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Anotace

Magisterska diplomova prace se zabyva adaptacnim procesem zaméstnanc(
v konkrétni organizaci s personalnim oddélenim a v konkrétni organizaci bez
personalniho oddéleni.

Prace obsahuje teoretickou a praktickou cast, ve kterych je vénovana
pozornost problematice procesu zaclefovani a zapracovani novych zaméstnanca.
Dale je zkoumana adaptace pracovni, socialni i adaptace na firemni kulturu.

Na zdkladé vypovédi zaméstnancl vybranych organizaci a analyzy systém(
adaptace byla provedena komparace adaptacnich systému v téchto organizacich

a navrZena pripadna optimalizace.
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Annotation

The master diploma thesis is focused on the adaptation system of emloyees
in two particular companies — the first one with human resources department, the
second one without human resouces department.

In the theoretical and also in the practical part the attention is paid to the
problems of process of integration and processing of new employees. Working
adaptation, social adaptation and company culture adaptation are also explored.
Moreover, the psychological aspects of adaptation are focused.

The comparison of these companies is based on the testimony of employees
and the analysis of systems of adaptation. The result of the comparation is

suggestion of optimalization of these adaptation systems.
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Uvod

Ndastup do nového zaméstnani je vyznamnou a zaroven velmi stresujici
a narocnou udalosti v Zivoté ¢lovéka. Novy pracovnik prichazi do ciziho prostredi,
kde si musi osvojit nové pracovni ¢innosti ¢i nezndmé pracovni postupy, seznamit se
a nasledné zaclenit do kolektivu cizich lidi. V této situaci je pro jedince vSe nové. Je
od néj vyzadovdno, aby se co nejrychleji adaptoval a navyknul si na nové prostiedi,
k ¢emuz ale potfebuje, aby mu ze strany zaméstnavatele byla vénovdna dostatecna

pozornost.

Proces adaptace novych zaméstnanci je klicovym procesem v rdmci fizeni
lidskych zdroji. Uspé$na adaptace vede ke spokojenosti zaméstnavatele
i zaméstnancu. Obé strany vi, co od sebe mohou ocekdvat, a v nejlepsim pripadé
maji stejné hodnoty a cile. Dllezitym prinosem je také to, Ze u adaptovaného
pracovnika se zvySuje pravdépodobnost jeho setrvani v novém zaméstnani, coz
zabrani vzniku moznych komplikaci, spojenych s jeho odchodem ve zkuSebni dobé.
Myslim si, Ze pravé proces adaptace zasadné ovliviiuje veSkeré plsobeni pracovnika
ve spolecnosti, a ztohoto divodu jsem se rozhodla vést o této problematice
rozhovory pfimo se zaméstnanci vybranych spolecnosti, pficemZ mym cilem je

zjistit, jakym zplisobem vnimaji vlastni proces adaptace.

V dnesni dobé jiz neni pochyb o tom, Ze jsou to pravé zaméstnanci, kdo
rozhoduje o budoucnosti kazdé organizace. Jejich vedeni a fizeni ma vliv na to, jak
bude dany podnik v sou¢asném, rychle se rozvijejicim svété Uspésny, a zda v ném
vibec prezije. To je jeden z hlavnich divodU, proc¢ je v kazdé organizaci dllezité
efektivné pracovat s lidskymi zdroji a vénovat jim dostatecnou pozornost. Pravé
razné situace a nalezZitosti, se kterymi se zaméstnanec potyka v obdobi zapracovani,

mohou byt ze strany organizace a predevsim persondlniho oddéleni usnadnény.

ProtoZe existuje spoustu pohledd na to, jakou roli hraje personalni oddéleni
ve spolecénosti, rozhodla jsem se v ramci této diplomové prace realizovat vyzkum ve
spolecnosti s personalnim oddélenim a ve spolecnosti bez persondlniho oddéleni.

Kazda spolecnost ma svij vlastni specificky zplsob Fizeni adaptacniho procesu, jinak

10



bude tento proces probihat v malé a jinak ve velké firmé, ale at uz ma spoleénost
persondlni oddéleni ¢i ne, je dlleZité, aby tento proces probihal tak, aby dosahl
zadoucich cild na strané nového zaméstnance i zaméstnavatele. Pokud na zakladé
vypovédi zaméstnancll ve zvolenych spolecnostech shledam, Ze by bylo pfinosné

tyto procesy optimalizovat, pak navrhnu mozna doporuceni.

Hlavnim cilem magisterské diplomové prace je tedy srovnat vnimani vlastni
adaptace zaméstnanc(l z organizace s personalnim oddélenim s vnimanim vlastni
adaptace zaméstnancll z organizace bez persondiniho oddéleni. Na zakladé
vypovédi zaméstnancl nasledné navrhnu pfipadnou optimalizaci adaptacnich

procesu v téchto organizacich.
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Teoreticka cast

1 Personalni prace v organizaci

Zaméstnanci jsou bezpochyby hnaci silou kazdé spolec¢nosti. Jak jiz bylo
uvedeno v Uvodu, jen na nich a jejich pracovnim vykonu zavisi chod a budoucnost
celych organizaci. V dnesni dobé pIné pracovnich pfilezitosti, moZnosti rozvoje
a nejraznéjsich vyhod a zaméstnaneckych benefitl, mGze byt pro spolecnosti
nesnadnym Ukolem udrzet si kliCové a kvalifikované pracovniky. Zaméstnavatelé by
si proto méli uvédomit, Ze pravé lidské zdroje jsou vedle zdroji materidlnich,

financnich a informacnich ty klicové.

Personalni prace a fizeni lidskych zdrojii by mélo byt vsoucasné dobé
dllezitym aspektem kazdé organizace, protoze v zajmu kazdé spolecnosti je mit
spokojené, motivované a loajalni zaméstnance, ktefi budou podavat vynikajici

pracovni vykon.

Jakmile jsou zaméstnanci ve svém zaméstnani nespokojeni, demotivovani, €i
ji dobrovolné opoustéji, dochazi v organizaci ke krizi, kterou je nutné fesit. Pokud
spoleCnost chce dosahovat svych stanovenych cili a wvykonl, byt
konkurenceschopnym podnikem na trhu, navysSovat svUj zisk, mit dobrou povést

a mit spokojené a loajalni zaméstnance, musi o své pracovniky pecovat.

1.1 Persondlni prdce, personalistika, persondlni rizeni a rizeni
lidskych zdrojii

V odborné literature i v praxi, se miUzeme setkat s pojmy jako persondlni
prace, personalistika, persondlni fizeni, ¢i fizeni lidskych zdroju. Koubek zdlraznuje,
Ze z praktického hlediska jsou tyto terminy vzdjemné zastupitelné, kdezto z hlediska
teoretického tomu tak neni. , Terminy persondini prdce ¢i personalistika se pouZivaji

spiSe pro nejobecnéjsi oznaceni této Cinnosti, zatimco terminy persondini
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administrativa, persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroju se pouZivd spise

k charakterizovdni vyvojové trovné a koncepce persondini prdce.“*

Rizeni lidskych zdroji se stale ¢astéji dostava do stfedu pozornosti manazer(
ceskych podnik(. Pravdépodobné je to ztoho ddvodu, Ze naSe ekonomika
neprekypuje pfirodnimi a finanénimi zdroji, ani rozsahlym vnitfnim trhem, ale v prvé
fadé zdavisi na kvalité lidského potencidlu. Proto by hospodareni s lidskymi zdroji
mélo byt vidy Ucelné, efektivni a hlavni snahou by mélo byt vyuZivat a rozvijet lidsky

potencidl a vykon ve vzajemné harmonii.?

Rizeni lidskych zdrojd je nejmoderné&j$§im pojetim persondlni prace. Je
charakteristické tim, Ze klade dliraz na strategickou stranku personalni prace, coz
znamena, Ze se zaméruje na formulaci a dosazZeni jejich dlouhodobych cilt, které
jsou provazany s ostatnimi cili spolec¢nosti. Mezi dalsi znaky fizeni lidskych zdroja
patfi delegovani personalni prace na vedouci pracovniky, kdy se personalistika stava
soucasti jejich kazdodenni prace. Velky dliraz je kladen na vzdélavani a rozvoj
zaméstnancli, protoze se jednd o nejefektivnéjsi ndastroj flexibility
a konkurenceschopnosti spole¢nosti. Podniky se dale orientuji na kvalitu pracovniho
Zivota, rovnovahu mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem a predevSim na

spokojenost svych zaméstnancd.

1.2 Podstata a vyznam persondlni prdce

DavodU, pro¢ ma personalni prace dulezité postaveni v kazdé rozvijejici se
organizaci je mnoho. Persondlni prace se ve své podstaté zaméruje na otazky, které
pfimo souviseji s ¢lovékem, jakozto se stavajici nebo potencialni pracovni silou.
Pozornost je vénovana predevsim vybéru spravnych zaméstnancli a jejich
naslednému zapojovani do prace s dlirazem na efektivni vyuZivani jejich schopnosti,

znalosti, dovednosti a kvalifikaci. Persondlni prace se také zaméruje na vztahy, do

'KOUBEK, J. Persondini prace v malych a stfednich firmdch. Praha: Grada, 2011. Str. 14.
’PETRIKOVA, R.Lidé v procesech fizeni: (multikulturni dimenze podnikdni). Praha: Professional
Publishing, 2007. Str. 20.
*KOUBEK, J. Persondlini prace v malych a stfednich firmdch. Praha: Grada, 2011. Str. 14.
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nichZz pracovnik ve spolecnosti vstupuje, a angaZuje se i v otazkach uspokojovani

socialnich potreb.

DlleZitou soucasti persondlni prace je bezpochyby sledovédni a nasledné
hodnoceni pracovniho vykonu a vysledki prace zaméstnancl. Na zdkladé
vyhodnoceni poddvaného vykonu je pak rozvijena motivace pracovnikl v podobé
materidlniho i nemateridlniho odménovani. V neposledni fadé jsou sledovany
otazky souvisejici s osobnim a profesnim rozvojem zaméstnance a pfipadné potreby

v této oblasti jsou identifikovany a nasledné uspokojovany.

V persondinim fizeni a personalni praci je vedle dlrazu na efektivitu
a vysledky prace dulezZita také zaméstnancova identifikace s podnikem, kdy dochazi
ke spojeni osobnich cill zaméstnance s cili organizace a naopak. Vyznamna je v této
oblasti je také vysokd motivace, kdy ma byt prace pracovniky vnimana jako vyzva
a prilezitost k uplatnéni svého potencidlu. Persondlni prace se svymi prostredky
a moznostmi prizpusobuje skutecnosti, Ze nekompromisné roste vyznam kvalifikace
— znalosti, dovednosti a praktické zpUsobilosti, kterd prinaseji spolecnosti trvale

udrzitelnou konkurenéni vyhodu.*

Kratce bych shrnula, Ze personalni prace se zkratka zabyva vSim, co se tyka
¢lovéka a jeho plsobeni v organizaci, véetné toho, co v Zivoté ¢lovéka mize jeho
praci ovliviovat - napfiklad jeho Zivotni podminky, zdravotni stav, profesni

zkuSenosti ¢i osobnostni vlastnosti apod.
Tomsik doporucuje persondlnimu utvaru vykondvat nasledujici:

° redukovat vydaje za prescasovou praci pomoci zvySovani produktivity prace

v pribéhu bézné pracovni doby;

° minimalizovat nebo nejlépe odstranit neproduktivitu a ztratu casu

u zaméstnanclh pomoci adekvatniho popisu prace nebo pracovniho postupu;

* STYBLO, J. Management a lidé ve firmé: (podnikovy persondini management, Fizeni lidskych zdrojd,
persondlni prdce). Praha: Vysoka skola financni a spravni, 2008. Str. 59.
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. minimalizovat fluktuaci zameéstnancli spolecnosti a nakladld stim

souvisejicich;

. prispivat k motivovani zaméstnancti, které vyrazné napomahd dosahovat

vytycéenych podnikovych cilG;

° vyhleddvat a zavadét efektivni programy ochrany zdravi a bezpecnosti pfi

praci, které povedou ke zvySeni bezpecnosti a snizeni poCtu UrazQ;

° zabezpecovat oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnancd, coZz mulzZe vést ke
zvySeni hodnoty zaméstnancli pro podnik, ke zlepSeni jejich pracovniho

vykonu, ke zvyseni kvality vyrobkd ¢i sluzeb a dalSimu zefektivnéni;

° odstranovat nepfiméfené pracovni podminky, které snizuji produktivitu

prace a mohou ohroZovat zdravi zaméstnancu;

° uzavirat pracovni pomér jen s nejlepsimi a nejvhodnéjsimi uchazeci, kteri

maji pozadované vlastnosti a schopnosti a maji chut se dale rozvijet;

. uplatiovat soutéZivy a stimulujici, ale zaroven spravedlivy systém

odménovani a poskytovani zaméstnaneckych vyhod;

. podnécovat zaméstnance k predkladani svych tvircich napadi a navrhd,

které by mohly pozitivné ovlivnit produktivitu prace & naklady spoleénosti.”

Dle Koubka patfi mezi ukoly a cile personalni prace nasledujici:
° hledat nejvhodnéjsi splynuti zaméstnance s jeho pracovnimi tikoly;
° usilovat o optimalni vyuzZivani vsech pracovniku;

° formovat pracovni tymy a usilovat o efektivni vedeni lidi a zdravé pracovni

mezilidské vztahy;

. péce o personalni a socialni rozvoj zaméstnancu;

> TOMSIK, P. Personalistika. Brno: Mendelova univerzita, 2013. Str. 9-10.
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. dohlizet na to, aby se dodrzovaly vSechny pravidla a zakony v oblasti

zaméstnavani lidi a v oblasti lidskych prav.°

Styblo souhlasi sobéma vySe zminénymi autory a k podstaté vyznamu
persondlni prace dodava, Ze , posldnim soucasného persondiniho Ffizeni ve firmé je:
humanizace podnikovych procesii + profesionalizace + vysokd efektivita

(zhodnocovani lidského kapitdlu). “«’

1.3 Personadlni ¢innosti

Kazda spole¢nost ma stanovené néjaké cile ¢i konkrétni podnikatelské
zaméry. Aby mohla téchto cill a zdmérd dosdhnout, musi disponovat nejen
finannimi a materidlnimi zdroji, ale zejména zdroji lidskymi. Pravé persondlni
pldnovdni se pak zabyva otdzkami, kolik a jaké pracovniky bude spolec¢nost
k dosazeni svych cilli potrebovat, a kde a jakymi zplsoby mizZe tyto pracovniky

ziskat.

Jednotlivé personalni Cinnosti jsou vykondvdny v souladu scili a zaméry
konkrétni spolecnosti. Aby bylo Ukoll personalni prace dosazeno, mély by byt

realizovany nasledujici personalni ¢innosti:

. vytvareni a analyza pracovnich mist a stim spojené definovani pracovnich

ukolq, ¢innosti, prav a odpovédnosti;

° personalni planovani, tedy posuzovani, odhadovani a planovani potieby

pracovnich sil;

° vybér a nabor zaméstnancl, tedy obsazovani volnych pracovnich mist

vhodnymi uchazedi;

° hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancli, kdy dochazi ke sledovani

a vyhodnocovani pracovniho vykonu konkrétniho pracovnika, se kterym jsou

® KOUBEK, J. Persondini préce v malych a stfednich firmdch. Praha: Grada, 2011. Str. 17.
’STYBLO, J. Management a lidé ve firmé. Praha: Vysoka skola finan¢ni a spravni, 2008. Str. 59.
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nasledné zjisténé Udaje projedndny a pripadné jsou navrhnuta potrebnd

opatfeni, vyplyvajici z hodnoceni;

zafazovani zaméstnancli — nejCastéji se jedna o povysSovani, prevadéni na

jinou prdci, ¢i pfefazovani na nizsi funkci;

ukondéovani pracovnich pomérti - odchody do penze, vypovédi a dohody

o ukonceni pracovnich pomér(;

odménovani zaméstnancd, kdy dochazi k vyuzivani jak hmotnych (penize,
firemni vybaveni,...), tak nehmotnych (pochvala, uznani,..) prostredk

k motivovani zaméstnancu;

vzdélavani a rozvoj zameéstnanci - identifikace vzdélavacich potreb,
pldnovani vzdélavani a vyhodnocovani vzdélavacich akci s ohledem na jejich

vliv na pracovni vykon;

organizace jednani mezi vedenim spolecnosti a predstaviteli zaméstnancl
— (odbory), feSeni konfliktd, zlepSovani vztahl mezi spolecnosti

a zameéstnanci;

3

pée o zaméstnance — zaméreni na zajisténi optimalniho pracovniho
prostfedi, na bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci, na otazky pracovni doby,

pracovniho rezimu a socialnich potreb pracovnikd;

persondlni administrativa — zjiStovani, uchovavani, zpracovani a sprava

informaci, tykajicich se zaméstnanc(, pracovnich mist a mezd.?

1.4 Role personalistii

,Persondlni utvar musi zajistit roli vzdélavatele, poradce, usmérriovatele

a preddvat znalosti a dovednosti v oblasti persondlni prdce vsem vedoucim

zameéstnanclim organizace. A

® KOUBEK, J. Persondini préce v malych a stfednich firmdch. Praha: Grada, 2011. Str. 18.
® TOMSIK, P. Personalistika. Brno: Mendelova univerzita, 2013. Str. 8.
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Personalistou je nejen odbornik v oblasti lidskych zdroj(, ale svym zplsobem
kazdy vedouci pracovnik. ProtoZe pracuje s lidmi, tak potrfebuje pti plnéni své
pracovni funkce ovladat praktickou persondlni praci, kterd podporuje planovani,
organizovani, vedeni lidi, kontrolu a rozhodovani. Jak je uvedeno v citaci vyse,
znalosti a dovednosti v oblasti personalistiky by mély byt vedoucim zaméstnanciim
predavany usekem personalistiky, a pfipadné poskytovany v rdmci kurzd a Skoleni

o problematice pracovnépravni legislativy a persondlnich ¢innosti.

Némec a kol. poukazuji na skuteCnost, Ze v mnoha spole¢nostech je role
personalistd a vlbec celé persondlni prace nahlizena jakoZto administrativni
a podpurna prace, a to v takovém smyslu, Ze pokud se néjakou konkrétni otazkou
nema kdo zabyvat nebo nechce zabyvat, predd se celd zaleZitost Useku
personalistiky. Opakem této situace je novy pohled na roli personalisty
a personalistiky viibec. Jedna se o koncepci HR jako bussines partner, se kterou jako

prvni pfisel Dave Ulrich.*

Dle tohoto pojeti je HR profesional videdlnim pripadé strategickym
parterem ostatnich manaZzerl a celého vedeni dané spolecnosti. Aby byl ve
spolecnosti respektovan a jeho prace byla nahlizena jako podstatna, mél by dle této
koncepce zastavat pét hlavnich roli — byt strategickym partnerem, manazerem
kvality proces(, psychologem, internim poradcem a liniovym manaZzerem. Némec
ktomuto vdak dodava, 7e vrealitd dneidniho svéta a predeviim pak v Ceské
republice je vySe uvedeny koncept spiSe idedlem a velkou touhou vétsSiny

personalistd.™!

Ze stejné koncepce vychazi Tomsik, ktery se vénuje naplni a vlastnostem,
které tyto konkrétni role obnaseji. Jako prvni zminuje roli strategického partnera,
pfi jejimZ zastani musi mit personalista takové schopnosti a vlastnosti, aby dokazal
prevést teoretické modely a projekty do praktické podoby v podniku. Jako ¢len
vedeni dané spolecnosti se personalista podili na stanovovani strategickych cild, vizi,

hodnot a principl a podporuje jejich nasledné dosaZeni. Tato role vyZaduje

"NEMEC, 0., BUCMAN, P., SIKYR, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Vysoka kola finanéni a spravni,
2014. Str. 17.
"Tamtéz. Str. 17.
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strategické a analytické mysleni, ale také vyjednavaci schopnosti, uméni naslouchat,
zaujmout a presvédcit. Role manaZera kvality procesd vyZaduje znalost internich
procesll, kreativitu, ale také trpélivost a systematicnost. Personalista sleduje
nejnovéjsi trendy a postupy v oblasti fizeni lidskych zdrojl a zaroven zajistuje kvalitu
a efektivitu danych postupl ve spolec¢nosti. Velice dllezitou roli je role psychologa,
kdy se pro adekvatni zastani této role jisté hodi zakladni znalosti v oblasti
psychologie, nicméné postaéi dobfe vyvinutd schopnost empatie a emocni
inteligence, uméni naslouchat a schopnost fesit i nestandardni situace, jako mohou
byt napriklad konflikty na pracovisti. DalSi roli je interni poradce, pficemz v pfipadé
této role je nutné znat pracovnépravni legislativu a dokazat ji aplikovat do praxe.
Role liniového manazera obnasi fizeni podfizenych pracovnikd a zaroven zkusenosti

a znalosti v oblasti personalistiky na odborné trovni.*

1.5 Persondlni prace v malé firmé

Na vyznam persondlnich ¢innosti v malé firmé existuji rGizné nazory. Casto
panuje domnénka, Ze kvuli nizkému poctu zaméstnancl nejsou nékteré personalni
Cinnosti potfeba a nemaji v malém podniku uplatnéni. DalSimi ¢asto kladenymi
otazkami je, co by tyto Cinnosti firmé pfinesly a zda by jejich vykonavani nebylo jen
ztratou ¢asu a penéz. Na druhé strané se objevuji nazory, Zze se mnohé personalni
¢innosti uplatni i ve spole¢nostech s malym poctem zaméstnancli, dokonce i ve

spole¢nostech jen se dvéma spolecniky.

Koubek se pfriklani k druhému, vyse zminénému pohledu, a domniva se, Ze:
»persondlni prdci v plném slova smyslu je tfeba vénovat patficnou pozornost uz
v okamziku, kdy se majitel malé firmy rozhodne najmout svého prvniho
zaméstnance. Také plati, Ze vSechny persondlni ¢innosti je tfeba provdadét ve vsech

wl3

firmdch bez ohledu na jejich velikost.”~ Upozornuje vSak na odliSnosti v rozsahu

vykonavani téchto ¢innosti a v jejich periodicité. Nékteré mohou byt provadény jen

2 TOMSIK, P. Personalistika. Brno: Mendelova univerzita, 2013. Str. 18-19.
BKOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stfednich firmdch. Praha: Grada, 2011. Str. 19.
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prilezitostné, nékteré vSak mohou probihat pravidelné. Soustavnd pozornost by

méla byt vénovana napfiklad hodnoceni, odmériovani nebo pééi o zaméstnance.™

Majitelé a vedouci pracovnici malych spolecnosti by si méli uvédomit, Ze
pravé nedostatecnd personadlni prace ohrozuje existenci jejich podnik(. Personaini
¢innosti mohou mit vliv na efektivnéjsi vyuzivani lidskych zdroju, zefektivnéni jejich
pracovniho vykonu, vétsi spokojenost a loajalitu zaméstnancd, a tim i na miru

dobrovolné fluktuace.

S dynamickym rozvojem spolecnosti a s tim souvisejicim narldstem poctu
zaméstnancl vznika drive ¢i pozdéji potieba zfidit pracovni funkci odbornika na poli
personalistiky. V nékterych ptipadech staci vyuzivat znalosti a dovednosti tohoto
specialisty na ¢astecny uUvazek ¢i ob¢asnou vypomoc. Dokonce je mozné vyuZzit
potencidlu nékterych stavajicich zaméstnancl a povéfit nékterého zajisténim

zékladnich personélnich &innosti.*>

Castym nazorem, nejen odbornikl, je, Ze firma stficeti a? Ctyficeti
pracovniky by jiz méla mit specialistu v oblasti personalistiky. Jednim z hlavnich
argument( je, Ze pravé zameéstnanci jsou nejcenné;jSim zdrojem v kazdé spolecnosti,
a proto by jejich fizeni méla byt vénovana odbornda pozornost. Ackoli se muze zdat,
Ze personalni prace v malych a stfednich firmach bude jednoduchou zdleZitosti,
casto byva opak pravdou. Personalni prace v malé firmé muze byt do jisté miry
nekomplikovand a snadna, ale jen zhlediska organizaéni stranky véci. Jak
upozorinuje Koubek - ,na druhé strané je nezbytné vénovat o to vétsi pozornost
kvalité persondlini prdce, formovdni dokonale sehraného firemniho tymu, sloZzeného
z peclivé vybranych, schopnych a motivovanych lidi, protoZze na tom v mnohem vétsi
mire, neZ je tomu u velkych podnik(, zavisi preZiti, prosperita a perspektivni rozvoj

firmy. «16

“KOUBEK, J. Persondini préce v malych a stfednich firmdch. Praha: Grada, 2011. Str.19.
“Tamtéz. Str. 36.
®Tamtéz. Str. 29.
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2 Adaptace

Prekvapivd pruznost a ptizplsobivost Zivého organismu na jeho prostiedi
a na podminky jeho existence lakd a pritahuje pozornost védcl z nejrliznéjsich
védnich obord. Od plvodniho jednoduchého pozorovani chovani Zivocich(
v ménicich se podminkach Zivotniho prostifedi se pozornost presunula k porozuméni
a podstaté prizplsobovani se svému prostfedi. Do popredi se tak dostava
systematickd analyza adaptace, s cilem stanovit podminky, které tento proces

jakymkoliv zptisobem ovlivriuji."’

2.1 Definice pojmu adaptace

Adaptaci Ize definovat jako proces, pti kterém se Clovék aktivné prizplsobuje
svym Zivotnim podminkam. DulezZité pritom je, Ze se nejen aktivné adaptuje na
konkrétni prostredi, ale soucasné se jej snazi pfizplisobit svym potifebam, hodnotam
a zajmUm. Adaptace je tedy procesem jak aktivnich, tak pasivnich opatreni ¢lovéka

vii¢i podminkam a prostiedi, ve kterém se nachazi.'®

Schopnost pfizpUsobit se svému prostifedi se oznacuje pojmem adaptabilita.
Kazdy ¢lovék ma tuto schopnost vyvinutou jinak, coz lze naptiklad znazornit na tom,
jak lidé odlisSnym zplUsobem zvlddaji zmény. Adaptabilita je Uzce propojena
s osobnostnimi vlastnostmi a predpoklady kazdého ¢Elovéka a je téZz formovana

podminkami socialnimi.*?

Rymes uvadi, ze , termin adaptace je synteticka kategorie;, zahrnuje
predpoklady  cloveka zviadnout zmeny vnéjSiho  prostredi  (adaptabilita,
prizpiisobivost), proces zvladani zmén postihujici interakci cloveka s prostredim
(adaptovani,  prizpiisobovani) a  jeho  vysledny  stav  (adaptovanost,

L )
prizpusobenost). 0

Y RYMES, M. Adaptace pracovniki a pracovnich kolektivi. Praha: Svoboda, 1985. Str. 7.
'® BEDRNOVA, E., NOVY, I. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2007. Str. 519.
' KOCIANOVA, R. Persondini &innosti a metody persondini prdce. Praha: Grada Publishing, 2010. Str.
130.
9 RYMES, M. Adaptace pracovnikii a pracovnich kolektivii. Praha: Svoboda, 1985. Str. 29.
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2.2 Adaptace z pohledu sociologického

Sociologicky pfistup nahlizi adaptaci jako soubor procesq, které jsou spojeny
se zaclenovanim clovéka do socidlniho prostiedi. Zaclenovani se do socialniho
prostiedi neboli socializaci definuje Nakonecny jako ,,velmi komplexni téma procesu
zmén, které zacinaji osvojovdnim zdkladnich kulturnich ndvykd, pozdéji mluvené reci
a dalsimi zménami aZ po vpravovdni se do role pohlavi, orientace ve svété hodnot

a jejich pfejimdni, resp. zvnitifiovdni.“?

Marikova, Petrusek a kol. definuji ve Velkém sociologickém slovniku adaptaci
jako neustaly proces a soucasné jako vysledek procesu, béhem néhoz doslo ke
zméné v chovani jedince. Pravé diky této zméné je pak jedinec schopen preZit

a fungovat ve svém socialnim prostiedi.*?

Americky sociolog a predstavitel sociologického funkcionalismu Robert King
Merton predstavil ve své knize Social Theory and Social Structure (1949) typologii
individualniho prizplGsobeni se. Jedna se o formy adaptace na socidlni podminky,

které mohou byt preferovany jednotlivci i skupinami.

Zplisob prizplsobeni Kulturni cile Instituciondlni prostredky
k jejich dosazeni

Konformita + +
Inovace + -
Ritualismus - +
Retrietismus - -
Rebelie +/- +/-

+ prijeti platnych cilG/prostiedkd
- odmitnuti platnych cil/prostiedkd

+/- odmitnuti platnych cilG/prostfedk( pfi soucasném prijeti novych cild

a prostredki

> NAKONECNY, M., Socialni psychologie. Praha: Academia 2009. Str. 101.
> MARIKOVA, H., PETRUSEK, M., a kol. Velky sociologicky slovnik. Praha: Karolinum, 1996. Str. 40.
22



Konformita — jedinec Ci skupina lidi se chova v souladu s obecné uznavanymi cili ve
spole¢nosti a stejné tak v souladu s uzndvanymi prostiedky k jejich dosazeni. Jedna
se tedy o prizpUsobeni se prevazujicim nazorim a normam v konkrétni skupiné ¢i ve

spolecnosti.

Inovace — jedinec ¢i skupina lidi se soustfedi na dosazeni cil(, avSsak odmitaji
predepsané prostiedky kjejich dosazeni a preferuji prostfedky vlastni (pf.

podvodnik pfi zkousce).

Ritualismus — jedinec i skupina lidi udrZuji prehnanou konformitu ohledné
institucionalnich prostfedkid k dosazeni cile, ¢asto na ukor kulturnich cild, ke kterym

by tyto prostifedky mély vést (pt. byrokrat).

Retreatismus — jedinec Ci skupina lidi ignoruji cile spole€nosti a rezignuji na

prostfedky k jejich dosazeni (pf. drogové zavisly).

Rebelie — jedinec ¢i skupina lidi nepocituji jiz Zadnou zodpovédnost vici systému,
ktery je postavil mimo zakon, a hledaji zplsob pro stanoveni novych cild

a prostiedkd k jejich dosazeni ve spole&nosti (p¥. revoluciona¥).?

Merton byl pfesvédcen, Ze neni mozné, aby zajmy spole¢nosti byly vidy ve
shodé se zajmy vsech jednotlivcl. Pri¢inu tohoto stavu vidél ve spolecenské
struktufe, ktera neumoznuje vSem jednotlivelim, aby dosahovali spolecensky
stanovenych cild. Ve spolecnosti, kde plati vSeobecny vzorec Uspéchu, se muze
nachdzet mnoho jednotlivcli, ktefi jsou hodnotami spole¢nosti povzbuzovani
k tomu, aby jich dosahovali, nicméné jim mohou byt socidlné pfijatelné zplsoby
jejich dosazeni odepreny. Na druhou stranu hodnotovy ramec spole¢nosti nikterak
neomezuje aspirace Clenl spolecnosti, coz mlze vést k nekonformnimu, tedy

. , s v Y v v ’ o 24
deviantnimu chovani pfi dosahovani spolecensky predepsanych cild.

Tato koncepce by se dala jednoduse aplikovat na adaptaci nového
pracovnika v organizaci. Na konci adaptaéniho procesu dochazi k identifikaci nového

zaméstnance s danou spolecnosti — da se tedy hovotit o konformnim jednani

> MERTON, Robert King. Studie ze sociologické teorie. Viyd. 1. Praha: Sociologické nakladatelstvi,
2000. Str. 146.
Y KUBATOVA, H. Sociologie. Olomouc: Univerzita Palackého, 2009. Str. 135
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tohoto pracovnika. Uvedeny pfipad vSak neni v praxi pravidlem. Najdou se taci, ktefi
budou s hodnotami a cili spole¢nosti v souladu, nicméné nemusi souhlasit
s postupy, jak k témto cilim dojit — tito jedinci, budou prosazovat vlastni postupy
a feseni, tedy inovaci. V jiném pfipadé se mliZze nové pfichozi snazit co nejrychleji
osvojit pracovni postupy na své pracovni pozici nebo postupovat tak, jak byl navykly
z predchoziho zaméstndni, aniz by mu zaleZelo na cilech nové spolecnosti — pak by
se jednalo o ritualismus. Retreatismus bych ptirovnala k pracovnikovi, kterého nuti
néjaké osobni i jiné okolnosti k tomu, aby se nechal zaméstnat, ale ktery jiz v ramci
svého zapracovani nemad potrebu zajimat se o cile spole€nosti, ani nema zajem jich
dosahnout. K rebelii bych pfirovnala silné angazované nové pfichozi pracovniky,
ktefi se jiz vramci své adaptace snazi prosadit vlastni cile a postupy, na ukor

postupu a cili nastavenych ve spolecnosti.

