviené hranice do zépadniho svéta, umoZznily mu dostat se do uzkého
kontaktu s vyrobci lezeckého materialu, a tim, po sametové revoluci, také
do svéta outdoorového byznysu. V roce 1990 tak Jidfich ,,Hudy* Hudecek
zaklada v Hrensku malou firmu, kterd obchoduje s outdoorovym vybavenim
a stava se zakladem pro spole¢nost HUDYsport, jak existuje dnes. Ten je od
sameho zacatku obrazem svého zakladatele — pozitivni, energicky, pratelsky
a nespoutany. Zaméstnanci firmy se stadvali vzdy kamaradi ze skal ¢i
expedic a diky tomu vznikl uvnitf firmy silny duch, ktery je jeho hnaci silou

dodnes. (Jindfich Hudecek a Interni materialy spole¢nosti HUDYsport).



1.2 Historie spole¢nosti

Jak jsem uvedla v pfedchozim odstavci, v roce 1990 byla zaloZena
firma HUDYsport obchodujici s outdoorovym vybavenim a soucasné
oteviena prvni prodejna v Hrensku. V 90. letech 20. stoleti, kdy se jeste
stale jednalo o vzacné zbozi, se zacala spoleCnost postupné velmi rychle
rozrustat. V roce 1993 byla oteviena dalsi prodejna na Slezské ulici v Praze,
pozdg&ji nasledovalo Brno a daldi men$i mésta po celé Ceské republice.
Stejné tak se zacal rozSifovat i sortiment nabizeny spolecnosti HUDYsport,
kdy uz se nejednalo pouze o specializované prodejny vyhradné pro
horolezce. Po vstupu Ceské republiky do Evropské unie v roce 2004 se
stava spole¢nost HUDY sport spolec¢nosti mezinarodni, protoze sit’ obchodi
vstupuje také na Slovensko. Dalsi etapu zahdajil rok 2005, ve kterém
transformaci z pivodni fyzické osoby vznikda akciova spolecnost
HUDYsport. V roce 2009 tato spolecnost zahdjila rozvoj uspéSného e-
shopu, piisobiciho na trzich jak Ceské, tak i Slovenské republiky a roku
2013 HUDYsport transformuje systém fizeni a prechazi na moderni
informacni  systém. (O spole¢nosti a Interni materidly spolecnosti

HUDY sport).

1.3 O spole¢nosti HUDYsport

V soucasnosti  spolecnost HUDYsport tvoii nejveétsi  sit’
outdoorovych prodejen v Ceské republice a na Slovensku s tradici, ktera se
vyviji, jak jsem jiz uvedla v piedchozi kapitole, od roku 1990. Letos to tedy
bylo jiz 25 let, co spolecnost nabizi svym zdkaznikiim zbozi provétené
kvality a funk¢énosti a s tim souvisejici servis a mnoho dal§iho, mimo jiné
odborné poradenstvi, informacni servis nebo sluzby horskych vidca.
Stézejni ¢ast maloobchodni sité HUDYsport tvoii 33 prodejen v Ceské

republice a 5 prodejen na Slovensku, z nichz je vétsinova ¢ast provozovana

vvvvvv

! franchisingova smlouva — je to licence, podnikatelsky systém, marketingova metoda, jez znamena
pravo uzivat za uplatu pti prodeji vyrobki a/nebo poskytovani sluzeb podnikatelsky napad



podnikani spolecnosti je, stejné jako na zacatku, maloobchodni prode;j, ktery
je zajistovan predev§im jednotlivymi prodejnami. Jednu z organizacnich
slozek spolecnosti HUDYsport piedstavuje centralni kancelar se sidlem
VvV Bynovci u DeéCina. Ta zajistuje fungovani velkoobchodu a piisobi
soucasné¢ jako servisni stfedisko pro vSechny maloobchodni prodejny.
Veskeré procesy ve spolecnosti probihaji s cilem poskytnout kazdému
zékaznikovi prvotiidni servis dle jeho specifickych potieb a pozadavki. (O

spole¢nosti).

Vramci HUDYsportu v soucasnosti pracuje vice nez 350
zaméstnancll a mizeme fict, Ze jsou to vesmes lidé, kterym se podatilo
skloubit jejich zivotni styl a konicek s profesi. Mezi né patii z nejvetsi Casti
zaméstnanci maloobchodnich prodejen — jejich vedouci, prodavaci a
brigadnici. Co se tyCe centrdlni kancelafe, ta zaméstnava vrcholovy
management, produktové manazery jednotlivych specializovanych usekd,
ucetni a zaméstnance skladu a e-shopu. Spole¢nost HUD Y sport klade velky
duraz na vlastni komunika¢ni média, jak jsem jiz zminila vySe, velmi
uspésny e-shop, vlastni blog, tisténé katalogy nebo odborny magazin. (O

spole¢nosti).

V uplynulém textu jsem popsala spole¢nost HUDYsport, jeji historii
1 soucasnou situaci. V nasledujici kapitole se budu vénovat definovani a

vysvétleni stézejnich pojmul pro tuto praci.

(mySlenku) jin¢ho podnikatele, s vyuZzitim jeho priimyslovych prav, know-how, podpory, $koleni a
kontroly. (Rezni¢kova, 2004, s. 8).



2 Organizace, podnik, firma

Tématem a piedmétem mé prace je urcitd konkrétni organizace a
popis adaptacniho procesu nové piichozich zaméstnancii v ni. V tvodni
kapitole jsem popsala jeji vznik, vyvoj a historii a jeji souasnou podobu.
V nésledujici kapitole se zaméfim na obecné znaky organizaci a to
predevsim ty, které jsou stézZejni vzhledem k tématu mé prace — jeji
prostiedi, kulturu a identitu. V obecné roviné tedy mitizeme uvést nékolik
zékladnich koncepci, které vyjadiuji odliSny nahled na socidlni realitu a
procesy vyvolavajici jeji zmény. Ja se budu zaméfovat na pohled
kulturologicky. Po tadé zmén ve spoleCnosti v priabéhu 20. stoleti
(predevsim v 70. a 80. letech) zacaly byt organizace chapany jako jedine¢né
socialni utvary se svou historii, tradicemi, normami chovani, apod.
»Kulturologicky pfistup k chapani podniku umoziuje v adekvatnim métitku
respektovat socialni skutecnosti, které jsou pravé pro podniky mimotadné
vyznamné, ne-li rozhodujici. Podnik, respektive organizace je néco jiného,
nez ,,nezivé stroje* nebo ,,bezduché organismy*.,, (Bedrnova, Novy, 1994,
s. 12). Kulturologicky pohled na jakoukoli organizaci jednoduse integruje a
dava do souvislosti psychologické a sociologické aspekty fizeni a propojuje

je s ostatnimi aspekty fizeni firmy.

2.1 Kultura

V souvislosti s kulturologickym pohledem na organizaci je velmi
dalezité objasnit si zékladni pojem, a tim je kultura. Kultura jako takova, jeji
definice, funkce a zkouméni jsou ve véd¢ predmétem predevsim kulturni
antropologie. Kulturni antropologie tedy zkouma vznik, vliv, funkce,
spole¢né znaky i rozdily jednotlivych kultur a subkultur v rdmeci spole¢nosti.
Naptiklad Bedrnova, JaroSova a Novy uvadéji, ze spolecna presvédcent,
hodnotové orientace a normy jednani jako vyznamna soucast kultury jsou
rovnéz rozhodujicim predpokladem pro pfiblizné shodné vnimani a
interpretaci svéta a orientaci v ném. Kultura tak zprostfedkovava vyznamy
ve vzdjemné interakci lidi v jejich spoleéném prostiedi. VSechny uvedené

charakteristiky kultury jsou uvazovany ptedevS§im pro velka spolecenstvi
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lidi, ovSem jsou soucasn¢ dobfe pouzitelné i pro spolecenské utvary
mensiho rozsahu, véetn€ socidlnich systémil organizaci, instituci, podniki a
firem. (Bedrnova, JaroSova, Novy, 2012, s. 510). Pokud tedy spole¢nym
prostiedim v ramci kultury uvazujeme prostredi dané organizace, mluvime o

podnikové, organiza¢ni nebo firemni kultute.

2.2 Podnikova kultura

O podnikové kultufe se jeste zminim v nasledujicich kapitolach, a to
v souvislosti s adaptaénim procesem, konkrétné s adaptaci nov¢ prichoziho
zameéstnance na organizacni kulturu. Nyni se proto zaméiim na vysvétleni a
objasnéni pojmu podnikové, respektive organizacni nebo firemni kultury.
Existuje mnoho definic, ndhledd a vysvétleni, co si pod pojmem podnikova
kultura mizeme piedstavit. Za jednu z nejvystiznéjSich definic mizeme
povazovat vymezeni jednoho z nejvyznamnéjsich organiza¢nich psychologt
Edgara H. Scheina. Ten definuje podnikovou kulturu jako vzorec zakladnich
a rozhodujicich ptedstav, které urcita skupina nalezla ¢i vytvotila, odkryla a
rozvinula, v ramci nichz se naucila zvladat problémy vné&jsi adaptace a
vnitini integrace a které se tak osvédcily, ze jsou chapany jako vSeobecné
platné. Novi ¢lenové organizace je maji pokud mozno zvladat, ztotoZnit se
snimi a také podle nich jednat. (Schein, 1989, s. 3). Podle této definice
spocivd zdkladni kdmen podnikové kultury v celkovém pohledu na svét

jednotlivych spolupracovnikii.

Jak jsem jiz uvedla, existuje mnoho odliSnych pojeti podnikové
kultury, ale pro vétSinu autort zabyvajicich se timto tématem vyplyva

nékolik charakteristik. Mezi ty nejzakladnéjsi patii:

e Podnikovd kultura jako celek nemd Zzadnou vlastni,
individualni objektivni formu své existence, kterd by stdla
mimo  subjektivni  rovinu interpersondlnich  vztah
konkrétnich spolupracovniki.

e Podnikova kultura oznacuje spole¢né hodnoty a normy —

nejednd se ovSem o prosty souhrn individualnich

11



hodnotovych preferenci, postojii ¢i norem jedndni, ale o
skupinovy fenomén, ktery je nadindividudlni.

e Podnikova kultura ma historicky pifechodny charakter,
Vv zavislosti na forméch a intenzité interakei uvniti organizace
1 mezi organizaci a vnéjSim prostiedim.

e Podnikova kultura je vysledkem ptedevSim procesu uceni,
jehoz zaklad spoc¢iva ve vzajemném plisobeni vnéjsiho okoli
a vnitini koordinace.

e Podnikova kultura je dale zprostiedkovavéna v adaptacnim
procesul.

e Podnikovd kultura umoziluje snadnou orientaci ve
vnitropodnikovém déni a sjednocuje a zprostfedkovava
vyznam jednotlivych skute¢nosti a udalosti v podniku.

(Bedrnova, Jarosova, Novy, 2012, 511-513).

Posledni dva zminéné body poukazuji na vztah podnikové kultury a
adaptacniho procesu. V ramci adaptace nového zaméstnance je kromé
osvojeni si ur€itych pracovnich znalosti a dovednosti velmi dilezité
pochopit, pfijmout za svou danou podnikovou kulturu. A pravé ve
spolecnosti HUDYsport, na kterou se ve své praci zamétuji, mizeme
podnikovou kulturu oznacit jako velmi silnou. Je to dano mimo jiné
osobnosti jejiho zakladatele a lidra Jindficha Hudecka (blize popsano
v kapitole 1), ale ptedevs§im proto, jak uvadi jeji vykonny fteditel Jifi
Stastny, Ze: ,.tato organizace je postavena na lidech, ktefi jsou odborniky, na
prvkem je pro nds integrita ve smyslu vnitini soundleZitosti.“ (Interni

materidly spole¢nosti HUDYsport).

2.2.1 Podnikova identita

V souvislosti s kulturou podniku je také dulezité zminit dalsi pojem,
a tim je podnikova identita. Velmi uzce s podnikovou kulturou souvisi,

ovSem jde jest¢ vice do hloubky. Jak jsem jiz uvedla, podnikova kultura

12



jednoduse vyjadiuje urcity charakter podniku, je nositelem jakychsi
podnikovych norem a hodnot a pomaha k orientaci v podniku. Eva
Bedrnova a Ivan Novy uvadéji, Ze ,,na rozdil od kultury podniku pojem
podnikova identita oznacuje cilevédomé utvareny strategicky koncept
vnitini struktury organizace, zahrnuje jeji fungovani i vnéj$i prezentaci
konkrétniho podniku v trznim prostfedi. Vyjadfuje vlastni specifi¢nost,
originalitu a nezaménitelnost s jinymi, i obdobn¢ orientovanymi podniky.
(Bedrnova, Novy, 1994, s. 50). Z vyse uvedeného vyplyva, Ze podnikova
kultura vytvari jakysi zéklad pro podnikovou identitu, zdzemi, ze kterého
podnikova identita vyrusta. Stim souvisi celkové fungovani podniku,
protoze ma-li urcitd organizace na vefejnosti pisobit stabilizujicim dojmem
a davéryhodné, musi byt pfedev§im vniting integrovand. To podtrhuji i
slova vykonného feditele spole¢nosti HUDYsport, ten uvadi, ze
nejdilezitéjsim prvkem HUDYsportu je jeho integrita, ve smyslu vnitini
soundlezitosti 1 soundlezitosti v rdmci spolecnosti jako celku. (Interni

materialy spole¢nosti HUDYsport).

Klicovym momentem je vyjadfeni a realizace podnikové strategie
(jde o vyrobky, design, ceny, zdkazniky, aj.), od které se postupné odvijeji
dalsi znaky. Mezi rozhodujici elementy utvatejici podnikovou identitu dle
Bedrnové a Nového patii zejména:
¢ Podnikova komunikace:
— jednd se o posilovani vnitini integrity socialniho
systému podniku, utvafeni pocitu soundlezitosti a
odpovédnosti spolupracovnikii via¢i podniku i naopak
a o formovani védomi ,,my — nase firma*,
— obsahem je pfedevSim informovani o vyrobcich,
aktivitich podniku a soucasném postaveni firmy a
jejich budoucich zamérech.
e Podnikovy design:
— jde o vn&jsi, vizudln€é vnimatelné ztvarnéni

podnikovych artefaktli, vytvaieji urcité piedstavy o
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podniku, které by mély korespondovat s vécnymi
podnikovymi cily a strategiemi,

obsahem je architektura budov a podniku, vnitini
vybaveni a zafizeni, obleeni zaméstnanctli, design,

podnikové logo a barvy, aj.

Podnikové jednani:

— jedna se o jednotna a relativné stala pravidla, normy a

vzory jednani, kterd by méla korespondovat
s obsahem a formou podnikové komunikace a stejné
tak navazovat na vytvoreny design,

tyto standardy jednani podnik realizuje vzhledem ke
svym zaméstnancim i vuci svému ekonomickému a
spolecenskému okoli,

pravé zde je patrnd souvislost a vazba na specificky
charakter podnikové kultury.

(Bedrnova, Novy, 1994, s. 50-53)

V internich materidlech spole¢nosti HUDYsport najdeme nékolik

bodt, které jednoznacné vystihuji podnikovou kulturu a identitu spole¢nosti

a vytvafri tak zaklad pro nového zaméstnance, ktery by se mél v procesu

adaptace s témito body seznamit a pozdé&ji predevsim ztotoznit:

Stojime na lidech:

je to naSe nejvyssi hodnota

jsme jedna parta, jeden tym

jsme odbornici ve své praci a oboru

respektujeme se navzdjem, chovame se Citelné a

davéryhodné, jsme férovi.

Komunikujeme:

komunikace vné i uvniti firmy je jednoduchd, oteviend a

pfima,

pouzivame selsky rozum a dobry tsudek

jsme empaticti viici ostatnim

14



e Spolupracujeme:

vvvvv

|
w2
o)
o
=
o
=
[N
o
o
—_—
[¢)
—
<)
[eN
=
o
c
N
=
=
=
=
)
N
=
R
w2
Pk~
o
=
[S)
=
)
N«
[oN
o
[eN
o)
=
=
—~
o
=

soucasti naSeho zivota ve firmé,

jsme tymovi hraci, problémy feSime spolecné, o uspechy se

délime,

nase uspechy i1 netspéchy jsou nasimi spole¢nymi vysledky,

kazdy vtymu mé svoji roli a svlij podil na dosazenych
vysledcich.

e Mame spolecné cile a vize:

jsme specialisté v oblasti outdooru
— vytrvale usilujeme o to, byt nejlepsi, neustale se posouvame

vpred, dal a vys,

rozvijime se a snazime se dosdhnout vyty¢enych cilti a nasich

vizi

pravidelné se setkdvame na poradach uvnitt firmy, na
mitincich s dodavateli a znackami, na formalnich setkanich
se zastupci prodejen, Skolenich a také na neformdlnich
setkanich s prodejnami i mezi sebou navzajem.
e Milujeme outdoor:
— naSe prace nas napliuyje a je nasim konickem,
— ve volnych chvilich pofdd n&kam lezeme, stoupame,
klesame, béhame a snime,

— Vpréci se realizujeme a vyvijime.

