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Uvod

Podminkou existence organismu v prostfedi je jeho pfizptisobeni se vliviim
tohoto prostfedi. Postup, pfi kterém se tak déje, se nazyva adaptacni proces.
Jeho obsah je ddan mnoha skutecnostmi. Mezi rozhodujici patfi podstata
organismu a charakter vlivii prostfedi. Moderni spole¢nost klade na ¢lovéka
v mnoha ohledech mimotadné naroky. Jednim z nich je, Ze jej v pribéhu jeho
Zivota vystavi celé fadé rtiznorodych prostfedi. Pro usnadnéni zvladnuti
vstupu do novych prostfedi, pfizplisobeni se jejich vliviim, proto moderni
clovék vytvoril a dale vytvari mechanismy, které mu maji proces adaptace
usnadnit. Jednim ztéchto prostfedi je i prostfedi pracovni, konkrétnéji
vymezeno prostfedi nové pfijatého zaméstnance. Zameéstnanec je obvykle
placen od prvni chvile, kdy do zaméstnani nastoupi, participuje tak na déleni
zisku svého zaméstnavatele, byt v drtivé vétsiné piipadii se na jeho
vytvofeni doposavad nijak nepodili nebo podili, ale ne v rozsahu, ktery by
odpovidal pozadavkiim zameéstnavatele na jeho pracovni vykon. Je proto
opravdovym zdjmem zaméstnavatele, aby jeho novy zaméstnanec co
nejrychleji dosdhl miry prispévku k vytvareni zisku, kterou zaméstnavatel
povazuje jako minimdlni ve vztahu k odméné zaméstnance, kterou se mu
zavazal za jeho praci poskytovat — aby se co nejrychleji v novém pracovnim
prostfedi adaptoval, a tudiz byl schopen vytvaret hodnoty. Stalo se pak
zdjmem veédeckého zkoumdani poskytnout ucinné nastroje pro tento
konkrétni proces adaptace. Pfedmétné nastroje byly po jejich vytvoreni nebo
rozpoznani aplikovany organizacemi za ucelem rychlejsiho a efektivnéjsiho
prizptisobeni se jejich novych zaméstnanci pracovnimu prostiedi téchto
organizaci. Ne nadarmo se vsak fikd, ze Seda je teorie a zeleny je strom
zivota. Castou chybou mnoha organizaci bylo, 7e si vybraly nespravné
nastroje, ze nékteré opominuly nebo nastroje aplikovaly chybné i

nedtsledné. Finanéni prostfedky spojené s jejich aplikaci tak nebyly vyuZity



efektivné a nepfinesly pozadované vysledky, kdyz adaptacni proces nového
zaméstnance nebyl nastaven arealizovan optimalné. A pravé otdzka
posouzeni nastaveni adaptacniho procesu a jeho realizace mé zaujala. Jako
predmét zkoumani se nabizelo zkoumani uskutecriovani adaptacniho
procesu nebo zkoumani jeho nastaveni — zkoumani jeho dynamické nebo
statické podoby. Pfi zkoumani dynamické podoby adaptacniho procesu by
do procesu zkoumani vstoupila proménna v podobé konkrétniho clovéka ¢i
skupinu lidi, bez jejiz charakteristiky by nebylo mozné objektivné a uplné
adaptacni proces v této jeho podobé charakterizovat. Bez charakteristiky této
proménné a posouzeni vlivu na charakter adaptac¢niho procesu jako celku by
charakteristika adaptacniho procesu neméla zZaddnou vypovidaci hodnotu.
Tuto proménnou by bylo tfeba zkoumat z pohledu psychologie, sociologie,
hygieny préce, prava atd. Jeji zkoumani a zpracovani by nasobné piekrocilo
rozsah bakaladfské prace i obor jejtho zadani. Otdzkou by zistala mira
exaktnosti zjisténi, kdyZz by jednotlivda diléi zjisténi méla svlij puvod
v raznych spolecenskovédnich oborech, méla by co do kvality odliSnou
podstatu, a pfi tom by je bylo tfeba spojit do jednoho vysledku. Rozhodla
jsem se proto zkoumat adaptacni proces v jeho statické podobé. Odborna
literatura tomuto postupu poskytuje potfebné nastroje, nebot prace o tématu
adaptacniho procesu charakterizuji nastroje adapta¢niho procesu v jejich
idedlni podobé a zplisoby, jak je tfeba je pouzivat. Pfedmétem mého
zkoumani se proto stalo nastaveni adaptaéniho procesu. Nastaveni
adaptacniho procesu je véci zaméstnavatele, bylo proto nezbytné na néj
pohliZzet z jeho pozice. Cilem prace se tudiz stala charakteristika nastaveni
adaptacniho procesu z pohledu zameéstnavatele, konkrétné charakteristika
nastaveni adaptacniho procesu v Obchodni spole¢nosti XY v pfipadé nového
zaméstnance na pracovni pozici prodejce znackové prodejny. V ramci

zpracovani tématu jsem hledala odpovéd na vyzkumnou otazku, zda je



nastaveni adaptacniho procesu v Obchodni spolecnosti XY v pripadé nového
zameéstnance na pracovni pozici prodejce znackové prodejny optimalni.
Nastaveni adapta¢niho procesu je zachyceno v internich materidlech
zaméstnavatele. Jako metodu jsem proto zvolila analyzu dokumentti
poskytnutych Obchodni spole¢nosti XY jako kompletnich podkladi k jejimu
nastaveni adaptacniho procesu nového zameéstnance na pracovni pozici

prodejce znackové prodejny. Tyto materidly tvofi pfilohy prace.

Praci jsem rozdélila na dvé zakladni casti — cast teoretickou a cast
empirickou. Ukolem teoretické ¢asti bylo vymezeni tématu prace v jeho
teoretické roviné — predstaveni pojmi adaptace a adaptacni proces,
charakteristika formalni (fizené) adaptace a jejich nastrojii a stanoveni znaku
a kritérii optimalniho adaptacniho procesu. Ucelem tohoto postupu bylo
nalézt a charakterizovat nastroje pro zpracovani druhé éasti mé prace — casti
praktické. Vté byla nejprve prezentovdana Obchodni spolecnost XY a
zkoumané pracovni zarazeni. Poté bylo analyzovdno a zhodnoceno
nastaveni adaptac¢niho procesu v Obchodni spole¢nosti XY v pripadé nového
zaméstnance na pracovni pozici prodejce znackové prodejny a v samotném

zavéru prace byly navrZeny jeho zmény.
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1. Adaptace a adaptacni proces

Prvni kapitola se zaméfuje na vymezeni adaptace a adaptacniho procesu,
konkrétnégji s ohledem na pfedmét prace zuZuje problematiku na obecnou
charakteristiku adaptace a adaptacniho procesu a nasledné se témto
tématim vénuje jiZ z pohledu zaméstnavatele - charakterizuje je zjeho

rtiznych aspekti.

1.1 Charakteristika adaptace a adaptacniho procesu

Pfredmétem zkoumdni mé bakalafské prace je nastaveni v Obchodni
spolec¢nosti XY. Pojem adaptacni proces se skldda ze dvou samostatnych slov
— adaptace (z latinského adapto — ptizplisobuji) a proces (. pritbeh, vyvoj,
déj). Adaptace byva definovdna z pohledu raznych pfistupt (biologicky,
sociologicky, psychologicky atd.). Obecné lze fict, Ze ,adaptace vyjadiuje
soubor aktivit, jimiz se jedinec jako subjekt vyrovndvd s p¥irodnim a spolecenskym
prostiedim, s objektivni realitou” (Rymes, 1985, s. 27), ddle, Ze ,,adaptace je obecné
chdpdna jako proces aktivniho prizpiisobovini clovéka Zivotnim podminkdam a jejich
zméndm.” (Bedrnova, Novy a kol., 1998, s. 321) a ze ,pojem adaptace je
prizpiisobeni se prostredi. Jednd se o proces interakce jedince s prostfedim, jedinec se
vyrovndvd se zménami socidlniho prostiedi, pfizpiisobuje se mu a postupné se do
ného vcleriuje” (Paldn, 2002, s. 7). Sadaptaci souvisejici pojem je pojem
adaptovanost, kterym je rozumén prubézny stav prizptisobeni se a zaroven i
vysledek procesu adaptace (srov. Rymes, 1985, s. 31). Adaptacni proces je
pak pribéh adaptace, tedy vyvoj pocinajici na urcitém pocatecnim stavu
adaptovanosti, ktery vSak mtize mit i nulovou hodnot (¢lovék neni viibec
adaptovan) ustici ke stavu vyssi adaptovanosti, nékdy téz uplné. Kazdy
z piistuptl zabyvajici se adaptaci pak na tuto ¢innost nahlizi a v podstaté
pristupuje k vymezeni obsahu tohoto pojmu s ohledem na hlavni predmét

svého zkoumdni. Vzhledem k pfedmétu mé bakalafské prace je dale
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nezbytné poukdzat na nahlizeni na adaptaci a adaptacni proces z pohledu
lidskych zdrojt, osobnostniho rozvoje a jako na soucast organizacni kultury
a nacrtnout tak i obsah téchto pojmt ze zminénych pohledu. Je totiz dtilezité
zjistit, které vSechny sloZky mohou na nové zaméstnance v ramci adaptace

pozitivné ptisobit a jakym zptisobem tak mohou ¢init.

1.2 Adaptace a adaptacni proces z pohledu lidskych zdroja

Lidské zdroje tvofi spolu s kapitalem a pfirodnimi zdroji zdkladni vyrobni
faktory hospodarstvi. Tim je déna jejich dtleZitost jak pro samotné
hospodarstvi jako celek, tak i pro konkrétni organizaci. Jednou z cest
zvysSovani vykonnosti organizace je pravé zkvalitfovani (rozvoj) lidskych
zdroji. Jednim znastrojii zkvalitfiovani lidskych zdroji je téz kvalitné
nastaveny adaptacni proces novych zaméstnanc. Ten ma z pohledu
lidskych zdrojii dva zdkladni rozmeéry: odborné zapracovani a socidlni
integraci. Odborné zapracovani ¢i nékdy téz odbornd integrace zahrnuje to,
Ze ,,...os0ba, kterd nové nastoupila, se md na svém misté co nejrychleji obezndmit
s tikoly, které md vyfizovat, a tak se stdt plné pouZitelnou...” (Mayerhoferova,
Riedlova, 2005, s. 450). Socidlni integrace pak ,...sméfuje k zaclenéni do
oddéleni, popt. do pracovni skupiny a k co moznd dobrym pracovnim vztahim...”
(tamtéz). Adaptace zpohledu lidskych zdroji zahrnuje i veSkeré
pracovnépravni a administrativni tkony nezbytné pro nového zameéstnance
spojené sjeho ndastupem do zaméstnani. Adaptacni proces z pohledu
lidskych zdrojii ma nového zaméstnance nasmérovat k tomu, aby se
v novém zaméstndni sndze a rychleji integroval v roviné odborné i socidlni, a
aby tak co nejdfive nabyl pozadovanou pracovni vykonnost. ,Opatient
persondlni adaptace maji za cil ulehcit obtiznou dobu, a tim i zajistit pracovni sily
v podniku a posilit jeho produktivitu” (Mayerhoferova, Riedlova, 2005, s. 451).

