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UvoD

Uvod této prace si dovolim zahdjit cititem fimského spisovatele
Vegetia, ktery prohlasil: , Jen mdlo muzii se narodi odvdznych, ale mnoho se jimi
stane diky vycviku a sile discipliny.” MuZeme se jen domnivat, za jakych
okolnosti autor tuto vétu pronesl, nicméné z kontextu vyplyva, Ze to bylo
v souvislosti se sluzbou v ozbrojenych slozkach. Tento citat mé privadi na
mySslenku, zda vycvik a budovani discipliny lze v armadé realizovat bez

uspésného adaptacniho procesu.

Navzdory faktu, Ze soucasnym trendem ve firmach je kldst na
adaptaci pracovnikii diiraz, v Armadé Ceské republiky (ACR) neni adaptace
jednoznacné legislativné zakotvena a realizovana. Diléi kroky adapta¢niho
procesu lze nicméné nalézt v ramci zdkladni pripravy, kterd je nedilnou
soucasti systému p¥ipravy personalu ACR. Tento stav mé inspiroval k tomu
zvolit si adaptaci za téma své diplomové prace. Tuto oblast jsem se
rozhodnul zkoumat rovnéz proto, Ze jsem sadm dlouholetym vojdkem
z povolani a problematika persondlnich ¢innosti v armadnim prostfedi je mi
blizkd. Ve své praci se vénuji konkrétné adaptacnimu procesu rekrutii
v podminkiach ACR. Tyto podminky jsou velmi specifické a pro osoby
pfichdzejici z civilniho sektoru, zvlasté pro ty, které neabsolvovali zakladni

vojenskou sluzbu, predstavuje pfichod do armady v mnoha ohledech vyzvu.

Zaméfuji se na obdobi od nastupu do zdkladni pfipravy po ukonceni
zdkladni pfipravy, tedy na klicové obdobi, po které lze na rekruty v ramci
adaptace pusobit. Cilem prace je analyzovat adaptac¢ni procesu rekrutii
vstupujicich do Arméady Ceské republiky. Hlavni vyzkumné otazka znf: , Jak
probihd proces adaptace rekrutii (Cekatelit) vrdmci zdkladni pripravy.” Jsem
presvédcen, ze doposud zdkladni pfipravu z pohledu adaptacniho procesu
nikdo nezkoumal a tato prace by tedy mohla prispét k celkovému objasnéni
problematiky. Domnivam se, Ze v tomto ohledu je neustdle co zlepSovat a

inovovat.

V prvni kapitole se vénuji vymezeni zakladnich pojmti a popisu
dtlezitych aspektti adaptaéniho procesu, jakymi jsou cile adapta¢niho
procesu, roviny a oblasti adaptace, faze a délka adaptace, nastroje adaptace a
v neposledni fadé aktéfi adaptacniho procesu. Dale se zde vénuji organizacni
kultufte, jelikoz adaptace na organizacni kulturu je vyznamnou soucasti

procesu adaptace v armadnich podminkach. V kapitole druhé predstavuji



Armadu Ceské republiky v kontextu adaptaéniho procesu s diirazem na
specifika organizace. Druhou kapitolu uzaviraji cile adaptace stanovené
v podminkach ACR. Tfeti kapitolu vénuji metodologii se zaméfenim na
definici vyzkumného problému, popis vyzkumného vzorku, zdavodnéni
zvolené metody, mozné omezeni vyzkumu, operacionalizaci a popisu
analyzy ziskanych dat. Kapitolu c¢tvrtou, pojatou jako explanatorni
pfipadovou studii, jsem zaméfil na popis adaptaéniho procesu, ktery
dopliiuji doslovnymi citacemi. V kapitole paté provadim vyhodnoceni
adaptacniho procesu a praci uzaviram kapitolou Sestou, ve které navrhuji

upravy a opatteni, které by mohly pfispét k zefektivnéni procesu.

Teoretické kapitoly prace priibézné provazuji s popisem armadniho
prostfedi, nacez podrobnosti nasledné rozpracovavam v dalSich kapitolach.
Tento postup povazuji za potiebny, jelikoZ mi umozZnuje poukdzat na
specifika armadniho prostfedi a vypichnout oblasti, na které v ramci prace

kladu duraz.



1. ADAPTACE A ADAPTACNI PROCES

Adaptace je dtlezitou a nedilnou soucasti personalnich cinnosti a jeji
spravné provedeni je nezbytné k tomu, aby se novy pracovnik! byl schopen
zaclenit do pracovniho kolektivu a v co nejkratsi mozné dobé podaval
ocekdvany pracovni vykon. Tato skutecnost plati v malych firmach, stejné
jako ve velkych organizacich, jakou je Arméda Ceské republiky. Potfeba
vénovat pozornost adaptaci zaméstnanct rovnéz vychdzi z faktu, Ze pfichod
do nové organizace, kterd je navic velmi specifickd, je pro clovéka
bezpochyby stresovou Zzivotni uddlosti. Skutecnost je vSak casto takova, ze
zaméstnavatelé adaptaci podceniuji, coz mize mit negativni dopad na chod a
efektivitu organizace. Jak uvadi Styblo, Urban, Vysokajova (2011, s. 170),
adaptace je casto podcenovanou oblasti fizeni lidskych zdrojti, ackoliv se
jedna o dulezity krok, ktery pfimo navazuje na uspéSny vybér a pfijimani
zaméstnancti. DtileZitost adaptace dokladd napriklad vyzkum spoleénosti
Octanner infographic, ktery wuvadi, Ze 69 % zaméstnanci zistane
v organizaci alespon tfi roky, pokud maji pozitivni zkuSenost s adaptacnim
procesem. Pokud vSak organizace neukdZe hned v uvodni fazi, Ze si
zaméstnancli vazi, je desetkrat vétsi Sance, Ze zaméstnanec v prubéhu
jednoho roku odejde (Wolper, 2017).

1.1 Definice adaptace, adaptabilita, adaptovanost

S ohledem na cil prace a obsah dalSiho textu je dtlezité definovat
pojmy adaptace, adaptabilita a adaptovanost. Tyto pojmy spolu tizce souvisi,
nebot adaptovanost Ize povaZzovat za cilovy stav adaptace a adaptabilita je

jednim z pfedpokladti pro dosazeni adaptovanosti.
Adaptace

Adaptaci 1ze v obecné roviné chapat jako aktivni pfizptisobeni osob
prostfedi a jeho zménam (Stacho, 2012, s. 304). Velmi podobné chapou
adaptaci i Bedrnovd a Novy (1998, s. 321), ktefi definuji adaptaci jako
prizptisobeni se clovéka Zzivotnim podminkdm a jeho zméndm, pricemz
Clovék nepfijimd podminky, vnichz Zije jen pasivné, ale snazi se je

prizptisobit svym potfebdm, zadjmtm, hodnotdm a ciliim. V roviné socidlni

1V odborné literatufe je pracovnik rovnéz oznacovan zaméstnanec. Ve specifickych
podminkach ACR jsou pracovnici oznacovani rovnéz jako persondl, ¢i pfislusnici ACR.
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lze adaptaci vnimat jako pfizplisobeni se clovéka novym socidlnim
podminkdm, pricemz pfikladem miize byt adaptace pracovnika v novém
zaméstndni. (Prticha, 2009, s. 11). Koubek (2015, s. 192-193), ktery
v souvislosti s adaptaci pouziva pojem orientace, popisuje orientaci jako
fizeny proces seznamovani pracovnika s organizaci, jejimi tkoly, stylem
prace, technologii, specifickymi pfedpisy organizace i jinymi predpisy a
vlibec s podminkami, za nichZ bude pracovnik vykonavat svou praci.
Orientace pracovnikit ma podle Koubka znacny vzdéldvaci aspekt a byva
stale Castéji povazovana za soucast vzdélavani pracovnikd v organizaci. ,Jde
vlastné o formovdini (deformovdni, pieformouvini) pracovnich schopnosti nového
pracovnika tak, aby vyhovovaly poZadavkiim pracovniho mista a nového
zaméstnavatele” (tamtéz, s. 193). Stejné jako Koubek pouziva v souvislosti
s adaptaci termin orientace Armstrong (2007, s. 398-399), pro potfeby této

prace tedy terminy adaptace a orientace pouzivam jako synonyma.

Adaptabilita

Palan (2018) popisuje adaptabilitu jako schopnost pfizptlisobit se
novym, zménénym podminkdm. Pfedstavuje soubor schopnosti, které

usnadniuji aktivni pfizptisobeni osobnosti prosttredi, pfedevsim socidlnimu.

Adaptabilita lidi, tedy schopnost pfizptisobit se prostfedi je rozdilna a
zavisi zejména na osobnostnich pfedpokladech. Adaptabilita clovéka je
predpokladem zvladnuti pracovni ¢innosti, ale také zac¢lenéni do socidlniho
prostfedi, tedy skupin a organizace (Kocianova, 2010, s. 130). Toto tvrzeni
potvrzuje Pauknerova (2006, s. 218), ktera uvadi: ,Adaptabilita znamend

interindividudlné odlisnou schopnost jedince zvlddat zmény vnéjsiho prostiedi”.

Podle Gajdy (2015, s. 790) ,,schopnost adaptovat se na nové podminky neni
jednoduchy proces, vyzaduje tedy, aby organizace zajistila naleZité provedeni
adaptacniho procesu”. Gajda dale uvadi, Ze adaptace vychazi z pfimého
vztahu mezi pozadavky organizace a schopnostmi zameéstnance. Pro
uspésnou realizaci adaptace je tedy vhodné vybrat zaméstnance s adekvatni

mirou adaptability (tamtéz).
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Adaptovanost

Pauknerova (2006, s. 218) pod pojmem adaptovanost chdpe vysledny
stav adaptacniho procesu. Jde o vysledny stav vyrovnani se jedince s praci.
Vztah mezi jedincem a praci se stabilizuje postupné a utvari se urcity zptisob

0 VeV

pracovniho jednani a Zadouciho chovani (Mayerova, Rtizicka, 2008, s. 96).

Prabéh adaptace a uroven adaptovanosti pracovnika jsou zavislé na
subjektivnich pfedpokladech jedince a objektivnich podminkach prace
(Novy, Surynek, 2006, s. 156).

Subjektivnimi pfedpoklady mohou byt odbornd pfipravenost,
vykonova pfipravenost, osobni vyhranénost, hodnotova orientace, motivace
a postojové zaméfeni. Objektivnimi predpoklady jsou wvnéjsi pracovni
podminky, technické a socidlni vybaveni pracovisté, zplisob fizeni ze strany
nadrizenych, socidlni klima, podnikova kultura a mnoho dalsich (tamtéz, s.
156-157).

Adaptovanost nového zaméstnance posuzuje pfimy nadfizeny,
pfipadné vedouci organizacéni jednotky nebo patron. Hodnoceni muze byt
doplnéno vyjadfenim hodnoceného, jak vidi proces adaptace ze svého thlu
pohledu. Adaptovanost je charakterizovana odvedenymi, hodnotitelnymi

vysledky prace a zaclenénim do socidlnich vztahti (Dvorakova, 2007, s. 144).

1.2 Cil adaptacniho procesu

V piipadé, Ze organizace prubéh adaptacniho procesu fidi (fizena
adaptace), méla by mit formulovany cile adaptace. Vhodné zvolené,
specifické, relevantni a redlné cile jsou klicem k dosazeni pIlné adaptovanosti

zaméstnanctli v organizaci.

V obecné roviné je cilem adaptacniho procesu stabilizace zaméstnance
v organizaci. V soucasné dob€, kdy je stdle vétsi problém najit a udrzet si

kvalitni zaméstnance 1ze tento obecny cil povazovat za vice nez legitimni.

Armstrong (2007, s. 395) uvadi v souvislosti suvadénim novych

pracovnikil do organizace ctyfi cile:

1. Uspésné piekonat pocatecni fazi, kde se zd4d novému pracovnikovi

vSechno nové, cizi a neobvyklé;
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2. Rychle vytvofit v mysli nového pracovnika pfiznivy postoj a vztah
k organizaci tak, aby se zvysila pravdépodobnost jeho stabilizace;

3. Dosahnout toho, aby novy pracovnik podaval zddouci vykon v co
nejkrat$im moZném case,

4. Snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika.

Podle Paldna (2002, s. 8) sméfuje podnikovy adaptacni proces ke tfem

cilam, které se vSak vyrazné nelisi od pojeti Armstronga:

1. Seznameni se s praci a pochopenti stylu prace;

2. Vytvareni novych vztaht na pracovisti k nadfizenym a podfizenym
pracovnikim;

3. Formovani pocitu soundlezitosti ve sméru od zaméstnanct

k organizaci.

Takto obecné vymezené cile adaptacniho procesu, jak jsou uvadény

fadou riiznych autort, 1ze rozdélit do tfi oblasti.

Cile zamétené na identifikaci s praci a podnikem. Cilem adaptace je,
aby se pracovnik ztotoznil s hodnotami a normami organizace a celkovou
firemni kulturou. Idedlni je, pokud jsou osobni hodnoty a normy pracovnika
totozné s firemnimi. U ¢lovéka, ktery se s podnikem identifikoval, nedochdzi
k vnitfnimu rozporu, které cile ma upfednostriovat (Bedrnova, Novy, 1998, s.
322).

Cile zaméfené na vykon. Urban (2003, s. 54) soudi, Ze cilem adaptace
je zejména urychlit integraci nového zaméstnance do organizace a zajistit si
jeho plnou pracovni vykonnost. Déle vyzdvihuje ulohu vedoucich, jejichz
ukolem je zbranit demotivaci a nespokojenosti pracovnikii pramenici
znedostatku informaci a nedostatecného zvladnuti pozadovanych

pracovnich tkolt.

Cile zaméfené na sniZeni nejistoty a stresu. Takto definuje cile
napfiklad Kocianova (2010, s. 131), podle které cile adaptacniho procesu
zahrnuji zmirnéni stresu pracovniki zjejich nové vykondvané pracovni

¢innosti.

Pro ilustraci uvedu, Ze podle Holmes-Raheho Skaly stresorti zména
zaméstndni predstavuje hodnotu 39 bodu ze 100, coz je o bod vice neZ smrt
blizkého pfitele (Hanzlovsky, 2013).

12



Takto vymezené cile jsou zvlasté dulezité v pripadé adaptace
pracovnikti do prostiedi ACR, ve které je zavedena velmi specifickd
organizacni kultura. Dale tato organizace klade na pracovniky vysoké
pozadavky, pfi¢emZ pro demonstraci lze uvést vynatek z vojenské ptisahy,
kde je uvedeno , Pro obranu vlasti jsem pripraven nasadit i sviij Zivot” (Zakl 1, s.
145). Knaplnéni této prisahy je neoddiskutovatelnd nutnost pfijeti nejen
hodnot a norem organizace, ale i hodnot a norem spolecenskych. Rovnéz
piichod do ACR vyZaduje od pracovnikéi zménu chovani a zvyseni
napriklad fyzické zdatnosti, ktera je stéZejni pro vykon jejich povolani.
Adaptacni proces a jeho cile by mély byt nastrojem, ktery usnadni novym

pracovnikim prichod do organizace a setrvani v ni.

1.3 Roviny a oblasti adaptacniho procesu

Obecné rozliSujeme tfi roviny adaptace: socidlni adaptaci, pracovni
adaptaci a adaptaci na organizacni kulturu. Tyto roviny jsou sice odlisné,
nicméné se vzdjemné ovliviiuji a prolinaji (Sojka a kol., 2008, s. 55). Shodné

rozdéluje roviny adaptace i Armstrong (2007, s. 390).

Pracovni adaptace. Pracovni adaptace je vnimdna jako proces prubézné
konfrontace mezi souborem specifickych pozadavkt, vyplyvajicich z daného
pracovniho zafazeni a souborem existujicich pfedpokladti pracovnika, které

je mozno vyjadfit mirou jeho kapacity (Stikar, 2003, s. 90).

Pojem pracovni adaptace lze do urcité miry zjednoduSit na
,zapracovani”, respektive tu ¢ast adaptace, kterd je zaméfena na zvladnuti
vykonu samotné prace. Kasper a Mayrhofer (2005, s. 450) hovoti o odborné
integraci, kdy pracovnik, ktery nastoupil, se ma na svém misté co nejrychleji
obeznamit s tkoly, které ma plnit a stat se tak plné pouzitelnym. Bedrnova a
Novy (1998, s. 321) zdtraziuji, Ze pracovni adaptace je postupny proces a
zahrnuje pfedevsim soubor osobnich pfedpokladti pracovnika v konfrontaci

s pozadavky na pracovni zatazeni.

V rdmci pracovni adaptace je stéZejni, aby pracovnik ziskal teoretické
a praktické dovednosti a déle obdrZel informace nezbytné k vykonu prace na
specifické pozici. V této souvislosti Webber (1996, s. 556) uvadi, ze ukoly a
odpovédnost stanovené pro pracovni pozici by mély byt co mozna nejvice

konsistentni stim, jak tuto pozici, tkoly a odpovédnost vnima novy
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pracovnik. Pouze v ptfipadé, Ze pozadavky kladené na pracovnika jsou
pracovnikem plné pochopeny a jeho chovani se adaptuje na tyto pozadavky,
muzeme hovoftit o efektivnim procesu pfijeti pracovni role. Tento koncept

lze ilustrovat na obrazku 1.

Dovednosti Systémrole
Touha po roli Pozadavky role
Zdroje role
Prijetirole )
odména ‘ vysledek
Spokojenost s roli Efektivitarole

Obrazek 1. Koncept role. Zdroj: Webber, 1996, s. 557

V podminkach ACR je dtileZitou soudasti pracovni adaptace ziskani
teoretickych znalosti a praktickych dovednosti v oblasti pravnich a vnitfnich
predpisti zejména s ohledem na prava a povinnosti vojaka, télesné piipravy,
stfelecké pfipravy a taktické pfipravy (Smérnice, 2017, s. 8-10). Tyto oblasti

koresponduji s cili adaptace, které uvadim v kapitole 2.4.

Témata a jednotliva cviceni (tkoly) se plni v metodické posloupnosti,
od jednoduchého ke sloZitému, zpoc¢atku s diirazem na pfesnost provadéni a
nasledné pak na rychlost, pficemz musi byt i naddle kladen dtiraz na presné
provadéni cinnosti. MnoZstvi tkoli v rdmci zaméstnani musi byt plnéno
vysokou intenzitou tak, aby kazdy vojak poznal své moznosti pfi podavani
extrémnich vykonti a upeviioval tak svoji sebedtivéru. Z téchto diivodi jsou
vojaci v pribéhu zaméstndni vystavovani zvySenému fyzickému a

psychickému zatiZeni (tamtéz, s. 7).

Socidlni adaptace. Jedna se o proces, ktery usti v zaclenéni pracovnika do
socidlnich vazeb a atmosféry organizace, stejné pfizptlisobeni se nové socialni

roli (Sojka a kol., 2008, s. 56). Tento proces neni zpravidla formalné fizen,
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probihd spontanné v rdmci interakce mezi pracovnikem a socidlnim

prostiedim organizace.

Novi pracovnici se rychleji zafadi a najdou si spravny vztah k praci
v organizaci, pokud probéhne hladce proces jejich socializace, tedy adaptace
na nové socidlni prostfedi. Socidlni aspekty prace a vztahy mezi
spolupracovniky jsou pro mnoho lidi velmi dilezité. Mira, jakou mohou
pracovnici pfimo ovliviiovat kvalitu této adaptace, je casto omezena, ale této

oblasti by méla byt vénovana naleZita pozornost (Armstrong, 2007, s. 391).

Socidlni a pracovni adaptace neprobihaji oddélené, oba procesy se
vzajemné prolinaji a ovliviiuji. Uspésny prabéh adaptacniho procesu je
podminén tim, jak pracovnik zvladl obé roviny adaptace (Bedrnova, Novy,
1998, s. 321).

Hladky a pozitivni priabéh socidlni adaptace ptlisobi priznivé na
vytvareni pocitu soundleZitosti jedince s pracovni skupinou. Nepfiznivy
pribéh vhani jedince do izolace, coZz mflize vyustit vjeho odchod

0 VeV

z organizace (Mayerova, Rtzicka, 2008, s. 92).

Adaptace na organiza¢ni kulturu. Po ndstupu do organizace pracovnik
témét bezprostfedné prichdzi do kontaktu s organizacni kulturou, coz od néj
vyZaduje, aby ji pochopil a pfijal. Je dtlezité, aby pracovnik znal organizaéni
hodnoty a byl si védom vyznam ritudli, mytt a symbolt. Uvédoméni si a
pfijeti organizacni kultury by mélo v idedlnim piipadé vyvolat v novém
pracovnikovi pocit, Ze si vybral spravnou organizaci (Lewicka, 2006, s. 130).
Mnozi autofi se shoduji na skutecnosti, Ze ztotoZnéni se s organizacni
kulturou je vyznamnou casti adaptaéniho procesu. Naprfiklad Bedrnova a
Novy (1998, s. 495-498) zdlraznuji integrac¢ni tulohu organiza¢ni kultury a
uvadéji, Ze pracovnik se lépe ztotozni s organizacni kulturou, kterou pochopi
a je mu blizkd. Nizka fluktuace pracovnikii je casto projevem silné
organizaéni kultury, a naopak neztotoznéni se s organizacni kulturou
organizace muze byt pfiznakem nedostatecné adaptace nového pracovnika,

které miize vyustit v jeho odchod.

V pripadé adaptace na organizacni kulturu mtize jit o proces formalni
(napf. Skoleni, predndsky) nebo neformadlni (napf. sdileni historek). Mira

ztotoZnéni se pracovnika s organizaci miiZe nabyvat nasledujicich forem:
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1) Pfirozend identifikace — plny soulad hodnot a norem jedince a
organizace. U pracovnika panuje silny pocit soundleZitosti,
nicméné tato situace nastava zfidka.

2) Selektivni identifikace — pracovnik akceptuje hodnotovy ramec a
normy organizace v omezené mife. Je zachovana individualita
pracovnika, pfi¢emz vazba s organizaci ma nékolik spolec¢nych
bodi. Jedna se o nejcastéjsi formu.

3) Evokovana identifikace — prostfednictvim indoktrinace a fizené
adaptace organizace pozitivné ovliviiuje identifikaci pracovniki.

4) Vykalkulovana identifikace — predstirany stav, kdy je pracovnik
motivovdn vlastnim prospéchem. (Bedrnovd, Novy, 1998, s.
496-497)

Potize v ramci adaptace mohou nastat v okamziku, kdy zaméstnanec
pracoval v podnicich svelmi odliSnou organizacni kulturou. Pravé tato
situace je typickd pro pfichod rekruti do armadnich podminek, kde panuje
zcela odliSna organizaéni kultura napfiklad v porovnani skomercnim
sektorem. Pravé z vySe uvedeného diéivodu povazuji za velmi dulezité
vénovat zvySenou pozornost oblasti adaptace na organiza¢ni kulturu, kterd

je pro ACR velmi specificka.
Oblasti orientace a jejich obsah

Proces adaptace probiha v nékolika oblastech. Armstrong (2007, s.
398-399) v této souvislosti pouzivd termin ,uvadéni pracovniki do
podniku”, kde v souvislosti soblastmi adaptace dale pouziva termin
orientace. Hovofi o dvou oblastech orientace, a to o celopodnikové a
utvarové orientaci. Paldn (2002, s. 2) podobné jako Koubek pifidava tfeti

oblast, orientaci na konkrétni pracovni misto.

Tabulka 1: Tti oblasti orientace

Celopodnikova Orientace v utvarové | Orientace na konkrétni
orientace jednotce pracovni misto
Informace obecného Detaily a specifika, Obsahové
razu spolecné pro kterymi se titvar diferencované udaje
vSechny pracovniky vyznacuje, spolecné podle charakteru a
podniku informace pro pracovni | obsahu préace na
mista v atvaru konkrétnim pracovnim
misté

Zdroj: Palan, 2002, s. 8
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Celopodnikova orientace je zaméfena pfedevsim na osvojeni si obecnych a
zakladnich informaci a pravidel platnych v ramci celé organizace (Koubek,
2015, s. 193). V podminkach ACR kurz zékladni p¥ipravy, jehoZ zkoumani je
predmétem empirické casti této prace, spada pravé do této oblasti adaptace.
Rekruti si osvojuji zdkladni ndvyky a dovednosti, které jsou nadsledné platné
v ramci celé organizace. Pro potfeby této prace se tedy budu v teoretické

¢asti zaméfovat zejména na tuto oblast adaptace.

Utvarova orientace, rovnéZ nazyvéna skupinova ¢ tymova orientace, se
vztahuje k urcité organizacni jednotce, do niZ patfi obsazované pracovni
misto a je zaméfena na specifika prace a jeji zvlastnosti spolecné pro mista
v utvaru (Armstrong, 2007, s. 398-399). V ramci ACR tato oblast orientace
probihd po absolvovani zdkladniho kurzu poté, co je rekrut jako vojak
z povolani v ramci persondlnich opatfeni prevelen na konkrétni atvar ¢i
jednotku. Jednotlivé utvary a jednotky maji jista specifika, se kterymi se musi

nové prichozi seznamit.

Orientace na konkrétni pracovni misto je zaméfena na konkrétni napln
prace, kterou bude novy zaméstnanec vykonavat (Koubek, 2015, s. 194). Tato
oblast orientace je aplikovatelnd pro vojadky z povoldni stejné jako pro
zaméstnance v civilnim sektoru. Jinou napln prace a potieby orientace bude

mit fidic¢ a jinou odstfelovac.

1.4. Organizacni kultura
S ohledem na roviny adaptaéniho procesu, zejména adaptaci na
organizac¢ni kulturu, se v nasledujici ¢asti kratce zaméfenim na vymezeni a

charakteristiku organizacni kultury.

Rada autorti definuje organizatni & firemni kulturu rtizné. Pro
potfeby této prace pouziji definici LukdSové a Nového (2004, s. 22), ktefi
definuji organizacni kulturu jako ,soubor zdikladnich predpokladii, hodnot,
postojii a norem chovdni, které jsou sdileny v ramci organizace a projevuji se
v myslenti, citéni a chovdni ¢lenii organizace a v artefaktech materidlni a nemateridlni

povahy”.

Kocianova (2010, s. 19) dle Robinse uvadi sedm zakladnich

charakteristik, které vystihuji podstatu kultury kazdé organizace:
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1) individudlni autonomie (mira odpovédnosti, nezavislosti a iniciativy);

2) struktura (mira pravidel a predpisii);

3) podpora (mira podpory a vielosti poskytované vedoucimi);

4) identita (mira identifikace s organizaci);

5) vykon a odména (mira odménovani podle vykonosti);

6) tolerance vuci konfliktdim (mira konflikti, ochota cestnosti a
otevrenosti);

7) tolerance rizika (podpora agresivity, inovativnosti a vyhledavani

rizik).

Organizacni kultura ma na organizaci znacny vliv a miize nabyvat
mnoha podob. Bude se liSit dle povahy organizace, kterd mutiZze byt bud
autoritativni ¢i demokraticka, formalni ¢i neformalni, otevfena inovacim ci
uzaviena zmeénam, vstficna vaci zameéstnancum ¢i nevraziva a muze v nich
panovat pratelskd nebo nepratelska atmosféra. Souvislost mezi organizacéni
kulturou a adaptaci novych pracovniki je vice nez zfejma. Novy pracovnik
se po nastupu mimo jiné adaptuje na organizac¢ni kulturu viz kapitola 1.3.
Aby tato rovina adaptace mohla byt tspésnd, musi pracovnik organizacni
kultufe porozumét a uspésné identifikovat, jaké projevy chovani a jednani
jsou zaddouci a jaké ne. Zejména autoritativni a formdlni organizace jakou je
ACR, mohou mit velmi specifickou organiza¢ni kulturu a vyzaduji od nové
pfichozich pracovniki zna¢nou miru adaptability. Analyza organizacni

kultury ACR neni nicméné pfedmétem této prace.