Soucasn¢ je zde kladen velky diraz na smysl pro humor. To
potvrzuji i slova pana Stastného: ,,Zivot neni pohieb. Pokud si nedokaZeme
uzivat zédkazniky 1 sebe navzajem, asi nemd smysl byt ve firm&. VéEfime
V tvrdou préci, ale zaroven v to, Ze v takové rovnici musi byt i zdravy smysl
pro humor.“ (Interni materidly spolecnosti HUDYsport). Podnikovou
identitu spole¢nostt HUDYsport také velmi vystizné€ vystihl pravé jeji lidr
Jindfich Hudecek. Od pocatku fungovani této organizace tvrdi, ze jeho snem
je provozovat takové obchody, do kterych by Sel on sdm nakupovat. Ve

skutecnosti ma totiz HUDYsport prodavat lidem jejich sny, touhy a zaroven
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i budouci vzpominky. Je tedy povinnosti jeho zaméstnanct k prodeji a
samoziejm¢ 1 klidem pfistupovat taktné, slaskou a maximalné
profesionalné. Jejich ukolem je prodévat divéru, bezpeCi a seridznost.
Prodavat dobré rady, pratelstvi a umeéni. (Interni materidly spolecnosti
HUDYsport). Je patrné, ze vedeni spolecnosti si je védomo toho, Ze
HUDYsport by se od konkurence m¢l odliSovat nejen kvalitou sortimentu a
nabizenymi sluzbami, ale ptfedevsim vlastni podnikovou identitou, ktera se

tedy stava velmi dtlezitou soucasti v ramci adaptacniho procesu.
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3 Lidé v organizaci

V souvislosti s adaptacnim procesem nové prichozich zaméstnanct
je také dulezité si objasnit vyznam lidi v organizaci z hlediska psychologie a
sociologie fizeni lidskych zdroji. V nasledujici kapitole se proto budu
vénovat lidem v organizaci, jejich roli v ramci psychologické smlouvy a
jejich vychové a vzdélavani v podniku. Vaclav Cejthamr a Jifi Dédina ve
své¢ publikaci Management a organizacni chovani (2010) uvadéji, ze
,univerzalni navody, jak pracovat s lidmi, jak je ovliviiovat, jak s nimi
dobfe vychazet, neexistuji.“ (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 128). Toto
jednoduché tvrzeni ndm hned v ivodu kapitoly nastinuje uskali, se kterymi
se setkdvame v pripad¢ snahy pfijit na n¢jaké vSeobecné platné postupy, jak
posupovat pii fizeni lidi. Vzhledem k charakteru spolecnosti, jeji silné
podnikové kultufe a identité (viz kapitola 1 a 2), je ale velmi podstatné toto
téma zminit. Uz z toho divodu, ze HUDYsport je organizace postavena
predevsim na lidech, je to jeji nejvyssi hodnota, coz dokazuji také slova
vykonného Feditele pana Stastného: ,,Vazime si lidi, kteff pro nas a s nami

pracuji.” (Interni materidly spolecnosti HUD Y sport).

4.1 Psychologicka smlouva

A. J. Walker v knize Moderni persondlni management: nejnovejsi
trendy a technologie (2003) uvadi, Zze béhem poslednich péti let se zptisob
nahlizeni na pracovniky jako na cenéna aktiva posunul k mnohem
uvédomélejSimu pozndni — zameéstnanci jsou samostatnymi, nezavislymi
investory svého lidského kapitalu, ktefi se mohou do znaéné miry
rozhodnout, zda a nakolik se budou v organizaci, ve které pracuji angazovat.
(Walker a kol., 2003, s. 92). Z toho vyplyva, Ze to, jaky vztah se rozvine
mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem ve velké mire ovlivituje to, nakolik
se bude zaméstnanec oddavat organizaci. Na nejzakladnéjsi Girovni popisuje
vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem Michael Armstrong ve své
knize Rizent lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy (2007) pomoci tzv.
psychologické smlouvy. ,,Na této nejzakladné;si roving tvoii zaméstnanecky

vztah jedine¢nou kombinaci viry jedince a jeho zaméstnavatele, kterd se
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tyké toho, co jeden od druhého ocekévaji. To je pravé ona psychologicka
smlouva, a aby bylo mozné fidit zaméstnanecké vztahy efektivné, je
nezbytné pochopit, co to psychologicka smlouva je, jak se vytvaii a jaky ma
vyznam.“ (Armstrong, 2007, s. 201). Psychologickd smlouva v podstaté
vyjadfuje kombinaci ¢i jakési spojeni viry jedince a jeho zaméstnavatele,
tykajici se toho, co jeden od druhého ocekava. Lze ji charakterizovat jako
fadu reciprocnich, ale nepsanych ocekavani, ktera existuji mezi
pracovnikem a zaméstnavatelem. Pracovnici mohou ocekavat, ze s nimi
bude zachazeno slusné jako s lidskymi bytostmi, Ze budou dostavat praci,
pii které budou vyuzivat své schopnosti, ze budou spravedlivé odménovani,
apod. Zameéstnavatelé mohou od pracovnikli ocekavat, ze budou ve
prospéch podniku pracovat, jak nejlépe uméji — ,,budou se snazit pro
podnik®, budou pIn¢ oddani jeho hodnotdm, budou ochotni a loajalni a
budou zlepSovat poveést organizace mezi jejimi zékazniky a dodavateli.
Psychologickd smlouva je systém piesvédCeni, kterd ani nemuseji byt
vyslovné vyjadiena. Obsahuje kroky, o nichZ pracovnici véfi, Ze se od nich
ocekavaji, a za néz ocekavaji odezvu ze strany svého zaméstnavatele.
(Armstrong, 2007, s. 201-203). Pokud se zamétim na organizaci, které je
tato prace vénovana, napiiklad v internich materidlech spole¢nosti
HUDYsport najdeme vétu, ktera jednodusSe vystihuje ofekévani v ramci
psychologické smlouvy ze strany spole¢nosti a odkazuje na velmi silnou
podnikovou kulturu: ,,Chceme zaméstnavat ty nejlepsi odborniky v oboru a
soucasné chceme, aby i oni citili, Ze pracuji pro nejlepsi firmu v oboru.*
(Interni materidly spolecnosti HUDYsport). Psychologickd smlouva je tedy
zakladem vztahu mezi zamé&stnavatelem a zaméstnancem, kterd pomaha
obéma strandm orientovat se v situacich, se kterymi se mohou setkat, a také

definovat ofekavani, ktera jednotlivé strany maji.

Armstrong uvadi jednoduché aspekty zaméstnaneckého vztahu

obsazené v psychologické smlouvé:
Z hlediska pracovnikii:

e zda se s nimi zachazi slusn¢, spravedlivé a zdsadove,
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e jistotu zaméstnani,

e prostor pro uplatnéni schopnosti,

e ocekavani tykajici se kariéry a prilezitost k rozvoji dovednosti,
e zapojovani do rozhodovani a feSeni problémt a mira vlivu,

e diavéru v to, ze organizace dodrzi své sliby,

e Dbezpecné pracovni prostiedi.

Z hlediska zaméstnavatele:

e schopnost,

e usili,

e Ochota,

e oddanost,
e loajalita.

(Armstrong, 2007, s. 203-205).

Muzeme tedy fici, Ze psychologicka smlouva vyjadiuje jakysi souhrn
vzdjemnych ocekavani a vnimanych povinnosti mezi pracovnikem a jeho
zaméstnavatelem, respektive organizaci. Autofi publikace Manazerska
psychologie a sociologie (2012) uvadi, Ze tato vzajemna ocekavani jsou
ovlivnéna predevSim individudlnimi faktory jedince. Naptiklad jeho
vnimanim, mySlenim, hodnotami, postoji, emocemi, apod. ve vztahu
k zaméstnavatelské organizaci. (Bedrnova, JaroSova, Novy, 2012, s. 161).
Zde je opét dulezita také souvislost s podnikovou kulturou, respektive
podnikovou identitou. Pokud jsou individudlni hodnoty a normy,
presvédceni a postoje jednotlivych zaméstnanci alespon v ¢aste¢ném
souladu s firemni kulturou a identitou, mizeme soucasné o¢ekavat i soulad
v ramci psychologické smlouvy, jak ze strany zaméstnanci, tak ze strany
zaméstnavatelll. Podnikové kultufe a identité jsem se vénovala v pfedchozi

kapitole, kde jsem vysvétlila jeji vyznam pro fungovani podniku.
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4.2 Vychova a vzdélavani

V souvislosti s lidmi v organizaci, jejich adaptaci i dalSim
pusobenim, musim zminit i jejich vychovu a vzdélavani, které jsou nedilnou
soucasti adapta¢niho procesu nové prichozich zaméstnanct. V této kapitole
se tedy nejprve budu vénovat obecné vychové a vzdélavani v podniku, a
dale ptimo podnikovému vzd¢lavani a jeho systematickému fizeni v ramci
organizace. Rust technické naro¢nosti vyroby, otevirani trhi a neustaly rist
konkurence vyzaduji, aby se podniky zajimaly o technické zdokonalovani
svych vyrobnich procest, zvySovani kvality produkce a sluzeb, zavadéni
informacnich technologii a inovaci. OvSem je dileZité se uvédomit, Ze Casy,
kdy nejdalezitéjSim aktivem organizace byl hmotny majetek, jsou
nenavratné pry¢. Nekteré podniky totiz v dnesni dobé nevlastni zadné
nemovitosti ani vyrobni linky a zdrojem jejich konkuren¢ni vyhody se staly
znalosti jejich zaméstnancti a podniku jako celku. Usp&ni manaZeii si
uvédomuji, jakou hodnotu pro né maji vzdelani zaméstnanci, kteti dokazi
ucelné spolupracovat, sdilet informace a rozvijet znalosti potiebné
k efektivnimu  fungovani v dne$nim  trznim  prostfedi.  (Vodak,
Kucharcikova, 2011, s. 71). Ve vyspélé organizaci je tedy dilezité,
investovat Cas 1 prostfedky k rozvijeni schopnosti, znalosti a dovednosti
zaméstnancl. Vychova a vzdélavani zaméstnancti je velmi dulezita
pfedevsim (ale nejen) v adaptacnim procesu zaméstnance.

V publikaci vénované vychové a vzdélavani zaméstnanci, od Josefa
Vodéka a Alzbéty Kucharcikové, Efektivni vzdélavani zaméstnancii (2011),
autofi uvadéji, ze pravé konomu rozvoji potiebnych schopnosti a
dovednosti zaméstnancti podniku pfispivaji vychova a vzdélavani. Proces
vychovy a proces vzdélavani spolu velmi Uzce souviseji a navzijem se
ovlivituji. Vychovu v tomto kontextu chdpeme jako proces vytvareni
osobnosti Cloveéka. Vzdélavani predstavuje formu dotvafeni a rozvoje
osobnosti. (Vodéak, Kucharcikova, 2011, s. 76). Jako hlavni nastroj rozvoje
zamé&stnancl ve smyslu zdokonalovani, roz§ifovani a prohlubovani profesni
zpusobilosti povazuje vzdélavani zaméstnanct také Michaela Tureckiova.

Ta uvadi, Zze vzdélavani pomaha nejenom zlepSovat nebo dokonce meénit
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strukturu a obsah profesnich dovednosti zaméstnancti, ale pfispiva také
K vyssi vykonnosti pracovniki i firmy jako celku. (Tureckiova, 2004, s. 89).
A pravé tyto benefity nam piinasi podnikové vzdé€lavani, kterému je

vénovana nasledujici podkapitola.

4.3 Podnikové vzdélavani

Podnikové vzd€lavani by v prvni fadé mélo byt tizce propojeno
S poslanim, vizi a strategii dané organizace. To uvadi 1 Voddk a
Kucharcikova. Podle nich by mélo podnikové vzd€lavani vychazet ze zasad
podnikové vzdelavaci politiky, sledovat cile podnikové strategie a opirat se
o organizani a institucionalni predpoklady vzd€lavani. (Vodak,
Kucharc¢ikova, 2011, s. 80). V internich materidlech HUDY sportu, kde jsou
mimo jiné definovany a popsany pravé podnikové cile a vize, je proto na
prvnim misté vyjmenovanych prostredki, jak dosahnout pozadovanych cilu,

pravé podnikové permanentni vzdélavani.

Do celého systému podnikového vzdélavani patfi orientace na
pracovnika, doskolovani, ptfeskolovani a rozvoj, iniciované a financované
podnikem. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 80-81). Vzhledem k tématu této
prace je velmi dilezité zminit také souvislost s adaptacnim procesem
zaméstnance. ,,Podnikové vzdélavani zaméstnancii se zaméfuje piedevsim
na formovani pracovnich schopnosti v §ir§im slova smyslu, tedy vcetné
formovani socidlnich vlastnosti potfebnych pifi vytvareni zdravych
mezilidskych vztahti osob, které jsou v podniku Vv pracovnim poméru.*
(Koubek, 2007, s. 206). Podnikové vzdélavani vramci adaptace
zamg&stnance na pracovni misto tedy zahrnuje nejen osvojeni znalosti a
dovednosti, ale také vytvoreni vazeb na spolupracovniky, nadiizené a celou

organizaci.

Hlavnim cilem podnikového vzdélavani je tedy predevSim pfipravit
zamé&stnance podniku tak, aby se zvySila jejich schopnost efektivniho
dosazeni pozadovanych cill, ¢imz se zvysi také konkurenceschopnost,

prosperita podniku a mira napliovani cili podnikové strategie. Podle
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Vodéka a Kucharc¢ikové se podnikové vzdélavani stdva velmi duilezitou
soucasti personalni ¢innosti, protoze podnik tim, ze organizuje a podporuje
vzdélavani svych pracovnikl, dava najevo, Ze si jich vysoce vazi. Dava jim
tim perspektivu a na svoje naklady jim dokonce umoziuje zvySovat jejich
konkurenceschopnost na trhu prace. Podporou rozvoje svych zaméstnanct
tak podnik prispivda ke zkvalitiovani a zvySovani celkové efektivity
vnitinich procesii a k rozvoji podniku jako celku. (Vodak, Kucharcikova,
2011, s. 79-80). Vzhledem kvyse uvedenému muzeme tedy fici, Ze
podnikové  vzd€lavani  pracovnikii  je v soucasnosti  jednou

z nejvyznamngéjsich personalnich ¢innosti v organizaci.

Josef Koubek uvadi dvé zakladni oblasti, na které se podle n¢j
podnikové vzdélavani orientuje. Jsou jimi:

1. Oblast odborného vzdelavani (kvalifikace), tj. oblast pfizpiisobovani
pracovnikii pozadavkim ¢i ménicim se pozadavkim pracovnich
mist, konkrétné jde o:

— orientaci, kdy se jedna o zapracovani nového pracovnika a o
usili o zkraceni a zefektivnéni jeho adaptacniho procesu na
podnik, pracovni kolektiv i praci tim, Ze se mu dostanou
vSechny potiebné informace, véetné specifickych znalosti a
dovednosti,

— doskolovani (prohlubovani kvalifikace), ve kterém jde o
pokracovani odborné ptipravy v oboru, ve kterém clovek
pracuje na svém pracovnim misté, jedna se tedy o proces
pfizpisobovani znalosti a dovednosti pracovnika novym
pozadavkiim jeho soucasného pracovniho mista,

— preskolovani (rekvalifikace), coz je takové formovani
pracovnich schopnosti ¢lovéka, které smétuje k osvojeni si
nového povoléani a novych pracovnich schopnosti.

2. Oblast rozvoje, ktera je orientovana na ziskani $ir§i palety znalosti a
dovednosti, nez jaké jsou nezbytné nutné k vykondvani soucasné

prace pracovnika v podniku
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— vedle formovani ryze pracovnich schopnosti se vénuje
znacna pozornost 1 formovani socialnich vlastnosti,
formovani osobnosti jedince,

— formuje se spiSe pracovni potencial nez kvalifikace a vytvari
se Z jedince adaptabilni pracovni zdroj,

— Vneposledni fadé¢ formuje jedince tak, aby lépe pftispival
K vytvafeni a zlepSovani zdravych mezilidskych vztaht
v podniku.

(Koubek, 2003, s. 139-140).

Ob¢ oblasti miizeme povazovat za velmi dilezity ndstroj zvySovani
pracovniho vykonu jedince a tak i celého podniku. Vzhledem k tématu této
prace jsou vyznamné piedev§im oblasti orientace a doskolovani, které velmi
uzce souvisi s adaptaci zaméstnanct, jak na novou pracovni pozici, tak na

zavadéné inovace v podniku.

4.3.1 Systematické podnikové vzdélavani

V ramci podnikového vzdélavani se muizeme setkat s nékolika
piistupy. Naptiklad podle Michaely Tureckiové, kterd v knize Rizeni a
rozvoj lidi ve firmach (2004) popisuje jakési tfi ,,vyvojové stupné* neboli

pfistupy:

1. Organizovani jednotlivych vzdélavacich akci, které sice vedou
k uspokojeni vzdélavacich potieb, ovSem jsou nahodilé a nemaji
realna vzdélavaci a rozvojovy efekt.

2. Systematicky pristup, ve kterém je vzdélavani systematickym
procesem, a kde dochazi jak ke zménam dovednosti a znalosti, tak 1
ke zménam v pracovnim chovani.

3. Koncepce ucici se organizace, kde se jedna o komplexni model
rozvoje lidi vramci rizného typu organizaci, a ve kterém se
pracovnici uci pribézné a predevsim z kazdodenni zkuSenosti.

(Tureckiova, 2004, s. 89).

23



Jako nejefektivnéjsi podnikové vzdélavani mizeme oznalit prave
vyse zminény systematicky ptistup. Systematické podnikové vzdélavani se
nyni budu vénovat podrobnéji. Voddk a Kucharc¢ikova uvadéji, ze
systematické podnikové vzdélavani rozhodné¢ nemtiizeme povazovat za

kratkodobou zélezitost, ale naopak se jedna o dlouhodoby proces, tvotfeny

- @
4 Identifikace

Ctyfmi fazemi:

Vyhodnocovan otich
i vysledku potreb,
vzdélavani definice cilu
vzdélavani
3. Realizace o
X1Avan) 2. Planovani
vzdélavaciho

procesu vzdélavani

Obr. 1. Cyklus systematického podnikového vzdélavani zaméstnanci

(Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 83-84).

