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UvVOoD

Organizace se casto potykaji s vyzvou uspésné integrace novych
zaméstnanct do pracovniho prostfedi a firemni kultury. Adaptace novych
pracovnikii je klicovym procesem, ktery mtize ovlivnit spokojenost
zaméstnancti, jejich produktivitu a dlouhodobou loajalitu k organizaci,
coz ma piimy dopad na jeji vykonnost a konkurenceschopnost. Proto se
predlozend prace zaméfuje na analyzu adaptacéniho procesu zaméstnancti
v délnickych profesich v konkrétni organizaci XY. Cilem magisterské
diplomové prace je analyzovat adaptacni proces zaméstnanct

v délnickych pozicich.

Préce je rozdélena na teoretickou a empirickou ¢ast a obsahuje celkem Sest
kapitol. Prvni kapitola teoretické ¢asti cili na samotny adaptacéni proces.
Definuje proces adaptace jako celkovy mechanismus, ktery umoziuje
novym zaméstnanciim integrovat se do pracovniho prostfedi a efektivné
plnit své pracovni ukoly. Tato ¢ast se dale déli na rizné roviny adaptace,
jako jsou pracovni ¢i socidlni rovina. Opominuty tu nejsou ani trendy
v oblasti adaptacnich procest. Nasledujici kapitoly se vénuji fizeni
adaptacniho procesu, jeho cilim. Jsou zde identifikovany subjekty
a objekty fizeni tohoto procesu, a pritbéhu adaptace, ktera je rozdélena do
¢tyt fazi: prednastupni, nastupni, integracni a faze plného clenstvi
v organizaci. Kazda faze je popsdna s ohledem na klicové aktivity a vyzvy,
které s sebou nese. Své misto zde maji i bariéry adaptacniho procesu. Dalsi
¢ast se zaméfuje na formy a ndstroje adaptace, jako jsou adaptacni
programy, individudlni adaptacni plany, pfirucky pracovnika, zpétna
vazba a informacni kurzy.

Pro ztzeni cile prace pro vyzkumné tucely byla stanovena hlavni

vyzkumnd otazka: Jak probihd adaptacni proces zaméstnancli

v délnickych pozicich v organizaci XY? Empiricka ¢ast prace se pak vénuje



konkrétni organizaci XY a jejimu adaptacnimu procesu. Bude provedena
analyza a hodnoceni adaptacniho procesu v organizaci XY. Vlastni
vyzkum je popsan v nasledujicich kapitolach s diirazem na vyzkumny
design, cile vyzkumu, vyzkumnou strategii, vybér respondentti, eticky
postup a limity vyzkumu. Ddle je provedena analyza dokumentt
tykajicich se adapta¢niho procesu v organizaci XY, nasledovana
polostrukturovanymi rozhovory se zameéstnanci této organizace. Vysledky
této analyzy jsou nasledné detailné prezentovany a diskutovany v dalSich
¢astech prace. Zaroven jsou sledovany shody a rozdily mezi teoretickym
ramcem a praktickou realizaci adaptaéniho procesu v dané organizaci.
Néazory zaméstnanci na pribéh adaptacniho procesu jsou klicovym
prvkem této analyzy a poskytuji cenné poznatky o jeho efektivité
a moznych oblastech pro zlepSeni. Zavérecna ¢ast prace shrnuje klicové
zavéry vyzkumu a formuluje doporuceni pro organizaci XY, kterd mohou
byt vyuzita k optimalizaci adapta¢niho procesu a zlepSeni integrace
novych zaméstnanci. Vysledky prace mohou rovnéz slouzit jako inspirace
pro poskytnuti praktickych ndvrhii organizacim, které celi podobnym

vyzvam v oblasti lidskych zdrojt.



1 ADAPTACNI PROCES

Obecné je adaptace ,chdpana jako proces aktivniho pfizptisobovani
¢lovéka zivotnim podminkdm a jejich zménam” (Bedrnovd, Novy a kol,,
2002, s. 341). Prtcha s Veteskou (2012, s. 18), adaptaci popisuji jako
»evoluéni proces, pfi kterém se organismus prizptisobuje vnéjSim
podminkdm, v nichz Zzije. Prizptisobovani probiha prostfednictvim
morfologickych, fyziologickych, a etologickych zmén, které organismu
nebo celé populaci umoznuji prezit (byt funkcni a reprodukcni).” Priicha s
VeteSkou adaptaci cleni na aktivni a pasivni. Opakem adaptace je
maladaptace. Bedrnova, Novy a kol. (2002) rovnéz popisuji adaptaci jako
jednotu aktivnich a pasivnich forem sepéti clovéka s prostfedim;
pfizpusobeni prostfedi ¢lovéku a clovéka prostiedi. Dvorakova a kol.
(2012) souhlasi s definici Bedrnové, Nového a kol., tedy, Ze se jedna
o proces prizptisobovani ¢lovéka zivotnim podminkam a jejich zméndam,
ale definici rozsifuji o dodatek, Ze se jedna také o ptisobeni ¢lovéka na své
prostfedi, aby ho pfizplisobil svym zdmtm, potfebdm a rovnéz

hodnotam.