1.5 Faze a délka adaptacniho procesu

Faze adapta¢niho procesu jsou pro kazdou organizaci specifické.
Vradmci tohoto procesu by vsak méla byt dodrZena urditda logicka
posloupnost, kterd umozni hladky prtbéh adaptacniho procesu. V odborné
literatufe jsou faze vymezovany rtzné, pro tcely této prace jsem s ohledem
na casté vyuziti zvolil ¢tyffdzovy model dle Kaspera a Mayrhofera (2005, s.
452-453).

1) Anticipacni faze

Dochazi k prvnimu kontaktu mezi pracovnikem a organizaci.
Realizuji se persondlni ¢innosti jako je zvefejiiovani inzeratli (jiz v této fazi

potencidlni zaméstnanec vnima organizaci), ziskavani a vybér pracovnikd,
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konani persondlnich pohovorti (Kasper, Mayrhofer, 2005, s. 452) Mezi autory
panuje neshoda, kdy adaptace pracovnikii zac¢ind. Odbornici se vSak shoduji,
Ze je to jiz pfed nastupem do zaméstnani. Naptiklad podle Kaspera a
Mayrhofera je to po dvoustranném ujedndni mezi pracovnikem a organizaci
o navazani pracovniho (sluzebniho) poméru, kdy vyvstavaji pracovnikovi
prvni pfedstavy o novych tkolech (tamtéz). Podle Hronika (2013, s. 287-288)
adaptacni proces zacina pted oficidlnim nastupem k firmé, pfi¢emz Hronik
dale doporucuje, aby organizace aktivné udrzovala kontakt s potencidlnim
pracovnikem a snazila se jej ,vtdhnout do hry”. Shodné vnima zacatek
adaptace Urban (2003, s. 55), ktery za zahdjeni procesu adaptace povazuje
uzavieni pracovni smlouvy a stejné jako Hronik doporucuje, aby organizace
udrZovala pred vlastnim ndstupem do prace se zaméstnancem kontakt.
V tomto obdobi by mély byt potencidlnimu zaméstnanci poskytnuty hlavni
pisemné informace, firemni brozury, casopisy apod. Vajner (2007, s. 94)
potvrzuje vySe uvedené a do faze adaptace zahrnuje i ,domaci pripravu”
kdy ma potencialni zaméstnanec moZznost prostudovat si predané materialy,
ziskat informace o organizaci, realizovat schiizky s budoucimi

spolupracovniky ¢i navstivit budouci pracovisté.
2) Nastupni faze — stfet ocekavani a reality

Nastup do zaméstndni a prvni den je obvykle provadzen stresem a
zvySenou emocni zatézi. Novy pracovnik se muZe potykat s deziluzi,
pramenici z nedostate¢nych ¢i nepfesnych informaci, neredlnych ocekavani,
necekanych pracovnich podminek a kulturniho Soku. Tyto negativni pocity,
pokud nejsou dale odbourany, mohou vést az k odchodu z organizace
(Kasper, Mayrhofer, 2005, s. 450). Je bézné, Ze novy pracovnik v tomto
obdobi pocituje v novém prostfedi urcitou nejistotu, a vita, pokud mu
organizace v tomto obdobi poskytuje pomocnou ruku (Bedrnova, Novy,
1998, s. 322). Armstrong (2007, s. 398) doporucuje, aby byl novy pracovnik
oficidlné uvitan odpovédnou osobou, ktera poskytne zdkladni informace o
organizaci a pracovnich podminkdch. Rovnéz by mély byt v této fazi
zaméstnanci pfeddny pisemné materidly k prostudovani v podobé
informacniho balicku ¢i priru¢ky zaméstnance, aby nedochdzelo zahlceni
zaméstnance informacemi. Urban (2003, s. 55-56) klade dtiraz na to, aby byly
zaméstnanci v uvodni fazi adaptace pfeddny rozhodujici informace o
organizaci. Tyto informace by nemély byt pouze tisténého charakteru, ale

mély by byt pfedany i v ustni formé, aby bylo zaruceno lepsi vysvétleni a
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pochopeni zdkladnich postuplt a pravidel. Informace by se mély kromé
zakladnich charakteristik organizace tykat pracovnich podminek, pravidel
odménovani, moznosti vzdélavani, ochrany zdravi, bezpecnosti prace,
socidlniho zabezpeceni, stravovacich moznosti, disciplinarnich postupt,

zaméstnaneckych kodext apod.

3) Integracni faze — zapracovani a zaclenéni

V rdmci odborné a socialni integrace si novy pracovnik vytvari vlastni
postupy k tspé€snému splnéni pracovnich tkolli, seznamuje se s pracovni
naplni a dosahuje prvnich vysledkt. Z hlediska organizaéni kultury se uci
chapat normy a hodnoty organizace. Tato faze je zdarnéjsi, pokud informace
o zameéstnani a organizaci byly podany pravdivé a pracovnik disponuje
potfebnymi pfedpoklady pro vykon zaméstnani. V této fazi rovnéz probiha
socidlni adaptace a snaha o uznani nadfizenych a kolegi (Kasper,
Mayrhofer, 2005, s. 453). Néktefi z autort v této fazi adaptace zdiraznuji
ulohu vedouciho pracovnika. Napfiklad Styblo (1993, s. 293) uvadi, Ze pfimy
nadfizeny pracovnika koordinuje a metodicky vede adaptacni proces a plni
ulohu garanta adaptace. Déle je jeho povinnosti prabézné zjistovat, jak se
novy pracovnik adaptuje. Podobné o tloze vedouciho pracovnika hovoii
Bedrnova, Novy (1998, s. 323), podle kterych fidici pracovnik ,V priibéhu
adaptacniho obdobi vede pracovnika k pracovni samostatnosti a napomaihd mu
k vytvoreni sebediivéry, sleduje jeho pracovni vysledky a poskytuje mu o nich
primérenou zpétnou vazbu. V neposledni fadé se vedouci snazi novému pracovnikovi
usnadnit jeho zacleriovdni do pracovni skupiny a koriguje jeho nepiesné posuzovini
organizacni reality ¢i pracovni skupiny.” DtleZitost vyhodnocovani procesu
zminuje i Koubek (2015, s. 199-200), ktery doporucuje, aby pracovnik
prochdzejici programem byl ze strany nadfizené¢ho priibézné kontaktovan a
soustavné hodnocen. Hodnoceno by mélo byt, jak se pracovnik vyrovnava
s jednotlivymi problémy orientace a narustajicimi tikoly, hodnoceni jeho
pristupu k préci i jeho pfispévek k vytvareni zdravych lidskych vztaht na

pracovisti.
4) Faze plného clenstvi v organizaci

Vitéto fazi se stava novy pracovnik plnohodnotnym clenem
organizace. Dochdzi k jeho identifikaci s organizaci, vznikd psychologicka

smlouva mezi pracovnikem a organizaci, pfiéemz hlavnim pfedmétem této
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smlouvy je pracovnikova vnitfni vazba k organizaci a ochota jeho nasazeni
pro organizaci. Zjednodusené pracovnik chape organizaci jako ,,svou firmu”
a reciprocné vedouci ze svého pohledu nahlizi na pracovnika jako na
nedilnou a nezbytnou soucast pracovni skupiny (Kasper, Mayrhofer, 2005, s.
452).

Této faze pracovnik dosahuje naplnénim adaptacénich cil organizace
a dokdze samostatné vykondvat praci a na své pozici odvadi ocekavany

pracovni vykon.
Délka adaptacniho procesu

Po nastupu novych jedincti do organizace neni podstatné pouze fizeni
pribéhu adaptace, ale zdroven dutsledné a vcéasné napldnovani a sladéni

s ostatnimi ¢innostmi v rdmci podniku (Kasper, Mayrhofer, 2005, s. 450).

Vbézné praxi pldnovani procesu adaptace zahrnuje i stanoveni
casového obdobi, po které bude proces realizovan. Délka adaptace je
specifickd pro kazdou organizaci, musi vSak odrazet narocnost prace i

adaptabilitu a pozadavky zaméstnanct.

RtGzné pracovni pozice vyzaduji rizné dlouhou délku adaptace. Na
nekvalifikovanych pracovnich pozicich, které vyzaduji zdkladni zaskoleni,
orientaci v prostfedi organizace a povinna Skoleni, miize byt adaptace velmi
kratkd, v pfipadé manazerskych pozic nebo pozic specialistti byva adaptace
planovana i na obdobi delsi nez ptil roku (Kocianov4, 2010, s. 134). Podobné
uvazuje i Koubek, ktery uvadi, Ze orientaci nelze provést béhem jakéhosi
jednorazového skoleni, ale méla by byt rozlozena do delsiho ¢asového tiseku.
Rtznd pracovni mista vyzaduji rizny obsah a dobu orientace, takZe cely
proces muze trvat v rozmezi od nékolika dni do nékolika tydnt ¢i mésicti
(Koubek, 2015, s. 199).

1.6 Nastroje adaptace

Po objasnéni adaptaéniho procesu pristoupim v nasledujici casti
k vymezeni nastrojii adaptace. Za néstroje adaptace Ize povazovat planovana
opatfeni a spravné nastavené procesy adaptace, které vyrazné ovliviuji
dosazeni cilti adaptace. V odborné literature 1ze nalézt fadu téchto ¢innosti,

nejsou vsak explicitné nazyvany nastroje adaptace. Tyto c¢innosti nemohou
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probihat nahodile, je nutné, aby byly planovany, fizeny a kontrolovany.
,U¢innost piisobeni vedouctho p¥i usmérriovdni adaptace pracovniki je do znacné
miry ovlivnéna tirovni ndstrojii adaptacniho procesu” (Bedrnova, Novy, 1998,
s. 326). NiZe uvedu a priblizim nastroje, které jsem zvolil s ohledem na jejich

nejcastéjsi praktické vyuziti.
1) Adaptacni program

Adaptacni programy jsou souhrnem formalizovanych opatfeni na
podporu odborné a socialni adaptace novych pracovniki v organizaci. Prvky

adaptacniho procesu mohou byt (Kasper, Mayrhofer, 2005, s. 451):

e adaptacni akce v SirSim rdmci;

e pisemné a informacni materidly;

e materidly sinstrukcemi kadaptaci novych pracovniki pro
nadfizené, mentory, instruktory atd.;

e ,seznamovaci” sluzebni cesty novych pracovniki do
organizacnich slozek;

e kvalifikacni opatfeni - =zapojeni novych pracovnikii do

tréninkovych programt.

Tomcikova a Zivcédk (2012, s. 59) uvadéji, ze adaptacni program je
v urcité formé zaveden u mnoha spolecnosti. Specifické programy zavisi na

velikosti spolecnosti a povaze ¢innosti.

Bedrnova a Novy (1998, s. 326) vyzdvihuji zejména ulohu dilé¢iho
adaptacniho programu, ktery definuji jako , Soubor opatieni, kterd regquluji
adaptaci urcité kategorie pracovnikil;, zdroven je i metodickym ndvodem pro

zpracovani adaptacnich planii jednotlivych pracovnikil.”
2) Adaptacni plan

Adaptace nového pracovnika vyzaduje pfiméfeny cas dle charakteru
prace, jeji ndro¢nosti, predchozich zkuSenosti a praxi adaptovaného. Mél by
byt vypracovan adaptacni plan, podle kterého se jednotlivé ¢innosti procesu
adaptace budou casové fidit (Styblo, 1993, s. 294-295).

Podobné vnima dtlezitost adaptaéniho planu Urban (2003, s. 55),
ktery jej vSak nepovazuje pouze za casovy harmonogram, ale chape jej spise
jako individualizovany adaptacni program, pricemz dopliiuje, Ze adaptacni

plan by mél pracovnik obdrZet pfi nastupu do nového zaméstndni.
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LAdaptacni plan zpravidla stanovi, s jakymi obecnymi informacemi a dokumenty by
se zameéstnanec mél v pritbéhu své celopodnikové adaptace seznamit, jaka skolent,
pfipadné osobni setkdani by mél absolvovat a na kdy jsou planoviny hlavni kontrolni

body jeho adaptace”.

Shodné jako Urban popisuji adaptacni plan Bedrnova a Novy (1998, s.
326-327), ktefi tento plan definuji jako nastroj fizeni konkrétnich pracovnikd.

Dale doplnuji, Ze tvorba planu musi vychazet z nasledujicich zasad:

e Obsah planu musi vychazet z charakteru a narocnosti prace a

tento aspekt musi reflektovat i délka a rozsah adaptacniho planu.

e Adaptaéni plan musi respektovat vzdélani a délku praxe

pracovnika, stejné jako individudlni zvlastnosti pracovnika.

,,Obsah adaptace pracovnika by mél byt vidy zvaZovin s ohledem na skutecné
potieby, a to na strané organizace a pracovniho mista i na strané pracovnika. Plin
adaptace by mél vychdzet z ndrokii na adaptaci na tirovni organizace, z pracovniho
mista a ndrokii na pracovnika na tomto misté a z posouzeni soucasnych predpokladii
pracovnika k vykonu dané price (odbornd kvalifikace, konkrétni znalosti, dovednosti
a zkusenosti, povinnad profesni skoleni, praxe ve vedeni lidi ad.). Z porovndini ndrokil
prdce a predpokladii pracovnika k viykonu prdce vyplyne, v jaké mite se tyto ndroky a
predpoklady shoduji, pficemz zjistény rozdil by mél byt podkladem pro pripravu
planu pracovnikovy adaptace. Tento zdikladni krok zajisti, Ze bude adaptace pro

organizaci i pro pracovnika efektivni” (Kocianova, 2010, s. 135).

Adaptaéni plan mtize mit podobu od struéného zdznamu az po
podrobny harmonogram se stanovenymi dil¢imi cili (Bedrnova, Novy, 1998,
s. 326-327). Kocianova (2010, s. 136) navrhuje plan adaptace v podobé
formulare, do néhoz jsou v priibéhu adaptace zaznamenavany k uvedenym
naplanovanym aktivitdm terminy jejich splnéni a podpisy odpovédnych
osob. V nasledujici ¢asti formulafe je zaznamenan plan vzdélavacich akci pro

obdobi adaptace, pfipadné plan rotace pracovnika.

1. pfedani zdkladnich informaci o organizaci a pisemnych materialt

pro nové zameéstnance na personalnim utvaru (1. den);

2. rozhovor s nadfizenym (informace o organizaci, organiza¢nim
atvaru a pracovnim misté), seznameni pracovnika s jeho kolegy a

,patronem” pro obdobi adaptace (1. den);
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3. skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci;
4. vstupni skoleni pro nové pracovniky;

5. prostudovani zakladnich informaci a pisemnych materidlti

pracovnikem;
6. rozhovor s nadfizenym (v priitbéhu 1. tydne);

7. kontakt persondlniho pracovnika s pracovnikem (v priibéhu 1.

tydne);
8. rozhovor s nadfizenym (v priibéhu 2. tydne);

9. kontakt personalniho pracovnika s pracovnikem (v priabéhu 2.

tydne);

10. rozhovor s nadfizenym (3. tyden) a dalsi nasledujici rozhovory v

prubéhu adaptace;

11. dalsi kontakty persondlniho pracovnika s pracovnikem v pribéhu

adaptace;
12. zavérecné pisemné hodnoceni priibéhu adaptace pracovnikem;
13. zavérecné hodnoceni pribéhu adaptace nadfizenym;

14. rozhovor nadfizeného pracovnika s pracovnikem k priabéhu

adaptace pracovnika.

Takto direktivné stanoveny adaptacni plan nemusi nicméné
vyhovovat potfebam vSech organizaci, zejména s ohledem na skutecnost, Ze
adaptaéni proces specifické organizace, jakou je naptiklad ACR, musi
vychdzet z individudlnich potfeb organizace. Za lépe aplikovatelny se jevi
obsah planu adaptace dle Hronika, ktery je vice obecny a mél by obsahovat
(Hronik, 2013, s. 289):

e stanovenou dobu adaptace;

e urceni tutora, radce, ktery neni bezprostfednim nadfizenym:;
e urceni cily;

e urceni zptisobu hodnoceni a vyhodnoceni procesu adaptace;
e urceni mist k rotaci;

e urceni konkrétnich vzdélavacich aktivit.
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3) Orientaéni baliéek

Jak jsem jiZ nastinil v kapitole 1.5 (Nastupni faze) orientacni balicek
(pfipadné pfirucka zaméstnance) je soucasti formalni stranky adaptace.
Tento nastroj by mél poskytnout zaméstnanci ucelené zakladni informace,
pomoci mu zorientovat se v neznamém prostfedi a zabradnit piehlceni
zameéstnance informacemi. Nyni se podrobnéji zaméfim na popis a

doporuceny obsah orienta¢niho balicku.

LukaSova (2010, s. 194) uvadi: ,Jednd se o pisemny dokument, ktery
poskytuje novému pracovnikovi podstatné informace o organizaci, do které vstupuje.
Obsahuje obvykle zdkladni informace, které zaméstnanec potvebuje pii vstupu do
organizace zndt a odkazy na dalsi informace (organizacni vdd, stravovdni,
poskytované sluzby).” Dale je vhodné, aby materiadly obsahovaly informace o
historii organizace, misi, vizi, klicovych hodnotach atd. Materidl by vSak mél
svym obsahem odpovidat pozici, na kterou je pracovnik pfijiman, mél by byt

jednoduchy, pfehledny a atraktivni (tamtéz).

Velmi podrobné rozpracovdva obsah pisemnych materidli Koubek
(2015, s. 194-195) ktery jejich obsah déli dle uréeni pro celoorganizac¢ni
orientaci, itvarovou orientaci a orientaci pfislusného pracovniho mista. Zde
pro potfeby prace uvedu pouze doporuceny obsah orienta¢niho balicku,

ktery by mél obsahovat:

e soucasné organizac¢ni schéma organizace;

e perspektivni organizacni schéma organizace;

e plan (mapa) organizace a jejiho zafizeni;

e klicové terminy specifické pro odvétvi, organizaci;

e prirucka informujici o politice organizace;

e kopie kolektivni smlouvy;

e materidl popisujici obsah pracovniho mista;

e seznam podnikovych svatki (volnych dntt);

e seznam zameéstnaneckych benefitt;

e kopii formulaiti pro hodnoceni pracovniho vykonu a informace
o procedurach a terminech hodnoceni;

e kopie jinych formulait pouzivanych pracovniky;

e prehled moznosti vzdélavani
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e dalsi zdroje informaci;
e detailni informace o tom, jak se chovat a postupovat v nouzi ¢i

nebezpeci a seznam dulezitych telefonnich cisel.

Od novych pracovnikii je v nékterych organizacich vyzadovan podpis
stvrzujici prevzeti pisemnych materialti. Organizaci to umoznuje se nasledné

na pfedané informace odvoldvat (Kocianova, 2010, s. 134).

Osobné povazuji orientacni bali¢ek za vhodny ndstroj v podminkach
ACR, ktera ma, jak jsem jiz dfive ptedeslal, velmi sloZitou organizaéni
strukturu, specifickou organizacni kulturu a pfichod do této organizace
predstavuje studium velkého mnoZstvi informaci. Vhodné zpracovany
orienta¢ni bali¢ek miiZe proces adaptace do ACR znaéné usnadnit, nebot
pracovnik si muze fadu skutecnosti nastudovat jiz pred ndstupem do
organizace, pfipadné dostudovat v ramci vyclenénych hodin samostudia,

které jsou soucasti adaptace.
4) Orientacni trénink

Je vyuzivdn zejména v organizacich, které pfijimaji vétsi pocet
zaméstnanci najednou. Jednd se o strukturovany program, kterého se
ucastni vSichni novi zaméstnanci v urcité dobé po svém nastupu. Orienta¢ni
Skoleni a tréninky mohou zahrnovat prezentace vybranych firemnich
manazerd, informujici o préci jednotlivych tsekt spole¢nosti, o firemni vizi,
cilech, mozZnostech vzdélavani, kariérovych pfrileZitostech apod. Hlavni
vyhodou tohoto pfistupu je vétsi casovy prostor pro ziskdni dulezitych
informaci, moznost nacviku nékterych novych postupt i osobniho kontaktu

s vedoucimi pracovniky firmy (Styblo, Urban, Vysokajova, 2011, s. 171).
5) Checklist

Checklist je jednoduchy nastroj slouzici osobam odpovédnym za
pribéh adaptace. Jedna se o kontrolni seznam, ktery uvadi, co by mél
pracovnik umét, znat a jakymi informacemi by mél disponovat. Pro
prehlednost je vhodné seznam clenit do oblasti (Kasper, Mayrhofer, 2005, s.
453).

6) Zpétnovazebné rozhovory

Orientacni a zpétnovazebné rozhovory s nadfizenym by v pribéhu

adaptace mély probihat pravidelné. Zameérovat by se mély na hodnoceni
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vykonu zameéstnance a jeho zvlddani adaptacniho procesu. Rovnéz by
predmétem rozhovoru mélo byt hodnoceni pracovnikova chovani a
pfipadna nabidka asistence ¢i pomoci pfi zapracovani. Zvlastni pozornost by
méla byt vénovana pripadnym nezodpovézenym otdzkam ze strany
zaméstnance, nejasnostem ¢i nedorozuménim. Tyto rozhovory by mély
vytvaret podklady pro vyhodnoceni efektivnosti adaptacniho procesu.
Vyvrcholenim by mél byt zavérecny rozhovor, kde budou zhodnoceny
celkové vysledky adaptace, stanoveny rozvojové cile a pripadna dalsi

doporuceni pracovnikovi (Urban, 2003, s. 56).

1.7 Aktéti adaptacniho procesu

V nasledujici kapitole se zaméfim na klicové ucastniky adaptacniho
procesu. Aktéry adaptacniho procesu lze rozdélit na subjekty, tj. ty aktéry,
ktefi v rdmci adaptacniho procesu ptisobi, a objekty, tj. ty, na které je v rdmci

procesu ptisobeno.
1) Subjekty adaptacniho procesu

Novy a Surynek (2006, s. 158) povazuji za rozhodujici subjekty
adapta¢niho procesu ¥idici pracovniky. Ridici pracovnik sice nemuiZe zajistit,
aby adaptace nového pracovnika probihala vzdy hladce a bez problém, jeho
systematické péce vSak miize proces zna¢né usnadnit. Ridici pracovnik by
mél novacka sezndmit s praci, sledovat pribéh adaptaéniho procesu,
hodnotit pribéh adaptace a odstrafiovat pfekdzky a potiZe, které se mohou

objevit.

Podobné vnima ulohu fidiciho pracovnika Koubek (2015, s. 200), ktery
uvadi, ze ,rozhodujici podil na praktické Cdsti orientace novych pracovnikii maji
jejich bezprostiedni nadrizeni”. Koubek dale zdtraziuje, ze bezprostfedni
nadfizeny fidi a kontroluje priibéh orientace, obohacuje obsah této orientace
a vyhodnocuje jeji priibéh. Pfi orientaci je vyZzadovana tizka spoluprace mezi
vedoucimi pracovniky a personalnim utvarem, nebot ziskané zkusenosti lze

vyuzit pti tvorbé dalSich programt orientace (tamtéz).

Jak jsem jiz pfedeslal, dalSim vyznamnym subjektem adapta¢niho
procesu je personalni utvar. , Persondlni titvar vypracovdvd koncepci orientace,
obsah a Casovy plan orientace pro jednotlivé kategorie pracovnich mist, vytvdri

soubory pisemnych materidlil slouZicich orientaci, podili se zejména na pocitecni fazi
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orientace — spise celoorganizacni, koordinuje orientaci a metodicky ji 7idi, proskoluje
v této souvislosti vedouci pracovniky vsech urovni” (Koubek, 2015, s. 201).
Vyznam personalisti vyzdvihuje i Dvotfakova (2007, s. 143), ktera uvadi:
,Orientace zaméstnance ma probihat za soucinnosti personalistii a vedoucich
zameéstnancti”. Personalisté rovnéz nesou odpovédnost za informovani a
Skoleni vedoucich zaméstnancti v oblasti adaptace a adaptacnich programi
organizace vcetné zasad pro zpracovani individudlnich planti adaptace

(tamtéz).

Neékteri autofi (Kasper, Mayrhofer, 2005; Vajner, 2007; Dvordkova,
2007) do kategorie klicovych subjekti adaptace rovnéz zahrnuji mentora
pfipadné patrona. Patron, je clen pracovni skupiny, ktery nového
zaméstnance zaskoluje do vykonu prace a orientuje v socidlnich vztazich.

Patron plni zejména nasledujici role (Dvorakova, 2007, s. 144):

e prabézné sleduje vysledky cinnosti a poskytuje zpétnou vazbu;

e spoletné svedoucim zaméstnancem kontroluje pribéh
adaptace;

e podili se na zdvére¢cném hodnoceni pribéhu adaptace a tirovné

adaptovanosti.

Sledovani vysledkti ¢innosti novych pracovnikGi v prabéhu
adaptacniho procesu je dilezité i jako zpétna vazba pro nastavené persondlni
procesy v organizaci, zejména se jednd o vybér zaméstnancti. Pokud doslo
k néjakému omylu, je nutné zjistit, jak k nému doslo a zajistit, aby bylo

mozné vybér pracovnikii zlepsit (Armstrong, 1999, s. 414).

Konkrétni subjekty adaptace, jejich role a odpovédnost se budou
vjednotlivych organizacich liSit. Skladba subjektd bude vychazet
z nastavenych vnitfnich procesti organizace, v kazdém pripadé je vsSak
zadouci, aby tyto subjekty v prtibéhu procesu adaptace kooperovaly a na

zdkladé vyhodnoceni proces adaptace zefektiviiovaly.

2) Objekty adaptacniho procesu

Za objekty adaptacniho procesu lze povazovat jedince, ktefi jsou
vramci procesu adaptace fizeni. MiiZze se jednat o jednotlivce, ale

v nékterych ptipadech i celé skupiny osob. Bedrnova a Novy (1998, s. 323-
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326) ¢leni objekty do ¢tyf skupin: Novy pracovnici, pracovnici, jeZ se vraceji
na puvodni pracovisté, pracovnici, ktefi méni pracovni zafazeni a pracovni
skupiny. Dle zaméfeni této prace se dale v prfipadové studii vénuji pouze

novym pracovniktim, tj. rekrutm prichazejicim do ACR.
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2. PREDSTAVENI ORGANIZACE

Armada Ceské republiky (dale i jako ACR) je statni organizace, kterd
zarucuje svym chovanim a c¢innosti suverenitu demokratické spolecnosti,
ochranu nasi zemé a prispiva tak k celkové bezpecnosti Ceské republiky.
ACR je hlavni slozkou ozbrojenych sil Ceské republiky, které dale tvofi
Vojenska kancelar prezidenta republiky a Hradni straZ. Vrchnim velitelem
ozbrojenych sil Ceské republiky je prezident republiky. Arméda Ceské
republiky je zapojena do integrované vojenské struktury NATO, do systému
obranného, operacniho a civilniho nouzového planovani, do proceduralnich
a organizacnich aspektti jadernych konzultaci a do spole¢nych cviceni a
operaci. (ACR, 2018).

Zmény v bezpecnostnim prostfedi a ve vojenstvi vedly k nutnosti
prechodu ACR, zaloZené na systému vojenské zikladni sluzby, na
profesionalni arméadu. ACR je profesionalni armadou od roku 2005, vojaci
tedy maji sluzbu jako povolani a dostdvaji za ni fadny plat. Cilem je
vybudovat a udrzovat ACR pfipravenou ¢elit nejen soucasnym, ale i
moznym budoucim hrozbdm, které je dnes tézké definovat. Rozmanitost
operaci a prostfedi, ve kterém mohou byt vedeny, i charakter ptisobeni
potencidlniho protivnika vyzaduji pfizptisobit operaéni schopnosti ACR
novym podminkdm. Musi disponovat silou a prostfedky, které ji umozni
efektivné se zapojit do celého Sirokého spektra moznych operaci a naplnit tak
poslani, ke kterému je pfeduréena v duchu politicko-vojenskych ambic CR
(Pub, 2007, s. 17).