Sekunddrni stranou uspésné zvladnuté adaptace nového pracovnika je jeho
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setrvani v zaméstnani, coz eliminuje nutnost novych nakladt na pfijeti do
zameéstnani (napfiklad ndklady spojené s hledanim nového zaméstnance a
jeho vybérem) a ndakladi spojenych s fluktuaci (napfiklad ndklady na
prescasovou praci stavajicich pracovnika pracujicich v dobé hledani nového
zaméstnance za zameéstnance, ktery z divodu nezvladnuté adaptace po
nastupu do zaméstnani ze zaméstnani odesel). Adaptacni proces musi byt
fizen a musi byt formalizovdn. Subjektem jeho fizeni zpravidla byva
personalni soucdst organizace nebo pfimy nadfizeny nové nastoupivsiho
zaméstnance, casto byva fizen jimi obéma. Nékterd pracovni zarazeni
vzhledem k obsahtim svych pracovnich ¢innosti vyzaduji, aby adaptace nové
prijatych zaméstnanci stimto pracovnim zafazenim zahrnovala i
vyhotoveni adaptacniho planu. Jeho podoba je pak urcena pravé obsahem
danych pracovnich ¢innosti. Jan Urban uvadi, Ze ,...adaptacni plin zpravidla
stanovi, s jakymi obecnymi informacemi a dokumenty by se zaméstnanec mél
v pritbéhu své celopodnikové adaptace sezndmit, jaké skoleni, pfipadné osobni setkdni
by mél absolvovat, s jakymi organizacnim utvary by se mél sezndamit (p¥ipadné jakou
dobu by v nich mél stravit) a na kdy jsou naplanovdiny hlavni kontrolni body jeho
adaptace, zpravidla rozhovory s nadvizenym nebo zdstupcem persondlniho tiseku...”
a dale dodava, ze ...k pfedini a vysvétleni adaptacniho plinu by mélo dojit
v pribéhu  prvého pracovniho dne béhem rozhovoru mnového zaméstnance
s nadvizenym...” (Urban, 2003, s. 55). Byt z pohledu lidskych zdroji zaujima
adaptacni proces jen jeden z jejich segmentti, jednd se z mnoha diéivodid o
segment dulezity, nebot jeho tuspésné =zvladnuti je podminkou i
predpokladem jejich dalSiho zdarného rozvoje. Jednou z cest zvySovani
kvality lidskych zdrojii pfedstavuje rozvoj zaméstnancti nebo téz osobnostni
rozvoj, jehoz pohled na adaptaci a adaptacni proces bude predmétem

nasledujici kapitoly.

13



1.3 Adaptace a adaptacni proces z pohledu osobnostniho rozvoje

Osobnostni rozvoj je soucasti plisobeni na jednotlivce, které mu maji umoznit
metamorfozovat se na podminky nového zaméstndni. Osobnostni rozvoj
byva spojovan s rozvojem schopnosti spojenych s osobni efektivitou,
socialnich kompetenci, pfipadné rozumovych schopnosti (Urban, 2004, s.
120) nékdy pak je do néj fazen rozvoj socialnich a kognitivnich kompetenci
(Palan, 2002). Rozvoj uvedenych schopnosti a kompetenci miize probihat
v prubéhu celé doby, po které je zaméstnanec u zaméstnavatele zaméstnan.
Od néastupu do pracovniho poméru az po skonceni pracovniho pomeéru tak
muze osobnostni rozvoj postupné zahrnovat tyto postupy: adaptace
pracovnika, podnikové doskolovani, vytvofeni kariérni dradhy a
outplacement (Mayerhoferova, Riedlovd, s. 450). Z pohledu personalniho
rozvoje neexistuje Zadna univerzalni koncepce adaptace uplatnitelnd ve
vSech organizacich, existuji ale nezbytné hlavni prvky, kterd musi mit jako
podminku své funkcnosti kazda adaptace, patfi mezi né: realisticka
informacéni politika, podpora od prfislusnych pracovnikii a adaptacni

program (Mayerhoferov4, Riedlova, 2005, s. 454).

Podstatou realistické informacni politiky je sdélovani objektivnich skutecnosti
relevantnich pro jejich pfijemce. Jejim tcelem je pfijemce téchto informaci
zasobit v nezkresleni podobé pro néj relevantnimi informacemi, které mu
umozni adekvatné jednat a rozhodovat se. ,Zdkladem je komunikace zaloZend
na poskytovani relevantnich informaci pro wvsechny zicastnéné s moznosti
oboustranné vymény ndzorii” (Dvofakova, 2004, s 38). Pusobeni realistické
informacni politiky na nového zaméstnance miize a ma zacit uz pred jeho
samotnym ndstupem do zaméstndni. Je proto nezbytné, aby podani
pravdivych a smérodatnych informaci bylo jiz soucasti popisu nabizené

pracovni pozice v inzerci, soucadsti sdéleni pfi vybérovém fizeni i pfi
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vyrozuméni nového zameéstnance o jeho prijeti do pracovniho poméru.
Realistickd informacéni politika novému zaméstnanci umoZni snaze

zvladnout adaptaci v organizaci.

Dal$im nezbytnym prvkem, jehoZ pritomnost je podminkou funkcnosti
adaptace, je podpora od pfislusnych pracovnikii. Helene Mayerhoferova a
Gabriela Riedlova (2005, s. 455) odkazuji na praci Neubergera (1994) a
konstatuji, Ze ,empiricky se ukazuje, Ze socidlné zprostiedkované informace a
vztahy povazuji dotcené osoby za vyrazné prinosnéjsi nez kognitivné akcentovand
média a uspotidané akce.” (Mayerhoferovd, Riedlova, 2005, s. 455).
Zprostfedkovatelé relevantnich informaci tvori tfi zakladni skupiny. Tou
prvni tvofi nadfizeni. Nadfizeného podpora mda mit nékolik podob.
Nadfizeny by mél nové nastoupivsimu zaméstnanci — svému podfizenému —
zprostfedkovat vSechny dulezité informace, mél by optimdlné volit zadani
jeho ukolt, pribézné posuzovat jejich plnéni a poskytovat pfi jejich plnéni
novému zaméstnanci zpétnou vazbu. Komunikaéni rovina mezi nadfizenym
a novym zaméstnancem by méla byt symetrickd a samotna komunikace by
pak méla byt oteviend. Druhou skupinu zprostiedkovatelt relevantnich
informaci tvofi pracovni kolektiv. Ndstup nového zaméstnance znamena pro
stavajici pracovni kolektiv celou fadu zmén. Jednak dochdzi k posunu
v mocenském postaveni jeho jednotlivych ¢lenti a zaroven se méni role, které
v kolektivu jeho jednotlivy clenové hraji. Novy zaméstnanec ovliviiuje
kolektiv a kolektiv zase zpétné ovliviiuje nové nastoupivsiho zaméstnance —
svého nového ¢lena. Pracovni kolektiv disponuje pro nového zaméstnance
cennymi pracovnimi i socidlnimi informacemi a umozZnuje mu se v novém
zaméstnadni socidlné integrovat. Treti skupina je tvofena mentorem. Ten ma
z pohledu organizace podobu zkuSené osoby, ktera je postavena vedle

nového zaméstnance. Vztah mentor mutze byt dadn formalné, ale muze
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vzniknout i neformalni cestou. Mentor funguje jako podporovatel nového
zameéstnance, at uz v socidlni nebo pracovni roving, a dale i jako model —
vzor, a to rovnéz ve vztahu k organizaci v roviné socidlni, tak i pracovni, a

nakonec je jeho funkce i funkce kariérni.

Posledni nezbytnym prvkem, jehoZz pfitomnost je podminkou funkénosti
adapatce, jsou adaptacéni programy. ,Adaptacni programy jsou souhrnem
formalizovanych opatteni, kterd maji podpofit odbornou a socialni integraci skupiny
novackii v kolektivu” (Mayerhoferova, Riedlova, 2005, s. 457). Mayerhoferova a
Riedlova mezi prvky adaptacnich programt fadi adaptacni akce, pisemné
informa¢ni materidly, kontrolni seznamy pro nadfizené, mentory atd.,
sluzebni cesty na rtizna zastoupeni, prohlidkové vyjezdy, oslavy nastupu a
kvalifikaéni opatfeni (Mayerhoferovd, Riedlova, 2005, s. 457). Adaptacni
program zpravidla zahrnuje cil pfijatych adaptacnich opatfeni, délku
programu adaptace, vymezeni c¢innost konzultanta, formu prabéznych
kontrol a zavére¢né vyhodnoceni splnéni programu adaptace (Rymes, 1985,
s. 59). Adaptacni programy tedy piedstavuji komplexni pfistup k adaptaci
nového zaméstnance zahrnujici pouziti celé fady mechanismt vedoucich

k jejimu tispésnému zvladnuti.

1.4 Adaptace a adaptacni proces z pohledu organizacni kultury

Organizacni kultura je tvofena mnozinou hodnot, principti, zvyklosti, tradic,
pravidel a norem urcujicich, co je v dané organizaci spravné. Organizaci
vnitiné propojuje a vytvari i jeji vazby navenek. Je-li adekvatné stanovena,
vytvari pozitivni vliv na zaméstnance organizace, na jeji vykonnost, na jej
klienty a i na vnéjsi okoli — jeho vnimani organizace a postoj k ni.
Organizacni kultura mutize slouzit ijako vhodny ndstroj pro motivovani a

fizeni zaméstnancu. Je zptisobild vytvorit pfirozeny socidlni tlak na to, aby se
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véci vorganizaci dély vsouladu sni. Zaméstnancim organizace je
napomocna pii hodnoceni spravnosti téméf jakéhokoliv jejich tkonu, kdyz
jim pro to poskytuje méfitko. Pro nové zaméstnance ma zasadni vyznam.
Vytvari totiz pro né jednu z adaptacnich platforem, zdroj informaci o tom,
jaké hodnoty, interpersondlni vztahy, pravidla a normy jsou v organizaci
chténé, cemu je tfeba se pfizptisobit. Zarovenn z pohledu zaméstnavatele
vytvari i pfirozeny, samovolny neformalni tlak na nové nastoupivsiho
zameéstnance, aby se pozadavkiim organizace prizptlisobil. Adaptace novych
pracovnikii méa pak podle Bedrnové a Nového zahrnovat seznameni se
s podnikovou kulturou, jeji pfijeti a v optimalnim pfipadé o identifikaci s ni
(Bedrnovda, Novy, 1998, s. 303). Organizacni kultura ma vliv i na to, jaci
uchazeci se prihldsi na volné misto v organizaci — vétSina uchazeci o
pracovni misto se uchdzi o prijeti do organizace, kterd vyznava stejné
hodnoty jako oni sami. Tito zaméstnanci pak skrze tuto skutecnost snaze

zvladaji adaptacni proces v organizaci.