2.3 Adaptace z pohledu psychologického

Adaptace Clovéka je z psychologického hlediska nazirdana jako ,specificky
proces, v jehoZ pribéhu se Cclovék aktivné vyrovndvd se zménami Zivotniho

“%> psychologie si klade za cil tento proces popsat, pochopit stalost reakci

prostredi.
¢lovéka na konkrétni zmény a zarovern neopomenout vyznam strukturalnich faktord

osobnosti a faktor( socialnich, které jsou v rdmci procesu adaptace synergické.26

V psychologickém pojeti adaptace je obzvlast velkd pozornost vénovana
problémdm, které jsou spojené s psychickou zatézi clovéka a se socidlnimi
determinanty, které se promitaji v jednani ¢lovéka. Kazdy ¢lovék se v priibéhu svého
Zivota ocitd v situacich, kdy u néj dochazi ke zménam fyzickych nebo socidlnich
podminek. V souvislosti s témito situacemi jedinec musi teSit rdzné problémy
a prekondvat prekdzky, které se mu postavi do cesty. Tyto situace jsou spojeny

s vnitfnim napétim clovéka, coz vyvolava silné emociondlni prozitky. Prikladem

RYMES, M. Adaptace pracovnikd a pracovnich kolektivii, Praha: Svoboda, 1985. Str. 19.
**Tamtés. Str. 19.
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takovéto situace mlze byt jakakoli narocna situace, neobvykla situace, nadmérna

’

z4té7 a stres. Nastup do nového zaméstnani mize zahrnovat viechny tyto situace.”’

Psychicka zatéz clovéka mize mit jak negativni, tak pozitivni disledky. Jedna-
li se o psychickou zatéz extrémniho razu, ktera je navic jesté dlouhodobého
charakteru, Usti to vidy do negativnich dUsledkd. Organismus jedince je pretizeny,
dochazi az k psychickému selhani, ¢i k patologickym zménam v jednani a ve
zdravotnim stavu Clovéka. Psychicka zatéz, ktera nema extrémni hodnotu, hraje
Casto naopak pozitivni roli. Dochazi k rozvoji psychiky ¢lovéka a k osvojovani si

novych zptsobd interakce s jeho prostiedim.?®

Velkd pozornost je v psychologii v souvislosti s adaptaci vénovana emocim.
Emocionalni proZivani je studovano v souvislosti se zménami vnéjsiho prostredi
¢lovéka. Nejsledovanéjsi je emoce strachu, uUzkosti a vzteku. Vedle emoci hraje
v pribéhu adaptacniho procesu dileZitou roli také motivace ¢lovéka. ,Motivované
jedndni na rozdil od jedndni vyvolanym frustraci je vice variabilni, umoZriuje
vyraznéjsi diferenciaci a vybeér, je konstruktivni a vede k adaptaci. Jedndni ¢lovéka
vyvolané frustraci je spiSe stereotypni, strnulé, je minimdini volba, vede

k emociondini dezorganizovanosti a k neadaptivni aktivité, popfipadé k rezignaci.”*

*"RYMES, M. Adaptace pracovnikd a pracovnich kolektivii. Praha: Svoboda, 1985. Str. 20.
*Tamtéz. Str. 22.
“Tamtés. Str. 24.
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3 Adaptace v organizaci

Adaptace novych pracovnikl patfi v mnoha spolecnostech casto
k podceriovanym oblastem. V této a nasledujici kapitole se budu zabyvat tim, proc

jsou jeji pribéh a vysledky v kazdé spole¢nosti dllezité.

3.1 Aktéri adaptace

Hlavnimi aktéry celého procesu adaptace je v prvé radé nové prichozi
pracovnik, vedouci pracovnik, kolegové a personalista. Pokud konkrétni organizace
nedisponuje personalnim oddélenim, pak roli personalisty zastava pravé vedouci

pracovnik, pfipadné jednatel dané spole¢nosti.

Hlavni uUlohou vedouciho pracovnika je metodické vedeni celého
adaptacniho procesu tak, aby vysledkem byla Uspé3snd adaptace nového pracovnika.
Dale spolu s novym pracovnikem formuluje cile, rozebird pracovnikova ocekavani

a hodnoti prabéh a vysledky celé adaptace.

Styblo poukazuje na to, Ze ,uloha spolupracovniki je v rfadé pripadi
nedoceniovdna, i kdyZ prdavé oni se mohou na uspéchu zapracovadni a sZiti se nového
zameéstnance vyrazné podepsat. Jsou s nim v pfimém kontaktu, a mivaji na ného
urcujici vliv. Proto se doporucuje, aby zkuSeni a autority poZivajici spoluzaméstnanci

s jistym pedagogickym taktem plnili role kou¢i a poradct novych kolegd.“*°

Jak vyplyva z citace vySe, nékdy byva novému pracovnikovi z fad kolegl
pridélen garant, patron, nebo mentor, ktery ho doprovazi celym obdobim adaptace.
Zpravidla se jednda o zkuSené zaméstnance, ktefi novému pracovnikovi radi,

pomahaji a snazi se o to, aby se co nejrychleji osamostatnil.

Od personalisti se ocekdavd podpora a poradenstvi v celém priabéhu
adaptace. Persondlni oddéleni by mélo byt pro nového zaméstnance mistem, kde
najde odpovédi na otdzky spojené s pracovnimi podminkami, na otazky ohledné

jeho rozvoje a vlibec na otazky souvisejici s kazdodennim Zivotem ve spolecnosti.

*STYBLO, J. Management a lidé ve firmé. Praha: Vysoka skola finan¢ni a spravni, 2008. Str. 80.
26



Pokud mu otazky zodpovézeny nebudou, personalisté jej prfinejmensim nasméruji

na odpovédné osoby, které mu otazky zodpovi.

Nejdulezitéjsim aktérem celé adaptace je sdm novy pracovnik. Aby adaptace
mohla byt Uspésna a probihala hladce, mél by naslouchat a vstfebavat informace
okolo sebe a vSimat si nejriznéjSich procesl v rdmci kazdodenniho pobytu ve
spole¢nosti. Stejné tak by mél projevovat zdjem a snahu, stat se v co nejkratsi dobé

plnohodnotnym ¢lenem spoleénosti a svého pracovniho tymu. !

Dllezité je zminit, Ze adaptacnim procesem neprochdzi pouze nové prichozi
pracovnik. Aktérem adaptace mulze byt také pracovnik, ktery se po delsi casové
dobé vraci na své pracovni misto (pf. Zeny po materské dovolené nebo zaméstnanci
vracejici se po dlouhodobé nemoci), ¢i pracovnici, ktefi byli pfefazeni na novou

pracovni pozici v ramci organizace.

3.2 Cile adaptace

Hlavnim cilem a poslanim adaptacniho procesu je co nejrychleji a bez stresu
zaradit nové pracovniky do pracovniho kolektivu a do celé spole¢nosti. Zajistit co
nejrychleji jejich plnou pracovni vykonnost, osvojeni si specifickych znalosti
a dovednosti potfebnych v této konkrétni spole¢nosti, ztotoznit se s cili spole¢nosti
a zabranit pfipadné nespokojenosti. K nejéastéjsim pricinam nespokojenosti novych
pracovnikl totiz patfi pravé nedostatek informaci, nedostatecné zvladnuti

pracovnich ¢innosti a ukoll ¢i odliSné pracovni otekavani.*?

Dalsim cilem adaptacniho procesu je ,ovérit, zda a do jaké miry jsou
zpusobilosti nového zaméstnance odpovidajici ndrokim pracovniho mista, zajistit
aby jeho vykonnost, jedndni a chovdni byly v co nejkratsi dobé na urovni
standardnich poZadavkd, a v neposledni Fadé vytvofit prostredi a prostor pro jeho

seberealizaci a rozvoj. >

Cilem adaptacniho procesu je nejen zmirnéni stresu na strané nového

pracovnika, ale zdroven minimalizovani zatéze na strané spolupracovnik(, ktera

' STYBLO, J. Management a lidé ve firmé. Praha: Vlysoka $kola finan&ni a spravni, 2008. Str. 80.

2 URBAN, J. Management lidskych zdroji. Praha: Ustav prava a pravni védy, 2013. Str. 31.

3 STYBLO, J. Management a lidé ve firmé. Praha: Vysoka skola finan¢ni a spravni, 2008. Str. 79.
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mzZe vzniknout v disledku pfitomnosti nového kolegy.** Dalo by se kratce shrnout,
Ze cile adaptacniho procesu maji pfinos jak pro celou spolecnost, tak pro nového

zaméstnance, ale i pro jeho nové spolupracovniky.

3.3 Doba trvadni adaptace

Doba trvani adaptacniho procesu se napfic rliznymi spolec¢nostmi lisi. Stejné
tak se muze liSit vramci jedné spolecnosti doba trvani adaptace na rlznych
pracovnich pozicich. V nékterych organizacich trva tento proces po dobu zkusebni
doby. Na konci zkusebni doby se pak rozhodne, zda zaméstnanec jakozto plné
adaptovany pracovnik ve spolecnosti zUstane, nebo ji opusti. Koubek doporucuje
pro trvani adaptacniho procesu minimalné Sest mésicl. Dle jeho nazoru by mél byt
pracovnik po pul roce od svého nadfizeného informovan o tom, jak je hodnocen
jeho dosavadni pracovni vykon a ptipadné by mu mély byt navrZzeny moznosti jeho

dal$iho rozvoje.*

Co se tyCe doby trvani adaptacniho procesu, existuji na to rlzné nazory
a pohledy. Nazory autor(i zabyvajicich se touto problematikou se vsak shoduji
v tom, Ze by mél tento proces koncit az ve chvili, kdy dojde k naplnéni vsech cil(,

které byly v rdmci adaptacniho planu vytyceny.

3.4 Faze adaptace

Proces adaptace probihd v nékolika fazich. Zde se nazory jednotlivych autor(
a odbornikli mohou vice méné lisit, nicméné pro potfeby mého vyzkumu vychazim

z rozdéleni Kocidnové, kterd faze adaptace rozliSuje nasledovné:

1.  Prednastupni faze, nebo téz anticipacni socializace

Do této faze patfi veskeré zkusenosti a informace ziskané pred samotnym

nastupem do spolecnosti. Tyto zkuSenosti, vytvorené v procesu socializace v rdmci

** KOCIANOVA, R. Persondlni &innosti a metody persondini préce. Praha: Grada, 2010. Str. 131.
* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007.
Str. 200.
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rodiny, ve Skole, prostiednictvim médii, v kruhu pratel, ale také socializaci pracovni,

ovliviiuji hodnoty a postoje kazdého jedince.
2.  Nastupni faze

Jednd se o fazi, kdy se z ¢lovéka stava zaméstnanec dané spolecnosti, tedy
kdy nastupuje na nové pracovni misto. V této fazi dochazi ke konfrontaci ocekavani
spole¢nosti a pracovnika. Tato €ast adaptace byva téZ oznacovana jako pocatek

orientacniho obdobi.
3.  Integracni faze

Do faze integracni spadd adaptace pracovni, socidlni a adaptace na
organizacni kulturu. Nové prichozi se adaptuje na konkrétni pracovni misto,
zacleniuje se do pracovniho kolektivu a adaptuje se také na firemni kulturu dané

organizace.36
Pro ucely mého vyzkumu, jsem si vymezila nasledujici sledovana obdobi:

1) Obdobi pfed nastupem do organizace
2) Obdobi po nastupu do organizace
3) Obdobi integrace

a. Pracovni adaptace

b. Socialni adaptace

c. Adaptace na organiza¢ni kulturu

Adaptacni proces u nového pracovnika probihd soucasné na dvou liniich —
formalni a neformdlni. Formalni adaptace je oficidlni proces, ktery je Fizeny
vedoucim pracovnikem a personalnim oddélenim, zatimco neformalni adaptace
probihd kazdodenni interakci mezi spolupracovniky. Neformalni podoba adaptace je
dllezita predevSim pro socialni adaptaci nového pracovnika, kdezto formalni
adaptace primo ovliviiuje adaptaci na pracovni misto. Dulezité jsou vSak obé linie,

protoze kazda jedine¢nym zpdsobem ovliviiuje cely proces adaptace.’’

*® KOCIANOVA, R. Persondlni &innosti a metody persondini prdce. Praha: Grada, 2010. Str. 131.
* Tamtés. Str. 131.
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3.4.1 Obdobi pired nastupem do organizace

Ackoli proces adaptace zacind aZz nastupnim dnem nového zaméstnance,
dllezité je i obdobi tésné pred nastupem do spolecnosti. Zpravidla to byva obdobi
od prvotniho kontaktu se spolecnosti (napf. telefonické pozvani na pohovor) az po
nastupni den. Uz pfi prvnim kontaktu se spole¢nosti si novy potencialni pracovnik
utvari predstavy a ndzory na konkrétni spole¢nost a rozviji se jeho motivace byt jeji
soucdsti. Uz to, Ze danou spolecnost zvolil a projevil svij zajem o budouci
spolupraci, o nééem vypovida. Mezi prvky, které mohou potencidlni uchazece
zaujmout, patfi veSkeré informace o spolecnosti, které jsou prezentovany verejné.
Patfi sem povést spolecnosti, tradice spoleénosti, i jeji image. Tyto informace pak
hraji dllezitou roli pfi rozhodovani ¢lovéka, zda danou spole¢nost oslovi s nabidkou

spoluprace, nebo ne.*®

3.4.2 Obdobi po nastupu do organizace

Nastupni den je pro nového zaméstnance klicovym. S danou spolecnosti se
seznamuje a na zakladé prvniho dojmu si utvati na celou spole¢nost nazor. Pravé

nastupem nového pracovnika zac¢ina adaptacni proces.

V obdobi po nastupu do nového zaméstnani je pro pracovnika dllezité, aby
se v novém prostredi podniku dokdazal co nejdfive orientovat, sezndmil se s ¢innosti
dllezitych oddéleni, zjistil, kde tyto oddéleni v organizaci najde a jak jsou mezi

sebou jednotliva oddéleni pracovné provazana.*

3.4.3 Obdobi integrace

Integracni obdobi je etapou adaptacniho procesu, ve které se novy
zaméstnanec postupné identifikuje jak s organizaéni kulturou, tak s pracovnim

mistem a s novym kolektivem.

** BEDRNOVA, E., NOVY, I. Psychologie a sociologie v Fizeni. Praha: Prospektrum, 1994. Str. 102.
* Tamtéz. Str. 102.
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3.4.3.1 Adaptace na kulturu organizace

Kdyz hovofim o kultufe organizace, vychazim z objektivistického pojeti
kultury. Objektivisticky, respektive funkcionalisticky pfistup vychazi z pozitivismu,
kdy je kultura v ramci organizace nahlizena jako jeji soucast, kterou Ize jak utvaret,
tak obmériovat.*

Kazda organizace ma svou vlastni a jedine¢nou kulturu. Firemni kultura
v malé spolecnosti bude odlisna od firemni kultury ve velké spolecnosti. OdliSnou
kulturu najdeme ve vyrobni spole¢nosti oproti spole¢nosti obchodni, ¢i spolecnosti,
ktera poskytuje sluzby. Kazda organizacni kultura vymezuje Zadouci chovani, které
je uvnitf organizace ocfekavané, a soucasné nezadouci chovani, které je v dané
spole¢nosti nahlizeno jako nevhodné.*!

Lukdasova a Novy definuji organizacni kulturu jako ,soubor zdkladnich
predpoklad(, hodnot, postojii a norem chovadni, které jsou sdileny v rdamci
organizace a projevuji se v mysleni, citéni a chovani ¢leni organizace a v artefaktech
(vytvorech) materidini a nemateridini povahy*.*

Petfikova dodava, Ze podnikovou kulturu Ize oznacit jako ,,soustavu sdilenych
ndzor(, postoji, predstav, zdjmu a ocekdvdni, jeZ probihaji v oblasti formdlnich
i neformdlnich vztaha.” “ Kultura organizace ovliviuje jak chovani uvnitr
spolecnosti, tak chovani ¢lent spolecnosti navenek — vici klientlim, dodavatellm,
konkurenci a dalsim. Do organizac¢ni kultury patti také soubor symbol(, jako jsou

organizacni fe¢, dress code ¢i firemni logo.

“® SMIRCICH, L., Concepts of Culture and Organizational Analysis. Administrative Science Quarterly,
1983. Str. 339-353. Dostupné z http < www.iuc-edu.eu > [cit. 2015-11-26].

*1 BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O. Management. Olomouc: Rubico, 2001. Str. 77.

*2 LUKASOVA, R., NOVY, I. Organizaéni kultura: od sdilenych hodnot a cili k vysSi vykonnosti podniku.
Praha: Grada, 2004. Str. 22.

** PETRIKOVA, R., Lidé v procesech fizeni (multikulturni dimenze podnikdni). Praha: Professional
Publishing, 2007. Str. 29.
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Artefakty
Chovani \

Zakladni pfesvédéenl

Kulturni ledovec (Zdroj: Lukasovd, 2010, s. 31)

Lukasova prostfednictvim obrazku ukazuje, jaké prvky organizacni kultury
jsou viditelné na prvni pohled a jaké lze poznat az samotnou ucasti na kulture
organizace. Artefakty jsou viditelné na prvni pohled — mohou mit materialni i
nemateridlni podobu. Mezi materialni artefakty patfi naptiklad vybaveni kanceldfi ¢i
pracovisté, styl oblékani, symboly spole¢nosti — loga, firemni maskot. Mezi
nemateridlni artefakty patfi ritudly, myty, historky a jazyk specificky pro danou
organizaci. Mezi prvky organizacni kultury, které nejsou viditelné na prvni pohled,

naleZi postoje specifické pro ¢leny dané spolecnosti, hodnoty a normy chovani.

Cilem adaptace na kulturu organizace je, aby se nové pfichozi pracovnik
postupné adaptoval a v nejlepsim pripadé identifikoval s firemni kulturou. Dulezitou
roli zde sehrava spontanni kazdodenni interakce nového pracovnika se zaméstnanci
celé spolecnosti. Nové prichozi se u¢i novym pravidlim a normam, které jsou ve
spole¢nosti dodrzovany. Pozoruje, jaké chovani je Zadouci a jaké je naopak
nemyslitelné. Vtéto roviné adaptace jsou mu velmi napomocni jeho
spolupracovnici, se kterymi si vytvari nejen pracovni, ale také osobni, pratelsky
vztah. Stejné tak je dllezitd role personalisty, ktery nového zaméstnance seznami se

smérnicemi, pracovnim fadem a pripadné kolektivni smlouvou dané spolecnosti.

Novy zaméstnanec se budto ztotozni s cili a hodnotami spole¢nosti, nebo se
ztotozni alespon s nékterymi z nich a zbylé respektuje. Samoziejmé muze dojit
i ksituaci, Ze se zaméstnanec s kulturou organizace neztotozni vibec, a pokud ji

nebude do jisté miry respektovat, brzy dochazi k jeho odchodu ze spoleénosti.
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3.4.3.2 Adaptace pracovni

Novy a Surynek definuji pracovni adaptaci jako , proces vyrovndni se jedince
se skutecnosti, ve které pini pracovni ukoly. Ucelem adaptace &lovéka v jeho
pracovnim procesu je vytvoreni souladu mezi jeho dosavadnimi odbornymi
znalostmi, praktickymi pracovnimi a socidlnimi zkusenostmi na jedné strané

a specifickymi pracovnimi podminkami daného pracovisté na strané druhé. “**

Novy pracovnik se seznamuje a osvojuje si nové specifické Ccinnosti,
souvisejici s danym pracovnim mistem. Na kvalité této adaptace zavisi budouci
plnéni pracovnich povinnosti a poddvany vykon nového pracovnika. To, jakym
zpUsobem novy pracovnik zvlada tuto rovinu adaptace, se odviji od jeho zkusenosti,
kvalifikaci a samoziejmé od jeho motivace. Stikar zde hovofi o pribézné konfrontaci
mezi souborem specifickych poZadavkd vyplyvajicich z konkrétniho pracovniho
mista a souborem existujicich pfedpokladt zaméstnance.*® DileZita je zde role
vedouciho pracovnika a spolupracovnik(, kterd spociva v jejich trpélivosti, ochoté

7 Ve

a v kvalité preddvani ¢i zau€ovani pracovnich ¢innosti.

3.4.3.3 Adaptace socialni

Socidlni adaptace je proces, v rdmci kterého se ¢lovék integruje do hierarchie
socialni vztah(, v rdmci socidlni skupiny i v SirSim socidlnim prostredi. K socialni
adaptaci dochdzi, kdyZ ¢lovék méni svou pracovni pozici ve smyslu zmény naplné
prace a pracovnich ukol(, ale i ve smyslu zmény pozice ¢lovéka v pracovni skupiné.46
Socialni adaptace probiha spontdnné, v kazdodenni interakci se spolupracovniky
a zaméstnanci celé spolecnosti. Novy zaméstnanec se seznamuje a navazuje jak

pracovni, tak osobni vztahy.

* NOVY, 1., SURYNEK, A.: Sociologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada publishing, a.s., 2002.
Str. 148.
*>$TIKAR, J., a kol. Psychologie ve svété prdce. Praha: Univerzita Karlova. 2003. Str. 90.
4 NOVY, I., SURYNEK, A.: Sociologie pro ekonomy a manaZery. Praha: Grada publishing, a.s., 2002.
Str. 149.
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3.5 Faktory ovlivriujici adaptacni proces

Schopnost pfizplsobit se svému prostiedi, jinymi slovy adaptabilita, je
vlastnost ¢lovéka, kterd zavisi jednak na osobnostnich predpokladech (charakter,
vlastnosti, atd.) kazdého jedince a jednak je determinovana podminkami socialnimi
(pocit bezpeci, pocit soundleZitosti a pocit pracovniho uspokojeni). Kazdy ¢lovék ma

rozdilné predpoklady ke zvladani nastalych zmén.*’

Adaptace ¢lovéka na nové pracovni misto, tedy vyrovnani se jedince s novou
pracovni ¢innosti a novym pracovnim prostfedim, zavisi kromé osobnosti ¢lovéka
a jeho sociadlnich podminkach také na jeho profesni strance a pracovnich
zkuSenostech. Adaptace nového pracovnika je velkou mérou ovlivnéna také
podminkami pro adaptaci ze strany organizace. Nastaveni procesu adaptace ve
spole¢nosti vyznamné ovliviiuje UspéSnost samotného adaptovani. BEéhem celého
nastupniho obdobi je klicové vyvolat u nového pracovnika pocit, Ze je ve spolecnosti
vitan, jeho prichodu si vSichni vazi, a jsou pfipraveni pomoci mu s jeho novymi tkoly

a se zac¢lenénim do neznadmého kolektivu.

Prekazky a uskali, kterd mohou ovlivnit pribéh celého adaptacniho procesu,
mohou byt jak na strané zaméstnance, tak na strané zaméstnavatele, nebo mize
dojit k pfekazce, kterd ma dokonce oboustranny charakter. Na strané zaméstnance
maji na prlbéh adaptace vliv predevsim minulé pracovni zkusenosti, motivace, ale
i osobnostni rysy daného jedince. Na strané zaméstnavatele muizZe dochazet
predevsim k podcenovani celého procesu, anebo ke Spatnému Fizeni adaptace,

napriklad nevhodnym vybérem nastrojli adaptace.

Jednou z ¢astych prekdzek adaptace je Spatna az nedostatecna spoluprace
mezi novym pracovnikem a ostatnimi zainteresovanymi stranami - vedoucimi

pracovniky, personalisty a spolupracovniky.

DalSim problémem muze byt podcenovani procesu adaptace ze strany
spoleénosti, a s tim spojend nepfipravenost a nefizenost tohoto procesu. Adaptaci

neni vénovan dostatek pozornosti a ¢asto se tento proces zkracuje na co nejkratsi

*” KOCIANOVA, R. Persondini &innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010. Str. 130.
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dobu. Takovyto pfistup zpUsobuje pomalejsi zapracovani ¢lovéka na nové pracovni
misto a predevsim vede k jeho neuspokojeni v oblasti jeho ocekavani. Ze strany
spolecnosti mlze vtomto disledku dojit k nedostatecné identifikaci a odhaleni
silnych a slabych stranek nového pracovnika, coz mlzZe mit v dalsi spolupréci

neblahé nasledky.*®

Pravé Spatné nebo nedostatecné provedeny adaptacni proces muze vést
k odchodu nového zaméstnance a zvySit tak miru dobrovolné fluktuace ve
spole¢nosti. V opaéném pripadé, kdy byla adaptaénimu procesu vénovdna
dostatec¢na pozornost a byl provedeny dikladné, dochazi mezi novym pracovnikem

a zaméstnavatelem k posileni tzv. psychologické smlouvy.

Armstrong psychologickou smlouvu definuje jako jakési pouto mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem, které je zaloZzeno na bazi oboustranné davéry.
Na zakladé této imaginarni dohody zaméstnanec od zaméstnavatele ocekava slusné
a predevsim spravedlivé zachazeni, pfilezitosti k rozvoji a k uplatnéni svych
schopnosti a dovednosti a také to, Ze zaméstnavatel dodrzi své zavazky.

’

Zaméstnavatel od zaméstnance ocekdvd plnéni svych povinnosti, ochotu
a loajalitu.*® Pravé v prabéhu Gspéiné adaptace dochazi ke spravnému nastaveni

vzajemnych o¢ekavani, co? vede ke zdravému pracovnimu vztahu. *°

Psychologickd smlouva je propojenda s firemni kulturou dané spolec¢nosti.
Pokud dojde k jejimu poruseni, znaci to, Zze zaméstnanec a zaméstnavatel nesdileji

stejné hodnoty a cile a dochazi k naruseni jejich pracovniho vztahu.

8 STYBLO, J. Management a lidé ve firmé. Praha: Vysoka skola financni a spravni, 2008. Str. 80.
9 ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada Publishing, 1999. Str. 289—-290.
*® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing, 2007. Str. 201-203.
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4 Nastroje adaptacniho procesu

Rizeni procesu adaptace oznacuje Koubek pojmem orientace, kterou
definuje jako ,dukladné promysleny a pro kaZdy druh pracovnich mist, kaZdé
pracovisté i organizaci specificky program adaptacnich a vzdéldvacich aktivit, které
maji usnadnit a urychlit proces seznamovdni novych pracovnikii (popripadé
pracovniku prechdzejicich v rdmci organizace na jiné pracovisté ¢i pracovni misto)
s jejich novymi pracovnimi ukoly, pracovnimi podminkami a pracovnim a socidlnim
prostfedim, ale také s potfebnymi znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich pracovni

vykon pokud mozno co nejdFive doséhl poZadované drovné.“>*

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozi kapitole, orientace pracovnika probiha
soubéZné po linii formalni a neformalni. Linie formalni, téZ oficialni, je zajistovana
persondlnim oddélenim a nadfizenym pracovnikem. Neformalni zpUsob adaptace je
proces spontdnni, vyvolany pobytem mezi spolupracovniky, mnohdy vyznamnéjsi

a efektivnéjsi, nezZ je adaptace fizena formainé.

Kocidnova v souvislosti s orientaci zaméstnanci hovofi o vzdélavacim
aspektu. V procesu adaptace dochazi k formovani pracovnich schopnosti nového
pracovnika tak, aby zvladal pozadavky daného pracovniho mista. Ziskdvda mnohdy
nové odborné informace, uci se novym pracovnim postuplm a pozndva nové
technologie a technologické postupy. Ztohoto divodu byva proces orientace

zarfazovan do systému vzdélavani zaméstnancd.>

4.1 Adaptacni plan

Jednim ze stéZejnich nastroju pfi adaptaci je individualni adaptacni plan,
ktery novy pracovnik obdrZi v pisemné podobé. Obsah, délka a podrobnost tohoto

planu se odviji od pracovniho mista, na které pracovnik nastupuje.>

>! KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007.
Str. 192.
>> KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondini prdce. Praha: Grada, 2010. Str. 133.
> URBAN, J. Management lidskych zdrojii. Praha: Ustav prava a pravni védy, 2013. Str. 31.
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Adaptacni plan zpravidla obsahuje ¢asovy harmonogram, ktery se sklada se
shrnuti informaci a dokument, se kterymi by mél byt zaméstnanec seznamen. Dale
je zde uveden vycet Skoleni, které musi novy pracovnik béhem adaptaéniho obdobi
absolvovat a pracovist, se kterymi by mél byt seznamen. Casovy harmonogram by
mél byt rozlozen tak, aby nedoslo u zaméstnance k zahlceni informacemi. Pro vétsi
efektivitu je dllezité, aby byl nové ptichozi pracovnik informovan a proskolen
postupné. Na konci adaptacéniho obdobi by mél byt adaptaéni plan v ramci

zpétnovazebniho rozhovoru spolu s nadfizenym pracovnikem vyhodnocen.

Pravé adaptacni plan je jednim zdllezitych mechanism( organizace,
prostrednictvim kterého je novym zaméstnanclm zprostfedkovavana firemni
kultura. V ramci zapracovani je nové pfichozi pracovnik seznamovan s internimi
smérnicemi a pravidly, které jsou v souladu s firemni kulturou. Stejné tak navazuje
vztahy se svymi kolegy a pozoruje vztahy a zplUsoby komunikace v ramci jeho

pracovisté, ale i napfic celou spolecnosti.

4.1.1 Predani nejdilezitéjsich informaci o spolecnosti

ZacCatek procesu adaptace je zpravidla vénovan predavani stéZejnich
informaci o dané spolecnosti nové pfichozimu. Ktomu muiZe dochdazet za poufZiti
rGznych video prezentaci o spolecnosti ¢i predanim firemnich brozurek, ale
predevsim se jedna o prezentaci Ustni, vétSinou v podani personalisty, pfipadné
vedouciho pracovnika, pfi které se mlzZze novy pracovnik kdykoli na cokoli doptat.
Nové prichozi by se diky tomu mél dovédét o historii spolec¢nosti, jejich vyrobcich ci
sluzbach, strategii, hodnotach, vizich, také o persondlni politice, zakladnich

pravidlech ¢i smérnicich.>*

Jak jiz bylo zminéno vysSe, v adaptacnim obdobi by se mél novy pracovnik
dovédét o poslani firmy, jeji vizi, cilech, pravidlech a dalSich naleZitostech. Pravdou
je, Ze by neméla byt opomenuta firemni kultura, napfiklad jaké postoje, zvyky, Ci

dokonce ritualy je tfeba brat v dvahu a uzndvat, jaky je dominantni styl fizeni, jak

>* URBAN, J. Management lidskych zdrojti. Praha: Ustav prava a pravni védy, 2013. Str. 32.
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probiha komunikace na rlznych Urovnich spolecnosti a stejné tak, jakym zptisobem

probihd spoluprace mezi jednotlivymi pracovniky a Useky.>

Vedle zakladnich charakteristik spole¢nosti by mél byt novy pracovnik taktéz
sezndmen s provoznimi a pracovnimi podminkami spoleénosti, se systémem
odménovani, s pfipadnymi moZnostmi vzdéladvani a rozvoje, s ochranou zdravi
a bezpecnosti pti praci, a napfiklad i se stravovacimi moZnostmi a dalSimi

nalezitostmi.

Nékteré spolecnosti preferuji tyto informace predat prostfednictvim rlznych
brozurek ¢i letackd, jiné preferuji pouze Ustni predani. Dle mého nazoru je nejvice
optimalni tyto formy preddvani informaci kombinovat. Pracovnik se mlize v pribéhu
prezentace na cokoli zeptat a zaroven si sebou odnese i pisemnou podobu toho, co

mu bylo prezentovdno pro ptipadnou budouci potfebu.

4.1.2  BroZurka pro nové zameéstnance

Pfi ndstupu do nové spolecnosti je novy zaméstnanec zahlcen obrovskym
mnozstvim informaci, obklopen novymi lidmi a jesté ktomu se musi zvladat
orientovat v novych prostorech. Aby byla pocatecni orientace co nejvice usnadnéna
a zjednodusena, doporucuje Armstrong vytvofit zaméstnavatelem prirucku, ktera
bude pfimo uréena pro nové prichozi pracovniky. Tato pfirucka nebo broZurka by
méla obsahovat vsechny informace, které by mél pracovnik védét. Aby byly
informace co nejlépe pochopitelné a zapamatovatelné, doporucuje se, aby tato
prirucka byla struéna, vystizna, napsdna zabavnou a poutavou formou a predevsim

by méla obsahovat jen informace, které jsou relevantni pro nového zaméstnance.”®

Koubek dodava, Ze nejvétsi vyhodou tisténé pfiruéky je to, Ze si ji
zaméstnanec odnese domu, kde si ji mlzZe v klidu nastudovat, a v pripadé potreby
kdykoli otevfit a pfipomenout si jakékoli informace.>” B&hem nastupniho dne si

nové prichozi zaméstnanec nemusi stihnout vSechny dulezité informace zapsat

>> STYBLO, J. Management a lidé ve firmé. Praha: Vlysoka $kola finan&ni a spravni, 2008. Str. 80.
*® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing, 2007. Str. 397.
>” KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2001. Str. 182.
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nebo zapamatovat, pfirucka tak slouzi jako pojistka, Ze ma zaméstnanec

k potfebnym informacim pfistup.