Lidé tvofi nejvyssi hodnotu a jsou klicovym ¢initelem pro napliovani
pozadovanych schopnosti ozbrojenych sil i organizaci v pusobnosti
Ministerstva obrany Ceské republiky (dale i jako MO CR). Nabor,
vzdélavani, vychova kvalitnich vojaki a civilniho persondlu a péce o né je na
prvnim misté. Ministerstvo obrany musi byt vnimano jako odpovédny,
spolehlivy a atraktivni zaméstnavatel a musi byt schopno uspét v konkurenci
na trhu prace (Bild kniha, 2011, s. 74).

2.1 Poslani organizace
Hlavnim poslanim ozbrojenych sil Ceské republiky je a vzdy bude co

nejefektivnéjsi a nejlepsi zabezpeleni obrany tizemi Ceské republiky
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s vyuzitim zdsad kolektivni obrany dle ¢lanku 5 Washingtonské umluvy,
NATO (ACR, 2018).

V souladu se zékladnimi zivotnimi zajmy Ceské republiky je Armada
CR prioritné piipravovana k obrané svrchovanosti a tizemni celistvosti CR
nasazenim vSech sil a prostfedkti vcetné vyuziti branné povinnosti.
Pozadované schopnosti Armady CR, vychazejici z principu kolektivni
obrany v rdmci Aliance, musi umoznit jeji plnohodnotné ptisobeni jako
soucasti mnohonarodnich koali¢nich sil, pfevazné v ramci uskupeni NATO a
EU. Armada muiZze byt pouzita v operacich na prosazeni, podporu a udrzeni
miru, v humanitdrnich ¢ zdchrannych operacich zajiStovanych v ramci
NATO, EU, OSN a dal$ich mezindrodnich organizaci a pro kolektivni obranu
uzemi svych spojencti podle ¢lanku 5 Severoatlantické smlouvy. Armada je
rovnéZ pripravovana k pouziti pfi stfezeni objekt(i dulezitych pro obranu
statu, k podpofe pInéni kol Policie CR a k podpofe Integrovaného
zachranného systému. Zvlasté asistence Policii CR v souvislosti s migraéni

krizi dnes nabyva na dtlezitosti (Vojenské rozhledy, 2016, s. 3).

Obranna politika CR je zaloZena na principu komplexniho zajistovani
obrany, spocivajicim v nedélitelnosti vSech jejich aspekt(i, v preventivnim
plisobeni na nositele a zdroje rizik i ve schopnosti okamzité adekvatni reakce
na pripadna ohroZeni bezpecnosti statu i jeho spojenci. Na zajiSténi obrany
uzemi statu se spolecné s ozbrojenymi silami podileji ozbrojené bezpecnostni
sbory, zachranné sbory a havarijni sluzby v soucinnosti se statnimi organy,
organy uzemnich samospravnych celkii a dalSimi pravnickymi a fyzickymi
osobami (Doktrina ACR, 2010, s. 17).

Konkrétni tkoly ozbrojenych sil jsou stanoveny zdkonem ¢. 219/1999
Sb. Zakon o ozbrojenych silach Ceské republiky. Podle § 9 tohoto zikona je
zakladnim tkolem ozbrojenych sil piipravovat se k obrané CR a branit ji
proti vnéjsimu napadeni. Ozbrojené sily plni téZ ukoly, které vyplyvaji
z mezinarodnich smluvnich zavazki CR o spole¢né obrané proti napadent.
Dalsi tkoly vyplivaji z § 10, podle kterého ozbrojené sily spolupracuji
s cizimi ozbrojenymi silami na zakladé mezindrodnich smluv, podileji se na
¢innostech ve prospéch miru a bezpecnosti, a to zejména tcasti na mirovych
operacich, zachrannych a humanitarnich akcich, zacastiiuji se vojenskych
cvideni spolu s cizimi ozbrojenymi silami na tizemi CR nebo v zahraniéi
(Zakon ¢. 219/1999).
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2.2 Systém piipravy personalu v ACR

Piiprava pfislusnikii ACR pro vykon funkce mé fadu specidlnich
pozadavkd, které nelze prevzit z jiné oblasti lidské ¢innosti. Existuje malo
srovnatelnych profesi, které by vyZadovaly pfi plnéni tkolt dobrovolné

riskovat nebo dokonce obétovat vlastni zivot.

Piiprava pfislusnikit ACR je nejvyssi prioritou v miru i ve valce.
Pouze dobfe vycviceni a vSestranné pfipraveni jednotlivei a stmelené
jednotky budou schopny zvladat sloZité situace, do kterych se pfi nasazeni v
operacich rtizného charakteru mohou dostat. Profese vojaka, prislusnika
ACR, vyZaduje jednotlivce, kteff maji i vysoké moralni hodnoty, psychickou
odolnost a schopnost celit obtiZim pfi pInéni nejndrocnéjsich tkold. Na
téchto principech musi byt postaven cely systém piipravy pislusnikit ACR,

zejména ve své vychovné slozce (Pub, 2007, s. 26).

Od roku 2005 je realizovan systém pi¥ipravy piislusnikiit ACR, ktery
mé zabezpelit dosazeni politicko-vojenskych ambic CR v oblasti
piipravenosti ACR k eliminaci vojenskych a nevojenskych hrozeb a plnéni

asistenc¢nich ukola (tamtéz, s. 35).

Systém piipravy piislusnikit ACR je komplex na sebe navazujicich
pfiprav, ktery fes$i pfipravu jednotlivce, jednotky, prfipravu v raznych
vycvikovych a vzdélavacich zatizenich ACR a také rtizné formy cviceni orga-
nizaénich celkii véech trovni veleni a fizeni ACR. P¥iprava piislusniktt ACR
je z hlediska praktické realizace clenéna do rtiznych forem a kategorii
(tamtéz, s. 39):

e zakladni priprava;

* odbornd a specialni pfiprava;

* piiprava jednotek v ramci pohotovosti a pred nasazenim;
e piiprava aktivni zalohy;

e pfiprava velitelti a pfislusniki Stabt.

Pro potfeby této prace se dale zamétuji pouze na zdkladni ptipravu,
ktera pfedstavuje pocatecni etapu pfipravy pro sluzbu v armadé. Tuto
piipravu musi absolvovat kazdy jednotlivec p#i vstupu do ACR. Uspésné

absolvovani zakladni pripravy je podminkou pro pfijeti do sluZebniho
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pomeéru a vykon povolani (Programy, 2017, s. 91). V prubéhu obdobi pred
prijetim do sluzebniho poméru, respektive v priibéhu zakladni pfipravy jsou
uchazedi oznacovani terminy rekruti nebo cekatelé, pficemz tato slova jsou
v podminkédch ACR vnimana jako synonyma perfekini. V této fazi dochazi
k nejpodstatnéjsi ¢asti adaptace rekrutti, nebot zde dochazi k jejich prvnimu
setkdni s organizaci a vojenskym zpusobem Zivota. I pres duleZitost a
vyznam adaptace neni v ACR tento termin oficidlné zaveden. Veskeré
procesy spojené s adaptaci jsou zastfeSeny terminem zakladni pfiprava,

nicméné jednotlivé kroky adaptacniho procesu je mozné identifikovat.

2.3 Cile adaptace v podminkach ACR

V podminkich ACR nejsou explicitné stanoveny cile adaptaéniho
procesu. Adaptace novych pracovnikii probihd, jak jsem vySe pfedeslal,
v ramci zékladni pfipravy. Podrobnéji se této problematice vénuji v kapitole
4.2 Adaptaéni proces v ACR. V oblasti adaptace lze pro obdobi zékladni

pripravy identifikovat nasledujici cile (Smérnice, 2017, s. 4):

1. Naucdit cekatele zdkladnim povinnostem a praviam, zakladnim
¢innostem potfebnym k pfezitim na bojisti a k boji, obsluhu a
stfelbu z atocné pusky, pistole a vytvaret fyzické, psychické a
moralni pfedpoklady pro vykon sluzby vojaka.

2. Formovat charakterové vlastnosti cekatelli, vili po vitézstvi a
bojovou pfipravenost, které vytvareji predpoklady pro tspésné
splnéni tikolt jednotlivce.

3. Formovat a rozvijet v kazdém cekateli tradi¢ni vojenské hodnoty,
jako je odpovédnost a smysl pro povinnost, obétavost, odvaha,

vérnost, Cest a hrdost k tradicim ACR.

Kodex etiky vojaka ACR

V souvislosti s vyse stanovenymi cili adaptace v ACR je diileZité uvést
kodex etiky vojaka ACR, ktery predstavuje pro kazdého vojéka zakladni
formu zadouciho chovani a vyjadfuje tradi¢éni vojenské hodnoty, které ma
kazdy vojak ctit a vytvaret tak zdklad pro vybudovani a udrzeni dtvéry

vefejnosti k ACR. Tradi¢ni vojenské hodnoty vyjadiuji zaroven zakladni
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pozadavky na kazdého vojdka v armdadé, bez ohledu na funkci, kterou
vykonava (Pub, 2007, s. 27-28).

Vojenskymi hodnotami jsou:
1) Odpovédnost a smysl pro povinnost

Tato hodnota predstavuje respektovani a dodrzovani zdkonti, nafizeni
a rozkazu. Zakladem je odpovédny vztah jedince k plnéni povinnosti podle
jeho nejlepsich schopnosti. Neznamena vsak uposlechnuti rozkazi nad-
fizenych, jejichZ splnénim by doslo ke spachani trestného ¢inu. Vyznamnym

projevem odpovédnosti je samostatnost, iniciativa a tvorivy pristup jedince.
2) Obétavost

Tato hodnota predstavuje predevSim spravné fazeni priorit. Pro

vojaka musi byt zajmy celku nadfazeny jeho individudInim z&jmam.
3) Odvaha

Tato hodnota predstavuje odhodldni, moralné-volni a dusSevni silu
délat to, co je spravné, i v pfipadé moznych nepfiznivych nasledkii a
okolnosti. Zejména velitelé a Fidici pracovnici v ACR musi umét pfevzit
odpovédnost a rozhodovat i ve slozitych, nebezpeénych a riskantnich

situacich.
4) Veérnost

Tato hodnota znamenad byt odddn zemi a armadé, ktera ji brani.
Znamena ztotoZnéni, sepéti vojdka se zdjmy a osudy néaroda, armady,
utvaru, jednotky, osoby velitele a ostatnich pfislusnikti celku. Blizko k této
kvalité m4 pojem hrdost, kterd vyjadfuje vztah jedince k ttvaru, jednotce, ale
téz k vojsku, odbornosti, hodnostnimu sboru nebo hodnosti. Vérnost je
vyznamnd pro vytvareni a posilovani sebedtivéry, pocitti jistoty, pozitivnich
pracovnich vztahti a vykonnosti, je dilezitd pro navozeni pocitu soundlezi-

tosti a vytvoreni vztahti soudrznosti.
5) Cest

Tato hodnota je zavrsenim etickych hodnot v arméadé. Cest propojuje
vSechny hodnoty, které jsou obsazeny v Kodexu etiky vojadka. Ma blizko k

mravnosti, protoZe cestny jedinec se ztotoZnuje se skupinovymi, tedy
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vys$simi hodnotami a pracuje ve prospéch vyssSich celki. Vnimani a
respektovani otazek cti poskytuje jedincim vyznamné intelektualni zdzemi a

motivaci k jednani.
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3. METODOLOGIE

V kapitole vénované metodologii zdtvodnim zvolenou metodu
vyzkumu, pfedstavim vyzkumny problém a cil vyzkumu, objasnim zptisob
vybéru vzorku, metodu sbéru dat a uvedu mozna omezeni vyzkumu.

V zavéru kapitoly vénuji pozornost ujasnéni zptisobu analyzy ziskanych dat.

Adaptacni proces rekrutd vramci zakladni pfipravy jsem se
rozhodnul zkoumat pomoci kvalitativni vyzkumné strategie, respektive
formou ptipadové studie. Tuto strategii jsem zvolil, jelikoZ adaptacni proces
je pro kaZzdou organizaci velmi specificky a jde nadm predevsim o
porozuméni a ziskdni potfebného popisu. Strategii jsem rovnéz volil
s ohledem na formulaci hlavni vyzkumné otdzky, kterd se soustiedi na
skutecnost ,jak” proces probihd, pficemz pravé v tomto pripadé je vhodné

vyuzit pfipadovou studii (Yin, 2009, s. 8-9).

Za nejvhodnéjsi pro ucel této prace povazuji explanatorni pfipadovou
studii, jelikoZ cilem této studie je komplexné vysvétlit pfipad, a to rozkrytim
pfi¢éinnych fetézci a dulezitych kontextovych podminek za obvyklého
vyuziti teorie. Diky témto datiim muze byt pfipad vysvétlen (Hendl, 2016, s.
108).

Jsem si védom, Ze zvoleny kvalitativni vyzkum ma své klady a
zapory. Mezi jeho hlavni nevyhody patii pfedevSim nizkd reliabilita a
pomérné vysoka subjektivita. Tento fakt je dan predevsim velkou pruznosti a
nestrukturovanosti kvalitativniho vyzkumu, proto je vysledky tézké
replikovat (Hendl, 2016, s. 48). Zvoleny zptisob vyzkumu ma vsak i fadu
vyhod, které pro potfeby této prace pfevlddaji. Témito vyhodami jsou
zejména ziskani podrobného popisu a vhled pfi zkoumani fenoménu,
umoznuje studovat procesy, dobfe reaguje na mistni specifika, pomaha pfi

pocatecni exploraci (tamtéz).

Ve své praci vychdzim z teorie, kterou jsem popsal vySe v praci.
V pfipadové studii pouzivdm jako hlavni kritéria roviny adaptace
rozpracované v kapitole 1.3 v kontextu celopodnikové adaptace. Ostatnimi

tématy adaptace, kterd popisuji v teoretické ¢asti prace, vyzkum doplnuji.
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3.1 Vyzkumny problém a cil vyzkumu

Hlavni oblasti vyzkumu je adaptaéni proces rekrutti v ACR. Vybér
tohoto tématu odévodnuji zejména faktem, ze jsem dlouholetym
zaméstnancem a z vlastni zkugenosti vim, ze v podminkach ACR neni termin
adaptace zaveden, a tudiZ ddle rozpracovan. Prvky adapta¢niho procesu lze
viak identifikovat ve fazi zakladni pfipravy. V teoretické ¢asti prace jsem
osvétlil dlileZitost procesu adaptace, definoval klicové pojmy a podrobné
rozebral jednotlivé oblasti adaptacniho procesu. Vyzkum se soustredi
vyhradné proces adaptace vramci zakladni pfipravy nikoliv na dalsi
personalni ¢innosti, jakymi jsou vybér, pfijimani a rozmistovani pracovnikt,
proto jsou tyto cinnosti zdmérné opomenuty, i pfes skutecnost, Ze si

uvédomuiji jejich dilezitost a provazanost s adaptaci.

Hlavnim cilem prace je analyzovat adaptacni procesu rekrutt
vstupujicich do Armady Ceské republiky. Dalsim cilem je zhodnotit, zda
nastavend opatfeni vramci zdkladni pfipravy pfispivaji k naplnéni

stanovenych cilti, viz kapitola 2.4.

Pro dosazeni stanovenych cilii je tfeba zodpovédét ndsledujici

zdkladni vyzkumné otazky:

1. Jak probiha proces adaptace rekrutii (éekatelt) v rdmci zdkladni

ptipravy?

2. Podporuji adaptacni opatieni v ramci zdkladni pripravy dosazeni

ciltt stanovenych organizaci?
Zakladni vyzkumné otdzky jsem déle rozpracoval na dil¢i vyzkumné otazky:

1. Jaky prtbéh ma adaptace v ramci celopodnikové orientace?
2. Jak probihala u rekrutt pracovni adaptace?
3. Jak probihala u rekrutt socidlni adaptace?

4. Jak probihala u rekrutti adaptace na organizac¢ni kulturu?
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3.2 Popis vyzkumného vzorku

Vybér vzorku probéhl s ohledem na zvoleny vyzkumny problém.
Vyzkumny vzorek je tvofen vyhradné cekateli, ktefi absolvovali zakladni
pfipravu na podzim 2018. Vtomto terminu se dle interniho sdéleni
pracovnika oddéleni zdkladni pfipravy ucastnilo vice nez 400 cekatelt. Tento
pocet tedy vytvari dostate¢ny vyzkumny vzorek pro vybér zkoumanych
jednotek ¢ili respondenti. Do vyzkumného Setfeni byli zahrnuti cekatelé
v zaveérecné fazi zdkladni pfipravy, tedy v dobé pred zavérecnym
vyfazenim, kdy lze ocekévat, ze adaptaéni proces je jiz ukoncen. Cekatelé
byli v ramci zdkladni pfipravy rozdéleni do Sesti homogennich skupin (cet).
Vzhledem k vysokému poctu cekatelti nebylo mozné s ohledem na zvolenou
vyzkumnou otdzku a cil vyzkumu, provést totalni Setfeni. Vybér konkrétnich
respondentti jsem provedl tak, Ze jsem ndahodnym vybérem zvolil z kazdé
cety jednoho respondenta, tedy celkem Sest osob. Tento vybér probéhl ve
spolupraci s nadfizenym, ktery eviduje cekatele pod pofadovym ¢Eislem,
které jsem si pro kazdou cetu ndhodné zvolil. Po provedeni tohoto vybéru
jsem respondenty oslovil, pficemz vSichni s provedenim rozhovort

souhlasili.

Vzhledem k pfani respondentti o zachovani jejich anonymity, oznacuji
je R1 az R6. Pokud se v rozhovoru objevilo konkrétni jméno nadfizeného
nebo kolegy, toto jméno bylo nahrazeno obecnym terminem kolega nebo

nadfizeny.

3.3 Metoda sbéru dat

Vychozi metodou pro potteby této prace je reSerSe odborné literatury,
obsazena v kapitole 1. Tato reSerSe vsak je jen pfedpokladem pro naplnéni
cile préce, je proto nutné vyuzit dalSich empirickych metod. Abych dosahl co
moznd nejvyssi kvality ziskanych dat a tim celého vyzkumu, zvolil jsem
metodologickou sekvencni triangulaci, tedy kombinovani a vyuzivani
rtiznych metod fazenych v Case, za ticelem zajisténi vyssi kvality vyzkumu a
jeho vysledu. Pfi vyuziti triangulace je nutné vyuzit minimalné dvé metody
(Hendl, 2016). Zvoleny zptisob umoznuje transformaci dat ziskanych prvni
metodou do metody druhé tak, aby co nejlépe odpovidala potfebam

vyzkumu.
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Prvni zvolenou metodou je analyza dokumentt, jejimz cilem je
podrobné zmapovat priibéh a obsah zadkladni pfipravy uchazecd, pficemz
data ziskana v ramci této analyzy jsou zohlednéna prfi pfipravé rozhovoru
pomoci navodu. Pro vyuziti internich dokumentd ACR mi byl udélen
souhlas centrem doktrin, viz pfiloha cislo 5. Analyza dokumentti je analyza
jakychkoliv dokumentti, které nebyly vytvoreny za tcelem vyzkumu. Muze
se jednat jak o psané dokumenty, tak o jakékoliv materidlni stopy lidského
jednani (Disman, 1998, s. 124). Dle Hendla (2016, s. 208) pravé dokumenty
vhodné doplnuji data, ktera jsou ziskana pfi rozhovoru. Sohledem na cil

prace jsem analyze podrobil nasledujici dokumenty:

- Smérnice pro provadéni zadkladni pripravy;

- Programy zdkladni pfipravy;

- Vojenskou publikaci Pfiprava pfislusniki  Armady Ceské
republiky;

- Zdakon 221/1999 o vojacich z povolani;

- P¥irucka vojaka ACR;

- Bodovy systém kurzt zdkladni ptipravy.

Druhou, avSak hlavni metodou sbéru empirickych dat, je rozhovor
pomoci navodu. Jednd se rozhovor vedeny podle pfipraveného seznamu
otazek, které je nutné v rdmci interview probrat. Tento seznam zajisti, Ze
budou probrana vSechna dtlezitd témata, tazateli je vS8ak zachovana volnost
pfi stanoveni poradi otdzek nebo jejich formulaci ¢i parafrazi podle situace.
Tento druh rozhovoru umoznuje provedeni strukturovanych rozhovort,
pomahd udrzet zaméfeni rozhovoru, avSak dovoluje dotazovanému
dostate¢nou volnost pfi odpovédi (Hendl, 2016, s. 178-179).

Struktura rozhovoru vychdzi =z indikatord stanovenych v rdmci
zdkladni operacionalizace, viz kapitola 3.5. Konkrétni seznam otdzek je
uveden v pfiloze ¢islo 1. Rozhovory probihaly v mésicich fijen a listopad
2018 na ptudé Vojenské akademie Vyskov, kde mi pro potfeby rozhovoru
byla vedoucim praporcikem vycvikové roty vyclenéna kanceldf. Rozhovor
s kazdym respondentem trval pfiblizné 30 minut. Vzhledem ke skutecnosti,
Ze vsichni respondenti dali ustni souhlas s pofizenim nahravky, rozhovor
jsem nahraval a po provedeni transkripce a anonymizaci nahravku smazal.

Kompletni pfepis rozhovor(i uvadim v pfiloze cislo 4.
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3.4 Omezeni vyzkumu

Za hlavni omezeni vyzkumu povazuji nizkou reliabilitu. Prabéh
adapta¢niho procesu v ramci zakladni pipravy v podminkach ACR je stézi
zobecnitelny a aplikovatelny z dlouhodobého pohledu na ACR jako celek,
prfipadné na jiné organizace. Vyzkum si vSak neklade za cil vysokou
reliabilitu, za jeho silnou stranku povaZuji zejména validitu a skutecnost, Ze
se jedna dle dostupnych informaci o jediny vyzkum, ktery zkouma zakladni
pripravu optikou adaptacniho procesu. V této souvislosti se snazim o

maximalizaci porozumeéni procesu, nikoliv o kvantifikaci dat.

Jako dalsi omezeni vnimam skutecnost, ze vypovéd respondentii
muZze byt zkreslena bud loajalitou k organizaci, ¢ naopak obavou
z negativné ladéné vypovédi kritizujici organizaci. Tato rizika se v ramci
prace snazim eliminovat vhodnym poucenim respondentd a jejich
anonymizaci. Rovnéz otdzky pro rozhovor pomoci ndvodu jsou formulovany

tak, aby byly co nejméné sugestivni.

3.5 Operacionalizace
Operacionalizace je proces transformace zkoumaného problému
z teoretické roviny do roviny empiricky uchopitelnych konkrétnich znak.

Zjednodusené se jedna o most mezi teorii a empirii (Hodny, 2018, s. 3).

V rdmci operacionalizace jsem pro jednotlivé diléi vyzkumné otazky
stanovil indikadtory a metody ziskani dat, které jsem strukturoval do
tematickych oblasti. Operacionalizaci jsem provedl na zdkladé teoretické
baze uvedené v kapitole 1 a déle na zdkladé internitho dokumentu Smérnice
pro provadéni zakladni pfipravy (Smérnice, 2017) na néz se kratce odkazuji

v kapitole 1.3.

Tabulka €. 1 - Operacionalizace

Diléi vyzkumna otazka |Indikatory Metoda ziskani dat
Analyza
Formdlni zakotveni adaptace dokumentt,
rozhovor
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Znalost organizace pred

. Rozhovor
nastupem
Zdroje informaci Rozhovor
Analyza
Cile adaptacniho procesu dokumentt,
rozhovor
1. Jaky prtibéh ma Analyza
adaptace v ramci Nastroje adaptace dokumentt,
celopodnikové rozhovor
orientace?
Subjekty adaptacniho procesu Rozhovor
Délka adaptacniho procesu Rozhovor
Analyza
Faze adaptacniho procesu dokumentt,
rozhovor
Pochopenti tkola
Rozhovor
MnoZstvi akola Rozhovor
Pfistup subjektti adaptacniho
procesu Rozhovor
Sezndmeni s pravy a
2. Jak probihala u povinnostmi Rozhovor
rekruti pracovni
adaptace? Stfeleckd pfiprava Rozhovor
Takticka pfiprava Rozhovor
Télesna ptiprava Rozhovor
Pripravenost vzdélavacich aktivit | Rozhovor
Poskytovani zpétné vazby Rozhovor
Analyza
Rizenost procesu dokumentty,
rozhovor
3. Jak probihala u , , L.
o i1 Seznameni s novymi kolegy Rozhovor
rekrutti socialni
? v
adaptace? Interakce s kolegy na pracovisti [ Rozhovor
Interakce s kolegy mimo Rozhovor

pracovisté
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Pocit sounalezitosti Rozhovor

Analyza
Formalnost procesu dokumentt,
rozhovor

Pochopeni organizacni kultury [ Rozhovor

4. Jak probihala u Znalost vojenskych hodnot

rekruttt adaptace na (Kodex vojaka) Rozhovor
izacni ? v , ;.
organizacni kulturu? Znalost zddouciho chovani Rozhovor
Znalost historie ACR Rozhovor
Ztotoznéni se s organizacni Rozhovor
kulturou

3.6 Analyza dat

Predmétem analyzy dokumentti bylo jejich prostudovani a nalezeni
informaci relevantnich pro adaptacni proces v ramci zdkladni pfipravy,
pfipadné identifikace dil¢ich krokt, které lze povazovat za soucast
adaptacniho procesu. Zaméfil jsem na informace souvisejici s formalnim
zakotvenim adaptace, cili adaptacniho procesu, fdzemi adaptacniho procesu
a existenci adaptacnich nastroji. Nalezené informace uvadim v pripadové

studii, pfi¢emz vzdy uvadim zdroj.

Data shromdzdénd vramci rozhovorti jsem roztfidil v rdmci
segmentace do kategorii dle jednotlivych tematickych okruhti. Nasledné
jsem se snazil data interpretovat tak, aby vypovidala o podstaté zkoumaného
jevu a vedla k odpovédi na vyzkumné otdzky. Vrdmci analyzy jsem se
pokusil identifikovat pribéh adapta¢niho procesu v jednotlivych rovinach,
jak proces adaptace vnimali cekatelé, co hodnotili kladné a v jakych
oblastech vnimaji rezervy. Pro analyzu pfepisu jsem vyuzil oteviené
kédovani podle odstavei, které odpovidaly jednotlivym okruhim
rozhovoru. Cilem kédovani bylo zjistit, o ¢em dané odstavce vypovidaji, a
hledat v téchto vypovédich podobnosti ¢i rozdilnosti. Pro popsani vysledki

jsem zvolil deskripci, ktera je doplnéna o doslovné citace.
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4. ADAPTACNI PROCES V ACR
Adaptaéni proces v podminkach ACR mé podobu zakladni p¥ipravy,

ktera je realizovdna ve vycvikovém pracovisti Centra Zakladni prfipravy
Velitelstvi vycviku-Vojenské akademie (VeV-VA) VySkov (Smérnice, 2017,
s. 7). VeV-VA je rovnéz garantem provadeéni zdkladni pfipravy, ktery
odpovidd za =zabezpeceni a provedeni pripravy cekateldt v souladu

s aktudlnimi pozadavky rezortu Ministerstva obrany (tamtéz, s. 4).

Zakladni pfiprava je v souladu se Zakonem o vojacich z povolani
221/1999 Sb., Hlava IV, organizovana formou nepfetrzitého vojenského
vycviku (Programy, 2017, s. 1). Tato praxe zajistuje, Ze cekatelé maji
v prubéhu zakladni pfipravy zabezpeceno bezplatné vystrojeni, je jim
poskytovana bezplatné strava a od prvniho dne je jim poskytovan plat,
pricemZ jsou zafazeni do 8. platové tfidy (Zakon 221/1999 Sb., § 66).
Nepfetrzity vojensky vycvik se zpravidla organizuje ve tfech dnech po 12
vycvikovych hodinach, ¢tvrty den se planuje 8 vycvikovych hodin a paty den
miize byt vyuZit k udéleni volna rekrutim a instruktorim vycviku

(Programy, 2017, s. 1).