Systematické vzdélavani pracovnikli pfinasi jak pro zaméstnance,

vvvvvv

napftiklad:

e neustdle podniku dodava odborné ptipravené pracovniky,

e umoziuje priabéZzné formovani pracovnich schopnosti zaméstnanct
podle specifickych potieb podniku,

e neustdle zlepSuje kvalifikaci, znalosti a dovednosti i1 osobnost
zameéstnancu,

e pfispiva ke zlepSovani pracovniho vykonu, produktivity préace i
kvality sluzeb,

e je jednim z nejefektivnéjSich zplsobii hledani a nalézani vnitinich

zdrojl k pokryti potfeby zaméstnanct,
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e umoznuje neustalé zdokonalovani vzd€lavacich procesti tim, ze
zkuSenosti z pfedchazejiciho vzdélavaciho cyklu jsou zohlednény
Vv cyklu nasledujicim,

e zlepSuje vztah zaméstnanct k podniku a zvySuje jejich motivaci,

e zvySuje atraktivitu podniku na trhu prace a ulehCuje ziskdvani a
stabilizaci zaméstnancu,

e pfispiva ke zlepSovani pracovnich 1 mezilidskych vztaht.

(Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 82-83).

Pravé systematické vzd€lavani mizeme povaZovat za hlavni pilif
adaptacniho procesu zaméstnancli na novou pracovni pozici, ale také
Vv pripad¢ zavadéni novych inovacnich technologii nebo pfistupli. A to nejen
co se tyCe predavani potiebnych znalosti a dovednosti. Tureckiova, ktera
jmenuje také nékolik vyhod systematického pfistupu, pise, ze tento ptistup
v optimalnim piipadé¢ ke zvySeni sepjeti pracovnikli s firmou, které se
projevuje zvysenim pracovni spokojenosti, motivovanosti, angazovanosti a
loajality vici firmé, v dasledku ¢ehoz dochazi:

e Kk rastu vykonnosti v triadé jednotlivec — tym — firma,

e ke zkvalitnéni sluzeb poskytovanych zdkaznikim,

e Kk celkovému zlepseni image firmy,

e Krlstu atraktivnosti, respektive lepsi uplatnitelnosti zaméstnanctim
na pracovnim trhu,

e ke zlepSeni ,,kvality Zivota* zaméstnancii.

(Tureckiova, 2004, s. 90-91).

Co se tyce spolecnostt HUDYsport a systematického vzdélavani,
V poslednich letech je jeho planovani a realizace jednou ze stézejnich
ginnosti vrcholového managementu. Jifi Stastny pise, Ze rozhodné nejde jen
o to nabizet pouhé vyrobky, ale ikolem zaméstnanct je nabizet zakaznikim
komplexni fteSeni, vcCetné¢ dokonalého a odborného poradenstvi a
informac¢niho servisu. Diraz je kladen i na selsky rozum, protoze hodnota

zaméstnanct je také v tom, ze umi zédkazniklim jednoduSe vysvétlit slozité
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véci a pouzivat dobry usudek. Proto musi zdkaznikiim naslouchat a snazit se
pochopit jejich potfeby a pozadavky. (Interni materidly spolecnosti
HUDYsport). VySe uvedené jednoznacné vyzaduje systematické vzdelavani
zam¢stnancl, coz dokazuje to 1 rozpocet téméf milionu korun, ktery
spole¢nost HUDYsport na podnikové vzdélavani stanovila pro rok 2015.
Podrobnéji se budu tomuto vzdélavani vénovat a rozebirat jej v kapitole 6, a

to pfedevsim v souvislosti s adaptaénim procesem novych zaméstnancu.
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4 Vymezeni pojmu

4.1 Definice pojmu adaptace

V nasledujicim textu se budu zabyvat pojmem adaptace. Pfedevsim
jeho definovanim a vymezenim, které bude stézejnim pro tuto praci a jeji
dalsi teoretické ukotveni a nésledujici empirickou ¢ast. Nejdiive se budu
vénovat obecné¢ pojmu adaptace a poté jeho uchopeni v ramci fizeni

lidskych zdroji a personalni Cinnosti.

Pojmem adaptace a jeho vysvétlenim a zkoumanim se zabyva mnoho
védnich obor. Na Uplném zacatku mizeme jmenovat biologii, 1ékafstvi,
fyziologii, po niZ nasleduje psychologie nebo socialni psychologie. Pojmem
adaptace (z latinského slova adaptatio = pfizplisobeni) je vniman proces
prizptisobeni se okoli. Obecné tedy mizeme fici, Ze adaptace je evolucni
proces, pii kterém se dany organismus nebo druh pfizpisobuje vnéjSim
podminkam, v nichz Zije. Toto pfizplisobovani probihd prostiednictvim
ur¢itych morfologickych, fyziologickych a etologickych zmén, které tomuto
organismu umoznuji prezit. (Pricha, Veteska, 2012, s. 16). Jak jsem jiz
uvedla vySe, miiZzeme se setkat s mnoha vymezenimi tohoto pojmu, kdy na
biologicko-medicinské navazuje fyziologické pojeti, socialné-psychiatrické
¢i psychologické, a pro ucel této prace se budeme pojmem adaptace zabyvat
pfedevsim z hlediska zmén vztahli mezi lidmi. Na Grovni vykladu osobnosti
a cinnosti Clovéka pfedstavuje adaptace nejobecnéjsi formu psychiky.
Adaptace vyjadiuje soubor aktivit, jimiz se jedinec jako subjekt vyrovnava
s pfirodnim a spoleCenskym prostfedim, s objektivni realitou. Patii
k souboru pojmu, které jsou nezbytné pii kazdém pokusu postihnout
komplexni chovani ¢lovéka. (Rymes, 1985, s. 7-27). Pomocnymi védami
mi pii tomto vymezeni je tedy pfedevSim psychologie a sociologie, které na
pojem adaptace pohlizi piedevsim v souvislosti s clovékem a jeho
schopnosti ptrizplisobeni se novym nebo zménénym zivotnim podminkam.
Psycholog Nakone¢ny v Lexiokonu psychologie (2013) dokonce pojem

adaptace povazuje za klicovy psychologicky konstrukt, a to z toho diivodu,
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ze vyjadifuje pravé to, co maji psychické¢ funkce spolecné — totiz
pfizptsobeni se zivotnimu prostfedi. (Nakone¢ny, 2013, s. 11). Je tedy
evidentni, Ze adaptace neboli pfizplisobeni se nas tyka po cely nas zivot.
Velmi tzce souvisi se socializaci, ktera je dualezitda v détstvi a pozdéji
neméné dilezitd v dospélosti. Schopnost pfizplsobit se by nam méla ulehdit
zvladat zivotni zmény, mezi které bezesporu patii pfichod do nového
pracovniho prostiedi. ,,Adaptacni proces je vyznamnou soucasti socializace
jako dimenze utvareni osobnosti u déti a mladeze a u dospélych jako
dimenze dotvareni osobnosti a jeji adaptace na ménici se podminky

prostiedi. (Palan, 2002, s. 8)

Vzhledem Kk tématu této prace bude stéZejni chapani tohoto pojmu
Z hlediska psychologického a sociologického. ,.Z psychologického a
sociologického hlediska zahrnuje pfizptisobeni se chovani, mysleni,
emocim, vnimani, normadm a postojum dané spolecnosti. Jde o proces
postupného piizpisobovani se jedince socidlnimu okoli a podminkam.*
(Pracha, Veteska, 2012, s. 16). Podobné adaptaci hned v Givodu publikace
Adaptace pracovnikit a pracovnich kolektivii (1985) definuje Milan Rymes,
ktery uvadi, ze adaptace Clov€ka na ménici se nebo nové podminky zivota je
Vv psychologi posuzovana jako specificky proces, v jehoZ pribéhu se ¢lovek
aktivn€ vyrovnava se zménami zivotniho prostfedi. (Rymes, 1985, s. 19). Je
tedy zfejmé, ze tento pojem je v naSem zivoté dulezity nejen v souvislosti
Spraci a zaméstnanim, ale ve vztahu k celému naSemu plsobeni ve

spole¢nosti.

4.3 Souvisejici pojmy

Je dulezité si ale uvédomit, Ze pfizpisobovani se neni jen néjaka
pasivni Cinnost. VSichni autofi, Priicha a VeteSka, Nakone¢ny i1 Palan
rozliSuji adaptaci aktivni a pasivni. Naptiklad Zdenék Palan v publikaci
Vykladovy slovnik: lidské zdroje (2002) rozliSuje adaptaci pasivni, neboli
akomodaci, kdy se ¢loveék ptizplisobuje vnejSimu prostiedi a aktivni, kterou
rozumime aktivni ptizpisobovani, tedy snahu osobnosti o0 zménu prostiedi

sméfujici k néjakému souladu s jejimi potiebami. Pii nedostatecné nebo
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dokonce nespravné adaptovanosti hovofime o maladaptaci, kdy ¢lovek zije
se svym prostfedim v napéti a konfliktech. (Palan, 2002, s. 7). Je zfejmé, ze
se s adaptaci setkdvame v priabéhu naseho zivota neustale. Jednou z téchto
adaptaci je bezesporu piichod do nového zaméstnani nebo na novou
pracovni pozici. Nedostatecnd nebo nespravnd adaptace nam v této oblasti

ptindsi problémy, které mohou zacit komplikovat plynuly chod organizace.

V souvislosti s pojmem adaptace je dilezité zminit také dva dalsi
pojmy, které s adaptaci velmi uzce souvisi. Jedna se o socializaci a socialni
adaptaci. Tyto dva pojmy jsou velmi tzce spjaté, ovSem v zadném piipadé
je nelze zaménovat a vzhledem k tématu mé prace je také dulezité si je
vysvétlit. Dulezitost vztahu téchto pojmil objasiiuje 1 Milan Rymes.
Vysvétluje, ze pro prejimani spolecenskych vlivli a zvlddani socidlnich
zmeén je Cloveék vybaven jednak subjektivnimi ptredpoklady (sociabilita),
jednak poznatky, dovednostmi a SirSimi socialnimi schématy, jez si osvojil
V dosavadnim pribéhu socializace. Adaptace a socializace tak tvofi
vzajemné¢ se doplnujici a prolinajici kategorie, které maji vyznamné misto
Vv psychologické charakteristice osobnosti a cCinnosti ¢lovéka. (Rymes,
1985, s. 41). Nyni se zaméfim na vysvétleni a definovani téchto dvou
konkrétnich terminti a také objasnim jejich vztah k pracovni adaptaci, které

se budu podrobnéji vénovat v nasledujici kapitole 5.

4.3.1 Socializace

Pojmem, potaZmo procesem socializace se zabyvd mnoho védnich
oborii. Pokud nahlédneme napiiklad do sociologického slovniku Jana
Jandourka, tak ten pojmem socializace jednoduSe definuje jako ,,proces,
kterym se jedinec zacleiuje do socialni skupiny, pficemz si osvojuje normy
ve skupiné panujici, jeji hodnoty, uc¢i se socidlnim rolim spojenym
s ur¢itymi pozicemi a dalsim dovednostem a schopnostem® (Jandourek
2001, s. 220). Jedna se tedy o proces, V jehoz prub&hu si jedinec osvojuje
specificky lidské formy chovani a jedndni, jazyk, poznatky, hodnoty,

kulturu a zacletiuje se tak do spolecnosti.
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V procesu socializace je rovnéz velmi dilezity vliv spolecnosti.
Socializaci totiz rozumime celozivotni proces, a protoze se v prabéhu celého
naSeho zivota setkdvame s lidmi, jsme soucasti néjaké spolecnosti nebo
situovan v konkrétnim spolecensko-kulturnim systému, do kterého se narodi
a jeho pasobenim a v ném se stava osobnosti. Z psychologického pohledu je
tedy socializace chapana jako souhrn procesti vzajemné interakce mezi
spole¢nosti a jedincem, v nichZ pusobi spole¢nost na jedince tak, aby byl
schopen vclenit se do jeji struktury jako aktivni, plnopravny a plné
odpovédny ¢len. (Rymes, 1985, s. 41-42). Socializa¢ni proces tedy probiha
cely zivot. Je dilezité si uvédomit, Ze socializace tizce souvisi s procesem
uceni. Ve svych publikacich zdlraziuji proces uceni v ramci socializace
napiiklad Miroslav Prochazka (Socidlni pedagogika, 2012) nebo Marie
Vagnerova, ktera v knize Zdklady psychologie (2004) uvadi, Ze ,,socializace
je zaloZzena na celozivotnim uéeni, vyplyvajicim z kontaktu s lidskou
spole¢nosti. Vysledkem tohoto procesu je rozvoj specificky lidskych
vlastnosti a kompetenci. (Vagnerova 2004, s. 273-274). Socializace je
natolik obSirny pojem, ma nékolik fazi a druhii, kterymi se ve své praci
nebudu zabyvat, ovSem je podstatné ji zminit v souvislosti s pracovni
¢innosti. Protoze v souvislosti se zaméstndnim, jez clovek v dané
spolecnosti vykonava, obsahuje socializace ¢lovéka vypracovani systému
védomosti, dovednosti a navykl (interak¢nich, kulturnich, hygienickych,
spolecenskych, apod.), vybavujicich ¢lovéka pro zvladnuti spolecenskych
pozadavkil pifi vykonu profese. (Rymes, 1985, s. 42) Nyni se zamé&fim na
pojem socidlni adaptace a také na vymezeni hranice, ktera tyto dva pojmy

odlisuje.

4.3.2 Socialni adaptace

Hranice mezi socialni adaptaci a socializaci neni upIné jasné
vymezend a ostra, ovSem existuji urcité rozdily. Milan Rymes jich nékolik

jmenuje ve své knize:
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e Socializace je procesem celozivotnim, pfevazuje v ném pohled
zamefeny na jednotlivé etapy vyvoje jedince — socialni adaptace
je oproti tomu procesem spiSe kratkodobym, spojenym
s konkrétni vice nebo méné vyznamnou situaci v zivoté ¢loveka.

e Socializace je funkci plsobeni spole¢nosti na jedince — socidlni
adaptace je funkci aktivniho vyrovnavani se jedince s plisobenim
spolecnosti.

e Voprocesu socializace si c¢lovek vzorce jednani osvojuje,
Vv procesu adaptace je vyuziva pii zvladani specifickych
podminek socidlniho prostiedi.

e Clovek je v procesu socialni adaptace, na rozdil od socializace,
vyrazn¢ aktivnéj$i, vybeérovejsi, s veétsi moznosti opustit
nevyhovujici socialni prostiedi.

(Rymes, 1985, s. 42-43).

Socialni adaptace Clovéka na prostiedi (at’ uz na pracovni nebo
jakékoli jiné) tedy vychazi z procesu socializace, mizeme fict, Ze je jeho
soucasti, ovSem uz se jednd o konkrétni adaptaci na prostiedi, pfiCemz
¢lovék musi své zaZité vzorce chovani ménit a pfizplisobovat situaci, ve

které se prave nachazi.

Z hlediska jednotlivce vyjadiuje tedy pojem socidlni adaptace vztahy
mezi konkrétnim pracovnikem a pracovnim kolektivem. Tedy jeho
zaClenéni do struktury vztahli mezi lidmi. Podstatu socidlni adaptace tak
tvofi osobni styk pracovnika s ostatnimi c¢leny kolektivu, jehoz
prostiednictvim se seznamuje se skupinovymi cili a konfrontuje je
s vlastnimi. V procesu socidlni adaptace mizeme nalézt n¢kolik fazi: prvni
je sezndmeni snovou socidlni strukturou pracovniho kolektivu, jeho
normami a zvyklostmi. Nasleduje konfrontace téchto cili s vlastnimi a na
zaver prichazi jejich odmitnuti nebo pfijeti. (Rymes, 1985, s. 43-45). To,
jak se dany clovék zvladne adaptovat na socidlni strukturu nového
pracovniho kolektivu, bezpochyby ovliviiuje 1 dalsi slozky a faze

adaptacniho procesu, kterym se budu vénovat v nasledujicich kapitolach.
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5 Adaptace v oblasti personalniho Fizeni

Jak jsem jiz uvedla vtextu vySe, adaptace znamena obecné
pfizpusobeni se. V této kapitole se zaméfim na adaptaci v oblasti
persondlniho fizeni a pfedev§im na jeji vyznam v této oblasti. Vzhledem
kcili této prace, kterym je identifikace a nasledna systematizace
adaptacniho procesu novych zameéstnancl, je dilezité objasnit vSechny
souvislosti adaptace v oblasti personalniho fizeni. Ryme$ uvadi, ze ,,fizeni
kazdé hospodaiské organizace je bohaté ¢lenéné a komplexni. Zahrnuje
useky vyrobni, ekonomické, organizacni a socialni. Jejich vzdjemné
propojeni je tak vyrazné, Ze nedostatecnd uroven fizeni jednoho z tsekl
ovlivni plnéni ekonomickych a spolecenskych cilii hospodarské organizace
jako celku. Jednim z vyznamnych tusekt fizeni je vedeni lidi.“ (Rymes,
1985, s. 32). Z toho vyplyva, ze tizeni lidi mizeme povazovat za jednu ze
stézejnich Cinnosti v rdmci organizace, které ovliviiuje jeji celkovy chod.
Rymes tedy dale uvadi, ze v souvislosti s fizenim pracovnikii vstupuji do
popiedi ¢innosti vedoucich pracovniki a jejich dalezité personalni ¢innosti,
a to zafazovani pracovniki. Kazdy pracovnik, ktery ptichazi do kolektivu, je
ovlivnén ptsobenim piedchoziho socialniho prostiedi, ma urcité zkusenosti
a dovednosti. Osvojovani novych potiebnych dovednosti, orientace na
pracovisti a vpraveni se do spolecenskych vztahli predstavuje pravé proces
adaptace pracovnika. (Rymes, 1985, s. 33-34). Zde se dostavame k adaptaci

V oblasti persondlniho fizeni.