4.1.3 Predaniinformaci souvisejicimi s vykonem prace

Pfeddani informaci, které souvisi s pracovnim vykonem, je casti adaptace,
ktera by méla byt zajisténa vedoucim pracovnikem prislusného oddéleni a pfimym
nadfizenym pracovnikem. Soucasti tohoto preddavani informaci by mélo byt blizsi
vysvétleni konkrétnich pracovnich ¢innosti, povinnosti a odpovédnosti, vyplyvajicich
z daného pracovniho mista. Dale by mél byt novy pracovnik sezndmen s jeho
pravomocemi, vykonovym ocekdvanim, bezpecnostnimi pravidly pfi praci a s jeho
pracovnim prostfedim. V neposledni fadé by mél byt pracovnik sezndmen

s ostatnimi spolupracovniky na svém useku.>®

Druh a mnoiZstvi informaci, které jsou nové prichozimu pracovnikovi
v pribéhu jeho adaptace predavany, se odviji od druhu vykonavané prace a dle
postaveni daného pracovniho mista v organizacni struktute spolecnosti. Zasadou je,
aby byly pracovnikovi poskytnuty veskeré informace, které se tykaji jeho nového

pracovniho mista.>®

4.2 Adaptacni rozhovory

vvvvvv

Jednim z nejdllezitéjSich a nejpfinosnéjSich nastroji adaptace je
zpétnovazebni adaptacni rozhovor, ktery je veden nadfizenym pracovnikem. Cilem
tohoto rozhovoru je zhodnotit proces zapracovani ze strany nového zaméstnance
i ze strany spolecnosti. Rozhovor se zaméruje na pracovni vykon nového pracovnika,
na jeho zvladani novych pracovnich ¢innosti, na jeho spokojenost ve spolecnosti

a pfipadné pripominky a navrhy na zlepseni.

Urban také upozoriiuje na to, Ze ,zvldstni pozornost by tyto rozhovory mély
vénovat tomu, aby na strané nového zaméstnance neexistovaly nezodpovézené

otdzky, nejasnosti nebo nedorozuméni tykajici se vykonu jeho pozice nebo dalSich

>® URBAN, J. Management lidskych zdroji. Praha: Ustav prava a pravni védy, 2013. Str. 32.
*> KOCIANOVA, R. Persondini &innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010. Str. 132.
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ocekdvdni ze strany organizace.”®® Pravé tento rozhovor by mél pfipadné nejasnosti

odhalit a vést k jejich objasnéni.

Zavérelny zpétnovazebni rozhovor by mél byt veden na konci adaptacniho
procesu. Tento rozhovor by mél vést ke zhodnoceni vysledkd celého adaptacniho
obdobi a zpravidla se v rdmci této zpétné vazby stanovuji cile a Ukoly na delsi casové

budouci obdobi.

4.3 Vyhodnocovdni adaptacniho procesu

Vyhodnocovani adaptacniho procesu by mélo probihat nejlépe pribézné. Na
konci adaptacniho obdobi by pak mélo probéhnout hodnoceni celého tohoto
obdobi. Koubek hovofi o ,soustavném hodnoceni pracovnika, hodnoceni toho, jak se
vyrovndvd s jednotlivymi problémy orientace i narustajicimi pracovnimi tkoly svého
pracovniho mista, hodnoceni jeho pristupu k prdci i jeho pfispévku k vytvdreni

zdravych mezilidskych vztah na pracovisti.

Celkové zhodnoceni je zdvérecnou a tedy posledni ¢asti adaptacniho
procesu. VétSinou probihd za spolutdasti nového pracovnika a pfrimého
nadtizeného. Po tomto vyhodnoceni by z nového pracovnika mél byt plnohodnotny
zaméstnanec, ktery bude poddavat plny pracovni vykon a bude zvladat dobfe plnit
své pracovni povinnosti. JednoduSe se da fici, Zze ze zhodnoceni adaptacniho
procesu by mélo vyplynout, zda je pracovnik vhodny pro dané pracovni misto a zda

se Uspésné adaptoval na vSechny Urovné spolecnosti.

® URBAN, J. Management lidskych zdroji. Praha: Ustav prava a pravni védy, 2013. Str. 32.
® Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojd, zéklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007.
Str. 200.
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Prakticka cast

V praktické ¢&asti se budu nejprve vénovat spolec¢nostem, ve kterych byl
v ramci diplomové prdace realizovan kvalitativni vyzkum. Stru¢né tyto spolecnosti

predstavim a seznamim Ctenare s jejich zplsobem tizeni adaptacniho procesu.

Upfesnim, na zakladé jakych kritérii byli vybrani respondenti, ktefi byli
zarazeni do vyzkumu, a neopomenu ani etické aspekty, se kterymi je tfeba se
vyporadat pfi vedeni polostrukturovanych rozhovorli a v kvalitativnim vyzkumu
vibec.

Samostatnd kapitola bude vénovana analyze ziskanych dat a analytickym
metodam, které byly v rdmci této analyzy vyuzity. StéZejni bude kapitola vénovana

interpretaci dat, ve které seznamim ¢tenare s vypovédmi Gcastnikd vyzkumu.

V posledni pasdzi praktické casti budou zhodnoceny adaptacni procesy
v obou spole¢nostech a budou navrzena pfipadna doporuceni a opatieni, kterd by

mohla vést k optimalizaci danych proces.
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5 profily organizaci

V této kapitole jsou predstaveny dvé spolecnosti, ve kterych byl realizovan
vyzkum adaptace novych pracovnik(i. Rozhovory byly vedeny s pracovniky, ktefi ve
spole¢nostech pracuji nejméné Sest mésicli a nejdéle dva roky. Dané rozmezi jsem
zvolila z toho davodu, aby se jednalo o zaméstnance, ktefi jiz maji adaptacni proces
zcela za sebou, a zaroven tomu neni tak davno, kdy si timto obdobim prochazeli.

Vyzkum byl zaméren na jejich hodnoceni a prozivani celého adaptacniho procesu.

Obsah této kapitoly vychazi zinternetovych stranek OLC Systems®?,
zinternetovych stranek spole¢nosti Emerson®, zinternich dokumentl obou
spolecnosti a ze spoluprdce s jednatelem spole¢nosti OLC Systems a HR manazerkou

spole¢nosti M.L.S. Holice.

5.1 OLC Systems s.r.o.

Spolecnost OLC Systems s.r.o. je ryze Ceskou spolecnosti, kterd se od roku
2000 zabyva vyvojem softwaru a informacnich systému. V portfoliu této spole¢nosti
najdeme vyrobni a evidencni informacni systémy pro internet a desktopové
a mobilni aplikace. Spole¢nost ma okolo tficeti zaméstnancl a hlavni sidlo ma

v Olomouci v Holici.®*

Mezi vyznamné klienty patti napfiklad Univerzita Palackého v Olomouci, i
Ceska florbalova unie. Z vyrobnich spoleénosti bych zminila jednu z nejvétsich
nadnarodnich korporaci v gumarenském primyslu - spoleénost Hexpol. OLC
Systems se spolecné se svymi partnery podili taktéZ na vyvoji softwaru pro 02 Czech

Reublic, T-Mobile, Vodafone &i Ceskou pojistovnu.®

%2 olc.cz [online]. [cit. 2015-10-12]. Dostupné z: <https://www.olc.cz/>

* emersonindustrial.com [online]. [cit. 2015-10-12]. Dostupné z:

< http://www.emersonindustrial.com/>

® olc.cz [online]. [cit. 2015-10-12]. Dostupné z: <https://www.olc.cz/o-nas/>
® Tamtés, [cit. 2015-10-12].
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V roce 2004 doslo k akvizici dvou samostatnych spole¢nosti - IZON s.r.o.
a NET UNIVERSITY s.r.o. Prvni ze zminénych spole¢nosti se primarné vénuje tvorbé
profesiondlnich webovych prezentaci a online marketingu. Zndzvu druhé
spole¢nosti vyplyvd jeji spoluprace s univerzitami. Spolecnost NET UNIVERZITY
podporuje management Skol a predevsim spravuje e-learningové kurzy, ¢imz

povzbuzuje a podporuje online vzdélavani.®

5.1.1 Vize spolecnosti

Vizi této spolecnosti je budovat kvalitni a robustni softwarova feseni a diky
nim byt pro své zakazniky dlouhodobym respektovanym partnerem, nikoli pouze

dodavatelem.®’

5.1.2 Hodnoty spole¢nosti

Mezi hodnoty spolecnosti patfi predevsim inovace a adaptace produkti
spole¢nosti na nejnovéjsi technologie a trendy. Dalsi hodnotou je podnikani
s hodnotami, pficemz zde je pro spole¢nost dllezity férovy a partnersky pristup ke
svym zdkazniklim. Neméné dulezZitou hodnotou je pro spolecnost udrzitelny rozvoj
a také aby spole¢nost disponovala spokojenymi a zaroven zastupitelnymi

zaméstnanci.®®

5.1.3  Cile spolec¢nosti

Hlavnim cilem této spolecnosti je umozZnit a usnadnit klientm orientaci v IT
oblasti, umoznit prehlednou praci s velkym mnoZstvim dat a podpofit tim pribéh

a efektivitu jejich pracovnich &innosti.®

Jednim z dalSich cild je trvale vylepSovat vlastni procesy ve vyvoji softwaru
a vyjit tak zakaznikim co nejvice vstfic ve spravovani jejich byznys procesl

a v ugetfeni nakladd. °

 olc.cz [online]. [cit. 2015-10-12]. Dostupné z: <https.//www.olc.cz/o-nas/>

®” Na zakladé emailu od jednatele spolecnosti O.L.C. Systems [2015-01-29].
® Tamtéz, [2015-10-20].

% olc.cz [online]. [cit. 2015-10-12]. Dostupné z: <https://www.olc.cz/o-nas/>
7% Na zakladé emailu od jednatele spole&nosti O.L.C. Systems [2015-10-20].
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Tato ceskd spole¢nost by se rada vbudoucnu prosadila nejen v Ceské
republice, ale také v zahranici. DalSim zamérem této spolec€nosti je rozsifit stavajici
tymy softwarovych vyvojara priblizné na padesat kvalitnich a spokojenych

zaméstnancd a to vyhledové do roku 2017.”*

514 Personalistika

Personalni cinnosti ve spole¢nosti OLC Systems jsou doposud zastdvany
jednatelem této spolecnosti. Jako divod uvadi jednatel spolec¢nosti maly pocet

zaméstnanc(, kdy se nevyplati udrzovat persondlni oddéleni.

V rdmci vybéru zaméstnancl je povérenym pracovnikem vedouci oddéleni
PHP systému, ktery zajistuje komunikaci s uchazeci. Po Uspésném projiti testem je

zaméstnanec pozvan na pracovni pohovor.”

5.1.5 Organizac¢ni struktura

Organizaéni struktura spoleénosti OLC Systems se sklddd zvedeni

spolecnosti, z oddéleni PHP systémU a z oddéleni T2G.

Vedeni spolecnosti zahrnuje fizeni spole¢nosti a administrativu, pfijem
novych zakazek, zahajovani projektd a zavadéni inovaci. Oddéleni PHP systéml
zahrnuje vedouciho oddéleni, ddle univerzalni programatory a nové budované
testovaci oddéleni, které ma celofiremni plsobnost. Oddéleni T2G zahrnuje
vedouciho oddéleni, ddle programatory specialisty a pracovniky technické

podpory.73

" Na zakladé emailu od jednatele spole&nosti O.L.C. Systems [2015-10-20].
72 Na zakladé rozhovoru s jednatelem spole¢nosti O.L.C. Systems [2015-01-31].
7 Na zakladé emailu od jednatele spolecnosti O.L.C. Systems [2015-10-20].
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Organizacni struktura 0.L.C. Systems, s.r.o.

Jednatel
spolecnosti

Spolumajitel

spolecnosti ]

I I
Vedouci oddéleni Vedouci oddéleni
PHP Systému T2G
I I I I
Univerzalni Testovaci oddéleni Programatori Pracovnici
programatofi specialisti technické podpory

5.1.6 Rizeni procesu adaptace

Pfi zaclefiovani nového zaméstnance do tymu prochazi novacek pres

jednatele spolecnosti, ktery jej seznami s:
e pracovni smlouvou a mzdovym listem

e dokumentem pro nové zaméstnance ,Informace pro nové zaméstnance”, ktery
zahrnuje obecné informace o praci s internimi informacnimi systémy, jakym je
OIS (interni informacni systém) a Redmine, systém pro fizeni projektd, a prava

a povinnosti
e smeérnici pro nepenézni benefity (systém cafeterie)
e praci s dochazkovym cipem, ktery je napojen na OIS

e pravidly BOZP
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Dale je zaméstnanec usazen na své pracovisté, kde si nastavi své pracovni
prostfedi a je ,predan” vedoucimu jeho oddéleni. V pfipadé dotazl se tedy obraci

na vedouciho pracovnika, pfipadné na své kolegy.”
5.1.7 Dokumenty k adapta¢nimu procesu

5.1.7.1 Informace pro nové zaméstnance

Jak jiz bylo popsdno vyse, tento dokument sezndmi nové zaméstnance
sinternimi systémy a s ucely, kterym slouZzi. Nové prichozi se dozvi, jakym

zpusobem funguje dochazkovy systém a na co je tfeba dat si pozor.

V dokumentu jsou téz popsany naroky, ale i povinnosti, které zaméstnanci
maiji vlci elektronickym zatizenim, které pfi praci bézné vyuzivaji. Déle se dozvi, kdy
a jakym zplUsobem mohou vyuzivat kuchynku ¢i spolecné elektronické vybaveni
a jsou sezndmeni s dalSimi pravidly, ktera jsou ve spole¢nosti nastavena. Mimo jiné

je v dokumentu pfesné uvedeno, jaké konkrétni smérnice je tfeba si nastudovat.”

" Na zakladé emailu od jednatele spole&nosti O.L.C. Systems [2015-10-20].
7> Na zakladé interniho dokumentu spolecnosti O.L.C. Systems ,,Informace pro nové zaméstnance”
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5.2 M.L.S. Holice, spol. s r.o.

Historie vzniku tohoto podniku spadd jiz do 30. let 20. stoleti, kdy byl po
dlouhou dobu soucdsti narodniho podniku MEZ Olomouc a ndsledné MEZ
Mohelnice. V roce 1994 byla ukoncena privatizace podniku a vznika firma M.L.S.
Holice, spol. s.r.o. se stoprocentni Ucasti zahrani¢niho kapitalu francouzské firmy
Moteurs Leroy Somer s hlavnim sidlem v Angouleme, kterd je soucdsti nadndrodni
spole¢nosti Emerson Electric. Spole¢nost Emerson je americkd, diverzifikovand
vyrobni spolec¢nost. Je tvorena nékolika divizemi. Jednd se o nadnarodni korporaci
s aktivitami ve vice zemich, pUsobici zejména na strojirenském a elektrotechnickém

trhu s hlavnim sidlem v St. Louis v Missouri.”®

M.L.S. Holice, spol. s.r.o. je velkym podnikem svice nez Sesti sty
zaméstnanci, ktery se zabyva vyrobou alternator(l. Tato spole¢nost ma v Olomouci
dva zavody, které se nachdzi priblizné pét kilometrd od sebe. Hlavni sidlo ma
v Olomouci Holici na ulici Sladkovského. Druhy zavod se nachazi na ulici Priimyslova,
jehoz vystavba probihala v lednu roku 2001, pficemz vyroba byla zahdjena jesté

tého? roku v srpnu.”’

Vyrobky této spolecnosti jsou dodavany do celého svéta a uzivany napftiklad
vétrnymi elektrarnami, elektrocentralami, v lodnim primyslu a zkratka vsude, kde je

potfebny zaloZzni zdroj energie.

5.2.1 Vize spolecnosti

Vizi této spolecnosti je byt stdle jednickou na svétovém trhu ve vyrobé

alternatord.”®

5.2.2 Hodnoty spolecnosti

Mezi zakladni hodnoty této spolecnosti patfi inovace, a to ve vSech oborech

této spolecnosti. Inovace je podporovana také tim, Zze M.L.S. Holice disponuje

’® emersonindustrial.com [online]. [cit. 2015-11-12]. Dostupné

z: <http://www.emersonindustrial.com/en-EN/Leroy-Somer-Group/Pages/home.aspx>
7 Na zékladé interniho dokumentu spolecnosti M.L.S. Holice, spol.sr.o. ,M.L.S. Holice, spol. s r.0.”
®Na zékladé interniho dokumentu spoleinosti M.LS. Holice, spol.s r.o. ,Pfirucka pro nové
zameéstnance. “ str. 10.
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vlastnim oddélenim konstrukce s deviti konstruktéry, kde se konstruktéfi snazi
maximalné pfizplsobit vyrobky pfanim zakaznikl. Vedle inovace je kladem diraz

také na etiku a etické jednani, politiku kvality a politiku Zivotniho prosttedi.”

5.2.3 Cile spolecnosti

Mezi hlavni cile spole¢nosti patfi hledat nové pfileZitosti, nova fesSeni a nové
hodnoty, které jsou jednak pfinosem pro tuto spole¢nost a jednak pozitivné
ovliviiuji materialové naklady, zvyseni kvality vyrobkl, zvySeni bezpecnosti prace,
zlepSeni pracovnich podminek a pracovniho prostfedi, a vedou tak k celkové

spokojenosti nejen zakaznikd, ale také zaméstnanci této spole¢nosti.®

5.2.4 Personalistika

M.L.S. Holice disponuje usekem personalistiky, ktery se pod vedenim HR
manazerky sklada ze dvou mzdovych ucetnich, dvou personalistll — HR generalist

a jednoho personalisty orientovaného na rozvoj a vzdélavani zaméstnancu.

Cinnosti personélniho oddéleni vymezuje interni smérnice ,,Rizeni zékladnich
persondlnich ¢innosti ve spolecnosti M.L.S. Holice, spol. s r.0.”. Dokument stanovuje
odpovédnosti a procesy v oblasti naboru, vzniku pracovniho poméru, adaptace

a zaskolovani, zmén pracovniho poméru a skonéeni pracovniho poméru.

Specifikace persondlnich ¢innosti a zaleZitosti jsou taktéZz soucasti
,Pracovniho rfadu” této spolecnosti a ,Kolektivni smlouvy”. V pracovnim fadu
najdeme vseobecné informace o vzniku, zménach a skonéeni pracovniho poméru,
které jsou vsouladu se zdkonikem prace, taktéZz povinnosti zaméstnavatele
a zaméstnance, informace o pracovni dobé, o praci prescas, o dovolené, dale také
podminky odménovani zaméstnancl a mimo jiné jsou zde informace o bezpecnosti

a ochrané zdravi pti préci a o etickém kodexu spolec¢nosti.

Kolektivni smlouva obsahuje personalni zaleZitosti i socidlni oblast,
bezpeénost a ochranu zdravi pfi praci, mzdovou oblast a dalSi ujedndni, mezi

spolecnosti a odborovou organizaci.

79 . v . s v . . vs v .
Na zakladé interniho dokumentu spoleénosti M.L.S. Holice, spol. s r.o. ,Pfirucka pro nové

zaméstnance” str. 10.
8 Na z&kladé interniho dokumentu spolecnosti M.L.S. Holice, spol. s .0. ,,M.L.S. Holice, spol. s r.0.”
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Mezi Cinnosti personalniho oddéleni patfi tvorba a sprava persondlnich
dokumentu, personalni administrativa, koordinace a fizeni zaméstnaneckych vyhod
a benefitd, zajistovani pracovné-lékafskych prohlidek, tvorba a realizace planu
vzdélavani a rozvoje, zajistovani a organizace profesniho a zdkonného skoleni,
nabory, spoluprace s persondlnimi agenturami, spoluprdce se skolami, spoluprace
se mzdovym oddélenim, spoluprace s oddélenim BOZP a ekologie, spoluprace na
internim casopise ROTOR, kde jsou vydavany c¢lanky o firemnich akcich, o ucasti na
pracovnich veletrzich, o organiza¢nich zménach a dalSich oblastech tykajicich se

personalnich zélezitosti zaméstnanca.

Ve Ctvrtletniku ROTOR se mimo jiné pravidelné objevuje rubrika, zabyvajici
se otdzkami adaptace novych zaméstnancu, nazyva se ,M.L.S. Holice o¢ima novych
zameéstnanc(”. Novi zaméstnanci maji moZnost porovnat nové zaméstndni se
zaméstnanim predchozim, vyjadfit se k prvnimu dni ve spoleénosti, k novym
koleglim, zda je ve spolecnosti néco nepfijemné zaskocilo, prekvapilo ¢i zda by néco

zmeénili, aZz po skutecnost, jak jim chutnd v mistni kantyné.

5.2.5 Organizac¢ni struktura

Ve spolecnosti M.LS. Holice jsou tfi kategorie pracovnikl -

technicko-hospodarsti pracovnici (THP), rezijni délnici (RD) a vyrobni délnici (VD).

Vedeni spolecnosti se sklada z reditele spolecnosti, vyssiho managementu,
stfedniho managementu a liniového managementu. Mezi TH pracovniky patfi
pracovnici administrativy, IT oddéleni, oddéleni kvality, logistiky, obchodu, nakupu,
financi, personalistiky, zdkaznického servisu a dalSich usekd. Mezi RD kategorii
spadaji pracovnici skladld. Nejvétsi pocet je VD pracovnikl, kdy se jedna

o pracovniky, ktefi se pfimo podili na vyrobé alternator( a jejich komponenta.
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Organizacni struktura M.L.S. Holice, spol. s.r.o.

Reditel
spolecnosti

Usek nakupu

Ekonomicky usek

Usek fizeni
procest & IT

Oddéleni IT

Usek
personalistiky &

Oddéleni BOZP +
ekologie

Usek logistiky

Oddéleni logistiky Oddéleni logistiky Oddéleni skladd a Oddéleni
OLO1 0oL02 expedice zakaznického servisu

Technicky usek

Oddéleni Oddéleni Oddéleni technické Oddéleni udrzby Od‘cviélelm’ )
technologie OLO1 technologie OLO2 pfipravy el sy

Usek fizeni
jakosti

Oddéleni kvality Oddéleni kvality Oddéleni kvality Oddéleni kvality
vyrobku OLO1 vyrobku OLO2 dodavatele systému

Usek vyroby
OLo01

Navijarna OLO1 Montéz OLO1

Usek vyroby
OoLO02

Navijarna OLO2 Montéz OLO2
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5.2.6 Rizeni procesu adaptace

Proces adaptace ve spolec¢nosti M.L.S. Holice se fidi smérnici ,Adaptace
a zaskolovdni novych zaméstnanci”. Smérnice definuje, co znamena zaskoleni
novych zaméstnanc(, definuje, kdo je to skolitel, jaké ma vUici zaSkolovanému
pracovnikovi povinnosti, dale pfesné vymezuje zplsob a postup zaskolovani nového
zaméstnance a veSkeré dokumenty, které jsou v tomto procesu potieba. Vénuje se
také zplUsobu hodnoceni zaskolovani novych zaméstnancul a v pfipadé zaskolovani

vyrobnich a rezijnich pracovnikl i odméndam, které nalezi skolitel(im.

Pfi nastupu do spolecnosti M. L. S. Holice spol. s.r.o. je zameéstnanec

seznamen s nasledujicimi dokumenty:

pracovni smlouva

mzdovy vymér (¢i dohoda o mzdé)

dohoda o prevzeti Cipové karty
e pracovni fad

kolektivni smlouva

popis pracovniho mista

adaptacni a zaskolovaci plan

Prvni den absolvuje novy zaméstnanec ve spoluprdci s personalistou a HSE

manazerem nasledujici skoleni:

e bezpeclnost prace a pozarni ochrana

e zakladni informace o spoleénosti a etice spole€nosti — prostfednictvim dvou
prezentaci — jedna je pro VD a RD pracovniky a druhd pro TH pracovniky

e |SO normy

e vstupni $koleni — kvalita®!

¥1Na zakladé smérnice spolec¢nosti M.L.S. Holice ,,Adaptace a zaskolovdni novych zaméstnancii”
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5.2.7 Dokumenty k adapta¢nimu procesu

Po vstupnim Skoleni je zaméstnanec ,predan” vedoucimu pracovnikovi,
ktery od personalniho oddéleni obdrzi nasledujici dokumenty: , pfijeti a pfefazeni na
pracovisté”, ,zdpisnik BOZP“ a ,adaptacni a zaskolovaci pldn”. Pravé obsah
adaptacniho a zaskolovaciho planu je spolu s novym pracovnikem naplfovan a po
zkuSebni dobé je cely proces adaptace vyhodnocen. U TH pracovnikl pfipravuje
vedouci pracovnik dokument ,,zaskolovaci plan TH”. Tento dokument pak obsahuje

jednotlivé &innosti, které je tfeba novému pracovnikovi predat.®

5.2.7.1Pfirucka pro nové zaméstnance

PFfi nastupu do spolecnosti obdrzi kazdy zaméstnanec ptiru¢ku pro nové
zaméstnance. Pfirucka, na jejiz inovaci jsem méla moznost se béhem své praxe
vykondvané v této spolecnosti podilet, obsahuje nejdlleZitéjsi informace
o spolecnosti. V soucasné dobé jesté neni dokoncena, nicméné po jejim dokonceni
nahradi starou pfirucku, kterd se pouZivala v minulosti.

Najdeme v ni historii, soucasnost, vize a hodnoty této spolec¢nosti, prehled
vyrobkl, predstaveni jednotlivych pracovist, organizacni strukturu a pracovni
a provozni podminky. Pozornost je zde vénovdna také systému odménovani
a zaméstnaneckym vyhodam a benefitm. Velice zajimavou a ndapomocnou je
kapitola, ktera je vénovana terminologii v M.L.S. Tato ¢ast poskytuje struény vyklad

zkratek a odbornych oznaleni, které se ve spole¢nosti nejéastéji pouzivaji.t®

5.2.7.2 Adaptacni a zasSkolovaci plan

Adaptacni a zaskolovaci plan ma jinou podobu pro VD pracovniky a jinou pro
TH pracovniky. V obou ptipadech je rozdélen na dvé casti. Prvni ¢ast obsahuje
harmonogram skoleni, seznameni s pracovistém a seznameni s predanymi
dokumenty. Druhd ¢ast se tyka vyhodnoceni adaptacniho a zaskolovaciho planu

pred koncem zkuSebniho obdobi.®

%2 Na zakladé smérnice spolec¢nosti M.L.S. Holice ,,Adaptace a zaskolovdni novych zaméstnanci .
¥ Na zakladé interniho dokumentu spole¢nosti M.L.S. Holice, spol. s r.o. ,Pfirucka pro nové
zaméstnance”,
# Na zakladé interniho dokumentu spole¢nosti M.L.S. Holice, spol. s r.o. ,Adaptacni a zaskolovaci
plan”.
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Vzhledem k tomu, Ze se muj vyzkum zabyva TH pracovniky, zamérim se blize
na verzi pro tuto kategorii pracovnikll. V prvni casti tohoto dokumentu je
rozplanované vstupni Skoleni, Skoleni BOZP a PO a Skoleni kvality. Na splnéni této
Casti spolupracuje novy pracovnik s usekem personalistiky, s HSE manaZerem

a Skolitelem kvality.

Cést druha je hodnoceni zaméstnance na konci zaskolovaciho obdobi, které
provadi spolu s novym pracovnikem vedouci pracovnik. Jsou zde hodnoceny

nasledujici okruhy:

e plnéni pracovnich ukol(

e kvalita prace

e odpovédnost

e samostatnost

e iniciativa

e organizace vlastni prace (pokud Ize hodnotit)
e schopnost vést kolektiv (pokud Ize hodnotit)
e prace vtymu

e schopnost tvlrci prace (pokud lze hodnotit)
e komunikativnost

e vztahy ke spoluzaméstnanciim

Kazdy vyse zminény ukazatel bude vedoucim pracovnikem oznamkovan
a nasledné je vypocitana celkova priamérna znamka, dle které se na zakladé tabulky

nize uréuje, do jaké miry je novy pracovnik zagkolen.®

1-1,9 PIné zaskolen

2-2,9 Spise zaskolen

3-3,9 Spise nezaskolen
4 Nezaskolen

¥ Na zakladé interniho dokumentu spole¢nosti M.L.S. Holice, spol. s r.o. ,Adaptaéni a zaskolovaci
plan”.
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V pripadé, Ze vysledna znamka je tfi a vice, navrhuje persondlni oddéleni
napravnd opatreni, ktera se do dokumentu uvedou a jejich akceptace se ztvrdi

zaméstnancovym podpisem.

K adaptacnimu planu byva u TH pracovnikl zpravidla priklddan zaskolovaci
plan. Jednda se o dokument, ve kterém jsou presné vymezeny Cinnosti, se kterymi je
tfeba nového pracovnika detailné seznamit. Kazda cinnost, ¢i oblast ¢innosti jsou
naplanované na urcité casové obdobi a u kazdé je urceno, kdo bude nového

pracovnika zagkolovat.®

5.2.7.3 Prijeti a pfefazeni na pracovisté

’

Dokument ,Pfijeti a prefazeni na pracovisté” dostdvd do rukou pfimy
nadrizeny pracovnik nového zaméstnance, ktery zodpovida za zajisténi vSech bodl
v tomto dokumentu a za jeho nasledné vyplnéni. Soucasné je v dokumentu uveden
Skolitel, pripadné Skolitelé, ktefi se podileji na zau¢ovani nového pracovnika a spolu

s nadfizenym pracovnikem zodpovidaji za vyplnéni tohoto dokumentu.

Dokument je rozdélen do nékolika blokd, pricemz kazdy blok je vénovan
konkrétnim ¢innostem. ProtoZze ma tento dokument jednotnou podobu pro viechny
kategorie pracovnikl, nadfizeny pracovnik vybird pouze takové informace

a ¢innosti, které jsou pro noveé pfichoziho relevantni.

Prvni cast zahrnuje zakladni informace o podniku a celkovou prezentaci
podniku — spada sem prohlidka zavodu a vyrobni haly, doporuceni ohledné pohybu
na komunikacich, umisténi nouzovych vychodl a shromazdisté a seznameni se
s evakuacnim planem. Dale je novy pracovnik seznamen s umisténim socidlniho

v/ , eviv es v , v o 87
zafizeni, parkovisté, jidelny, a bezpeénostnich prostfedka.?

Dalsi blok je vénovan =zdkladnim informacim, jako je rozvrieni
bezpeénostnich prestavek a rozvrzeni pracovni doby, prestavek na jidlo a oddech.

Nechybi zde ani ¢ast, ktera se vénuje seznameni s pracovnim tymem. Patfi sem

® Na zakladé interniho dokumentu spole¢nosti M.L.S. Holice ,, Zaskolovaci plén TH”,
¥ Na zakladé interniho dokumentu spolecnosti M.L.S. Holice ,, Prijeti nebo prefazeni na pracovisté”.
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seznameni s kolegy a skoliteli, predstaveni zaméstnancl useku kvality a ¢lend BOZP

a PO, predstaveni hlidek prvni pomoci na pracoviéti a pozarnich hlidek.®

Nasledujici blok je vénovan preddni osobnich ochrannych pomdcek, jejichz
noseni je povinné, a seznameni s dokumentaci na pracovisti ¢i s technologickymi
postupy. Novy pracovnik je taktéZ seznamen s riziky bezpecnosti na pracovisti
a s ochranou zZivotniho prostredi. Spada sem i sezndmeni s riziky kvality na pracovisti
a seznameni s pravidly interniho systému TOP 5, ktery ma za cil pfedchazet Urazlim
na pracovisti a neshodam se zakazniky. Posledni blok je vénovan popisu specifickych

¢innosti na pracovisti, k ¢emu? slouzi popis pracovniho mista.®’

Jak jiz bylo zminéno zvySe, tento dokument ma pouze jednu podobu —
pouziva se tedy jak pro TH zaméstnance, tak pro VD a RD pracovniky. Vedouci
pracovnik a Skolitel se vénuji pouze tém okruhim, které jsou pro dané pracovni
misto nezbytné. Jak novy pracovnik, tak Skolitel a vedouci pracovnik stvrzuji

dodrzZeni tohoto dokumentu svym podpisem.

5.2.7.4Popis pracovniho mista

»Popis pracovniho mista“ je dokument specificky pro kazdou pracovni pozici
ve spolecnosti. Dozvime se z néj presny nazev pozice, Usek, do kterého tato pozice
spada a predevsim pracovni napli. Dana pracovni pozice je vtomto dokumentu
znazornéna v organizacnim schématu, ze kterého lze vyclist ndvaznost a vztahy

s okolim.

V popisu pracovniho mista jsou konkrétné vymezeny cinnosti spojené
s pracovnim mistem a soucasné schopnosti, které jsou u vykonu konkrétnich
Cinnosti potrfebné. V kolonce zakladni znalosti je specifikované minimalni
pozadované vzdélani a jazykové dovednosti. Dale jsou zde uvedeny pfipadné dalsi
znalosti a schopnosti, pozadované na pracovni misto, ke kterym je moziné do

poznamky uvést blizsi specifikaci.90

® Na zakladé interniho dokumentu spoleénosti M.L.S. Holice , PFijeti nebo pFefazeni na pracovisté”.
¥ Tamtés.
% Na zakladé interniho dokumentu spolecnosti M.L.S. Holice ,, Popis pracovniho mista”.
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Popis pracovniho mista je podepsan novym pracovnikem, ¢imzZ zaméstnanec
stvrzuje, Ze dokument prevzal, vSemu porozumél a byly mu zodpovézeny vsechny
pfipadné dotazy. Popisy pracovnich mist jsou ve spole¢nosti M.L.S., Holice
vypracovany dopredu, ale vedouci pracovnik je v pfipadé zmén muze dle potreby

upravovat a ménit.
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6 Cile vyzkumu

6.1.1 Hlavni cil vyzkumu

Hlavnim cilem magisterské diplomové prace je srovnat vnimani vlastni
adaptace zaméstnanc(l z organizace s personalnim oddélenim s vnimdanim vlastni

adaptace zaméstnancu z organizace bez personalniho oddéleni.