%%

V kapitole Adaptace a adaptacni proces byly v obecné roviné vysvétleny
pojmy adaptace a adaptacnich proces. Ddle byla pfedlozena fada pfistupti
k adaptaci a k adaptacnimu procesu. Tyto pfistupy vcetné vychodisek,
znichZz vzesly, byly popsdny a jejich popisy obsahovaly jiz konkrétni
instrumenty majici napomoci adaptaci nového zaméstnance v organizaci.
V pfipadé instrumentti nemajicich univerzdlni charakter byly oznacdeny
situace a okolnosti, za kterych je vhodné je do adaptacniho procesu zatadit.
V kapitole adaptace a adaptacni proces byl tak ztotoznén nezbytny teoreticky
podklad pro praktickou cast prace, ktery bude dale doplnén a konkretizovan

v nasledujicich kapitolach.
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2. Mechanismy adaptace

Pfedmétem druhé Kkapitoly prace je charakteristika jiz konkrétnich
mechanismt adaptace, které muZze organizace aplikovat na své nové
zaméstnance. Na uvod je tfeba poznamenat, Ze adaptace potazmo adaptacni
proces mohou mit v organizaci formalni a neformdlni podobu. , Orientace
pracovnikii probihd: po oficidlni (formalni) linii jako planovity proces zajistovany
predevsim persondlnim utvarem a bezprostfednim nadvizenym a neformalnim
zpiisobem jako spontanni proces zabezpecovany spolupracovniky, ktery ma znacny
vyznam pro zaclenéni nového pracovnika do pracovni skupiny”(Kocianova, 2007,
5.118-119). Obdobné se vyjadfuje i Josef Koubek rovnéz pouzivajici namisto
pojmu adaptace pojem orientace. , Orientace probihd jednak po oficidlni
(formalni) linii, jednak neformalnim zpiisobem. V pronim pfipadé jde o planovity
proces zabezpecovany predevsim  persondlnim utvarem a  bezprostiednim
nadvizenym, ve druhém p¥ipadé je to viceméné spontinni proces zabezpecovany
spolupracovniky” (Koubek, 1997, s. 154). Neformdlni adaptace vznika
v pfirozenych interakcich se spolupracovniky, v ramci vztahti s nimi, a ma
proto bezprostfednéjsi, intenzivnéjsi a priméjSich charakter. Neformalni
adaptace z pohledu nového zaméstnance byva hodnocena jako vyznamnéjsi
a efektivnéjsi nez adaptace formadlni viz naptfiklad Koubek (1997, s. 155).
Nelze ale odhlédnout od jejich zdpora. Ty predevSim pfedstavuje mozny
subjektivismus spolupracovnikii, neadekvatni poukazovani na problémy a

vtazeni do mezilidskych sporti a animozit.

Mechanismy adaptace pak pfedstavuji prostiedky umozZiujici osobé
prizptisobit se prostredi, tedy dosahnout stavu adaptovanosti. Podle toho,
zda maji svlij ptivod v roviné formalni ¢i neformalni adaptace rozliSujeme i
formalni a neformalni mechanismy adaptace. Rozhodujici rozliSovaci prvek

mezi témito dvéma typy mechanismt spocivd vtom, zda se jednd o
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mechanismy pfichdzejici zdmérné nebo mechanismy nastupujici samovolné.
V prvém ptipadé se bude jednat o fizené pouziti téchto mechanismdj, jejichz
zdroj bude typicky pfedstavovat personalni oddéleni nebo novému
zaméstnanci bezprostfedné nadfizeny pracovnik (Bedrnova, Novy a kol,
1998, s. 303). L Rizend adaptace znamend systematickou orientaci a formalizované
zaclenéni nového zaméstnance, popt. i externiho spolupracovnika, do kulturniho,
socidlniho a pracovniho systému organizace” (Dvotakova, 2007, s. 143).
V druhém pripadé se tyto mechanismy budou objevovat spontdnné a jejich
objeveni se a plisobeni fizené nebude. Obé roviny adaptace jak formalni tak
neformalni se vSak prolinaji. Mechanismus formalni adaptace je zptisobily
plisobit zaroven i neformdlné a fidceji je to i naopak. Proto i formalni
mechanismy adaptace v jejich funkéni roviné budou ptsobit neformalné,
respektive budou mit rozmér neformalniho ptisobeni, a stejné tak i obracené.
Vzhledem kreferencnimu objektu prace budou predmét dalsiho
rozpracovani predstavovat formdalni mechanismy adaptace, protoze pravé ty

jsou projevem Fizeni nastaveni adaptace a jsou v dispozici zaméstnavatele.

2.1 Formalni mechanismy adaptace

Formalni mechanismy adaptace 1ze pro ucely této prace definovat tak, Ze
predstavuji nastroje usnadnujici adaptaci nového zameéstnance, které jsou
v dispozici zaméstnavatele a které zaméstnavatel predevsim prostfednictvim
svého persondlniho oddéleni a bezprostfedné nadfizeného nového
zameéstnance zdmérné a fizené uziva, aby usnadnil a urychlil jeho adaptaci.
Zde je nezbytné podotknout, Ze cilem uziti formdalnich mechanismt adaptace
sice je urychleni procesu adaptace, to vSak neznamena, Ze se tim mini, Ze by
novi zaméstnanci méli co nejrychleji dosdhnout vysoké pracovni vykony,

k tomu proces adaptace nesmétuje (Galik, 1978).
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Odbornd literatura vyjmenovava celou fadu formalnich mechanismu

adaptace, patfi mezi né:

» pfirucka pracovnika

= formalni informadcni kurz

» adaptacni plan

(Koubek, 1997, s. 155);

(Bedrnova, Novy a kol.,

1998, 5.322); (Kocianova,

2007, s. 120);
(Mayerhoferova,

Riedlova, 2005,s. 457);

(Pavelka, 1970, s. 55);

(Urban, 2003, s. 55);

(Armstrong, 2007, s.397)

(Armstrong, 2007, s.

399); (Bedrnova, Novy a

kol. 1998, s. 322)

(Bedrnova, Novy, 1998, s. 325-327) ;
(Prticha, Veteska, 2012, s. 17); (Urban,
2003, s. 55); (Urban, 2004, s. 32)
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= mentor (Rymes, 1985, s.62),
(Galik, 1978, s. 76),
(Prtacha, Veteska, 2012,
s. 171), Bedrnova, Novy
a kol. 1998, s. 325,327);
(Urban, 2004, s. 95);
(Mayerhoferova,
Riedlova, 2005, s. 456);
(Broumovska, Seidlova
Malkova, 2010, s. 12);
(Urban, 2003, s. 57);
(Armstrong, 2002, s.
794); (Siky¥, 2012, s. 151)

* tréninky (Urban, 2003, s.54); (Urban, 2003,
s.57); (Urban, 2004, s. 182); (Prtcha,
Veteska, 2012, 5.252); (Mayerhoferova,
Riedlova, s.457)

* pracovni rotace (Urban, 2003, s.54); (Urban, 2004, s.
154); (Mayerhoferova, Riedlova, 2005,
s.457); (Armstrong, 2002, s.794);
(Dvorakova a kol., 2004, s. 105);
(Siky¥, 2012, s. 151)

» zpétnovazebni rozhovor (Urban, 2003, s.54); (Urban, 2004, s.
205)

21




= zaskoleni (Pricha, Veteska, 2012,
s. 283); (Bedrnova, Novy
a kol. 1998, s. 328);
(Palan, 1997, s.136);
(Siky¥, 2012, s. 146)

2.2 Ptirucka pracovnika

Mezi nejbéZnéji uzivané formalni mechanismy adaptace patfi pocatecni
predani informaci, jejichZ znalost je pro nového zaméstnance nutna nebo
vhodna. , Pro tyto ticely je uZitecnd jakdsi pFirucka pracovnika (broZurka obsahujici
vse, co by mél pracovnik znit, tedy to, co je také zndamo jako orientacni ¢i informacni
balicek)” (Armstrong, 2007, s. 397). Renata Kocianova tento nastroj oznacuje
jako informacni balicek, orientacni slozku ¢i orientacni balicek (Kocianovs,
2007, s. 120). Tento formalni mechanismus adaptace patfi obycejné mezi
prvni, které na nového zaméstnance v oblasti fizené adaptace ptisobi.
,Uvodni ¢ist adaptace je zpravidla zaméfena na pieddani rozhodujicich informaci o
celém podniku, a to ustni i pisemnou formou. Tuto cdst adaptace md na starosti
vétsinou persondlni oddéleni” (Urban, 2003, s. 55). Pisemna podoba tohoto
mechanismu mtize mit formu listinnych material{i, v dnesni dobé vsak miva
casto i podobu elektronickou — je soucasti informaci obsazenych na intranetu
organizace odkud ji lze i stAhnout. Josef Koubek popisuje orientacni slozku
¢i balicek tak, ze se jednd se o soubor pisemnych materidl®i, jehoZ obsah je
odvisly od kategorie pracovniho mista, na které je pracovnik pfijiman. Za
vyhodu povazuje usporu pracovni doby, kdy novy pracovnik mitize tento
pisemny materidl studovat i doma. Tento mechanismus adaptace podle
Josefa Koubka zaroven snizuje i pravdépodobnost, ze se novému
pracovnikovi nékteré informace viibec nedostanou, protoZe mu je pracovnik

persondlniho tutvaru nebo bezprostfedni nadfizeny zapomene poskytnout.
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Novy zaméstnanec muze ndasledné po samostudiu téchto materiali
samostudiem vzniklé otdzky konzultovat se svym bezprostifednim
nadfizenym, pfipadné s pfisluSnymi pracovniky persondlniho utvaru.
V pripadé potfeby ma novy pracovnik moznost se po case k témto
pisemnym materidlim vratit a najit v nich odpovédi na otazky, které si
vynofily pfi plnéni jeho pracovnich ukolt (Koubek, 1997, s. 155). ,Typ a
mnozstvi informaci, které pracovnik v priibéhu orientace ziskd, zdavisi na charakteru
vykondvané priace a mna postaveni pracovniho mista v pracovni hierarchii.
Pracovnikovi je tfeba poskytnout vsechny informace, které se tykaji jeho pracovniho
mista (soucdsti orientace jsou i informace v pracovni smlouvé, informace poskytnuté
personalistou a nadfizenym pti pfijeti” (Kocianova, 2007, s. 118). Potfebnost
poskytnuti souboru informaci o podniku pro nového pracovnika konstatuje i
Eva Bedrnova a Ivan Novy (1998, s. 322) a do jeho obsahu zafazuje soubor
informaci o podniku, mezi které fadi i informace o kultufe, o tikolech a
perspektivach vyvoje, o organizacnim uspofadani, o zdsadach persondlni
a socialni politiky a o formach jejich praktické realizace, o pracovnim rezimu,
dale soubor informaci o vlastni praci, o cilové funkci pracovni ¢innosti, o
pracovnim prostfedi, o pracovni afinancéni perspektivé, a dale soubor
informaci o pracovnim rezimu na pracovisti, a o pracovni skupiné, do
néhoZ zarazuje informace o jeji struktufe, pfijatych normach, zvyklostech,
hodnotéch, navycich, tradicich. ,, Od novyich pracovnikii byvd vyZadovin podpis
sturzujici prevzeti pisemnych materidlil; organizace se miize v pripadé potieby na
predané informace odvoldvat” (Kocianova, 2007, s. 121). Zpracovani toho
mechanismu by mélo byt takové, aby své adresaty zaujalo. ,Informacni
brozurka ma piisobit nejen obsahem, ale i vipravou a Zivym poutavym slohem. Byvd
doplnéna fotografiemi, obrizky, kresbami, grafy, schématy apod.” (Pavelka, 1970, s.
57). Rozhodujici neni tedy jen obsah tohoto formalniho mechanismu

adaptace ale i jeji zpracovani.
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2.3 Formalni informac¢ni kurz

Formalni informacni kurz ma stejné jako pfirucka pracovnika za cil
poskytnout novému zameéstnanci informace o jeho novém zaméstnavateli,
ojeho organizaci, ¢innosti a hodnotach. Ke zprostfedkovani informaci
v tomto prfipadé slouzi rizné audiovizudlni nastroje. Stejné jako v pripadé
prirucky pracovnika by mél byt novy zameéstnanec tomuto formalnimu
nastroji adaptace vystaven co nejdfiv, informacni kurz by mél byt tedy
novym zaméstnancem absolvovdn co nejdfive po jeho ndastupu do
zaméstndni. Jeho obsah se bude lisit podle pracovni pozice, do které novy
zaméstnanec nastoupil. Pro fidici pracovniky a specialisty vyssich trovni je
potfadan kurz zvlastni, pro nové pracovniky pobocek se pak kurz zpravidla

pofada v centrale nového zaméstnavatele (Armstrong, 2007, s. 399).