Naptiklad Jifi Styblo piSe, Ze profesiondlni adaptaci rozumime
uceloveé usmérnovany proces piizplisobeni se pracovnika (zpravidla nového)
na konkrétni pracovni a Zivotni prostfedi jeho €innosti a funkce. (Styblo,
1993, s. 292). Tato definice nam pomiiZze zaméfit se na pojem adaptace
v souvislosti s fizenim lidskych zdrojii a personalni ¢innosti. V této oblasti
je velmi podstatna adaptace na socialni prostiedi a profesni situace. Je ale
velmi dulezité si uvédomit, Ze se nejedna o jednostranny vztah. Jak uvadi
Styblo, 1 pracovnik ovliviiuje a bude ¢im dal vice ovliviiovat pracovni

prostiedi. Jde o oboustrannou tendenci vzajemného pronikani a permanentni
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konfrontace hodnot, cilli, norem a dalSich socidlné¢ psychologickych,
odbornych skutecnosti. (Styblo, 1993, s. 292). Z hlediska fizeni lidskych
zdrojii se tedy jedna o snahu jedince vyrovnat se s novym pracovnim
prostiedim a cilem adaptacniho procesu je co nejrychlejsi zafazeni
pracovnika, aby mohl uplatnit své znalosti, schopnosti a dovednosti.
(Prucha, Veteska, 2012, s. 16-17). V oblasti personalniho fizeni se tak jedna
pifedevSim o orientacni proces, tj. adaptani socializatni a vzdé¢lavaci
proces, ktery ma za cil usnadnit socializaci pracovnika do nového
pracovniho prostfedi. Tento proces ma za ukol eliminovat adaptacni stres a
problémy souvisejici s nedostate¢nou nebo nespravnou adaptaci a ma tfi

cile:

a) seznameni s praci

b) vytvafeni vztahi ke spolupracovnikim, vcetné nadfizenych a
podiizenych, a pochopeni stylu prace

¢) formovani pocitu sounaleZzitosti zameéstnancu s firmou

(Palan, 2002, s. 8).

Scelym adaptaénim procesem velmi Uzce souvisi pojem
adaptabilita. Adaptabilita lidi, tedy jejich schopnost se pfizpusobit prostiedsi,
je rozdilna a kazdy ¢lov€k ma jiné predpoklady ke zvladani zmén. Tato
schopnost zavisi na osobnostnich pifedpokladech a je ovliviiovéna 1
socialnimi podminkami. Adaptabilita ¢loveka je predpokladem zvladnuti
pracovni Cinnosti, ale také zaclenéni do socidlniho prostiedi, tedy do
skupiny a do organizace. Adaptace na urcité pracovni misto, tj. vyrovnani se
jedince spraci a vlivy okoli, zavisi krom¢& osobnostnich charakteristik
¢lovéka rovnéZ na jeho profesni Urovni, na pracovnich zkuSenostech a
splnénych ocekavanich a také na podminkach adaptace ze strany
organizace. Adaptovany clovek je identifikovany s praci, se socidlnim
prostiedim, a lze predpokladat, Ze bude na pracovni pozici spokojenéjsi a
stabilizovany. (Kocianova, 2010, s. 130-131). Podobn¢ hovofii o adaptaci i
kolektiv autortt v knize Personalistika (2006), kde se pisSe, Ze adaptace

zamé&stnanci piedstavuje jejich systematické uvedeni do organizace a
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pracovni funkce. Jejim cilem je urychlit integraci nového zaméstnance do
firmy, zajistit jeho plnou pracovni vykonnost a zabranit jakékoli

nespokojenosti ze strany zaméstnance i zaméstnavatele. (Reznicek, 2006, s.

131).

Stejné jako Kocidnova naptiklad popisuje zdklady procesu adaptace i
Jiti Styblo ve své publikaci Personalni management (1993). Podle ngj
prvotnim zakladem procesu adaptace je mira flexibility a adaptability — tedy
to, jak umi ¢lovék zmény vyvolavat a jak se umi vyvolanym zméndm
aktivné ptizpisobovat. V souvislosti se socidlnimi hodnotami a normami,
které predstavuji vychodiska adaptacnich procesi, se klade diraz predevsim
na pracovni charakter téchto norem a hodnot. Zatimco pracovni hodnoty
pfedstavuji cile a vzory jednani a maji svoje poradi dané Casto obecné a
casto velmi specificky, socidlni normy urcitého pracovniho prostiedi jsou
pfijaté, vSemi respektované zasady vzajemného chovani a jednani viici sobé
navzajem. (Styblo, 1993, s. 292-294). Styblo soucasné uvadi zpusoby, jak
muzeme prispet ke zvySeni flexibility organizace, a tim zajistit hladsi,
rychlejsi a efektivnéj$i pribéh adaptace nového zaméstnance. Mezi ty

nejzakladngjsi patii:

e vybirani a pfijimani lidi s dostatecnymi kreativnimi schopnostmi
a dovednosti, a ptedev§im ochotou k adaptaci,

e planovani a sledovani rozvoje pracovnikd a ovliviiovani ho
V zavislosti na ménicich se podminkach a pottebach firmy,

e z3jiSténi na jednotlivych pracovistich atmosféru vziajemné
otevienosti, vymény informaci a napadi,

e stanovit jasnd a vSem srozumitelnd kritéria stimulovani a
oceflovani podporujici obecné¢ zddouci hodnoty a normy
pracovniho jednani,

e podporovat mobilitu pozitivnich zmén vcetné jejich personalniho
zajisténi.

(Styblo, 5. 292-293).
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Z vyse uvedeného vyplyva, ze to, jak se nove prichozi zaméstnanec
adaptuje v nové praci, zavisi nejen na jeho vlastnostech a hodnotach, ale
bezesporu také na prostfedi, na které se ma vramci svého zaméstnani
adaptovat. Kazdy zaméstnanec vykonava svou praci v néjakém prostiedi,
které na n& ma bezesporu vliv. Tim se dostavdm k tématu nasledujici
podkapitoly, kterym je prace prostiedi, konkrétné pracovni a socidlni, na

které se musi nove prichozi zaméstnanec adaptovat.

5.1 Pracovni a socialni prostiredi adaptace v oblasti personalniho
Fizeni

Jak jsem jiz uvedla vySe, pracovni cCinnost se uskuteciluje
V socidlnim a pracovnim prostiedi. S tim souvisi i nutnost piizptisobeni se
pracovnika témto prostiedim, a proto je velmi dulezité si tyto dvé oblasti
charakterizovat. Popis socialniho a pracovniho prostiedi je podstatny také
vzhledem ke spole¢nosti HUDYsport, které se ve své praci vénuji.
Konkrétnimu popisu spolecnosti a detailnim charakteristikaim jejiho
prostiedi se vénuji kapitole 1, respektive kapitole 6, proto se nyni zaméfim

na adaptaci v pracovnim a socialnim v obecné roving.

,Pracovni adaptace je procesem, Vv jehoz pribc¢hu dochazi
K postupnému  vyrovnavani souboru osobnich ptedpokladid jedince
S konkrétnimi pozadavky jeho pracovniho zafazeni. Zaroven pojem
pracovni adaptace zahrnuje 1 pribézné zvladani zmén v narocich a

(Bedrnova, Novy, 2007, s. 519).

3

podminkach pracovni cinnosti...‘
Jednoduse feceno se jedna o pochopeni a nauceni se pracovnim
pozadavkiim a tkolim, které mé zaméstnanec zvladat a jakymkoli zménam
tykajicim se jeho pracovni cinnosti, mezi které patii napiiklad nové
technologie. Druhou oblasti je oblasti socidlniho prostiedi, kterého se tyka
socialni adaptace pracovnika. Pracovni c¢innost se uskutecnuje vzdy
v n¢jakém socidlnim prostiedi, v prostfedi mezilidskych vztahi, v urcité
pracovni skuping, pro niZ jsou ptiznac¢né urcité hodnoty, zvyklosti a normy.
Kazdy nové pfichozi ¢len takové skupiny se s t€émito novymi skute¢nostmi

seznamuje, porovnava hodnoty a cile této pracovni skupiny s vlastnimi a
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vysledkem je jejich pfijeti nebo odmitnuti. (Kocidnova, 2010, s. 131).
V pracovni skupin€¢ se jednd o uplné stejné pochody a interakce jako
Vv jakékoli jiné, do které jsme se ve svém zivoté dostali. ,,Socialni adaptace
je proces, pii kterém se jedinec zaClenuje do struktury socidlnich vztaht
V ramci pracovni skupiny i do celého socialniho systému dané hospodaiské
organizace. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 519). Pracovni a socialni adaptace
se vzajemné prolinaji, navzajem se ovliviiuji a nelze je od sebe zcela
oddglit. Uzka souvislost a vzidjemna determinovanost se projevuje
predevs§im v tom, ze uspeéSny prubeh adaptacniho procesu je podminén tim,
jak pracovnik zvladl obé tyto roviny adaptace, jak socidlni, tak pracovni.
(Bedrnova, Novy, s. 520). Je tedy zfejmé, ze se novy pracovnik jenom tézko
muze spravné adaptovat na pracovni prostredi, pokud to nezvladl v prostiedi

socialnim a naopak, coz pozd¢ji vede k riznym konfliktim a problémam.

5.2 Organizace adaptac¢niho procesu pracovnika

Nyni se ve svém textu zaméfim na samotny adaptacni proces nového
pracovnika. Je dilezité si uvédomit, zZe nelze sestavit univerzalni navod na
adaptaci nového zaméstnance, a to piredevSim proto, Ze na adaptacni proces
ma vliv spousta faktorti. ,,Kazdy znds je jiny. Jednoduchéd skutecnost

vytvaii vychodisko pro rozliSovani zplsobu adaptace u pracovniki:

e rlzného véku, Zivotnich i1 pracovnich zkuSenosti,
e Vv riznych funkcich, ¢innostech a pracovnich zatazenich,
e srliznou perspektivou jejich rozvoje.*

(Styblo, 1993, s. 294).

Je jasné, ze adaptacni proces a jeho pribéh je zavisly na osobnosti
pracovnika, jeho vlastnostech a dovednostech, hodnotiach a normach, ¢imz
se ovsem podrobnéji ve své praci nebudu zabyvat. Vzhledem k cili prace je
dalezit¢ si popsat predevSim to, jak probih4a adaptacni proces nove

prichoziho zaméstnance, a co je vlastné jeho cilem.
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5.2.1 Priibéh a cil adaptacniho procesu pracovnika

Adaptacni proces zaméstnance samoziejm¢ nemuzeme ponechat
V jeho vlastnich rukou a je velmi diilezita ucast jak jeho pracovni skupiny,
tak nadiizeného. Dle Priichy a Vetesky musi byt tento proces formalizovan
a fizen, zpravidla pfimym nadfizenym. V ramci adaptace dochazi k orientaci
pracovnika, to znamend k obecnému seznameni se s firmou, firemni
kulturou a etickym kodexem, vnitinimi pfedpisy a podminkami vykonu
prace. Orientace zkracuje dobu adaptace nového pracovnika. (Pricha,
VeteSka, 2012, s. 16-17). Z ptedchoziho textu vyplynulo, Ze je velmi
zadouci proces pfizpisobeni se nové prichoziho pracovnika fidit a
kontrolovat a predejit tak problémim spojenym s nespravnou nebo
nedostatecnou adaptaci. Pro prabéh adapta¢niho procesu nového pracovnika
je velmi dualezité, aby mu byl poskytnut soubor informaci o organizaci (o
jeji kultute, ukolech a perspektivich vyvoje, o organizaénim uspotadani,
apod.), o pracovni a finan¢ni perspektivé a rezimu na pracovisti a
Vv neposledni fad¢ informace o pracovni skupin€ (o jeji struktufe, piijatych
normach, zvyklostech, hodnotach, apod.). V prvnim obdobi po nastupu do
zamé&stnani je tedy pro pracovnika podstatné, aby se v novém prostiedi
organizace dokazal orientovat, seznamil se sumisténim a cCinnosti
dilezitych utvari a oddéleni, informoval se o navaznosti prace provozil a
oddéleni. Potfebna je také znalost vztahu dané organizace k jinym

organizacim a dal$im institucim. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 520-521).

Renata Kocianova uvadi, Ze orientace pracovnika na novou pracovni

pozici mize probihat dvéma riiznymi zplisoby, a to:

e Adaptace po oficidlni (formalni linii)
— jednd se o planovity proces zajiStovany predevSim
personalnim tvarem a bezprostfednim nadifizenym
e Adaptace neformalnim zpiisobem
— neformalni adaptace byvd mnohdy vyznamné&jsi i

efektivné)$i
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— jJedna se o spontanni proces zabezpeCovany
spolupracovniky a kolegy, ktery mé znacny vyznam pro
zaclenéni nového pracovnika do pracovni skupiny

(Kocianova, 2010, s. 132-133).

Tyto dvé linie jsou samoziejmé neoddé¢litelné — to znamend, Ze
uspesna adaptace v ramci formalni linie je uzce spojena s adaptaci na urovni
neformalni a naopak. Proto bychom se méli snazit, jak jsem jiz uvedla vyse,
adaptacni proces kazdého pracovnika fidit a neponechavat jej pouze v jeho
vlastnich rukou a v zadném piipadé nepodcenovat vliv jeho pracovni
skupiny, ktera ma predevsim za kol zabezpecit jeho adaptaci po neformalni

linii.

SvySe uvedenym velmi uzce souvisi cile adaptaéniho procesu,
kterym se ve své publikaci Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a
postupy (2007) vénuje Michael Armstrong a piSe, ze uvadéni novych
pracovnikl do organizace spociva v procedurach, které jsou charakteristické
pro den, kdy pracovnik nastupuje do organizace a dale pak v procedurach
majicich novému pracovnikovi poskytnout informace potiebné k jeho
adaptaci v podniku. Uvadéni novych pracovnikii do organizace ma tedy

podle Armstronga ¢tyii zakladni cile:

1. Piekonani pocatecni faze, kdy se vSechno novému
pracovnikovi zd4 neobvyklé, cizi a nezndmé,

2. Rychle vytvofit v mysli nového pracovnika priznivy postoj a
vztah Kk podniku tak, aby se zvysila pravdépodobnost jeho
stabilizace;

3. Dosahnout toho, aby novy pracovnik podaval zadouci
pracovni vykon a v co nejkrat§im mozném cCase po néstupu,

4. Snizit pravdépodobnost brzkého ochodu pracovnika.

(Armstrong, 2007, s. 395).

Velmi dilezitou podminkou adaptace je tedy celkova informovanost

pracovnika o vSem, co ovliviluje jeho pracovni pozici a jeho pilisobeni
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vnové organizaci. Cilem adaptace pracovnika je jednoduse to, aby
pracovnik v co nejkrat§im Case zvladl pracovni pozadavky a zaclenil se jak

do formalni, tak do neformalni organizacni struktury dané organizace.

5.2.2. Faze adaptacniho procesu

Jak jsem jiz uvedla, je dilezité, aby byl adaptacni proces kazdého
pracovnika fizen a formalizovan, a to zpravidla jeho nadfizenym. Stejné
jako dulezitost formalniho postupu adaptace zaméstnance, tak cile
adaptacniho procesu, které jsem uvedla vyse, souvisi s jednotlivymi fazemi
tohoto procesu, pticemz kazda faze je charakteristickd ur¢itymi vlastnostmi.
Naptiklad Kocianové uvadi, ze odborna literatura popisuje adaptacni proces
Z pohledu pracovnika v riznych modelech. Ve vétsin€ pripadd se tento

proces ¢leni do n€kolika urcitych fazi:

1. prednéstupni faze
— anticipaéni socializace? a rozhodnuti pro pracovni misto,
2. nastupni faze
— nastup nového pracovnika,
— konfrontace ocekavani organizace s o¢ekédvanim pracovnika,
— pocatek orientacniho obdobim,
3. integra¢ni faze/metamorfézni faze
— prekonani odborné a socialni integrace.

(Kocianova, 2010, s. 132).

Je jasné, Ze UspeéSné zvladnuti kazdé z nich je ptredpokladem pro
zvladnuti té nasledujici a naopak, selhani v jakékoli z téchto fazi ztézuje
celkovou adaptaci pracovnika a jeho hladké zaclenéni do chodu organizace.

Tim se dostavame k dalsi kapitole, a to k duleZitosti adaptacniho procesu.

? anticipa&ni socializaci se rozumi zkuSenosti ziskané pied nastupem na nové pracovni
misto, které vyjadiuji vnitini hodnoty a postoje ¢loveka (ziskavaji se v rdmci socializace
v roding, ve Skole, prostiednictvim médii, pratel i prostfednictvim pracovni socializace
Vv ramci pracovni ¢innosti (Kasper, Mayrhofer, 2005)
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Podobnym fazim se vénuje také Styblo. Ten adaptacni proces

rozdéluje do tech krokd:

1. Prvni krok pfedstavuje seznameni pracovnika s firmou, podnikem,

2.

instituci

nejedna se jen o spolecenskou slusnost piedstavit se, ale je to
také nutnost védet, s kym, pro koho a za jakych podminek
bude pracovnik pracovat,

vyplati se najit Cas seznamit pracovnika sjeho novym
podnikem, historii a vyznamnymi mezniky a Gspéchy,

novy pracovnik by mél védét, cemu ma napomahat a kam se
ma s firmou dostat, m¢l by byt seznamen také s organizaci
podniku, pravidly jeho fizeni, s podnikovymi normami
vyjadfujicimi jak prava, tak povinnosti zaméstnanci, se
zasadami odménovéani, s podnikovymi informacnimi a

komunika¢nimi toky, apod.