Adaptaci Rymes (1985) vnima jako proces, v jehoz priubéhu jedinec usiluje
o vyrovnani se zménénymi podminkami Zivota a o odstranéni zatéze,
ktera vznikla v diisledku tlaku prostfedi a vnitfnich podminek clovéka,
coz je provazena stavem napéti, izkosti, obav apod. a uvadi, Ze moznosti
¢lovéka jak se pfizptisobit ménicimu se Zivotnimu prostfedi jsou dlouha
léta stfedem zajmu védcd z mnoha oblasti. Jednd se naptiklad
o psychologii ¢i sociologii. O adaptaci se rovnéz zajimaji andragogika,
personalistika a dal$i. Z hlediska psychologie a sociologie je adaptace
popisovana jako pfizplisobeni se chovani, mysleni, vnimani, emocim
a postojim v dané spolecnosti (Priicha, Veteska, 2012). Z pohledu
andragogiky je v ramci adaptace primarni zaméfit se na vclenovani
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pracovnika do prostredi (Paldn, 1997). Palan stejné jako Prticha s Veteskou
(2012) rozdéluji adaptaci na aktivni a pasivni (akomodace). Adaptaci
z hlediska personalistiky Foot a Hook (2002, s. 210) definovali jako ,, proces
pomahani novym zameéstnanciim zvladnout rychle novou praci tak, aby se

brzy stali platnymi a produktivnimi.”

S adaptaci se poji pojem adaptabilita. Adaptabilita neboli schopnost
pfizptisobit se urcitému prostredi a je u raznych lidi rozdilnd. Lidé maji
odlisné predpoklady k tomu, aby zvladali zmény. Kocianova (2010) uvadyi,
ze adaptabilita zavisi na osobnostnich predpokladech a je také
determinovana socidlnimi podminkami, které vedou k uspokojeni
socidlnich potfeb. Jedna se napiiklad o pocit bezpeci, sounalezitosti
a pracovniho uspokojeni. Ke zvlddnuti pracovni ¢innosti a také zaclenéni
se do socialniho prostfedi je zdkladnim pfedpokladem lidska adaptabilita.
Priicha s Veteskou (2012) ve své definici dopliuji, Ze nedostate¢na nebo
snizend adaptabilita mutze vést k psychosomatickym (zejména
neurotickym) symptomtm. Adaptabilita dle Veselé a Kaniokové Veselé
(2011) je individudlni schopnost clovéka, zvladnout pozadavky méniciho

se prostiedi, ktera se vytvari a méni v procesu vyvoje osobnosti.

V pribéhu prazkumu odborné literatury jsem objevila zajimavé ndzory na
pojmy ‘"onboarding" a "adaptaéni proces". Paliskovd, Legnerova
a Stritesky (2021) ve své definici adaptace zdiaraznuji vyznam pojmu
onboarding jako soucdst persondlniho fizeni, kterd pfedstavuje proces
adaptace zaméstnancli. Zminuji, ze onboarding je klicovy pro uspéch
novych zaméstnancli v organizaci a je zahajen pred jejich nastupem
a pokracuje béhem prvnich dnti, tydnt a mésicti zaméstnani. Tato definice
zdUraznuje organizacni socializaci a ziskavani znalosti, dovednosti
a postoji. Na druhou stranu, podle definice Lawsonové (2006)
je onboarding chdpan jako organizac¢ni zaclenéni, zatimco adaptace, jak ji
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popisuji Dvorfdkova s kolektivem (2012), se zaméfuje na proces
pfizptsobovani se Zzivotnim podminkdm a zméndm prostfedi. Tento
rozdil v interpretaci miize byt dutlezity pfi porozumeéni strategiim
integracnich procesi v organizacich. I presto, Ze se tyto terminy casto
pouzivaji jako synonyma, réizni autofi zdtiraznuji rtizné aspekty integrace

novych zaméstnanct do pracovniho prostfedi.

1.1 Adaptacni proces zaméstnancii v délnickych pozicich

Ackoli pocet pracovnikt v délnickych pozicich diky technologiim klesa,
je tfeba jim i nadale vénovat pozornost, jak dokladuji na prikladu finského
vyzkumu Koivunen, Pyorid a Saar (2023). Pracovniky délnickych pozic,
ktefi byvaji oznacovani také jako ,blue collars”, miizeme charakterizovat
dle Velkého sociologického slovniku jako velmi Sirokou a mnohotvarnou
skupinu lidi, ktefi jsou zaméstnani v pramyslu. Jejich hlavni spole¢nou
charakteristikou je manudlni povaha prace. V ramci této kategorie
se vyrazné lisi pracovni ukoly v zdvislosti na jejich ndrocnosti,
pozadovanych kvalifikacich, systému odmén, dostupnych vedlejSich
vyhodach a vyhlidkdch na postup. Tato variabilita se také odrazi

v prestizi jednotlivych pracovnich roli (Suda, 1996, s. 573).

I pfesto, Ze adaptacni proces zaméstnancti je v jadru stile procesem
adaptace novych pracovnikd, je dulezité zdtiraznit, ze v délnickych
pozicich mohou existovat specifika, ktera ovliviiuji priabéh tohoto procesu.
Adaptacni proces v téchto pozicich mtize byt ovlivnén rtiznymi faktory,
jako jsou specifické pracovni podminky, pozadavky na bezpecnost,
potfeba rychlého zvladnuti pracovnich postupli nebo interakce
s pracovnim kolektivem na vyrobni lince. Proto je dtilezité zkoumat nejen
cely proces adaptace, ale rovnéz porozumét i témto specifikiim