2.4 Adaptacni plan

Oproti pfirucce pracovnika a formalnimu informacnimu kurzu predstavuje
adaptacni plan specifi¢téjsi formdalni mechanismus adaptace, a to co do
persondlniho substratu, kterého se tykd. ,U nékterych pozic je vhodné
pripravit adaptacni plan, ktery presné stanovi obsah a délku adaptace”
(Pricha, Veteska, 2012, s. 17). Stejné jako v pfipadé pfirucky pracovnika a
formalniho informacnimu kurzu by mél byt i tento formdlni mechanismus
adaptace aplikovan bezprostiedné po nastupu nového zaméstnance do
zaméstnani, nejlépe v prvni den jeho ndastupu. Ve vztahu ke konkrétni
pracovni pozici totiz v ¢ase vymezuje dokumenty, snimiz se ma novy
zaméstnanec v této pozici seznamit, informace, které ma ziskat, s ¢innosti
jakych utvarti zaméstnavatele by se mél seznamit a jakymi Skolenimi by mél
projit. Rovnéz vymezuje kontrolni body adaptace nového zaméstnance

predstavované rozhovory se subjekty fizeni adaptace, tj. sjeho
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bezprosttednim nadfizenym a persondlnim utvarem jeho nového
zaméstnavatele. , Ucinnost adapta¢niho planu je podminéna provadénim
pribéZznych kontrol ulozenych ukola a kvalitou zavéreéného hodnoceni. Je
dtlezité, aby zavérecné hodnoceni adaptacniho planu pracovnika nebylo
samoucelné a formdlni, ale aby vyustilo vnastin dalstho uplatnéni
pracovnika v organizaci a v nastin jeho dalsi pracovni kariéry” (Bedrnova,
Novy a kol., 1998, s. 327). Pouziti nékterych mechanismt adaptace soucasné
vytvari synergicky efekt. Kupfikladu Eva Bedrnova, Ivan Novy uvadi, Ze
,k tispésné realizaci adaptacniho planu pfispiva, je-li pracovnikovi pfedélen
pro adaptacni obdobi néktery ze zkusSenéjSich pracovnikt jako tzv. garant”
(1998, s. 327). Postava garanta nebo téZ mentora a patrona pak rovnéz

predstavuje jeden z formalnich mechanismti adaptace.

2.5 Mentor

Mentor patfi mezi nejcastéji popisovany formalni mechanismus adaptace. Ve
starSich pracich byva oznacovan téz jako patron (Rymes, 1985, s. 76).
v novéjsich pak téz jako garant (Bedrnovda, Novy a kol., 1998, s. 327). Mentor
predstavuje povétSinou starSiho kolegu nového zaméstnance, ktery oplyva
zkuSenostmi a je v zaméstnani uspéSny. Mentor ma novému zameéstnanci
pomoci vjeho adaptaci a dalSim rozvoji. Mentor muze byt v hierarchii
pracovnich pozic na stejné urovni jako novy zaméstnanec nebo se miize
jednat o kolegu na pracovni pozici vyssi. ,Jednd-li se o hierarchicky vys
postavenou osobou, nazyvad se tento postup mentor-systém, jde-li o osobu na stejné
urovni, jde o patrondtni systém nebo peer-mentoring” (Mayerhoferova, Riedlova,
2005, s. 456). Mentorem vSak nema byt osoba, kterd by byla novému
zaméstnanci pfimym nadfizenym (Urban, 2004, s. 95). Postava mentora a
jeho ptisobeni muze mit sviij ptivod jak v fizené ¢innosti zaméstnavatele, tak

se muze objevit i samovolné jako pfirozené se v pracovnim kolektivu
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vyskytujici postava. Pfi vybéru mentora je tfeba pfihlizet nejen k jeho
profesnim kvalitdm ale i kjeho kvalitdm osobnostnim, pfedevsim pak
k schopnostem pracovat s lidmi a ziskat si je a k mife zaujeti vykonavanou
praci, jez by méla byt vysokd. Mentor ma totiZ mimo poskytovani informaci
dtlezitych pro vykon prace a fungovani u nového zaméstnavatele,
poskytovat i soustavnou podporu. Obojiho je efektivné schopen jen c¢lovék
presvédcivy, empaticky a lidsky na vysi. ,Pfi své cinnosti patron spolupracuje
s vedoucim pracovnikem, s pracovniky utvaru kidrové a persondlni prdce
a s podnikovym psychologem nebo sociologem” (Rymes, 1985, s. 63). Prace
mentora snovym zameéstnancem ma pak opét jako v pripadé dosud
uvedenych formalnich mechanismt adaptace zacit ihned po nastupu nového
zaméstnance do zaméstnani a ma zpravidla trvat nékolik let (Urban, 2004, s.
95). ,Ich povinostou je starat sa o nového pracovnika az dovtedy, kym sa na
pracovisku celkom nezapracuje a neovlddne zverené vyrobné uilohy” (Galik, 1978, s.
76). Cinnost mentora, kterda se nazyva mentoring, se uskutectiuje
prostfednictvim nejriiznéjsi nastroji. , Jednim z hlavnich ndstrojii, které mentor
vIici zaméstnanci pouzivd, je metoda koucinku, nepiimého vedeni a usmériiovani na
zikladé vzdjemné stanovenych cilii a spolecného rozboru jejich plnéni” (Urban,
2004, s. 95). Stejné jako v piipadé adaptacnich pland zde tedy vyznamnou
roli hraje prvek kontroly dosazeni vytycenych cili a zhodnoceni pusobeni
pouzitého mechanismu adaptace. Milan Ryme$ (1985, s. 62) cile tohoto

formalniho mechanismu adaptace definuje takto:

,-sezndamit novdcka s chodem organizace celého podniku, informovat o reZimu price,

0 fungovdni systému socidalni péce, zdravotni sluzby, o moznostech stravovdini apod.;

-zaucit pracovnika do specifik pracovni ¢innosti, predvést potiebné operace a poradit

mu pii vytvdreni pottebnych navykil;
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-uvést pracovnika do pracovniho kolektivu, usnadnit mu zaclenéni do mezilidskych

vztahii upozornénim na zvyky a tradice pracovniho kolektivu;

-udrzovat bezprosttedni dialog s pracovnikem, v jeho priibéhu reaguje na dotazy,

vyhrady, koriguje proni zkusenosti a dojmy;

-kontrolovat priibéh adaptovani nového pracovnika.”

Je tedy zjevné, Ze ukolem mentora neni uskutecnit adaptacni proces jen
v pracovni roving, ale i v roviné socidlni. Je tfeba vSak zaroven fici, Ze dobte
zvladnutd adaptace v roviné socidlni zvySuje i samotnou adaptovanost
vroviné pracovni, plusobeni mentora tak pozitivné ovliviiuje pracovni

adaptaci jak pfimo tak i nepfimo pres adaptaci socialni.

2.6 Trénink

Dal$im typickym a hojné uZivanym formalnim mechanismem adaptace je
trénink. ,Jednd se o vycvikové vzdéldvaci akce a skoleni, zamértené na specifické
zpuisobilosti (kompetence) potiebné pro kvalifikovany vykon na stdvajici pracovni
pozici (pracovnim misté) a wvedouci kodstranéni deficitii v tirovni znalosti
a dovednosti” (Pracha, Veteska, 2012, s. 252).

Trénink ma charakter praktické pfipravy ustici ke schopnosti zastat
specifikovanou pracovni ¢innost. Trénink mtize mit nejrtiznéjsi podobu.
Zdkladnim rozliSovacim znakem tréninkti byv4d misto, kde jsou
uskutecniovany — podle toho byvaji rozliSovany dva zakladni typy — tréninky
na pracovisti a tréninky mimo pracovisté (Urban, 2004, s. 182). Jednou
z nejpouzivangjSich forem tréninku pfedstavuje Trainee program slouzici
k adaptaci absolventti univerzit a vysokych skol. Zpravidla jej 1ze absolvovat

jen do urcité doby po ukonceni univerzitniho pfipadné vysokoskolského
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studia. Prostfednictvim trainee programt se vytvaii dorost do
managerskych funkci. Trainee programy maji charakter odborné pripravy a
trvaji od nékolika mésicti az do dvou let. Podstata trainee programt spociva
v tom, Ze absolvent univerzity ¢i vysoké skoly prochdzi u zameéstnavatele, u
néhoZz program absolvuje, rtiznymi funkcemi, respektive misty, kde plni
nejriiznéjsi ukoly. , Toto systematické st¥idini pracovist (job rotation) je vétSinou
napojeno na dopliujici vzdélavaci opatteni a pro podniky predstavuje nezanedbatelne
ndklady” (Mayerhoferovd, Riedlovd, 2005, s. 457). Pfinosem téchto
tréninkovych programti bezesporu je, Ze jejich ucastnici ziskaji praktickou
zkuSenost s vykonem celé fady pracovnich éinnosti a pracovnich pozic.
Zaméstnavatel tak ziskd zaméstnance dobfe obezndmeného s jeho
fungovanim azaméstnanec se zase stava pro trh prace zajimavéjsi

komoditou.

2.7 Pracovni rotace

Jak bylo uvedeno ve vykladu vénovanému tréninku, pracovni rotace
predstavuje systematické stfiddni pracovist a pracovnich pozic. Pracovni
rotace ma vSak vice podob. Napfiklad Jan Urban pracovni rotaci popisuje
jako ,periodické ¢i docasné obmérovani vykondvané prdace v podobé zmény
pracovnich operaci, pracovnich tikolil ¢i pracovnich mist” (2004, s. 154). Pracovni
rotace predstavuje velmi uzitecny formalni mechanismus adaptace, protoze
novému zaméstnanci umoZznuje stat se vice flexibilnim — mtiZze byt voditkem
k jeho pracovnimu zafazeni, pfipadné pozdéji umozni jeho hladsi pfevedeni
na jinou pracovni pozici, coZ je cenné i pro jeho zaméstnavatele. Novy
pracovnik dale ziska celou fadu osobnich kontakti a seznami se
s fungovanim zaméstnavatele v SirsSim kontextu. , Podle délky pobytu na
stridaném pracovnim misté se rozlisSuje rotace krdtkodobd, probihajici v priibéhu

pracovni smény nebo tydne, a dlouhodobd, zahrnujici cyklus nékolika let”
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(Dvordkova a kol, 2004, s. 105). Pracovni rotace miize mit podobu
horizontalni (pracovni mista na stejné trovni), vertikalni (pracovni mista na
jiném stupni fizeni) a diagonalni (pohyb mezi stabnimi a liniovymi) atvary
(Dvoiéakovd, 2004, s. 105). , Uspésnost této metody zdvisi na zpracovdni programu,
ktery stanovuje, co by se mél pracovnik v kazdém titvaru nebo na kazdém pracovnim
misté naucit. Musi rovnéz existovat vhodnd osoba, kterd dohlédne na to, aby
vzdéldvajici se osoby meély ty spravné pracovni zaZitky nebo pfileZitosti se ucit, a
musi byt rooné teceno, jakym zpiisobem se budou provéfovat pokroky v uceni”
(Armstrong, 2002, s. 795). Riziko u tohoto formdlniho mechanismu adaptace
pak pfedstavuje pravé podcenéni priprav pracovnich utvarti, u nichz je
pracovni rotace vykondvana. Pokud k tomu dojde, mtiZe se snadno stat, ze si
v téchto utvarech se zaméstnancem, jenz se tohoto mechanismu tcastni, nevi

rady, nevédji, jak ho zapojit, jak jeho ¢as straveny u jejich atvaru zhodnotit.