Komparaci volim z toho dlvodu, Ze mne zajimda, zda se budou vypovédi
zaméstnancQ téchto spolecnosti vyrazné lisit, protoZe fizeni procesli ve velké
spolecnosti se mulze znacné odliSovat od fizeni procesi v malé spolecnosti.
Personalni oddéleni mlzZe poskytovat profesionalni formalni zastfeseni firemnich
procesll, oproti tomu mohou byt tyto procesy v malé spole¢nosti prirozenéjsi a na

méné formalni Urovni.

6.2 Dil¢i cile vyzkumu

. Zjistit, jakym zpUsobem vnimaji vlastni adaptaci vybrani zaméstnanci

spolecnosti O.L.C. Systems, spol. s.r.o.

. Navrhnout ptipadnou optimalizaci procesu adaptace novych zaméstnancl ve

spolecnosti O.L.C. Systems, spol. s.r.o.

° Zjistit, jakym zplsobem vnimaji vlastni adaptaci vybrani zaméstnanci

spole¢nosti M.L.S. Holice, spol. s.r.o.

° Navrhnout pfipadnou optimalizaci procesu adaptace novych zaméstnancl ve

spolecnosti M.L.S. Holice, spol. s.r.o.
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7 Vyzkumné Setreni

7.1 Metodologie vyzkumu

Diplomova préce se zabyva adaptaci novych zaméstnancl ve dvou rlznych
spolecnostech. Zabyvam se adaptacnimi procesy, které jsou ve spole¢nostech
nastaveny, a zejména se zaméruji na vnimani tohoto procesu z pohledu novych
zaméstnancl. Vnimani samotnych zaméstnancl povazuji za dileZitou zpétnou
vazbu pro konkrétni spoleénost, protoze si myslim, Ze dobfi zaméstnavatelé by
nikdy neméli prestat naslouchat svym zaméstnancidm a méli by se snazit nékteré
zalezitosti pochopit z jejich Uhlu pohledu. Také si myslim, Ze nazory a zkuSenosti
zaméstnancl se stavajicimi procesy ve spolecnosti mohou byt pro danou spolec¢nost
pfinosné. Spole¢nost na zakladé perspektivy zaméstnancl zjisti, jak jsou
s nastavenymi procesy spokojeni, jak je hodnoti a zda maji néjaké pripominky ci
navrhy na zefektivnéni. Tyto poznatky pak mohou byt pfinosné predevsim

v oblasti rozvoje spolecnosti a ve zlepseni kvality stavajicich procesa.

Z toho dlvodu, Ze se ve svém vyzkumu snazim porozumét zaméstnanciim
a jejich vlastnimu vnimani procesu adaptace, volim kvalitativni vyzkum. Disman
definuje kvalitativni vyzkum jako ,nenumerické Setreni a interpretaci socidlni reality.

91 \/ kvalitativnim

Cilem tu je odkryt vyznam pfikladany sdélovanym informacim.
vyzkumu jsou data redukovdna jiz samotnymi respondenty, ti se totiz rozhoduji, co
vyzkumnikovi sdéli a co uz ne. Sdéli mu zpravidla to, co sami povazuji za pfinosné
a relevantni a je pak na vyzkumnikovi, aby vtom, co se dozvi, hledal struktury

a spojitosti.92

Svafi¢ek s Sedovou hovoti o hloubkovém rozhovoru, jeho? cilem je ziskat
vyliceni Zitého svéta respondent(, pficemz pravé interpretace popsanych jevl musi
byt nahlizena s respektem. Hloubkovy rozhovor se déli na dva hlavni typy —
polostrukturovany a nestrukturovany. Pro Ucely mé diplomové prace jsem zvolila

variantu prvni — polostrukturovany rozhovor, jenz vychazi z pfredem pfipraveného

' DISMAN, M. Jak se vyrdbi sociologickd znalost: PFirucka pro uZivatele. Praha: Karolinum, 2000. Str.
285.
“Tamtés. Str. 289.
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seznamu otazek ¢i témat, ale zUstava zde prostor i pro oteviené otazky, které

mohou na strané badatele p¥i vyzkumu nastat.”®

7.2 Vybér respondentii

Vsouladu scili diplomové prace jsem zvolila dvé kritéria, ktera museli
potencialni respondenti splfiovat. Prvnim kritériem je prdce na hlavni pracovni
pomér v jedné ze zkoumanych spoleénosti — O.L.C. systems, spol. s.r.o. a M.L.S.
Holice, spol. s.r.o. Druhym kritériem je trvani pracovniho poméru v jedné z téchto

spolec¢nosti minimalné Sest mésicl a nejdéle dva roky.

V obou spole¢nostech byli identifikovani respondenti, ktefi splhovali
kritérium ohledné trvani jejich pracovniho poméru ve spole¢nosti. Ve spole¢nosti
O.LS. Systems mi tyto zaméstnance pomohl identifikovat jednatel spole¢nosti.
VSechny tyto zaméstnance mi nasledné zavolal do zasedaci mistnosti, kde jsem je
seznamila s Ucelem a cili mého vyzkumu a pozadala je o jejich spolupraci — protoze
jich bylo celkem osm a vSichni souhlasili s participaci na vyzkumu, rozhovory byly
vedeny se vSemi. VSichni dotazovani souhlasili s nahravanim naseho rozhovoru

a neméli Zadny problém s pouZitim jejich vypovédi pro ucely mého vyzkumu.

Ve spolec¢nosti M.L.S. Holice, jsem potencialni respondenty identifikovala za
pomoci personalniho softwaru. Pro realizaci svého vyzkumu v této spoleénosti jsem
preferovala pracovniky z TH kategorie, a to z toho dlvodu, Ze se svymi pracovnimi
¢innostmi vice pfiblizuji zaméstnancim ze spolecnosti O.L.C. Systems, nez
zaméstnanci podilejici se na pfimé vyrobé alterndtord. Rozhovory absolvovali
vSichni TH pracovnici, ktefi splriovali kritéria vybéru respondentd, celkem se jednalo
o sedm osob. Vsichni souhlasili s nahravanim naseho rozhovoru a neméli Zadny

problém s pouzitim jejich vypovédi pro ucely mého vyzkumu.

Rozhovory vobou spolecnostech byly vedeny v misté wvykonu prace
respondentl. Aby rozhovory probihaly nerusené, v soukromi a za ucasti vzdy pouze
jednoho respondenta a mne, vyuZivala jsem v obou spolec¢nostech prostor(

zasedacich mistnosti.

% SVARICEK, R., SEDOVA, K. Kvalitativni vyzkum v pedagogickych véddch. Praha: Portal, 2007. Str.
160.
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7.3 Etické aspekty sbéru dat a mozna zkresleni

Ackoli se dle mého nazoru nejedna o ozehavé (i citlivé téma, rozhodla jsem

se u viech zucastnénych respondentl zachovat anonymitu.

Jako moziné ovlivnéni podoby rozhovorl vidim pouziti diktafonu. PouZiti
zdznamového pfistroje miZe vést k nervozité badatele ¢i kvétsi dramatizaci
vypovédi. Nékdy nastavaji situace, kdy respondent fekne, Ze se k né¢emu vyjadfi, az
se ten pfistroj vypne. Badatel musi pocitat s timto moznym zkreslenim a vnimat

rozdily v chovani respondenta po vypnuti diktafonu.**

Ve vyzkumu ve spole¢nosti M.LS. Holice, vnimdm moZnost zkresleni
vyzkumu, a to jak na strané dotazovanych, tak na strané mé, a to z toho dlvodu, Ze
jsem vtéto spolecnosti v prlibéhu sbéru dat pracovala. Ztohoto dlvodu jsem
béhem rozhovor( nékolikrat pfipominala anonymni charakter vyzkumu, a také
zplisob zpracovani a pouziti ziskanych dat. ProtoZe jak uvadi Svafi¢ek a Sedova:
,badatel by mél ubezpecit vSechny ucastniky zkoumdni o zachovdni divérnosti a mél
by to dusledné dodrZzovat. Vyzkumnik by v Zddném pripadé nemél sdélovat

ucastnikim nebo i svym kolegtim informace od jiného ucastnika vyzkumu. >

7.4 Analyza dat

Pfed samotnou analyzou dat ziskanych prostfednictvim polostrukturovanych
rozhovor(l jsem vSech patnact rozhovorl doslovné prepsala, protoZze konecnymi

zdroji dat pro analyzu a interpretaci jsou pravé doslovné prepisy rozhovoru.

PFfi samotné analyze dat je dulezité se k ziskanym udajim opétovné vracet
a znovu si je prochdzet a kdédovat je. Pro tyto ucely je jednodussi procitat si
prepsané rozhovory, nez je poslouchat vaudio podobé. Také takto dochazi
k vizualizaci dat a je mozné do prepist psat poznamky, zvyrazinovat si vybrana slova,

koédovat a razné tyto prepisy komentovat a porovnévat.96

*SVARICEK, R., SEDOVA, K. Kvalitativni vyzkum v pedagogickych véddch. Praha:Portal, 2007. Str. 180.
* Tamtéz. Str. 45.
% Tamtés. Str. 181.
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7.4.1 Oteviené kodovani

,Oteviené kddovdni je Ccdst analyzy, kterd se zabyvd oznacovdnim
a kategorizaci pojmu pomoci peclivého studia udaji. (...) Béhem otevieného
koédovdni jsou udaje rozebrdny na samostatné cdsti a peclivé prostudovdny,
porovndnim jsou zjiStény podobnosti a rozdily, a také jsou kladeny otdzky o jevech
udaji reprezentovanych. Béhem tohoto procesu jsou zvaZovdny a zkoumdny nase

vlastni i cizi domnénky o jevu, coZ vede k novym objevim.’

V ramci otevieného kodovani jsem si vymezila zkoumané oblasti (obdobi
pred nastupem do organizace, obdobi po ndstupu do organizace a obdobi
integrace), ve kterych jsem presné vymezila zkoumané kategorie (pf. motivace pro
nastup do organizace, prozivani obdobi po nastupu do organizace, postoj
k organizac¢ni kulture atd.), které byly béhem analyzy kazdého rozhovoru detailné

sledovany.

Na zadkladé zvolenych kategorii byly komparovany vypovédi zaméstnancl
spole¢nosti O.L.C. Systems s vypovédmi zaméstnancu ze spolec¢nosti M.L.S. Holice.
Vinterpretaci dat uvadim vybrané citace respondent(, a to doslovné i s pripadnymi

gramatickymi chybami.

7 STRAUSS, A., CORBIN, J. Zdklady kvalitativniho vyzkumu: postupy a techniky metody zakotvené
teorie. Boskovice: Albert, 1999. Str. 43.
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8 Interpretace dat

Vtéto kapitole predkldddm interpretaci vypovédi zucastnénych
respondentl. Mym cilem je zde zachytit perspektivu zkoumanych jedinct s ohledem
na zkoumanou problematiku. Snazim se odkryt jejich vnimani vlastniho procesu
adaptace, a proto se zaméruji predevsim na jejich prozitky, zkusenosti, pohledy
a také nazory na celé obdobi jejich zapracovdni ve spolecnosti, ve které jsou

v soucasné dobé zaméstnani.

Abych mohla pro ucely komparace Iépe odlisit respondenty z jednotlivych
spole¢nosti, oznacuji respondenty z OLC Systems pismenem ,,0“. Respondenty ze
spole¢nosti M.L.S. Holice oznacuji pismenem ,M“. Pismenem ,, T“ oznacuji tazatele —
tedy samu sebe.

Ve spolecnosti OLC Systems podstoupila rozhovor pouze jedna Zena, abych

zachovala jeji anonymitu, cituji jeji vypovédi v muzském rodé.

8.1 Obdobi pred nastupem do organizace

8.1.1 Motivace pro nastup do organizace

Jako prvni byla vSem respondentim poloZena otdzka, proc si vlastné zvolili
danou organizaci - co je k tomu motivovalo.

O1: ,,Mné programovdni vZdycky bavilo, jelikoZ to ale vystudovany nemdm,
tak jsem predtim délal spoustu jinych praci a bavil jsem se tim jako doma...jako
programovdnim. Tak jsem kontaktoval zndmého, co tady pracoval, jestli nékoho
nenabiraji a tim jsem se pravé dostal na pohovor.”

Néktefi respondenti si konkrétni spole¢nost vyhledali sami, jini byli osloveni
pfimo spole¢nosti a dostali nabidku ke spoluprdaci.

0,: ,ProtoZe jsem dostal nabidku, bylo to pfi studiu, bylo to v. mym oboru,
tak jsem si rikal proc to nezkusit, aspon ziskam néjakou praxi, a néjak to vyslo.”

Ms: ,ProtoZe to byla zajimavd nabidka a byl jsem ve fdzi, kdy uZ jsem

uvaZoval o zméné zaméstnani.”
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M,: ,Hledal jsem prdci, dostal jsem dvé nabidky a tahle se mi zddla lepsi, tak
jsem si vybral.”

U nékterych respondentl je mozné sledovat, Ze motivace pro nastup do
spolec¢nosti byla ovlivnéna verejnou prezentaci dané organizace ¢i smérem, kterym
se spolecnost profiluje.

Os: ,Mné zaujaly ty projekty, co oni délaji, ja jsem teda nevédél uplné
podrobné, ale spis tady ten smér, obor. Ja sem se do toho vlastné pustil a potom
jsem napsal tady na firmu.”

Ms: ,,Proc¢? Ono je to docela jednoduché, tady v Olomouci neni tolik mozZnosti.
Najit prdci, kterd by mi sedéla, byl problém. Pro mé byly prioritou jazyky a prdvé
proto jsem tady.”

Mg: ,,Hledala jsem prdaci mimo plvodni zaméreni, s uplatnénim francouzstiny,
coZ tady bylo. V Olomouci. A néjak asporn primérné zhodnocenou. TakZe, to se
splnilo vsechno.”

Jeden z respondentl uvedl| jako hlavni motivaci pro ndstup do spolecnosti

potfebu zmény a zaroven firemni atmosféru, kterd na néj jiz na pohovoru pusobila.

Ms: ,,Motivovala mé zména zaméstndni po dvandcti letech, cozZ je strasné
dlouhd doba. Aby byl ¢lovék pouZitelnej na trhu, tak jsem tu zménu proved!. Jednak
na mé dejchala dobrd atmosféra tady toho kolektivu, kterou jsem na poprvé citil, uz

jak jsme se bavili na pohovoru s XY, tak mi byla pfijemnad.”

Jak je vidét z ukazky vyse, odpovédi na danou otazku a vibec motivace pro
nastup do obou organizaci jsou individualni, nicméné vétSina respondent(l byla
oslovena zajimavou nabidkou zaméstnani. Respondenti z OLC uvadéli jako dalsi
nejcastéjsi divod doporuceni této spolecnosti od zndmého ¢lovéka. Respondenti
z M.L.S. neuvedli, Ze by méli spole¢nost doporu¢enou od znamych, ale jako druhy
nejcastéjsi divod uvadéli prilezitost uZivat ve spolecnosti cizi jazyk — francouzsky
i anglicky. Jako motivace byla dale uvadéna lokalita spolecnosti, potieba zmény

a nabidka konkrétni pracovni pozice.
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8.1.2 Informovanost o organizaci pred nastupem
V ramci této kategorie byly pokladany otazky, které zjistovaly, zda méli
respondenti dostatek informaci o spoleénosti pfed samotnym nastupem, a kde je

pripadné zjistovali.

Respondenti z OLC vétSinou uvadéli, Ze mnoho informaci o spolecnosti pred

nastupem neméli. Vétsinou je Cerpali z internetovych stranek.

0O:: ,V podstaté jenom na web jsem se koukal jakoby, tak sem projel, co

vlastné délali a v podstaté néjak vic jsem o té firmé nevédél.”

0,: ,Zas tolik jsem toho nevédél. Védél jsem, Ze tady délaji néco s florbalem,
ale tfeba néjaky ty dalsi projekty, na kterych jsem vlastné potom skoncil jd, to jsem

jako vibec netusil takhle.”

0s:,,Jd jsem to spiS zjistoval postupné. Prolital jsem si jejich stranky, neZ jsem
nastoupil, tak tam jsem informace shdnél. Ale je fakt, Ze mi ty aplikace moc nefikaly.
TakZe o tym sem moc nevédél, no. Jsem sem sel spis s tim, Ze néco budu délat, ale

vibec nevim co.”

Oq4: , Tak védél jsem...no kdyZ na to prijde, tak jsem toho ani vlastné moc
nevédél, (smich) ono toho na starym webu moc nebylo, ted’ je teda novy web, ale
nevim jestli je to lepsi. Ale jako z toho se moc nedozvis. Nebo na tom webu zas aZ tak

moc informaci nebylo. Néco mdlo jsem se dozvédél spis aZ potom tady.”

Jeden zrespondentl ziskal informace od kamarada, ktery ve spolecnosti
pracoval, ale sdm si nic nevyhledaval.

Ts: ,,A néco konkrétniho, ¢im se tfeba firma zabyvd, jsi nezjistoval?”
Os: ,,Ne. To mné bylo celkem jedno.”
Ts: ,,Ani na webovky ses nedival?”

Os: ,,Nedival, protoZe vétsinu jsem toho védél od kamardda, co tady délal. Jak

tady probihad prdce a tak.”
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Respondenti z M.L.S. se snazili zjistit informace o spoleCnosti na internetu,
nicméné vsichni se shodli na tom, Ze z toho dlivodu, Ze spole¢nost nema webové

stranky v ceském jazyce, se o ni dohledavaji informace stézi.

Mj: ,,Popravdé, védél jsem, Ze existuje "MEZ", nevédél jsem, ¢im presné se
zabyvdme. A tim, Ze vyrdbime hlavné pro Francii a nemdme webové strdanky
s prezentaci, tak i kdyZ jsem se snazil ziskat informace, tak to bylo sloZity.”

M;: ,,No v podstaté nic. ProtoZe nemaji internetové strdnky, takZe vibec nic.”

Ms: ,Nic. Nez jsem sla na pohovor, tak jsem si samoziejmé zjistila aspori

néco, ale predtim, neZ to vypsali, tak jsem to nikdy neslysela.”

Mg: ,,No-o, snaZila jsem se dohledat néjaké webové strdnky té spolecnosti,

ale zjistila jsem, Ze Zadné moc nejsou. Nebo jsem spis nasla jen v anglictiné.”

Ms: ,Tak nemdme webové strdnky, takZe nic moc. Byla jsem hodné
prekvapend, Ze nemdme webovky a Ze se nic moc nedozvim. AZ jsem si rikala, jestli
vubec existuje ta firma, co to bude za firmu, jako nejsou to néjaci prekupnici bilého

masa (smich)?“

Jeden zrespondentll znal spolec¢nost uz pred svym ndastupem do ni,

konkrétné;jsi informace si pfed pohovorem zjistil.

My: ,,Jo. Tak jako povsSechny informace, co vyrabi, kde leZi, to jsem si jesté

dozjistil, ale uZ jsem tu spole¢nost znal.”

Dalsi respondenti z M.L.S. uvadéli, ze o spole¢nosti mnoho nevédéli, ale pred
pohovorem se snazili informace ziskat. Vétsina respondentll z obou spolec¢nosti
vyuzila pro zakladni orientaci internetové stranky. Néktefi byli s dostupnymi
informacemi spokojeni, néktefi méné. Predevsim respondenti z M.L.S. poukazovali
na neexistenci internetovych stranek v ceském jazyce. Nékolik respondent z OLC

ziskalo informace od znamych, ktefi v dané spolecnosti pracovali.
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8.1.3  Okolnosti prijeti do organizace

Vramci této kategorie bylo sledovano oznameni o pfijeti do organizace
a udrzovani kontaktu pred samotnym nastupem mezi organizaci a respondentem.
Respondenti odpovidali na otazku, jakym zplsobem se dovédéli, Ze jsou do
spolecnosti prijati:

O1: ,,Tak s XY jsme se uZ po pohovoru domluvili. A pak jsem nastupoval dost

rychle — v celku to spéchalo.”
Ti:,,A kontaktoval vds nékdo jesté pred ndstupem?“
01:,,My jsme se domluvili v podstaté uZ na tom pohovoru.”
T,: ,A jak pak probihal ten pohovor?“

0,: ,,Jo, to bylo v pohodé, jaé sem se vilastné potkal s XY na pul hodinky,
popovidali jsme si o tom, co bych Cekal jd a co by cekal on od ty spoluprdce, a pak

jsme se rovnou dohodli.”
T,:,,0n ti rovnou rekl, Ze té pfijima?“
0,: ,Ano, rovnou.”

U jednoho zrespondentll zOLC nedoSlo ze strany organizace ke

kontaktovani po pohovoru a k informovani o vysledku tohoto pohovoru.
Ts: ,,A jak skoncil pohovor, tak jsi se dovédél hned, Ze jsi prijat, nebo pozdéji?“

Os: ,Jd jsem se nedozvédél nic, respektive jd jsem dostal ukol na doma
vlastné — programovaci. Tam jsem uplné nepochopil zaddni, tak jsem psal XY, ten mi

odepsal v podstaté to, co uzZ bylo v tom zaddni.”

Ts: ,,TakZe to byl prvni takovy problém, jak probéhla ta komunikace, Ze jsi

nedostal vysvétleni, jak jsi chtél?”

Os: ,,Lehce no. Z toho pohovoru jsem byl takovy jako vydéseny, protoZe to byl
mdj prvni pohovor celkové. No a byl jsem takovy rozpacity z toho, Ze jsem to pokazil.
Hlavné jsem psal jesté test tady, kterej jsem uplné pokazil, protoZe jsem navic jesté

nevédél, Ze budu psdt takovej test, coZ jako moznd jsem mohl ocekdvat, nevim.
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TakZe jako nic jsem se nedovédél, mél jsem jen pdr dni na to, abych to poslal. A jako
nic, Ze. Potom jsem mél asi za mésic schizku kvili bakaldfce a tam byl viastné XY
a ten mi fikal, Ze to se mnou teda zkusijou. Rekli mi, Ze ten test, co jsem délal tady,
Ze to bylo jako nic moc, ale to co jsem délal doma, Ze to bylo jako dobry, ale Ze budu
délat ukoly se Séfem, Ze mi vSechno vysvétli a bude nade mnou stdt, takZe nic

nebudu délat vyloZené sam.”

Ts: ,,TakZe to chdpu sprdvné, Ze jak jsi mél ten pohovor a nevédél jsi, jak to
tedy je, tak se ti nikdo neozval? Ty jsi sem sel kviili té bakaldrce az sam po néjaké
dobé?”

0s:,,No, nikdo se mi neozval (smich), tak jé sem nevédél jako co...”
Ts:,,To asi nebylo moc prijemny, co?”

0s:,,No, to ne-e (smich), to jsem nevédél, kterd bije. Ne, jGd potom jak jsem to

pokazil, tak jsem si fikal, ty jo, ani ndhodou (smich), ti mé nevezmou.”

Jeden z respondentl z M.L.S. se o pfijeti dovédél pres persondlni agenturu,

s tim, Ze na odpovéd docela dlouho ¢ekal.

M;: ,Tak v podstaté, tim Ze to bylo pfes persondini agenturu, tak jd jsem
absolvoval myslim dvé nebo tfi kola pohovoru, potom se docela dlouho cekalo,
myslim, Ze to byl mésic nebo dva, na néjaky vyjddreni a nakonec teda prisla ta

nabidka. Informovala mé o tom ta persondlini agentura.”

Jini respondenti uvedli, Ze kontaktovani bylo az po delsi dobé, ale problém
s tim nikdo nemél. Naopak néktefi byli s udrzovanim kontaktu ze strany spole¢nosti
spokojeni.

M,: ,,Personalistka mi to volala na mobil. Ale azZ po delsi dobé. Od posledniho

pohovoru to bylo pomérné dlouho. Asi ¢trndct dni nebo tii tydny.”

Ms: ,,Tam to byla delsi doba, ale to se dd chdpat. Ale zase v té druhé firmé,
kde jsem byl na pohovoru, kdyZ to porovndm, tak se mi neozvali celou dobu. KdeZto
tady se mnou persondlni oddéleni pracovalo celou dobu, takZze jsem mél pordad
zpétny vazby a takhle, jo. ProtoZe ten systém toho vybérového Fizeni tady trval

mésic, ale nemél jsem pocit, Ze se mi nevénuji, cejtil jsem tu podporu. Rekl bych, Ze
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semnou pracovali uplné ukdzkové. Ujistili mé, Ze vybér jesté neskoncil, jako v jiné

firmé jsem to nezaZzil. To bylo fakt promakany.”

Mg: ,, Urcité, ten kontakt byl néjakym zplsobem udrZovany — jednak v tom,
jestli ta nabidka trvd, protoze probihalo vybérové fizeni a protoZe v podstaté jsme uz

obé strany védély, Ze s tim souhlasime. Pak uZ pfisly i néjaké konkrétni dotazy.”

Ms: ,,Ten okamZik si pfesné pamatuju, volala mi HR manaZerka. Ona mi
volala dvakrdt. Poprvé se mé ptala jak a co, jestli pro mé nebude problém dojizdéni.
Tak vim, Ze jsem se vychvdlila asi aZ do nebe (smich), protoZe jsem strasné stdla o tu
prdci. No a potom mi volala za pdr dni znova a rekla mi, Ze teda jo, tak jsem méla

strasnou radost.”

Jedna z respondentl z M.L.S. uvedla, Ze kontaktovani i nastup do spolecnosti
probihal rychle.

Ms: ,,Kontaktovala mé pani personalistka tehdy. To bylo hrozné rychlé. Rikala
mi, Ze se do tydne ozvou, ozvali se hned a pak bylo druhé kolo a zase to bylo rychlé.
Néjak do tydne. Jd jsem nastupovala nékdy na zacdtku brezna, ale kdy ten pohovor
presné byl, to pfesné nevim, ale kontaktovali mé. Ano. ProtoZe jsem musela pfijit
jesté, co se tyce té karticky, vyrizeni, potom doktorky, ale mdm za to, Ze mé rekli,

tfeba ve Ctvrtek, Ze v pondéli nastupuju. TakZe to bylo fakt rychlé.”

Z uvedenych ukdzek je vidét, Ze zkuSenosti respondent(l se lisSi. V OLC se
vétSina dotazovanych dovédéla jiz na pohovoru, Ze jsou pfijati. Naprostym
protikladem byla vypovéd respondenta, ktery ze strany spolecnosti nebyl po
pohovoru kontaktovan vlbec. Jesté pred pohovorem se ve spole¢nosti domluvil na
spolupraci na jeho bakalarské praci, coz vedlo k tomu, Ze po delsi dobé po pohovoru
spoleénost sam navstivil a az tehdy se dovédél, Ze ho spolecnost pfijme.
Respondenti z M.L.S. byli vSichni kontaktovani az po pohovoru. Jeden z respondent(
byl kontaktovdn personalni agenturou, zbytek interni personalistkou. Vétsina se
shodla, Ze dostali vyjadreni az po delsi dobé, pouze jedna respondentka uvedla, Ze

kontaktovani ze strany spolecnosti probéhlo rychle.
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8.1.4 Informovanost o pracovnim misté a ikolech na této pozici
Otdzky spadajici do této kategorie zjistovaly, zda méli respondenti pred jejich
nastupem do spolecnosti dostatek informaci o jimi obsazovaném pracovnim misté
a pfiléhajicich pracovnich ukolech, ale i o samotné spolecnosti. Nékolik respondent(

bylo s informovanosti spokojeno.

O4: ,,Jo. Tak vzhledem k tomu, Ze uz néjakou dobu programuju, tak ono se to
jako aZ tak uplné nelisi. To je otdzka néjakych spis internich véci. Tak néco mi bylo

receno, ale to nebylo zas tak ddleZity. Ono je potfeba si na ten systém zvyknout.”

0,: ,,To uZ jsem vsechno védél. Néco jsem védél uZz od kamardda. Taky jsem
védél, na jakém projektu asi budu pracovat, protoZe kvili tomu mé prdvé oslovil
kamardd, jestli bych na tom nechtél délat, protoZe on na tom projektu pracoval,

takZe jsem védél, Ze to bude tady ten systém.”

Jini respondenti, a troufam si fici, Ze vétSina dotazovanych z OLC, ziskali vice

informaci az prvni ndstupni den.

Os: ,,Ne, to vSechno jsme probrali tady, jak jsem prisel, vSechno mi bylo

receny az tady pfi ndstupu.”

T4: ,A jinak stou tvou ndplni, to jsi védél, co té cekd za ndpln prdace? Co

presné budes délat, v jakém rozsahu, a takhle?”
Og4: ,, Tak uplné presné bych rekl, Ze asi ne. To spis tak jako postupné no.”
Os: ,,Dostal jsem...no-o...vlastné ani ne, az ten prvni den.”

Oe: ,,No zas tolik ne, ale dovédél jsem se, Ze tady bude prosté borec XX, kterej

si mé vezme na starost. Ono po telefonu se to ani moc vyresit nedad.”

T,: ,A neZ jsi sem nastoupil, tak védél jsi uZz néjaké informace, jak to tady
chodi?”

0;: ,To jo, ale my jsme s kamarddem méli viastni zasedacku, takZe jsme byli
uplné odriznuti od zbytku firmy. TakZe neznali jsme ani tady ty lidi vibec.”

T,: ,, TakZe jsi nevédél moc véci dopredu?”
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07:,,No jako ja ne.”

Nékteri respondenti z M.L.S. uvedli, Ze moc informaci dopfedu neméli a vice
se dovédéli az v nastupni den. Na otadzku, zda méli dostatek informaci o jejich

pracovnim misté a o spole¢nosti, odpovidali nasledovné:

M;: , Tak to ne. Mél jsem obecné informace, nebo zhruba jsem tusil. Kdyz se
hlasite na néjakou pozici, tak zhruba vite, co ta pozice obndsi, zvlast kdyZ v tom
déldte. Ale konkrétni ndplri prdce jsem nevédél, ale to jsem se dozvédél ten prvni den

na zdkladé toho zaskolovaciho pldanu.”

My: ,,Ani ne, ani moc ne. Si myslim, Ze by klidné mohlo byt vic informaci.

Hlavné ty internetové stranky si myslim, Ze jsou problém.”

Ms: ,Néjakou predstavu jsem samoziejmé méla. Ale co ted' ta pozice obndsi,

tak cdstecné se shoduje a cdstecné se neshoduje s tim, co mi bylo prezentovdno.”

Ms: ,No tak, vSechny ty pracovni Cinnosti, tak to bylo shrnuto v tom
adaptacnim pldnu. TakZe ze zaldtku jsem méla predstavu jen néjak zhruba.
Postupné jsem byla zapracovdna do téch ukoli. Potom mi teda byl ddn ten
adaptacni pldn, kde jsem zjistila, na co budu jesté zapracovdna. Nékteré véci jsem

zjistila, aZ to bylo aktudlIni.”
T4: ,,A myslis si, Ze je to tfeba lepsi, Ze se to dozvis azZ tésné predtim?“

My: ,, TéZko Fict no. Kdybych to védéla dopredu, tak by to bylo fajn, ale ne Ze

by mi to vadilo néjak, Ze jsem se to dozvédéla aZ pozdéji, to ne.”

Ms: ,, Tak samoziejmé, Ze ne. Jako byly tam véci, které jsem od té pozice

Cekal, néktery véci jsem ne upiné cekal, ale ne Ze bych byl pfekvapenej.”

Jak je vidét vyse, respondenti ¢asto uvadéli, Ze konkrétni informace o jejich
pracovni naplni neméli. Néktefi z nich uvedli, Ze se vice informaci dovédéli prvni
pracovni den. Nékolik respondentl z M.L.S. uvedlo, Ze se konkrétné;jsi informace
dovédéli na zakladé adaptacniho planu. Nékolik respondenttd bylo s informovanosti

spokojeno, jini by upfednostnili vice informaci dopredu.
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8.1.5 ProzZivani prednastupni faze adaptace

Zde jsem se zameéfila na to, jak se respondenti citili a ¢im si prochazeli pred
samotnym nastupem do organizace.

O1: ,Tak byl jsem nervdzni. Nevédél jsem, jestli to umim uplné, co bylo
potreba. Tak jak do Skoly na néjakou zkousku, prosté klasika.”

0,:, Tak trochu nadsenej, trochu nervozni. Od kaZdyho néco.”

Os: Byl jsem hodné nervozni, protoze to viastné byl prvni pohovor, na ktery
jsem Sel, ale pak to néjak béhem toho pohovoru, néjak spadlo.”

Ts:,, A poprvé, jak uz jsi sem Sel pracovat, tak uzZ to bylo lepsi?“

Os: ,To jsem byl taky nervdzni, protoZe jsem vlastné nevédél, co od toho
mdZu Cekat, jak kdyby. Co vlastné budu délat, protoZe jsem si uvédomil, Ze na nicem
tak velkym jsem nikdy nedélal.”

Mi: ,, Tak ja myslim, Ze tady nemd cenu zastirat. Samozrejmé byla tak néjakad
nervozita, jako kdyz ¢lovék jde do neznamého prostredi.”