a prizpusobit adaptacni proces tak, aby co nejlépe vyhovoval potfebam
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a charakteru délnickych pozic. Jak podotyka Robinson (2023), tak
v primyslovych a délnickych pozicich je zvlasté dalezité mit diukladné
strukturovany a efektivné nastaveny adaptacni proces. Novi zaméstnanci
se casto setkavaji s rychlym tempem prace a vysokymi ocekdvanimi ve
vyrobnim prostfedi. Proto je dilezité, aby byl adaptacni proces zaméfen
na rychlé a efektivni ziskani nezbytnych dovednosti a znalosti. Autor
rovnéz upozornuje, ze napriklad, vzhledem k vysokému riziku turazii na
pracovisti je prioritou poskytnout novym zaméstnancim dtkladné
Skoleni v oblasti bezpec¢nosti. Toto Skoleni by mélo zahrnovat informace
o rizicich spojenych s jejich praci, pouzivani ochrannych pomtcek
a postupy v pifipadé nouze. Dukladné skoleni v oblasti bezpecnosti
nejenom chrani zaméstnance, ale také pfispiva k prevenci pracovnich
urazi a ochrané firemniho majetku. Dal$im dualezitym faktorem je
interakce s pracovnim kolektivem. V délnickych pozicich, kde prace casto
probihda v tymech nebo na vyrobnich linkach, je dtlezité, aby novi
zaméstnanci byli rychle zaclenéni do tymu a citili se soucasti kolektivu.
Tymové budovani a aktivni zapojeni do pracovnich aktivit mohou pomoci

novym zaméstnanctim rychleji ziskat divéru a podporu svych kolegti.

1.2 Roviny adaptace

Novy pracovnik se v pribéhu adaptace adaptuje v nékolika rovinach.
Adaptuje se na kulturu organizace, na vlastni pracovni ¢innost a také na
socialni podminky (Kocianova, 2010). Totozny nazor jako Kocianova maji
i Dvorakova a kol. (2012), ktefi taktéZ definuji tfi zadkladni roviny
adaptace, na které se novy pracovnik adaptuje, a to pracovni pozadavky,
kultura organizace a socidlni podminky na pracovisti. Oproti tomu
Bedrnova, Novy a kol. (2002) popisuji adaptaci ve dvou rovinach, a to
pracovni a socidlni rovina, kulturu organizace jako zvlastni rovinu

nezminuji. V pracovnim vztahu je adaptace chapana jako proces, pfi
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kterém se pracovnik vyrovnava s pozadavky pracovnich ukolt. Tento
proces nazyvame pracovni adaptace. Dochazi také k zacleriovani se do
socidlnich vztahli pracovni skupiny i organizace a zde tento proces
nazyvame socidlni adaptace (Dvofakova a kol., 2012). Pracovni proces je
proces spolecensky, a proto je adaptace na praci spjata se socialni adaptaci
a socidlnimi podminkami prace. Odpovidajici a vhodna pracovni
adaptovanost c¢lovéka zpravidla pfiznivé ovliviiuje jeho socidlni

adaptovanost (Vesela & Kaniokova Vesela, 2011).

1.2.1 Pracovni adaptace

Bedrnova a Novy s kolektivem (2002) definuji pracovni adaptaci jako
proces, béhem néhoz dochazi k postupnému vyrovnavani souboru
osobnich predpokladil jednotlivce s pozadavky, které jsou na néj kladeny
v ramci jeho pracovniho zafazeni v dané organizaci. Pracovni adaptace
zahrnuje také zvladani zmén v narocich a podminkach, které nastavaji
v dtsledku védeckotechnického pokroku. Adaptace na urcité pracovni
misto zdvisi nejen na osobnostnich charakteristikdch, ale také na
kvalifika¢ni tirovni ¢lovéka, jeho pracovnich zkusenostech a ocekavanich,
ktera ma. Velky vyznam maji také podminky adaptace ze strany
organizace (Kocianova, 2010). Stikar a kol. (2003) uvadéji, ze pracovni
adaptace je proces kontinualni konfrontace mezi specifickymi pozadavky
plynoucimi z konkrétniho pracovniho zafazeni a souborem jiz existujicich
predpokladd pracovnika, vyjadfeny mirou jeho kapacity. Dale uvadéji, ze
,pracovni adaptace je vyznamnou soucasti priubézného a celozivotniho
procesu vyrovnani se ¢lovéka s podminkami své existence” (Stikar a kol.,

1996, s. 82).

Bartak (2023) popisuje adaptaci nového zaméstnance jako cilové

orientovanou c¢innost zaméfenou na identifikaci a rozvoj odbornych,
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socidlnich a osobnostnich charakteristik nového zaméstnance. Adaptace
probihd v presné vymezeném case, obvykle uréeném zkusSebni dobou,
a fidi se adapta¢nim planem nebo programem. Veseld a Kaniokova Vesela
(2011) definuji pracovni adaptaci shodné s Bedrnovou, Novym
a kolektivem (2002). Dodavaji, Ze odborna piiprava, jako je organizovany
zacvik, $kolen{ a studium, vyznamné piispiva k pracovni adaptaci. Stikar
s kolektivem (2003) uvadi, ze vyrovnani se s pracovni situaci je slozity
a rozmanity proces, ktery je ovlivnén variabilitou faktord. Tyto faktory

jsou zndzornény v tabulce ¢. 1.