2.8 Zpétnovazebni rozhovor

Procesem, z néjz vychdazi zpétnovazebni rozhovor, je zpétna vazba. Zpétna
vazba predstavuje ,proces informujici o chovini systému na zikladé preddini
informaci a chovini na vystupech zpét na vstupy, pozitivnim ovliviiovanim
(opravou) faktorii (ve smyslu ciltl systému) piisobicich na vstupech” (Palan, 1997, s.
137). V oblasti persondlni adaptace ma tento proces podobu stanoventi cili a
jejich kontroly vcetné hodnoceni kvalitativni roviny jejich dosazeni. Pozitivni
ovliviiovani faktortt ma pak podobu korekce — tedy odstranéni prekazek,
které znemoznily dosazeni cilti, a zkvalitnéni procesti, které dosazeni cilti
umoznily tak, aby byly dosaZené cile v kvalitativni roviné na co nejvyssi
urovni. Zpétnovazebni rozhovory jsou vedeny mezi novym zaméstnancem a
jeho prfimym nadfizenym pfipadné mezi novym zameéstnancem a jeho
mentorem. Jejich iicelem je zhodnotit dosavadni priibéh adaptace, a umoznit

tak, aby byly odstranény faktory, které jej brzdily ¢i snizovaly jeho ucinek, a
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to jak z pozice zaméstnavatele, tak i z pozice nového zaméstnance. Pro oba
dva predstavuje zpétnovazebni rozhovor cenny zdroj informaci, ktery jim
mimo jiné umoZnuje korigovat jejich jednani. Soucasné slouZi i jako mozny
zdroj motivace. Pfinosem zpétnovazebnich rozhovort tedy je, Ze umoznuji
optimalizaci adaptacnitho  procesu. Zpétnd vazba uskutectiovana
prostiednictvim zpétnovazebnich rozhovort by pak méla byt uskutecriovana
pravidelné, vyvazené a konkrétné a méla by byt spravné nacasovana

(Dvotakova, 2004, s. 149).

2.9 Zaskoleni

Zaskoleni je formdlni mechanismus adaptace urceny pfedevsim pro nové
zaméstnance s pracovnim zafazenim po vSech strandch na méné naroénych
zpravidla délnickych profesich. Zahrnuje jak pfipravu teoretickou tak i
prakticky vycvik, jejichZ tcelem je, aby novy zameéstnanec nabyl znalosti
pracovnich postuptl a dovednosti pouze u konkrétnich ¢innosti, které bude

vykonavat.

FF

V této kapitole bylo vysvétleno, co jsou to mechanismy adaptace a v jakych
rovindch adaptace mohou lezet. Byl vysvétlen rozdil mezi formalni a
neformdlni adaptaci a byly ztotoznény formdlni mechanismy adaptace.
Kazdy z téchto mechanismt byl popsan a zafazen do kontextu adapta¢niho
procesu. Bylo rovnéz zjisténo, Ze soucasné pouziti nékterych formalnich
mechanismti adaptace synergizuje jejich efekt a Ze pouziti nékterych
formalnich mechanismt méa zahrnovat i pouziti dalSich z nich — Ze maji
fungovat pospolu. Byl tak vytvoren teoreticky podklad pro analyzu
nastaveni adaptacniho procesu zkoumané spolecnosti, jenz umozni ztotoZnit

v této spolecnosti pouzivané formalni mechanismy adaptace a posoudit, zda
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je jejich uziti pripadné.

3. Znaky a kritéria optimalniho nastaveni adaptacniho procesu

V pfedchozich kapitolach byl z pohledu zaméstnavatele vymezen cil
adaptacniho procesu nového zaméstnance a formdlni mechanismy tohoto
adaptatniho procesu. Ukolem této Kkapitoly je ztotoZnit z pohledu
zaméstnavatele znaky nejvhodnéjsiho (optimalniho) nastaveni adaptacniho

procesu.

Z pohledu zaméstnavatele 1ze jednak zkoumat optimalnost statické podoby
adaptacniho procesu, tedy optimalnost jeho nastaveni, nebo optimalnost
dynamické podoby adaptacéniho procesu, tedy optimalnost jeho realizace.
Otazku optimalnosti dynamické podoby adapta¢niho procesu je mozné
zjistit pouze prostrednictvim stanoveni cilti adaptacniho procesu a posouzeni
jejich naplnéni, tudiz pouze v konkrétni podobé adaptacniho procesu
urcitého jednotlivce. Naopak otazku optimalnosti statické podoby
adaptacniho 1ze posoudit v nekonkretizované (obecné) podobé alze ji tedy
vymezit, aniZ by bylo tfeba empiricky zkoumat konkrétni pripad adaptace.
Jelikoz je cilem této prace charakterizovat adaptaéni proces v organizaci
z pozice zaméstnavatele a z této pozice specifikovat adaptacni proces nového
zaméstnance na pozici prodejce v prodejné Obchodni spolecnosti XY, tedy
zkoumat, charakterizovat a specifikovat obecny adaptacni proces v této
organizaci (nikoliv realizovany adaptacéni proces konkrétniho zaméstnance)
je zjevné, ze pfedmétem této kapitoly bude pravé vymezeni znakt optimalni
statické podoby adaptacniho procesu, tedy optimalniho nastaveni

adaptacniho procesu.

JelikoZ nelze vymezit optimalni statickou podobu adaptac¢niho procesu,

jelikoZ neni jak stanovit a ovéfit jeji optimdlnost, nelze zkoumat, zda je
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adaptacni proces optimdlné nastaven ale pouze, zda je jeho nastaveni

optimalni.

Uz z pojmu optimalni ¢i nejvhodnéjsi je zjevné, Ze bude tfeba najit idedlni
soulad vlastnosti dvou skutecnosti — podstata jedné skutecnosti definuje, zda
je nejvhodnéjsi pro skutecnost druhou a zaroven naopak. Optimalnost je
vztah dvoustranny, vzajemné se podminujici. Témito dvéma skutecnostmi
bude nastaveni adaptacni procesu nového zaméstnance a pracovni zafazeni,

na néz se ma novy zamestnanec adaptovat.

Nelze totiz najit néjaké univerzalni optimalni nastaveni adaptacniho procesu,
nebot neexistuje. Kazdé prostfedi, na které je tfeba se adaptovat ma jiné
vlastnosti a kazdé tak za tucelem dosaZeni optimdlnosti nastaveni

adaptacniho procesu po tomto nastaveni vyzaduje jiné vlastnosti.

Jak bylo konstatovdno ve druhé kapitole, adaptacni proces se z pohledu
zaméstnavatele uskutecniuje prostfednictvim formdlnich mechanismu
adaptace. Z charakteristik mechanismti, skrze které je wuskutec¢tiovan,
vyplynulo, Ze nékteré mechanismy jsou vhodné pro urcité pracovni zatazeni,
jiné pro jing, a tedy i to, Ze pro urdcité pracovni zafazeni jsou nékteré formalni
mechanismy adaptace uzite¢né a pro jiné nikoliv (srov. kapitola 2.4 a 2.9).
Lze tedy shrnout, ze vlastnosti kazdého pracovniho zafazeni vyzaduji
odlisné formalni mechanismy adaptace, a tudiz, aby byl adaptacni proces ve
vztahu k tomuto pracovnimu zafazeni nastaven optimalné, musi byt pouZity
tomuto pracovnimu zarazeni odpovidajici formalni mechanismy adaptace.
Nastaveni adapta¢niho procesu musi byt tomuto pracovnimu zafazeni
adekvatni. To konkrétné znamend, Ze musi korespondovat s teorii

stanovenymi pozadavky na nastaveni adaptaéniho procesu na dané
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konkrétni pracovni zafazeni — kupfikladu na pracovni zatrazeni, které neni
technologicky ani odborné narocné, je pro jeho vlastnosti (pfedevsim pro
vazbu adaptace pouze na uzkou konkrétni c¢innost, kterou bude novy
pracovnik vykondvat) vhodny formalni mechanismus adaptace v podobé
zaskoleni (Prticha, Veteska, 2012, s. 283). Tento formalni mechanismus
adaptace naopak nebude ze stejného diivodu vhodny pro adaptaci
technického specialisty, jehoZ pracovni ¢innost bude zahrnovat Siroké pole
nejriiznéjSich komplexnich ¢innosti. Obdobné vlastnosti formalniho
mechanismu adaptace v podobé tréninku ve formé trainee programu, ktery
je uréen pro absolventy vysokych Skol a univerzit, sleduje za cil vytvofit
dorost pro manazerské funkce a ma trvat nékolik mésica az let
(Mayerhoferovd, Riedlova, 2005 s. 457), zase nebudou vhodné pro adaptaci
sezonniho zemédélského délnika, a to napfiklad uz jen pro prechodnost
trvani jeho pracovniho poméru. Optimalnost nastaveni adaptacniho procesu
bude tedy mimo dalsi ddna adekvatnosti jeho obsahu pracovni pozici, jiz se
ma tykat. Z toho vyplyva i to, Ze ma-li byt nastaveni adaptacniho procesu
optimalni, je tfeba jej v tomto sméru diferencovat — pfistupovat ke kazdé

pracovni pozici zvlast s ohledem na jeji specifika.

Ve druhé kapitole bylo dale u charakteristik nékterych formalnich
mechanismti adaptace konstatovano, Ze je vhodné je pouzit soucasné a ze
jejich synchronni pouziti vytvaii synergicky efekt jejich plisobeni (viz
kapitola 2.4), a také to, Ze pusobeni jednoho z formalnich mechanismu je
z¢asti naplnovano pouzitim (ptisobenim) druhého (viz kapitola 2.6). Dal$im
znakem optimdalniho nastaveni adaptacniho procesu proto je charakteru
pouzitych formalnich mechanismt adaptace odpovidajici kombinace jejich

pouZziti.
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V kapitole druhé byly charakterizovany jednotlivé formalni mechanismy
adaptace vcetné toho, jakou maji mit podobu a vlastnosti. A soulad soucasti
nastaveni adaptacniho procesu (formalnich mechanismt adaptace) s jejich
vzorovymi podobami vyjadfenymi i v podkapitolach kapitoly druhé bude

dal$im znakem optimdlniho nastaveni adapta¢niho procesu.

Aby bylo nastaveni adaptac¢niho procesu optimdlni, musi byt adekvatni
pracovni pozici, které se tykd. Vlastnosti pracovni pozice, které se ma
zkoumané nastaveni adaptacéniho procesu tykat jsou dany, je vymezeno,
¢emu md byt zkoumané nastaveni adaptacniho procesu adekvatni. DalSimi
podminkami optimalnosti nastaveni adaptacniho procesu pak jsou, zZe
pouzité formalni mechanismy adaptace museji byt vhodné kombinovany a
museji mit v roviné nastaveni podobu korespondujici s pozadavky na né
kladenymi jejich teoretickym vymezenim, jakoZto souborem zobecnélych
nalezitosti, onichz bylo empiricky zjisténo, Ze jsou podminkou jejich

funkénosti nebo Ze jejich funkénost zvysuji.

Na zakladé znakii optimalniho nastaveni adapta¢niho procesti 1ze urdit i jeho
kritéria (méfitka), mezi kterd tak patii vcasnost pouziti formdlniho
mechanismu adaptace, vhodnost pouZiti forméalniho mechanismu adaptace

a patfi¢nost podoby pouzitého formalniho mechanismu adaptace.