Druhy krok sméfuje k seznameni pracovnika s provozem firmy,

podniku, instituce

V praxi nemusi jit o cely podnik nebo firmu, ale staci jeho
¢ast,

bude-li v§ak pracovnik na manazerské pracovni pozici nebo
na misté, jehoZ pracovni ¢innosti predpokladaji zvladnuti
pracovnich operaci navazujicich na vice pracovnich utvart
firmy, pak je vhodny sezndmit jej v ur€itych intervalech
s ¢innosti zékladnich tutvart, se kterymi bude v budoucnu

vyraznéji spolupracovat.

Treti krok vede do findle — zafazeni na pracovisté

jedna se o klicovou fazi adaptacniho procesu,
pfimym odpovédnym za tuto fazi adapta¢niho procesu je jiz
pfimy nadtizeny nového pracovnika,

neexistuje univerzalni recept na to, jak ma adaptace probihat,

vvvvv
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jsou charakter pracovisté, druh vykonavané c¢innosti a jeji

slozitost, ale také naptiklad dosavadni zkuSenosti pracovnika,

smyslem této adaptace je predevsim:

pozitivni naladéni v0¢i organizaci, vlastnimu
pracovisti a praci,

pocit dostatecné sebedliivéry a uzite¢nosti a znalosti
prostiedi,

vhodna motivace a stimulace Kpraci pro novou
organizaci,

sezndmeni se vSemi spolupracovniky

zietelné vymezeni pracovnich tkold,, povinnosti a
pravomoci,

sezndmeni se s nezbytnymi organizanimi normami
pravidly formélniho postupu,

vypracovani planu adaptace a stanoveni odpovédného
garanta za jeho uskutecnéni, vcetné instruktazi,
Skoleni, apod.,

upozornéni na existujici socialni (skupinové) normy

chovani a jednani,

proces této ¢asti adaptace je do znacné miry ovlivnén prave

socialni situaci a schopnosti akceptovat normy chovani a

jednani.

(Styblo, s. 294-296).

Popsani téchto jednotlivych fazi je velmi stéZejni vzhledem k cili mé
préace, a tim je navrh ¢i optimalizace adapta¢niho programu ve spolecnosti
HUDYsport. V dalsich kapitolach se proto tomuto pribéhu budu vénovat
podrobnéji, jak obecné, tak konkrétné, a to pravé ve spolecnosti

HUDYsport.

5.2.3 Faktory ovliviiujici adaptacni proces pracovnika

Jak jsem uvedla v textu vyse, adaptace se rozhodné neda povazovat

za jednostranny nebo pasivni proces. Zalezi tedy na mnoha faktorech, které
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adaptacni proces ovliviluji a determinuji. Ryme$ rozd€luje faktory

ovliviujici adaptaci do dvou zakladnich skupin:

1. Faktory objektivni (vnejsi), které vytvareji soubor vlivi, které

prameni z vykonavané prace samotné a z podminek vytvarenych pro

tuto pracovni ¢innost:

vnéjsi pracovni podminky (fyzické podminky prace),
technické vybaveni pracovisté (napfi. technologie),

socialni vybavenost pracovisté (zazemi pro pracovniky, napf.
Satny),

zpusob fizeni nadfizenych pracovnikli  (organizacni
schopnosti, Groven kvalifikace),

organizace prace,

mimopracovni vlivy (vlivy rodiny a spolecnosti, v niz ¢lovék

Zije a pracuje).

2. Faktory subjektivni (vnitini), které souviseji predevSim s osobnosti

jedince, predstavuji individudlni vybavenost ¢loveka:

odborna pfipravenost (jednd se o soubor dovednosti,
védomosti, schopnosti a zkuSenosti pracovnika),

vykonova pfipravenost (fyzicka a psychickd zdatnost,
odolnost vii¢i inave a stresu, osobni zivotni tempo, aj.),
osobni vyhranénost (vlastnosti, které se podileji na zvladani
pracovni ¢innosti, napiiklad peclivost, diislednost),
hodnotové orientace,

motivace,

postojové zaméteni (hodnotici vztah kpraci a k jejim
objektivnim podminkam).

(Rymes, 1985, s. 46-51).

Dalsi autor, Jifi Styblo, ktery se také vénuje prubehu adaptace a

faktorim determinujicich prabeh adapta¢niho procesu tvrdi, Ze nemizeme

predpokladat, Zze bude adaptacni proces probihat podobné u vSech novych
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pracovnikl. Je podle n¢j velmi dilezité uvédomit si tfi faktory ovliviiujici

pribéh adaptace, a t€émi jsou:

e vek nového pracovnika (a jeho dosavadni pracovni i zivotni
zkusenosti a dovednosti),

e charakter provadéné prace,

e dalsi pfedpokladany vyvoj pracovnika.
(Styblo, 1993, s. 107)

Vyse jsem tedy alespon Castecné a okrajové nastinila faktory, které
mohou ovlivilovat adaptaéni proces. Nebudu se jim vénovat podrobnéji,
ovsem je dulezité je zminit, a to predevsim z toho diivodu, abych zdaraznila,
ze proces adaptace kazdého pracovnika probihd za podminek, které

zaméstnavatel miiZe, ale nemusi ovlivnit a je tfeba mit to na paméti.

5.3 Duilezitost adaptacniho procesu

Predmétem mé prace je adaptacni proces zaméstnancti v konkrétni
spole¢nosti. V nésledujici kapitole proto objasnim, pro¢ je adaptace nového
zaméstnance vlastné tak dualezitd. V uplynulém textu jsem vysvétlila
podstatu adapta¢niho procesu, jeho charakteristiku, pribéh, cile i faze a nyni
je vysvétlim, pro¢ je vubec UspéSné zvladnuti adaptaéniho procesu tak
vyznamné (jak pro konkrétniho zaméstnance, tak pro organizaci a jeji
celkovy chod). Armstrong uvadi, ze adaptace pracovnikii je nesmirné

dualezita hned z nékolika divodu:

e zvySovani oddanosti
- prvnim krokem k ziskdni oddanosti je pfedstavit organizace
jako takovou, pro kterou stoji za to pracovat, a soustavné
tento prvni dojem upeviiovat,
— oddany pracovnik je ten, ktery se identifikuje s organizaci,
chce v ni zlstat a je pfipraven v zajmu organizace usilovné

pracovat,
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e objasnovani psychologické smlouvy

psychologickou  smlouvu®, tvori implicitni, nepsané
piesvédceni a predpoklady tykajici se chovani, které se od
pracovniki ocekava, i toho, co naopak mohou pracovnici
o¢ekavat od svych zaméstnavateld,

tyké se norem, hodnot a postojd,

psychologicka smlouva vytvaii zékladnu pro zaméstnanecké
(pracovni) vztahy, a ¢im jasnéj$i je od samého pocatku, tim
1épe,

systém uvadéni pracovnika do organizace mize ukazat, co

organizace ocekava, pokud jde o normy chovéni a hodnoty,

které by mél pracovnik vyznavat,

e urychlovani pokroku v uéeni

novi pracovnici se museji uéit — aby dosahli pozadované

urovné vykonu, je tfeba vénovat jejich uceni urcity cas,

— je jasné, ze délka uceni a jeho intenzita se meni, ale je

dilezité zajistit, aby knému dochédzelo planovité a
systematicky, a to uz od prvniho dne, aby se co nejrychleji
maximalizoval pfispévek nového pracovnika k plnéni cilt

organizace,

e adaptace na socialni prostiredi

novi pracovnici se rychleji zatfadi a najdou si spravny vztah
K praci v organizaci, pokud probéhne hladce proces jejich
socializace, tedy adaptace na nové socialni prostredi,

socialni aspekty prace — vztahy se spolupracovniky — jsou pro
mnoho lidi velmi dilezité,

avSak mira, vjaké mohou pracovnici pifimo ovliviiovat
kvalitu této adaptace, mize byt ¢asto omezena, ale je to rys
uvadéni do organizace, jemuz by méla byt vénovéna

pozornost pokud mozno pravé v ramci systému ¢i programu

¥ Podrobné vysvétleno v podkapitole 4.1 Psychologicka smlouva
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uvadéni pracovnika do organizace. (Armstrong, 2007, s. 396—
397).

V této uplynulé kapitole jsem se vénovala definovani, vysvétleni a
popsani adaptacniho procesu v oblasti persondlniho fizeni. Jeho dulezitost,
faze, faktory, které ovliviiuji jeho pribéh — to vSe je velmi podstatné
v souvislosti s identifikaci a naslednou systematizaci adapta¢niho procesu
nov¢ prichoziho zaméstnance v kazdé firme. Nyni se zaméfim na konkrétni
adaptacni model, neboli program ¢i plan, ktery v dané organizaci
zabezpeCuje uspésné zvladnuti adaptace na nové pracovni i socialni

prostiedi.

5.4 Adaptaéni plan

Pokud chceme, aby adaptaéni proces nového zaméstnance probéhl
uspesné, a ten se tak v co nejkrat$i dobé adaptoval jak na pracovni, tak na
socialni podminky v novém podniku, je potfeba vytvofit tzv. adaptacni
program nebo plan, ktery ndm pomilze zajistit jeho hladky chod.
V ptedchozich kapitolach jsem se vénovala obecné pojmu adaptace, jejimu
pojeti v ramci personalni ¢innosti a v nasledujici kapitole popiSu optimalni
adaptacni program neboli plan, ktery zabezpeci UspéSné zatfazeni nové
pfichoziho zaméstnance do dané organizace. ,,Adaptacni program neboli
plan je vlastné fizeny proces seznamovani pracovnika s organizaci, jejimi
ukoly, stylem prace, technologii, specifickymi ptredpisy organizace a viibec
s podminkami, za nichz bude pracovnik vykonavat svou praci.” (Koubek,
2007, s. 192). Adaptacnim programem by mél tedy v tom nejlepSim piipadé
projit kazdy nové€ pfichozi zaméstnanec. To uvadi tentyZ autor V jiné své
publikaci Persondlni prace v malych podnicich (2003), ktery pise, ze
bychom si méli uvédomit, ze urCité zapracovani a adaptaci na nové prostiedi
pottebuje kazdy novy pracovnik bez ohledu na to, jak plni kvalifika¢ni
ukoli vzdélavani novych pracovnikl je, aby tento proces prob&hl co

nejrychleji a aby novy pracovnik co nejdiive zacal odvadét stoprocentni
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vykon. (Koubek, 2003, s. 141-142). Adapta¢ni program mizeme rozdélit na
nékolik riznych na sebe navazujicich krokd. Tyto kroky jsem znazornila

V nasledujicim schéma.

Schématické znazornéni jednotlivych kroku adaptacniho planu

Celpodnikova
orientace nového
zaméstnance

Podepsani pracovni Nastup na pracovni
smlouvy pozici

Uplné zatazeni
nového
zameéstnance do
bézného chodu
organizace

Zaskolovani nového
pracovnika na
konkrétni pracovni
misto

Uvedeni nového
zameéstnance do
pracovniho utvaru

Zavérecné
hodnoceni

Nyni se podrobné zaméfim na nejdilezitéjsi body adaptacniho planu,
a to celopodnikova orientace a uvedeni nového zaméstnance do utvaru, jeho
zaskoleni a prubézné i celkové hodnoceni adapta¢niho procesu nové

prichoziho zaméstnance.
Celoorganizacni neboli celopodnikova orientace

Tato faze probiha predevsim v den nastupu do zaméstnani nového
pracovnika. ZjednoduSen¢ muizeme fici, Ze jde o takové uvitani nebo
predstaveni podniku. Armstrong tento krok popisuje uvitani zaméstnance

zodpovédnou osobou, ktera mu poskytne zakladni informace 0 podniku a
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pracovnich podminkach. Pro tyto Ucely jsou uzitecné pisemné informacni
materialy, které by mély prosté a jasné sdélovat to, co potiebuje novacek
veédét. Mély by obsahovat nésledujici informace: stru¢nou charakteristiku
podniku — jeho historii, organiza¢ni uspoiadani a vedeni, zakladni pracovni
podminky, podminky odménovani a jiné dulezité informace tykajici se
zaméstnance. Neméli bychom ale spoléhat pouze na tisténou piirucku, ale
dalezit¢ body by meély byt s pracovnikem probrany osobné. (Armstrong,
1999, s. 484-486). Tato celopodnikova orientace je zaméiena na
zprostiedkovani obecnych informaci. Jde o to, aby nové prichozi
zameéstnanec znal organizaci, pro kterou bude pracovat, jeji cile a vize a také

znal podminky, za kterych pro tuto organizaci bude pracovat.

Vsemi témito procedurami ddvame novému pracovnikovi najevo, Ze
si jej vazime. Timto jej pozitivné naladime a pomahdme mu piekonat
pocatecni stres. Na druhé strané se tim miiZzeme vyhnout fad€ nepiijemnosti,
které by mohly pramenit z toho, zZe novy pracovnik nebyl fadné poucen a
informovan. Jde totiz o to, aby se novy zaméstnanec O nejrychleji
v podniku zorientoval. (Koubek, 2003, s. 114-116). Toto je dilezité zvlast
v souvislosti s podnikovou kulturou, ktera je velmi dualezitym prvkem
adaptacniho procesu ve spolecnosti, které se ve své praci vénuji. Pokud totiz
chceme, aby se novy zaméstnanec s touto kulturou co nejdfive ztotoznil a
zacal uznavat stejné hodnoty, nesmime podcenit toto uvodni informacni
Skoleni. Jakmile je ukonceno uvitdni a pocate¢ni informovani, miZeme
pracovnika doprovodit na jeho pracovisté a k jeho pracovni skuping, ¢imz se

dostavame k druhému kroku adaptac¢niho planu.
Uvedeni pracovnika do utvaru a jeho zaskoleni

Stejné jako uvodni piedstaveni celé organizace, i provedeni nového
zaméstnance pracovistém provadi vedouci daného utvaru. Po uvodnim
pfivitani a predstaveni tedy nasleduje provedeni nového pracovnika
podnikem ¢i pracovistém, pii kterém mu ukdzeme, kde pracuji lidé, se
kterymi bude v pracovnim kontaktu a predstavit mu celé pracovni prostiedi

a prostory. Koubek uvadi, ze je dilezité si uvédomit, Ze tato procedura
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novému pracovnikovi nejen naznacuje, Ze si jej vazime, ale pfispiva i
Kk hospodateni s pracovni dobou, protoze novy pracovnik pozdé¢ji nemusi
ztracet Cas s vécmi, které mu miizeme ukazat na zacatku. (Koubek, 2003, s.
142-143). V této fazi pfichazi na fadu predstaveni nového zaméstnance jeho
koleglim a spolupracovnikiim, coz je krok, ktery bychom rozhodné neméli
brat na lehkou vahu. Zvlast pokud klademe velky diraz na socidlni

podminky adaptac¢niho procesu nového zaméstnance.

Poté, co nového pracovnika seznamime sjeho pracovnim
kolektivem, mtizeme pfispét k jeho zaSkoleni a vzdélavani tim, Ze mu
ukazujeme praci ostatnich a nechdme jej, aby je pfi praci pozoroval.
Muzeme jej také povzbuzovat k tomu, aby nam fikal sviij ndzor, a postupné
jej instruujeme, jak jsou vykonavany jednotlivé tikoly v daném podniku. Po
celou dobu zaucovani nového zaméstnance popisujeme, jaké chovani se od
pracovnikii podniku ocekavd. Na zavér nového pracovnika povéiime
prvnimi ukoly a sledujeme, jak si pii nich vede. Drtivd vétSina autort,
napiiklad i Michael Armstrong nebo Josef Koubek uvadéji, ze je vhodné
urcit n€koho ze zkusenégjSich pracovnikil, aby novacka ditkladnéji instruoval
a byl pfipraven mu Vv ptipadé potieby pomoci. Takovy ,,Skolitel“ mu muize
pomahat, kontrolovat jej a v neposledni fad¢ také poskytovat informace o
tom, jak si novy pracovnik vede a zda ve zkuSebni dobé& obstéal. (Koubek,
2003, s. 143). Tato faze je velmi diilezitd a jeji trvani zavisi pfedevSim na

sloZitosti prace, pro kterou je dany zaméstnanec vybran.
Hodnoceni jako soucast adapta¢niho planu

Jak jsem jiz uvedla v souvislosti s ¢asovym planem, velmi podstatnou
¢asti adaptacniho planu je také hodnoceni. VSichni autofi, mezi néZ patii
také Jifi Styblo nebo Michael Armstrong, zdlraznuji dileZitost pribézného
hodnoceni adaptacniho pldnu. Abychom zjistili, jak se novi pracovnici
S podnikem szili a jak si vedou v praci, je dilezité je soustavné sledovat.
Jestlize existuji néjaké problémy, je lepSi je rozpoznat vrané fazi.
S ohledem na plan adapta¢niho procesu bychom tedy méli sledovat pracovni

vykon nového zaméstnance a jeho zatazovani do kolektivu. M¢la by byt
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provadéna systematicka a pravidelna kontrola plnéni adaptaniho planu.
(Armstrong, 1999, s. 487 a Styblo, 2003, s. 7). Je tedy zjevné, Ze pokud
mame byt schopni po uplynuti zkusebni doby vyhodnotit, jak se novy
zamestnanec vyrovnava s jednotlivymi problémy orientace a pracovnimi
ukoly svého pracovniho mista, jak se dokazal adaptovat na socialni
prostiedi, jak zvlada praci ve svém pracovnim kolektivu a jak se celkové
zvladl zatradit do chodu organizace, musime takové hodnoceni provadét

systematicky a prubézné po celou dobu zkusebni doby.