Faktory objektivni Faktory subjektivni
Obsah a charakter prace Odborna pfipravenost
Vnéjsi pracovni podminky Vykonna dispozice
Zptisob vedeni pracovnikil Osobni vyhranénost
Pracovni skupina Hodnotov4 orientace
Hodnoceni pracovniki Postojové zaméreni
Odmeénovani pracovnikii Motivacni vyladéni
Pracovni rezim Zvladnuti pracovni role
Organizace prace
Socialni vybaveni pracovisté

Tabulka 1 Faktory ovliviiujici pracovni adaptaci

(Stikar a kol., 2003, s. 91)

Dle definic pracovni adaptace od rtiznych autortt miizeme konstatovat, Ze
se shoduji v tom, co je obecnym cilem pracovni adaptace. Jednd se
o nalezeni shody mezi moZnostmi a ocekdvanim nového pracovnika
a moznostmi a ocekdvanim organizace od nového pracovnika. Nazory
rtiznych autorti se naopak neshoduji v tom, kdy pracovni adaptace zacina
a kdy kondi, a také jak dlouho trva. Néktefi autofi uvadéji, ze pracovni

adaptace zacina jesté pfed vstupem pracovnika do zaméstnani, napt. Foot
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a Hook (2002) mluvi o adapta¢nim procesu od chvile, kdy za¢ne probihat
naborové a vybérové fizeni, a jini autofi uvadéji, Ze zacina aZ vstupem
pracovnika do zaméstnani. Napt. Stikar a kol. (2003) popisuji, Ze adaptace
za¢ind vstupem pracovnika do organizace a kon¢i az jeho odchodem
z organizace. Néktefi autofi definuji, Ze pracovni adaptace trva zpravidla
po zkudebni, nebo jinak piesné stanovenou dobu. Napi. Stikar a kol.
(2003) uvadéji, ze adaptace konci rozhodnutim manazera a muze byt
ukoncéena napfiklad wuplynutim zkusSebni doby, stejného nazoru
je napiiklad Bartdk (2023), nebo tato doba neni presné stanovena.
,Po nastupu pracovnika probihd néjakou dobu proces pracovni adaptace.
Jejim cilem je pfiméfené zvladnuti pracovnich tkolt a dosazeni zddouciho
vykonového standardu jakoz i pfiprava a vzdélavani pracovnikd.”
(Mayerova, Ruazicka, 2000, s. 74). Jini autofi, napf. Veseld a Kaniokova
Veseld (2011) wuvadéji, ze pracovni adaptace zacina vstupem
do zaméstnani a projevuje se rozmanité v pribéhu celé profesionalni

drahy.

1.2.2 Socialni adaptace

Jako socidlni adaptaci Bedrnovd, Novy a kolektivem (2002) oznacuji
proces, pii kterém se jedinec zaclenuje do struktury socialnich vztaht
v ramci pracovni skupiny i celého socidlniho systému v organizaci.
Socialni adaptace nastava i tehdy, kdyz dochazi-li ke zméné postaveni
pracovnika v pracovni skupiné v dtsledku organizacnich zmén. S touto
definici souhlasi i autorky Veseld a Kaniokova Veseld (2011), které
definuji, Ze v priibéhu socidlni adaptace se jedinec zaclefiuje do struktury
socidlnich vztaht ve skupiné, ale také do Sirsiho socidlniho prostfedi.
»Socidlni adaptace je proces, v jehoz ramci lze rozlisit adaptaci na
organizacni (firemni) kulturu a adaptaci na pracovni tym, do néhoz je

zaméstnanec zafazen. Adaptace na organiza¢ni kulturu je vyznamny

16



proces, jehoz prostfednictvim jsou novi pracovnici integrovani

do organizace” (étikar a kol., 2003, s. 91).

Veseld a Kaniokova Vesela (2011) definuji adaptaci z hlediska socialniho
procesu a vychazi z toho, Ze adaptace prochdzi urcitymi fazemi. Jedna se
o Ctyfi faze, kdy prvni faze je pfipravna, ktera zahrnuje obdobi pred
zménami Zivotnich podminek. Druha faze je tzv. globalni orientace, ktera
nastupuje na pocatku ptisobeni novych podminek, tfeti je faze uvédomélé
orientace, kdy clovék zacind uvédoméle pretvafet svlij vztah ke
zménénym podminkdm Zzivota a je schopen plné vyuzit svlij vnitini
potencial ke zvladnuti zmén a posledni fazi je vpraveni se do novych
podminek. Autorky rovnéz uvadéji, ze existuji rozdily mezi socializaci
a adaptaci, ale hranice neni pevné vymezend. Mezi rozdily uvadéji
napriklad to, Ze socializace je proces celozivotni, kdezto socialni adaptace
je spiSe proces kratkodoby, ktery je spojen s konkrétni situaci ¢lovéka.
Socializace je funkci, kdy ptisobi spolecnost na jedince, socidlni adaptace je
funkci aktivniho vyrovnavani se jedince s puisobenim spolecnosti.
V procesu socializace si ¢lovék osvojuje vzorce jednani, kdezto v procesu
socialni adaptace je spiSe vyuziva. V procesu socidlni adaptace je clovék
aktivnéjsi. Ve spolecenském pracovnim procesu je adaptaci clovéka
»~mozno definovat jako proces vyrovnani se jedince se skutecnosti, ve které

plni pracovni tkoly” (Veseld a Kaniokova Veseld, 2011, s. 94).