Rekruti jsou jasné sezndmeni s priibéhem a organizaci zdkladni
pripravy. Rovnéz si uvédomuji vyznam zdkladni pfipravy pro nasledny
vykon povolani na systemizovaném misté vramci ACR. Uspésné
absolvovani zdkladni pfipravy je nezbytnou podminkou pro pfijeti do
sluzebniho poméru (Programy, 2017, s. 91). Problémem je vSak skutecnost, ze
rekruti nejsou obezndmeni s faktem, Ze v ramci zdkladni pfipravy proces
adaptace probihd. R1 uvadi: , Vim, Ze probihd zdkladni kurz, ale nevim, Ze by byl
néjak spojen s adaptaci”. Podobné hovofi R2: ,Rici, Ze bych o tom védél, to
nemiizu, spise to tusim, protoZe samoziejmé vnimdm rozdil mezi civilnim a
vojenskym  zptisobem prdce.” VSichni osloveni respondenti si nicméné
uvédomuji diileZitost adaptace po vstupu do ACR. R2 se vyjadfil slovy: ,Ji si
pravé myslim, Ze je velmi diileZitd, protoZe se jednd o tiplné jinou sféru oproti civilni
prdci nebo at' se jednd o studenty nebo byvalé pracovniky v civilni sféfe a je velmi
tézké si na to z pocitku zvyknout. Lidem se miiZe zdat velmi obtizné dodrZovat urcité
zdsady, na které nebyl zoykly.” Velky vyznam adaptaci priklada i R4: ,,Osobné si

viibec nedokdzu predstavit, Ze bych Sel rovnou z naboru rovnou pracovat na titvar.”
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4.1 Pfednastupni faze

S ohledem na vyznam anticipacni faze adaptace jsem se okrajové
zaméfil i na tuto oblast, byt hlavnim pfedmétem prace je predevsim
zkoumani faze nastupni a integracni. Na otdzku, zda respondenti méli
dostatek informaci v souvislosti snastupem do organizace a zda maji
predstavu, o tom, co je cekd, odpovidali nejednoznacné. Ukazuje se, Ze
prvnim a hlavnim zdrojem informaci je pro uchazece rekrutacni stfedisko.
R2 uvadi ,Samoziejmé jsem se o to zajimal uz zvlastni iniciativy a pronim
takovym kontaktem bylo rekrutacni pracovisté, kde jsem dostal opravdu zikladni a

“”

obecné informace.” Zrozhovorti je patrné, ze ACR cestou rekrutacnich
pracovist poskytuje uchazec¢tim zdkladni informace, které jsou vsak casto
pouze vychozim bodem pro uchazece, ktefi dale vyuZivaji jiné zdroje
k vyhleddni detailnich informaci. Pro vétsinu respondentti byl hlavnim
zdrojem informaci internet. R1: ,Rekrutacni pracovisté ACR md iplné skvélé
strdanky, ale délaji i to, Ze distribuuji riizné letdky, kde jsem se docetla o armddé viplné
nejvic. A hlavné ty letdaky mé navedly i na ty internetové stranky a je pravda, Ze tam
je vse hodné prehledné.” VyuZziti internetu jako hlavniho zdroje informaci uvadi
rovneéz R3: ,Nasel jsem je na internetu na strankdch Kariera.cz nebo i na jinych
zdrojich.” Ve dvou piipadech byl hlavnim zdrojem informaci okruh
znamych, ktefi v organizaci pracuji. R5: ,Podle zniamych, co mi tikali, tak jsem
tusil, do ceho jdu, ale néjak moc jsem se o to nezajimal, spis jsem vychdzel z toho, co
mi fekli ptdtelé.” Okruh znamych vyuzil i R4: , Miij bratranec navic studoval
Univerzitu obrany, takZe jsem i z rodiny védél, co mé cekd". Jeden z dotazovanych
rovnéz kladné hodnoti informacni pfinos seridlu ,, Provedu”, ktery vysilala
Ceska televize. Ré: ,Diky tomu, Ze jsem vidél ten dokument o armddé, jmenuje se
to myslim ,Provedu” a diky tomu uZ jsem trochu trosku védél, do ceho jdu.”
V souvislosti s podporou pracovnikii béhem anticipacni faze adaptace se jevi,
ze na zdakladni pfipravu nastupuji rekruti snejasnou pfedstavou, co je
v prubéhu zdkladniho kurzu ceka. Vramci komunikace s rekrutaénim
stfediskem jsou uchazec¢im sdélovany informace o organizaci samotné,
nicméné prubéh a obsah zdkladni pfipravy je diskutovan velmi obecné, ci
viibec. R2 hodnoti komunikaci s rekrutacnim strediskem slovy: , Jednalo asi o
15 minutovy rozhovor, ktery byl velmi obecny, v kostce a byla to pouze obecnd
doporuceni.” ACR rovnéZ rekruty ptred nastupem do zékladni ptipravy ve
vétsiné pripadd nekontaktuje a nesdéluje dalsi upfesnujici detaily. R6:
.V tomto pripadé, pokud mohu mluvit za sebe, ale i co vim od ostatnich, tak jsme

nikdo kontaktovini nebyli.” Pouze jeden z respondentti uvadi, Ze kontakt pred
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nastupem do zakladni pfipravy probéhl. R1: ,Mdm ten dojem, Ze tam néjaky
telefondt byl, kdy jenom ale oznamili termin zahdjeni zakladniho kurzu, ale to, Ze by
mi fekli néjaké detaily, to ne”. Zadny zrespondentti neuvedl, Ze by mu
rekrutaénim stfediskem ¢i jinym persondlnim orgdnem byly pfedany ci
doporudeny materialy k prostudovani, které jsou vsak v ramci ACR volné
dostupné. Jedna se zejména o vojenské publikace Piirucka vojaka ACR a
Piiprava p¥islusnikti Armady Ceské republiky, p¥i¢emz oba tyto dokumenty
obsahuji informace, které by mohly v tivodni fazi adaptaci rekruti znacné

usnadnit.

4.2 Cile adaptacniho procesu

Vramci organizace je cilem adaptacniho procesu dosaZeni plné
adaptovanosti rekruta. Rekrut je povazZovan za adaptovaného, zvladne-li
zakladni dovednosti, pro zafazeni do organické jednotky. Mezi zdkladni
dovednosti patii streleckd pfiprava, takticka pfiprava, télesna pfiprava, a
zdravotnicka priprava (Smérnice, 2017, s. 8-10). Dale je u rekruta
hodnocenym hlediskem znalost a dodrzovani zasad vojenského vystupovani
a zdvorilosti, samostatnost pfi plnéni tkold, zvlddani sluzebni zatéze a
hospodafeni se svéfenym materidlem. Pro hodnoceni téchto hledisek je
vyuzivan hodnotici formuldf, ktery vypliuje instruktor (tamtéz, s. 17-18).
V souvislosti s dosazenim adaptovanosti vSak nejsou rekruti seznamovani
s konkrétnimi cili, kterych ma byt dosaZeno. Rekruti v pribéhu zakladni
pfipravy absolvuji postupové zkousky a zavérec¢nou zkousku (Programy,
2017, s. 87-89), s ¢imz jsou seznameni, avSak konkrétni individudlni cile pro
doZeni plné adaptovanosti stanoveny nejsou. R4 v souvislosti se znalosti cili
uvadi: , Cile byly predevsim stanoveny toho, co musime povinné splnit, a to jsou
urcitd zaméstnani a zkousky. Napftiklad télocvik, ktery jsme museli splnit. Nicméné

co se tyce adaptace, tak nebyly vytyceny néjaké hranice, ceho bysme méli dosdhnout.”

4.3 Nastroje adaptace

V podminkéch ACR neni vytvofen adaptatni program. V urcitém ohledu je
vytvofen adaptacni plan, ktery md podobu tematického planu. Veskerd
¢innost vramci zdkladni pfipravy je provadéna vsouladu s
timto tematickym planem, ktery je vychozim dokumentem pro planovani

zdkladni pfipravy. Na zdkladé tematického planu je dale zpracovan zamér
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pfipravy, ktery vyjadfuje posloupnost pfipravy, vazbu mezi jednotlivymi
predméty a vytvari podminky pro materidlni zabezpeceni. Zamér je dale
upfesniovan rozvrhy zameéstnani na 14 dni (Smérnice, 2017, s. 6). I pres
skutecnost, Ze organizace vyuziva pfesné stanovenou a vedenou planovaci
dokumentaci, na nékteré z respondentti ptsobila ¢innost neorganizované. R2
mél dojem, Ze ¢innost se nefidi dlouhodobym planem: , Mdm pocit, Ze se to
tvofilo za pochodu. Nebo alespori ja jsem to tak vnimal. Jako Ze to nebylo nic
planovaného, ale Ze se na nds postupné vyvijel nditlak”. Z vyse uvedeného lze
predpokladat, ze rekruti nejsou v uvodu seznamovani s dlouhodobym
planem ¢innosti, ale jsou jim upfesniovany jen udalosti a ¢innosti s vyhledem
na tyden, coz potvrzuji slova R1: ,Je dany néjaky plin, podle kterého se jede, ale
myslim, Ze ten plan neni pfesné dany shora. Jsou tam dand témata a éas vyuky, ale
konktrétné rozvrh na tyden déld velitel roty. V priibéhu jsme védéli vzdy tyden
pfedem, co bude na p¥isti tyden.” Znalost planu ¢innosti na nadchézejici tyden
potvrzuje R6: ,Jo tak to jsme méli vidycky na dalsi tyden rozvrh. Ten jsme méli
k dispozici i na ubytovani, dole u vstupu, takzZe jsme to tam vidéli. A davali to tam

vZdy ve Cturtek na dalsi tyden.”

Procesy jsou v ramci zdkladni pfipravy formalné nastavené stejné jako
veskeré ¢innosti prispivajici k adaptaci rekrut (Smérnice, 2017, s. 13-14). Na
R3 ptlisobil proces silné formalné: ,Bylo to hodné formdlné, vsechno tiplné
formdlné.” Tuto praxi néktefi z respondenti hodnoti kladné, R1 naptiklad
vyhovovalo, Ze znal presny casovy harmonogram: ,Vsechno bylo pfisné
stanoveny, co se tykd ¢asu, tak vsechno bylo na minutu piesné dané, coz si myslim,
Ze bylo vyhodné pro nds vsechny, protoZe jsme vsichni pfesné védeli, v kolik co bude,
a nestalo se mi, moznd na pdir vyjimek, Ze by vie nebylo podle plinu. Zadny
z respondentti nevidi v této oblasti rezervy, v tomto ohledu ACR odpovida

ocekavanim rekrutu.

Za vyznamny nastroj adaptace povazuji vySe zminény dokument
Piirucka vojika ACR, ktery lze povaZovat za variantu orientaéniho balicku
(Prirucka, 2007). Tento dokument vSak neni podobné jako v predndstupni
fazi vramci adaptacniho procesu distribuovan. Stimto dokumentem byl
seznamen pouze jeden z dotazovanych R3, ktery na otdzku, jakym zptisobem
ziskal informace o organizaci, uvedl: , Vétsinou z internetu, kde jsem nasel dost
brozur. Nebyly to jen brozZury, byly to tfeba i tabulky co mdm spliiovat na fyzické

testy a prezkouseni a pak to byla myslim ,, P¥irucka vojaka”.
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Zpétnd vazba neni poskytovdna vrdmci adaptace vSem rekrutiim
stejné. Z rozhovort je patrné, Ze zde vyznamnou roli hraje skutecnost, do
které cety je rekrut zarazen. Respondent R1, zafazen do prvni cety, na
otdzku, zda byla poskytovana zpétna vazba, uvadi: ,To urcité ne. Na to by
nebyl ¢as. Tam nds bylo v ceté tieba 40, takZe nebyl Cas viibec jednotlivce hodnotit.
Pokud vsak nékdo hodné vycnival, tak mu byla vénovina pozornost, ale nebylo to
tak, Ze kdyz nékdo néco umél, zZe by ho za to nékdo chvalil a fekl mu tieba, Ze v nécem
jiném by se mél zlepsit.” Naproti tomu R3, zafazen do tfeti cety hodnoti
poskytovani zpétné kladné: , Jo, to délali hodné Easto. A tieba priibéZné testy ndm
hned vyhodnocovali, tieba ptes obéd a pak jsme si vSichni sedli a vekli ndm jmenovité
kdo je v cem dobry a v cem udélal chybu, co se ma doucit. Piesné nam konktrétné
tikali. To se mi libilo hodné.” Poskytovani zpétné vazby jako nastroje adaptace
tedy vyuzivano je, nicméné z odpovédi respondentti 1ze usuzovat, Ze tento
nastroj neni oficialné zaveden ¢ vyZadovan a jeho vyuZiti je na zvadZeni

jednotlivych subjektii adapta¢niho procesu.

Za jeden z nastrojii adaptace Ize povazovat tzv. bodovy systém kurzi
zdkladni pfipravy (pfiloha 3). Jedna se o oficidlné zavedeny proces, ktery
spociva v udélovani ,trestnych bodd” se stanovenou hranici 9-ti bodd, jejiz
naplnéni vede k podani navrhu na vylouceni ze zdkladni pfipravy. Bodovy
systém se uplatiiuje po pouceni rekrutt, pricemz sjeho podstatou jsou
seznameny i subjekty adaptac¢niho procesu zejména instruktofi (Programy,
2017, s. 78). R5 potvrzuje fungovani systému slovy: ,Jo to tam funguje, je tam
bodovy systém. Ze zacitku je i skoleni, aby clovék védél, kolik bodii, za co dostane.
Treba kdyz ptijde nékdo opily, dostane hned 9 bodil a konci.” Trestné body, které
oznacuji nezddouci chovani, udé€luji primarné instruktofi, miize je vsak
udélit kterykoliv ze subjektti zakladni pifpravy. Cekatel je o udéleni bodu
ihned informovan i o dtivodu jeho udéleni. Tento nastroj je vSak chapan
nékterymi rekruty jako stresujici a je vniman negativné. R2 hodnoti
negativné zejména jeho subjektivnost a pfisnost hned v avodni fazi: ,Jd jsem
ho vnimal negativné, z toho diivodu, Ze nékdy to opravdu neslo piimo posoudit. Jako
co se tykalo zapominani véci, to samoziejmé chdpu, to je prirozené a musi to byt
potrestano, nicméné pti neznalosti vojenského chovini, opravdu v téch pronich

dnech, tak by to mohlo byt tolerantnéjsi.”
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4.4 Subjekty adaptacniho procesu

Hlavnimi subjekty adaptacniho procesu a realizatory zakladni
pfipravy jsou nacelnici vycvikovych skupin (velitelé cet) a instruktori
vycviku, jejichZz povinnosti je odborné fidit zaméstnani (¢innost) a velet
jednotce (Smérnice, 2017, s. 7). Kazda ceta je vedena velitelem cety. Dale ma
kazda ceta pridélena vedouciho instruktora a 3 az 6 instruktorti, dle poctu

osob v ceté. Na obrazku 2 je graficky znazornéna hierarchie veleni v ramci

Velitelka roty

Velitel éety Velitel ¢ety @ Velitel ¢ety Velitel cety Velitel éety

vycvikové roty.

Hlavni
instruktor

Hlavni
instruktor

Hlavni
instruktor

Hlavni
instruktor

Hlavni Hlavni

instruktor instruktor

Instruktor Instruktor Instruktor Instruktor Instruktor Instruktor

Obrazek 2. Hierarchie veleni vycvikové roty

Rekruti jako objekty adaptacniho procesu vnimaji jasné subjekty adapta¢niho
procesu i jejich hierarchii. R1 identifikuje realizatory adaptac¢niho procesu
nasledovné: ,Urcité to byla velitelka roty, pani kapitinka...Ta vsechno fidila. A
potom to byl velitel Cety a hlavni instruktor, ti urcovali to, co se bude délat. Zbyli
instruktofi to byli takovi pricmrddvaci, ktefi se tidili tim, co urcil velitel Cety nebo
hlavni instruktor.” Instruktory lze v rdmci zdkladni pfipravy povazovat za
hlavni subjekty adapcéniho procesu. Jejich vyznam v procesu adaptace
vyzdvihuje R3: , No tak urcité instruktori, ti jsou hlavni. S téma jsme byli prosté
pordd.” Dal$im aktérim adaptacniho procesu, jakymi jsou psycholog, nebo
pracovnik personalniho oddéleni je rekruty pfikladan pouze maly vyznam a
jejich uloha je okrajova. Jejich zapojeni hodnoti R2 nasledovné: , Ano, méli
jsme rovnéz zaméstnani tieba s psychologem, ale bylo to jen na jedno dopoledne a
treba jedno odpoledne s nékym z persondlniho oddéleni.” Stejné vnima zapojeni
psychologa R5: ,Méli jsme s psychologem jednu predndsku, jenom jednu. To bylo
na par hodin, kdy nam tekli tady je kdyztak k dispozici kaple a kdybychom néco

potiebovali, tak jsme méli na ného kontakt...email i telefon.”

Pristup nadfizenych je rekruty vniman vesmés kladné, u nékterych

osob se vSak objevovala obava pokladat dotazy. R4 komentuje pristup
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nadfizenych slovy: , Bylo to tak, Ze kdyz uz se nékdo odvizil na néco zeptat, tak
nam oysli vzdycky vstiic”. Nicméné podobné jako v pripadé poskytovani
zpétné vazby je se i v pfistupu nadrizenych objevuji individualni odliSnosti.
R6 napriklad uvadi: ,,...co se tjce jednotlivyjch instruktoril, tak se to samoziejmé
lisilo, protoze je nelze strkat vsechny do jednoho pytle. Nékteri byli vice ochotni,
nékteri méné.” Podobné situaci vinima R1: ,,...obcas se nasel nékdo, ..nevim jak to
fict.. kdo si na nas 1écil mindraky. Treba kdyz se nékdo na néco zeptal, tak odpovéd’
byla ,To nevis ty...” Ale byla to spiSe vyjimka. Velmi kladné pristup
nadrizenych hodnoti R3: ,Myslim, Ze jsou to fakt docela profici ti lidi, jakoZe to
deélaji dobie tu prici. Jako mé se to zamlouvalo. Vi kde pfitlacit, kde zase ubrat. Vi,

jak s tim cloveékem... uz jsou zkuseni.”

4.5 Délka a faze adaptacniho procesu

Zakladni priprava je realizovana v délce 12 tydnti (Programy, 2017, s.
4). Délka adaptace je tedy jasné stanovena pro vSechny ucastniky stejné.
Respondenti se shoduji, Ze takto stanovena délka adaptacniho procesu je
adekvatni. R2: ,Jd si myslim, Ze to bylo adekvdtni ta tfimésicni forma.” R3: ,Jd si
myslim, Ze ty t¥i mésice jsou tiplné idedlni. ProtoZe kdyby tam byl jen dva mésice, tak
je to hrozné milo, protoze se to nestihne vsechno. A kdyby to zase bylo delsi, tak by se

tam ti lidi zblaznili z toho.”

Zakladni ptiprava je formalné rozdélena do ctyt fazi. Obsahova napln

a narocnost jednotlivych fazi na sebe hierarchicky navazuji (tamtéz).
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Obrazek 3. Obecné schéma zakladni pripravy. Zdroj: Programy, 2017, s. 4
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I. Faze ,Jsem vojak”

Hlavnim cilem prvni faze zdkladniho vycviku je fyzicka a psychicka
preména rekruta z civilisty na vojdka. Je nutné vytvofit zadklady k dosazeni
pozadovanych fyzickych a psychickych dovednosti a schopnosti pro
formovani nového vojadka jako budouciho profesiondla. Prvni faze je
charakterizovdna vysokou narocnosti po odborné, fyzické a psychické
strance. Rekrut je instruktory veden k ziskani ndvykt v dodrzovani rozkazt
a nafizeni v pribéhu vycviku, k pfesnému plnéni povinnosti vojaka pfi
¢innosti na povely, k udrZovani bezvadné cistoty vyzbroje, vystroje a k
vzornému uklidu ubytovacich prostora (Pub, 2007, s. 41). V této souvislosti
se od rekrutt1 jiz od pocatku ocekava urcitd znalost R2: ,, Pokud mohu hovotit o
pronim dnu v prdci, tak bez jakékoliv ptipravy se ocekdvalo vojenské chovini,
zejména co se poradového cviceni, tak uz to bylo ocekdvino, bez predchoziho

ndcviku.”

V prvnich dnech po nastupu cekateld do zdkladni pfipravy se
organizuje jejich prezence a zafazeni do vycvikovych jednotek (Cet), které
Citaji 40 az 50 osob (Smeérnice, 2017, s. 6). V rozdéleni do skupin vnimaji
néktefi z rekruth nedostatky. Napfiklad R3 soudi: , Jako velky problém vnimdm
to, Ze lidi jsou pro vycvik rozdéleni do skupin nahodné, a ne podle schopnosti. TakzZe
treba ve skupiné jsou lidi, ktefi nezvldidaji a jsou pak pro celou skupinu hroznd
pritéz.” V tvodni fazi se dale provadéji 1ékarské prohlidky, vydava se vystroj
a ostatni materidl a prijimaji se dal$i organiza¢ni opatfeni (tamtéZz). Vnimani
této faze je u kazdého rekruta silné individudlni, lze vSak najit urcitou
spojitost mezi informovanosti rekruta a ndaslednym vnimanim procesu
adaptace. Napfiklad R5, ktery mél informace o pribéhu zakladni pfipravy
od svych znamych, uvadi: ,Nic mé tam vyslovené nepiekvapilo. Ocekdval jsem, Ze
uz od zacatku se na mé bude hodné kricet, fvat a zesmésnovat mé, ale nebylo to tak a
diky tomu jsem byl z toho pocdtku spokojeny. To si myslim, Ze je diileZité pro ty
rekruty, protoZe ndstup do armddy je pro né hrozny Sok.” R2, ktery o priibéhu
zdkladni pfipravy byl informovéana pouze v obecné roviné povazoval tuto
tazi za vyzvu: ,Bral jsem to jako skuteCnou vyzou, nemuzu f¥ict, Ze to bylo
vyslovené negativni, spiSe to byla opravdu vyzva.” R4 vyjadfuje v souvislosti
s prvni fazi urcity Sok: , Mé asi dost zaskocCila takovd ta organizovanost, Ze i kdyz
jsme byli v civilu, tak jsme porad museli stat v néjakém tvaru, poslouchat uz nékoho,

tak to je pro civila strasnej sok.”

50



Soucasti této faze je rovnéz seznameni s pravy a povinnostmi vojaka
(Pub, 2007, s. 41). Oficidlné je této problematice vénovana pfednaska
vrozsahu dvou hodin (Programy, 2017, s. 62). V této oblasti vétSina
respondentti vidi nedostatky. Na otdzku, jaky dtraz byl kladen na
seznameni s pravy a povinnostmi? R1 uvadi: , To si myslim, Ze prdvé na toto byl
kladen nejmensi diiraz. Ani nevim, jestli to neni pro zikladni vycvik diileZité, nebo
na to nezbyl ¢as, ale v tomto mdm pravé nejvétsi mezery.” Vice casu vénovaného
této oblasti by ocenil i R6: ,Na toto téma bylo zaméstnini, kde ndm bylo
predndseno urcenym pracovnikem. Probralo se to v ramci jednoho dne, coz ale nejde

vSechno adekvitné pochopit, vse si zpracovat. A ucilo se to spise za pochodu.”
II. Faze ,Stielecka pfiprava”

Hlavnim cilem pro druhou fazi je ziskdni maxima dovednosti
v praktické ¢innosti se zavedenymi zbranémi. Vycvik ve stfelecké pfipravé je
zaméfen na zdokonaleni ndvykt v rozebirdni a sklddani, obsluze a ve strelbé
ze samopalu, pistole, kulometu a rucnich protitankovych zbrani a
dodrzovani bezpecnostnich opatfeni. Vojaci absolvuji nacviky se zbrani,
nacviky ve stfelbé a ndcviky v hdzeni ruénich granatii s cilem zvladnout v
nezbytné mife obsluhu a pouziti ru¢nich zbrani roje mechanizovaného
druzstva v boji. V zavéru druhé faze je planovano zakladni cviceni stielby ze
samopalu (Pub, 2007, s. 42). R3 o stfelecké ptipravé soudi: ,Jd myslim, Ze na
obsluhu zbrani se kladl opravdu velky zietel, zejména z hlediska bezpecnosti, Ze
opravu ndm...tam to bylo do detailu propracované, protoZe uz se jednalo o néco,
s ¢im se rekruti v civilni sféfe nesetkali, az u armddy. TakzZe tohleto bylo posileni
sebevédomi, aby clovek nebyl zbrkly nebo ukvapeny. Podobné vnima vycvik se
stfelecké piipravé R1: ,Rekla bych, Ze tomuto jsme se vénovali asi tiplné nejovic.”
Zvladnuti stielecké pfipravy hodnoti velmi kladné Ré: ,, To bylo na 100 %. To

jsme se urcité naucili.”

INII.  Faze , Takticky vycvik jednotlivce”

vvvvvv

¢innosti. Cinnost je zaméfena na zvladnuti dovednosti a navyk p¥i pohybu
vojaka po bojisti ve dne i v noci a procvi¢ovani ¢innosti za utoku (Pub, 2007,
s. 42-43). Rekruti vnimaji ¢as vénovany zvladnuti taktiky jako dostate¢ny. R4
hodnoti taktickou pfipravu slovy: , Tohle bylo v potddku, bylo tam toho hodné”.

R2 ocenuje rozdéleni taktické pfipravy na teoretickou a praktickou ¢ast, coz
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napomahad jejimu zvladnuti: ,Tato problematika nam byla predstavena nejdiiv

formou prezentace, ale potom to s nami trénovali i pak prakticky.”

Pro III fazi je rovnéz charakteristické vyvrcholeni zvySovani fyzické
pripravenosti (Pub, 2007, s. 43). Do této oblasti se negativné promita
nejednotné slozeni cet. Zejména s ohledem na individudlni predpoklady
jednotlivych rekrutt. R6 vidi ve zvySovani fyzické kondice rezervy a hodnoti
ji: , Tak na 70 %.”. Své hodnoceni zduvodnuje slovy: ,No, protoze jsme méli
tfeba v Ceté tieba tii kaplany, ktefi jsou rocnik 62, a byly hroznd vedra, tak jsme tieba
vic chodili, nez abychom béhali.” Podobné indikatory lze nalézt i hodnoceni R2:
,Samoziejmé jsme méli doporuceni pred kurzem chodit na tury, chodit s velkymi
zatéZemi, coz samoziejmé nékteri i ja dodrzZeli, nicméné pro nékteré z mych kolegii ta

(fyzicka) zdtéz byla velkym prekvapenim.“
IV. Faze ,Jsem profesional”

V této fazi jsou cekatelé provérovani ze znalosti, dovednosti a navykd,
které ziskali v pribéhu zdkladni pfipravy (Pub, 2007, s. 43). R6, podobné jako
ostatni ti€astnici adaptacniho procesu, byl sezndmen se skutecnosti, Ze bude
plnit postupové testy: ,Hned proni tyden ndm bylo feceno, Ze béhem zikladniho
kurzu budou provadény fazové testy, kde se ukize, jaké znalosti a dovednosti jsme

ziskali”.

Zakladni pfiprava je ukoncena slavnostnim vyfazenim absolvent(i

zdkladni pfipravy za tcasti hlavnich funkcionait VeV-VA a vefejnosti.