Véasnost pouziti formalniho mechanismu adaptace znamend, Ze je pouZiti
formalni mechanismus nastaveno na dobu, kdy ma nejvétsi pfinos. Teorie
kuprikladu za neuzitecnéjsi dobu pocatku pouziti formalniho mechanismu
adaptace v podobé mentora urcuje v pfipadé nového zameéstnance dobu
hned po nastupu do nového zaméstnani (Galik, 1978, s. 76, Bedrnova, Novy

a kol., 1998, s. 325, Urban, 2004, s. 95).
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Vhodnost pouziti formdlniho mechanismu adaptace znamend, Ze jsou
v nastaveni adaptacniho procesu dany takové formdlni mechanismy
adaptace, které odpovidaji teorii stanovenym pozadavkiim na nastaveni
adaptacniho procesu na dané konkrétni pracovni zarazeni. Napriklad, jak jiz
bylo uvedeno, k adaptaci na ¢innosti, které nejsou technologicky ani odborné
narocné je vhodné zaskoleni (Priicha, Veteska, 2012, s. 283), zaskoleni tedy
bude jako formdlni mechanismus adaptace vhodné pro délnické pozice

nikoliv pro pozice technickych specialistti.

Patficnost podoby pouzitého formalniho mechanismu adaptace pak
znamenad, Ze nastavené formalni mechanismy adaptace maji formu a obsah
pozadovany teorii. Napiiklad formalni mechanismus adaptace v podobé
pfirucky zameéstnance by mél mit kvalitni tpravu a Zivy poutavy sloh
(Pavelka, 1970, s. 57) nebo soucasti nastaveni formalniho mechanismu
adaptace v podobé mentora by mély byt kontroly dosaZeni vytycenych cilti

(Rymes 1985, s. 62).

Stanoveni uvedenych kritérii umoznilo vytvorit konkrétni otazky, jimiz bude

zjistovana optimalnost konkrétniho nastaveni adaptac¢niho procesu:

1. Je pouziti formalnich mechanismti adaptace nastaveno na spravnou dobu?

2. Jsou nastavené formdlni mechanismy adaptace vhodné pro adaptaci na

stanovenou pracovni pozici?

3. Maji nastavené formalni mechanismy adaptace patficnou podobu?
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Indikatorem (ukazatelem) v pfipadé kritéria (méfitka) vcasnosti pouZiti
formalniho mechanismu adaptace, tedy otazky 1., je doba, na kterou je
pouziti formalniho mechanismus adaptace nastaveno. V pripadé kritéria
vhodnosti pouZiti formalniho mechanismu adaptace (otazka 2.) jsou timto
indikatorem vlastnosti pozice, které se nastaveni adaptacniho procesu tyka.
V pfipadé kritéria patfi¢nosti podoby pouzitého formalniho mechanismu
adaptace (otdzka 3.) je pak indikatorem forma a obsah nastaveného

formalniho mechanismu adaptace.

3

Vtéto kapitole byly identifikovany znaky optimdlniho nastaveni
adaptacniho procesu i jeho kritéria, ¢imz byl vytvoren teoreticky podklad
pro zodpovézeni vyzkumné otdzky, zda je nastaveni adaptacniho procesu v
Obchodni spolecnosti XY v pfipadé nového zameéstnance na pracovni pozici

prodejce znackové prodejny optimalni.

4. Pfipad Obchodni spolecnosti XY
Pro potfeby této prace byla vybrdna spolecnost, jez si prala zlistat v

anonymité, a tak pro ni byl zvolen ndzev Obchodni spolecnost XY.

Obchodni  spolecnost XY  je  integrovanym  poskytovatelem
telekomunikacnich sluZeb ptisobicim v Ceské republice od poloviny
devadesatych let. Ma pravni formu akciové spolecnosti, zahrani¢niho
vlastnika a vramci Ceské republiky je jednim z vyznamnych
zaméstnavatelti. Svym klientiim poskytuje nejen hlasové sluzby, ale také
informaéni a komunikaéni technologie. V Ceské republice je rovnéZ

provozovatelem datovych sluzeb.
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4.1 Popis Obchodni spolecnosti XY

Sidlem Obchodni spole¢nosti XY je Praha. V Praze je rovnéz centrum vedeni
spolecnosti, vedouci vSech divizi, mimo jiné také persondlni divize.
Spolec¢nost dale disponuje dalSimi dvéma velkymi centry, a to mimo Prahu.
Jedno z center je zaméfeno na technologické zabezpeceni spolecnosti, druhé

pak na poskytovani informaci zadkazniktim.

Obchodni spole¢nost XY ma sit prodejen svych produktii a vyrobkii po celé
Ceské republice. V Cechach se jedna o 49 prodejen a na Moravé se jedna o 32

prodejen.

Kazda prodejna je podle své velikosti obsluhovéana 6-ti az 9-ti pracovniky.
V Cele kazdé prodejny stoji manaZer zodpovédny za jeji chod. Dale jsou
v kazdé prodejné dva jeho zastupci, a to bez ohledu na pocet pracovniki
prodejny, ktefi jej zastupuji. Jejich ¢innost je rozdé€lena tak, Ze prvni zdstupce
zodpovida za cinnost podfizenych, za administrativni zdleZitosti spojené
s fungovanim prodejny, za odvody trZeb a za kazdodenni report o dosaZeni
vysledkii prodejny a jejich pracovnikii a druhy pak zastupce zodpovida za
komplexni materidlni zabezpeceni prodejny. Zbyli pracovnici vykonavaji

funkci prodejcti znackové prodejny.

4.2 Popis pracovniho zafazeni prodejce znackové prodejny a jeho funkce v
Obchodni spolecnosti XY

Obchodni spole¢nost XY disponuje celkem ¢tyfmi obchodnimi kandly, tedy
cestami, které generuji jeji prijem. Jednd se o prodej pfes internet, pres
telefon, pres obchodni partnery a pres znackové prodejny. V ramci
znackovych prodejen je prodej uskute¢novan pravé a vylucné prodejci

znackovych prodejen. Jejich vyznam je proto vysoky, nebot pfimo od jejich
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schopnosti a dovednosti, jakozto i od jejich presnosti a spravnosti jejich
postupti, je odvisly pfijem spolecnosti, pravé oni jsou jeho generatorem.
Jejich vyznam je dan i tim, Ze pocet znackovych prodej a mist prodejcti v nich
je objektivné omezen a neni vysoky, coz ma za nasledek, Ze vykon kazdého

jednotlivého prodejce ma pro Obchodni spolecnost XY svoji vahu.

Z popisu pracovni ¢innosti prodejcti znackovych prodejen (viz pfiloha ¢. 4
oznacena jako Popis pracovni ¢innosti) vyplyva, ze podstatu jejich prace
tvofi uzavirani zavazkt jménem Obchodni spolecnosti XY s klienty, kterymi
jsou fyzické osoby nepodnikatelé. Pfedmétem téchto zdvazkt je poskytovani
sluzeb (hlasovych a datovych) ze strany Obchodni spole¢nosti XY a finan¢ni
plnéni ze strany zadkaznikt. Ddle prodavaji informaéni a komunikacni
technologie, provadi béznou obsluhu a zdkaznicky servis a vyfizuji

reklamaci zbozi a sluzeb.

4.3 Cil zkoumani

Cilem empirické casti prace je pomoci analyzy dokumenti poskytnutych
Obchodni spole¢nosti XY jako kompletnich podkladii kjejimu nastaveni
adaptacniho procesu nového zaméstnance na pracovni pozici prodejce
znackové prodejny, jez tvofi prilohy této prace, urcit a charakterizovat
nastaveni tohoto adaptacniho procesu a na zdkladé kritérii a indikatoru
vytéenych v pfedchozi kapitole préce zjistit, zda je jeho nastaveni optimalni,
tedy i ziskat odpovéd na vyzkumnou otazku. Ktomu bude pouZito
komparace (stanoveni jejich shodnych nebo rozdilnych znakii) mezi
zjisténymi vlastnostmi nastaveni uvedeného adaptacniho procesu a
vlastnostmi, které mam mit nastaveni adaptacniho procesu ohledné této

pracovni pozici podle teorie.
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4.4 Analyza dokumentt Obchodni spolecnosti XY

Z analyzy dokumentti Obchodni spolecnosti XY Pozvanka na Orientacni dny
(priloha €. 1), Orienta¢ni dny — Program (pfiloha €. 2), Privodce vedouciho
znackové prodejny pfi prijeti nového zaméstnance (pfiloha ¢.3) a Proces
adaptace zaméstnance (priloha €. 5) vyplynula tato charakteristika nastaveni
adaptacniho procesu nového zameéstnance na pozici prodejce znackové
prodejny Obchodni spolecnosti XY. Nastaveni adaptacniho procesu nového
zameéstnance na pozici prodejce znackové prodejny Obchodni spolecnosti XY
je takové, Ze zformalnich mechanismii adaptace pouziva mechanismu
mentor a mechanismu formalni informacni kurz, ktery vSak nese oznaceni
Orienta¢ni dny. Nastaveni pouZiti mentora vyplyva napiiklad z podkladu
Priivodce vedouciho znackové prodejny pfi pfijeti nového zaméstnance (viz
jeho cast I1I. bod 4), ve kterém je vyslovné zminéno pouZiti mentoringu, nebo
z podkladu Proces adaptace zaméstnance, ve kterém je zase uvedeno, ze
hodnotitelem zaméstnance je mentor (viz c¢ast 2. tohoto dokumentu).
V pripadé formalniho informacniho kurzu vyplyva skutecnost jeho pouziti
napiiklad z dokumentt Orienta¢ni dny — program a Privodce vedouciho
znackové prodejny pfi pfijeti nového zaméstnance (¢ast IV. bod 1.). Jak
v pfipadé mentora tak i formalniho informacniho kurzu pak byly analyzou
s nimi souvisejicich dokumentti (pfilohy ¢. 1., 2., 3. a 5) vjejich formach i
obsazich zjistény znaky (viz niZe v této podkapitole), které nesou tyto
formalni mechanismy adaptace podle jejich teoretického vymezeni v kapitole
2.5 a 2.3. Skutecné se tedy jednalo o formdlni mechanismus adaptace

v podobé mentora a formalniho informacniho kurzu.
Déle byla analyzou obsahu Priivodce vedouciho znackové prodejny pfi

prijeti nového zaméstnance (konkrétné céasti III. bodu 4.) zjisténo, ze jako

osoba mentora je nastaven prvni nebo druhy zastupce vedouciho znackové
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prodejny a Ze mentoring za¢ind hned v prvni den nastupu do zaméstnani.
Dale bylo ztéhoz dokumentu (konkrétné zcasti V. bodu 1) ve spojeni
s dokumentem Proces adaptace zameéstnance jejich analyzou zjisténo, ze
ukondeni mentoringu je stanoveno nejpozdéji pét dni pred koncem
tiimésicni zkusebni doby. Zminky o dal$im pokracovani mentoringu zadny
z podkladti poskytnutych Obchodni spolec¢nosti XY neobsahoval. Cil
mentoringu je stanoven jako zapracovani se na pracovni pozici z pohledu
riznych kritérii a je hodnocen ozndmkovanim na skdle 1 az 5, kdy ¢islo 1
symbolizuje nejlepsi dosaZitelny vysledek (viz bod 2. dokumentu Proces
adaptace zaméstnance). Podle Priivodce vedouciho znackové prodejny pri
prijeti nového zaméstnance probihd hodnoceni dosaZeni cili mentoringu
nadvakrat (viz ¢ast IV. bod 2 a ¢ast V. bod 1 tohoto dokumentu). Prvni je
pribézné v druhém mésici zkusebni doby a po ném nasleduje zavérecné, jez
je tfeba uskutecnit nejpozdéji pét dnit pred skoncenim trettho mésice
zkuSebni doby. Dle uvedeného dokumentu lze za uspésné zvladnutou

adaptaci zaméstnance odmeénit (¢ast V. bod 2 tohoto dokumentu).