Podrobné;ji takové priabézné hodnoceni popisuje napiiklad Koubek, a to
sohledem na casovy plan adaptace. PiSe, Zze pracovnik prochazejici
programem adaptace by mél byt béhem prvniho tydne kontaktovan alespon
dvakrat a v pritbé¢hu dalSich dvou tfi tydnl alespoii jednou tydné. Do této
zalezitosti by m¢l byt zapojen nejen jeho bezprostfedni nadiizeny nebo
vedouci, ale také ucastnici jeho pracovni skupiny. Naptiiklad pomoci
anonymnich dotaznikli ¢i pohovort. Po prvnim mésici zaméstnani by mély
byt podrobné vyhodnoceny pokroky, které novy pracovnik udélal. Vedouci
by si s nim mél dikladné pohovofit, zeptat se jej na jeho problémy a nazory.
Nelze opomenout ani Zivotni situaci, soukromy Zivot a volny cas, ovSem
Vv prvni fadég je tfeba se soustfedit na to, zda vykonava svou praci dobte, zda
je pilny a jak se zatradil do kolektivu pracovnikii. I zde hraji dtlezitou roli
nazory a informace ziskané od jeho spolupracovnikli a kolegl. (Koubek,
2007, s. 199 a Koubek, 2003, s. 144). Z vyse uvedeného vyplyva, ze
v mnoha pfipadech opomijeno. Nejen, Ze je velmi piinosné pro
zamgstnavatele, protoZze mu poskytuje informace, jak si novy pracovnik
vede, ale také pro nového zaméstnance. Tim, Ze se pravidelné zajimame o
to, jak si vede, mu davdme najevo, Ze mame zajem na tom, aby se co
nejdiive adaptoval na vSe nové, a budujeme také pocit vzajemné divery.
S adaptacnim planem samoziejmé Uzce souvisi také vzdélavani novych (i
soucasnych) zaméstnancii. Vzdélavani prostupuje celym adaptacnim
procesem, at’ uz v uplném zacatku, kdy nového zaméstnance seznamujeme

se zékladnimi informacemi a postupem casu jeho védomosti rozSifujeme o
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podrobnéjsi informace. Je také velmi vhodné, pokud se nové pfichozi
zaméstnanec co nejdiive zapoji do systematického podnikového vzdélavani,

pokud néjaké v dané spolecnosti funguje.
Casovy plan

Celkova adaptace nové prichoziho zaméstnance muze trvat rizné
dlouhou dobu. Délku adaptacniho procesu ovlivituje spousta faktort, jak
pocatecni kvalifikace nového pracovnika, tak jeho adaptabilita ¢i slozitost
prace, kterou bude vykonavat. Koubek v knize Rizeni lidskych zdrojii:
zaklady moderni personalistiky (2007) piSe, ze pro nového pracovnika byva
zpravidla obtizné absorbovat vSechny informace najednou. Proto bychom
méli orientaci pracovnika na pracovni misto rozlozit do delSiho casového
useku. Jak jsem uvedla vyse, délka adaptace se mize z riznych diivoda lisit,
takze cely adaptacni plan nového zaméstnance muze trvat v rozmezi od
nékolika dni ¢i tydnl do nékolika mésicti. V kazdém piipadé by mél byt ale

tento adaptacni plan dobie naplanovan. (Koubek, 2007, s. 199).

Stejny autor ve své knize uvadi také podrobny Casovy plan procesu

adaptace nového zameéstnance:

1. Pfedani vybranych pisemnych materidli mulZe prob&hnout
bezprostiedné¢ po rozhodnuti o vybéru a pfijeti pracovnika pied
podepsanim pracovni smlouvy.

2. U nprilezitosti podepsani pracovni smlouvy se dostane novému
pracovnikovi dalSich Ustnich, ptipadn& pisemnych informaci.

3. V mezidobi mezi podepsanim smlouvy a nastupem pracovnika se
doporucuje, aby s nim jeho budouci nadfizeny udrzoval kontakt a
poskytoval mu dalsi potfebné informace.

4. V den nastupu do zaméstnani novy pracovnik absolvuje vSechny
nezbytné procedury a pravé tento den je vénovan jeho intenzivni
orientaci, predev§im ustni, je proveden po organizaci, seznamen

s kolegy a plni prvni pracovni tkoly.
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5. Béhem prvniho tydne zaméstndni ma novy pracovnik néckolik
pohovorti s nadfizenym i spolupracovniky a uci se, jak, kdy a kam se
obracet v souvislosti se svou praci a zatazuje se do skupiny svych
kolegt.

6. V pribéhu druhého tydne jiz zacind plnit vSechny bézné povinnosti
svého pracovniho mista. Alesponi jedno ze setkdni se svym
nadfizenym je vénovano problému jeho orientace.

7. Béhem tretiho a ¢tvrtého tydne miize v rdmci orientace absolvovat
kratka Skoleni tykajici se dalSich informaci a souvislosti, tykajicich
se jeho prace v organizaci. Alespon jednou tydné se setkava se svym
nadfizenym k vyhodnoceni dosavadniho pribchu jeho adaptace a
feSeni piipadnych problémii.

8. Od druhého do patého meésice jsou mu postupné uklddany vsechny
ukoly jeho pracovniho mista, jednou za dva tydny se setkava se
svym nadfizenym za ucelem vyhodnoceni pribéhu adaptace. Muze
absolvovat dalsi Skoleni, které rozsituji jeho znalosti a védomosti
tykajici se jeho pracovniho mista.

(Koubek, 2007, s. 199-200).

Adaptacni proces neboli orientaci nového pracovnika muizeme
povazovat za ukoncenou v riiznou dobu, predevSim v zavislosti na slozitosti
vykonavané prace. ,,Obvykle se ukaze, co v ¢loveku je, asi tak behem tfi
mesicl. Proto se také tato doba obvykle kryje se zkusebni dobou.* (Koubek,
2003, s. 145). Casovy plan adaptaéniho programu tedy musime sestavovat
Vv zavislosti na mnoha faktorech, které jsem vyse uvedla. Sestaveni Casového
planu ovSem nemuzeme podceiiovat, protoze bez n¢j jen tézko miiZeme
realizovat jakékoli hodnoceni ¢&i evaluaci adaptacniho procesu daného

zameéstnance.

Na prvni pohled by se mohlo zdat, ze tento postup vyzaduje pfili§
mnoho Casu vedouciho pracovnika i ostatnich zaméstnanct. Ale zpravidla
jde o velmi efektivné vynalozeny ¢as a tato investice se vrati v podobé

rychlejsi adaptace nového pracovnika na podnik a tim i rychlejSiho dosazeni
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pozadované turovné jeho vykonu i v jeho pozitivnéjsim vztahu k podniku.
(Koubek, 2003, s. 143). To je velmi dulezité zvlast, pokud klademe velky
diraz nejen na zvladnuti pracovnich podminek, ale také na adaptaci na

podnikovou kulturu a socialni prostiedi organizace.

V uplynulé kapitole jsem nastinila optimalni model adaptacniho planu,
kterym by m¢l projit kazdy nové ptichozi zaméstnanec do dané organizace.
Vzhledem ktématu mé prace, kterym je identifikace a nasledna
systematizace adaptacniho procesu ve spolecnosti HUDYsport, je velmi
dalezité¢ takovy model popsat, abych nésledné mohla identifikovat rozdily
mezi souCasnym a idedlnim stavem a popiipadé¢ navrhnout program

zlepSeni.
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6 Adaptacni proces zaméstnanci ve spole¢nosti HUDYsport

Tato kapitola bude vénovanéd identifikaci a popisu stavajiciho
adaptacniho procesu zaméstnancti spolecnosti HUDYsport. V ptedchozich
kapitolach jsem vymezila dilezité pojmy a terminy, vztahujici se k procesu
adaptace, slozky adaptacniho procesu 1 dilezitost, kterou adaptace
predstavuje pro uspesné zatazeni nového zaméstnance do fungovani
spolecnosti po vSech strankach. Nyni se zaméfim na adaptacéni proces

v ramci zkoumané organizace, kterou je spole¢nost HUDYsport.

V kapitole vénujici se adaptaci v oblasti personalniho fizeni jsem
uvedla, Ze nov¢ pfichozi zaméstnanec se musi adaptovat na pracovni a
socialni prostfedi dané organizace. Podobné rozdéleni uvadi i Renata
Kocianova v knize Persondlni c¢innosti a metody persondlni prace (2010),
kde definovala tfi oblasti, do kterych se musi novy zaméstnanec adaptovat.

Mezi tyto oblasti patfi:

e vlastni pracovni ¢innost (pracovni adaptace)

e socialni podminky, tj. vztahy na pracovisti (socialni
adaptace)

e Kkultura organizace
(Kocianova, 2010, s. 130-131).

Toto rozdéleni bude stéZejni pro popis adaptacniho procesu
zaméstnance ve spolecnosti HUDYsport. Adaptaci nového zaméstnance
budu popisovat na zaklad¢ zacastnéného pozorovani, vzhledem k tomu, ze
ve spolecnosti plsobim jiz 8 let, a v priibéhu této doby se na pobocku
Vv Olomouci pfijali na hlavni pracovni pomér 3 novi zaméstnanci a nékolik
také na dohodu o pracovni ¢innosti. Dal§im zdrojem informaci mi byly
neformalni rozhovory s vedoucim maloobchodni prodejny v Olomouci,
panem FrantiSkem Faksou a interni materidly spole¢nosti HUDYsport,

predevsim Franchisingovy manual.
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6.1 Adaptace zaméstnance na vlastni pracovni podminky

V den nastupu je nové prichozi zaméstnanec v prvni fad¢ seznamen
se vSemi dal§imi zaméstnanci na dané pobocce, se kterymi bude denné
pfichazet do styku, ktefi budou tvofit jeho pracovni kolektiv a kteti mu
budou pomahat pti zvladani jeho pracovnich podminek. O uvedeni nového
zaméstnance se stard vedouci dané maloobchodni prodejny. Ten také
s novym pracovnikem vyfizuje vesSkeré formality tykajici se jeho nastupu na

novou pracovni pozici.

Nové prichozi pracovnik podepisuje smlouvu s veskerymi
naleZitostmi stanovenymi zdkonikem prace. V pracovni smlouvé je
stanovena tii mésicni zkuSebni doba, kterd je dle zdkoniku prace jednim
z vyznamnych institutl pracovniho prava a ddva moznost jak zaméstnanci,
tak zaméstnavateli zvazit, zda maji zajem na dal$im trvani pracovniho
pomeéru. (Zakonik prace: komentar, 2015, s. 222-223). Po vsech formalitach
vedouci pobocky kratce slovné predstavi spole€nost HUDYsport. Jak jsem
uvedla v prvni kapitole, tato spole¢nost v Ceské republice piisobi jiz od roku
1990, proto je velmi dobfe znama, alespon v ur€itych kruzich. Pokud podpis
pracovni smlouvy probiha v den nastupu do prace, dale vedouci pracovnik
nového zaméstnance provede po prodejné¢ a seznami ho s kazdodennim
chodem pracovisté. Novy zaméstnanec déle obdrzi jednotny odév v podobé
firemniho obleCeni, které je povinen po dobu trvani své smény nosit na
prodejné. Potom jiz nasleduje tzv. zaskoleni zaméstnance. Tuto Gvodni ¢ast
zaSkoleni provadi vZdy vedouci pobocky. Ten nové€ ptichoziho pracovnika
seznamuje s jeho povinnostmi, které ma v dobé trvani své smény, provadi
jej po prodejné, ptredstavuje mu produkty, vysvétluje, jak by mél vypadat
kontakt se zdkaznikem. Outdoorovy trh neni jednoduchy, proto je dilezité,
aby novy pracovnik své znalosti, dovednosti a zkuSenosti (mimo Skoleni
vV ramci podnikového vzdélavani) prohluboval také samostudiem. K tomu
slouzi tistény katalog a materidlova piirucka a v neposledni fad¢ kapitola

Franchisingového manualu PoZadavky na zaméstnance, které ma
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k dispozici. Poslednim tikolem patficim vyhradné vedoucimu pracovisté je

seznamit nového zaméstnance s pocitaovym systémem na prodejne.

V nasledujicich nékolika dnech se novy zaméstnanec pohybuje po
prodejné¢ a vSechny ukony vykonava vzdy za piitomnosti nékoho ze
stavajicich zaméstnancti, aby si co nejdiive osvojil vSechny znalosti, co se
tyCe produkt, které nabizi, ale také dovednosti tykajici se prace

S poc¢itacovym systémem, objedndvanim zbozi a vytizovanim e-shopt.

6.2 Adaptace zaméstnance na socialni podminky a kulturu

organizace

V uvodni kapitole vénujici se charakteristice spole¢nosti
HUDYsport, jsem uvedla, Ze zamé&stnance spolec¢nosti od jejiho zaloZeni
tvorili vétSinou kamaradi jejiho zakladatele Jindficha Hudecka ze skal ¢i
expedic. V podobném duchu pfichazeji zaméstnanci i na jednotlivé
maloobchodni pobocky. V drtivé vétsiné piipada jsou tedy nove prichozi
zaméstnanci pratelé ¢i zndmi né€koho z jiz stavajicich zaméstnancii, kteti
Snimi (a tedy i ostatnimi zaméstnanci), sdili minimalné stejné zdjmy,
konic¢ky nebo Zivotni styl. Pravé to zajiStuje snadnéjsi adaptaci na socialni
podminky na pracovisti a také adaptaci po neformalni linii. Jedna se tedy o
obrovskou vyhodu, kterd zajiStuje, ze se fada zaméstnancil rozroste o
¢loveéka s podobnymi hodnotami a normami (viz kapitola 2), ktery se s
velkou pravdépodobnosti brzy stane soucasti tymu a zapoji se 1 do
neformalniho Zivota na dané pobocce ¢i ve spolecnosti HUDYsport. Ten je
velmi bohaty. Vzhledem k tomu, Ze, jak jsem uvedla, se jednd o lidi se
stejnymi zajmy, velmi Casto se zaméstnanci setkdvaji 1 pfi riznych
sportovnich aktivitach nebo ptatelskych posezenich. To podporuji 1 fizené
aktivity vedenim spolec¢nosti HUDYsport. Jako piiklad mohu wuvést
testovani batohil spojené se soutézi o hodnotné ceny, pii které bylo ukolem
kazdé prodejny uspotadat sportovni vypravu, pii které byly batohy
testovany. Vysledkem mély byt fotografie ¢i video, které dokumentovaly

prabeh akce. V tomto ptipadé se mimo jiné rozvijely i znalosti zaméstnancti,
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ale pfedevsim se pfirozenou cestou utuzoval kolektiv a rozvijel tymovy
duch. To vse jsou prostiedky, které zajist'uji, aby se (nejen) nové prichozi
zamestnanec v co nejkratSim Case zaradil do pracovniho kolektivu i pfijal za

svou firemni kulturu a identitu.

V nasledujici kapitole se tedy budu podrobné vénovat nékolika
prosttedktim, které¢ ve spolecnosti HUDYsport zajistuji efektivni adaptaci

zameéstnancu.

6.3 Prostiredky zajiStujici uspésny adaptaéni proces nového

zaméstnance

V této kapitole se zaméfim na konkrétni prostiedky organizované
spole¢nosti HUDY sport, které usnadnuji adaptacni proces nové piichoziho
zaméstnance, a to jak na pracovni podminky, tak i na socidlni prostredi a
kulturu organizace. Do jedné spole¢né kapitoly je zatazuji predevsim z toho
davodu, ze tyto oblasti jsou velmi provazané, a nelze je od sebe odd€lovat a
stejn¢ tak nemiiZzeme piedpokladat GspéSnou adaptaci bez zvladnuti vSech
oblasti soucasné. Ja jsem do téchto prostfedkli na zdklad¢ zacastnéného
pozorovani zafadila: franchisingovy manudl, Skoleni pofadané v rdmci
podnikového vzdelavani — tzv. HUDY Base Camp a kazdoro¢ni neformalni
setkdni vSech zaméstnancti spolenosti HUDYsport — tzv. HUDYada.

V nasledujicim textu se tedy zaméefim na detailni popis téchto tii prostiedk.

6.3.1 Franchisingovy manual

Tento manudl, zpracovany vykonnym feditelem spolecnosti
HUDYsport, je k dispozici zaméstnancum na kazdé maloobchodni prodejné
vramci sit€. Nalezneme v ném informace o historii spolecnosti, jejim
zakladateli a vyvoji, 1 soucasné situaci. Ddle zaméstnancim pfibliZzuje a
vysvétluje poslani, strategii a vizi spole¢nosti HUDY sport a zdliraziuje jeji
hodnoty a normy, se kterymi by mél byt sezndmen kazdy zaméstnanec. Jsou
vném obsazeny zdkladni informace pro kazdého zaméstnance firmy,

tykajici se proceduralnich zaleZitosti, politice firmy a jejich standardech.
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Soucasné jsou v ni zaméstnanci ujisStovani, ze pokud v ném nenaleznou
pozadované informace, mohou se obratit na své nadfizené, protoze jejich
pohled i ndzor je velmi dulezity pro hladky chod spole¢nosti. V neposledni
fad¢ obsahuje informace urCené pro zaméstnance tykajici pozadavkl na né
kladenych, a to jak na pozici fadového zaméstnance, tak konkrétné popsané
pozadavky na vedouciho prodejny, jeho pravomoci a povinnosti. V druhé
¢asti jsou popsany dulezité body franchisingové smlouvy (urcené predevsim
franchisorovi nebo vedoucimu pobocCky spadajici pod HUDYsport a.s.),
véetné detailn€¢ popsanych procedur tykajicich se chodu maloobchodni
prodejny. Tento manudl je vzdy po urCitém obdobi aktualizovan a
dopliiovan, pifiCemz posledni aktualizace je datovana k1. 1. 2015.
Franchisingovy manudl tedy usnadiluje nejenom adaptaci na pracovni
¢innost, ale také kulturu organizace, protoze pomahd novému zameéstnanci
priblizit celkové fungovani a chod spole¢nosti HUDYsport a usnadiiuje mu

orientaci v novém prostiedi.