4.6 Pracovni adaptace

Pracovni adaptace rekrutti je zaméfena na ziskdni zakladnich
teoretickych a praktickych dovednosti nezbytnych k tomu, aby rekrut mohl
byt zatazen do jakékoliv organiza¢ni jednotky v ramci ACR. Hlavni diiraz je
kladen na ziskani teoretickych znalosti v oblasti prav a povinnosti vojakii,
zvladnuti bezpecné obsluhy péchotnich zbrani, osvojeni praktickych navykd
v oblasti taktickych ¢innosti na bojisti a zvySovani fyzické kondice (Smérnice,
2017, s. 8-11). Popisu téchto oblasti se v rdmci dodrZeni logické posloupnosti,
vénuji v pfedchozi kapitole (4.5) v ramci jednotlivych fazi zakladni pfipravy.
V oblasti pracovni adaptace jsou na rekruty kladeny vycvikové pozadavky,
za dodrzeni principu od jednoduchého ke sloZitému (Smérnice, 2017, s. 7). R1

napfiklad pracovni pozadavky chdpala velmi dobfe a o jejich zadavani
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soudi: ,Jd si myslim, Ze to tam..kdyZz to teknu blbé...bylo vysvétlovino velmi
polopaticky, coz se nechci nikoho dotknout, ale je vlastne dobve, protoZe je to jak pro
lidi s ucridkem, tak pro stfedoskoldky az po vysokoskoldky. Myslim, Ze tam muselo
byt vse jasné.” Odlisné vsak situaci vnima R5, ktery uvadi: ,Ukoly jsme
dostdvali, ale feknéme, zZe vse bylo jen cerné na bilém bez dalSiho vysvétleni, takzZe
jsme se doptavat museli. At uz to byly tieba limity, body, jak se co md délat a
podobné.” Jednotné vnimaji respondenti mnozstvi plnénych ukold, které
povaZzuji za adekvatni. R4 hodnoti mnozstvi ukolt jako: ,Jo, tiplné v pohodé.

Adekvadtni. Na zacatku toho bylo sice celkem hodné, ale dalo se to zvlddnout.”

Nékteti z respondentii poukazuji na fyzickou, psychickou, ¢i ¢asovou
naroc¢nost, nicméné mnozstvi tkolli povazuji rovnéz za adekvatni. R2 uvadi
,Myslim, Ze ten pocet tikolil byl dostacujici. Pocet 1ikolii nebyl ani vysoky, ani nizky.

myslim, Ze tady to bylo v poradku.”

Ze strany nadfizenych je rekrutim poskytovdna v priibéhu pracovni
adaptace podpora a pomoc. Rekruti si byli od zahajeni adapta¢niho procesu
védomi skuteénosti, Ze se mohou na nadfizené v pripadé potteby obratit. R5:
JJak jsem uz tikal dive, byl to hlavné velitel Cety, ktery ndm naznacil, Ze ma dvere
oteviené a dokonce vyzZadoval, abychom mnechodili za nikym jinym.” Neéktefi
zrekrutd hledali pomoc nejdfive v kolektivu, nicméné si byli védomi
skutecnosti, Ze mohou vyuZzit pomoc nadfizenych. R3 situaci komentuje
slovy: ,Asi nejdfiv jsem se obracel na spolubydlici, potom na lidi z Cety a potom
mdlokdy na instruktora. Ale nabizeli ndm, pokud bychom néco potiebovali, tak mdme

prijit.”

Uspésny priibéh pracovni adaptace je zna¢né ovlivnén p¥ipravenosti a
organizovanosti vzdélavacich aktivit a vycviku. R1, kterd byla pfislusnici
prvni Cety, vidi rezervy v dodrzovani ¢asového planu: ,Co se tyce teorie tak
tam to bylo 100%. Co se tykd tieba stieleb, tak tam to oblas vdzlo. Hlavné casova
organizace, tam to bylo ndrocné tieba s presunem, my jsme obcas pretahli tak, Ze
viibec nebyl cas na presun a vratili jsme se hrozné pozdé.” Celkové je vSak tato
oblast hodnocena objekty adaptacniho procesu pozitivné. Pro vycvik jsou
dostupné pomticky, studijni materidly i ukdzkové cinnosti. R3: ,No uplné
v pohodé vsechno bylo. Pomiicky jsme méli, vytisky, instruktori zkuseni, na dotazy
odpovidali. Takze to bych dal i 100 %.” V ramci vycviku jsou zavadény metody,
které jsou pfebrany zejména z vycviku ozbrojenych slozek USA, coz je

rekruty vnimano kladné. Jako priklad Ize uvést tzv. body-body systém, coz
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znamena, Ze kazdy rekrut ma svého pevné pridéleného kolegu do dvojice, se
kterym absolvuje vétsinu vycvikovych aktivit. R5: , Dokonce mi ptipadalo, Ze se
do toho snaZili trosku propasovat néco, co uz funguje tieba v Americe, jako tieba
body-body system. Takze myslim, Ze maji oli oteviené a piijimaji nové inovace ze

sveta.”

Vramci pracovni adaptace a zvladani pracovnich pozadavkii neni
vSem rekrutlim ze strany nadfizenych poskytovana dostatecna individudlni
zpétna vazba. Podobné jako v pfedchozich pfipadech byla situace v rtizna
dle zafazeni do cety. Hlavni pficinu absence individualni zpétné vazby lze
spatfovat v odliSném pfistupu instruktori, ve vysokém poctu ucastnikti
adaptacniho procesu a v nizkém poctu instruktorti, ktefi by méli zpétnou
vazbu poskytovat. R4 na otdzku, jestli povazuje poskytovani zpétné vazby za
dostate¢né, uvadi: ,To urcité ne. Na to nebyl ¢éas. Tam nds bylo v ceté treba 40,
takZe nebyl ¢as viibec jednotlivce hodnotit. Pokud vsak nékdo hodné vycnival, tak mu
byla vénovina pozornost, ale nebylo to tak, Ze kdyz nékdo néco umél, Ze by ho za to
nékdo chvdlil a fekl mu tieba, Ze v nécem jiném by se mél zlepsit.” R3 zatazeny do
tfeti Cety vnima poskytovani zpétné vazby zcela odlisné: ,Jo, to délali hodné
Casto. A treba pritbézné testy nam hned vyhodnocovali, tfeba pies obéd a pak jsme si
vSichni sedli a tekli ndm jmenovité kdo, v cem je v cem dobry a v cem udélal chybu,

co se ma doucit. Presné nam konktrétne ¥ikali. To se mi libilo hodné.”

4.7 Socialni adaptace

Od prvniho dne se dostavaji rekruti do styku s nadfizenymi a kolegy a
dochdzi tudiz k pocatkiim socidlni adaptace. Predstaveni hlavnich
funkcionditt a primych nadfizenych probihd formalné vrdmci vstupni
besedy, hned po nastupu do zdkladni pfipravy. V ramci této oficidlni casti
jsou rovnéz rekruti sezndmeni s priitbéhem zdkladni pfipravy, systémem
vyuky a zplisobem hodnoceni (Programy, 2017, s. 77). R5: ,Hnedka ten proni
tyden jsme sli 1iplné vsichni, tieba i aktivni zdlohy, tak jsme vSichni sli do kinosdlu a
tam prisel ten...to veleni Vyskova, tak to tam vsichni p7isli a predstavili se ndm, kdo
jsou, co od nds chtéji, co nds cekd u armddy.” Sezndmeni na trovni pracovni
skupiny a zafazeni do kolektivu probih4 neformalné a zacina pfijezdem do
Vyskova, kdy dochazi k ubytovani. Jiz v této fazi dochdazi k vzajemnému
ovliviiovani v ramci socialni skupiny a k zarodktim prvnich pratelstvi, ale i
potencidlnich konfliktt. R2: , To sezndmeni vlastné zacalo uz pf#i ubytovdni, den

pred zahdjenim kurzu. A postupné se rozvijelo, ale jak jsem tikal, co clovek, to
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origindl, a nékteri samoziejmé méli zdsady vojenského chovini, nékteri ne a nebyli se
schopni ztotoznit, coz pak 1istilo v problémy, které se pak prenasely i do téch skupin a

vztahii.”

Nasledna interakce mezi ¢leny pracovni skupiny (Cety) je v podstaté
nevyhnutelnd. Rekruti jsou cilené vedeni k vzajemné spolupraci ve skupiné a
vzajemné podpore a pomoci. R3: ,Hodné se vsechno déld spolu, musime to fesit
spolu. Na druZstva jsme byli rozdéleni, celkem ctyfi a spolu jsme fungovali.”
Podobné situaci vnimali i dalsi acastnici adapta¢niho procesu R2: ,Rozhodné
jsme nejednali na vlastni pést, tam si myslim, Ze to byl i zdmér, abychom pochopili,

Ze je nutnd tymovd prdce, Ze bez toho se nikam nehneme.”

Organizace vycviku neumoznuje, aby probihala interakce mezi ¢leny
pracovni skupiny mimo pracovisté. Vycvik a adaptaéni proces probiha
v rdmci pracovnich dnfi a na vikend maji rekruti udéleno volno. Setkdvani
rekrut v rdmci mimopracovnich aktivit probiha tedy velmi omezené nebo
viibec. R1 uvadi: , To spis az ted po skonceni vyjcviku. Vznikly party a lidi spolu $li
treba ven. Ale v pritbéhu vycviku ani ne, kazdy byl rdd, Ze odjel na vikend a nechtél
nikoho vidét az v pondéli.” Velmi obdobné vnima situaci R3: , No, jako jit na pivo
je uplné zakdzany. Tam clovék nemiize opustit kasdrna. Jako o vikendech miize, ale to
jsme se moc nevidali, to spis kazdy jel do toho svého, za rodinama, za manzelkama, za

détma. A navic tam byli lidi z celé republiky a o vikendu si kazdy rdd odpocine.”

VSichni respondenti se shoduji, Ze vramci socializace doslo
k vytvoreni socidlnich kontakti mezi ¢leny pracovni skupiny, které presahuji
obdobi zakladni pripravy. R4 uvedl: , Treba nase skupina je v kontaktu a stali se
z nds kamarddi. Coz vnimdm jako velké plus, jsou prdvé ty socidlni kontakty.” Vznik
kamardadskych vztahti potvrzuje R3: ,I ted” mdme riizné tfeba takovy ty skupiny
na konverzaci. S nékteryma lidma si pisu témér dennodenné.” R2 hodnoti moznost
szit se s kolektivem jako jednu ze silnych stranek adaptacniho procesu: ,, Tak

silnou strankou bylo zejména to, Ze jsme mohli sZit s kolektivem™.

V souvislosti se zapojenim a zaclenénim se do pracovniho kolektivu,
uvadi R2 uréité problémy, souvisejici zejména s adaptabilitou nékterych
clent: , Nds kolektiv byl pestry, tak opét i negativni strankou bylo to, Ze se tam
objevovaly osoby, které se nedokdzaly ztotoZnit s tim vojenskym chovinim, a ty pak
tahly celou skupinu dolii.” R6 zminuje rovnéz piiklad problémi s nizkou
adaptabilitou: ,Napfiklad jsme tam méli holku, kterd méla vystudovanou

chemickou skolu, ale viibec necekala néco takového, jako Ze bude muset chodit ve
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tvaru, nosit stejné obleCeni, kdyz ndam fekli, Ze si vezmeme tricka, p¥isla v nécem
jiném, takZe uz jsme byli na ni nastvani a ona se zacala chytat az po mésici.” Urcité
nedostatky podobného razu lze nalézt i ve vypovédi R1: ,P#i tom vycviku se
nejvic poznd, kdo jaky je a urcité tam byli lidi, se kteryma nechcete pokracovat

v néjakém kamarddstvi nebo se s nimi setkat pracovné.”

I pres nékteré negativni oblasti socidlni adaptace respondenti
pozitivné vnimaji zaclenéni do kolektivu, coZ potvrzuje, Ze vztahy mezi
spolupracovniky jsou pro mnoho lidi velmi dilezité. R5 o zaclenéni do
kolektivu soudi: ,Reknéme, Ze tam bylo vice part, které se utvofily, které spolu vice
spolupracovaly, a i lidi k sobé méli bliz a ta vzdjemnd naladénost byla dilezitd.”
Vyznam pozitivnich mezilidskych vztaht zminuje i R4: ,...spojovalo nds, Ze
jsme z civilu a jdeme vsichni do té armady. TakZe uz to nds spojovalo. Lidi tam byli

z nejriiznéjsich oborii a vsichni jsme byli na stejné lodi.”

4.8 Adaptace na organizacni kulturu

Proces adaptace na organizac¢ni kulturu ma v rdmci zdkladni ptipravy
casteéné formalni podobu, nicméné pokryva spektrum organizacni kultury
jen v omezeném rozsahu. Rekruti jsou sezndmeni se zaklady Zadouciho
vojenského chovani a bodovym systémem, ktery jako adaptacni ndstroj
zadouci chovani podporuje (Pfiloha 3). R3: , Urcité, je to hodné formdlni, fizené.
Jsou tam riizné poradovky, pordd jsme se museli hlisit, zdravit a tak. Ze zacdtku je
tam toho hodné a postupné se vénuje pozornost néCemu jinému a konci se to pak
zopakuje.” V tomto ohledu vnima formalnost procesu i R2: ,Méli jsme specidlné
zaméstndni tieba na to, jak se chovat, a rovnéz nedodrZovini zdsad bylo trestdno

bodovym systémem.”

Na otazku, jaké kroky k pochopeni organizac¢ni kultury organizace
vramci adaptace podnikla, bylo pro nékteré rekruty problematické
odpovédét. R1 v této souvislosti zminuje: ,Nebyl na to kladen velky diiraz. Mdm
pocit, Ze se to tam nékde zminilo spise, jen aby se nefeklo.” R5 si v této souvislosti

nebyl schopen vybavit nic konkrétniho: , Viibec nic takového tam nebylo.”

Z&dny z rekrutii si nebyl schopen po ukondeni adapta¢niho procesu
vybavit vojenské hodnoty. R3: ,Noo, ani moc ne.” Podobny problém mél i R2:
, Tak to mohu fict, Ze opravdu pouze okrajové.” R1 si sice uvédomuje zakladni
hodnoty organizace, nicméné poukazuje na fakt, Ze tato oblast ji v ramci

zakladni ptipravy vysvétlena nebyla: ,Ji osobné to asi vim, ale myslim, Ze to
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neni diky tomu, Ze by mé to nékdy v ramci zdkladni ptipravy vysvétlil.” Na primy
dotaz, zda rekruti znaji kodex etiky vojaka, ¢i jiny vzorovy model chovani
vojaka vypovidali rekruti negativné. R1 napriklad viibec o existenci kodexu
nevi: ,Nic takového neni, Zidny vzorovy model chovini vojika neni.” Shodné

odpovida R3: , Jd si myslim, Ze ne. Nenapadd mé ani Zadny ptiklad tady toho.”

Jako problematickd oblast adaptace na organizacni kulturu se jevi
znalost historie, tradic a poslani organizace. V této souvislosti rekruti
poukazuji na fakt, Ze nebyli Zddnym formalnim ani neformalnim zptisobem
seznamovani s historii, tradicemi ¢ poslanim ACR. Oficialni dokumenty
ovsem doporucuji problematiku historie a tradic armady do pripravy zaradit
(Programy, 2017, s. 67). R6 v tomto kontextu pfiznava, ze na tuto oblast
zadnd ¢ast adaptace zamérena nebyla , Na historii viibec ne” a podobné hovori
o poslani armady ,To tam nebylo, nic takového.” Podobnym zptisobem se

vyjadfuje R2: , Tohle viibec nevim, Ze by probihalo.”

Na dotaz, zda se rekruti po ukonceni procesu adaptace ztotoZnuji
sorganizacni kulturou, se vyskytuji prevdzné negativni odpovédi, coz
pravdépodobné tzce souvisi scelkovou neznalosti a nepochopenim
organizacni kultury. R1: ,Myslim, Ze ty tii mésice mé nijak neposunuly. MozZnd
trochu v oblasti kazné, ale ty hodnoty jsem chdpala uz pred tim.” R2: ,Ja si myslim,
Ze asi moc ne.” R5 zminuje ¢astecnou akceptaci hodnot a norem organizace,
nicméné tento proces u né€j dale pokracuje: ,, Dovolim si tict, Ze nékteré oblasti

jsem prijal do sebe, nicméné se porad ucim.”

Celkové oblast adaptace na organizacni kulturu hodnoti rekruti jako
nedostate¢nou. R1: ,Jasné fikali ndm, jaké mdme povinnosti a at déldme Cest, ale
nijak se to nerozebiralo ani se na tom nijak nepracovalo.” R3 soudji: , Nijak aktivné
s ndmi v této oblasti nikdo nepracoval.” Podobny nazor na tuto problematiku ma
R6: , Jednou nam tveba fekli, Ze ta vlajka, co nosite na levé ruce, to je...jakoZe proc to

délite. Néjaké budovint hodnot k Cesku nebo armddé, tam viibec neprobéhlo.”
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5. VYHODNOCENI PROCESU ADAPTACE

V souladu s definici adaptace lze konstatovat, Ze zakladni pfipravu
cekatelti je mozné oznacovat za proces adaptace, jelikoZ u rekruti dochdzi
k prizptisobeni se novym podminkdam. Tyto zmény se odehravaji ve vSech
rovinach, tedy vroviné socialni, kdy se rekrut seznamuje snovym
kolektivem, v roviné organiza¢ni kultury, kde se rekrut seznamuje
organizaci a jejim fungovanim, a pfedevSim v roviné pracovni, kde se rekrut
seznamuje snovymi pracovnimi ukoly, stylem prace, technologiemi,
materidlem, specifickymi pfedpisy organizace i jinymi predpisy a vibec
s podminkami, za nichZ bude pracovnik vykondvat svou praci. Zakladni
pfiprava ma rovnéz vzdélavaci rozmér, jelikoz se rekruti uéi novym
dovednostem, ¢imz dochdzi krozvoji jejich pracovnich schopnosti.
Organizace nema v zadné formé oficidlné zaveden termin adaptace a rovnéz
rekruti nastupujici do zdkladni prfipravy nejsou sezndmeni s faktem, Zze
soucasti jejich zakladni ptipravy je adaptacéni proces. I pres tuto skutecnost si
objekty adapta¢niho procesu, tedy rekruti, uvédomuji dtlezitost adaptace a
prikladaji ji znac¢ny vyznam. Proces zakladni pfipravy i jednotlivé sub-
procesy jsou piisné formdlniho charakteru a jsou fizeny zavedenou interni

dokumentaci.

V rdmci anticipacni faze je rekrutiim poskytovan dostatek informaci o
organizaci jako celku. Rekruti maji moznost vyuzivat fady raznych zdroji
informaci, a to jak oficidlnich, tak neoficidlnich. Tato informovanost vsak
neplati o samotném adaptacnim procesu. Vyzkum ukazuje, Ze fada rekrutti
ma nejasnou predstavu o prabéhu zdkladni pfipravy a nejasnd ocekavani
v souvislosti s adaptaci. Organizace nevyuzivd moznost v rdmci anticipacni
tdze moznost poskytnuti oficidlnich dokumentti k prostudovani naptiklad ve
formé orienta¢niho balicku, ktery by nesporné usnadnil orientaci pracovnikii
a napomohl tak tspésnému priibéhu adaptace. Organizace rovnéz neprovadi
kontakt s pracovniky bezprostfedné pfed ndstupem do zdkladni pfipravy
s cilem provést nezbytnou koordinaci a dat tak najevo zdjem o potencidlni

zameéstnance.

Organizace ma v souvislosti s dosazenim adaptovanosti stanoveny
konkrétni cile, které jsou vSak vztazeny zejména na vykon a oblast pracovni
adaptace.  Tyto cile jsou stanoveny plosné pro vSechny ucastniky
adaptacniho procesu stejné, individudlni cile jednotlivym objekttiim adaptace

stanoveny nejsou. V pribéhu vyzkumu se nepodafilo identifikovat cile
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zamérené na identifikaci s praci a podnikem nebo cile zaméfené na sniZeni
nejistoty a stresu. Pro priibézné hodnoceni procesu adaptace jsou provadény
postupové testy, které maji za cil ovéfovat dosazené znalosti a dovednosti
rekrutd. Pro zavérecné hodnoceni vysledkt jednotlivce je vyuzivan

hodnotici formulaf, ktery vypliuje instruktor, viz priloha 2.

Hlavni néstroj adaptace - adapta¢ni program ma v podminkach ACR
podobu dlouhodobého tematického planu a zdméru ptipravy, ktery je
pribézné upfesnovan. S témito dokumenty nejsou vsak rekruti seznamovani
a je jim pouze upfesnovana planovand cinnost s vyhledem na tyden
dopredu. Jako ndstroj adaptacniho procesu je rovnéz vyuzivan tzv. Bodovy
systém viz priloha 3. Tento ndstroj ma za cil identifikovat nezadouci chovani
rekrutlh a vradmci udélovani trestnych bodu zajistit, zZe toto chovani se
nebude vyskytovat, pfipadné opakovat. V souvislosti s vyuzitim tohoto
nastroje je nutné podotknout, Ze ne vSichni rekruti jsou s nim v vodu
dostatecné seznameni. Tuto skutecnost potvrzuje fakt, Ze fada respondentii
uvadi, Ze neni seznamena s kodexem vojaka, ktery je v bodovém systému
zminén. Dal$im identifikovanym ndstrojem adaptace je poskytovani zpétné
vazby, které vsak neni formalné zakotveno a neni poskytovdno vsem
rekruttim v pribéhu zakladni pfipravy stejné. Za nedostatek v tomto ohledu
povazuji skutecnost, Ze jako nastroj adaptace neni vyuzZivdna oficidlné
zavedena publikace Pfirucka vojdka ACR. Tento dokument obsahuje fadu
informaci, které by zna¢né usnadnily prabéh adaptace. Mimo jiné publikace
obsahuje eticky kodex vojdka ACR, prava a povinnosti vojakti, fadu definic
spojenych s vykonem vojaka z povolani, popisy zbrani, taktickych ¢innosti a

mnoho dalSich informaci (Pfirucka, 2007, s. 5-22).

Vramci zdkladni prfipravy jsou stanoveny subjekty adaptacniho
procesu a jejich povinnosti. V ramci studie bylo zjisténo, Ze rekruti dokazi
jasné identifikovat tyto subjekty a jejich hierarchii. Pfistup subjektd je ze

strany rekruti vniméan kladné a hodnoti ho jako pfinosny.

Celkovou délku zakladni pfipravy, ktera ¢ini 12 tydnt lze povazovat
za adekvatni vzhledem ke stanovenym ciliim. Samotny prtabéh adaptace je
rozdélen do ¢tyt fazi, pricemz kazdd faze je zaméfena na jinou oblast
piipravy. Zejména v tvodni fazi je zfejma vysokd ndarocnost, kterd je na
rekruty kladena. Urcité rezervy lze pozorovat v oblasti vysokych ocekavani
subjektti adaptace, které od pocatku ocekavaji od rekrutii vojenské chovani a

vystupovani bez predchozi ptipravy. Rovnéz ndhodné rozdéleni rekrutti do
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vycvikovych éet bez ohledu na jejich schopnosti ¢i miru adaptability se jevi
jako problematické. Rekruti snizSi turovni schopnosti ¢i niz8§i mirou
adaptability mohou mit problém zvladat vysoké pozadavky, coz muze

v urcitém ohledu brzdit proces adaptace v ramci kolektivu.

Vrdmci pracovni adaptace je velky duraz kladen na stfeleckou
pripravu a taktickou pfipravu. Vyzkum ukazuje, Ze v téchto oblastech nejsou
nedostatky. V oblasti zvySovani fyzické kondice se jevi urcité rezervy, které
prameni zvySe uvedeného nejednotného slozeni kolektivu, zejména
sohledem na individudlni pfedpoklady jednotlivych rekrutd. Nastavaji
situace, kdy se kolektiv musel prizptisobovat fyzicky htfe pfipravenym
jednotlivctim, coZ sniZovalo pozadovany standard. Za problematickou lze
povaZzovat oblast znalosti prav a povinnosti vojakii, nebot této problematice
neni vénovana dostatecna pozornost. MnoZstvi ukolli v rdmci pracovni
adaptace lze povazovat za adekvatni stejné jako oblast pfipravenosti a
zabezpeceni vzdélavacich aktivit. Vycvikové pozadavky kladené na rekruty
jsou zadavany jasné, za dodrzeni principu od jednoduchého ke slozitému.
V pripadé nejasnosti maji rekruti moZznost se doptat a nechat si vysvétlit

nejasnosti.

Oblast socidlni adaptace je sohledem na predstaveni hlavnich
funkcionafi formalizovand, na turovni pracovni skupiny pak probiha
neformalné. Interakce mezi ¢leny pracovni skupiny se odehrdva na denni
bazi, pficemz rekruti jsou cilené vedeni k vzdjemné spolupraci ve skupiné a
vzijemné podpofe a pomoci. Interakce na mimopracovni trovni v ramci
zakladni pfipravy probihd bud'to velmi omezené nebo viibec, tato skutecnost
vSak nema na zaclenéni do pracovniho kolektivy negativni dopad. Podobné
jako v pfipadé pracovni adaptace, 1ze v ramci socidlni adaptace pozorovat
urcité rezervy pramenici z nizké adaptability jednotlivct. V pfipadé, Ze by
tyto situace nebyly feSeny ze strany nadfizenych, mohou vznikat v rdmci
pracovniho kolektivu potencidlni konflikty, které mohou socidlni adaptaci

negativné ovlivnit.

V oblasti adaptace na organizacni kulturu ukazuje vyzkum fadu
rezerv a nedostatkil. Této oblasti neni ze strany ACR vénovana dostate¢na
pozornost. I pfes jistou formélnost tohoto procesu, rekruti plné nechapou
organiza¢ni kulturu ACR, nedokazi jasné definovat vojenské hodnoty a
nejsou seznameni s kodexem vojidka ACR. Nedostatetna je rovnéZ ze strany

rekrutti znalost historie, tradic a poslani organizace.  V souvislosti
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snepochopenim organizaéni kultury a neznalosti vysSe uvedenych
predpokladi nedochazi u rekruti k plnému ztotoZnéni se s organizacni

kulturou.

Na zdkladé vyse uvedenych skutecnosti 1ze konstatovat, Ze adaptacni
opatfeni v ramci zdkladni pfipravy podporuji dosazeni cilti stanovenych
organizaci zejména v oblasti pracovni adaptace. V oblasti adaptace na
organizacni kulturu, se zaméfenim na tradicni vojenské hodnoty vychazejici
z kodexu etiky vojdka ACR, adaptacni opatfeni nejsou efektivné vyuzivany,

a tudiZ nevedou k dosaZeni cilti stanovenych organizaci.
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6. NAVRHY NA ZLEPSENI PROCESU ADAPTACE

Na =zdkladé poznatki zjisténych vramci analyzy dokumentd,
rozhovoru s objekty adaptacniho procesu a na zakladé vyhodnoceni procesu
adaptace navrhuji ucinit v procesu zakladni pfipravy dpravy a opatfeni

v nasledujicich oblastech:
¢ Ridici dokumentace

V ramci legislativniho zakotveni procesu adaptace navrhuji provést revizi
Smérnice pro provadéni zdkladni pripravy s cilem formalné zavést termin
adaptace cekatelli a definovat termin adaptacni proces cekateli v ramci

zdkladni pfipravy.
e Anticipacni faze

Vramci anticipaéni fdze doporucuji cestou rekrutacnich stredisek
distribuovat kazdému z Cekateli vojenskou publikaci P¥irucka vojidka ACR

jako orientac¢ni balicek.

Déle navrhuji cestou persondlniho oddéleni VeV-VA Vyskov kontaktovat
rekruty tésné pred nastupem do zdkladni pfipravy s cilem ovéfit, zda rekrut
disponuje aktudlnimi a pfesnymi informacemi o konani kurzu a déle s cilem

ukdzat ze strany organizace zdjem o zaméstnance.
e Definovani cila

V této oblasti doporucuji rozsitit cile, které jsou zaméfeny pouze na oblast
vykonu a oblast pracovni adaptace. V souvislosti s problematickou adaptaci
na organizaéni kulturu v ACR navrhuji definovat cile zaméfené na
identifikaci s praci a podnikem a déle ve spojitosti s relativné vysokou tirovni
stresu rekrutti doporucuji stanovit cile adaptace v oblasti zaméfené na
snizeni nejistoty a stresu. Pfi definici téchto cili doporucuji spolupracovat

s Odborem operacni psychologie Agentury vojenského zdravotnictvi.
e Seznameni s planem

Doporucuji v uvodni fazi zdkladni pfipravy provést sezndmeni rekrutti
s tematickym planem a zdmérem piipravy na celé obdobi kurzu zdkladni
pripravy. Tyto dokumenty rovnéz mnavrhuji cdekatelim zpfistupnit

k nahlédnuti naptiklad vyvésenim.