M,: ,No bylo to zvidstni. Ja uZ jsem ani nedoufala, Ze nékam pajdu.”

Mas: , TéSila jsem se. Nervozni jsem ani nebyla. TéSila jsem se na novy lidi aji
na tu prdci jsem se tésila.”

Mg: ,,Citil jsem se vyborné, protoZe jsem se tésil na tu prdci ve srovndni
s praci, kterou jsem délal. Mél sem samozrejmé trochu strach jit do novyho a takhle,
a abych vsechno umél a zvladl, ale jinak jo, pohoda.”

Ms: ,Byla jsem samoziejmé hrozné nervozni, protoZe jsem porddné nevédéla,
do c¢eho jdu.”

Me: ,, Tak byla to velka zména, mél jsem strach, mél jsem pochybnosti, jestli
vSechno zvladnu.”

My: ,Tak byla jsem pind nadsSeni, elanu a bdla jsem se, at nezaspim a at
hlavné dojedu v poradku, takZe uplné nadsend a spokojend, vysmadtd a pind sily

(smich).“

Pfed ndstupem do spoleénosti prozivali témér vsichni respondenti nervozitu
¢i méli trochu strach. Nékteti byli nervdzni, ale zaroven se tésili na novou praci

a nové prostredi. Nékolik respondent(i uvedlo, Ze tuto fazi prozivalo bez problému.
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8.1.6 Hodnoceni prednastupni faze adaptace

Respondenti byli dotazovani, zda by néco zménili na obdobi pred samotnym

nastupem do organizace a jak celé dané obdobi hodnoti.

0.:,,Védél jsem, Ze se klicovy informace dozvim na misté, takZe néjak jsem to

jako neresil.”

0,: ,,Bylo to v pohodé. Co jsem potreboval, jsem se dovédél. On uZ clovék,
podle mé, kdyz takhle povoldni méni, tak uz v podstaté vi, na co se ptdt, nebo co by
vds mélo zajimat. KaZda firma to md néjak nastaveny. Vy se musite prizptisobit

firmé, ne firma vam.”

Os:,, Tak myslim, Ze jsem védél vsechno. Mél jsem teda jesté to Stésti, Ze jsem
nemusel podstoupit Zdadny testy, ty se zavedly potom. Ale to si myslim, Ze bych stejné

prosel. A néjak ndro¢ny mi to neprislo.”

VétSina dotazovanych z OLC byla s prednastupni fazi spokojena. Néktefi
predpokladali, Ze pokud se jesté néco dulezitého nedovédéli, dozvi se to pfi nastupu
do spolecnosti. Jak jiz bylo uvedeno vySe, jeden zrespondentll nedostal po
pohovoru zpétnou vazbu, coz je také to, co by na pfedndstupni fazi zménil. Nicméné
respondent tuto skutecnost jiz bere s humorem, ale v té dobé to pro néj prijemné
nebylo.

O4: ,,Zménil bych urcité to, aby se mi ozvali (smich).”

Jeden respondent z M.L.SS. by zménil dobu trvani vybérového Ftizeni
a neinformovanost v jeho prabéhu. Uvedl, Ze byl kontaktovan dalsSi personaini

agenturou, ackoli jiz pohovor absolvoval, coz u néj vedlo ke zna¢né nejistoté.

M;: ,,Tam v podstaté po celou dobu toho vybérového procesu jsem nevédél,
jak si stojim. Jako ja jsem si stanovil néjaky podminky a potom jsem nevédél, jestli ta
spolecnost na to kyvne nebo nekyvne. Nemél jsem zpétnou vazbu a potom tam byla
pravé ta prodleva, kdy mé kontaktovala jesté druhd persondini agentura, a zjistil
jsem, Ze se spolecnost snaZi jesté pres tu druhou persondini agenturu hledat. TakZe
jsem si pravé myslel, Ze se asi nedomluvime. No a tak jsem Cekal, ¢ekal, Cekal. To
cekani bylo pomérné dlouhy a teprve pak jsem se dozvédél, Ze jsem byl pfijatej. Ale
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jako pokud bych mohl néco zménit, tak aby to netrvalo tak dlouho, abych v priibéhu
toho mél néjaké informace, jak si stojim a v pfipadé, Ze jsem pro tu spolecnost

neadekvdtni tak aby tam byl prostor to néjak resit.”

Jedna respondentka z M.LS. nebyla spokojena s dlouhotrvajicim a pfilis
dikladnym vybérovym fizenim na jeji pozici a také s tim, Ze se ji po pohovoru nikdo
dlouho neozval, ackoli ji to bylo slibeno. Samotny ndstup do spolec¢nosti pak dle

reposndentky probéhl od oznameni o pfijeti brzy.

M,: ,, Tak prijimaci Fizeni bylo podle mé na tu pozici uplné nesmysiné dlouhy
a dikladny, vibec nevim pro¢. No, prosté se mi to zddlo zbytecny. Co se mné
nelibilo, tak bylo, Ze to trvalo strasné dlouho, prestoZe mi slibili, Ze mi daji védét do
néjaké doby, tak to vlastné pak porusili nebo nesplnili. To mé docela stvalo, protoZze
tam byla strasné velkd prodleva a pak vlastné ten termin toho ndstupu byl dost

jakoby brzo po tom ozndmeni. Viceméné dny jsem na to méla.”

Dva respondenti z M.LS. se shodli na tom, Ze by na predndstupni fazi
nemeénili nic.

Mg: ,,Ne, urcité bych nic neménil.”
Ms: ,Absolutné vibec nic.”

VétSina respondentl z OLC neméla k prednastupni fazi zadné vyhrady,
kromé jednoho respondenta, ktery nebyl spokojen s tim, Ze nebyl po pohovoru ze
strany spoleénosti kontaktovan. Néktefi respondenti z M.L.S. méli pripominky
k vybérovému procesu — dle jejich ndzoru trvalo dlouho, nez dostali od spolecnosti
zpétnou vazbu, ackoli to nékterym z nich bylo pfislibeno. Jeden respondent z M.L.S.
zazival nejistotu, protoZe jej po pohovoru kontaktovala jind personalni agentura
s nabidkou pohovoru v této spole¢nosti, pfedpokladal tedy, Ze u pohovoru Uspésny
nebyl, kdyZz spole€nost pres jinou personalni agenturu stdle hledala kandidaty.
Naopak dva respondenti s M.L.S. neméli vibec Zadné pripominky a na prednastupni

fazi by neménili nic.
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8.2 Obdobi po nastupu do organizace

8.2.1 Zhodnoceni prvniho pracovniho dne

Zde jsem zjistovala, co dotazovani ocekavali od prvniho pracovniho dne a jak

tento den opravdu probihal.
Ti:,,KdyZ si vzpomenes na svij prvni den, bylo to takovy, jak jsi ocekdval?*

0Oi:: ,A tak jo, XY to tady se mnou prosSel, ukdzal mi, kde je kuchyrika, pak

kanceldre, predstavil mé se vSema kolegama, protoZe nds tady tolik zase neni.”

0,: ,Tak néjak, Ze ndm daji ¢as, abychom se rozkoukali, coZz se tak néjak
splnilo.”

Os: ,Bylo to zhruba tak, jak jsem si to pfedstavoval. Sedl jsem si na to
a pozvolna jsem se do toho zacal dostdvat néjakym zplsobem.”

Jeden zrespondentl uvedl, Ze byl predstaven pouze tymu, ve kterém
pracoval, nikoli ostatnim kolegim.

0O,: ,Viastné XY mé sezndmil s XX a se XZ, kterej mé ridil. Dostal jsem
smérnice, pocitac. Prvni den jsem si procital véci o firmé a o projektech, co tady
délaji. XY mé nepredstavil nikomu jinymu, tady z té firmy. VyloZené jen tymu. Pak se
mi vénoval ten XX, ten mé zaucoval a fikal mi, co a jak bude a tak.”

Dalsi respondent z OLC srovnaval prvni den v této spolecnosti s prvnim dnem
ve vétsi spolecnosti, kde plsobi personalista.

Os: ,Tak cCekal jsem, Ze se néco dozvim, bez toho to nejde. VétSinou jste
nékomu predstaven, zdleZi, jak je ta firma clenénd. Tady se znaji vSichni vSechny, Ze
ta firma je mald. | kdyzZ uZ taky neni nejmensi. Samozrejmé je rozdil, kdyZ nastoupite
do firmy, kterd je velkd a kde mdte personalistu, kterd uZ tam md vsechno v ,,jednom
bardku”, tak samozrejmé to je zase o nécem jinym. tady zas to neni potieba, protoZe
vice méné tady vsechny ty zdleZitosti XY obéhd sam.”

Respondenti z M.L.S. uvadéli, Ze byl prvni den znaéné organizovany.

M1: ,Cekal jsem néjaké seznémeni... Tak jako vice méné jsem neocekdval nic,

naopak mé prekvapilo, Ze ten prvni den byl pomérné oraganizovanej, Ze jsem dostal
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ten plan zaskoleni, kterej byl pomérné podrobnej. TakZe to urcité predcilo moje
ocekdvani.”

M,: ,,Tak cekal jsem, Ze se se mnou pobavi ohledné toho, co se bude dit. Jako
to, co se délo, jsem necekal, Ze mé provedou po obou zdvodech a predstavi mé vsem
lidem, jsem neclekal. A ndstupni skoleni, ktery hodnotim jako opravdu zdafrily,
protoZe jsem se dozvédél béhem hodiny uplné vsechno. Jo, to se mné libi
a v porovndni s jinymi firmami, to je fakt jako jinde. TakZe to predcilo moje
ocekavani. Jako ten prvni den jsem dostal servis jako hrom.”

Ms: ,, Tak prvni den urcité jsem cekal, Ze bude vstupni Skoleni. Vibec Skoleni
o firmé, skoleni BOZP, prochdzka zdvodu, predstavovdni na jednotlivych oddélenich,
obhlidnuti svyho pracovisté. CoZ byla vlastné obdoba toho, co bylo v kazdé vyrobni
spolecnosti, kde jsem byl. Spinilo to ocekdvdni. Ten vstupni den novyho zaméstnance
urcité probéhl dobre. Tam to splnilo ocekavani.”

Dvé respondentky z M.L.S. uvedly, Ze vstupni Skoleni absolvovaly spole¢né
s brigddniky do vyroby.

Ms: ,,Bylo Skoleni bezpecnostni, prohlidka vyroby. A jesté nastupovali
brigddnici, protoZe to byl Cerven, takZe ja jsem tam byla asi s dvaceti klukama, ktefi
nastupovali jako brigddnici. TakZe to Skoleni bylo délany pro né a mé se to uplné
netykalo.”

T4: , TakZe nebyla vénovdna pozornost Cisté tobé ?“

Ms: ,, Vibec ne. Ani to pro mé nemélo vice méné Zddny vyznam, protoZe tam
byly vyrobni véci, ktery prosté nebyly urceny jako pro , TH¢ko”, pro mé.”

Me: ,Tak, jesté sjednim brigadnikem jsme absolvovali Skoleni na BOZP,

potom vstupni Skoleni, kde mi byly preddny informace o firmé. Jak to tady funguje.”

Respondenti z OLC uvadéli, Zze prvni den probéhl tak, jak ocekdavali. Jeden
srovnaval priibéh prvniho dne v této spolec¢nosti se spolec¢nosti vétsi, kde prvni den
organizuje personalista. Shrnul to tak, Ze spole¢nost OLC je mensi a takové postupy,
jaké jsou obvyklé ve vétsich firmach, zde nejsou potifeba. Respondenti z M.L.S. ¢asto
uvadéli, Zze byl prvni den ve spoleénosti zna¢né organizovany, néktefi uvedli, Ze to
takto ocekdvali, u jinych to ocekavani predcilo. Dvé respondentky z M.L.S.

absolvovali vstupni Skoleni spolec¢né s brigddniky, ktefi méli nastoupit do vyroby.
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Jedna z nich stouto skutecnosti nebyla spokojena, protoze méla pocit, Ze se ji

Skoleni netykalo, a bylo vice orientovano na vyrobu.

8.2.2 Informovanost béhem obdobi po nastupu do organizace

Respondenti byli dotazovani, zda byli sezndmeni splanem svého
zapracovani, zda je nékdo seznamil s organizaéni strukturou, a jak hodnoti

informovanost béhem obdobi po jejich nastupu do organizace.

Co se tyce planu adaptace, tak jeden z respondentl uvedl|, Ze s nim byl
seznamen jiz pred samotnym ndstupem. Po pracovni strdnce mu byl pfidélen

kolega, ktery se mu vénoval.
Ti1:,,Sezndmil vds nadfizeny s néjakym pldnem, co vds Cekd?”

O: ,Jo. Tak to jsme se domlouvali v podstaté uZ pred tim ndstupem. Ukdzal

mi ten systém, ve kterym se déld, ukdzal mi, co a jak, jo.”
T;: ,,A co se tyCe pracovnich véci?“

01:,, Tady musite mit pfi ruce programdtora, co uZ to déld, protoZe se do toho
potrebujete dostat, kdyZ jdete do hotovyho systému, tak musite mit chvilku nékoho,

kdo vas vede.”

T,: ,Rekli ti ten prvni den, co té cekd v pfistich dnech? Néjaky pldn
zapracovani?”

0,: ,Tak ze zacdtku jsem mél za ukol akordt ten jeden ukol a to bylo
vSechno.”

Os: ,,0 nééem takovym jsme se bavili, ale spis to bylo to pracovni, Ze ted’
rozjedeme projekt. Nebylo to, Ze bych mél napsany na papire, Ze tfeba v pondéli —

sezndmeni s kolegy, utery — to ne, to slo tak néjak jak to vyslo prosté.“

S organizacni strukturou nebyl dle vypovédi respondentl z OLC seznamen
dopredu témér nikdo, ale vétSina se shoduje na tom, Ze se tyto informace probiraji

na firemnich poradach, které se konaji nékolikrat do roka.

T4: ,,A co se tyCe organizacni struktury, tak jsi védél, jak to tady funguje?”
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0O4: ,No, ne uplné hned, ale myslim, Ze tak béhem mésice, co jsem nastoupil,
byla néjakad velka porada firemni, tak tam jako se to vSechno shrnulo a néjak nebyl!

divod mi to rikat predtim.”

Os: ,Ne, do toho clovék ani moc nevidél, to rozdéleni do projektii a na
oddéleni, protoZe délal svoje véci a do toho moc nevidél. Nebyl ¢as a bylo mi aji blby

potulovat se tady po firmé a ptdt se téch lidi, kdo jsou.”

Oe: ,No ja jsem si nevsiml, Ze by tu byla néjakd hierarchie. Je jeden séf...ja

jsem ani vlastné nevédél, jak to tu je s tou strukturou.”

Pouze jeden respondent uvedl, Ze byl s organizacéni strukturou sezndmen jiz
prvni pracovni den.
0O7: ,,To byl uz ten prvni den vlastné. Tak tady je ta struktura pomérné

jednoduchd.”

Respondenti z M.L.S byli splanem jejich adaptace postupné sezndameni
vsichni.

M;: ,,Ano, sezndmil mé nadrizeny.”

M;: ,Jo jo, fesili jsme, ten pldn se potom tak néjak resil za pochodu. Jako pldn
jsem samoziejmé dostal, ktery se kontroloval pri prvnim sezeni s nadrizenym.

A myslim, Ze jsme to néjak plnili.”

Ms: ,,Ano, potom, aZ po néjaké kratsi dobé, nevim, po ¢trndcti dnech nebo
tak néjak, jsem dostala do rukou adaptacni plan, kde bylo vsechno docela podrobné,
coZ mé docela prekvapilo. Bylo tam, jakd bude ndplri mé prdce, jaké vlastnosti bych

méla mit a vlastné nadrfizend to se mnou probrala, podepsaly jsme to.”

My: , Urcité. Nadfizeny mé sezndmil. Prosli jsme to bod po bodu, v tomto to
bylo naprosto v poradku.“

S organizaéni strukturou byli sezndmeni vSichni respondenti z M.L.S. Néktefi
uvadéli, Zze jim byla prezentovana jiz prvni den v rdmci vstupniho skoleni.

Ms: ,,Ano ano, to bylo soucdsti vstupni prezentace.”

Me: ,Jo, to jsem se seznamil.”
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My: ,Myslim si, Ze jo, ale téch informaci bylo tolik, Ze jsem to urcité
nevstfebala vsechno. Dlouho mi trvalo, neZ jsem Zjistila, kdo kam patfi, a co kdo

vede. Ale myslim si, Ze asi jo.”
Msg: ,,Postupem casu ano.”
Ts: ,, TakZe nebylo to hned v ndstupni den?”

Msg: ,,Nebylo to urcité prvni den nebo druhy den. Bylo to pozdéji. AZ jsem to

v podstaté potreboval.”

Jeden z respondentl z M.L.S. uvedl, Ze ziskdvani informaci pro jeho pracovni

Cinnosti bylo sloZitéjsi.

To: ,A co se tycCe informaci? Mél jste vidycky dostatek, nebo kde cerpat, koho

se zeptat?”

vvvvvv

nezdokumentovanych. TakZe jsem ty informace musel ziskdvat tak, Ze jsem se
s kolegama bavil a snazil jsem se z nich ty informace dostat. Oni jak vétsinu téch véci
resi uz rutinné, tak jim ani nepfijde, Ze by to nékdo tfeba ani nemusel zndt. O to to
bylo tfeba ndrocnéjsi, Ze jsem se musel vyptdvat dikladnéji. A néktery véci, tfeba v
té infrastrukture, se tfeba nedélaly idedlné. Tak mé prekvapilo, Ze spoustu véci resi
externi firmy a Ze potom ten kolega nemél vliastné ani prehled, jak ty véci fungujou.

TakZe to bylo takovy zvldstni.”

Dva respondenti z OLC uvedli, Ze byli seznameni s planem jejich zapracovani.
Jeden znich byl s planem sezndamen jiz prfed nastupem do spolecnosti. Zbytek
respondentll s Zadnym planem seznamen nebyl. Oproti tomu byli respondenti
z M.L.S. s planem zapracovani seznameni vsichni. Stejné tak byli vSichni v kratké
dobé po jejich nastupu seznameni s organizacni strukturou spolecnosti. Z OLC byl
s organizacni strukturou pred ndstupem sezndmen pouze jeden respondent. Zbytek
respondentl uvedlo, Ze ze zacatku nebyli s organizacni strukturou seznameni vibec,
ale vétsina se shodovala na tom, Ze jim byla organizacni struktura prezentovana po

néjaké dobé v ramci velké firemni porady.
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8.2.3 Neocekavané okolnosti béhem obdobi adaptace

Pod tuto kategorii spadaji otazky, které se zabyvaly tim, zda dotazovani
v pribéhu adaptace zaZili néjaké neocekavané okolnosti, ¢i situace, at uZ

negativniho, tak pozitivniho razu.

O1: ,KaZdej den to byla ndrocnd situace. Tak pro mé bylo stresujici bavit se

se zdkaznikama v cizim jazyce. To jd nerad (smich).”

02: ,No asi néjaky véci ohledné toho testovdni. Bylo to rozsdhly. NeZ jsem se

v tom zorientoval, tak to trvalo docela dlouho.”

Os: ,Tak tfeba néjak jsem nebyl pripravenej na to telefonovat s klientama,

takZe takhle, ale jinak jako v pohodé.”
Ts: ,,Jako nevédél jsi dopredu, Ze to budes délat?”

0s:,,No, tak mé to ani nenapadlo néjak a prekvapilo, ale za néjakou dobu uZ
v pohodé.”
Ts: ,A vadilo ti, Ze jsi to nevédél dopredu? At se pripravis na to, Ze budes

muset vic komunikovat?“

Os: ,.Jako nevim, moznd kdybych to védél, asi by se nic nezménilo. Kde bych

to natrénoval, to nevim (smich).”

Ms:, Ne, to ne. Jako jediny, co je jiny, je to, Ze kazdd ta firma md jinou firemni
kulturu, nebo ta struktura zaméstnanc( je jind, ja jsem predtim pracoval ve
spolecnosti, kde byl ten vékovej priimér nizsi, takZe jakoby byla to zména a jd jsem
se s tou zménou musel naucit Zit. TakZe kdyZ jsou ti kolegové treba starsi, maji vic
neZ padesdt let, tak musite zvolit jinej zptisob komunikace nez s téma mladsima, ale
nerekl bych, Ze by to byl néjakej zdsadni problém, naopak jakoby kolegové byly

urcité ochotni mi pomoct.”

M,: ,Vlastné mé Sokovalo, Ze jsem Zzjistila, Ze byl strasné velky pocet
uchazect o to misto a Ze se nékteri divili, Ze vzali mé bez zkuSenosti v administrativni

oblasti. A Ze si hodné lidi myslelo, Ze je to protekce. Ze jsem prosté néjakd zndmd
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nebo tak. Rekla mi to ta moje kolegyné, Ze si to mysli. Ta se mé normdiné zeptala,

jako jestli nejsem pfibuznd nadfizeného.”
T,: A jak si zvlddala takové situace?”

My: ,Tak jd jsem se tomu zasmdla tehdy. Jako mné to svym zplsobem
lichotilo, Ze vybrali zrovna mé samoziejmé, a védéla jsem, Ze nadrizeného jsem

vidéla po treti v Zivoté, takZe jako tam Zddnd protekce nebyla.”

Ms: ,, Tak jedna véc pri tom zacdtku byla urcité pozitivni, a to v podstaté pro
mé na mé pozici byl celkem dobre zpracovanej systém, takZze po pracovni strdnce
jsem byl spokojenej. Ale mél jsem tady trosicku problém se ziskdvdnim informaci,
kdyz sem si o né rekl, tak jsem se je nikdy nedozvédél a to bylo Spatné, a kdyZ jsem si

0 né nerekl, tak to bylo taky Spatné. To mné tam vadilo.”

My: ,Hned z kraje jsem méla telekonferenci, to jsem ztoho byla uplné
nemocnd, Ze musim nékde v anglictiné néco fict, i kdyZ mi bylo feceno, Ze
o pracovnich vécech mluvit nebudu, takZe ja jsem tam méla v podstaté jenom sedét
a poslouchat, ale bylo to stresové urcité.”

Zde je vidét, Ze se respondenti s neocekavanymi okolnostmi v obdobi jejich
zapracovani potykali. Respondenti z OLC mluvili predevSim o neocekavanych
okolnostech v oblasti pracovnich Cinnosti. AZ pfi vykonu prace zjistili, jaké konkrétni
¢innosti musi vykondvat, coz nékteré prekvapilo. Respondenti z M.L.S. méli v této
oblasti rlizné zkusenosti. Jeden zminil, Ze jej prekvapila firemni kultura a vékova
struktura zaméstnancu. Predtim byl zvykly pracovat v mladsim kolektivu, coz vedlo
ktomu, Ze musel hledat jiny zpusob komunikace s novymi kolegy. Dalsi
respondentka byla Sokovana, kdyz zjistila, Ze se na danou pozici hlasil velky pocet
uchazecl a predevsim ji prekvapilo, Ze si néktefi kolegové mysleli, Ze byla na danou
pozici prijata protekéné. Témto okolnostem celila s Usmévem a naopak ji lichotilo,
Ze i bez zkusenosti v administrativé byla na danou pozici pfijata. Dalsi respondent
pozitivné hodnotil dobry systém pro vykondvéani jeho pracovnich cinnosti, na
druhou stranu nebyl spokojen se ziskavanim informaci, potfebnych k vykonu jeho
prace. Ostatni respondenti neuvedli, Ze by celili néjaké neocekavané ¢i narocné
situaci.
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8.2.4 Postoj spolupracovnikii v obdobi po nastupu do organizace

V této Casti rozhovoru jsem se respondentl ptala, jak se k nim v obdobi

zapracovani chovali jejich spolupracovnici.

04:,,Ja myslim, Ze oni se chovali upiné stejné, jako kdybych tam nebyl, akordt
prosté...”

Ty ,Jako myslis to tak, Ze jsi zapadnul hned?”

O4: ,Jd si troufam Fict, Ze jo. Jako vseci byli ochotni, kdyzZ jsem potreboval
poradit, nebo takhle...”
0,: ,Mné se spolupracovalo dobre. Nevim, jak se spolupracovalo jim. Tak jd

doufam, Ze s nikym tady na noze nejsem, takZe snad dobry.”

Jeden zrespondentl uvedl, Ze se s kolegy moc nepotkaval, a to ztoho
dlivodu, Ze sedél s kamaradem, ktery nastoupil ve stejnou dobu jako on, v zasedaci
mistnosti, ¢imzZ byli od ostatnich kolegl odtrzeni.

Os:,,Tady jsou vsichni v pohodé, ale jak jsem fikal, my jsme tam byly celej den

zavreni sami v zasedacce. TakZe jsem se s néma moc nepotkdval.”

M;: ,Jako nenarazil jsem na to, Ze by nékdo mi nechtél predat informace
nebo Ze by se k tomu stavéli negativné. Prosté vsichni spolupracovali. Jenom jakoby,
asi vite, Ze lidi tady ve spolecnosti si hodné stéZujou na spolecnost, to mé jakoby
trosku zaskocilo. Takovy ty stiZnosti a komentovdni tfeba rozhodnuti managementu,
tak mé prekvapilo, Ze se fresi tady v kanceldfi. Jako vic¢i mé osobé jsem

nezaznamenal Zddnou neochotu nebo néco takového.”

M,: ,Velmi dobre. Ja jsem neméla vibec Zddny problém. Jako byli

ndpomocni, to bylo potieba opravdu, a mili.”

Ms: ,, Tak ja jsem byla nejvic v kontaktu s tou pani, co odchdzela z toho mista.
Tak po néjakém tom otukavdni jsem se, nefikam, spratelily, ale prosté komunikovaly

jsme, normdlné jsme si tykaly. No a ostatni mé chodili okukovat.”

My: ,,Ja myslim, Ze uplné v pohodé, bohuZel néktefi na mé neméli vic casu,

co? je Skoda, Ze jsme mohli néktery ty véci vic probrat. Kdyby bylo vic ¢asu na
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zacatku, tak treba bych se vyvaroval nékterym chybam. Anebo nékterym zbyte¢nym
dotazum.”

Ms: ,,Se vsemi jsem od zacdtku vychdzela uplné perfektné. VSichni na mé byli
hodni, mili, jakykoliv dotaz i stupidni mi vZdycky zodpovédéli (smich). Byli fakt
ochotni a jsou pordad.”

Ms: ,,Tam nezbyvd neZ pochvdlit, tam byla vZdycky iniciativa ze strany kolegi

a dobrej kolegidlni pfistup, takZze tam opravdu podpora byla.”

Co se tyce postoju kolegl, hovofili respondenti z OLC o ochoté, podpore,
dobré spoluprdci a pohodé. Jeden zminil, Ze s kolegy moc v kontaktu nebyl, protoze
sedél sjesté jednim novym kolegou v zasedaci mistnosti, kde byli od ostatnich
kolegli separovani. Respondenti z M.L.S. hodnotili postoje kolegl také kladné. Jeden
z nich zminil, Ze jej prekvapilo, Ze si kolegové stéZuji na vedeni spolecnosti. Ostatni
respondenti kolegy chvalili a s jejich pristupem byli spokojeni. Dalsi respondent
zminil, Ze je Skoda, Ze na néj néktefi kolegové neméli vice ¢asu a nemohli se mu
dostatecné vénovat. Jedna respondentka méla pocit, Ze byla spolupracovniky

,,okukovana“.

8.2.5 Prozivani a zhodnoceni obdobi po nastupu do organizace
Zde bylo mym cilem zjistit, ¢im si respondenti prochdzeli a co prozivali po
svém nastupu do dané spoleénosti. Jak celé obdobi po nastupu do spolecnosti
hodnoti a jestli by na ném néco zménili.
01: ,,Ja myslim, Ze jsem to proZival dobre. Dobrej kolektiv, mné se tady libi,
dobrej Séf, dobrej majitel, vim, Ze to nékam sméruje ta firma, tak se dobre pracuje.

A kdyZ délam néco, co mé bavi, a vidim, Ze délam néco, co funguje.”
T,: ,,A nebylo to pro tebe ze zacdtku stresujici?”

0,: ,Jo, ale tak ja zase nejsem aZ takovej stresar. Ja to néjak proZivdam jako

v sobé, ale Ze bych néjak jako stresoval navenek, to ne.”

Jeden zrespondentd mluvil o tom, Ze je vidét, Ze spoletnosti chybi

personalista.
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0Os: ,,No-o, co bych ménil? No ono je to takovy hekticky cely, tak mozZnd je na
tom vidét, Ze chybi néjaky to persondini oddéleni, kde by byl vyloZené clovék na to,
Ze by Skolil ty ostatni, protoZe v podstaté neni, kdo by skolil, protoZe i ja jsem uz mél
moZnost nékoho skolit a vim, Ze je to hrozné ndrocny. | jako pro mé osobné jakoby
toho ucitele nebo skolitele. A kdyz mdam délat svoji prdci nebo novou prdci, tak jsem
mél jesté zdroveri ucit toho ¢lovéka, co mad délat, to bylo ndrocny tohleto. Ze toho
bylo mnohem vic, na mé, v té dobé. TakZe tady mozZnd chybi néjaky to, to persondini
oddéleni, kde by byl vyloZené ¢lovék na to, Ze pfijde nékdo novej a on se mu vlastné
vénuje na celej uvazek.”

Ta:,,Myslis si, Ze by se to tady uplatnilo?”
0s:,,Jd myslim, Ze uz jo.”
Ts: ,, Beres to ze zkusenosti, kdyzZ jsi délal jinde a setkal se s personalistou?”

0s:,,Jo, jad myslim, Ze tady by se to hodilo. Asi by se neztratil ten ¢lovék, kterej
by mohl skolit vyloZené, at uZ novy anebo moznd uZ i stary v podstaté. Néco umi uz

dopredu i v téch ndstrojech, ve kterych pracujeme.”
Ts:,, TakZe by to musel byt ¢lovék z oboru?“
Os:,,Jo, nékdo z oboru, ale kdo by vyloZené vénoval jenom tomu, Ze by skolil.”

Dalsi respondent se u zhodnoceni obdobi adaptace vratil opét k tomu, zZe

nebyl spokojen s tim, kde méli s nové prichozim kolegou pracovisté.

04: ,Tak mam jednu negativni véc, Ze jsme vlastné s ZX sedéli v zasedacce,
protoZe nebylo volné misto v kanclech nikde. Ale to myslim se uz tedka nestdva. Pak
jsem pochopil, Ze to byl vlastné takovej boom, Ze nabirali hodné lidi, takZe jsem
nebyl jedinej, ale bylo nds vic. To jediny bych asi ménil. Jako kdyby to ¢lovék umél,
tak neni problém, ale jelikoZ jsme byli tam, kde jsme byli, tak to nebylo az tak
idedlni. Kdybychom méli koho, tak bysme se zeptali. Kdybychom byli jesté s nékym

v tom kanclu, tak by to bylo v tymhletym jiny, pro nds lepsi.”

Os: ,Je to takovy...chybi trochu informace, to je pravda. V podstaté jsem

nemél informace, ja jsem nastupoval v podstaté mezi cizi lidi, ja jsem tady nemél
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zadného znamého. Jako spoustu véci se dozviddm tak jako postupné. Tak moZnd

bych zménil to, aby informace byly ucelenéjsi uZ na zacdtku.”

Mi: ,Jd myslim, Ze to probihalo taky relativné dobre. V podstaté jsem se
snaZil drzet toho zaskolovaciho pldnu, sdm jsem se snazil kontaktovat s téma
kolegama a ty jednotlivy body si rozkryvat, ono to bylo jako hodné obecny, ale tak

snaZil jsem se toho drZet, protoZe mi prislo, Ze je to navrZeny rozumné. TakZe tak.”

M,: ,,Jd jsem méla vyhodu, Ze ta kolegyné prede mnou mi ukdzala néco, a az
jsem to zvlddla, tak teprve potom mi zacaly pribyvat véci, ktery tedkom délam.

TakZe to nebylo najednou.”

Ms: ,,Bylo hodné prdce a mdlo ¢asu na preddni nékterych ¢innosti a bylo to
takovy divoky. Nebyla to chyba clovéka, ale toho obdobi, Ze jsem nastupoval ve

spatné dobé. Ale i tak si myslim, Ze vsichni délali maximum pro to, abych se zaucil.”

Jedna z respondentek M.L.S. by doporucila vyddvat novym zaméstnanciim

brozurku se zakladnimi informace a zfidit webové stranky.

My: ,,No bylo to strasné moc informaci najednou, tak bych to brala asi néjak
vic postupné. Jako to zapracovdni bylo hodné ndrocny. A jesté myslim si, Ze by bylo
fajn, kdyby novi zaméstnanci dostali néjakou broZurku, kde jsou vsechny ty
informace zdkladni. ProtoZe je toho hodné a vsechno jsem si nestihla zapsat nebo

jsem si myslela, Ze to neni tak duleZité a bylo to dileZité. A ty webové stranky.”

Ms: ,, Tak mné vadil ten pfisun informaci. Nejenom ndstupni den, ale i obdobi
prvniho padl roku, kdy jsem jako kaZdej novej clovék potreboval strasné moc
informaci, k nékterym jsem se dostdval krkolomné, k nékterym jsem se nedostal
vibec.”