Druhym formdlnim mechanismem adaptace ztotoZnénym pfi analyze
dokumentt Obchodni spolecnosti XY, konkrétné dokumentu Orienta¢ni dny
— program a dokumentu Pravodce vedouciho znackové prodejny pfi pfijeti
nového zaméstnance byl formdlni informacni kurz. Podle Priivodce
vedouciho znackové prodejny pfi prijeti nového zaméstnance (konkrétné
c¢asti IV. bodu 1. tohoto dokumentu) je jeho kondni nastaveno tak, Ze k nému
dochdzi v druhém mésici zkuSebni doby a Ze mistem jeho konani je centrala
Obchodni spolecnosti XY v Praze. Podle dokumentu Orienta¢ni dny -
program pak, Ze je pofadan ve dvou na sebe navazujicich dnech a zZe je urcen
(vyluéné) novym prodejcim znackovych prodejen. Déle podle posledné

jmenovaného dokumentu jsou v prvnim i druhém dni formou piednasek
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adresati kurzu seznamovani s Obchodni spolecnosti XY, jeji znackou,
historii, firemni kulturou a organizaci ale i sprodukty spolecnosti,
bezpecnosti prace a aspekty jejiho vykonu. Predndsky jsou zabezpeceny

vnitfné — zaméstnanci prislusnych soucasti Obchodni spolecnosti XY.

4.5 Hodnoceni nastaveni adaptacniho procesu v Obchodni spolecnosti XY

Analyzou dokumenti Obchodni spolecnosti XY byly zjistény skutecnosti
o nastaveni adaptacniho procesu nového zaméstnance na pracovni pozici
prodejce znackové prodejny této obchodni spolecnosti, coz umoznilo
nastaveni tohoto adaptaéniho procesu charakterizovat. Nyni budou
prostiednictvim indikdtord vymezenych v kapitole 3 vrdmci téchto
skutecnosti zobrazeny hodnoty relevantni pro posouzeni optimalnosti
nastaveni tohoto adaptaéniho procesu. Tyto hodnoty jsou zaroven
vlastnostmi nastaveni tohoto adaptacniho procesu. Komparaci (stanovenim
jejich shodnych nebo rozdilnych znakti) téchto vlastnosti a vlastnosti, které
mam mit nastaveni adaptacniho procesu podle teorie, pak bude v této

podkapitole postupné zjistovana odpovéd na vyzkumnou otazku.

Indikator v pfipadé kritéria vcasnosti pouziti formalniho mechanismu
adaptace v podobé mentora zobrazil hodnotu, Ze nastup tohoto formalniho
mechanismu adaptace je vramci adaptacniho procesu stanoven na prvni
pracovni den nového prodejce znackové prodejny (viz Priivodce vedouciho
znackové prodejny pfi pfijeti nového zaméstnance cast III. bod 4.) Teorie
klade potfebu nastaveni nastupu tohoto formalniho mechanismu adaptace
na dobu bezprostfedné po nastupu do nového zaméstnani (Galik, 1978, s. 76,
Bedrnova, Novy a kol., 1998, s. 325, Urban, 2004, s. 95). Z komparace téchto
dvou vlastnosti vyplynulo, Ze spolu koresponduji. V pfipadé formalniho
mechanismu adaptace mentor je u kritéria vcasnosti aplikace tohoto

mechanismu zavér pozitivni.

41



Indikator v pfipadé kritéria vhodnosti pouziti formdalniho mechanismu
adaptace v podobé mentora zobrazil hodnotu vlastnosti pracovni pozice
prodejce znackové prodejny (viz kapitola 4.2 a dokument Popis pracovni
¢innosti). Tyto vlastnosti vSak nebylo tfeba nijak blize zkoumat a
charakterizovat, nebot teorie v pfipadé toho formdlniho mechanismu
adaptace nespecifikuje vlastnosti pracovni pozice, pro kterou by byl vhodny;
ohledné této skutecnosti jej popisuje jako prostfedek univerzalni — pouzitelny
pro vSechny pracovni pozice (Galik, 1978, s. 76 a Rymes, 1985, s. 62). Kdyz
vlastnosti dané teorii jako vhodnou vymezuji pracovni pozici s jakymikoliv
vlastnostmi, tak z komparace téchto vlastnosti a vlastnosti pracovni pozice
prodejce znackové prodejny v Obchodni spolecnosti XY vyplyva, Ze spolu
koresponduji. V pfipadé formadlniho mechanismu adaptace mentor je

u kritéria vhodnosti aplikace tohoto mechanismu zavér pozitivni.

Indikator v pripadé kritéria patficnosti podoby pouZitého formalniho
mechanismu adaptace v podobé mentora zobrazil tyto hodnoty: osoba
mentora byla bezprostftednim nadfizenym (viz Popis pracovni ¢innosti ¢ast
pfimd organizaéni podfizenost ve spojeni s Priivodcem vedouciho znackové
prodejny pfi prijeti nového zaméstnance cast III. bod 4.), automatické
ukonceni mentoringu na konci zkuSebni doby (pokracovani mentoringu
predlozené dokumenty Obchodni spolecnosti XY neobsahuji a podle bodu 2.
dokumentu Proces adaptace zaméstnance ve spojeni s c¢asti V. bodem 1.
dokumentu Prtivodce vedouciho znackové prodejny prii pfijeti nového
zaméstnance v tomto obdobi nastdva zavérecné hodnoceni zaméstnance
mentorem) a kontrola vytycenych cilt mentoringu. (viz Privodce vedouciho
znackové prodejny pfi prijeti nového zaméstnance ¢ast IV. bod 2. a ¢ast V.
bod 1. a Proces adaptace zaméstnance bod 2.). Podle teorie by méla byt
mentorem osoba odlisna od bezprostfedné nadfizeného nového zaméstnance

(Urban, 2004, s. 95, Galik, 1978, s. 76). Kritérii vybéru této osoby by mély byt
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zkusenost, dlouhodobd praxe, ispésnost a vysoké profesni a lidské kvality
(Mayerhoferova, Riedlova, 2005, s. 456, Galik, 1978, s. 76, Rymes, 1985, s. 62).
Teorie dale k délce trvani mentoringu stanovi, Ze mentoring ma trvat nékolik
let (Urban, 2004, s. 95), Ze jeho ukonceni ma byt spojeno aZ s aplnym
zvladnutim pracovni ¢innosti (Galik, 1978, s. 76). Soucasti mentoringu ma
byt i kontrola pribéhu adaptovani, hodnoceni dosazeni cili a zhodnoceni
plisobeni pouzitého mechanismu adaptace (Rymes, 1985, s. 62, Urban, 2004,
s. 95, Dvotrdkova a kol, 2004, s. 44-45). Z komparace téchto vlastnosti
(zjiSténych a stanovenych teorii) vyplynulo, Ze dvé ze tfi zjisSténych vlastnosti
nekoresponduji s vlastnostmi stanovenymi teorii. V ptipadé formadlniho
mechanismu adaptace mentor nebylo kritérium patficnosti podoby

pouzitého formalniho mechanismus adaptace v celém rozsahu naplnéno.

Indikator v pfipadé kritéria vcasnosti pouziti formalniho mechanismu
adaptace v podobé formdlniho informac¢niho kurzu zobrazil hodnotu, ze
nastup tohoto formdlniho mechanismu adaptace je vramci adaptacniho
procesu stanoven na druhy mésic po nastupu nového prodejce znackové
prodejny do zaméstnani (viz Pravodce vedouciho znackové prodejny pfi
prijeti nového zaméstnance ¢ast IV. bod 1.) Teorie klade potfebu nastaveni
nastupu tohoto formalniho mechanismu adaptace na dobu bezprostiedné po
nastupu do nového zaméstnani, odlozeni je mozné jen v pfipadé, Ze by hned
vden nastupu do nového zaméstndni existoval jiny zdroj informaci
poskytovanych jinak formalnim informacénim kurzem (Armstrong, 2007, s.
399). Jeho existence zanalyzy dokumentti predloZzenych Obchodni
spolecnosti XY nevyplynula. Z komparace téchto dvou vlastnosti vyplynulo,
ze spolu nekoresponduji. V pfipadé formalniho mechanismu adaptace
formalni informacni kurz je u kritéria vcéasnosti pouziti tohoto mechanismu

zavér negativni.
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Indikator v pfipadé kritéria vhodnosti pouziti formdalniho mechanismu
adaptace v podobé formalniho informacniho kurzu zobrazil hodnotu
vlastnosti pracovni pozice prodejce znackové prodejny (viz kapitola 4.2 a
dokument Popis pracovni ¢innosti). Tyto vlastnosti vSak nebylo tfeba nijak
blize zkoumat a charakterizovat, nebot teorie v pripadé toho formalniho
mechanismu adaptace nespecifikuje vlastnosti pracovni pozice, pro kterou
by byl vhodny; ohledné této skutecnosti jej popisuje jako prostfedek
univerzalni — pouzitelny pro vSechny pracovni pozice (Bedrnova, Novy a
kol. 1998, s. 322) — mulze se tykat lidi z rtznych utvarti i manaZeri a
odbornikti (Armstrong, 2007, s. 399). Kdyz vlastnosti dané teorii jako
vhodnou vymezuji pracovni pozici sjakymikoliv vlastnostmi, tak
z komparace téchto vlastnosti a vlastnosti pracovni pozice prodejce znackové
prodejny v Obchodni spolecnosti XY vyplyvd, Ze spolu koresponduji.
V pfipadé formalniho mechanismu adaptace formalni informacni kurz, je u

kritéria vhodnosti aplikace tohoto mechanismu zavér pozitivni.

Indikator v pfipadé kritéria patficnosti pouziti formalniho mechanismu
adaptace v podobé formdlniho informaéniho kurzu zobrazil tyto hodnoty:
formdlni informacni kurz je pofddan v centrale spolecnosti (viz Priivodcem
vedouciho znackové prodejny pfi pfijeti nového zaméstnance cast IV.
bod 1.), jeho obsahem jsou informace o Obchodni spolecnosti XY (znacka,
historie, firemni kultura, strategie, organizace a odpovédnost spole¢nosti),
o bezpecnosti prace, o zaméstnaneckych vyhodach a o pracovnim vykonu
(o produktech spolecnosti a o compliance) — (viz dokument Orienta¢ni dny —
Program). Podle teorie by mély byt v organizacich majicich pobocky formalni
informaéni kurzy potfddany v ustfedi organizace (Armstrong, 2007, s. 399),
jejich obsah by se mél vztahovat k informacim o spole¢nosti, o jejich tkolech

a o jeji firemni kultufe (Bedrnova, Novy a kol. 1998, s. 322, Armstrong, 2007,
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s. 400), a dale k informacim o bezpecnosti, o0 odménach a zaméstnaneckych
vyhodach, o politice spolecnosti a o pracovnim vykonu (Armstrong, 2007,
s.400). Z komparace téchto vlastnosti (zjiSténych a stanovenych teorii)
vyplynulo, Ze spolu koresponduji. V pfipadé formdlntho mechanismu
adaptace formalni informacni kurz bylo kritérium patficnosti podoby

pouzitého formalniho mechanismus adaptace napInéno.

Nastaveni adapta¢niho procesu nového zaméstnance na pozici prodejce
znackové prodejny Obchodni spolecnosti XY tedy zahrnuje dva formalni
mechanismy adaptace — mentora a formalni informacéni kurz. Ani jeden
z téchto formalnich mechanismti adaptace ale neni nastaven optimalné, kdyz
jeho nastaveni pfi porovnani s pozadavky teorie vykazovalo zdsadni
odchylky. V pfipadé mentora se jednd o nepatfiény vybér osoby mentora
a nepatficnou dobu ukonceni mentoringu. Formalni informaéni kurz pak
pfichdzi vramci adaptacniho procesu opozdén€, a tato skutecnost neni

adekvatné kompenzovana.