6.3.2 HUDY Base Camp

HUDY Base Camp je centraln€ organizované Skoleni, které je uréené
pfedevSim obsluhujicimu persondlu maloobchodnich prodejen, ale ucastni
se ho také zaméstnanci centralni kancelafe. Toto Skoleni probiha v ramci
systematického podnikového vzdélavani, dvakrat roéné, a to vzdy pied
nadchdzejici sezénou (tzn. vjarnim a podzimnim terminu, zpravidla
vV dubnu a fijnu). Tato Skoleni jsou vzdy minimalné tfidenni, a to z toho
divodu, aby byla zaru¢ena moznost proskolit co nejvice personalu kazdé
prodejny, protoze se jeji zaméstnanci musi prostiidat, aby nebyl naruSen
béZny chod pobocek. HUDY Base Camp uz jiz tradi¢né probihéd ve stejné
lokalité, Kletecné u Humpolce, kde je zajisténo perfektni zdzemi jak pro
formalni, tak pro neformalni ¢ast Skoleni. V jeho pribéhu je zajisténa strava
a ubytovani, vSe hrazené spolecnosti HUDYsport. Prezentované informace a
materidly jsou po Skoleni vzdy k dispozici ke stazeni na interni siti

spole¢nosti FTP.
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Skoleni HUDY Base Camp vzdy obsahuje dvé &asti — &ast
teoretickou a Cast praktickou a jsou zameéfena predev§im na novinky a
hlavni prodejni argumenty, tykajici se nadchézejici sezony. Skoleni je
rozdéleno do nékolika tematickych blokii a jeho ucastnici do skupin, které
se Vv téchto blocich v pribé¢hu dne sttidaji. Tematické bloky jsou vedeny a
Skoleny vzdy produktovymi manazery spolecnosti HUDYsport, a na kazdé
Skoleni je vzdy pozvano i n€kolik hostli z internich nebo externich znacek,
ktery zde prezentuje pfedem domluvené téma. Cast $koleni je vzdy
vénovana 1 tématim obecné prospéSnym v celé siti a netykajicich se
vyhradné prodévanych produktt (naptiklad reklamacni Skoleni ¢i prodejni
dovednosti, aj.). Témata jsou vzdy vybirana podle aktudlni poteby a jsou
Skolena externé zajiSténymi lektory. Tato, feknéme, formalni ¢ast akce,
slouzi predevs§im ke zvladnuti adaptace na pracovni cinnost nového
zaméstnance. Umoziiuje mu osvojit, prohloubit a ozivit si informace a
prodejni argumenty. Jednd se o soucast systematického podnikového
vzdélavani spole¢nosti HUDYsport, kterd nejenom podporuje adaptacni
proces nového zaméstnance, ale slouzi také jako slozka adaptaéniho procesu

na novinky a inovace piinasené do spolecnosti.

Nyni se zaméfim na druhou, neformalnéjsi ¢ast Skoleni. Uz jeji
nazev, Base Camp napovida, Ze jedinym cilem nebude pouze vyslechnuti
informaci a novinek dulezitych pro nadchéazejici sezonu. Rozhodné ne
vedlejSim cilem je vzdjemné setkani zaméstnanci vSech prodejen a centralni
kancelafre, kteti jsou v témé&f kazdodennim telefonickém kontaktu a praveé
zde maji jedinecnou moznost osobniho setkani. Neformdlni ¢ast HUDY
Base Campu probihd hned po vecernim piijezdu, kdy jsou Gi€astnici pfivitani
a ubytovani. Poté zpravidla nasleduje néjakd teambuildingova aktivita,
naposledy naptiklad v podobé nocniho orientaéniho béhu s védomostnim
kvizem, samoziejmé ve forme zdvodu mezi jednotlivymi tymy. Po takovém

programu je na fadé¢ vecete a casto dlouhé vecerni posezeni.

Tato neformalnéjsi cast Skoleni slouzi pifedev§im k usnadnéni

dobrého zvladnuti adaptacniho procesu v roviné socialniho adaptace a na
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kulturu organizace. Socialni adaptace na pracovni skupinu dané pobocky je
nové prichozimu zaméstnanci usnadnéna kazdodennim kontaktem s jejimi
pracovniky, ovSem adaptace na $ir$i pracovni skupinu a podnikovou kulturu
zajistuje pravé HUDY Base Camp. Novy zaméstnanec ma moznost setkat se
s celym vrcholovym managementem, s pracovniky centralni kancelare a se
vSemi zaméstnanci ostatnich maloobchodnich prodejen. Stejné tak je
novému pracovnikovi demonstrovana skute¢nd podnikova kultura a identita,
ktera je postavena piedevSim na lidech, na tymové praci, kamaradstvi,
obrovské integrité a spolecnych zdjmech nejen v ramci prace, ale také mimo
ni. To stejné plati pro nasledujici podkapitolu, ve které se budu vénovat

dalsi akci, organizované spolec¢nosti HUD Y sport.

6.3.3 HUDYdda

Tzv. HUDYada je akce poradana spole¢nosti HUDYsport jednou
ro¢n¢, zpravidla koncem zéfi, kterd slouzi vyhradné k neformalnimu setkani
vSech zaméstnancl spolecnosti, spojené se spoleCnym vyletem ¢i aktivitou.
Jak jsem uvedla v uvodu této kapitoly, do pfiloh jsem zatadila program této
akce, ktery je vzdy s dostatenym predstthem rozesildn na vSechny
maloobchodni prodejny a tuseky spole¢nosti HUDYsport. Tato akce je
takovou ,,odménou* pro vSechny zaméstnance, jeji organizace a realizace je
naprosto celd vrezii piislusné sekce managementu. Jeji program je
jednoduchy — probihd o vikendu a zpravidla v sobotnich odpolednich
hodinach se vyrazi na spolecny vylet nebo probihd spolecna aktivita. Jak
jsem jiz nékolikrat zduraznila, zaméstnance HUDYsportu tvoii v drtivé
vetsing lidé s aktivnim zpiisobem Zivota a milovnici outdoorovych aktivit,
proto je takovy program velkou odménou. Vecer probihd ve znameni
nekoncici spole¢né zabavy. Stejné jako pii neformdlni ¢asti spole¢ného
Skoleni HUDY Base Camp, tak i pii HUDYade¢ je kladen diiraz piredevsim na
spole¢né straveny Cas, ktery v zaméstnancich vzbuzuje tolik potifebny pocit
integrity a sounaleZitosti, a tak pomahd vytvofit onen pocit ,,my — nase

firma‘ (viz podkapitola 2.2.1 Podnikova identita).
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To jsou tedy, dle mého nazoru, stézejni prvky umoziujici a
usnadnujici adaptaéni proces nové ptichoziho zaméstnance spolecnosti
HUDY sport, na vSech tfech urovnich adaptace. Novy zaméstnanec ma tedy
velkou podporu ze strany spole¢nosti k uspésnému zvladnuti adaptace na
nové pracovni i socidlni prostiedi, coz dokazuje, nakolik si spolecnost
HUDYsport ceni svych zaméstnancii a snazi se o vybudovani vnitini

sounalezitosti.
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7 Identifikace rozdili mezi modelem a stavajici situaci
adaptacniho procesu ve spole¢nosti HUDYsport a navrh

zlepSeni

V uplynulych dvou kapitolach jsem nejprve popsala optiméalni model
adaptacniho planu a v té¢ dalsi jsem detailné popsala, jak probiha adaptaéni
proces ve spolecnosti HUDYsport. Nyni se zaméiim na identifikaci rozdilt
mezi jednotlivymi modely, tedy rozdily mezi stavajicim adaptacnim
procesem a modelem, ktery jsem popsala v zavéru teoretické Casti.
Vzhledem Kktomu, Ze ve spoleCnosti HUDYsport neexistuje zadny
systematicky adaptacni plan ¢i program, nebudu popsanou situaci v podniku
pfimo srovnavat s optimalnim modelem, ale vystihnu pozitiva, tedy pfinosy
a nedostatky soucasné¢ho adaptacniho procesu ve spolecnosti. K vybéru
téchto pozitivnich znakl a nedostatkli mi poslouzi pravé model adaptacniho
planu popsany v podkapitole 5.4 Adaptacni plan a celkova teoreticka ¢ast

mé prace, ve které jsem popsala diilezité aspekty adapta¢niho procesu.

7.1 Pozitiva adaptacniho procesu spole¢nosti HUDYsport

Velmi pozitivné hned v ivodu hodnotim velmi pratelské prostiedi.
Je zteymé, Ze pokud novy zaméstnanec ptichazi do prostiedi, kde panuje
pratelska atmosféra a vztahy mezi kolegy ptesahuji vztah vyhradné a pouze
pracovni, je adaptace o mnoho snazsi, nez pokud pfijde do prostiedi, kde
jsou si napiiklad jednotlivi pracovnici navzdjem konkurenty. I chovani
vedouciho maloobchodni pobocky a piedstaveni nového zaméstnance bylo
velmi pratelské a kamaradské, k cemuz ptispiva predevSim to, jak jsem
uvedla naptiklad v podkapitole 6.1, Ze se ve vétSin€ piipadl jedna o lidi se
stejnymi z4jmy a mnohdy o ptatele nékoho ze stavajicich zaméstnancti.
Pravé tento fakt velmi ulehcuje neformalni strdnku adaptace, tedy adaptaci

na socialni prostfedi ve spolecnosti.

Za dal§i pozitivni rys povazuji zapojeni celého pracovniho

kolektivu do adaptacniho procesu nové piichoziho zaméstnance. Vedouci
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pobocky vzdy pozada stavajici zaméestnance, aby novému pracovnikovi po
celou dobu jeho adaptace pomdhali, v nejlep$im piipadé vykonavali vétSinu
pracovnich ukont spolu snim a byli mu vzdy kdispozici. Novy
zam¢stnanec se tedy ma vzdy na koho obratit, pokud bude potifebovat
pomoci nebo poradit, coz mize velmi urychlovat jeho adaptacni proces, co

se tyCe vlastnich pracovnich povinnosti.

Novy zaméstnanec si musi osvojit spoustu novych informaci
tykajicich se materialii, technologii a parametrti, které musi védét, aby byl
schopny poradit zdkazniklim. Jedna se o velké mnozstvi informaci a k tomu
slouzi rizné informacni tiSténé materialy, které ma nové pfichozi
zaméstnanec k dispozici a které mu pomohou tyto informace osvojit. Pokud
si sné¢im nevi rady, muze se kdykoli obratit na kohokoli ze svych

spolupracovniki, viz pfedchozi odstavec.

Jako jeden z prostiedktl zajist'ujici GspéSny adaptacni proces noveé
ptichoziho zaméstnance jsem v podkapitole 6.3.1 popsala franchisingovy
manual. Ten je sepsan vykonnym feditelem a je k dispozici kazdému
zameéstnanci na maloobchodni prodejné. Obsahuje hned v uvodu obecné
informace o spolecnosti, vystihujici onu specifickou firemni kulturu, kterou
jsem popisovala v prvnich kapitolach prace. Dale je v ném také popséana
vize a cil celé organizace, ale také prava i povinnosti kazdého zaméstnance.
Miizeme jej tedy povazovat za takovou ptirucku pro nové zaméstnance, jejiz

existence je bezesporu velkym vyhodou pii adaptaci nového zaméstnance.

Kazdy nové pfichozi zaméstnanec projde kratkym tvodnim
Skolenim pfimo na maloobchodni prodejné, a dalsi podstatné informace se
jiz uéi tzv. ,za pochodu“. Obrovskym piinosem a tedy i obrovskym
pozitivem predstavuje systém podnikového vzdélavani. Jak jsem detailné
popsala v kapitole 6, v ramci celé spoleénosti je organizovano dvoudenni
Skoleni, tzv. HUDY Base Camp, které rozhodné¢ miZeme povaZovat za
soucast adaptacniho procesu nového zameéstnance, a to jak co se tyce
ziskavani zkuSenosti a osvojovani dovednosti tykajici se samostatného

vykonavéani pracovni cinnosti, tak také vramci adaptace na socidlni
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podminky prace. V pribéhu tfimésicni zkuSebni doby se tedy novy
zaméstnanec jist¢ dostane na jedno ztéchto Skoleni, pfipadné¢ bude mit
moznost zucastnit se malych Skoleni pfimo na prodejné, ktera jsou

planovana operativné v zavislosti na domluvé¢ s dodavateli.

Posledni, ale velmi dilezitym ptinosem soucasného adaptac¢niho
procesu zaméstnance Vv této spolecnosti je neformalni setkavani
zaméstnancu, do kterého mizeme zafadit nejen Skoleni HUDY Base Camp
porfadané centralni kancelafi spole¢nosti, tzv. HUDYddy (viz podkapitola
6.3.2 a 6.3.3), tak ty, které probihaji v rdmci maloobchodni pobocky. D4 se
fici, ze takova setkavani uplné nemizeme zatadit do né&jakého formalniho
adaptac¢niho planu, ovSem bezesporu pfispiva k lepsSimu zvladani procesu
adaptace ze strany nového zaméstnance. Pomah4 mu zmirnit stres z nového
zaméstnani, umoziuje mu blize poznat své kolegy a spolupracovniky a
vytvaret blizké pratelské vztahy na pracovisti, coz jde ruku v ruce
S podnikovou kulturou a identitou spole¢nosti HUDYsport. Je zjevné, ze
spole¢nost klade velky diraz pravé na adaptaci na socidlni podminky, na
pracovni kolektiv a podnikové hodnoty, protoze jak jsem uvedla, se jedna o
organizaci postavenou na lidech, a pravé tohle je dikazem, jak moc si

vedeni spolecnosti vazi lidi, ktefi pro ni pracuji.

7.2 Nedostatky adaptac¢niho procesu spole¢nosti HUDYsport

Nyni se zaméfim na nedostatky soucasného adaptacniho procesu
nové¢ piichoziho zaméstnance. Hned na uvod musim zatadit viibec absenci
vypracovaného systematického plinu adaptace, ktery ve spolecnosti
chybi a adaptacni proces tak probihd v naprosto nesystematické formé.
V soucasné dobé takovy plan zahrnuje pouze né&jaké uvodni zauceni a
Casovy vymér, tedy tfi meésicni zkuSebni dobu. Mél by ale obsahovat
mnohem vice, naptiklad by v ném mély byt vymezeny tkoly, které ma dany
zam&stnanec v daném casovém useku splnit, sefazené podle priorit, i
znalosti, které by si mél do urcité doby osvojit. Jeho vypracovani by
nejenom usnadnilo cely pribéh adaptacniho procesu, protoZze by novému

pracovnikovi poskytoval piedstavu, co musi zvladnout, ale pfedevSim by
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pfineslo 1 mozZnost hodnoceni tohoto procesu, ¢emuz se budu vénovat

v dal$im odstavci.

Jako jeden z pozitivnich ryst soucasného adapta¢niho procesu jsem
uvadéla existenci zaméstnanecké prirucky, konkrétné tedy franchisingovy
manual, ktery je vypracovany a je zaméstnancim k dispozici. Bohuzel, dle
mého nazoru, bylo by na misté¢ vétsi vyuzivani tohoto franchisingového
manualu jako zaméstnanecké priruc¢ky. Tento manual byl sepsan, aby
zprostiedkoval zaméstnanciim dulezité informace, proto by snim m¢l
vedouci pobocCky vice pracovat jiz ptfi uvodnim informacnim zaskoleni,
ptipadné jej pouzivat jako podklad pfi Gstnim informovani zaméstnance a
poté jej dat zaméstnanci naptiklad ve zkracené verzi (pfedev§im ty body,
které se jej tykaji) k dispozici. Dle mého ndzoru je tento manudl velmi dobfte

zpracovan a je Skoda, Ze neni vyuzivan ve vétsi mife.

V ramci kladného hodnoceni pojeti adaptaéniho procesu ve
spole¢nosti HUDYsport jsem uvedla, Ze je velmi pozitivni zapojeni celého
pracovniho kolektivu do adaptacniho procesu nového zameéstnance.
Moznosti, jak bychom mohli cely tento pfistup vylepsit, je urceni tzv.
garanta nového zaméstnance, S c¢imz se setkdme ve vétsin€ publikaci
vénovanych popisu adaptacniho planu. Takovy garant by byl zodpovédny za
celkové zauCeni nového pracovnika, stal by se takovym radcem a
privodcem, ktery by mu byl k dispozici, stal by se pro n& zdrojem
informaci (tykajicich se jak pracovnich podminek, tak celkového chodu
Vv organizaci). Mélo by jit o ¢lovéka, ktery je zkuSenym zaméstnancem, ale
taky otevieny a komunikativni. Ur€eni takového garanta ndm rovnéz

usnadni néasledné hodnoceni adapta¢niho procesu nového zaméstnance.