Ts: ,Myslis, Ze to je zpusobené nastavenym adaptacnim procesem, nebo
konkrétnim pracovistéem?“

Ms: , Konkrétnim pracovistém. Tam byl problém, Ze ktém informacim se
tézko dostdvalo, a kdyz sem k nim nedosel, tak mi bylo vytknuto, Ze si je nevemu.
A kdyZ jsem se nezeptal, tak to bylo Spatné, a kdyZ sem se zeptal, tak taky. To mné

vadilo. Tak co se tyce informaci, tak ze zacdatku spatny.”
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Ms: ,S témi informacemi to bylo trosku horsi, protoZe mdj nadrizeny jel asi
druhy nebo treti den po mém ndstupu nékam na Skoleni, tak se mi téch informaci

moc nedostdvalo. Tak s témi informacemi to bylo celkové horsi.”

Pouze jeden respondent z O.L.C. prozival obdobi po jeho ndstupu do
spole¢nosti dobfe a byl spokojen. Dalsi respondent se zminil, Ze je vidét, Ze
spole¢nosti chybi personalista, a Ze by jeho pfitomnost byla vyhodnéjsi jak pro nové
pfichoziho, tak pro clovéka, ktery nového pracovnika dostane na starost a mda ho
zaucit a zaskolit. Z rozhovoru jsem vyvodila, Ze tento ¢lovék — personalista, by byl
vlastné jakymsi Skolitelem, a to jak v pfipadé nové ptichozich pracovnikd, tak i téch
stdvajicich. Musel by byt z oboru a mit Siroky a kvalifikovany prehled o vSech
nastrojich a systémech, ve kterych se ve spolecnosti pracuje. Dalsi respondent se
u zhodnoceni obdobi adaptace vratil opét k tomu, Ze nebyl spokojen s tim, kde méli
s nové prichozim kolegou pracovisté, a to predevsim z toho dlivodu, Ze se v pripadé
potifeby neméli na koho obratit. Jiny respondent z OLC pak hovofil o tom, Ze by
uvital jiz po ndstupu do spolecnosti vice ucelené informace o spolecnosti i jeho

pracovnich ¢innostech.

Jeden respondent z M.L.S. uvedl, Ze se vtomto obdobi drzel zaskolovaciho
planu, ktery hodnotil jako dobfe navrieny. | dalsi respondentka byla se
zapracovanim spokojenad a libilo se ji, Ze ji pfibyvaly pracovni ¢innosti postupné. Co
se tyCe informaci, o téch mluvili v M.L.S. respondenti tfi — jedna respondentka
zminila, Ze bylo informaci velké mnozstvi a celkové hodnotila dané obdobi jako
naro¢né. Doporucila by vyddvat novym zaméstnancim néjakou pfirucku se
zakladnimi informacemi o spole¢nosti a zfidit webové stranky v ¢eském jazyce. Dalsi
respondent si stéZoval, Ze se kinformacim dostdval stézi, ale nepfrikladal to
nevhodné navrienému systému adaptace, ale problémdm v komunikaci na

pracovisti. Jind respondentka se zminila, Ze s informacemi to bylo celkové horsi.
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8.3 Obdobi integrace

Obdobi integrace jsem rozdélila na tfi Urovné: na pracovni adaptaci, socidlni

adaptaci a adaptaci na organizacni kulturu.

8.3.1 Pracovni adaptace

Vradmci pracovni adaptace byla sledovana informovanost o provozu
organizace, o konkrétnim pracovnim misté a pfiléhajicich pracovnich ¢innostech.
Zamérila jsem se na zhodnoceni prvnich pracovnich ukoll a dotazovala jsem se
respondentl na osamostatnéni pfi vykonu jejich prace. Déle jsem zjistovala postoj
kolegl k nové prichozim pracovniklim a jejich roli pti pracovni adaptaci. Dalsi otazky
se zabyvaly tim, zda probéhla s nadfizenym pracovnikem zpétna vazba ohledné
jejich zapracovani a jestli by respondenti na celém obdobi pracovni adaptace néco

zménili.

8.3.1.1 Informovanost o provozu v organizaci, pracovnim
prostredi a pracovnich ukolech

Dotazovala jsem se respondentl, zda byli vobdobi jejich zapracovani

seznameni s provozem v organizaci.
Ty: ,,Byl si sezndmen s provozem? Jak to tady funguje?”

0O1:,,To ndm asi primo nikdo nerikal, néco moZnd zminil XY, ale téch projektd,
co se tady délalo, bylo fakt hodné. Co ¢lovék, to jinej projekt pomalu. On to déla tak,
Ze privede novyho clovéka a rekne, to je ten a ten a bude délat tohle a pak uZ to
nechdvd na nds, aby my jsme si k tomu clovékovi vytvorili vztah. CoZ je mozZnd
dobre.”

0,:,,Jd bych rfekl, Ze ne, ja jsem mél teda stésti, Ze pdr dni, co jsem nastoupil,
byla néjakd velkd porada, kde se tak jako hodné véci vysvétlovalo. Porada je jednou
za pll roku nebo do roka, ja nevim, jak ¢asto to délaj, takZze mi to zrovna vyslo, Ze
jako jsem tam byl. Tam vlastné XY predstavoval aji projekty, co se tady délaj a rtizny

informace tady o firmé.”
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Néktefi respondenti z OLC s provozem organizace seznameni nebyli anebo se
vice informaci dovédéli postupné v ramci pravidelnych porad. Jeden z respondent(

byl o provozu organizace OLC informovdan uz pti ndstupu do spoleénosti.

0Os: ,,To jsme v podstaté vyresili uz pfi tom vstupu, ale v podstaté jak se pak
dostanete do toho jednoho tymu, kde déldte, tak je vdam v podstaté jedno, co délaji
ostatni. Pravé proto, Ze je to tady tak malé, tak to funguje a neni to potrfeba nijak
resit.”

Na stejnou otazku odpovidali respondenti z M.L.S. nasledovné:

Mi: ,Ano byl jsem sezndmen a potom mi pan XX zprostiredkoval schiizku jesté
s jednotlivymi top manaZery. A tam viastné kdyZ jsem byl u vedoucich vyroby, pfimo
ve vyrobé, tak ti mé samozrejmé s tou vyrobou sezndmili taky.”

M,: ,, Urcité a potom postupné vic a vic.”

Dvé respondentky z M.L.S. mély odliSny ndzor na nacasovani prohlidky
vyroby. Prvni z nich by preferovala neabsolvovat prohlidku jiz prvni nastupni den,
ale posunout ji na pozdéji, az by védéla vice informaci o spole¢nosti.

Ms: ,,Byla jsem sezndmena uZ prvni den. Byla jsem ve vyrobé, i ve skladu
jsem byla. Jako v té vyrobé to probihalo docela, myslim, Ze na mdij vkus to bylo
docela ndrocné, co se tykd téch informaci, kdyzZ clovék nevi, do ¢eho jde. Moznd to
bylo moc brzo. MozZna si myslim, Ze by to stdlo za to, to posunout o néjakou dobu
pozdéji, aZ ¢lovék vi co se tady vibec déje.”

Druhd respondentka podstoupila prohlidku vyroby az po delSim ¢asovém

obdobi od nastupu, a naopak by preferovala, podstoupit ji uz v prvni den.

My: ,,No aZ po delsim casovém obdobi, priblizné tak po mésici, jsem Sla do
vyroby poprvé.”

Ts: ,,A myslis, Ze to bylo tfeba Spatné?”

Mjs: ,,No-o, moznd by to bylo lepsi hned prvni den. Ze bych se do toho jako vic
vZila. Ze vlastné ze zacdtku jsem vidéla jenom tady ty prostory téch kanceldri a viibec

jsem nevédéla, co se déje tam ddl ve vyrobé, takZe to bylo urcité spatné.”
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Jedna zrespondentek zM.L.S. by pfivitala néjaké podrobnéjsi skoleni
ohledné provozu ve vyrobé a predevsim seznameni s komponenty alternatoru.
Uvedla, Ze jeji pracovni pozice je s vyrobou propojena a pravé tyto informace ji

chybi.

Mg: ,, Tak co se tyce toho provozu, tak tam jsem do toho byla vnorena tim
vstupnim Skolenim, ale tam to bylo takové v rychlosti a napoprvé to prosté nikdy
nepochytis, jesté jako Zenskd uz viibec ne, technickou véc, sloZitou. TakZze v tom bych
hledala néjakou miru zlepseni, ze by bylo fajn mit néjakou takovou prezentaci,
nejlépe i s néjakym videem nebo fotkami, aby pfesné ten clovék, ktery vstupuje do té
vyroby, aby prosté védél, co je budic, co je kotva, co je hfidel a jakoby ty c¢dsti toho
alterndtoru, co je stit, co je paket. To je podle mé pro clovéka, ktery je néjak
propojen s vyrobou velmi dileZité. A jd se v tom troSicku topim, takZe to mi chybi, Ze

tady neni néjaké takové skolenicko.”

Dale jsem zjistovala, zda méli respondenti dostatek informaci o jejich

pracovnim prosttedi a pfiléhajicich pracovnich ukolech.

0O1: ,Ty jo, to nevim, jestli jsem mél dostatecny. Nevim, kdy se ke mné ty

informace dostaly, asi takhle nikdo mé neinformoval.
Ty ,Ajinak jsi védél, co presné budes délat, v jakém rozsahu, a takhle?”
O1:,, Tak uplné presné bych rekl, Ze asi ne. To spis tak jako postupné no.”

0,: ,,Treba co se tyce smérnic, tak ony jsou néjak dostupné, ale nevédél jsem,

kde je mam hledat. Ani jsem nevédél, Ze existujou, to jsem se dovédél az pozdéji.”

Respondenti z M.L.S. odpovidali na obdobné otazky takto:

Mi: ,Tak ja jsem pfisel do nové kanceldre. ProtoZe zrovna probéhla
rekonstrukce v mém useku. TakZe kanceldif mé pozitivné prekvapila, protoZze mdm
kanceldr sam pro sebe. A vybaveni mé taky prekvapilo.”

Jedna z respondentek z M.L.S. uvedla, Ze ji pracovni prostiedi neni prijemné.

M,: , To prostredi neni moc prijemné. Ale pocitac funguje. Ne Ze by fungoval
vZdycky, popravdé. Ale jak rikam, spokojend tam nejsem dotedka. To okno mezi

kanceldaremi mi vadi dost teda. Ted' uZ je to jakoby lepsi, dfiv jsem tam méla
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kolegyni, na kterou jsem se nechtéla divat, ted uz je to lepsi. Ale jinak prislusenstvi,
jako co se tykd i téch Zidli, téch skrinék, to je jako hrozné si myslim.”

T,: ,A méla jste moznost o tomhle s nékym mluvit?“

M;: ,No, ono tak dva mésice zpdtky to padlo, co bychom jako tak chtéli
zménit, takZe jsme rekli. Tak jé jsem frikala, to bude ddrek k Vdnocim a oni, ne to
bude driv. A dotedka nic.”

Na otazky, které zjistovaly, zda méli respondenti dostatek informaci
potfebnych pro vykon pracovnich ¢innosti, odpovidali respondenti z M.L.S. rGzné.
Néktefi byli s informovanosti spokojeni, jini méné.

Ms: ,Tak ani ne, no. On tam nebyl nikdo, kdo by mé tak néjak dlouze

preddval. Bohuzel.”

Mg: ,, Tak urcité jsem védél, co obndsi tady tato pozice. Nijak mé tato pozice
neprekvapila, protoZe jsou to véci, které se na té pozici normdlné bézné déji. V kaZdé

spolecnosti je to trosicku rozdélené jinak, nicméné ndplfi je zhruba stejnd.”

Ms: ,Tak samozfejmé, Ze ne. Jako byly tam véci, které jsem od té pozice

Cekal, néktery véci jsem ne uplné cekal, ale ne Ze bych byl prekvapenej.”

Me: ,Samoziejmé pro mé to bylo nové seznamovdni se s internimi softwary.
Co se tyce pracovisté a pracovnich podminek a vibec toho, co potrebuju k prdci, at

se to tykd pocitace, skoleni, kolegt a tak ddl, tak tam je to v poradku.”

Sjednim respondentem z OLC jsme se bavili o ptiruéce pro nové
zaméstnance — Zadnou nedostal, a pfivital by ji, ale ve vysledku se vyjadfil, Ze pokud

informace ziska od koleg(, je to osobnéjsi zpUsob.
Ty: ,Dostal si néjaké materidly k tomu jak se tady zapracovat?”
0O::, Ne to jsem nedostal nic.”
Ty, A pfivital bys néjakou takovou prirucku pro nového zaméstnance?”

01: ,,Jojo, tak urcité, jako je to pfinosny. Ale zas na druhou stranu, kdyZ mi to

tady vsechno ostatni feknou, tak je to takovy osobnéjsi.”
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Ty: ,TakZe si myslis, Ze je lepsi se zeptat na to, co potrebujes, neZ to mit

nékde na papire?”
01: ,,JO. “

Ti: ,KdyZ jste nastupovala, dostala jste néjaké materidly? Néjakou prirucku
pro nové zaméstnance nebo néco?”

Mi: ,,Myslim si, Ze ne. Fakt jenom takové ty grafy toho, kdo co déld. A jinak
co se tyce moji prdce, tak jsem vsechno méla ve svych pozndmkdch, a co se tykd
normdlné firmy, tak to byla asi jediné ta prezentace.”

Jedna zrespondentek z M.L.S. uvedla, Ze ptiru¢ku pro nové zaméstnance

obdrzZela, nicméné se ji zdala byt pfilis objemna a tak ji necetla.
M,: ,, Prirucku jsem urcité dostala, ale musim fict, Ze jsem ji urcité necetla.”
T,:,, TakZe myslis, Ze tento materidl neni duleZity?*

M,: ,Byla to takova tlustéjsi, a myslim si, Ze by stacila néjakd tenci, kde jsou
néjaky zdkladni informace, moznd, Ze to jsem dostala taky, nevim, to uZ si uplné

nepamatuju.”

Ms: ,Byla mi ukdzdna kolektivni smlouva a smérnice, a ukdzdno, kde to
najdu. Dodneska nemdm ve vsem jasno, protoZe kdyZ si ten systém nedélas sam, tak

se tim musis proklikat a to ti Zddnd brozurka nedd.”

Co se tykd informovanosti o provozu organizace, o pracovnim prostiedi
a o pracovni naplni, respondenti z obou spoleé¢nosti odpovidali velmi rozmanité.
Néktefi respondenti z OLC s provozem organizace seznameni nebyli anebo se vice
informaci dovédéli postupné vramci pravidelnych porad. Pouze jeden
z respondentl uvedl, Ze byl o provozu organizace informovan uz pfi jeho nastupu.
Respondenti z M.L.S. byli s provozem sezndmeni vSichni, ale ne vSichni se shoduji na
nacasovani prohlidky zdvodu. Jedna zrespondentek z M.L.S. by pfivitala néjaké

v/ v

podrobnéjsi skoleni o vyrobé a predevsim a komponentech alternatoru.

S pracovnim prostiedim nebyla spokojena jedna respodnentka z M.L.S. Neni

spokojena s vybavenim ani s provedenim kancelare. Ostatni byli s pracovistém
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spokojeni, jeden respondent z OLC jesté uvedl, Ze nevédél, kde ma hledat smérnice,
ani Ze néjaké existuji. Co se tyce informaci o pracovnich ¢innostech, i zde byli mezi
respondenty z obou spolecnosti rozdily. Néktefi respondenti védéli nebo alespon

tusili, co je ¢eka, jini se domnivali, Ze méli informaci malo.

8.3.1.2 Stanoveni cili s nadfizenym pracovnikem

Zde bylo zjistovano, zda si respondenti se svym nadfizenym stanovili néjaké

konkrétni cile v ramci obdobi zapracovani.

O:: ,Ano, dali jsme si néjaky cile na zacdtku, on mé fikal, Ze je potfeba se
toho naucit tolik, takovy kvantum néjaky, a rekl, Ze kdyZ to budu umét za pul roku,
tak budu rdd, kdyZz to budu umét za dva roky, tak je to dobry. V podstaté mé
pfipravil na to, Ze je toho tolik, Ze ani jGd za rok nebudu védét uplné vsechno.

Prubézné jsem dostdaval néjaky ukoly a pak toho bylo vic a vic.”

0,: ,Jojo, jakoby s XY, jednou za dva tri tejdny, mésic. To jsme se vzdycky

potkali a bavili se o tom, co se udélalo a co se neudélalo. Co mdm délat a takhle.”
T,: ,,A prijde ti to pfiméreny, ty cile?”

0,: ,,Jo prijde. VZdycky se dd jakoby domluvit. Vétsinou je to z moji iniciativy,
Ze napisu XY, Ze uZ jsme se dlouho nevidéli, protoZe vim, Ze toho md spoustu

a nemuze mit v hlavé vsechno.”

Os: ,,To tady na to mame pfimo systém, kde se zaddvaji ty ukoly, kde viastné
je popsany, co se md udélat a jak se to mad udélat. A davd se tam i datum, do kdy se
to md udélat, takze to vsechno se eviduje tam. To je zavedlej program, kterej tu bézi
uZ hodné dlouho. TakZe jsem védél, co mam udélat a co se po mé chce a komu to
madm odevzdat, protoZze tam je vliastné komu to mdm i odevzdat ten ukol. Vsechny

tyhle informace tam byly.”

Néktefi respondenti uvedli, Ze ke stanoveni cild s nadfizenym pracovnikem
nedoslo.

Ts: A stanovili jste si s nadrizenym néjaké konkrétni cile?”

Os:,,To presné asi nebylo. Jenom mdte délat tohle prosté.”
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04: ,,Ja si myslim, Ze takhle jsme se viibec nebavili a nic si nestanovili.”

Respondenti z M.L.S. se vSichni shodli, Ze si cile s nadfizenym pracovnikem

stanovili.

Mi: ,Jo jo, byly tam na tu zkuSebni dobu néjaké ukoly, ty jsme pravidelné

probirali, v jakém jsou stavu.”

M;: ,Jo, jako to jo, ale mij tehdejsi séf tady tyhle ty véci moc neresil. Pro
ného jakykoli rozhovor s nékym, nebo néjaké evaluace celkové...on vilastné vidél,
jestli to funguje nebo nefunguje a pak upiné neresil do detailu, co z toho pldnu jsem
fakt spinila. Pak moZnd po néjaké dobé, aZ zpétné se resilo, Ze teda jsem vsechno

splnila. Ale to uz bylo jasné potom. Ale ten pldn se uplné nedodrzoval.”

Ms: ,,Jako néjaky cile, vim, Ze na tom formuldfi byly, ale uz tehdy se mi to
zddlo takovy jako umély. Ja jsem to myslim dokonce podepisovala aZ zpétné, Ze jsem

to neméla jakoby predem.”

Mg: ,Jo. Cile tam byly nastaveny vlastné pri prvnim sezeni s nadrizenym,
ktery bylo asi po mésici nebo dvou. Cile jsme nastavili a pribézné jsme priddvali

nové a nové. Néco se plnilo, néco se pini. Néco se tfeba odlozilo.”

Ms: ,, Tak to bylo v ramci toho adaptacniho pldnu a potom to byly individudlni

ukoly, které jsme néjakym zplisobem zhodnotili, a byly hodnoceny pozitivné.”
Me: ,,Ano, ale Upiné na zaldtku ne, to aZ na to tak dozrdl ¢as.”

Respondenti z OLC se ve svych vypovédich vSichni neshodovali. Néktefi si cile
s nadfizenym stanovili, jini ne. Jeden dokonce uvedl, Ze na to ve spolecnosti existuje
néjaky systém, kam se zadavaji konkrétni dkoly, i s terminem, kdy maji byt spinény.
V M.L.S. byli se vSemi respondenty cile nastaveny. Néktefi respondenti uvedli, ze
tyto cile byly nastaveny v ramci planu zapracovani. Jedna respondetnka uvedla, Ze
jeji nadfizeny nesledoval, zda vSechny cile plnila. Druhd respondentka uvedla, Ze
méla pocit, Ze je takové stanoveni cill umélé, a Ze ma dokonce pocit, Zze plan

zapracovani i dané cile podepisovala aZ zpétné.

92



8.3.1.3 Zhodnoceni prvnich pracovnich ukolt

Respondenti byli dotdzani, jak vnimali prvni pracovni ukoly a jak obtizné pro

né jednotlivé ukoly byly. Néktefi respondenti povazovali prvni ukoly za tézké.

01: ,,No bylo to téZky. Ja myslim, Ze to je asi pro kaZdyho. Ale néjak jsem se
s tim popral.”

0,: ,,No kdyZ to bylo téZsi, tak jsem se tomu vénoval jesté, kdyZ jsem pfijel

domd, jakoZe mimo pracovni dobu. Byl jsem takovej zodpovédnéjsi v tom.”

Os:,,No mné prisly tézky a myslel jsem, Ze to musi byt hned hotovy a tak, ale

ve vysledku to viibec nespéchalo. Ale to se tém lidem moc nerikd, aby se snaZili.”
Néktefi respondenti povazovali pracovni ukoly za pfimérené a ne pfilis tézké.
04:,,0no to nebylo tézky, tam jde o to, Ze to bylo na pochopeni hodné.”
Ts: ,,A nebyly ty ukoly zpocdtku moc ndrocné?”

Os: ,,Prdvé Ze naopak. Ze zacdtku ty ukoly, jak jsem pak pochopil, se davaji
takovy, ktery nespéchaji viibec, aby se do toho ten clovék dostal a nebyl vécné pod
tlakem. To jsem pak pochopil zpétné, az prisli novy lidi po mné, ktery jsem zaucoval
ja.”

Stejné jako v OLC, i v M.L.S. povazovali néktefi respondenti prvni ukoly za

narocné a tézké, jini za pfijatelné ¢i bez problému.
My, Nebyly tézké, bez problému.”

M,: , Prijatelny, rozhodné to nebylo nic, co bych nezvidd! nebo co by bylo nad

moje sily. Na néco si musel ¢lovék sednout a vic zapremyslet, ale ja to mam rad.”

Mas: ,Urcité jsem nejdfiv délala jen cdst té prdce, ale nevim, jestli to byla

uplné rizena véc. Ale jo, moznd Ze jo.”

Mgs: ,No ze zacdtku jsem na to koukala, Ze jsem vibec nechdpala, o co jde.
Samozrejmé mi to bylo vysvétleny, ale prosté to vypadalo strasné ndrocny. Ale

potom, jak jsem Zzjistila, jak na to, tak uZ to slo lip. UZ jsem se vtom zacala
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orientovat. Ze zacdtku to vypadalo hrizostrasné, ale pak jsem se s tim tak néjak

szila.”
Ms: ,Bylo to ndrocné, ale ten muj séf délal ze zacdatku spoustu véci za mé.”
Ts: , TakZe Vdam to preddval postupné?”

Ms: ,Presné tak. Ale tim pddem pak nemél uplné tolik ¢asu se mi vénovat. To

zase bylo jedno s druhym. Ale jo, ja si myslim, Ze mné pomohl dost.”

Me: ,,Byla to trosku tézka situace, bylo té prdce opravdu hodné, protoZe jsem
nastoupil do obdobi, kdy jsem tady nepotkal byvaly kolegy. TakZe jsem si musel
vSechno oSahat, nastavit, zprocesovat. Opravdu bylo co délat. To byla celkem tézka

prdce, ale néjakym zplisobem jsme se z toho dostali.”

Respondenti z obou spolecnosti vnimali své prvni pracovni ukoly odlisné.
Casto padaly slova jako tézké, ndrocné, obtizné, anebo naopak bezproblémové,

v pohodé, primérené.

8.3.14 Osamostatnéni v pracovnich cinnostech

Co setykd osamostatnéni se v pracovnich cinnostech, respondenti z OLC
Casto uvadéli, Ze Uplna samostatnost u nékterych projektl ani neni mozna, a ze se
mezi kolegy informace sdili neustale. Na otdzku, po jaké dobé se osamostatnili,

odpovidali nasledovné:

0::,,Tak mozZnd po tfech mésicich, ale my tady spolu tak jako komunikujeme
pordd. Pri té prdci kazdej ma ty svoje schopnosti trosku jinde. Kdyz vim, Ze je nékdo
v nécem o trosku lepsi, tak se ho radéji zeptdm, nez abych se snaZil najit to svoje
reseni, ktery by mi zabralo treba pul dne, to se ho mizZu zeptat a mit to za deset
minut.”

0,: ,To zdleZelo na projektu hodné, kdyzZ to byl rozjetej projekt. Ale tady v té
firmé asi nikdo nedéla uplné sdm, to se vZdycky fesi aspon s kolegou. Aspon se

poradit, jak by se to mélo délat.”

Jeden z respondent( z OLC uvedl, Ze se musel osamostatnit rychle.
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Os: ,,Jd jsem nemél na vybér, kdyZ kolega po mésici odchdzel. Ja jsem musel

asi po tom mésici se néjak osamostatnit, ale samoziejmé vsichni mné pomdahali.”

O4: ,,Dejme tomu tii mésice asi. Tak néjak se to sniZovalo, tfeba Ze pét dni
v tydnu jsem se ptal, pak tfeba uz jen jednou za den, pak jednou za tyden a takhle.

Jako tézZko rict, kdy se to zlomilo. VZdycky tam c¢lovéka néco prekvapi, nebo ne.”
Respondenti z M.L.S. odpovidali na otazku, kdy se osamostatnili, ndsledovné:

Mi: ,Ja jsem v podstaté fungoval samostatné hned. Ja jsem akordt
potfeboval néjaky informace k tomu, jak fungujou ty interni procesy. ProtoZe v tom
pfedchozim zaméstndni to fungovalo trochu jinak. Jakmile jsem si zmapoval

prostiedi, ziskal jsem pristupovy hesla, tak jsem byl schopnej fungovat samostatné.”

M,: ,, To je otdzka, u jaké Cinnosti. To je strasné tézko rict. Ja si to ani neumim
predstavit, jako kdy to bylo. Jd jsem se snaZila samostatné pracovat od zacdtku, ale
samoziejmé to nebylo uplné idedini. TakZe par mésicd, pal roku? Nevim.”

Ms: ,,Co se tyce takové té béziné administrativy, tak béhem toho jednoho

vvvvvv

Mg: ,,Musel jsem od unora byt osamostatnénej, protoZe jsem po trech
mésicich odesel na druhej zavod, kde jsem v podstaté uplné sam. A je mi blby furt

volat, takZe tam jsem se zacal osamostatriovat hodné.”

Ms: ,,No ja si myslim, Ze tedka uZ jsem docela samostatnd. CoZ je teda tak po
téch Sesti mésicich. Ze uz to docela zvldddm, ale nechci si moc fandit. Jesté tam jsou

néjaké nedostatky, jesté se ptam.”

Me: ,, Tak jd su Clovék, kterej si hodné na takovym tom zacdtku, kdy ty procesy
nemds nastaveny, tak si vytvofim manudly, na zdkladé kterych pracuju, abych se
nemusel porad ptdt dokola. A potom si néjakym zplsobem dojdu k tomu cili.
A pokud ne, tak mé to Stve.”

Ve vypovédich respondentl ¢asto se Casto objevovalo, Ze se osamostatnili
asi po tfech mésicich, nékolikrat padlo i obdobi Sesti mésicli. V OLC ¢asto uvadéli, ze
u nékterych projektd ani neni mozné pracovat samostatné. V obou spole¢nostech se

nasli respondenti, ktefi se osamostatnili rychle, at uZ kvuli tomu, Ze odesel kolega,
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ktery je zaucoval, nebo proto, Ze byl respondent preveden na druhy zavod, ale i bez

toho, Ze by je k tomu nutily néjaké okolnosti.

8.3.1.5 Pracovni spoluprace s kolegy

U této kategorie jsem se zaméfila na otazky, zda byli respondenti
v pracovnich aktivitdch podporovani svymi kolegy, zda se jim snimi dobre
spolupracovalo ¢i zda jim byl pfimo pridélen kolega v roli mentora.

O4: ,,Jo spoluprdce dobry, se vsema z firmy se bavime. Kolegové mi pomdhali
se v§im. Nenechali mé v tom plavat. Jako samoziejmé mi rekli, Ze se na néco musim

podivat sam, a rekli tfeba kde, ale kdyZ mohli, tak pomohli vZdycky.”

0O,: ,,Hodné vstricni. Nejenom ten XX prdvé, ale i ostatni, co k tomu nebyli
urceni, tak pomdhali. ProtoZe my jsme ty projekty v tom obdobi hodné stridali —

takovy holky pro vsechno jsme byli.”

Os: ,Ten prvni den mé dostal pod sva kridla jeden programdtor, kolega
starsi, kterej mé ukdzal, jak to ve firmé chodi. Co vsechno si mdm nainstalovat
a takovy ty véci.”

Ts:,, TakZe jsi mél mentora?“

Os:,,Dalo by se fici mentoring.

O4: ,,Jako ja myslim, Ze pozitivni. Néjaky zadrhel v tom neni nebo takhle.”

| respondenti z M.L.S. byli se spolupraci s kolegy spokojeni.

Ty: ,,Mél ses na koho obradtit, kdyZ jsi potfeboval poradit?”

Ms: ,, Urcité ano, na kolegy.”

M,: ,,VSichni mé prijali suprové, je tady mlady kolektiv, coZ je fajn, takze to je
super, protoZe se s nima rozumim. A s nadfizenou si myslim, Ze mame taky docela

dobry vztah. Nemdm s nikym problém.”

Ms: , Urcité jsem se mél na koho obrdtit. A myslim si, Ze to tady od zacdtku

mezi ndma fungovalo dobre. Ze ta podpora tam byla.”
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Ohledné prijeti a spoluprace s kolegy nemél zadny respondent néjaké
vyhrady. Vétsina z nich uvedla, Ze byli s kolegy spokojeni a citili v prvnich dnech

jejich podporu.

8.3.1.6 Zpétna vazba pracovni adaptace s nadfizenym

pracovnikem

Respondenti byli dotazovani, zda méli snadfizenym pracovnikem

zpétnovazebni rozhovor, na kterém spolecné zhodnotili jejich pracovni adaptaci.

O:: ,,Jd myslim, Ze ne. Jako o sprdvnosti toho, co ¢lovék udélal to jo, to Slo
poznat. Ale ve smyslu co by se dalo zlepsit, aby tady tohle to nebylo, tak to asi ne.
A to jak se tady citime, to ne. On je XY takovej otevienej a jelikoZ to md nabity tak,
jak to md, tak tady prosté prosvisti a ¢lovék musi jit vyloZzené za nim a fikat, Ze tohle
to by chtél a tak. Moznd je docela skoda, Ze toho md tolik na sobé, tak to pak
vSechno nestihd. TakZe na tohle to téma jsme se s nim nebavili. Ale jinak byly urcity
porady, loni to bylo myslim dvakrdt, kde se bavilo, jako co by se dalo zménit, a to

jako bylo dobry, ale stejné se to néjak nestihlo casem.”
0,:,Asi ne. Ja premyslim, jestli se mé nékdo ptal na néco takovyho.”

T,: ,A takhle, Ze byste si sami dva sedli a ty jsi mu rfekl tfeba svoje

pripominky?*
0;:,Ne, tone.”
T,: ,A nechybi ti k tomu ten prostor? Ze by sis s nim sed|?*

0,: ,,Asi ne. Nenapadd mé nic, s ¢im bych potieboval tak jako vyloZzené, tak
néjak probrat. A on aji na zacdtku Fikal, Ze kdyZ mi bude néco vadit, jd nevim, bordel

v kuchyrice nebo cokoliv, Ze se mam hnedka ozvat.”

Néktefi respondenti z OLC naopak uvedli, Ze zpétnovazebni rozhovor
podstoupili.
O4: ,,Jo, my jsme se bavili tak néjak prubéZné, samoziejmé to bylo za dohledu

i XY, jak to md vypadat. Pak jsme probrali, jestli to plnim, jestli z myho pohledu je to
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to, co jsem ocCekdval. TakzZe jo, vZdycky jsme si sedli a probrali jsme, jestli je to pro

obé strany v poradku.”

Os: ,,Jojo, jakoby s XY, jednou za dva tfi tejdny, mésic. To jsme se vZdycky

potkali a bavili se o tom. Co se udélalo a co se neudélalo. Co mdm délat a takhle.”
Oe: ,Jo, tak bylo padr takovych krdtkych porad.”
Tes: ,A dali ti prostor fict, jak jsi tady spokojenej, nebo tak?”
Oe: ,,Ja myslim, Ze dali, ale nijak jsem to nevyuZil.”
Te: ,JakoZe jsi nemél potiebu?”
Oeg: ,J0.”

0;: ,Méli jsme s XY potom rozhovor, vilastné ale on si to posbiral od téch
kolegl. Asi po pil roce, kdyZ nds chtéli pretdhnout na jinej projekt, my jsme predtim
moc neprogramovali, ale délali jsme néjaky Upravy, tfeba graficky a takhle. Rekl, Ze
nds chce na programovdni, Ze jsme se osveédCili pres ty reference od téch kolegd.
TakZe tam probéhla takovd informacni schizka, by se dalo Fict. Nastoupil jsem

v dubnu a to bylo asi kolem srpna a zdfi.”