Cilem socidlni adaptace, jak uvadi Mayerova s Rtzickou (2000), je
zaclenéni nového pracovnika do osobnich vztahti pracovni skupiny a do
spolecenské atmosféry kolektivu organizace. Socidlni adaptace, podle
Stikara a jeho kolegti (2003), ma za tikol naplnit smysl procesu tim, Ze
novy zameéstnanec pfijme cile, hodnoty a normy organizace, stejné jako
role, které urcuji priority a ocekavané formy chovani jak uvnitt, tak vné
organizace.
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Bauer a Erdogan (2011) upozornuji, Ze je tfeba rozliSovat i mezi pojmy
pracovni a organizacéni socializace. Organizacni socializace neboli
onboarding je proces, pfi kterém se novi zaméstnanci méni z outsiderti
organizace na jeji insidery. Onboarding oznacuje proces, ktery pomaha
novym zameéstnancim osvojit si znalosti, dovednosti a chovani, které
potiebuji k tomu, aby v nové organizaci uspéli. Tento proces uceni se, jak
se stat pInohodnotnym ¢lenem organizace, se lisi od pracovni socializace,
ktera se zaméfuje na osvojeni si norem své pracovni pozice, povolani nebo
profese jako je tomu napiiklad u policisty, védce nebo lékare. Organizacni
socializace je ovlivnéna vlastnostmi a chovadnim nové prichozich
pracovnikii a také zdjmem a snahou organizace. Adaptace novacka
nasledné souvisi s proménnymi, jako je spokojenost, oddanost, fluktuace

a vykonnost zaméstnancti.
Interakce pracovni a socialni adaptace: Proces a cile

Dle definic pracovni a socidlni adaptace je ziejmé, Ze proces adaptace
pracovnika miize mit rtizny obsah i rtiznou formu. Obsahova i formalni
stranka adaptacniho procesu se lisi v zdvislosti na tom, dochdzi-li
k ¢astecné zméné pracovnich podminek, nebo jsou tyto podminky pro
¢lovéka zcela nové. Pracovni a socidlni adaptace se navzajem prolinaji
a nelze je zcela oddélit. Uspésny priibéh adaptacniho procesu je podminén
tim, jak pracovnik zvladl obé roviny adaptace. Proces socidlni a pracovni
adaptace ma vyrazny vliv na vykonnost a spokojenost zaméstnance
s vykondvanou praci a proto, proto je diilezité tyto procesy cilené
usmérnovat a fidit (Bedrnova, Novy a kol., 2002). S touto definici plné
souhlasi autorky Veseld a Kaniokova Vesela (2011, s. 94), které rovnéz
uvadéji, ze se pracovni a socidlni adaptace navzajem prolinaji a ,aspésny
pribéh adaptacniho procesu pracovnika je podminén zvladnutim obou
rovin adaptace.” Bedrnovd a Novy a kol. (2002) uvadi hlavni cile
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v dosaZeni toho, aby pracovnik co nejlépe a nejrychleji zvladal pracovni
pozadavky, které jsou na néj kladeny, aby pracovnik ziskal perspektivu
svého dalsiho odborného riistu a pracovni kariéry, a aby se zaclenil
do struktury mezilidskych vztahti v pracovni skupiné a do socialniho

systému organizace.

1.2.3 Kultura organizace

Ditiraz je v poslednich letech kladen i na poznani organizacni kultury,
a proto by mél adaptacni program vysvétlit hodnoty a normy organizace.
Cilem je vytvofit silnou identifikaci zaméstnance a podnitit jeho
angazovanost (Dvorakova, 2012). Kultura organizace je souborem hodnot,
norem a oc¢ekavani, které pracovnici organizace sdili a ke kterym se hlasi.
Hodnoty jsou vysledkem ptisobeni tradic organizace, regionu ¢i zemsé,
soucasnych tlakii a vlivii v prostfedi dané organizace (Stikar a kol., 2003).
Podnikova kultura ma velmi tésnou vazbu a souvislost s jednotlivymi
persondlnimi a socidlnimi procesy. Urcuje cile, zdsady, formy a metody
persondlniho managementu. Adaptace novych pracovnika probihd na
zdkladé pfedavani informaci o podnikové kultufe a tréninku téch
socialnich dovednosti, které umoznuji novym pracovniktim pfizpusobit se
kromé vécné stranky adaptaéniho procesu také novému socidlnimu
prosttedi. Jde tedy o seznameni se s podnikovou kulturou, jeji prijeti

a v optimalnim piipadé i identifikaci s ni (Bedrnova, Novy a kol., 2002).

1.3 Orientac¢ni roviny adaptace

Paliskova, Legnerova a Stritesky (2021) déli adaptacni proces dle Palana
do tfech orientacnich rovin, a to na celopodnikovou orientaci, adaptaci

v utvarové jednotce a adaptaci na pracovni misto.
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Celopodnikova V ttvarové jednotce Na konkrétni pracovni misto
© Informace
-g obecného razu Detaily a specifika,
% spoleéné pro kterym.l se utvar . .
viechny vyznacuje, spolecné Obsahové diferencované udaje
pracovniky informace pro pracovni | podle charakteru a obsahu prace
podniku mista v utvaru na konkrétnim pracovnim misté

Tabulka 2 T1i roviny adaptac¢niho procesu

(Paliskova, Legnerova, & Stritesky, 2021, s. 116)

Kocianova (2010) tyto tfi roviny adaptace zafadila do oblasti neformalni
adaptace. Vice se o této oblasti zminuji v kapitole ¢. 4.1.2 této diplomové

prace.