62



¢ Bodovy systém

V oblasti vyuzivani bodového systému jako nastroje adaptace doporucuji
provést diikladné sezndmeni rekruti stimto systémem a rovnéz
s podminkami pro udélovani trestnych bodd. Podobné jako v prfipadé
zaméru pripravy doporucuji tento dokument zpristupnit rekrutim

vyvésenim.
e Poskytovani zpétné vazby

V této oblasti doporucuji provést proskoleni vSech subjektti adaptacniho
procesu v oblasti poskytovani zpétné vazby s cilem edukovat tyto subjekty a
sjednotit vyuzivani a poskytovani zpétné vazby jako efektivniho nastroje

adaptace u vSech vycvikovych cet.
e Pracovni adaptace

V rdmci pracovni adaptace doporucuji navysit ¢asovou dotaci vénovanou
problematice zdkladnich prdv a povinnosti vojaki. Doporucuji tuto
vzdélavaci aktivitu v prabéhu zékladni ptipravy zaradit v I. fdzi a rovnéz IV.

tazi, aby doslo k zapamatovani této problematiky.
e Socialni adaptace

V oblasti socidlni adaptace doporucuji ze strany subjekti adaptace dbat
zvySené pozornosti vici rekrutim snizSi mirou adaptability s cilem
poskytovat témto jednotliveim podporu a pomadhat jim pifi socidlnim

zaclenéni do pracovniho kolektivu.
e Adaptace na organizaéni kulturu

Vramci fidici dokumentace doporucuji formalné zakotvit a definovat
organizaéni kulturu ACR sdtrazem na historii a tradice, pozadované

chovani a vojenské hodnoty.

V rdmci zakladni pfipravy navrhuji zafadit vzdélavaci aktivity zaméfené na
vySe uvedené oblasti. Do vzdélavacich aktivit dale doporucuji zaradit
seznameni rekrutti s poslanim organizace o celkovou koncepci ozbrojenych
sil. Doporucuji diikladné sezndmit rekruty s kodexem etiky vojaka ACR a
tento kodex rozpracovat do bodového systému. Soucasné nedoporucuji
pouzivat tento systém a kodex pouze jako represivni prostfedek, ale i

v pozitivnim duchu jako motivaéni nastroj.
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ZAVER

Cilem této prace bylo analyzovat adaptacni proces rekrutt
vstupujicich do Armady Ceské republiky, piicemZ hlavni vyzkumnou
otdzkou bylo: ,Jak probihd proces adaptace rekrutii (Cekatelii) v rdmci zdkladni
pripravy?” V ramci dosazeni tohoto cile jsem se nejprve vénoval teoretickému
vymezeni problematiky adaptacniho procesu a nasledné v ramci pfipadové

studie prezentuji pohled a osobni zkuSenosti ticastnikti adaptacéniho procesu.

Vramci teorie jsem se zaméfoval na témata, kterd primo ovliviuji
dosazeni cile prace, tedy napfiklad: cile adaptaéniho procesu, roviny
adaptacniho procesu, faze adaptacniho procesu, nastroje adaptace a aktéry
adaptacniho procesu. Ddle jsem se vénoval pfedstaveni organizace, v niz
adaptacni proces probihd, tedy Armady Ceské republiky. Zde jsem se
zajimal o oblasti souvisejici s adaptaci, tedy posldnim organizace, systémem
pripravy personalu, kodexem etiky vojaka a cili adaptace v podminkach

organizace.

Pro naplnéni cile jsem zvolil kvalitativni vyzkum - explanatorni
pfipadovou studii. Vradmci vyzkumu jsem ke shromdzdéni dat vyuzil
metodologickou sekvenéni triangulaci, kterd sestavala ze dvou metod

shromazdovani dat — rozhovor pomoci ndvodu a analyzy dokumentt.

Knaplnéni cile dochazi ve ¢tvrté kapitole, kde na zdkladé ziskanych
dat v ramci pfipadové studie popisuji adaptacni proces a jeho specifika a
dale v paté kapitole, kterou vénuji vyhodnoceni procesu adaptace. V ramci
vyhodnoceni jsem dospél k zavéru, Ze zdkladni pfiprava cekatelti naplniuje

znaky procesu adaptace, nicméné tento proces vykazuje dil¢i nedostatky.

Na zdkladé interpretace dat a vyhodnoceni procesu navrhuji opatfeni,
ktera by mohla usnadnit rekrutiim orientaci, coz by pfispélo k celkovému
zefektivnéni adaptacniho procesu rekrutd a vyznamnou meérou prispélo k

dosaZeni cilti adaptace stanovenych organizaci.

Véfim, Ze tato prace, ktera se dle mych informaci jako jedind vénuje
adaptacnimu procesu v rdmci zdkladni pfipravy, nabidla dostatek informaci
o tomto velmi specifickém fenoménu. Doufdm, Ze obsah préace a navrhovana
opatfeni mohou byt inspiraci pro subjekty adaptacniho procesu pri

pfipadnych inovativnich krocich.
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Priloha ¢. 1 — Seznam otazek

Okruh 1 Anticipacni faze

1.
2.

Znalost organizace pfed nastupem
Kontakt pfed nastupem do organizace

Okruh 2 Prabéh adaptace

0NN

Zdroje informaci

Dtilezitost adaptace

Prvni den v praci

Prvni dojem

Formalnost adaptace

Cile adaptacniho procesu
Délka adaptacniho procesu
Subjekty adaptacniho procesu
Pristup nadfizenych

10. Existence adapta¢niho planu

Okruh 3 Pracovni adaptace

XN PN

Pochopeni a konzistence tikolt
Mnozstvi tkolil

Pristup subjektti adapta¢niho procesu
Znalost prav a povinnosti

Strelecka pfiprava

Takticka pfiprava

ZvysSovani fyzické kondice
Pripravenost vzdélavacich aktivit
Existence zpétné vazby

Okruh 4 Socialni adaptace

SRS e

Seznameni s novymi kolegy

Formalnost procesu

Interakce s kolegy

Interakce s kolegy mimo pracovisté
Vytvofeni pocitu soundlezitosti s kolektivem

Okruh 5 Adaptace na organizacni kulturu

NSO L=

Podpora nadfizenych

Pochopeni organizacni kultury

Znalost vojenskych hodnot (Kodex vojaka)
Znalost zadouciho chovani

Znalost historie ACR

Formalnost procesu

Ztotoznéni se s organizacni kulturou
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Priloha ¢. 2 — Hodnotici formular

Hodnoceni vysledkia jednotlivee

Hodiiost: e ettt e s r e s enaaea
JINEI0. e e e e e e et re e e e e ares
PRIJMEIE et et
Os0bni E1S10: e et er s
Kurz zakladnd PRAPIAVIT oottt st
Termin konani KUIZU oottt st ers st s ern s
SKUPINAT et ettt
Hodnoeceni zpracoval: oo

A. Hodnoceni splnéni podminek kurzu zakladni pripravy:
Jmenovany/a vramei kurzu zakladni piipravy splnil’a podminky kurzu a ma
zikladni znalosti a dovednosti v hlavnich predmétech:

1. Strelecka priprava:
Ma zakladni znalost1 a dovednosti voblasti bojového pouziti, charaktenistik, TTD
a konstrukci ruénich zbrani (Wtoéna pudka, pistole a ruéni granaty).

splnil nesplnil

[

Takticka pFiprava:
Ma zikladni znalosti a praktické dovednosti v éinnosti jednothivee v mznych dmzich
bojové cinnosti a je seznamen se zikladninu éinnostmi v druzstvu.

splnil nesplnil

3. Télesna piiprava:
Ma fyzické predpoklady pro bezproblémové plnéni ikolt v ramei svého zafazeni na dané
sluzebni misto.

splnil nesplnil

4. Zdravotnicka piiprava:
Ma zakladni znalosti v poskytovani prvni pomoct formou svépomoci a vzijemné pomoct.

Ma osvojeny zakladni postupy a ukony vedouci k zichrané Zivota zranéného na bojist.

splnil nesplnil
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5. Poudeni vojaka:
Byl/a pouéen/a v oblasti BOZP a velitelt vozidel a pii prezkouSeni znalosti v uvedenych

oblastech uspél/a.

splnil nesplnil

B. Moralné-volni vlastnosti vojaka:
Hodnoceni provadi instruktor vveviku na zakladé dosazenych vysledki v prubéhu
lurzu zakladni piipravy.

1. Znalost a dodrzovani zasad vojenského vystupovani a zdvorilosti a jejich uplatiovani

v kazdodenni praxi.

2. Samestatnost pri plnéni kol a sluzebnich povinnosti.

3. Zvladani sluZzebni zitéze.

4. Hospodafeni se svérenym materiilem.

C. Doporuceni k dalsi kariére:
Doporu¢eni instruktora vyeviku, ke kterénm nmize byt piihlédnuto pii dalsim

personalnim opatieni s vojakem.

Ve Vyikove dne Podpis vojaka:

Podpis instruktora:
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Ptiloha ¢. 3 — Bodovy systém

Velitelstvi vycviku-Vojenskda akademie
Vita Nejedlého 692, Vyskov, PSC 682 01, datova schranka hjyaavk

Piiloha 2 k ev. ¢. 582/1/4/16/61/2017-1970
Pocet listi: 3

Bodovy systém

kurza zakladni pripravy
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V piipadé, ze ma vojdk v priibéhu zakladni pripravy pochybnosti o zpisobu udélovani
trestnych bod@ — podezfeni na zneuZiti, nebo zaujatost ze strany instruktora — ma moznost se
kdykoliv obratit pfimo na Starsiho instruktora CZPt, Hlavniho instruktora OP¥ZOSpecP¥, poptipadé
piimo na Nacelnika CZPf.

Pravidla pro udélovani trestnych bodu

1 trestny bod:

1. Neustrojenost (boty. knofliky. Gepice, opasek, jmenovka, hodnost):

2. Neupravenost (poruseni nafizen{ NGS ACR k tpravé vngjsiho vzhledu vojaku);

3. Nepripravenost na zaméstnani (znalosti. MTZ, apod.):

4. Nedodrzovani pravidel pfi jednani s nadiizenym (vstup do mistnosti, znalost hodnosti,
nadiizenych a funkcionafi);

5. Nedodrzovani pravidel vojenského vystupovani:

6. Nedodrzovani péce o svéfenou vystroj a vyzbroj (vy¢isténi a fadné ulozeni materialu
a zbrani):
7. Poruseni bezpe¢nostnich opatieni.

3 trestné body (automaticky na DH):

Zavazné poruSeni bezpe¢nostnich opatieni (s technikou, se zbrani);
Ponechani zbrané bez dozoru;

Neadekvatni chovéni v rozporu s kodexem vojaka z povolani:

Laxni pfistup k plnéni tkolt a rozkaza a poruseni nafizeni nadfizeného.

R

9 trestnych bodit (poddni ndvrhu na vylouceni):

1. Nastoupeni do zaméstnani pod vlivem alkoholu nebo jinych navykovych latek:
2. Nedodrzovani kodexu etiky vojaka z povolani — neztotoznéni se systémem ACR.
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Pfiloha cislo 4 — doslovna transkripce rozhovoru

Respondent cislo 1

T: Prvni otdzka, na kterou se Vas zeptam, je, kdy jste se ucastnila adaptacniho procesu?

R: Od srpna do konce fijna 2018.

T: Pfed tim, neZ jste prosla adaptacnim procesem, méla jste néjakou zkusenost s organizaci, do které nastupujete? Védéla jste,
do ¢eho jdete?

R: Jo tak néjak obecné jo. O armdadé se dost mluvi, a i se o to zajimam, takZe o armadé néco vim. A taky mam znamé, kteri

v armadé slouzi, takZe i od nich vim, jak to v armdadé chodi.

T: Pfed tim, neZ jste nastoupila do zékladniho kurzu, méla jste dostatek udajul, méla jste moznost vyhledat si informace na
internetu, nebo méla jste k dispozici néjakou pfirucku?

R: Personalni pracovisté ACR ma Uplné skvélé stranky, ale délaji i to, Ze distribuuji rtizné letaky, kde jsem se docetla 0 armadé
uplné nejvic. A hlavné ty letaky mé navedli i na ty internetové stranky a je pravda, Ze tam je vie hodné prehledné.

T: Pfed tim, nez jste nastoupila, do zdkladniho kurzu, kontaktoval Vas nékdo, aby vam dal detailnéjsi informace o terminu
zahdjeni nebo vas informoval o detailech?

R: No, jelikoZ vlastné smlouvu o nastupu do armady podepsala dva tydny pfed nastupem do Vyskova, tak na personalnim

v Olomouci mi fekli Gplné vSechno potfebné. Mam ale ten dojem, Ze tam néjaky telefonat byl, kdy jenom ale oznamili, termin
zahdjeni zdkladniho kurzu, ale to, Ze by mi fekli néjaké detaily, to ne.

T: Dostdvame se k druhému okruhu. Vite o tom, Ze by v organizaci byl formalné nastaven adaptacéni proces?

R: Ano, vim, Ze probiha zékladni kurz, ale nevim, Ze by byl néjako spojen s adaptaci.

T: Myslite si, Ze adaptacni proces je dileZity pro tuto organizaci?

R: Podle mé urdité ano, ale za dUleZitou povaZuji zejména provdazanost s vybérem osob. ProtoZe armada nabere velké
mnozstvi osob, tak tim, Ze jdou do toho Vyskova na zékladni pfipravu, tak tam se ukaze, kdo je psychicky odolny, kdo je fyzicky
zdatny a kdo je vhodny pro praci varmadé.

T: Kdyz si zkusite vybavit prvni den nastupu do zakladniho kurzu, bylo tam néco, co Vas prekvapilo, nebo zaujalo?

R: Mé& dost pFekvapil docela v pohodé pFistup téch instruktord. Cekala jsem, i podle toho co mi znémi fikali, Ze se tam budou
chovat k nam dost drsné, ale mé to vibec nepfislo.

T: A jaky byl Vas prvni dojem ze setkani s organizaci v rdmci zakladniho kurzu?

R: To tak nejde fict, podle mé se ten dojem utvafi postupné v pribéhu celého zékladniho kurzu.

T: Samotny proces adaptace, ten probiha spise formalné nebo neformalné? Je tam vse pfisné stanoveno nebo to ma volny
pribéh?

R: VSechno bylo pfisné stanoveny, co se tyka ¢asu, tak viechno bylo na minutu presné dané, coz si myslim, Ze bylo vyhodné
pro nas viechny, protoze jsme vsichni presné védéli v kolik, co bude a nestalo se mi, mozna na par vyjimek, Ze by vie nebylo
podle planu.

T: Védéla jste, co je cilem adaptace, ¢eho se ma dosdhnout?

R: Jako co je cilem adaptace to ani ne. Ale hned na zac¢atku nam fekli, Ze budeme délat pribézné testy, co jsme se naucili. A
potom v priibéhu jsme védéli vidy tyden predem, co bude cilem testu.

T: Jak hodnotite délku adaptacniho procesu?

R: Ja si myslim, Ze ty tfi mésice jsou Uplné idealni. ProtoZe kdyby tam byl jen dva mésice, tak je to hrozné malo, protoze se to
nestihne vSechno a instruktofi by se nemobhli tolik vénovat lidem. A kdyby to zase bylo delsi, tak by se tam ti lidi zblaznili

z toho.

T: Kdo byli v ramci zékladniho kurzu hlavni realizatofi adaptacniho procesu?

R: Urcité to byla velitelka roty, pani kapitanka...Ta vSechno fidila. A potom to byl velitel ¢ety a hlavni instruktor ti ur¢ovali to,
co se bude délat. Zbyli ¢tyfi instruktofi to byli takovi pficmrdavacdi, ktefi se Fidili tim, co urcil velitel ¢ety nebo hlavni instruktor.
T: Jaky byl pfistup nadfizenych?

R: Ja osobné jsem neméla zadny problém, kdyZ jsem néco potfebovala, vysli mi vidy vstfic. Ale obcas se nasel nékdo,..nevim
jak to fict..kdo si na nas léCil mindraky. Treba kdyZ se nékdo na néco zeptal, tak odpovéd byla ,To nevis ty....” Ale byla to spise
vyjimka, obvykle nam nadfizeni vysli vidy vstfic a pFistup instruktort hodnotim osobné kladné. Nicméné jsem od jinych lidi
slySela stiznosti na jejich chovani.

T: Ma adaptacni proces presné dany plan nebo harmonogram?

R: Je dany plén, podle kterého se jede, ale myslim, Ze ten plan neni pfesné dany shora. Jsou tam dand témata a ¢as vyuky, ale
konktrétné rozvrh na tyden déla velitel roty.

T: Mohla byste shrnou silné a slabé stranky adapéniho procesu?

R: Tak silnou strankou je délka, ty tfi mésice, kdy se nam vénovali a dali ndm dobry zéklad do vojenského pracovniho Zivota.
Slaba stranka, a to vam fekne kazdy, je deprese.

T:Zceho?

R: Z toho natlaku, ktery tam fakt byl. A velka nevyhoda toho zakladniho kurzu je pocet hodin denné, které se travi vycvikem. Ja
jsem nastésti byla v dobré Ceté, ale jiné ety mély nastup v 06,00 a kondily ve 22,00 a pak tfeba lidi museli jesté béhat, coz
vytvafi opravdu velky stres mezi rekruty.

T: Byly pro vas pracovni pozadavky srozumitelné?

73



R: Ja si myslim, Ze to tam..kdyzZ to feknu blbé...bylo vysvétlovano velmi polopaticky, coZ se nechci nikoho dotknout, ale je
vlastné dobre, protoze je to jak pro lidi s u¢ridkem, tak pro stfedoskolaky az po vysokoskolaky. Myslim, Ze tam muselo byt vse
jasné.

T: Jak hodnotite mnozZstvi Gkol(?

R: Ja myslim, Ze tam nebylo néjak extra tkold, které bychom museli spinit, ale to nékdy velmi ¢asové narocné.

T: Na koho jste se nejcastéji obracela, kdyz jste potfebovala pomoc?

R: Ja jsem se neobracela, myslim Ze, na nikoho. J& jsem to nepotiebovala. Ale lidi se nejvic obraceli na nasi velitelku roty a na
velitele Cety.

T: Co se tyka prav a povinnosti v organizaci, naucila jste se co jste potfebovala?

R: Ne, myslim urcité, Ze ne. To si myslim, Ze pravé na toto byl kladen nejmensi diiraz. Ani nevim, jestli to neni pro zakladni
vycvik dlleZité, nebo na to nezbyl ¢as, ale vtomto mam pravé nejvétsi mezery.

T: Naucila jste se obsluhovat zékladni zavedené zbrané?

R: Asi tak 0 200% vic ne? prava a povinnosti. Rekla bych, 7e tomuto jsme se vénovali asi UpIné nejvic.

T: Naucila jste se Cinnosti potfebné pro preziti a zakladni taktiku?

R: Ano, toho tam bylo fakt dost. Z téch zakladnich véci umim, co je potieba.

T: Jak hodnotite zvolené formy pfipravy a vycviku?

R: Ja myslim, Ze byly vhodné, kdyby to bylo jinak, asi uz by se nejednalo o zakladni vycvik. Nevim, jestli to s tim Uplné souvisi,
ale jako velky problém vnimam to, Ze lidi jsou do pro vycvik rozdéleni do skupin ndhodné, a ne podle schopnosti. TakzZe tfeba
ve skupiné jsou lidi, ktefi nezvladaji a jsou pak pro celou skupinu hrozna pritéz.

T: Jak hodnotite pfipravenost zaméstnani a vycviki?

R: Co se tyce teorie tak tam to bylo 100%. Co se tyka tieba stfeleb, tak tam to obcas vazlo. Hlavné ¢asova organizace, tam to
bylo naroc¢né tieba s presunem, my jsme obcas pretdhli tak, Ze viibec nebyl ¢as na pfesun a vratili jsme se hrozné pozdé. Bylo
to mozna dano i tim, Ze u nékterych rekrutt chybéla fyzicky pfipravenost.

T: Byla Vam v pribéhu adaptacniho procesu poskytovana zpétnd vazba?

R: Myslite jednotlivedim?

T: Ano.

R: Mé tedy osobné nikdo Zadnou zpétnou vazbu nedal. Bylo nas v ¢eté hodné a myslim, Ze na to, aby kazdému nékdo fikal, co
je dobre a co déla Spatné nebylo dost instruktor(. Obcas nas tfeba jako celek pochvalili po béhu, ale to bylo vse.

T: Dostavame se k socialni adaptaci, jakym zplsobem probéhlo seznameni s kolektivem?

R: Tak veleni se ndm predstavilo hned, tam nebyl problém, védéli jsme, kdo je kdo. Ale jinak, Ze bychom se néjak predstavili
s kolegy, to ne. AZ potom v priibéhu vycviku.

T: Jak probihala interakce s ostatnimi kolegy?

R: Bylo to hlavné v ramci komplexnich vycvik(, které byly dva. Jesté asi u pfesun(, tam se lidi nejvic sbliZili, protoze se
podporovali a pomahali si.

T: Probihala néjaka interakce mimo pracovisté?

R: To spi$ az ted po skonceni vycviku. Vznikly party a lidi spolu sli tfeba ven. Ale v pribéhu vycviku ani ne, kazdy byl rad, ze
odjel na vikend a nechtél nikoho vidét az v pondéli.

T: Citite, Ze byste pocitovala né&jaky pocit soundleZitosti s kolektivem?

R: Urc¢ité jo, to jo. Jsme s vétsinou lidi z Cety kamaradi a hodné lidi jsem si pridala tfeba i Facebook.

T: Jaky je Vas celkovy dojem z vaseho kolektivu?

R: Tak, pfi tom vycviku se nejvic pozna, kdo jaky je a urcité tam byli lidi, se kteryma nechcete pokracovat v néjakém
kamaradstvi nebo se s nimi setkat pracovné.

T: Tim se dostdvame k posledni oblasti, coZ je adaptace na organizac¢ni kulturu. Naplnila organizace zatim vase ocekavani?

R: Jsem Castecné i zklamana, protoZe jsem ocekdvala vic fyzické vyzvu. Ale celkové to tak néjak splnilo moje ocekavani.

T: Dokazala byste identifikovat konkrétni kroky, které organizace délala, abyste pochopili organizaéni kulturu? Napfiklad
zadouci a nezadouci chovani?

R: Jo, tak néjak ve zkratce, ale nebyl na to kladen velky dlraz. Mam pocit, Ze se zminilo spise jen aby se neteklo.

T: Vite ted na konci procesu, co jsou zakladni organiza¢ni hodnoty?

R: Ja osobné to asi vim, ale myslim, Ze to neni diky tomu, Ze by mé to nékdy v rdmci zakladni pfipravy vysvétlil.

T: Byly v oblasti organizacni kultury organizovany néjaka formalni zaméstnani, pfednasky nebo skoleni?

R: Co si pamatuiji, tak tam byl jen vycvik, ale néco s tou kulturou to ne. Mozna by se s tim dala spojovat ta pofadovka, ale jinak
vibec.

T: Mate pocit, Ze jste se ztotoZnila s organizacni kulturou, ktera velmi specificka a vojenskymi hodnotami?

R: Myslim, Ze ty tfi mésice mé nijak neposunuli. MoZna trochu v oblasti kdzné, ale ty hodnoty jsem chépala uz pred tim.

T: A citite, Ze by po ukonceni zakladni pfipravy u vas doslo k upevnéni nebo posileni poZzadovanych charakterovych vlastnosti,
jako je tfeba vile po vitézstvi?

R: Tak to si myslim, Ze ne. Jasné fikali nam, jaké mame povinnosti a at délame Cest, ale nijak se to nerozebiralo ani se na tom
nijak nepracovalo.

T: A existuje néjaky vzorovy model chovani, ke kterému byste se méli pfiblizit?

R: Nic takového neni, Zadny vzorovy model chovéni vojaka neni.

T: Tak to je konec dotazniku, dékuji Vam za rozhovor.
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Respondent cislo 2

T: Prvni otazka, kterou Vam poloZim je, kdy jste se ucastnil zdkladniho kurzu?

R: Zékladniho kurzu jsem zucastnil v roce 2018 a to v mésicich srpen az fijen.

T: Pfed tim, nez jste nastoupil do zakladniho kurzu, mél jste dostatek informaci o organizaci a o tom, co Vas v rdmci kurzu
cekd?

R: Samoziejmé jsem se o to zajimal uZ z vlastni iniciativy a prvnim takovym kontaktem bylo rekrutacni pracovisté, kde jsem
dostal opravdu zakladni a obecné informace a po nalezeni cilového mista, kde bych mél v budoucnu praci vykondavat, mi byly
poskytnuty veskeré informace.

T: A k tomu samotnému kurzu zakladni pfipravy mél jste dostatek informaci, Ze tam nastupujete pfipraveny?

R: Tyto informace mi byly sdéleny pravé na rekrutacnim stfedisku, kde se jednalo asi o 15 minutovy rozhovor, ktery byl velmi
obecny, v kostce a byla to pouze obecna doporuceni, nicméné jsem pak musel vyvinout vlastni iniciativu, abych si nasel dalsi
informace.

T: Aty informace jste hledal kde?

R: Nasel jsem je internetu na strankach Kariera.cz nebo i na jinych zdrojich.

T: Pfed tim, nez jste do kurzu nastoupil, kontaktoval Vas nékdo, napfiklad z personalniho oddéleni nebo nékdo z Vyskova, aby
ovéfil, Ze mate veskeré potrebné informace?

R: Ne, mé urcité nikdo nevolal. Volat jsem musel j&, abych si ovéfil kdy v tom Vyskové mam byt.

T: Dostdvame se k samotnému priibéhu adaptace, vite o tom, Ze by v organizaci byl nastaven oficidlni adaptacni proces?

R: Rici, 7e bych o tom védél, to nem(izu, spise to tusim, protoze samozfejmé vnimam rozdil mezi civilnim a vojenskym
zplsobem prace. A adaptabilita novych uchazecl, mezi kterymi jsem byl i j4, tak tam je urcita snaha o adaptaci.

T: Je podle Vas adaptace nebo reknéme orientace lidi prichdzejicich do armady dulezita?

R: J4 si pravé myslim, Ze je velmi dUleZita, protoZe se jedna o Uplné jinou sféru oproti civilni praci nebo at se jedna o studenty
nebo byvalé pracovniky v civilni sféfe a je velmi tézké si na to z po¢atku zvyknout. Lidem se muZze zdat velmi obtizné dodrZovat
urcité zasady, na které nebyl zvykly.

T: Zkuste si vybavit prvni den v praci. Bylo tam néco, co Vas vyslovené prekvapilo nebo co Vas zaujalo?

R: Tak prekvapeny jsem urcité byl a pokud mohu hovofit o prvnim dnu v praci, tak bez jakékoliv pfipravy se o¢ekédvalo
vojenské chovani, zejména co se poradového cviceni, tak uz to bylo o¢ekdvano, bez predchoziho nacviku.

T: A vas celkovy dojem z nastupu do organizace?

R: Bral jsem to jako skuteénou vyzvu, nemZu fict, Ze to bylo pozitivni nebo negativni, spiSe to byla vyzva.

T: A ten adaptacni proces, ktery tam probiha, je to formalni nebo spise neformalni?

R: Takovy ten prvni dojem je, Ze to bylo formalni, spiSe z pocatku civilniho charakteru, asi aby to pro nas nové rekruty nebyl
takovy Sok. Nicméné toto trvalo pouze feknéme dva, tfi dny a potom to bylo uz ptisné formalni.

T: Vite co bylo cilem adaptace nebo potazmo toho kurzu zédkladni pfipravy? Byli jste seznameni s cili, které mate dosahnout?
R: Pfesné jsem s cili seznamen nebyl. Védél jsem, Ze musim splnit tieba pfezkouseni z télocviku, nebo dobre stfilet. Myslim, Ze
nam i bylo feceno, Ze budeme plnit pribézné testy, ale co bude obsahem jsme dozvidali az pfed samotnym testem. Ale Zadné
cile spojené s adaptaci nam nikdo nefekl a ani nevim, Ze bychom néco takového délali.