Mezi jeden znejvétSich nedostatkli muizeme zafadit absenci
hodnoceni adaptacniho procesu nové piichoziho zameéstnance, a to jak
pribéznou, tak zavérecnou. Jakdsi forma hodnoceni probihd pouze Ustné,
naprosto neformaln€ a nesystematicky. Pribézné hodnoceni samoziejmé
predpokladd existenci rozpracovaného a systematického adaptacniho

programu, tedy alespon co se ty¢e pracovnich dovednosti, tedy adaptaci na
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pracovni podminky. Hodnoceni muze pfispivat také k vEétSi motivovanosti
nového pracovnika, ktery ziskava pocit, ze je o néj zdjem a ze je jeho prace
neustdle sledovana a hodnocena. Do prabézného i celkového hodnoceni
muzeme jist¢ zaradit i hodnoceni ze strany spolupracovnikli nebo garanta,
napiiklad pomoci dotaznikd nebo rozhovorti s vedoucim. To se tyka
predevsim adaptace na socialni prostfedi v podniku, na podnikovou kulturu
a identitu. Spolupracovnici nového zameéstnance by méli znat normy
hodnoceni pracovniho vykonu a méli by byt shovivavi k moznym chybam
ze strany novacka. Bez fddného zhodnoceni celkového priibéhu adapta¢niho
planu je velmi obtizné po uplynuti zkuSebni doby posoudit, zda je
zaméstnanec dostatecné adaptovany po vSech strankéch a neumoznuje ndm
vyvarovat se chyb v pribéhu adaptace, jak ze strany zaméstnance, tak

zaméstnavatele.

7.3 Navrh adaptacniho planu pro spoleénost HUDYsport

Po vySe popsaném optimalnim modelu adaptacniho planu a také
detailnim popisu aktualniho pribéhu adaptacniho procesu v HUDY'sportu se
Vv nésledujici podkapitole zaméfim na navrh zlepSeni adaptaniho planu,
respektive vytvoreni systematického adapta¢niho programu pro novée
pfichozi zaméstnance do této spolecnosti. Miizeme fici, Ze urcitd forma
adaptacniho planu ve spolecnosti existuje, ovSem bez jakéhokoli
systematického fizeni ¢i kontroly. V nasledujicich bodech tedy navrhnu
model adaptacniho planu pro spolecnost HUDYsport, ve kterém bude

soucasn¢ zohlednén 1 Casovy ramec adaptacniho procesu.
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Schéma adaptacniho programu spole¢nosti HUDYsport

Pfed nastupem

PODEPSANI PRACOVNI SMLOUVY A JINE FORMALNI NALEZITOSTI

Prvni den

}ﬁ

NASTUP NA PRACOVNI PIZICI, CELOPODNIKOVA ORIENTACE,
UVEDENI NOVEHO ZAMESTNANCE DO PRACOVNIHO UTVARU

Prvni den aZ prvni mésic

}ﬁ

ZASKOLOVANI NOVEHO PRACOVNIKA

Druhy az tfeti mésic

UPLNE ZARAZENA NOVEHO ZAMESTNANCE DO BEZNEHO CHODU
MALOOBCHODNI{ POBOCKY A CELE SPOLECNOSTI HUDY sport

Po tfech mésicich (konec zkuSebni doby)

|¢

ZAVERECNE HODNOCEN{ ADAPTACNIHO PROCESU NOVEHO
ZAMESTNANCE

1. Pred nastupem: podepsani pracovni smlouvy a jiné formalni
naleZitosti
Vitento den bude snovym zaméstnancem podepsana
pracovni smlouva a bude seznamen se vSemi podminkami, za
kterych na dané pracovni misto nastupuje. Tyto nalezitosti s novym
zaméstnancem vyftizuje vyhradné vedouci dané pobocky ¢i
odpovédny pracovnik centralni kancelafe spole¢nosti HUDY sport.
Novému zaméstnanci bude také dan k dispozici franchisingovy

manual, ktery je vypracovany vykonnym feditelem spoleCnosti a
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dostupny na kazdé maloobchodni prodejné. Ten obsahuje veskeré
informace, které by mél novy pracovnik znat, nez na danou pracovni
pozici nastoupi. Tyto informace s nim podrobné ustné projde také
vedouci dané pobocky a zodpovi mu piipadné dotazy nebo
nejasnosti a soucasné jej seznami se vSemi informacemi tykajicimi
se jeho nastupu (napiiklad co se tyce rozpisu sluzeb, aj.). Pokud se
podepsani smlouvy a Gvodni informovani odehrava na pobocce, na
kterou novy pracovnik nastupuje, je vhodné jej jiz v této fazi
seznamit sjeho kolegy a spolupracovniky, to ma na starosti
vyhradné vedouci. Ten by mél nového zaméstnance také seznamit
s adapta¢nim pldnem, tedy vysvétlit mu, co by mél v pribéhu ti
mésicni zkuSebni doby zvladnout, ptedevS§im co se tyce pracovnich
dovednosti. Tento krok ndm usnadni pozd¢jsi zavérecné hodnoceni
adaptacniho procesu konkrétniho zaméstnance po uplynuti zkusebni
doby. Nez pracovnik nastoupi na pracovni pozici, je s nim vedouci
pobocky v telefonickém ¢i osobnim kontaktu a je mu k dispozici,

pokud by mél pted nastupem né&jaké otazky.

Prvni den: nastup na pracovni pozici, celopodnikova orientace a
uvedeni nového zaméstnance do pracovniho utvaru

V den néstupu do prace je novému zaméstnanci neustale nablizku
vedouci pobocky ¢i1 povéfeny pracovnik centralni kancelare
spolecnosti  HUDYsport. Jeho ukolem je pracovnika vybavit
firemnim oblecenim (tricko, vesta) a poucit jej o jeho noSeni v dobé
trvani smény. Dale novému pracovnikovi ukéze firemni prostory,
tzn. kde se muze prevlékat, socialni zafizeni, kuchynku, sklady a jiné
dilezité prostory.

Pokud ptedstaveni nového pracovnika kolegiim neprobéhlo
jiz v den podpisu pracovni smlouvy (nebo pouze s nékterymi Cleny
pracovniho kolektivu), je vhodné nyni zaméstnance ptedstavit jeho
kolegiim, tedy jeho pracovni skupiné. Je dobré nového kolegu

rovnéz piivitat n&jakou neformalni ptatelskou formou, napiiklad
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uvitacim vecirkem ¢i posezenim, spolecnym sportovnim vyletem ¢i
jakoukoli aktivitou, ktera pomulze nové pfichozimu zaméstnanci
adaptovat se na socialni podminky na novém pracovisti, zaradit se
do kolektivu a rychleji si vytvofit pokud mozno pratelské vztahy
s kolegy. Ve spolecnosti je kladen velky diraz na pracovni kolektiv
a pratelské vztahy v ném, proto by tato faze neméla byt podcenéna ¢i
dokonce opomenuta. Po uvodnim informovani a seznameni nového
zamestnance s jeho spolupracovniky mtizeme pfejit k samotnému

zaSkolovani.

Prvni den aZ prvni mésic: zaSkolovani nového pracovnika

V této fazi prichdzi na tadu samotné zaskoleni nového
zameéstnance, tedy co se tyCe jeho vlastnich pracovnich povinnosti.
Neni nutné, aby toto zaskoleni provadél nutné vedouci pobocky, ale
muze zvolit jiného zkusené¢ho zaméstnance, ktery nové ptichoziho
pracovnika zaskoli, bude takovym jeho garantem po celou dobu
adaptacniho procesu. Tento garant tedy pracovnika provadi po
prodejné, preddva mu veskeré informace tykajicich se prodejnich
argumentll a daného zbozi, vysvétluje SirSi chod pobocky a
seznamuje jej se vSemi jeho pracovnimi povinnostmi v dob¢ trvani
jeho smény. Vzhledem ke sloZitosti outdoorového trhu garant (¢i
vedouci) pifedd novému zaméstnanci veSkeré dostupné tiSténé
materidly tykajici se soucasné kolekce, vyrobki, vyrobci a
pouzivanych materialti. Tyto pfirucky usnadni osvojeni velkého
mnozstvi informaci a tim urychli adaptacni proces na pracovni
misto.

V prvnich nékolika dnech je novému zaméstnanci neustale
nablizku bud’ zvoleny garant, nebo n¢kdo z jinych stavajicich
zam&stnanc pii vSech jeho pracovnich ukonech. Pokud novy
pracovnik komunikuje se zékazniky, vZzdy je pobliz nékdo
Z ostatnich zaméstnancli, aby mohl v pfipadé potteby pomoci ¢i

poradit. Zvoleny garant ¢i vedouci postupem casu nového
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zaméstnance seznamuje se vSemi jeho povinnostmi, uci jej pracovat
s internim pocitaovym systémem, vyfizovat objednavky e-shopt ¢i
dalsi objednavani zbozi a zatazuje jej tak do bézného chodu
konkrétni pobocky a celé spolecnosti HUDYsport. Tato faze
zaSkolovani trvéa zhruba jeden mésic.

V pribéhu a po uplynuti této doby by mél vést vedouci
pobocky snovym zameéstnancem pravidelné kratké rozhovory
tykajici se jeho adaptace. Tato zpétnd vazba by méla zajisStovat
ptredejiti piipadnym problémim spojenym s nespravnym osvojenim
pracovnich postupti ¢i informaci. Pokud jsme zvolili garanta nového
zaméstnance, je dobré si vyzadat kratké hodnoceni také od n¢j, a to
nejen tykajici se jeho zatfazeni do pracovniho procesu, ale také do
pracovniho kolektivu, na coz bychom rozhodné neméli zapominat.
Muzeme se informovat také u ostatnich zaméstnancii, napiiklad

formou kratkych rozhovort ¢i pisemnych dotazniki.

Druhy az treti mésic: Gplné zarazeni nového zaméstnance do
béZného chodu maloobchodni prodejny a celé spole¢nosti
HUDYsport

Po uplynuti jednoho meésice mizeme zaméstnance naplno
zafadit do bézného chodu organizace, respektive dané pobocky.
Novy zaméstnanec by mél byt jiz schopen provadét vSechny
pracovni Ukony, mél by byt schopen vyfizovat objednavky a
vSechny nalezitosti, které by mél pracovnik na jeho pozici zvladat.
Stale je zde dulezita uloha garanta (ptfipadné vedouciho a ostatnich
spolupracovnikll), kteti by méli byt novému pracovnikovi stale
k dispozici, pokud by potifeboval pomoc ¢i radu. Se zakazniky by
vSak mél komunikovat jiz samostatné, mél by znat vétSinu informaci
tykajici se proddavanych znacek a materidll. Jeho védomosti a
dovednosti jsou dale rozvijeny v ramci celopodnikového vzdélavani
Vv podob¢ pravidelnych skoleni (HUDY Base Camp) ¢i malych

skoleni pfimo na maloobchodnich pobockach. V této fazi se stale
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snazime pro nového zaméstnance vytvaret pratelské pracovni
prostiedi, stykat se spolecné¢ pokud mozno i1 mimo praci
v HUDYsportu a postupné nového pracovnika plné¢ zatfazovat do
kolektivu.

Tato faze trva zhruba dva mésice a ohranicena je koncem tfi
mésicni zkuSebni doby zaméstnance. Je vhodné i v pribéhu této
doby provadét ob¢asné rozhovory vedouciho s novym pracovnikem,
abychom mohli kontrolovat jeho adaptacni proces a pomahat mu pfi
zvladani ptipadnych obtizi. Za stejné tak pifinosné muizeme
povazovat i pfipadné rozhovory s garantem nového zameéstnance a

ostatnimi spolupracovniky.

Po tfech mésicich (konec zkuSebni doby): zavére¢né hodnoceni
adaptacniho procesu nového zaméstnance

S blizicim se koncem zkuSebni doby je nutné zhodnotit cely
adaptacni proces nove prichoziho zaméstnance, coz nam pomuize
rozhodnout, zda budeme pokracovat ve vzijemné spoluprici a
nabidneme danému zaméstnanci dlouhodobégjsi pracovni smlouvu.
K tomuto hodnoceni by ndm mély slouzit pfedev§im rozhovory (¢i
pisemna hodnoceni formou dotaznikll) provadéné v pribéhu a na
zaveér celého adaptacniho procesu, a to jak s novym pracovnikem,
tak s jeho garantem, pfipadné ostatnimi kolegy. V tomto zavérecném
hodnoceni bychom se tedy méli zaméfit na pracovni adaptovanost,
to znamend to, jak dany zaméstnanec zvladd svou praci a jaky je
jeho pracovni vykon. Velmi dtlezitou je ale také socialni adaptace a
adaptace na podnikovou kulturu spole¢nostt HUDY sport, ktera, jak
jsem jiz uvedla, na tyto stranky adaptace klade velky dtraz. Jedna se
tedy o to, nakolik se nové prichozi zaméstnanec zvladl zaradit do
pracovniho kolektivu, jaké ma vztahy s ostatnimi pracovniky na
prodejné a nakolik se ztotoznil s firemnimi hodnotami a normami.

Provadéni pribézného 1 zaveére€ného hodnoceni pribéhu

adaptacniho procesu je dilezité také ztoho divodu, Ze nam
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poskytuje moznost upravovat na§ vytvofeny adaptacni plan dle
potiecby, a tim jej vylepSovat v souladu s potfebami spole¢nosti
HUDYsport. Pokud tedy adaptacni proces nové piichoziho
zaméstnance do spolecnosti probéhl uspésné, mizeme mu nabidnout

spolupraci ve form¢ dlouhodobéjsi pracovni smlouvy.

Vyse jsem podrobné popsala systematicky adaptacni plan vytvoieny
pro spolecnosti HUDYsport. Tento plan by se mohl stait po domluvé
s vykonnym feditelem spole¢nosti Jitim Stastnym zakladem &i vzorem pro
adaptacni programy vyuzivané pii adaptaci vSech nové pfichozich
zaméstnancl na pobocky, pfipadné, po drobnych upravach, pro vSechny

nove prichozi zaméstnance, véetné centralni kancelare ¢i skladu.
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Zavér

Ve své magisterské diplomové praci jsem se vénovala optimalizaci a
navrhu adaptacniho planu ve spolecnosti HUDYsport. Cilem teoretické ¢asti
bylo objasnéni dulezitych pojmu tykajicich se tématu prace a seznameni
Ctenate s problematikou. Cilem praktické casti bylo popsat adaptacni proces
ve spole¢nosti HUDY sport, vystihnou jeji silné stranky a nedostatky a ty
potom porovnat s optimalnim modelem vytvofenym v zavéru teoretické
¢asti. V soucasné dob¢ ma adaptani proces v této spolecnosti nékolik
silnych ~ stranek, které jsem popsala, ovSem probihd naprosto
nesystematicky, coz je velky nedostatek. Pravé ten jsem se ve své préci
pokusila odstranit pomoci vypracovani systematického modelu adapta¢niho

planu.

Spole¢nost HUDYsport, jak jsem ji popsala ve své praci, je
postavena predevSim na lidech a wvnitini integrit€¢ a sounalezitosti. Jeji
zakladatel, majitel a lidr Jindfich Hudecek stale udrzuje svou ptvodni
mysSlenku, prodavat dobré rady, ptatelstvi a uméni. Aby byla zachovana ona
vnitini integrita a soundleZitost, je Zadouci, aby byly tyto podnikové
hodnoty postupné sdileny kazdym nové ptichozim zaméstnancem. A praveé
z toho ditvodu je velmi dualezité vénovat dostateCnou pozornost pribéhu
adaptacniho procesu kazdého nového pracovnika HUDYsportu. Pravé pro
tuto spolecnost je stéZejni, aby si novy pracovnik nejenom v co nejkratSim
Case osvojil pracovni dovednosti, ale pfedevsim, aby zapadl do pracovniho
kolektivu, vytvofil si silné pouto k cel¢ organizaci a stal se tak ¢lenem tymu.
Vrcholovy management HUDYsportu si je toho védom, proto organizuje
rizna sSkoleni a neformdlni setkdvani, kterd maji za ukol jejim
zaméstnancim ukazat, jak moc si jich spolecnost vazi a jak je dalezity pocit
sounalezitosti. Je ale dilezité se takovymto zpiisobem vénovat kazdému
zamé&stnanci hned od jeho nastupu do spolecnosti, coZ mé pravé zajistit
vytvofeny adaptacni plan, ktery zahrnuje také velmi dulezité (a do
soucasnosti ve spolecnosti opomijen¢) hodnoceni adaptacniho procesu.

Spole¢nost HUDYsport by model vytvotfeny v této praci mohla vyuzit
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k systematizaci soucasné podoby adaptac¢niho procesu a mohl by ji pfinést

také dilezité informace tykajici se napiiklad vybéru zaméstnancti.
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Cilem prace je identifikace a nasledna systematizace adaptacniho
procesu ve spole¢nosti HUDYsport. Uvodni kapitola prace je vénovéana
popisu a charakteristice spolecnosti HUDYsport. Na ni navazuji kapitoly
tykajici se teoretického ukotveni prace, tedy Cast pojednéavajici o organizaci
a jeji kultufe a identité, stéZejnich pojmech tykajicich se tématu prace a
popsana problematika adaptacniho procesu v oblasti personalniho fizeni.
V zavéru teoretické Casti je vytvoren optimalni model adaptac¢niho planu, se
kterym bude Vv nasledujici ¢asti srovnavana soucasna podoba adapta¢niho
procesu ve spoleCnosti. Nasledné¢ jsou identifikovany rozdily mezi
stavajicim stavem a optimalnim modelem a je navrZeno feSeni v podobé¢

konkrétniho adaptacniho planu pro spole¢nost HUDY sport.

The aim of this dissertation is to identify and and then systemize the
process of new employees’ adaptation in the HUDYsport company. The
introductory chapter is focused on describing and characterising the
company itself. The following chapters are devoted to the dissertation’s
theoretical concept and they also deal with the company’s inner
organisation, it’s culture and identity. Futhermore the work contains
explanation of basic terminology and terms related to the dissertation topic
and it describes the problems that the company’s personnel management
faces. At the end of the theoretical part, an optimal model of the adaptation

plan is created and then used in the next section as a comparison to the
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current form of HUDYsport’s process of employee adaptation.
Subsequently, the identified differences between the current situation and
the optimal model are discussed and a solution in the form of a specific

adaptation plan accustomed for the HUDY sport company is proposed.
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