1.3.1 Celopodnikova adaptace

Celopodnikova adaptace obvykle zaéinda v den nastupu nového
pracovnika do zaméstnani. V nékterych organizacich probihaji vybrané
kroky adapta¢niho procesu jiz pfed nastupem pracovnika. Paliskova,
Legnerova a Stiitesky (2021) uvadéji, Ze je pro prvni pracovni den vhodné
pfipravit novému zaméstnanci nastupni program. Cilem tohoto programu
je pfivitat zaméstnance na pracovisti, predstavit jej koleglim, seznamit jej
s kulturou organizace a organizaci prace. Ve velkych organizacich byva
obvykly nastupni den prvni den v mésici, nékdy také v poloviné mésice.
Dtivodem je to, Ze nastupuje zpravidla vétsi pocet novych zaméstnancti
a je pro né piipraven spolecny pfivitaci den. Celopodnikovou adaptaci

a zajisténi prvniho dne obvykle zajistuje personalni oddéleni.

1.3.2 Adaptace v utvarové jednotce

Soucasti adaptace je predstaveni nového zaméstnance kolegiim,
seznameni s fungovanim dutvaru jako celku, odpovédnostmi a cili.

Za adaptaci v utvarové jednotce zodpovida pfimy nadfizeny manazer.
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Nadfizeny manazer spolecné s personalnim oddélenim pfipravi pro
nového zaméstnance prehled Skoleni a terminy jejich realizace. Dobrou
praxi byva naptiklad spolecny obéd novacka s novymi kolegy (PaliSkova,

Legnerova, & Stritesky, 2021).

1.3.3 Adaptace nového zaméstnance na pracovni misto

Adaptaci na nové pracovni misto miZe byt povéfen mentor ve spolupraci
s vedoucim. Mentor by mél byt motivovan prfedat své znalosti
a zkuSenosti novému zaméstnanci, proto je jeho vybér klicovy (Paliskova,
Legnerova, & Stiitesky, 2021). O mentorovi se vice zminuji v kapitole

2.2.1.

1.4 Trendy v oblasti adaptace

V oblasti adaptace pracovnikii existuje celd fada trendii. Ne vSechny jsou
vSak vhodné pro adaptaci pracovnikti v délnickych pozicich. Nize uvadim
pfiklady z trendti, které lze v oblasti adaptace pracovniki v délnickych

pozicich vyuzit.
Mobilni aplikace pro adaptacni program

PaliSkova, Legnerova a Stfitesky (2021) uvadéji, Ze trendem v oblasti
adaptace jsou mobilni aplikace pro adaptacni program. Novy
zaméstnanec si muze aplikaci stdhnout a mit ji tak stale k dispozici.
Aplikaci je mozné si stahnout jiz nékolik dnti ¢i tydna pfed nastupem do
zaméstnani a zaméstnanec tak muZe dostavat od svého budouciho
zaméstnavatele zpravy, kolegové se mohou pomoci aplikace predstavit,
od personalniho oddéleni mize zaméstnanec dostat pokyny na to, co si
pfipravit za dokumenty apod. Dalsi funkcionality této aplikace mohou byt

napfiklad produktové materidly, strategie spolecnosti apod. Dobry ohlas
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muze mit také uvitdni a pozdrav od reditele spolecnosti ¢i vedouct

persondlniho oddéleni (Bendkov4d, 2017).
Gamifikace

Gamifikace je definovana jako zapojeni hernich prvki do personalnich
procest. Gamifikace se promitd i do jinych oblasti v fizeni lidskych zdroji
jako je napfiklad nabor, fizeni pracovniho vykonu apod. Gamifikace mtize
mit riznou podobu. Mtize se jednat napiiklad o spolupraci, pfipadovou
studii, podnikové vzdélavani, které mutze mit podobu videohry
snapinavym piibéhem. MutZe se propojovat virtudlni realita, uméla
inteligence, soutézivost, simulace z praxe apod. (PaliSkova, Legnerovd,
& Stritesky, 2021). Gamifikace mtZe byt implementovana jak s pouzitim
technologii, tak i bez nich, avsak v obou piipadech vyzaduje urcitou miru
kreativity. Napfiklad pfi Skoleni zaméstnanc(i na téma bezpecnosti lze
vyuzit hru, kterd zahrnuje fyzické prochazeni budovou a provadéni série
rozhovorli se stdvajicimi zaméstnanci a bezpecnostnim manazerem
(Davies-Greenwald, 2019). Veteska (2016) definuje gamifikaci jako chytry
design, ktery aktivné zapojuje uzivatele, na které je zaméfen a déli ji na
interni a externi. Externi gamifikace se zaméfuje na zakazniky a slouzi
k obchodnim a marketingovym tcelim. , Interni gamifikace je zamérena
na zavadéni hernich prvka do procesti uvnitf firmy a slouzi naptiklad
k podpofte firemni kultury, pfi praci se zaméstnanci nebo v rdmci jejich

rozvoje a vzdélavani” (Veteska, 2016, s. 210).
Prace s big daty a small daty

Jedna se o zautomatizovany naborovy proces, nebo alespon jeho cast.
Podniky, které tento proces maji zautomatizovany, maji znacnou
konkurenéni vyhodu. Disponuji informacemi o tom, kde se cilovy

uchaze¢ nachazi a dovedou s nim dlouhodobé pracovat. Spole¢nost ma
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také schopnost pracovat s HR daty. Dulezité jsou metriky, které souviseji
s ndborovym procesem napi. pocet navstévnika firemnich webovych
stranek, pocet zdjemct 0 urcitou pozici, naklady
na pohovory, ndklady na Assessment Centrum, naklady na nabor
a adaptaci nového zaméstnance apod. Do budoucna bude prace s daty
s oblasti naboru a adaptace zaméstnancti velmi dulezitd. Dulezita bude
také prace s daty z oblasti méfeni angazovanosti zaméstnanci a prace