Og: ,,No, XY tady tyhle ty véci pordad tak néjak udrzuje. Sice na to obéas nemd

cas, ale kdyZ je néco potreba, tak se s nim da rychle shodnout.”

Respondenti z M.L.S. odpovidali nasledovné:

Ty: ,A co se tyle téch zpétnych vazeb. Zeptal se Vds nadrizeny, jak se Vam
dari? Jestli jste spokojend?”

M;i: ,Jo, jo, to on neustdle. S tim nebyl vibec Zddny problém. SnaZil se mé

opravdu pomdhat s tim, Ze tam opravdu nebyla ta kolegyné, kterd by mé zaskolila.”

M,: . Jo. Méla jsem myslim po ¢trndcti dnech a pak po tfech mésicich nebo po
pll roce, to uZ presné nevim. Probihalo to dobre, ale beru to jako formalitu, zpétné.
Tehdy jsem si myslela, Ze se nadfizeny opravdu zajimad o to, co si myslim, ale ted

zpétné to vidim, Ze se na to vZdycky kaZdyho ptd a vZdycky plsobi, Ze ho to strasné
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zajimd, ale vzhledem k tomu, Ze neprisla Zadnd zména, tak si myslim, Ze to je jednim

uchem tam a druhym ven.”
Ms: ,Sedli jsme si a délali jsme hodnotici pohovor.”
Ts:,,A myslis si, Ze je to pro nové prichoziho zaméstnance dobré?”

Ms: ,Spatny to neni, libi se mi to, ale j6 mdm radéji oviem jedndni na rovinu,
ktery je pribézné, neZ prosté ticho, ticho, a jednou za pil roku dostanes velkou
sadu.”

My: ,,Ano, zpétné vazby jsou docela oblibené u mého nadfizeného, docela
Casté, coZ mé prekvapilo. TakZe ano, hodné ¢asto s nim probirdm svou prdci, vlastné

o vsem je informovdn, pordd mezi sebou néjak komunikujeme.”

Ms: , Urcité, tady toto probéhlo a probéhlo to v celku pozitivné. Tam bych
néjaky problém nevidél rozhodné. Zhodnotili jsme ukoly a probraly otdzky, na

kterych je potreba ddl pracovat.”
Ts: ,Mél jsi prostor se vyjadrit?“

Ms: ,Urcité. Ktomu jsem se i vyjadril a da se rici, Ze jsem si v tom nadélal
i urcité mantinely. Abychom védéli, jak tu komunikaci vést, jak ji zvlddat, jaky tam
jsou pravomoce a tak.”

Ts: ,, TakZe myslis, Ze je to pfinosné?”
Ms: ,Pokud je ta zpétnd vazba jedna a ne osm, tak je to dobré.”
Ts:,, Ty jsi jich mél osm?”

Ms: ,No-o, nevim, jestli osm, ale bylo jich hodné, a to uZ bylo

kontraproduktivni. To uZ ¢lovéka spis obtéZovalo.”
Ts: , TakZe to nevnimds jako efektivni, kdyz jich je vice?”

Ms: ,Urcité ne, obzvldst v dobé, kdy toho opravdu bylo moc. Ten ¢lovék se
potrebuje orientovat a nasdvat ty informace, a kdyz je tam porad néjakd ta zpétna

vazba po mésici, po dvou, pordd dokola. Ja nevim, ja si pamatuju, Ze minimdlné Ctyri
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nebo pét jich bylo, a to uZ je moc. KdyzZ by byly jedna dvé, tak to beru. Ale jinak toho
bylo moc, nelibilo se mi to a ztrdcelo to efektivitu.”

Me: ,No tak to je touto spolecnosti velmi silné protkdno, tady tyto
Lfeedbecky”. Urcité jsem méla, ale ja jsem jich méla nescCetné, takZe uzZ ti nepovim,
jaky ktery konkrétné byl a jaky jsem z ného méla pocit, protoze jak fikam, bylo jich

hodné. Je to trosicku moznd prehnané.”

Néktefi respondenti z OLC uvadéli, Ze zpétnovazebni rozhovor mezi nimi
a jejich pfimym nadfizenym neprobéhl, ale Ze védéli o moznosti, Ze se na néj mohou
v pfipadé potreby kdykoliv obratit. Co se tyce jejich pfipominek, ty mohli pfednést
na poradé, ktera se kona v pravidelnych intervalech. Vétsina respondentli z OLC

uvedla, Ze takovy rozhovor probéhl a byla s jeho vysledky i pribéhem spokojena.

Vsichni respondenti z M.L.S. uvedli, Ze zpétnovazebni rozhovor absolvovali.
Nékteri vSak méli k Cetnosti nebo pribéhu tohoto rozhovoru néjaké pripominky.
Jedna respondentka uvedla, Ze si mysli, Ze takovy rozhovor je pro jejiho nadfizeného
pouze formalita, a opravdu ho to, na co se pta, nezajimd. Dalsi respondent uved|, Ze
se mu takovy rozhovor libi, ale radéji se o problémech bavi priibézné, a ne jednou za
pll roku. Oproti tomu dalsi respondenti uvedli, Ze jsou tyto rozhovory pfili§ ¢asté
a u nadfizenych oblibené. Jeden z nich hodnotil takovyto pohovor pozitivné, ale
pokud je téchto rozhovorli hodné, tak uz je to dle jeho vypovédi kontraproduktivni

a neefektivni.

8.3.1.7 Hodnoceni pracovni adaptace

V této Casti rozhovoru jsem respondenty pozadala o to, aby zhodnotili
obdobi vlastni pracovni adaptace a pfipadné navrhli, co by v daném obdobi zménili.

Jeden z respondentli z OLC nebyl pfilis spokojeny se stfidanim projektl, na
kterych v obdobi jeho adaptace pracoval.

Oq: ,Urcité bych min stfidal ty projekty v mym pfipadé, nevim jak je to
u ostatnich, ale ja jsem za obdobi asi pil roku vystridal tfi nebo ¢tyri projekty. Bylo to
takovy hodné zmateny, i kdyZz ne zmateny, ale ty projekty byly psany tfeba v jinym

jazyku.”
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Dalsi respondent nemél dostatek informaci a spoustu véci se dovédél az
postupné. Jako zménu navrhnul ziskani ucelenéjsich informaci uz pti nastupu do
spole¢nosti.

0,: ,Je to takovy...chybi trochu informace, to je pravda. V podstaté jsem
nemél informace, jd jsem se nastupoval v podstaté mezi cizi lidi, ja jsem tady nemél
Zddného znamého, i kdyZ vlastné jsou tu asi dva nebo tfi mi spoluZdci z vysoké. Jako
spoustu véci se dozviddm tak jako postupné. Tak moznd bych zménil to, aby

informace byly ucelenéjsi uz na zacdatku.”

Dalsi respondent opét nastinil potfebu personalisty — Skolitele.

Ts: ,Tak jak bys zhodnotil to obdobi tvého zapracovdni? Zménil bys treba
néco?”

Os: ,A tak ja ne, ja ze svyho pohledu to beru vsechno kladné, vsechno se
povedlo, tak asi neni na tom co zménit. Spis to ted’ beru z toho pohledu, jako do
budoucnosti, protoZe nds ¢im ddl tim vic pribyvd, a ja vidim, jak je to hekticky prosté,
Ze se furt vyviji a Ze se furt nestihd. A kdyzZ prijde nékdo novej, tak vidim, jak na to
neni prosté ¢as. Tak z mého pohledu by prosté mohl byt ¢lovék, kterej by tohleto

skolil, prinosem. Ale na tom, jak jsem nastupoval jd, tak bych jako nic neménil.”

Jiny respondent byl se svym zapracovanim spokojeny, a naopak hovofil
o tom, Ze v takto malé firmé neni v tomto ohledu Zadny problém.

O4: ,Ja si myslim, Ze tady téch lidi neni zas tolik, takZe je to takovy, jako
prirozeny mi to prijde. Néjaky dlouhy predstavovdni nebo takhle, vZdycky se s nékym
nékde potkds, tak ja myslim, Ze to tady jde tak samo, tady v takovym poctu
zaméstnanci.”

Dalsi respondent opét pripomenul, Ze kvuli umisténi jeho pracovisté do
zasedaci mistnosti nemél tak snadny pfristup ke koleglim a tim padem k informacim.

Os: ,,Jako kdyby to clovék umél, tak neni problém, ale jelikoz jsme byli tam,
kde jsme byli, tak to nebylo aZ tak idedlni. Kdybychom méli koho, tak bysme se
zeptali. Kdybychom byli jesté s nékym v tom kanclu, tak by to bylo v tymhletym jiny,

pro nds lepsi.”
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Jeden z respondentll se zminil, Ze informovanost ohledné smlouvy a smérnic
byla trochu horsi, nicméné za chybu to nepoklada, ale mysli si, Ze dozvédét se
o téchto dokumentech dfive, by bylo lepsi.

O¢: ,, To bych asi nezménil, protoZe jsem se zacinal podle mé dobre, rychle
a nebyl vtom Zddnej problém, co se tykalo vlastné pracovnich véci. Co se potom
tykalo ohledné smluv a smérnic, to uZ bylo trosku horsi. ProtoZe to nebylo tak

duleZity, Ze jo, z nasi strany.”
Te: ,Ale to je dileZité.”
Oe: ,, KdyZ chces, abych mluvil pravdu teda.”
Te: ,,Jo-jo. TakZe to té tak nebavilo tyhle formdlini véci?“

Os: ,No, spis jsme na to .... Ani s XY néjak neresili. Ze bych si mél néjaky

smérnice nastudovat, to prosté, to se néjak preslo...”
Te: ,A to myslis, Ze byla chyba?”

Oe¢: ,Nemyslim, Ze to byla chyba, mné to néjak nevadilo, ale kdyzZ jsem to pak

délal zpétné, tak moznd by to bylo lepsi...”
Dva z dotazovanych by na své pracovni adaptaci nezménili nic.

0;:,,Jd jsem v tomhle nevidél néjakej problém. Nic mi nechybélo.”

Og: ,,Myslim si, Ze nic, tady kdyz ¢lovék chce, tak se vzdycky domluvi, a kdyz
ma nékdo problém si fict, tak je to jeho problém. Ja jsem se zatim nesetkal s tim, Ze
by mi nékdo nevysel vstric.”

Respondenti z M.L.S. se vyjadfovali takto:

Mi: ,, Na to je tézké odpovédét, na tom se podili spousta faktort, jako mohlo
by byt samozrejmé spoustu véci jinak, mohly by byt lepsi i vztahy i prdce i odménéni.
Prosté vZdycky miZe byt néco lepsiho, ale neni to tak, Ze bych chtéla odejit a Ze jsem

tady nespokojend, tak to neni.”

M,: ,Nic zdsadniho. MoZnd aby mél clovék vycet toho, co ho opravdu
Cekd...konkrétni ¢innosti, pracovni. V pldnu zapracovani to bylo hodné obecné. Ale

mit to vic podrobné je idedlIni svéet.”
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Ms: ,To je otdzka na zamysleni. Ja myslim, Ze to celkové bylo docela
pfimérené, Ze to bylo v porddku, je jasné, Ze toho je na zacdtku strasné moc a Ze to
miZe byt stresujici, ale tak firma potrebuje toho ¢lovéka zapracovat co nejrychleji,

aby mohl co nejdrive pInit svoje pracovni ukoly. Nakonec jsem to néjak zviddla, no.”

Respondenti z OLC méli nékolik pfipominek. Jeden z respondent( uvedl, Ze
by zménil to, Ze v obdobi jeho zapracovani ménil casto projekty, na kterych
pracoval. Dalsi dva nebyli spokojeni s informovanosti - jeden z nich by doporucil
spole¢nosti udavat jiz pti nastupu do spolecnosti ucelenéjsi informace, druhy nebyl
seznamen se smérnicemi a nemél dostatek informaci ohledné smlouvy. lJiny
respondent byl se svym zapracovanim spokojen, ale opét zminil roli ¢lovéka —
personalisty, ktery by zaucoval nové zaméstnance. Oproti tomu druhy respondent
uvedl, Ze vie mélo pfirozeny pribéh a Ze to ani neni vtakovém malém poctu
zaméstnancQ problém. Dalsi dva respondenti by na svém zapracovani také nic
neménili.

Vétsina respondentd z M.L.S. byla se svym zapracovanim spokojena. Jedna
respondentka uvedla, Ze by mohly byt lepsi vztahy, prace i odménéni, ale Ze to na
druhou stranu neni tak Spatné, aby ze spolecnosti odesla. Jiny respondent by
preferoval obdrZet presny vycet pracovnich cinnosti, aby presné védeél, co ho ¢eka.

Dalsi respondentka hodnoti pribéh jejiho zapracovani jako priméreny.

8.3.2  Socialni adaptace

V ramci socialni adaptace jsem se zaméfila na pfivitani a sezndmeni nové
pfichoziho zaméstnance s kolegy a dullezitymi osobami ve spolecnosti. Zabyvala
jsem se vztahy a celkovou atmosférou na pracovisti. Pozornost jsem vénovala také

firemnim akcim a socidlnim aktivitdm, a jejich pfinosu pro nové zaméstnance.

8.3.2.1 Prijeti do organizace
Na otdzku, zda byli respondenti ve spolecnosti oficidlné pfrivitani, jsem
dostavala nasledujici odpovédi:
01:,,No myslim si, Ze ani ne. UZ si to moc nepamatuju, ale myslim si, Ze ne. Ze
spis jsem se sezndmil s kolegama, co délali tady v kanceldri, coZ bylo asi ¢tyfi nebo
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pét lidi. A z téch ostatnich kanceldari ani moc ne. AZ treba kdyZ prisli ke kopirce, tak

jsem se s néma sezndmil aZ béhem pdr mésicu.
T1:,,A nevadi ti to? Ze jsi nebyl pfedstaven vsem?“

01:,,No, tak mné to ani moc divny nepfislo, spis tedka mi to pfijde divny, kdyZ
tady nékoho ja jako z pohledu zaméstnance vidim, Ze prijde novej, a nevim, kdo to
je, jestli tady déld nebo jestli teprve jde na pohovor nebo jestli je to jen néjakd

ndvstéva. Obcas XY to tady s nékym obejde, ale neni to pravidlem.”

0,: ,,No prvni den uplné ne, ale po néjaké dobé, byla néjakd ta porada, tak

tam predstavoval néjak vic lidi, takZze novacky.
T,: ,,A nevadilo ti, Ze jsi pfedtim nikoho neznal?“

0,:,Tak jako, oni mé hned zacali zdravit. Tak od koleg( pak zjistis jméno a uZ

se do toho néjak dostavads.”

0s: ,.Jo, XY to se mnou obesSel a kaZzdyho mné predstavil. Je jasny, Ze jsem
vSechny ty jména pobrat nemohl, ale ukdzal mi vsechny a ja sem byl ukdzdn, asi lépe
receno.”

O4: ,,Ano, XY mé protdhl pres celou firmu. Vérim, Ze nékomu to mize vadit —
nechat se ukazovat jak cvicend opice. Ale ja to beru jako takovou standardni véc,
kterd se asi bézné déla. | kdyzZ tady ta firma je mald, tak by lidi méli védét, kdo jste
a co tady délate.”

T4: ,A jak vds kolegové privitali mezi sebe?”

Oq: ,,Tak jsou taci, kterym sednete lip, a jsou taci, kterym sednete hir, nedej
bih, vubec.”

| respondentd z M.L.S. jsem se ptala, zda byli ve spole¢nosti néjak oficidlné
pfivitani a zda jim byli pfedstaveni kolegové a duleZité osoby ve spolecnosti.

M.: , Tak to jo. Sel néjakej interni email a to myslim chodi standardné.”

T,:,,A co se tyce kolegl a dileZitych osob ve spolecnosti, to jste byl sezndmen

taky?“
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Mi: ,Jo-jo, bylo to jesté v té zkusebni dobé. Kolega mi sjednal schizky
s jednotlivymi manaZery, takZe s kaZzdym jsem se seSel. TakZe tohle probéhlo. A to
také hodnotim velmi pozitivné.”

M,: ,UpIné na zacdtku jsem byla sezndmena s panem feditelem. To jo.
A kromé ného, s HR manazZerkou samoziejmé a pak uz jediné nase oddéleni. A urcité
byl mdj ndstup i v Rotoru a Sel interni email, ale uZ si na to uplné nepamatuju.”

M,: . Jak Vds mezi sebe pfivitali kolegové?”

M,: ,,No ze zacdtku trochu rozpacité, protoZe samoziejmé jsou vékové trochu
jinde. TakZe vlastné od nejmladsiho jsem vlastné o deset roki treba, Ze. TakZe asi
rozpacité na zacdtku. Nevédéli, co maji o¢ekdvat. A ja si myslim, Ze ted uZ je to uplné
v porddku.”

Ms: ,Urcité jsem pfFivitan byl. Visel jsem na ndsténce. V kanclu mé privitali

mile a pak jsem byl provedenej po celé firmé, ale to bylo moc zaZitki najednou.”

Mg: ,,Moje kolegyné mé se vsemi postupné seznamovala. TakZze postupem
Casu jsem se potkala s kazdym, s kym jsem méla byt sezndmena. To bylo dobré jako.

Po néjaké dobé byl mdj ndstup i vyvésen na ndsténkdch.”

Ms: ,Urcité jsem byl predstaven na kaZdém oddéleni osobné. A potom
i prostfednictvim Rotoru, naseho zdavodniho ¢asopisu. TakZe jo, rikdm, ty vstupni véci
byly naprosto v pordadku. Opravdu ten proces implementace je velmi dobry, ale
chtélo by to min feedbackut (smich).”

Me: ,Tady je to tak dobfe vymyslené, Ze jsou lidé informovdni

prostrednictvim naseho firemniho ¢asopisu a potom formou ndsténky a emailu.”

Vsichni respondenti z OLC oficialné predstaveni a pfivitani nebyli. Jeden
respondent uvedl, Ze byl sezndmen jen s kolegy s kancelare, dalsi byl zaméstnanciim
predstaven aZ po delSi dobé na poradé. Ostatni respondenti obesli s nadfizenym
vSechny kancelate a byli predstaveni. Respondenti z M.L.S. byli vSichni oficialné
pfivitani prostfednictvim emailu, nasténky nebo firemniho casopisu. VSichni byli

také sezndmeni s kolegy i duleZitymi osobami ve spolecnosti.
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8.3.2.2 Vztahy a atmosféra na pracovisti

Zde jsem se zaméfila na vztahy mezi kolegy a také jsem se snazila zjistit, jak
by respondenti popsali atmosféru na jejich pracovisti. Co se tyce vztahu s kolegy, tak
vsichni respondenti z OLC uvadéli kladné zkusenosti.

01:,,Jo, super. Ta nase kanceldr, tam je to takovy dobry.”
O,:,,Dobré, my se tak obcas Skdadlime, ale Zddnej problém neni.”
Os:,, Tak jad myslim, Ze kladnej. KaZdej si jede to svoje.”

O4: ,Asi velice kladny. Ja jsem velice spokojeny, aji tedka co jsem chytl
kanceldr. Tam je super, Ze mdam kolegy, od kterych se i néco naucim, jako je tam

takovd pohoda a prosté i prijemnd atmosféra.”
T4: ,,Jak bys popsal atmosféru tady na pracovisti?“
Oq:,, Tak hodné zvesela. Je to v klidu no.”
Os: . Jako zrovna tedka byla sranda docela, takze dobry.”

O¢: ,Tak snazime se navzdjem nevyruSovat pfi prdci, ale jako bavime se
normdlné. Nasli jsme si néjaky spolecny zdliby tfeba. Jako sedli jsme si docela dost
myslim.”

O5: ,Tak stres je nékdy, ale vétsinou je to stres, Ze to mdme vsichni z toho
tady — priklad, néjakej termin se blizi nebo néco takovyho. Ale v tymu, kde délam, je
ta atmoska dobrad.”

Ts: ,Jak se tady citis$? Dobre? Pokud ano, tak pro¢?“

Os: ,Mné se libi, Ze to neni Zddnd korporace, néjaky unifikovany. Ze by si tu
lidi na néco hrdli a doufali v néjakej postup. A to Ze si tykame — nemusim premyslet,
jestli jsem pozdravil a jak jsem pozdravil. Tak celkové bych fekl, Ze tady mdame

takovy kamarddsky vztahy. Ze to neni takovy moc oficidlni a takovy pfili§ pracovni.”

Respondenti z M.L.S. se také vyjadrovali ke vztahim a atmosféfe na
pracovisti.

Ty, Jak byste popsal tu atmosféru potom, co jste nastoupil?“

Ms:,, Tak ta byla urcité napjata.”
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Ty: ,A ted'se to néjak zménilo za ten rok, co jste tady?”
Mi: ,, Ted bych rekl, Ze po té viné propousténi, tak by rekl, Ze se to zménilo, Ze

to tak jakoby utichlo. Ale predtim ta atmosféra byla pomérné napjatd.”
T,: ,Jaky mdte vztah s kolegy?“

M,: ,,Jd si myslim, Ze dobry. Jako vZdycky se najde nékdo, s kym se clovék

nepohodne. Myslim si, Ze jako tym, jsme jakoby dobry tym.”
T,:,,A co se tyCe atmosféry na pracovisti, tak jak ji vnimdte?”

My: ,,Ta atmosféra u nds se uplné netykd mezilidskych vztah(G u nds na
pracovisti. No spis ty vztahy venkovni. Jako s téma jinyma oddélenima. Tak to neni

uplné idedlini. Jinak u nds, mezi ndma, si myslim Ze...dejme tomu to néjak funguje.”
Ts: ,Jak bys zhodnotil vztahy s kolegy?*
Ms: ,,AZ na drobnou vyjimku bezva.”
Ts:,, A jak by jsi popsal atmosféru na pracovisti?“

Ms: ,,Ja myslim, Ze atmosféra neni Spatnd, co se tyce kolegd, tak si myslim, Ze
si tu atmosféru dokdZeme udélat péknou. A Ze i z téch horsich chvilek se da vytéZit
néco. A co se tyce vedeni, tak az na jednu vyjimku nemdm problém. Nemadm problém

aZ na vyjimky.”
T4: ,Myslis, Ze jsi zapadla do kolektivu?“

My: ,, To by se chtélo spis zeptat jich, ale ja z toho mdm dobry pocit, to se mi
tady libi, Ze je tady atmosféra docela pratelskd. Ja myslim, Ze to je fajn. Jako jad mdm

vztahy se vSemi dobré. Obcas si nékdo stézuje na néjakého séfa, ale to je tak vsude.”
Ts: ,Jak té kolegové privitali mezi sebe ?”

Ms: ,Ja myslim, Ze dobre, ale tady na toto je vZdycky potifeba vic casu.
Myslim si, Ze to bylo velmi pfijemny, Ze jsme tady byli celkem vsichni takovej mladej
kolektiv, kterej nevyhleddval konflikty, normdlné komunikoval, byl k sobé prijemnej.

Ba naopak mé to prijemné prekvapilo, protoZe jsem pfFisel ze spolecnosti, kde si
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kaZdej hrdl na svym pisecku, a tady jsem mél pocit tymovych hracu — na oddéleni

myslim.”
Ts: ,,A jaky mas tedy vztah s kolegy?“
Ms: ,Myslim si, Ze na prijemné kamarddské bdzi.”
Ts: ,,Mohl by jsi prosim popsat atmosféru na pracovisti?“

Ms: ,,Nékdy je té prdce samoziejmé trosku vic a kaZdy tyto vlivy vnimad trosku
jinak. Nékdo zvladad stresové situace hur nékdo lip. Ale myslim si, Ze na oddéleni jako
takovém je situace dobrd, misty ale prichdzi od vedeni tohoto oddéleni vlivy, které

nds nékdy neprijemné prekvapi. Kulantné receno (smich).”

Me: ,Ta atmosféra, to je zdvisi vidycky na dané situaci, jdé nevim, treba
valorizace platt, nebo pokles zakdzek, Ze vZdycky podle toho je ta spokojenost nebo
nespokojenost. Myslim si, Ze uplné oteviend atmosféra tady neni, Ze by clovék

nemusel mit strach néco fict, to si myslim, Ze tady neni.”

Respondenti z OLC uvadéli, Ze maji s kolegy vztah pratelsky, kladny, super,
bez problému, a atmosféra na pracovisti je veseld, klidna, pohodova, nékdy vlivem
pracovnich okolnosti stresovd. Respondenti z M.L.S. odpovidali obdobné, az na malé
vyjimky. Jeden respondent uvedl|, Ze po jeho ndastupu byla atmosféra na pracovisti
napjatd, nicméné po roce od jeho nastupu se uvolnila. Jind respondentka uvedla, ze
ve spoleénosti neni oteviend atmosféra a odviji se vidy od situace, ve které se
spolec¢nost zrovna nachazi. Co se tyce vztahu s kolegy, jeden z respondentl uvedl,
Ze az na jednu vyjimku ma vztahy s kolegy dobré, jind respondentka uvedla, ze ma
jejich oddéleni Spatné vztahy s jinymi oddélenimi. Ostatni uvadéli, Zze maji vztahy

s kolegy na pratelské bazi, dobré ¢i v pohodé.

8.3.2.3 Socialni aktivity béhem i mimo pracovni dobu

NizZe uvadim vypovédi respondentd, které se tykaji socidlnich aktivit v rdmci
pracovni doby, ale i mimo pracovni dobu. Ptala jsem se, jak tyto akce hodnoti a zda

maji tyto akce néjaky prinos pro nového zaméstnance.

Ty:,,Stykas se s nekym z kolegui i mimo pracoviste?”
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Oq: ,Urcite, firemni florbal. Pak obcas chodime do hospody nebo tak. A pak

jsou firemni akce a takovyhle.”

0O,: ,Hodné, moznd vic, neZ je zdrdvo (smich). Hodné kolegi vlastné hraje
florbal. $éf mého tymu, ve kterym jsem délal, je viastné né brankdf. XX piskd nase

zdpasy, takZe to je takovy hodné jako z florbalu. S nékteryma ze Skoly.”

T,: ,Co se tyce firemnich akci? Ucastnil ses uZ néjaké? A jaké to pro tebe
bylo?“

0,: ,,Ano. Urcité mi to hodné pomohlo. Vidél jsem, kdo tady pracuje a vidél
jsem je nejenom v prdci. Myslim si, Ze je to hodné dobry, Ze ¢lovék s téma lidma
nékam jde.”

Os: ,Ano. Ja si myslim, Ze mam urcité lepsi vztah s nékym, kdo jde s ndma na
pivo, neZ s nékym s kym se néjak neto...protoZe to pak nevis, o cem se mds s nima
bavit. S nékteryma resis jenom prdci, s témahle resis i jiny véci. Urcité to pomdhd té
atmosfére a té prdci.”

T4: ,Doslo béhem obdobi, kdy jsi nastoupil, k néjaké firemni akci?“

O4: ,,Bylo jich hodné téch akci, na té prvni jsem nebyl.”

T4 ,,Proc¢ ne?”

Og4: ,,Nevédéli jsme néjak s novym kolegou, jestli...no, to bylo hned, jak jsme

nastoupili, tak nam to prislo takovy, Ze to je pro zaméstnance.”
Ty4: ,Jesté jste se necitili, Ze patfite mezi né?”

O4: ,Pfesné tak. Bylo to brzo pro nds. Jako XY nds zval samoziejmé, ale nadm

to pfislo brzo.”
T4: ,,A po jaké dobé by jsi Fekl, Ze je to idedlni?”

O4: ,Nevim, ja jsem se v tu dobu stéma lidma takhle jesté nebavil a byl
hodné problém, Ze jsme byli v té zasedacce jenom ja s tim kolegou. TakZe néjaka ta

atmosféra, Ze se bavi lidi béhem prdce, tak to tam uplné nebylo. TakZe teoreticky,
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néktery jsem nevidél tfeba celej den. TakZe to byl taky asi divod, pro¢ jsme nejeli.

Ale pak jsme samoziejmé Zzjistili, Ze to byla chyba, ale....”
T4, TakZe myslis, Ze by to bylo lepsi, kdybyste jeli?“
O4: ,,Jo-jo, ja si myslim, Ze jo.”
Ts: ,Zapojujete se do néjakych spolecnych aktivit tady v praci?”

Os: ,,Mdme tady stolni hokej, mame to povoleny, kdyZ chodi séfové na obéd.
Kluci co chodéj koufit, tak chodéj kourit spolu. Na kafe chodime tak néjak po
dvojicich, ne Ze bysme se zvedli celd firma, zas tolik mista v té kuchyrice neni.
VSechno je to vesmés v ramci kanclu, Ze to neni spojeny. Driv byl fotbdlek v neutrdlni

mistnosti, tak tam se schdzeli vic vsichni, ale tedka uz neni.”

Os: ,,No hrajeme stolni hokej, to je zdleZitost celyho kanclu. Jinak driv tady ve
vedlejsim kanclu byval fotbal, ten jsme znicili, tim jak jsme na ném hrdli — to byla
dalsi socidlni aktivita (smich). A dalsi pravidelnd socidlni aktivita je to, Ze se sbali XY
s XX a jesté tam pdr lidi a jdou na obéd. Clovék se muze pfidat. To je jako jedna

moZnost. Jako a v zimé se dd délat hromada akci — koulovacky a tak.”
Na obdobné otdzky byli dotazovani i respondenti z M.L.S.
Ty: ,,Podnikdte s kolegy néjaké akce mimo pracovni dobu?“

M1: ,,Jako co se tyce primo kolegl z oddéleni ne, nebo nestykame se tak, Ze
by jsme si to sami organizovali, ale uZ tam byli pfileZitosti, Ze jsme se potkali mimo

pracovni dobu, ale bylo to tfeba, Ze to bylo organizovany na urovni useku.”

T1: ,,KdyZ jste nastoupil, tak jestli byla néjaka firemni akce, a jak to vnimdte?

Je to v né¢em dobré pro toho novdcka?”

M;: ,KdyZ jsem nastoupil, tak to byla schize odboru, tak to bylo takovy
zvlastni. ProtoZe jsem mél moznost se setkat s tim, jak jakoby ti zaméstnanci maji
néjaky ty pripominky vici spolec¢nosti. V podstaté tohle asi nebyla uplné idedlni

prileZitost, ta schuze téch odbort, na néjaky takovy to prvni setkani.”

T1: ,,A pak byla néjakad jing akce?”
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Mj: ,Pak byl vanocni vecirek, ale to jsem byl ve Francii. A pak jsme méli
jenom néjaky vdnocni posezeni v rdmci useku. To uZ nebylo organizovdno firmou,

firma na to néjak prispivala, ale organizovali jsme si to sami.”

T1: ,A mdte tady néjaké spolecné socidlni aktivity, tfeba i béhem pracovni
doby?“

M;j: ,Jakoby pravidelné ne, obcas si po obédé uvarime kafe, prohodime pdr
slov tfeba i mimo pracovné, ale vyloZené tady nic extra nemdame”.

T,: ,Stykdte se s kolegy mimo pracovisté, mimo pracovni dobu?“

M;: ,Jo. Jako neni to Casto ale jo. Nékolikrdt do roka zajdem. Zrovna dneska
jdeme.”

T,: ,Mdte tfeba na pracovisti s kolegy, néjaké socidlni aktivity v rdmci

pracovni doby co tak jako udrZujete?”

M;: ,Jako obcas chodime na kafe, ale to je spis spontdnni akce, neZ Ze by to
bylo néco pravidelného. A jinak v podstaté nic. Ale tak my se navstévujeme

v kanceldrich, takZe to ani nemusime na to kafe.”

Ms: ,,Ano ano, spole¢né obédy. Ten obéd spolecnej je prepuleni toho dne,
clovék se na to tési, je rdd, Ze vypadne na chvilku z té kanceldre a Ze se pobavi

i o jinych vécech. A to je urcité super, to je fajn.”
T4:,, Podnikdte s kolegy néjaké akce mimo pracovni dobu?“

My: ,Planujeme to neustdle, ale jsme hodné vytiZzeni. Neni to, Ze bysme

nechtéli, ale zatim to moc nevyslo. Ale myslim si, Ze to prijde.”
Ta:,, Ucastnil ses za tu dobu, co tady jsi néjaké firemni akce?”