T: Zminil jste bodovy systém, ktery Ize povaZovat za jeden z ndastrojl adaptace, Vy jste ho vnimal spise negativné?

R: J& jsem ho vnimal negativné, z toho diivodu, Ze nékdy to opravdu neslo pfimo posoudit. Jako co se tykalo zapominani véci,
to samoziejmé chapu, to je pfirozené a musi to byt potrestano, nicméné pfi neznalosti vojenského chovani, opravdu v téch
prvnich dnech, tak by to mohlo byt tolerantné;si.

T: Jak hodnotite délku adaptacniho procesu, respektive zakladniho kurzu?

R: Ja si myslim, Ze to bylo adekvatni ta tfimésicni forma.

T: Kdo byly hlavni osoby, které realizovali ten adaptacni proces?

R: Tak byli to pfedevsim nasi instruktofi a pak to byl velitel ¢ety nebo velitelka roty, tak pfimo tyto osoby to naplriovaly.

T: Byl néjak zainteresovan nékdo z personalniho nebo tfeba psycholog?

R: Ano, méli jsme rovnéz zaméstnani tieba s psychologem, ale bylo to jen na jedno dopoledne a tfeba jedno odpoledne

s nékym z personalniho oddéleni.

T: Jak hodnotite pfistup nadfizenych?

R: Podle mé&, nejvic se mi libil pFistup velitele Cety. Ten Fekl, Ze k nému mizeme kdykoliv pfijit, kdyZz budeme néco potfebovat.
Instruktofi to bylo jak u koho. Néktefi byli otevieni jini méné. Dokonce mi i pFislo, Ze ti, co tam byli déle, ti zkusenéjsi, méli vic
tendenci nam vychdzet vstfic. A ti pomocni, to na mé plsobilo jako Ze, délaji jen to, co Ffekne hlavni instruktor.

T: Ma podle vés organizace plan, podle kterého probiha adaptace?

R: Mam pocit, Ze se to tvorilo za pochodu. Nebo alespori ja jsem to tak vnimal. Jako Ze to nebylo nic planovaného, ale Ze se na
nas postupné vyvijel natlak.

T: A po nastupu do kurzu, neméli jste néjaky harmonogram na ty tfi mésice?

R: Védéli jsme spise tyden dopredu. Vic jsme nevédéli.

T: Zkusil byste si vybavit néjakeé silné a slabé stranky toho procesu?

R: Tak silnou strankou bylo zejména to, Ze jsme mohli sZit s kolektivem, nicméné nas kolektiv byl pestry, tak opét i negativni
strankou bylo to, Ze se tam objevovaly osoby, které se nedokazaly ztotozZnit s tim vojenskym chovanim a ty pak tahly celou
skupinu dold.

T: Jak na to reagovali nadfizeni?
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R: Nadfizeni k tomu pfistupovali spravedlivé, trestali opravdu ze zac¢atku jen ty osoby. Nicméné po opakovanych upozornénich
jsme byli trestani jako celek,

T: Dostdvame se k okruhu otazek k pracovni adaptaci. Byly poZadavky na Vas kladené srozumitelné?

R: Srozumitelné byly, nékdy jsem se ale musel zeptat, protoZe mi nebylo néco zcela jasné.

T: Jak hodnotite mnoiZstvi Ukol(, které na Vas byly kladené?

R: Myslim, Ze ten pocet Ukoll byl dostacujici. Pocet kol nebyl ani vysoky, ani nizky. Samoziejmé nékteré byly fyzicky
naroc¢néjsi, nékteré psychicky narocnéjsi, ale myslim, Ze tady to bylo v pofadku.

T: Pokud jste potfeboval s né¢im pomoct, na koho jste se obracel?

R: Jak jsem Fekl, v tomto ohledu to byl velitel ¢ety. Jednou jsem za nim byl, protoZe jsem potieboval fesit volno, kvili
problému v rodiné a bez probléma mi vysel vstfic. A co vim, tak za nim $lo véci fesit vice lidi a vidy se naslo feseni.

T: Co se tykd prav a povinnosti v organizaci, naucil jste se co je tfeba?

R: Ano, byla na to jednou prednaska. Napsal jsem si to, protoZe tohle povazuji za dllezZité.

T: Méli jste vyhrazeny ¢as na samostudium.

R: Ano, to bylo témér kazdy den.

T: Jak byste hodnotil zvlddnuti obsluhy zbrani?

R: J& myslim, Ze na obsluhu zbrani se kladl opravdu velky zfetel, zejména z hlediska bezpecnosti, Ze opravu nam...tam to bylo
do detailu propracované, protoze uz se jednalo o néco, s ¢im se rekruti v civilni sféfe nesetkali, az u armddy. TakZe tohleto
bylo posileni sebevédomi, aby ¢lovék nebyl zbrkly nebo ukvapeny.

T: Jak byste hodnotil oblast zvySovani fyzické kondice?

R: Samoziejmé jsme méli doporuceni pred kurzem chodit na tury, chodit s velkymi zatéZemi, coZz samoziejmé néktefi i ja
dodrzeli, nicméné pro nékteré z mych kolegU ta zatéz byla velkym prekvapenim.

T: Jako absolvent zdkladniho kurzu byste mél znat zésady taktiky a pfeZiti na bojisti, jak hodnotite tuto oblast?

R: Tato problematika nam byla predstavena formou prezentace, ale potom s ndmi trénovali i pak prakticky.

T: Jak vnimate zvolené formy a metody vycviku?

R: To zaleZelo na typu zaméstnani, kterd byly na rtizné okruhy. Néco bylo vhodné zvolené néco méné.

T: Zkusite si vybavit néco konkrétniho?

R: Tak idedlni byl tfeba vycvik se zbranémi, kde to bylo nejdriv teoretické a pak praktické a detailni. JakoZe pro vsechny
ptinosné. A co se tyce tieba taktickych ¢innosti, tam to bylo vS§echno na rychlo a néktefi se v tom nedokazali viibec
zorientovat, v€etné mé.

T: Jak byste hodnotil pfipravenost zaméstnani?

R: Myslite téch instruktor?

T: SpiSe téch lekci a vycvikd, které vedli.

R: To bylo vSechno promyslené dopredu, bylo jasné stanovené téma, nicméné i tam rezervy tfeba ve vyuZiti pomacek, ukazek
a tak. Néco tfeba ukazali jen jednou a dost.

T: Byla Vam v pribéhu poskytovéna zpétna vazba? At pozitivni nebo negativni?

R: Zpétnou vazbu jsem pocitoval. Tu negativni spi$e vtipného charakteru, ale nebyla nijak urazliva. A chvilit...chvalilo se
opravdu malo.

T: A ta forma byla jaka?

R: Pouze Ustni.

T: A kdo tu zpétnou vazbu poskytoval.

R: Zpravidla to byl vedouci instruktor, nebo velitel ¢ety.

T: Dostdvame se k okruhu socidlni adaptace. Jakym zplUsobem jste se sezndmil s kolektivem?

R: To seznameni vlastné zacalo uzZ pfi ubytovani, den pred zahdjenim kurzu. A postupné se rozvijelo, ale jak jsem fikal, co
Clovék, to original a néktefi samoziejmé méli zasady vojenského chovani, néktefi ne a nebyli se schopni ztotoZnit, coz pak
ustilo v problémy, které se pak prenasely i do téch skupin a vztah(.

T: Ten proces seznameni s nadfizenymi byl néjak oficialni?

R: Ano, byli jsme vsichni svolani do auly, kde nam byli pfedstaveni instruktofi, velitel Cety, velitelka roty.

T: Jak probihala interakce s kolegy v rdmci téch t¥i mésica?

R: Rozhodné jsme nejednali na vlastni pést, tam si myslim, Ze to byl i zamér, abychom pochopili, Ze je nutna tymova prace, Ze
bez toho se nikam nehneme.

T: Probihala s kolegy i interakce mimo pracovisté?

R: Ano, samoziejmé jak s kym. S témi, se kterymi jsem vychazel dobte jsme se schazeli a udrzujeme kontakty.

T: Mate pocit, Ze mate pocit sounaleZitosti s kolektivem?

R: S kolektivem jako celkem asi ne, ale méli jsme takovou skupinu lidi, kde jsme si dost rozuméli, méli jsme spolecné zajmy a
pomahali jsme si. Jsme porfad v kontaktu.

T: A jaky je Vas celkovy dojem z kolektivu?

R: SpiSe pozitivni, opravdu tam pfevazovali spise ti svédomiti lidé.

T: A dostdvame se k oblasti adaptace na organizaéni kulturu. Naplnil zdkladni kurz vase ocekavani spojena s organizaci?

R: Ten kurz byl pfedevsim zaméren na vojenské véci, takZe se nas asi snaZili adaptovat, ale jen na to, co bylo potfeba v kurzu,
ne na to, co nas ¢ekd dale v armadeé.

T: Armada ma velmi specifickou organiza¢ni kulturu, napomohla adaptace tomu, abyste ji pochopil?
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R: Ano, méli jsme specidlné zaméstnani tfeba na to, jak se chovat a rovnéz nedodrZovani zasad bylo trestdano bodovym
systémem.

T: Vite ted na konci procesu, co jsou zakladni organiza¢ni hodnoty?

R: Tak to mohu fict, Ze opravdu pouze okrajové.

T: Myslite si, Ze v ramci adaptace u vas doslo k néjakému posunu hodnot, tfeba co se tyce smyslu pro povinnost?

R: Samoziejmé ¢lovék si to musi uvédomit, Ze neni odpovédny jen sdm za sebe, ale tfeba i za kolegy.

T: Byl VAm objasnén systém odmeénovani a trestani v ACR?

R: Ano, zejména v kurzu byly stanovené mantinely, které byly nutné dodrZet, jinak byl ¢lovék potrestan.

T: Byly v oblasti organizacni kultury organizovana néjaka formalni zaméstnani, pfednasky nebo Skoleni? Treba na historii
armady?

R: Tohle vibec nevim, Ze by probihalo.

T: Mate pocit, Ze jste se ztotoZnil s organizacni kulturou?

R: V urcitém ohledu asi ano, vnimam takovy ten smysl pro povinnost a odpovédnost. Ale za ty tfi mésice se tomu moc
pozornost nevénovala, takze myslim, Ze to bude pokracovat aZ pGjdu na Utvar.

T: A citite, Ze by po ukonceni zakladni pfipravy u vas doslo k upevnéni nebo posileni poZzadovanych charakterovych vlastnosti,
jako je tfeba vile po vitézstvi?

R: Ja si myslim, Ze toto je pouze véc jednotlivce a je velmi tézko to posoudit. Ale nijak aktivné s nami v této oblasti nikdo
nepracoval.

T: Tak to byla posledni otdzka, dékuji Vam za rozhovor.

Respondent cislo 3

T: Prvni otdzka, kterou Vam poloZim je, Vy jste adaptacéni proces absolvoval kdy?

R: Ted od srpna do fijna 2018.

T: Pfed tim, nez jste nastoupil do zakladniho kurzu, mél jste dostatek informaci o organizaci a o tom, co Vés v rdmci kurzu
cekd?

R: O tom samotném vycviku jsem mél hodné informaci, dalo se to v pohodé dohledat, ale jako o organizaci ACR jsem moc
informaci nemél.

T: A kdyZ to vztdhneme k samotné zakladni pfipravé, ty informace jste ziskal kde?

R: Vétsinou z internetu nebo jsem dostal dost brozur.

T: Vzpomenete si néjakou konkrétni brozuru?

R: Nebyly to jen broZury, byly to tfeba i tabulky co mam splriovat na fyzické testy a prezkouseni a pak to byla myslim ,,Pfirucka
vojaka“.

T: A tyto materidly jste obdrzel kde?

R: Na rekrutacnim stredisku.

T: Pfed samotnym nastupem na zékladni pfipravu, kontaktoval Vas nékdo, néjaky telefon, aby ovérili, Ze vite, kde mate byt,
s ¢im tam méte byt?

R: Ne, to uZ ne, to uz se nikdo nedoptaval.

T: Dostdvame se k druhému okruhu, coZ je samotny priibéhu adaptace, vite o tom, Ze by v ramci zdkladni pfipravy probihal
oficialni adaptacni proces?

R: No to vibec nevim, o tom slysim poprvé.

T: A myslite si, Ze adaptace lidi pfichazejicich do armady dulezita?

R: No myslim, Ze je ddle%ita na jakykoliv post je dobrd. Ze je to vhodné pro kohokoliv, kdo se uchdzi o n&jaké nové misto,

v jakékoliv organizaci. Si myslim, Ze néco adaptacniho by urcité mélo byt.

T: Kdyz si zkusite vybavit Vas prvni den v praci. Bylo tam néco, co Vas vyslovené prekvapilo nebo co Vas zaujalo?

R: To nejvétsi prekvapeni bylo, Ze uz nemUzu nic délat jen tak sam, chodit po kasarniach a musim chodit v néjakém tvaru.
V3echno se délalo na povel a vSechno to bylo hrozné organizované

T: Kdyz zkusite vybavit Vs prvni dojem po nastupu, jak to na Vas vse plsobilo?

R: Celkem v pohodé. Ale ten hlavni prvni dojem byl, Ze nemdam to svoje soukromi a tu néjakou svoji svobodu, Ze o to jsem
docela pfisel.

T: Ten samotny adaptacni proces, plsobil na Vas spiSe formalné nebo neformalné?

R: Hodné formalné, vSechno Uplné formalné.

T: Vite co bylo cilem zékladni pfipravy? Byli jste seznameni s cili, nebo néjakym modelem, kterému se mate pfiblizit?

R: Asi, jako fikali ndm to spi§ néjak obecné, 7e nam Fekli tfeba , Tohle se naucime, protoze potom budete délal to a to. Rekli,
proc je tedka dobré to umét a proc se to naucit.

T: A kdyzZ to zkusime vztahnout k tomu adaptacnimu procesu, fekl Vam nékdo napfiklad toto je vzorovy model vojaka?

R: AZ takhle nam to asi nefekli.

T: Méli jste néjaké cile stanovené individualné?

R: Ne, vsechno kolektivné, obecné.

T: Jak hodnotite délku adaptacniho procesu?

R: Tak asi néjak si myslim, Ze to je odpovidajici ty tfi mésice. Tak jako je takové hodné obecné, v globale vSechno a pak uz se
¢lovék muze vyselektovat na to, ¢im se chce jako ubirat, zaméfit se na svoji specializaci. TakZe ty tfi mésice na to, aby nam dali
takové to zakladni, jsou Uplné v pohodé. DelSi uz by bylo hrozné moc a za mésic by se to zase nestihlo.
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T: Kdo tam byly hlavni osoby, které realizovali ten adaptacni proces?

R: No tak urcité instruktofi, ti jsou hlavni. S téma jsme byli prosté porad.

T: A tam existuje néjaka hierarchie? Zkusite si ji vybavit?

R: No méli jsme..byli tam vidycky néjaky rotmistfi, ti byla dva nebo tfi, pak méli nad sebou dva nadrotmistry a pak byla
kapitanka jako jejich $éfova a vsech téch pét nebo Sest instruktor( zastfesovala.

T: Vstupovali do toho procesu néjaké dalsi osoby? Treba nékdo z persondiniho?

R: No byli tam jesté dva materialisté, ktefi se starali o nase zabezpeceni.

T: A napriklad psycholog?

R: KdyZ se ptéte, vzpominam si, Ze jednou s nama mluvil psycholog. Dostali jsme néjaké kontakty a fekl, Ze se mlizeme
zastavit, kdyby bylo treba.

T: Pomdhali Vam nadfizeni?

R: Jo urcité.

T: Mohl byste shrnout jejich pfistup?

R: Jejich pfistup byl celkové takovy.... hodné nas brali...no nehazeli nas do jednoho pytle. Védéli, na jakou pozici mame
nastoupit a potom nebazirovali na néé¢em, co uz nikdy nebudeme potrebovat a nebudeme na tebe dupat a skrtit té, protoze to
neumis.

T: TakZe urcita mira individualizace tam byla?

R: Ano, na té nasi ¢eté ano.

T: Ma podle vés organizace plan, podle kterého probihd adaptace?

R: Tak to viibec netusim, ale myslim si, Ze maji. ProtoZe oni tfeba i rizné vyvésovali i nase vysledky, rlizné..tfeba i ty viibec
nejlepsi dosazené. Takze urcité néjaky plan maji. Maji asi néjaky mustr.

T: Na jak dlouho dopredu jste védéli, co vas ¢ekd?

R: VZdycky na tyden dopredu. To jsme méli ten rozvrh. Méli jsem i za tkol vidycky jak se pfislo na ubikaci, tak se na ten rozvrh
podivat, viselo to na nasténce u vchodu.

T: Zkusil byste uvést silné a slabé stranky toho procesu?

R: Ty jo, ja nevim. Myslim, Ze jsou to fakt docela profici ti lidi, jakoZe to délaji dobfe tu praci. Jako mé se to zamlouvalo. Vikde
pritlacit, kde zase ubrat. Vi, jak s tim ¢lovékem..uzZ jsou zkuseni. Vi kde jsou slabiny. Kdyby si chtéli dupnout, tak presné vi kde
tu psychiku nahlodat. A néjakou zapornou, co tam nebylo dobry...ty jo..leda moZna strava, ta byla Gplné Silena.

T: Tim se dostdvame se k dalSimu okruhu, a to je pracovni adaptace. Byly poZadavky na Vas kladené srozumitelné?

R: Jo, vidycky jsme védéli, na co se zaméfit, co si tfeba zkusit. TakZe urcité ano.

T: Jak byste hodnotil mnozZstvi Gkold, které na Vas byly kladené?

R: Jo, UpIné v pohodé. Adekvatni.

T: Pokud nastala situace, Ze jste potfeboval s né¢im pomoct, na koho jste se obracel?

R: Asi nejdfiv na spolubydlici, potom na lidi z ¢ety a potom malokdy na instruktora. Ale nabizeli nam, pokud bychom néco
potiebovali, tak mame pfijit.

T: Co se tyka prav a povinnosti v organizaci, naucil jste se co je tfeba?

R: To bych fekl, Ze na 100%. Tam jsme se ucili vSechny ty zékony a ja jsem dokonce umél i zpaméti.

T: Jak byste hodnotil zvladnuti obsluhy zbrani?

R: Tak to Uplné. Téch stieleb tam bylo opravdu hodné a hodné se to cvicilo.

T: Jak byste hodnotil oblast zvySovani fyzické kondice?

R: Tak to uZ tak dobré nebylo, ale to je asi dost individudIni.

T: V ¢em vidite rezervu?

R: Méli jsme v Ceté specialisty, myslim doktora a néjakého meteorologa. Byli to starsi chlapi a nékdy nestihali, tak se muselo
tempo pfizpusobovat jim. Ale nebyli to jen oni, byli tam holky a néjaci mladi kluci, co nestihali taky a tak se tfeba misto béhani
chodilo.

T: Jak hodnotite znalost zasad taktiky a preZiti na bojisti?

R: Tak to asi tak na 60%. A to bych zd(vodnil tak, Ze protoze védéli, Ze jako specialisté uz nebude asi nikdy na taktice a
nebudeme to potfebovat. Vysvétlili nam, o co jde, ten zaklad at mdme prehled, ale viibec na tom nebazirovali.

T: TakZe vase Ceta byla sloZena podle toho, ¢emu jsou rekruti pfeduréeni a tomu to bylo pfizpisobeno?

R: Ano, v nasi ¢eté to tak bylo. Rikali tomu specialisti, jako 7e jsme tieba vysokoskolaci z civilu a jdeme na funkce, kde
nebudeme béhat po lese se zbranéma, jako tieba doktofi.

T: Jak vnimate zvolené formy a metody vycviku?

R: Za mé to docela fungovalo. Vidycky nam nejdriv fekli teorii, pak byla néjaka ukazka a pak se to cvicilo, aZ jsme to zvladli.
TakZe celkové bych to hodnotil tak na 90%.

T: Jak byste hodnotil pfipravenost zaméstnani?

R: No uplIné v pohodé, viechno bylo. Pomucky jsme méli, vytisky, instruktofi zkuseni, na dotazy odpovidali. TakzZe to bych dal i
100%.

T: Zpétna vazba? Dostavali jste zpétnou vazbu?

R: Jo, to délali hodné casto. A tfeba pribézné testy nam hned vyhodnocovali, tfeba pres obéd a pak jsme si vsichni sedli a fekli
nam jmenovité kdo, v éem je v em dobry a v ¢em udélal chybu, co se ma doudit. Pfesné ndm konktrétné fikali. To se mi libilo
hodné.

T: Tim se dostavame k dalSimu okruhu a tim je socidlni adaptace. Jakym zplsobem jste se seznamil s kolektivem?
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R: Noo, to je docela takovy rychly, protoZe tam je s nima ¢lovék 24 hodin denné. Porad, od rdna do vecera, od pondéli do
Ctvrtku a nema tam svoje soukromi, je porad s téma lidma. TakZe po tydnu jsme vSichni védéli, kdo odkud je, z které skoly, co
jak kam jdeme na Gtvar a tak.

T: A bylo tam néjaké organizované seznameni?

R: V8echno neformalné, viibec nic nebylo organizovany.

T: A jak probéhlo predstaveni predstavitelll organizace?

R: To bylo hned zacatku. Vsichni jsme museli do kinosélu a tam se ndm predstavilo veleni akademie a dalsi funkcionafi. Taky
nam tam fikali o sluzbé v armadé, co se o¢ekava a co mizeme ocekdvat my. TakZe to probéhlo. Ale pak v ¢eté uz to bylo
neformalni, na néjaky ice-breaker ani nebyl cas.

T: Jak probihala interakce s kolegy v rdmci téch tfi mésica?

R: Hodné se viechno déla spolu, musime to fesit spolu. Na druzstva jsme byli rozdéleni, celkem ctyfi a spolu jsme fungovali.
T: Interakce s kolegy mimo pracovisté, probihala néjak?

R: No, jako jit na pivo je Uplné zakdzany. Tam ¢lovék nemuZe opustit kasarna. Jako o vikendech muze, ale to jsme se moc
nevidali, to spiS kazdy jel do toho svého, za rodinama, za manzelkama, za détma. A navic tam byli lidi z celé republiky a o
vikendu si kazdy rad odpocine.

T: Mate pocit, Ze mate pocit sounalezitosti s kolektivem?

R: Jo, urcité jo. | ted' mame rlzné tfeba takovy ty skupiny na konverzaci. S nékteryma lidma si piSu témér denodenné.

T: A celkovy Vas dojem z kolektivu?

R: Dobry, seslo se tam dost lidi, ktefi opravdu chtéji do armady. Byli tam lidi rizného véku a s rGznym backgroundem, takZe ne
vsichni se na to hodi, ale celkové jsem z lidi méla dobry pocit.

T: A dostdvdme se k oblasti adaptace na organiza¢ni kulturu. Naplnila zakladni pfiprava vase ocekdvani spojend s organizaci?
R: Hmm..jo. Bylo to ono. Cekal jsem to teda t&73i, takie jsem se hodné piipravoval na ten fyzickej i psychicky natlak, ale to tam
moc nebylo. Takze to splnilo, co jsem ocekaval, ale myslel jsem, Ze to bude tézsi.

T: Co se tyce organizacni kultury, kterd je varmadé dost specifickd, napomohla adaptace tomu, abyste ji pochopil?

R: Jo, ja docela rychle. Vim, Ze u nékterych to trvalo déle tieba...méli jsme tam lidi, co se podle mé viibec do armady nehodi.
Treba nam jasné rekli, co mdme mit s sebou na vycvik a nékdo to vzidycky nemél. Nebo se feklo, Ze mame pfijit néjak obleceni
a nékdo zase prisel jinak, ale to byli porad stejny lidi.

T: Vite ted na konci procesu, jaké jsou zakladni organizac¢ni hodnoty?

R: Noo, to ani moc ne.

T: Byly v oblasti organizacni kultury organizovana néjaka formalni zaméstnani, pfednasky nebo skoleni?

R: Ur¢ité, je to hodné formalni, fizené. Jsou tam rizné pofadovky, porad jsme se museli hlasit, zdravit a tak. Ze zacatku je tam
toho hodné a postupné se vénuje pozornost néemu jinému a konci se to pak zopakuje.

T: Délaji se tam tfeba néjaké prednasky na historii armady?

R: Ne to viibec, ja se a o vojenskou historii zajimam a ocenil bych to.

T: A poslani armady? Vize, mise, cile?

R: To taky ne, mozna jen v ramci toho predstaveni ndm rekli, Ze jsme soucdsti armady a jak je sluzba dulezita, ale to je
vsechno.

T: Jednim z cil(l organizace je upevnéni nebo posileni pozadovanych charakterovych vlastnosti, jako je tfeba vile po vitézstvi?
Méte pocit, Ze k nééemu takovému u Vas doslo?

R: Ja si myslim, Ze asi moc ne. Nenapada mé ani Zzadny pfiklad tady toho.

T: Za jeden z nastrojll Ize povaZzovat tfeba bodovy systém...

R: To tam je a dost se na to klade dUraz. A to si mi i docela libilo, protoze tfeba Ti lidi, co pofad néco zapominali se naucil davat
si na to pozor, protoze porad sbirali body.

T: A tfeba na psychologické Urovni se s témi organiza¢nimi hodnotami néjak pracuje?

R: To ani ne, spis viibec. Jako udili nds tfeba spolupracovat v tymu ale ty organiza¢ni hodnoty, to jsem tam viibec
nezaznamenal.

T: Tak to byla posledni otazka, dékuji Vam za rozhovor.

Respondent Cislo 4

T: Prvni otazka, na kterou se Vas zeptam, je, kdy jste se ucastnil adaptacniho procesu?

R: Srpen az fijen 2018.

T: Pfed tim, neZ jste rozhodnul jit do armady, mél jste informace o organizaci, do které nastupujete? Védél jste, do ¢eho jdete?
R: No pred tim, neZ jsem Sel na rekrutacni stfedisko, tak jsem si dival na internet. Jsou to myslim stranky kariera.army, tam
jsem nasel dost informaci o praci v armadé, volnych pozicich a tak. Taky je tam kontaktni telefon a odkazy na rekrutacni
stiediska. No a pak jsem dostal néjaké informace na tom rekrutaku a od svého bratrance, ktery studoval vojenskou $kolu v
Brné. TakZe jsem tusil o éem to v armadé je.

T: Pfed tim, neZ jste nastoupil do VySkova, mél jste dostatek informaci o zakladni pFipravé, mél jste k dispozici néjakou
prirucku?

R: Zadnou pfirucku jsem nemél, ani nevim, ze néco takového je. O tom zékladnim kurzu jsem védél, kdy a kde mam byt, ale
jako co bude soucdsti, jsem moc nevédél.

T: A pfimo pred tim, neZ jste nastoupil, do zdkladniho kurzu, kontaktoval Vas nékdo, aby vas informoval o detailech?

R: Myslim, Ze ne. Nebo si to aspor nepamatuju.
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T: Dostdvame se k druhému okruhu. Vite o tom, Ze by v ramci zdkladni pripravy byl formalné nastaven adaptacni proces?
R: Tak jako museli jsme se tam naucit zéklady pro dalsi sluzbu v armadé, takze stfilet, taktiku a tak, to se délalo asi podle
néjakého planu a urcité tomu tam nikdo netika adaptace.

T: Myslite si, Ze adaptacni proces je dileZity pro tuto organizaci?

R: Osobné si viibec nedokazu predstavit, Ze bych Sel rovnou z ndboru rovnou pracovat na Utvar.

T: Bylo néco, co Vas prekvapilo, nebo zaujalo v den nastupu do zékladniho kurzu?

R: Hlavné mé prekvapila ta organizovanost. Pamatuju si, jak jsme stali v civilu nastoupeni ve tvaru a nikdo vlastné ani nevédél
jak ma stat. Pordd museli stat v néjakém tvaru, poslouchat uz nékoho, tak to je pro civila strasnej Sok.