s talenty (PaliSkova, Legnerova, &Stritesky, 2021).
Vyuziti virtualni reality

Virtudlni realita jiz ddvno nezlistdva pouze doménou herniho primyslu;
naopak, pronikd do mnoha dalSich odvétvi, jako je vzdélavani, sport,
lékatstvi nebo primysl. Jednou z oblasti, kde ziskava stale vétsi
popularitu, je napiiklad bezpe¢nost prace (Cejkova, 2020). V rdmci novych
trendtt v adaptacnim procesu mohou byt zaméstnanci skoleni pomoci
virtualni reality, coz umoznuje efektivnéjsi a poutavéjsi zptisob ziskavani

dovednosti a znalosti, véetné téch souvisejicich s bezpecnosti prace.

Podle nedavné studie (Kubr et al., 2021) hraje virtualni realita stale vétsi
roli v adaptaénim procesu zaméstnancti, zejména v propojeni virtualni
vyroby a PLC (Programmable Logic Controller) v primyslovych
procesech. Nové technologie mohou zlepsit efektivitu a produktivitu
v prumyslu prostfednictvim optimalizace a automatizace procesti. Tento
trend ma potencidl zménit zptsob, jakym firmy vyrabéji a fidi své
produkty, coZ znamena, Ze se zaméstnanci musi rychle pfizptsobit novym
pracovnim postupium a technologiim. Firmy, které investuji do Skoleni
a rozvoje svych zaméstnancti v této oblasti, mohou ziskat konkurencni
vyhodu tim, Ze budou lépe vybaveny k tspésnému vyuzivani novych

technologii a procesti.
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Spoluprace s umélou inteligenci

Oblast fizeni lidskych zdroji prochdazi vyraznou revoluci diky integraci
umélé inteligence (AI), ktera postupné pronika do rtiznych oblasti. Patfi
sem napiiklad ziskavani talentd, hodnoceni vykonu zaméstnanci,
vzdélavani a rozvoj ¢i proces nastupu do zameéstnani, které jsou tradicné
¢asové narocné a papiroveé narocné postupy. Al umoziiuje personalistim
lépe navrhovat a organizovat kvalitni vzdélavaci programy, které jsou
pfizpusobeny individualnim preferencim kazdého zaméstnance. Tento
personalizovany pfistup umoznuje zaméstnancim ucit se vlastnim
tempem a ve vétSim pohodli. Vyhody, které Al pfinasi personalistiim,
zaméstnancim a organizacim, jsou rdzného charakteru. Al napfiklad
zvysuje efektivitu ukoltt v oblasti lidskych zdrojii tim, Ze automatizuje
rutinni administrativni funkce, coz umoznuje personalistiim sousttedit se
vice na strategické ukoly. Kromé toho AI usnadniiuje vétsi zapojeni
zaméstnanci prostfednictvim personalizovanych Skolicich programi
a podpory Kkariérniho rozvoje, coz vede ke zvySeni produktivity

a spokojenosti.

Jednou z oblasti, kde je Al obzvlasté uspésnd, je proces nastupu novych
zaméstnanci. Automatizaci ukolt a poskytovdnim interaktivnich
platforem Al zefektiviiuje onboardingové postupy, ¢imz sniZuje cas a usili
jak personalistd, tak novych zaméstnancii. Al také zefektiviiuje rtazné
naborové procesy, jako je vyhledavani kandidatd, kontrola Zivotopisti
a avodni pohovory, ¢imz vyrazné snizuje tradi¢né potfebny cas a usili.
Nastroje fizené Al jako jsou chatboti a systémy pro sledovani uchazecd,
umoznuji komunikaci s kandidaty v redlném case, rychlé feSeni dotazti
a aktivni zapojeni v priitbéhu celého naborového procesu (Ginu & Thomas,
2019). Paliskova, Legnerova a Stritesky (2021) uvadéji, ze chatbot je
program, se kterym se da komunikovat. Ma rtiznou podobu a Ize jej
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vyuzit rovnéZ na vice oblasti v personalistice. Pouziva se zejména pfi
naboru, a to pro vyhleddvani vhodnych kandidati, preselekci
a rozhovory, ale také pro udrzovani vztahu s kandidaty v libovolné etapé
naboru, méfeni spokojenosti zaméstnanci a vytvareni zpétné vazby.
Celkové lze fici, ze Al pfinasi revoluci do fizeni lidskych zdrojt, protoze
optimalizuje procesy, zvysuje efektivitu a zlepsuje celkovou zkusenost
zaméstnanci. DIazdi cestu k efektivnéjsimu, na datech zalozenému

a citlivéjsimu pfistupu k fizeni lidskych zdroji (Ginu & Thomas, 2019).
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2 RIZENI ADAPTACNIHO PROCESU

Uspésny priibéh pracovni a socidlni adaptace nového pracovnika
v organizaci je dle Veselé a Kaniokové Veselé (2011) podminén naptiklad
pfedpoklady pracovnika vyrovnat se s ndroky jeho pracovniho zatazeni,
aktivnim pfistupem pracovnika ke zvlddnuti problémfi, které se vztahuji
k jeho nové pracovni situaci, dobrym pfijetim pracovnika ze strany
pracovni skupiny, cilenou snahou organizace a fidicich pracovnikt
usnadnit pracovnikovi adaptaéni obdobi, nebo mozZnostmi a ochotou
organizace plnit vstupni ocekdvani pracovnika. V pfipad€, Ze se nesplni
nékterd z uvedenych podminek, tak se mtize stat, ze adaptace pracovnika

je pouze ¢astecnd, nebo se pracovnik neadaptuje viibec.