4.6 Navrhy na zlepSeni nastaveni adaptacniho procesu v Obchodni
spolec¢nosti XY

Nastaveni adaptacniho procesu nového zameéstnance na pozici prodejce
znackové prodejny Obchodni spolecnosti XY lze optimalizovat cestou
upravy nastaveni soucasné pouzivaného formalniho mechanismu adaptace a
cestou doplnéni nastaveni adaptacnitho procesu odalsi formdlni
mechanismus adaptace. Mentorem nového prodejce znackové prodejny by
méla byt osoba mimo vedouciho prodejny a jeho zastupci, jakozto pfimych
nadfizenych nového prodejce znackové prodejny (Urban, 2004, s. 95, Galik,
1978, s.76). Zaroven by nastaveni adaptacniho procesu mélo v piipadé

mentora zahrnovat i kritéria, podle nichz bude konkrétni osoba mentora
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vybrédna, atémi by mély byt zkuSenost, dlouhodobd praxe, tspésnost
a vysoké profesni a lidské kvality (Mayerhoferova, Riedlova, 2005, s. 456,
Galik, 1978, s.76, Rymes, 1985, s. 62); ukonéeni mentoringu by mélo byt
vazano nikoliv na konec zkusebni doby nového prodejce znackové prodejny,
ale na uplné zvladnuti pracovni ¢innosti (Galik, 1978, s. 76). Zakomponovani
téchto skutecnosti do nastaveni adaptacniho procesu nového zaméstnance na
pracovni pozici prodejce znackové prodejny Obchodni spolecnosti XY,
povede v pripadé formalniho mechanismu adaptace v podobé mentora
k odstranéni zjisténych nedostatktt nastaveni tohoto adaptacniho procesu
a k jeho optimalizaci. Konani formdlniho informacniho kurzu je nastaveno
opozdéné — namisto na zacatek vykonu pracovni ¢innosti je nastaveno aZ na
dobu druhého mésice vykonu pracovni ¢innosti (Armstrong, 2007, s. 399).
Tuto skutecnost 1ze kompenzovat (Armstrong, 2007, s. 399), a to napiiklad
pouzitim dal$iho formalniho mechanismu adaptace. Jako vhodna se jevi
pfirucka pracovnika, jez bude novému prodejci znackové prodejny dostupna
v den jeho nastupu do zaméstnani. Jeji obsah se totiz s obsahem formalniho
informacniho kurzu ohledné celé fady skutecnosti prekryva (Urban, 2003,

s. 55, Koubek, 1997, s. 155, Bedrnova, Novy a kol., 1998, s. 322 a Armstrong,
2007, s. 400), a muze tak v pocatku adaptacniho procesu jeho ptisobeni
zastoupit. Zakomponovani formalniho mechanismu adaptace v podobé
pfirucky pracovnika do nastaveni adaptacniho procesu nového zaméstnance
na pracovni pozici prodejce znackové prodejny Obchodni spolecnosti XY,
odstrani nedostatek nastaveni tohoto adaptacniho procesu v podobé
opozdéného nastupu formadlniho informacniho kurzu, procez dojde

k optimalizaci nastaveni tohoto adaptacniho procesu.
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Zaveér

V bakalaiské praci byla po definovani adaptace a adaptacniho procesu
a predstaveni jejich charakteristik z pozic fizeni lidskych zdroji,
osobnostniho rozvoje a organizacni kultury teoreticky vymezena formalni
adaptace a jeji nastroje — formdlni mechanismy adaptace. Nasledné byly
teoreticky vymezeny obecné znaky a kritéria optimalniho nastaveni
adaptacniho procesu. Tim byla vytvofena platforma pro charakterizaci
nastaveni adaptac¢niho procesu v Obchodni spole¢nosti XY v pripadé nového
zaméstnance na pracovni pozici prodejce znackové prodejny a pro
posouzeni, zda je nastaveni tohoto adaptacniho procesu optimalni. Bylo tak
mozné pristoupit k pfedstaveni Obchodni spolecnosti XY a predevsSim
k analyze jejich dokumentti vztahujicich se k nastaveni adaptacniho procesu
nového zaméstnance na pozici prodejce znackové prodejny. Na zakladé
vysledk(i analyzy bylo charakterizovdno nastaveni adaptacniho procesu
nového zaméstnance na pracovni pozici prodejce znackové prodejny
Obchodni spolec¢nosti XY - byly identifikovany pouzité formalni
mechanismy adaptace a byly vymezeny jejich vlastnosti. Tim byl vedle
teoretického ziskdn i empiricky podklad pro posouzeni optimalnosti
nastaveni pfedmétného adaptacniho procesu. Komparaci vlastnosti téchto
dvou podkladi bylo ucinéno zjisténi, Ze nastaveni tohoto adaptaéniho
procesu trpi nékolika nedostatky, a tedy Ze optimalni neni. V zadvéru prace

bylo uéinéno nékolik ndvrhi na jeho zlepsSeni.
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Priloha ¢. 1

Pozvanka na Orientacni dny

Vézena kolegyng,
Vazeny kolego,

podpisem své nové pracovni smlouvy jste se piipojil k tymu Obchodni spole¢nosti
XY. Stavate se tak ¢lenem spole¢nosti, jejiz Gspéch zavisi predevsim na lidech, které
zamestnava a na kvalité sluzeb, které svym zakaznikim poskytuje. Vzdy nas tesi,
kdyz se nasim novym zaméstnancem stava Clovek, ktery do spolecnosti piinasi své
kvality.

Rédi bychom Vas pozvali do centraly nasi spolec¢nosti na orientacni dny pro nové
prodejce znackovych prodejen

které se konaji:

na adrese:

Doufame, ze Vam "Orienta¢ni dny" usnadni pocatecni orientaci ve Vasem novém
zaméstnani a té§ime se na osobni setkani s Vami.

Po ptichodu na recepci prosim vyckejte. Nejpozd€ji v 8:30 Vés vyzvedneme a

odvedeme do konferencniho salu, kde orientaéni dny probihaji.

Specialista fizeni lidskych zdrojt
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Priloha ¢. 2

Orientacni dny - Program

1.DEN -
CAS PREZENTUJICI OBSAH
9:00-11:30 specialista divize | -znacka
lidskych zdroju -historie spolecnosti
-kultura
-strategie
12.30-15.00 specialista divize feditele | -organizace spole¢nosti
15.15-16.00 specialista divize vztah( ) odpovédnost
s verejnosti spole€nosti
16.00-17.00 specialista bezpecnosti | -systém Ffizeni a organizace
prace BOZP a PO
17.15-18.00 specialista prodejni | -produkty
komunikace
2. DEN
9.00-10.30 specialista - zaméstnanecké vyhody a
zaméstnaneckych vyhod | pomucky a zaméstnanecky portal
10.45-11.45 manazer technickych | - pfedstaveni technického
platforem useku
13.00-14.00 specialista compliance | compliance, anti-fraud
14.00 ukonceni orientacnich dnd pro nové prodejce znackovych

prodejen
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Priloha ¢. 3

Metodicky pokyn ¢. XY-20XY

Privodce vedouciho znackové prodejny pfi prijeti nového zaméstnance

l. pfed podpisem pracovni smlouvy

1. opatfeni osobnich udaju: jméno, pfijmeni, rodné pfijmeni, titul, datum a
misto narozeni, rodné Cislo (s ohledem na pravidla k jeho uzivani), adresa
trvalého pobytu, adresa pro doru€ovani, rodinny stav, statni ob¢anstvi, udaje
o zdravotni pojisStovné, udaj, zda se jedna o osobu se zdravotnim postizenym
2. doklady o vzdélani: udaje o dosazené kvalifikaci, ufedné ovéfené kopie
diplomu, vysvéd&eni €i osvédCeni, udaje o Skolenich nebo pFezkuSovani,
jsou-li vyzadovany pravnimi predpisy

3. doklady o pFfedchozim pracovnim pomeéru: doklad o pfedchozim
pracovnim poméru a jeho ukonceni, potvrzeni o zaméstnani

4. doklady o zdravotni zpUsobilosti: Iékafsky posudek ze vstupni prohlidky

5. doklady o bezuhonnosti: vypis z rejstfiku trestd ne star$i nez 3 mésice
—Udaje a nascanované podklady nového zaméstnance zaslat na pfislusny
kontakt personalni divize

Il. pFi podpisu pracovni smlouvy

1. seznamit nového zaméstnance s jeho pravy a povinnostmi (viz pracovni
fad a popis pracovni ¢innosti)

2. uzavrit pracovni smlouvu

—podepsanou pracovni smlouvu nascenovat a zaslat na pfislusny kontakt
personalni divize

lll. v den nastupu do zaméstnani

1. ivod na pracovisté

2. prfedani pracovnich pomucek

3. poskytnuti souhlasu se zvefejnénim fotografie v databazi na intranetu
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4. pfedstaveni prvniho nebo druhého zastupce vedouciho znackové prodejny
jako mentora a zahajeni mentoringu

IV. v druhém meésici zkusebni doby
1. vyslani zaméstnance na orientacni dny do centraly spole¢nosti

2. prubézna kontrola pInéni cild mentoringu

V. nejpozdéji pét dnti pred koncem tretiho mésice zkusebni doby
1. posouzeni uspésnosti adaptace
2. v pfipadé splnéni cili navrzeni odmény zaméstnanci

3. pfedani klicu a vstupnich kodld ke znackové prodejné
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Ptiloha .4

Popis pracovni cinnosti
Nazev pracovni pozice: prodejce znackové prodejny

Pfima organizacni podfizenost: 1. vedouci znackové prodejny

2. prvni zastupce vedouciho znackové
prodejny

3. druhy zastupce vedouciho znackové
prodejny

Pfima organizacni nadfizenost:

Popis tkolil a povinnosti:

uzavirdni smluv o poskytnuti datovych sluzeb s klienty fyzickymi
osobami nepodnikateli

uzavirdani smluv o poskytnuti telekomunikacnich sluzeb s klienty
fyzickymi osobami nepodnikateli

uzavirani smluv o prodeji zbozi v jednotkové cené nejvyse 50.000 K¢ a
v souhrnu nejvyse 100.000 K¢

vedeni reklamacniho fizeni ohledné véci nejvyse v cené 50.000 K¢
nebo sluzby v nabidce znackové prodejny, véetné rozhodnuti o reklamaci

komplexni poradenstvi v oblasti veSkerého zbozi a sluzeb nabizenych
znackovou prodejnou

ovladani svéfené vypocetni techniky v rdmci vykonu své funkce
plnéni dalSich tkolt dle pokynti nadfizeného v souladu se svym zafazenim.
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Priloha ¢. 5
PROCES ADAPTACE ZAMESTNANCE

1. UDAJE O ZAMESTNANCI:

NOVY ZAMESTNANEC (jméno, pfijmeni, titul): ........euueereeeeneeeernnieesennns
NASTUP DO PRACOVNIHO POMERU OD: ...ouiviiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaeeaees
ZKUSEBNI DOBA DO (3 MESIC): .ceevvvvreeeeeeeiessiieeseeeeesssnasssseeesssnnnnns

MENTOR (jméno, pfijmeni, Htul): .....c.ceveiiiiiiiiiiiiiiiiiiiirs e eeans

2. HODNOCENI ZAMESTNANCE MENTOREM:

Jak se zaméstnanec zapracoval na své pracovni pozici:
(odpovidajici uroven oznacte kfizkem: 1 — vyborné... 5 nedostatecné)

SAMOSTATNOST

KOMUNIKATIVNOST

OCHOTA

TYMOVE ZAPOJENI

ORGANIZACE PRACE

CHYBOVOST

Datum: .o

Podpis mentora: ...
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