My: ,,Vdnocniho vecirku. Tyhle akce jsou super. Rdd se setkdvam s lidma.
Vecirek byl super. To je bez komentdre. Libi se mi pristup této firmy k lidem, Ze to
neni jen vyrobni materidl, ale je tady lidsky pristup. A to se mi libi. A je to pfinos pro
novdacka, kdyz jsem to vidél, tak jsem védél, Ze jsem neudélal chybu, Ze jsem sem

pfisel. Je to jedna z nejlepSich firem, co jsem potkal.”
Ts: ,,Podnikdte s kolegy néjaké akce mimo pracovni dobu?”
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Ms: ,Ano, tfeba oslava narozenin. Tak jsem se vic sezndmila s kolegy,
potykali jsme si se vsemi. Tak to mi hodné pomohlo. Ted bude dalsi akce, oficidlni,

jakoZe vanocni vecirek. Obcas si vyjdu na kafe s kolegyni.”
Ts: ,,A myslite si, Ze je to pro vds vztah pfinosné?“

Ms: ,Jo-jo , jd to vnimdm urcité pozitivné. V té prdci neni ¢as si vykecdvat
0 osobnich vécech. Tak na téchto akcich se s tim ¢lovékem vic seznamis. Je to dobré

pro toho novdcka.”
Ts: ,,A mdte na pracovisti s kolegy néjaké spolecné socidlni aktivity?“

Ms: ,, Tak kaZzdodenni ddvka horciku (smich). Je to takovy kaZdodenni ritudl.
Tak chodime spolecné na obéd, tak tam si vZdycky pokecdme u obéda o tom co je

nového. Prohodime, jak bylo o vikendu.”
Te: ,, Stykdte se s kolegy tfeba i mimo pracovni dobu?“

Ms: ,,Ano, stykdme. Je to urcité fajn, je to uvolnéni té komunikace, v tom, Ze
si rozumime i jinym smérem, neZ je jenom pracovni. KdyZ si jdeme nékam sednout,
nebo si nékam zajdeme, tak zjistime, Ze mdme nékdo treba i spolecné zdjmy. KdyZ je

dobrd komunikace v tom kolektivu, tak je to ¢dst uspéchu.”
Ts: ,Vzpomenes si na néjakou prvni firemni akci?“

Me: ,,Prvni byl Plan de progre a potom byl vdnocni vecirek. V celkem
pfijemném duchu. Dovédél jsem se spoustu duleZitych informaci o spole¢nosti a na

vecirku jsem se sezndmil nejen s kolegy, ale i s lidmi z celé fabriky.”

Ts: ,A mdte s kolegy néjaké spolecné socidlni aktivity v ramci pracovni doby

nebo pauzy?“

Me: ,,Myslim, Ze to zavrsim tim, kdyZ rfeknu, Ze kolegové jsou pro kazdou
Spatnost jako jd. Urcité. Chodime spolu na obéd. Kdo kouri, chodime koufit
hromadné. Pijeme kavicky (smich). Je to pfijemny. Je to zpestieni a v podstaté
potom je ndm v té prdci fajn. A moZnd to i zvysuje vykon, samotny, protoZe se ¢lovék

uvolni, pracuje se mu lip.”“
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M5: ,Mdme, chodime spolecné na obédy, mame i néjaky svij jazyk, takzZe
sranda je a urcité, kdyZz se takhle bavime, tak ndm ne vsichni rozumi, coZ je

v podstaté taky dobre (smich).”

Vsichni respondenti se shodli na tom, Ze socialni aktivity na pracovisti
i firemni a nefiremni akce jsou pfinosné a posiluji vztahy mezi spolupracovniky. Pro
nové zaméstnance je to skvéld prilezitost, jak své kolegy lépe poznat a seznamit se.
Respondenti z obou spolecnosti se shodovali vtom, Ze jim tyto akce pomohly, aby
Iépe poznali své spolupracovniky a navazali s nimi i neformalni pratelské vztahy. Ne
vSechny firemni akce, kterych se respondenti Ucastnili, byly pro prvotni seznameni
idedlni — jeden respondent uvedl jako svou prvni akci schlizi odborld. Naopak
vanocni vecirky byly hodnoceny velmi kladné. Co se tyce socidlnich aktivit na
pracovisti, respondenti z OLC uvadéli hrani stolniho hokeje, spole¢né popijeni kavy,
spole¢né obédy a dalsi aktivity. Néktefi respondenti z M.L.S. uvedli, Ze Zzadné takové
aktivity na pracovisti nemaji, nebo to neni nic extra a nedéje se to pravidelné. Jini
zminovali spole¢né obédy, koureni, popijeni kdvy, a dokonce zaznélo i slovo ritudl i
spolecny jazyk. Jeden z téchto respondentl to doplnil tim, Ze tyto akce podporuiji i

pracovni vykon, protoze se v takovém prostredi |épe pracuje.

8.3.3 Adaptace na organizacni kulturu

Zde bylo mym cilem sledovat, zda respondenti vnimaji ve své spolecnosti
néjakou kulturu. Pokud ji byli schopni identifikovat, zjistovala jsem jejich postoj

k této kulture, a jak ji hodnoti.
Ty: ,,Dokazal by jsi Fict, Ze je v této firmé néjaka kultura?”

0O:: ,, Tak zjistil jsem tady, Ze na hodné firemnich akcich ji lidi tatardky, to je
takovd véc, nevim, jestli se tak sesli, nebo jestli navzdjem na sebe tak plsobili. To je
takova jedna véc. Co se tyce obleceni tfeba, tak kaZdej chodi tak néjak pohodiné, se
zakaznikama moc do styku nepfijdeme, takZe se oblikdme tak, at tady vydrZzime
prosté. No pak jsou jesté véci sportovni. Treba akce ,do prdce na kole”. Toho se
kaZdej rok ucastni hodné lidi, Ze se na internetu prihldsime do takovyho projektu

a potom si piSeme kilometry, co jsme najeli za ten rok. Ta prdce je takovd, a tak se
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snaZime udrZovat to zdravi. ProtoZe u toho sedavyho zaméstndni je to duleZity

urcite.”

T,: ,Je tato firma nécim specifickd?“ Vnimds zde néjakou spolecnou firemni

kulturu?

0O,: ,Tady znd ¢lovék uplné kazZdyho, je to super v tym. Jinak na to bych

potreboval vic ¢asu...to je strasné tézka otdzka.”

Nékolik respondent(i zminovalo jako spolec¢ny znak firemni kultury tykani

mezi vsemi zaméstnanci spolecnosti.

0s:,,Ja myslim, Ze tieba tykdni se dd povaZovat za znak tady toho. Jako jo, ta
kultura tady tak néjak funguje. KdyZ prijde nékdo novej, tak samoziejmé se s tim
musi sezndmit, ale tak néjak to tady funguje. Jo, tak my to mdame jak rodinnou firmu
jako. Ja vim, Ze to zni blbé to tak nazvat, ale jd to tak rikdm, to prostiedi prosté je
takovy rodinny. Fajn. Jo, Ze kaZdej s kaZdym si tykd, takovy prijemny, asi prijemnéjsi,

neZ v néjaké velké firmé.”

O4: ,,Ja si myslim, Ze v ramci tyma bysme néco takového nasli. Ale jako ze by
se o tom vyloZené verejné védélo, to asi ne. A jako celek...jediny, co nds spojuje, je ta
prdce.”

T4: ,,A mdte v ramci tymu néjakej ritual?”

0Og4: ,Stolni hokej. Jednoznacné. Jak odbije jedendctd, tak se jde hrdt hokej.
Takze tohle to.”

Os: ,Kultura? Mohl bych do kultury zaradit pravidelné objedndvky pizzy.
| kdyZ toho se uplné neucastnim, vyjimecné. To je zas zdleZitost druhého kanclu. To
jsem vlastné prisel a vsem vrstevnikim jsem tykal, tém starsim jsem vykal. Tak

potom teda vsichni Ze to, Ze jim mam tykat.”

Oes: ,, Tak urcité. Asi ano. Samoziejmé. Ty pravidla jsou néjakym zplsobem XY
nastaveny, viceméné vsichni vi, co si miZou dovolit. Jako ty nepsany pravidla tady
clovék vytusi. Jsou tady néjaky pravidla, jak to tady funguje a to ¢lovék vytusi a musi

se jich drzet.”
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Ts: ,A vy stim souhlasite, jak je to tady nastavené? Chcete byt toho
soucdsti?”
Oe¢: , Tak urcité. Zase na druhou stranu, ty pravidla si urcuje XY. Je to jeho

firma. Néjaky pravidla tady jsou a ty by se mély asi dodrZovat.”
Te: ,, TakZe samovolné tady nevznikd nic?“

Os: ,To ne-e. | kdyZ moZnd u téch starsich, ja tady zase tak dlouho nejsem,

takZe ani zase téch spolecnejch akci ani nebylo.”

Respondenti z M.L.S. byli taktéZ dotazovani, zda ve spole¢nosti vnimaji

néjakou specifickou firemni kulturu.
Ty:,,Myslite si, Ze je tato firma nécim specificka?“

Mi: ,, Tak kaZdd firma, je urlitym zplusobem specifickd. Jd nevim jak to ted’
prfesné popsat.”

Ty:,, Tak to zkuste popsat, jakd specifika tu vnimdte ?*

Ms: ,,Myslim si, Ze treba ti lidi na téch vyrobnich pozicich by to méli vnimat
v Sir§ich souvislostech. Ze to neni jen jako pfijdu do prdce a mdm prdci. Jo, Ze prosté,
je tady néjakej obchod, Ze je tady néjakd globdini situace, Ze je tady néjakd
konkurence, Ze tfeba to objedndvdni materidlu je sloZity a Ze to teda neni jen o tom,
Ze prijdu do prace a mdm prosté materidl, mam tady stroj a ja si tam déldm to svoje
a za to prosté dostanu ty nejlepsi penize a budu mit prosté nejvic dovoleny
a nejlevnéjsi obédy v kantyné. Tady mi pravé prijde, Ze na té schizce téch odbori ti
lidi vidéli jenom sebe. Mit tu nejlepsi prdci, dostat za ni co nejvic penéz. Potom se
tam hrozné moc reSily obédy, kvalita a cena. Jestli to bude stat tolik nebo tolik, tak
to mi prislo jako, Ze ti lidi vyZaduji jen, aby se o né nékdo staral. Nem{Zu je teda jako
hodnotit, protoZe je nezndm, nedéldm s nima, nejsem vedouci vyroby. Ale pripadad
mi to, Ze vyZaduji, aby se o né jenom nékdo staral, a Ze oni v podstaté nemusi délat
skoro nic, jenom si prosté odedrit to svoje, jenom udélat pfesné to, co maji v popisu
prdce. Jakmile je potfeba néco navic, tak prosté ne. | ti TH pracovnici jsou tady
pomérné dlouho. Treba nedélali nikdy v Zivoté nic jinyho. Jsou to lidi, ktefi jsou tady

zaméstnani vic neZ deset patndct let. A myslim si, Ze je tady obecné takovy averze
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vuci zméné. | u téch TH pracovniki, nerikdm, Ze u vsech, ale treba u téch treba

starsich mam pocit, Ze by taky chtéli délat si jenom to svoje a nic jinyho.”
T,:,,Vnimdte, Ze tady je néjakad firemni kultura ve spolecnosti?“

My: ,No spousta lidi mluvi o tom, Ze to tady bylo uplné jiné, pred nevim
kolika X lety. To se tady rika porad dokola. Ale ja co jsem tady byla, rok a pal, tak
musim Fict, Ze je ta atmosféra jind i za ten rok. A o hodné horsi teda. Je to ¢im ddl
tim horsi. Ale jestli jako firemni kultura, ono spis kdyz spolu ti lidi nevychdzi, tak

nemdiZe byt ani Zadnd kultura.”

T,: ,TakZe si myslite, Ze tady ani nic takovyho nemdiZe vzniknout? Jako

v pozitivnim smyslu?“

M,: ,Jako nejsem si uplné jistd, protoZe stejné i kdyby bylo ¢im ddl tim vic
akci, aby ti lidi opravdu se schdzeli i mimo prdci, tak stejné tam nepfijdou, Ze? KdyZ
spolu maji spatné vztahy. TakZe nevim. Tohle je hodné demotivujici, jak to tady

funguje. To co se tykd téch mezilidskych vztahu.”
Ts: ,,Myslis, Ze je tato firma nécim specificka?*
Mas: , Jisté (smich). Specifickd urcité je, kdyZ to porovndvdm.”
Ts: ,,MdzZes rici, cim presné?”

Ms: ,Myslim si, Ze zplsob vedeni usekt a vibec vedeni celé té firmy, tim Ze
jsme néjaka dcerind firma, tak je dost nestandardni. Nékdy se néco rozhodne, nevi
se, kdo to rozhodl, nevi se, procC se to tak viastné déld. Prosté to tak je, tak se to tak

déla. Nékdy je tézky to zménit, ale néco se méni samozrejmé.”
Ts:,,Vnimds, Ze je v této organizaci néjakad firemni kultura?”

Ms: ,,Myslim si, Ze jednotnd kultura celé firmy neni, nebo jd ji aspon
nepozoruju. MozZnd, Ze existuje kultura po téch jednotlivych usecich, to spis, si

myslim.”

Ms: ,Myslim si, Ze hodné lidi, co tady pracuji dyl, tak fikaji, Ze to tady byvalo
lepsi, Ze tady nebyl nikdy takovej neporddek, jakej je ted. Ze i to jedndni bylo jinadi.
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To si myslim, Ze je takovy prevazujici postoj. Jako bylo by fajn, kdyby se ta kultura
zménila a posunula se vic ktomu, co se deklaruje, Ze je — k otevienosti a ke
komunikativnosti. Jako samoziejmé na tom bych se chtéla podilet, toho bych chtéla

byt soucdsti. Ale nevidim to ted’ absolutné rediné.”

Ms: ,,.Jd si myslim, Ze tady néco takového je. MoZnd, Ze kdyZ je tady nékdo uz
dlouho, tak se mu to nezdd, ale jd si nemyslim, Ze je tady ta kultura nizko.
Samoziejmé vsechno se dad zlepsovat a podobné, ale lidi se chovaji k sobé slusné.
Muzsky kolektiv prindsi nékdy tvrdsi komunikaci, coZ mi ale vyhovuje. NedosSel jsem

“

s nikym do vdzného konfliktu. Jako myslim, Ze kultura je tady na trovni velmi dobré.
Ts: ,,A jaky mds postoj k této kulture?”

Ms: , To je tézka otdzka. Myslim si, Ze jsem se pFizptsobil a nechtél bych do ni
zasahovat a néco ménit, protoZe ¢lovék je tady krdtce a spis se chce asimilovat neZ
do né¢eho moc rypat. Pro¢ ménit néco, co fakt funguje? A ja si myslim, Ze tady to

funguje. Samoziejmé drobny ulety tam jsou, ale neni to nic zdsadniho.”
Te: ,,Co je tady pro tu spolecnost specifické ?*

Ms: ,,Podle mé je tato spolecnost specifickd svymi akénimi pldny a zpétnymi
vazbami a smérnicemi. Ale smérnice md kazda firma, ale ja myslim, Ze jich mame
strasné moc. Jinak lidi jsou tady vesmés negativni vuci novym vécem, takZze zmény se
tady vnimaji strasné Spatné, protoze to je firma, kterd zaclinala za dob ,Franty
klacka” (smich), takZe je to opravdu firma, kterd fungovala uz za komunismu, takZe
tady si myslim, Ze pordd pretrvdvaji takové néjaké ty véci, které byly v komunismu
normdlni, tak lidi si mysli, Ze to bude normdlni i dneska, ale bohuZel, dobre uz bylo.
TakZe to si myslim, Ze je tézké ty lidi néjakym zpusobem preucit. KaZdou novou véc
vnimaji velmi Spatné. A takové ty komunikace a nekomunikace, Ze se lidé dovidaji
véci uplné posledni. Kolikrat se néco vypusti dfiv a jde to tichou postou a je z toho
samoziejmé néco uplné jiného, takZe jakoby ta neinformovanost lidi je taky si
myslim Spatnd. Ale a¢ mdme tady takové problémy, tak si myslim, Ze souznime

a snaZime se vytvorit takovou pozitivnéjsi atmosféru.”

117



My: ,Alterndtory (smich). Taky dress code — monterky M.L.S. Nékdo si tykd,
nékdo ne. S managementem si vykam. Jako neni to tak, Ze by si kaZdy tykal
s kaZzdym. Pak tfeba vybaveni kanceldri — vypadd zhruba vsude stejné. Pak tfeba
firemni logo, které se objevuje vsude na vsech dokumentech, na vsech sanonech...”

T,: ,Identifikujes se firemni kulturou této spolecnosti?“

Mj5: ,Je to hodné tézka otdzka, ja bych fekla, Ze asi ano, nejsem nijak vnitiné

s ni¢im v konfliktu, Ze by mi néco vadilo to jako ne-e.”

Jak je vidét vySe, pro nékteré respondenty byla tato otazka ndrocéna, jini
naopak ihned védéli, jak na ni odpovédét. Respondenti z OLC hovofili ve spojitosti
s firemni kulturou o pohodIiném stylu oblékdni, o spolecném stolovani, o tykani
napftic celou spolecnosti a sportovnich aktivitach udrzovanych mimo pracovni dobu.
Néktefi respondenti jistou kulturu vnimaji, ale pouze na uUrovni tym(. Jeden
z respondentd uvedl, Ze je patrné, Ze ma firma jakdsi nepsand pravidla, jak se
chovat, kterd jsou nastavena vedenim spolecnosti. Pro spolecnost OLC je dle
respondentl specifické, ze se v ni vSichni mezi sebou znaji, vzadjemné si tykaji a je v

ni rodinné prostredi. Nikdo v souvislosti s firemni kulturou neuvedI nic negativniho.

Oproti tomu néktefi respondenti z M.L.S. negativa uvadéli. Jeden respondent
vnim3, Ze lidé z vyroby nejsou ochotni pro firmu nic navic udélat, ale neustdle pro
sebe chtéji nejlep$i moiné podminky. Také uvedl, Ze je pro spolecnost specificka
averze vic¢i zméné, coz tvrdila i dalsi respondentka. Jind respondentka uvedla, Ze
firemni kultura nemUzZe existovat nékde, kde spolu lidé nevychazeji a mezilidské
vztahy jsou na Spatné uUrovni. Sama za sebe hodnotila, Ze od jejiho nastupu je
atmosféra ve spolecnosti ¢im dal horsi. Dalsi respondentka uvedla, Ze jednotna
kultura ve spole¢nosti neexistuje, moina jen na jednotlivych uUsecich. Jedna
z respondentek uvedla, Ze za prevazujici postoj spolecnosti vnima3, Ze lidé, ktefi zde
pracuji déle, tak Ffikaji, Zze to ve spole€nosti kdysi byvalo lepsi a nikdy v ni nebyl
takovy neporadek. Dle jejiho nazoru by bylo dobré, kdyby se tato kultura zménila,
ale vtuto chvili to nevidi absolutné realné. Jind respondentka zminila, Ze je pro
spolecnost specifickd Spatna informovanost svych zaméstnancd. OdlisSné nazory
méli pouze dva respondenti, ktefi hovofili o dobré firemni kultufe, se kterou nejsou
nijak vnitfné v konfliktu a maji zajem byt jeji soucasti.
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9 Rozbor adaptacnich procesii ve spolecnostech OLC

Systems a M.L.S. Holice

9.1 Zhodnoceni adaptacniho procesu ve spolecnosti OLC
Systems

Na zakladé analyzy vypovédi respondentl a na zakladé analyzy dokumentu
sInformace pro nové zaméstnance”, ktery je vyddvdn nové pfrichozim
zaméstnanclm, usuzuji, Ze adaptacni proces v této spole¢nosti ma pozvolny pribéh,
ktery se netidi zddnymi dokumenty ani pfesné stanovenymi kroky. Jedna se o malou
spole¢nost, a proto si myslim, Ze by v ni pfilisna byrokracie ani nebyla vhodna
a efektivni. Nicméné pravé z toho dlivodu, Ze nejsou pfedem stanovené kroky, které
by zajistily optimalni pribéh celé adaptace, muUZe dochdzet k nejasnostem

a k zapominani na dulezité okolnosti, které s ndstupem nového pracovnika souviseji.

9.1.1 Navrhy na zlepSeni adaptacniho procesu ve spolecnosti

OLC Systems

Néktefi respondenti méli v souvislosti se svym zapracovanim specifické

zkuSenosti a pfipominky, které mne inspirovaly k nasledujicim doporucenim:
Osoby, které se budou podilet na zapracovani nového zaméstnance:

Jednatel spolecnosti — zajisti pfedani smluv a dokument( k pfijeti nového
zaméstnance, po zkuSebni dobé zrealizuje s novym zaméstnancem zpétnovazebni

rozhovor

Pfimy nadfizeny pracovnik/vedouci konkrétniho projektu — dle uvazeni

a potreby realizuje s novym zaméstnancem zpétnovazebni rozhovory

Skolitel — povéreny pracovnik, ktery zajistuje vstupni $koleni o spole¢nosti,

vstupni skoleni BOZP, a naplnéni dokumentu ,,Plan zapracovani”

Mentor — pridéleny kolega, ktery zajisti mentoring béhem zaucovani nového

zaméstnance na pracovisti/na konkrétnim projektu
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Obdobi pred nastupem do spolecnosti

Vtomto obdobi navrhuji zlepsit informovanost jiz pred samotnym
pohovorem, béhem néj i po ném.
Pfed pohovorem - Zde doporucuji informovat uchazede dopredu
o skutecnosti, Ze soucasti pohovoru bude testovani (pokud opravdu bude).
V radmci pohovoru — Vramci pohovoru doporucuji vénovat se konkrétnéji
dané pracovni pozici a pobavit se o pracovnich ¢innostech s ni souvisejicich.
Kontaktovani po pohovoru — Po pohovoru doporucuji informovat uchazece
o vysledku pohovoru, tedy o pfijeti/nepfijeti v relevantni dobé od pohovoru.
Pokud se vedeni spole¢nosti domluvi s uchaze¢em na spolupraci, urcité
doporucuji neopomenout nové prichoziho informovat o pribéhu prvniho

pracovniho dne.

Obdobi nastupu do spolecnosti

V tomto obdobi podavdm navrh harmonogramu prvniho pracovniho
dne nového zaméstnance ve spolecnosti, dopliuji stavajici dokument
yInformace pro nové zaméstnance” a doporucuji vytvofit novy dokument
,Plan zapracovani”.

Organizace nastupniho dne — Co se tyce prvniho pracovniho dne nového
zaméstnance, navrhuji nasledujici harmonogram:
o Seznameni se spolecnosti OLC Systems
= Seznameni nového pracovnika s danou spoleénosti probéhne
pod vedenim 3kolitele/jednatele/nadfizeného pracovnika za
pomoci powerpointové prezentace o spole¢nosti, ktera bude
dostupnd i na intranetu spolecnosti, aby se do ni mohl kazdy
zaméstnanec v pripadé potreby kdykoliv podivat.
o Seznameni s konkrétni pracovni pozici
= 7de navrhuji, aby jednatel spole¢nosti uzaviel snovym
zaméstnancem pracovni smlouvu/dohodu a poskytl mu
k vyplnéni dokumenty potiebné kndastupu do nového

zameéstnani.
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Seznameni s pracovnim fadem — Kazdy zaméstnanec ma byt seznamen
s pracovnim fadem spolecnosti. Tuto aktivitu zajisti Skolitel.
Vstupni Skoleni BOZP a PO — Kazdy zaméstnanec musi byt pred
samotnym vykonem prdce proskolen v oblasti bezpecnosti prace
a ochrany zdravi pfi praci. Dané skoleni opét zajisti Skolitel.
Pfeddni dokumentu ,Informace pro nové zaméstnance” — jednd se
o stavajici dokument spolecnosti OLC Systems, ktery se zpravidla dava
novym zameéstnanclim.
= Tento dokument doporucuji doplnit o informaci, kde mohou
zaméstnanci najit prezentaci o spolecnosti, smérnice, zakladni
informace o projektech, na kterych se aktualné pracuje,
a pfipadné jiné dulezité dokumenty. V souvislosti stimto
navrhem je tfeba zajistit a nasledné zpfistupnit vySe uvedené
zdroje pro samostudium.
Seznameni s dokumentem ,Plan zapracovani“ — Tento dokument
doporucuji vytvofit a wvyuZivat vrdmci zapracovani nového
zaméstnance. Jeho hlavnim poslanim je, aby se do néj vyznacovalo,
které kroky vramci zapracovani novy zaméstnanec jiz podstoupil
a které ne. Vznik tohoto dokumentu doporucuji na zakladé vypovédi
respondentl, a to z toho dlvodu, aby se béhem adaptacniho obdobi
nezapomnélo na zZadnou nalezitost, souvisejici s nastupem nového
zaméstnance. Tento dokument bude slouZit jako osnova a zaroven
kontrolni list celého procesu zapracovani. Nového zaméstnance s nim
seznami Skolitel/jednatel/nadrizeny pracovnik.
= obsahuje informace:
e kdo je pfimym nadfizenym pracovnikem nového
zaméstnance
e kdo je mentorem nového zaméstnance
e dokumenty, se kterymi bude novy pracovnik sezndmen
(informace pro nové zaméstnance, smérnice, popis

pracovniho mista)
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o Popis pracovniho mista — Pro upresnéni
pracovnich cinnosti navrhuji vytvofit strucné
popisy pracovnich mist ve spole¢nosti. V téchto
popisech doporucuji uvést vidy nazev konkrétni
pozice, zakladni pracovni Cinnosti, a schopnosti
a dovednosti potfebné k vykonu prace na této
pozici (programovaci jazyky, apod.)

jsou vném uvedeny jednotlivé  kroky, které ma
novy zaméstnanec ve spolupraci se Skolitelem/nadfizenym
pracovnikem podstoupit.

e Sezndmeni se spolecnosti - s vizemi, cily, hodnotami,
organizacni  strukturou, sprojekty a produkty
spole¢nosti

e Sezndmeni s pracovisttm — prevzeti pracovisté
a pracovnich ndastrojli, pridéleni mentora. Nového
zaméstnance na pracovisté doprovodi Skolitel nebo
nadrizeny pracovnik

e Seznameni s kolegy a dulezitymi osobami ve spolec¢nosti
- tzv. seznamovaci kolecko - zajisti
Skolitel/jednatel/nadtizeny pracovnik

Posledni cast tohoto dokumentu bych doporudila vénovat
zpétnovazebnimu rozhovoru. Jiz pfi nastupu nového
zaméstnance navrhuji stanovit konkrétni termin tohoto
rozhovoru (pf. 3 mésice - po zkuSebni dobé). Zpétnovazebni
rozhovor doporucuji vést s jednatelem spolecnosti. Na konci
dokumentu bych vymezila prostor pro shrnuti zpétné vazby.
Zde by byl prostor pro pfipominky a navrhy a jejich pripadné
feSeni. S pfimym nadfizenym zpétnou vazbu doporucuji také,

pricemz Cetnost bych odvodila dle individudIni potieby.
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9.2 Zhodnoceni adaptacniho procesu ve spole¢nosti M.L.S. Holice

Na zakladé analyzy vypovédi respondentl a na zakladé analyzy dokumentu
,Adaptace a zaskolovdni novych zaméstnanc(”, , PFijeti a prefazeni na pracovisté”,
LAdaptacni a zaskolovaci plan“ a ,Zaskolovaci plén TH” se domnivam, Ze adaptacni
proces vtéto spole¢nosti ma presné nastaveny prabéh, ktery se Fidi k tomu
ur¢enymi dokumenty a presné stanovenymi kroky. Jednd se o velkou spole¢nost,
a proto si myslim, Ze je zde takto zavedeny systém nezbytny. Otazkou pak
samoziejmé je, jak tento systém funguje ve skuteénosti, coz zavisi na pfistupu

personalisty a nadfizeného pracovnika.

9.2.1 Navrhy na zlepSeni adaptacniho procesu ve spolec¢nosti

M.L.S. Holice

Nékteri respondenti méli v souvislosti se svym zapracovanim specifické

zkuSenosti a prfipominky, které mne inspirovaly k nasledujicim doporucenim:

e Doporucuji do budoucna zfidit webové stranky spolecnosti v ¢eském jazyce,
kde budou uvedeny zakladni informace o spolecnosti. Spole¢nost mlze tyto
stranky vyuZit i pro inzerci, kde bude uveden profil konkrétni pozice. Diky
tomuto profilu se kandidati sezndmi s pracovni ndplni a poZadovanymi
kvalifikacemi.

o Vpfipadé, Ze bude vybérové fizeni trvat déle nez dva tydny, doporucuji
personalistim udrzovat s kandidaty kontakt i v obdobi po pohovoru, i kdyz
jesté nebude zndm aktuadlni vysledek vybérového fizeni. Personalisté by méli
kandidatim pripomenout, Ze jsou stdle zarazeni do vybérového fizeni, a Ze
budou o vysledku v kazdém ptipadé informovani. Z hlediska mozného velkého
poctu kandidatl a vytizenosti personalistll doporucuji kontaktovat kandidaty
nikoli telefonicky, ale emailem.

e Doporucuji brzké dokonceni brozurky pro nové zaméstnance. BroZurka by
méla byt struc¢na, ale zaroven by méla obsahovat vsechny dilezZité informace,
nezbytné pro noveé pfichozi zaméstnance.

e Dokument ,Zaskolovaci plan“ doporucuji nadfizenym pracovnikim detailné

projit s novym zaméstnancem co nejdfive po jeho nastupu do spoleénosti,
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vramci tohoto rozhovoru mu vysvétlit pripadné nejasnosti a zodpovédét
mozné dotazy.

Doporucuji zvazit ¢etnost zpétnych vazeb nadfizenych pracovnik(l s novymi
zaméstnanci. Doporucila bych realizovat jednu zpétnou vazbu zhruba po
mésici od ndstupu, druhou na konci zkuSebni doby a dalsi v pfipadé potreby
po pul roce. Dale navrhuji nadfizenym pracovnikiim, aby nabidli novym
zaméstnancim moznost realizovat zpétnou vazbu po vzdjemné dohodé dle
individualni potteby.

Personalistim bych doporucila alespori jednou do roka pfipomenout
nadfizenym pracovnikim dlleZitost dokumentl k zapracovani novych
zaméstnancl a nezbytnost zpétnovazebniho rozhovoru. Personalisté by jim
méli pfipomenout také spravny postup pfi zapracovani nového zaméstnance
a zdroven je upozornit, aby predchazeli tomu, aby nové prichozi zaméstnanci
méli pocit, Ze jejich zpétnd vazba neni brana vaziné, ale Ze se jednd pouze

o formalitu.
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Zaveér

Cilem této prdce bylo srovnat vnimani vlastni adaptace zaméstnancl
z organizace s persondlnim oddélenim s vnimanim vlastni adaptace zaméstnancl
z organizace bez persondlniho oddéleni. DalSim cilem bylo v ptipadé potieby

navrhnout optimalizaci téchto systémuU zapracovani.

Na zdkladé realizovaného vyzkumu jsem dosla k zavéru, Ze adaptacni proces
ve spolecnosti s personalnim oddélenim ma presné nastaveny prlibéh, ktery se fidi
k tomu uréenymi dokumenty a presné stanovenymi kroky. Néktefi respondenti
z této organizace hodnotili nastaveni adaptacniho procesu velmi kladné, jini méli
podnétné pripominky. Ve vysledku respondenti hodnotili své zapracovani jako
pfimérené. lJejich vypovédi byly c¢dstecné pozitivniho a castecné negativniho
charakteru. Hlavnimi ¢initeli celého procesu adaptace jsou v této spolecnosti presné
nastaveny proces adaptace a dokumenty, které tento fizeny proces podporuji.
Proces adaptace je v této spolecnosti nastaven velmi dobre, nicméné dllezZity je
také pristup personalistd a nadfizenych pracovnik(, ktefi maji velky podil na tom,
jak tento systém funguje v praxi. Vyzkum odhalil jisté nedostatky, které nejsou
zdvainého charakteru, nicméné mohou negativné ovliviiovat proces zapracovani
nového zaméstnance. Ztoho dlvodu jsem navrhla konkrétni doporuceni, kterd

mohou stdvajici systém adaptace optimalizovat a zefektivnit.

Dale jsem dosla kzavéru, Ze adaptacni proces ve spolecnosti bez
persondlniho oddéleni ma pozvolny priibéh, ktery se nefidi Zddnymi dokumenty ani
presné stanovenymi kroky. Respondenti z této organizace hodnotili svou adaptaci
jako pfirozeny proces. Jejich vypovédi byly vétSinou pozitivniho charakteru, a i kdyz
méli néjaké pripominky, ve vysledku byli se svym zapracovanim vsichni spokojeni.
Dulezitymi mezniky celého procesu adaptace vtéto spolecnosti jsou pratelska
firemni kultura a jednatel(iv otevieny pristup, ktery zaméstnanclim umoziuje citit
se jako rovnocenny clen celé spolecnosti. Ackoli je adaptacni proces v této
spole¢nosti respondenty hodnocen velmi pozitivné, vyzkum odhalil urcité
nedostatky, na kterych je moZné zapracovat a zefektivnit tak adaptacni proces

v této spolecnosti. Mezi tyto nedostatky patfi opomijeni dalezitych okolnosti, které
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s nastupem nového zameéstnance souviseji. Aby k tomuto opomijeni nedochiazelo,

navrhla jsem opatfeni, ktera by tomu prfedchazela.

Ze srovnani vypovédi respondentl téchto dvou spole€nosti vyvozuji, Ze je
vidy dulezité, jakym zplsobem pojme zapracovani nového zaméstnance jeho pfimy
nadtizeny, jeho kolegové, ale i on sam. Vidy je dlleZitd komunikace a ochota
vénovat tomuto klicovému procesu dostatek pozornosti a ¢asu. Personalni oddéleni
hraje v zapracovani nového zaméstnance jisté vyznamnou roli, nicméné si myslim,
Ze i v malé spolecnosti, kde se tomuto procesu dostatecné vénuje nadfizeny
pracovnik, €i jiny pracovnik k tomu uréeny, muze byt tento proces efektivni a naplnit

zadouci ocekavani jak na strané zaméstnance, tak na strané zaméstnavatele.
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