T: Zkuste si vybavit Vas prvni dojem po nastupu, jak jste se citil?

R: Celkem to $lo. No néjaké prekvapeni tam bylo, myslim ale, Ze jsem mél dost informaci na to, aby mé néco vyslovené
zaskocilo. MUj bratranec navic studoval Univerzitu obrany, takze jsem i z rodiny védél co mé ¢eka.

T: Samotny proces adaptace, ten probiha podle Vas spiSe formalné nebo neformalné?

R: Na mé to pUsobilo hodné formalné. Tam nikdo nic sdm nedéld, viechno se déla na povel. A méli vidycky rozvrh a podle
ného se jelo.

T: Vite co bylo cilem adaptace? Byli jste seznameni s cili, které mate dosahnout?

R: Cile byly pfedevsim stanoveny toho, co musime povinné splnit, a to jsou urcitd zaméstnani a zkousky. Napftiklad télocvik,
ktery jsme museli splnit. Nicméné co se tyce adaptace, tak nebyly vytyéeny néjaké hranice, ceho bysme méli dosdhnout.

T: Jak hodnotite délku adaptacniho procesu?

R: Ty tfi mésice jsou tak akorat. Asi by tam nikdo déle byt nechtél.

T: Kdo byli v ramci zékladniho kurzu hlavni realizatofi adaptacniho procesu?

R: Jako myslite ti, co to Fidili?

T: Ano.

R: Byli to hlavné instruktofi, ti s ndma byli porad a pak velitel cety.

T: Co si myslite o pfistupu nadfizenych?

R: J& myslim, Ze dobry. Pomahali, ale nékdy jsme se museli dost ptat. Zdalo se mi ale, Ze se lidi nékdy ptat nechtéli, aby
nevypadali hloupé. Bylo to tak, Ze kdyZ uZ se nékdo odvaZil na néco zeptat, tak nam vysli vidycky vstfic.

T: Probiha zakladni pfiprava podle néjakého planu nebo harmonogramu?

R: Jak jsem fikal, méli jsme rozvrh na 14 dn(. Ten byl u vchodu na ubikace a podle toho se presné fungovalo. Je tam jesté
néjaky jiny plan, to nevim.

T: Byly pro vas pracovni pozadavky srozumitelné?

R: Tak jako védél jsem, co mam délat, takze jo. Instruktofi nam vzdycky rekli, co budeme délat a jak to mame délat. Byli tam
lidi, co se porad ptali, ale to bylo spis proto, Ze nedavali pozor.

T: Jak byste hodnotil mnozZstvi Gkold, které na Vas byly kladené?

R: Jo, UpIné v pohodé. Adekvatni. Na zacatku toho bylo sice celkem hodné, ale dalo se to zvladnout.

T: Co se tyka prav a povinnosti v organizaci, naucil jste, se co jste potieboval?

R: Vzpominam si, Ze tam byla jedna pfednaska na ty prava a povinnosti. To bylo ale nékdy na zacatku a pak uz ne, pak byl
vycvik. Ted' uZ si to moc nepamatuju a myslim, Ze nejsem sam.

T: Myslite si, Ze jste naudil obsluhovat zakladni zavedené zbrané?

R: Tak to urdité jo. Stfeleb a rGznych nacvik( tam bylo fakt hodné. V tomhle Zadny problém.

T: Co se tyka Cinnosti potfebnych pro preZiti a zakladni taktiky, jako hodnotite ¢as vénovany této oblasti?

R: Tohle bylo v poradku, bylo tam toho hodné.

T: Jak hodnotite pfipravenost zaméstnani a vycvika?

R: Mé se to libilo. VZdycky bylo vSechno pfipravené, pomucky jsme méli. Obcas se sice muselo trochu ¢ekat, tfeba kdyz se $lo
na taktiku do vycvikového prostoru, tak se ¢ekalo, nez se pfipravi ukazka, ale to nebylo casto.

T: Byla Vam v pribéhu adaptacniho procesu poskytovéna zpétnd vazba?

R: To urcité ne. Na to nebyl ¢as. Tam nas bylo v ¢eté tfeba 40, takze nebyl ¢as vibec jednotlivce hodnotit. Pokud vsak nékdo
hodné vycnival, tak mu byla vénovana pozornost, ale nebylo to tak, Zze kdyz nékdo néco umél, Ze by ho za to nékdo chvalil a
fekl mu tfeba, Ze v nécem jiném by se mél zlepsit.

T: Dalsi oblasti je socidlni adaptace, jakym zplisobem probéhlo u Vas seznameni s kolektivem?

R: Tak to probihalo hned od nastupu do Vyskova. Uz pfi ubytovani jsme se seznamili a pak v ¢eté. Za chvilku jsme védéli kdo,
odkud je, co délal pred tim a tak.

T: Jak probihala interakce s ostatnimi kolegy?

R: UZ nékdy od druhého tydne jsem mél ur¢eného kolegu a vSechny vycviku jsme délali spole¢né. A potom s lidma v Ceté jsme
se vidéli denné, chodili spolec¢né na jidlo, na télocvik na vycvik, tak jsme byli pofad v kontaktu.

T: Probihala néjaka interakce mimo pracovisté?

R: Jako mimo kasarna?

T: Ano.

R: Tak to viibec. To ani neslo jit nékam na pivo. Nemohli jsme odchazet z kasaren.

T: Mate pocit, Ze absolvovani zakladni pfipravy mate pocit sounaleZitosti s kolektivem?

R: Tfeba nase skupina je v kontaktu a stali se z nds kamaradi. Coz vnimam jako velké plus, jsou pravé ty socidlni kontakty.

T: A jaky mate celkovy dojem z kolektivu?
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R: Takovej, Ze...spojovalo nds, Ze jsme z civilu a jdeme vSichni do té armddy. TakZe uzZ to nds spojovalo. Lidi tam byli
z nejriiznéjsich oborl a vsichni jsme byli na stejné lodi.

T: A dostdvame se k posledni oblasti, coZ je adaptace na organizacéni kulturu. Vnimal jste organizacéni kulturu néjak?
Vnimal jsem, Ze jsem v armadé, takZe se musi poslouchat, zahlasovat se, zdravit a tak. TakZe tohle jsem vnimal.
Dokazal byste popsat néjaké konkrétni nastroje, které organizace vyuZzivala, abyste pochopili organiza¢ni kulturu?
Noo...to si moc..nevim. To tam asi nebylo.

Co tfeba néjaky kodex chovani?

Ne, tak to vibec.

Vite ted na konci procesu, co jsou zakladni vojenské hodnoty?

Jisty si tim rozhodné nejsem. Asi branit Ceskou republiku a to jak je to v piisaze.

Vybavite si v souvislosti s organiza¢ni kulturou néjakd formalni zaméstnani, prednasky nebo skoleni?

To jsme neméli.

Citite, Ze jste se ztotoZnil s organiza¢ni kulturou, ktera je pro ACR velmi specifickd?

No ono...ndm ani nikdo o té organizacni kultufe nic moc nerekl, takze spis ne.

AP dPd 4 a2

A citite, Ze by po ukonceni zakladni pfipravy u vas doslo k upevnéni nebo posileni poZzadovanych vojenskych hodnot, jako je
tfeba obétavost nebo odvaha?

R: Naucil jsem celkem dost spolupracovat s ostatnima a tfeba fungovat v tymu, takZe ta obétavost asi jo, ale odvaznéjsi asi
nejsem.

T: Dékuji Vam za rozhovor, to je z mé strany vse.

Respondent cislo 5

T: Prvni otdzka, na kterou se Vas zeptam je, kdy jste se ucastnil zakladniho kurzu?

R: Bylo v loni v tom srpnovém terminu, takZe srpen az fijen.

T: Pfed tim, nez jste vstoupil do ACR, mél jste dostatek informaci o organizaci a o tom, co Vas ¢eka?

R: Podle zndmych, co mi fikali, tak jsem tusil, do ¢eho jdu, ale néjak moc jsem se o to nezajimal, spi$ jsem vychdzel z toho, co
mi fekli pratelé.

T: A k tomu samotnému kurzu zakladni pfipravy mél jste dostatek informaci?

R: Védél jsem, co je potreba. TakZe to, kdy a kde mam byt, a to mi stacilo. Na tom samotném kurzu ndm Ze porad nékdo fikal,
co a jak, takze jsem ani néjak moc ty informace nepotreboval.

T: Pfed tim, nez jste do kurzu nastoupil, voldm Vam nékdo, aby ovéfil, Ze mate vSechny potfebné informace?

R: Ne to ne a ani si myslim to nebylo potfeba.

T: Dostavame se k samotnému priibéhu adaptace, vite o tom, Ze v organizaci je nastaven oficialni adaptacéni proces?

R: Vim, Ze je organizovan zékladni kurz, kterym musi kazdy projit. To jsem védél z rekratacniho. Ale o té adaptaci nikdo
nemluvil.

T: Je podle Vés adaptace pro lidi pfichazejicich do armady dllezita?

R: To urcité ano. Tfeba pro mé to dileZité bylo. Mam elektrotechnické vzdélani a pracoval jsem v obchodé s elektrem.

S armadou jsem doted nemél viibec nic spole¢ného. TakZe viechny ty véci, povely, stfileni, a to viechno jsem nikdy nedélal a
musel jsem se to naucit.

T: Zkuste si vzpomenout na prvni den v praci. Pfekvapilo Vas néco?

R: Nic mé tam vyslovené neprekvapilo. Ocekaval jsem, Ze uz od zacatku se na mé bude hodné kficet, fvat a zesmésnovat mé,
ale nebylo to tak a diky tomu jsem byl z toho pocatku spokojeny. To si myslim, Ze je daleZité pro ty rekruty, protoze nastup do
armady je pro né hrozny 3ok.

T: Probiha ten adaptacni proces formalné nebo spise neformalné? Jak to na Vas plsobilo?

R: Viechny je pfisné formalni, fizeny. Clovék porad dostava povely a saim nemdze ani promluvit. Musi se zeptat, jestli mize
mluvit. Na mé to ptlsobilo Gplné maximélné formalné, ale ¢ekal jsem to.

T: Vite, jaké byly cile zékladni pFfipravy? Seznamil Vas nékdo s tim, ¢eho mate dosahnout?

R: Tohleto asi ne. Rekli ndm, z ¢eho bude test nebo kolik musime nastfilet na stielbach, ale néjaké cile to mi nikdo netekl.

T: Co si myslite o délce adaptacniho procesu, respektive zakladniho kurzu?

R: Za mé dlouhé ty tfi mésice, ale bylo to potfeba aby se vSechno dalo naucit. Je tam toho pro ¢lovéka z civilu fakt hodné, ale
ty tfi mésice maximum.

T: Kdo byly hlavni osoby, které realizovali ten adaptacni proces?

R: Velela tomu celému velitelka roty a ta méla pod sebou velitele ¢et, ktefi to prakticky vSechno fidili a organizovali, jo a jesté
instruktofi a ti s nama byli skoro pofad. VSechen vycvik vedli instruktofi a velel tomu vidy velitel cety.

T: Byl néjak zainteresovan nékdo z personalniho nebo tfeba psycholog?

R: Méli jsme s psychologem jednu prednésku, jenom jednu. To bylo na par hodin, kdy nam fekli tady je kdyztak k dispozici
kaple a kdybychom néco potfebovali tak jsme méli na ného kontakt...email i telefon.

T: Jak hodnotite pfistup nadfizenych?

R: Celkem dobry. To instruktofi méli hodné zkusenosti a bylo vidét, Ze uz vi, co délaji. Kdyz bylo potfeba, uméli na nas zatlacit a
kdyZ bylo potfeba pomahali. Ale to taky bylo jak kdo, nékdo mél k nam lepsi pfistup nékdo horsi. Od lidi z jinych cet jsem slysel
na chovani instruktord i stiznosti.

T: Mate pocit, Ze organizace ma plan, podle kterého probiha adaptace?
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R: Urcité tam néjaky je. To by ani neslo délat z patra. Je sice pravda, Ze nékdo to pusobilo trochu chaoticky, tfeba na posledni
chvili se ménily véci v rozvrhu, ale to moc ¢asto nebylo.

T: Dostdvame se k pracovni adaptaci. Rozumél jste poZadavkdm, které na Vas byly kladené?

R: Ukoly jsme dostavali, ale feknéme, Ze vie bylo jen ¢erné na bilém bez dal$iho vysvétleni, takie jsme se doptavat museli. At
uZ to byly treba limity, body, jak se co ma délat a podobné.

T: Co si myslite o mnoZstvi tkold, které na Vas byly kladené?

R: Na zacatku toho bylo fakt hodné. Clovék musel pobrat docela dost véci, ale jak jsem si na to zvyknul, tak to bylo v pohodé. A
ten posledni mésic jsme se museli hlavné ucit na testy.

T: Pokud bylo potfeba, koho jste se obracel?

R: Jak jsem uz fikal dfive, byl to hlavné velitel Cety, ktery ndm naznacil, Ze ma dvere oteviené a dokonce vyzadoval, abychom
nechodili za nikym jinym.

T: Co se tyka prav a povinnosti v organizaci, naucil jste se co je tfeba?

R: Hlavné ty povinnosti, to se pofad opakovalo. Zahlasovat se, zdravit, mit v pofadku zbrari. Ty prava to nevim. Byla tam na to
prednaska, ale hrozné kratka.

T: Jak byste hodnotil zvlddnuti obsluhy zbrani?

R: Za mé uplné zvladnuté. To jsme cvidili do zblbnuti aZ to vSichni uméli a znali vSechny bezpecnostni zasady a stereotypy.

T: Co si myslite o oblasti zvySovani fyzické kondice?

R: Taky zvladnuté. J4 jsem se zlepsil hodné jak silové, tak vytrvalost. Ale asi jak kdo, kdo chtél tak se urcité zlepsil.

T: Absolventi zékladniho kurzu by méli znat zédsady taktiky a preZiti na bojisti, jak hodnotite tuto oblast?

R: Taktika se cvicila, ale mohlo by tam toho byt vic. PFiSlo mi to trochu z rychliku a nebyl prostor to Uplné nadrilovat. Tady se to
mohlo zlepsit.

T: Jak hodnotite pfipravenost vzdéldvacich aktivit, téch vycvik(?

R: Vidy to bylo dobte pfipravené. Dokonce mi pfipadalo, Ze se do toho snaZzili troSku propasovat néco, co uz funguje tfeba

v Americe, jako tfeba body-body system. TakZe myslim, Ze maji oci oteviené a pfijimaji nové inovace ze svéta.

T: Jakym zpUsobem Vam byla poskytovana zpétnd vazba?

R: Zpétnd vazba tam moc nebyla. Moc se nechvdlilo, obcas byl nékdo ,,pojeban” za néco, to bylo Gstné a pak kdyz nékdo délal
hodné problémy tak dostdval trestné body.

T: Myslite v rdmci bodového systému?

R: Jo, ze zadatku je i Skoleni, aby ¢lovék védél, kolik bodU, za co dostane. Treba kdyZ pfijde nékdo opily, dostane hned 9 bodl a
konéi.

T: Pfechdzime k dalsi oblasti, coZ je socidlni adaptace. Jakym zplsobem probéhlo sezndmeni s nadfizenymi a kolegy?

R: Hnedka ten prvni tyden jsme $li GpIné vSichni, tieba i aktivni zalohy, tak jsme vsichni $li do kinosalu a tam pfisel ten...to
veleni Vyskova, tak to tam vsichni pfisli a predstavili se ndm kdo jsou, co od nas chtéji, co nas ¢eka u armady. A s kolegy pak
tak pribézné.

T: Jak probihala interakce s kolegy?

R: Tak to probiha porad, po celou dobu. V ramci dne jste s lidma z Cety s na vycviku, a pak vecer s nima bydlite na pokoji, takze
jste v kontaktu skoro porad.

T: Setkaval jste se s kolegy i mimo pracovisté?

R: Tak to moc ne. V ramci tydne ani nebylo kdy a na vikend jel kazdy domd. MoZznd jednou nebo dvakrat jsme se

s kamaradama domluvili a v nedéli, nez jsme $li do kasaren si dali spolu pivo. Jinak se ale pit nesmélo, protoze jsme méli
nepfretrzity vycvik a nebylo mozné se sebrat a z kasaren odejit.

T: Mate pocit, Ze mate pocit sounalezitosti s kolektivem?

R: Reknéme, 7e tam bylo vice part, které se utvorili, které spolu vice spolupracovali, a i lidi k sobé méli bliZ a ta vzajemna
naladénost byla dulezita. TakZe v rdmci té nasi party ano.

T: A jaky je Vas celkovy dojem z kolektivu?

R: Tak ¢lovék potka rizné lidi, néktefi mu sedi vic néktefi min. Urcité jsme v kolektivu méli lidi, co se do armady nehodi a
myslim, Ze tam ani dlouho nevydrzi. Ale jinak celkovy dojem dobry, hlavné teda z nasi party.

T: A jdeme k posledni oblasti, co? je adaptace na organizaéni kulturu. Pochopil jste organizaéni kulturu ACR?

R: Tak je to hlavné o tom délat, co se ¢lovéku rekne. Oni vam to tak vtloukaji do hlavy, Ze se z toho za chvilku stane
pfirozenost. TakZe v tomhle jsem to pochopil.

: Dokdzal byste definovat zakladni vojenské hodnoty?

: Tak urcité poslouchat rozkazy a asi odvaha.

: Seznamoval Vas nékdo se zakladnimi vojenskymi hodnotami v ramci zakladni pfipravy?

Ne to ne.

: Bylo Vam objasnéno 7adouci chovani v ACR?

: Jo to tam funguje, ten bodovy systém.

: Co si myslite o kodexu vojaka?

: To jsem nikdy neslysel...to nevim co je.

: Byly v oblasti organizacni kultury organizovana néjaka formalni zaméstnani?

: Vlbec nic takového tam nebylo.

: Myslite si, Ze jste se ztotoZnil s organizac¢ni kulturou?

4w ®mADAD A DA

: Dovolim si fict, Ze nékteré oblasti jsem pfijal do sebe, nicméné se pofad ucim.
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T: Tak to byla posledni otdzka, dékuji Vam za rozhovor.

Respondent ¢islo 6

T: Kdy jste prosim absolvoval zékladni pfipravu?

R: Bylo to od srpna do ted.

T: Pfed nastupem do armady, mél jste dostatek informaci o organizaci, do které nestupujete?

R: Celkem jo, hodné informaci se da najit na internetu na oficidlnich strdnkdch armady nebo i v televizi.

T: A pred nastupem do zakladniho kurzu, mél jste dostatek informaci o tom, co Vas v ramci kurzu ¢eka?

R: Diky tomu, Ze jsem vidél ten dokument o armadé, jmenuje se to myslim ,,Provedu” a diky tomu uz jsem trochu trosku
védél, do ¢eho jdu.

T: Pfed nastupem na zékladni pfipravu, kontaktoval Vas nékdo, aby ovéfil, Ze vite, kde mate byt a s ¢im tam mate byt?
R: V tomto pfipadé, pokud mohu mluvit za sebe, ale i co vim od ostatnich, tak jsme nikdo kontaktovani nebyli.

T: Vite o tom, Ze by v ramci zédkladni pfipravy probihal oficidlni adaptacéni proces?

R: Ne tak to nevim.

T: A co si myslite o adaptaci lidi pfichazejicich do armady?

R: Podle mé je to potteba. Pfichazi lidi z civilu, ktefi nevi o armadé vibec nic nebo maji moznd néjakou predstavu, ale tohle je
fakt potreba, protoze je to Uplné jiny pfistup v té armadeé nez v civilu.

T: Zkuste si vzpomenou na Vas prvni den v praci. Bylo tam néco, co Vas vyslovené prekvapilo?

R: No diky tomu seridlu jsem to uz tak néjak vSechno ocekaval, tak diky tomu jsem tu adaptaci trochu mél, takZe mé nic az tak
neprekvapilo

Samotny pribéh zakladni pfipravy na Vas pusobil formélné nebo neformalné?

To asi nedokazu uplné posoudit. Ale spis formalné, hodné organizované.

Co podle Vés bylo cilem zakladni pfipravy?

No....tak asi pfipravit nas na sluzbu v armadé, naudit nas stfilet a tak.

A probéhlo néjaké oficidlni sezndmeni s cilem nebo s tim, ¢eho je tfeba dosdhnout?

Ne tak ne.

Méli jste stanoveny néjaké individudlni cile?

Ne, to bylo pro vsechny stejné.

Jak hodnotite délku adaptacniho procesu?

POAI A A A=A

Tak akorat. Ty tfi mésice jsou dost dlouha doba a ¢lovék je porad pod néjakym tlakem, musi si davat pozor na to, co déla.
Ale podle mé by to zase kratsi byt nemohlo, protoZe by se to vsechno nestihlo, takze to je nastavené dobre.

: Kdo jsou podle Vas osoby, které realizovali ten adaptacni proces?

: Jednoznacné instruktofi, ti fidi kokrhani.

: A existuje tam néjaka hierarchie?

T
R
T
R: Urcité. Tak jsou instruktofi, hlavni instruktofi na nima je velitel cety a pak velitelka roty.
T: Vstupuji do toho procesu néjaké dalsi osoby? Treba personalista nebo néjaky jiny specialista?
R: Ne, to si nevybavuju.
T: Mohl byste shrnout pfistup nadfizenych?
R: Pfisni, ale spravedlivy. A byl tam citit tak trochu individualni pfistup. KdyZ nékdo fungoval, nemél problém, ale takovy ti
»priserdfi” ti treba museli klikovat nebo tak. Ale tak celkové, co se tyce jednotlivych instruktord, tak se to samoziejmé lisilo,
protoZe je nelze strkat vSechny do jednoho pytle. Néktefi byli vice ochotni, néktefi méné.
T: Ma podle vaseho nazoru organizace plan, podle kterého probiha adaptace?
R: To nemUiZu soudit, ale asi jo. Pfece by se nedélalo jen tak na kolené.
T: A méli jste néjaky plan, abyste védéli, co vas ceka?
R: Jo tak to jsme méli vidycky na dalsi tyden rozvrh. Ten jsme méli k dispozici i na ubytovani, dole u vstupu, takZe jsme to tam
vidéli. A davali to tam vzdy ve ¢tvrtek na dalsi tyden.
: A dostavame se k dalSimu okruhu, cozZ je pracovni adaptace. Byly pro Vas pozadavky na Vas kladené srozumitelné?

: Co si myslite o mnoZstvi tkold, které na Vas byly kladené?

T
R

T

R:

T: Pokud jste potfeboval s né¢im pomoct, na koho jste se mohl obratit?

R: Tak jako urcité na svého kolegu a pokud to bylo néco oficialniho tak hlavni instruktor nebo velitel ¢ety.

T: Co se tyka prav a povinnosti vojaka, myslite, Ze jste se naucil, co je tieba?

R: Na toto téma bylo zaméstnani, kde nam bylo prednaseno uréenym pracovnikem. Probralo se to v ramci jednoho dne, coz
ale nejde vsechno adekvatné pochopit, vSe si zpracovat. A udilo se to spiSe za pochodu.

T: Jak hodnotite zvladnuti obsluhy zbrani?

R: To bylo na 100%. To jsme se urcité naudili.

T: Co soudite o zvySovani fyzické kondice?

R: Tak na 70%.

T: A proc€ ne vic?

R: No, protoze jsme méli tfeba v Ceté tfeba tfi kaplany, ktefi jsou ro¢nik 62 a byly hrozna vedra, tak jsme tfeba vic chodili, nez
abychom béhali.
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T: Jak hodnotite své znalosti v oblasti taktiky a preZiti na bojisti?

R: Zéklady jsem se naucil, ale urcité by to chtélo vic trénovat. Je tam toho hodné a ¢lovék, jak to nedéld, tak to rychle
zapomene, takZe taky tak 70%.

T: Co si myslite o pfipravenosti zaméstnani?

R: Tak to bylo zcela v poradku. VZdycky bylo vse pfipravené.

T: Dostdvali jste zpétnou vazbu v navaznosti na to, jak se vdm dafilo?

R: Tak Ze by nékdo chodil a fikal kazdému co a jak to ne. A tfeba hned prvni tyden ndm bylo feceno, Ze béhem zakladniho
kurzu budou provadény fazové testy, kde se ukaze, jaké znalosti a dovednosti jsme ziskali. A ty testy jsme pak dostali opravené
a védéli jsme, v cem se mame zlepsit.

T: Dal$im okruhem bude socialni adaptace. Jakym zpUsobem jste se seznamil s kolegy?

R: To bylo postupné. S nékym v podstaté uz prvni den, protoze s nim bydli. A s ostatnimi v ¢eté jsem byl cely tyden, kazdy den,
takZe se s lidma clovék bavi o prestavce, a tak a seznami se.

T: Probéhlo néjaké oficidlni sezndmeni?

R: To probéhlo jen s vedenim. Tam jsme nastoupili a oni se nam predstavili.

T: Jak probihala interakce s kolegy v rdmci téch tfi mésica?

R: No, jak jsem fikal, clovék je v kolektivu pofad. Hodné véci se déla pohromadé, takze clovék je s nima porad v kontaktu.

T: Ted po skonceni zakladni pFipravy, citite sounaleZitost s kolektivem?

R: Ur¢ité, s hodné lidma jsem se spratelil a mame vytvorenou skupinu na Facebooku, kam si piSeme.

T: Jaky mate celkovy dojem z kolektivu?

R: Vétsinou dobry, ale byli tam i lidi, co se na to nehodi. Napfiklad jsme tam méli holku, ktera méla vystudovanou chemickou
Skolu, ale viibec necekala néco takového, jako Ze bude muset chodit ve tvaru, nosit stejné obleceni, kdyz nam fekli, Ze si
vezmeme tricka, pfisla v nécem jiném, takze uz jsme byli na ni nastvani a ona se zacala chytat az po mésici.

T: A jdeme k posledni oblasti. Co se tyka organizacni kultury, ktera je v armadé velmi specificka, napomohla adaptace tomu,
abyste ji pochopil?

Urcité, ale myslim, Ze uz jsem to celkem chépal i pfed tim pravé diky tomu seridlu o pfijimaci.

A dokazal byste mi fict zakladni vojenské hodnoty?

To asi ne, to jsme vibec na kurzu neméli.

Byly na téma organizacni kultury organizovany néjaké prednasky nebo tak?

Tak to vibec.

A co tfeba néjaké predndasky na vojenskou historii?

Na historii viibec ne. To tam nebylo, nic takového.

Rika Vam néco Kodex vojaka ACR?

O tom jsem slysel, ale nedokazu Fict, ¢eho presné se to tyka.

A poslani armady?

ROAIARI A A0 AR

Jednou nam teba fekli, Ze ta vlajka, co nosite na levé ruce, to je...jakoZe pro¢ to délate. Néjaké budovani hodnot k Cesku
nebo armadé, tam vibec neprobéhlo.

T: Mate ted na konci zakladni pfipravy pocit, Ze jste pfijal organizacni kulturu za svou?

R: Tak néco z toho asi jo, ale protoZe ani konkrétné nevim, co tam vSechno, tak to nedokazu objektivné posoudit.

T: To byla posledni otdzka, dékuji Vam za rozhovor.
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Piiloha ¢islo 5 — Souhlas s vyuzitim internich dokumenti ACR

Souhlas s vyuzitim dokumentit ACR

Souhlasim se zpracovanim informaci, ziskanych studiem dokumentii ACR, které
budou pouZité, jako material pro magisterskou diplomovou préci Adaptacni proces
rekrutti, zpracovanou Be. Jifim Synkem.

Jmenovany je studentem voboru: Andragogika, Navazujici studijni program,
Univerzita Palackého Olomouc.

Seznam dotéenych dokumentti:

- Smérnice pro provadéni zakladni pfipravy;

- Programy zakladni pfipravy;

- Vojenskou publikaci Pfiprava pfislusnikit Armady Ceské republiky;
- Zakon 221/1999 o vojécich z povolani;

- Prirucka vojaka ACR;

- Bodovy systém kurzi zékladni pripravy.

Nacelnik centra doktrin

pplk. ]n%%%%

85