Bedrnova, Novy a kol. (2002) definuji, ze fizeni adaptacniho procesu
sleduje dva aspekty, a to aspekt pracovnika a aspekt podniku. Aspekt
pracovnika sleduje rozvoj osobnosti, uspokojovani potfeb a pozadavkt
a pracovni spokojenost a aspekt podniku sleduje rychlé zvladnuti
pracovni ¢innosti, identifikace s praci, pracovni skupinou a podnikem.
Mezi hlavni cile fizeni adapta¢niho procesu zhlediska pracovnika
Bedrnova, Novy a kol. (2002) uvadi, aby pracovnik zvladl co nejlépe a co
nejrychleji pozadavky, které jsou na néj kladeny, aby ziskal perspektivu
svého dalstho odborného rtstu a také aby se priméfené zaclenil do
struktury mezilidskych vztahti v pracovni skupiné a do socidlniho
systému podniku. ,Cilem fizeni adaptacniho procesu z hlediska podniku
je snizovani nakladt, zvySovani efektivnosti prace a stability jednotlivych

pracovnich skupin”(Bedrnova, Novy a kol., 2002. s. 342).

Na uspésné zvladnuti adaptace nového zameéstnance ma vliv nékolik

predpokladi. Pfedpoklady dle autorek Veselé a Kaniokové Veselé (2011)
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muzeme rozliSit na subjektivni (vnitfni) a objektivni (vnéjsi). Tyto

predpoklady zobrazuje tabulka ¢. 3.

subjektivni predpoklady

objektivni predpoklady

odborna pripravenost (teoreticka
a prakticka piiprava, zivotni
zkusSenost)

vnéjsi pracovni podminky (technika, technologie
vyroby - osvétleni, pracovisté, hlu¢nost,
mikroklimatické podminky pracovisté- vlhkost
vzduchu, prasnost, proudéni vzduchu apod.)

vykonova pripravenost (fyzicka
zdatnost, zivotni tempo, osobni
navyky)

technické vybaveni a technologie vyroby

osobni vyhranénost (osobni
vlastnosti, které se podileji na
zvladani pracovnich ukolti a
moralni profil.

socialni vybaveni pracovisté

hodnotova orientace

zplisob fizeni ze strany nadfizeného pracovnika (styl
fizeni, Groven kvalifikace nadfizeného, uroven
komunikacnich vztaha v horizontalni i vertikalni
roving)

motivace (vnitini zdroje -
potieby, zajmy, navyky, idedly a
vnéjsi pobidky)

organizace prace (normy a predpisy)

postojové zamérfeni

socialni klima v pracovnim kolektivu (vztahy mezi
¢leny skupiny, uroven spoluprace, celkové ladéni
pracovni skupiny)

mimopracovni vlivy (vliv rodiny a 8irsi komunity, v
niz ¢lovek Zije a pracuje)

Tabulka 3 Subjektivni a objektivni predpoklady

(Vesela, &Kaniokova Vesela, 2011)

Bedrnova, Novy a kol. (2002, s. 347) zdtraznuji, Ze ,vytvofeni uceleného

systému fizeni adaptacnich procesti v podniku je vysoce zadouci.” Dle

uvedenych autorc ma mira uspéSnosti procesti pracovni a socidlni

adaptace znaény vyznam

pro formovani vztahu pracovnikd jak

k vykonavané praci, tak k pracovni skupiné a celé organizaci. Uspésnost

téchto procesi se bezprostfedné promitda do vysledkti prace a do
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vykonnosti pracovniki. Pro zajisténi adaptacniho procesu muze
organizace vyuzit také persondlni systém, kde jsou jednotlivé kroky
popsany a sledovany (Paliskova, Legnerovd, & Stfitesky, 2021). Dobie
promysleny a efektivni adaptacni proces muze hrat klicovou roli v tom,
aby se novi zaméstnanci citili vitdni, ocenéni a zapojeni do firemni
kultury, coz mtize posilit jejich pocit sounadlezitosti. Naopak nedostatecna
adaptacni zkuSenost miize vést k pocitu izolace, nejistoty ohledné role
v organizaci a odcizeni od kolektivu, coz negativné ovliviiuje
soundlezitost zameéstnance. Proto ma adaptace zaméstnance zdsadni
vyznam pro budovani soundleZitosti. Spole¢nost miize tuto atmosféru
podporovat vytvofenim privétivého a inkluzivniho prostfedi, jasnym
sdélenim firemnich hodnot, poskytnutim moznosti pro socializaci
a zavedenim otevienych komunikacénich kandlti, aby se novi zaméstnanci
citili jako duleziti ¢lenové tymu a posilili tak sviij pocit sounalezitosti

(Patel, & Mohanty, 2023).

2.1 Cile adaptace

Vysledkem procesu adaptace je podle Dvorakové a kol. (2012)
adaptovanost zaméstnance. Adaptovanost zameéstnance Ize hodnotit
z dosazenych vysledkli a odvedené prace pracovnika na zakladé slovné
hodnotitelnych a kvantifikovanych kritérii, a také z jeho zaclenéni do
kolektivu a spoluprace s kolegy. Adaptovanost vyjadifuje priibéznou
uroven vyrovnani se s podminkami méniciho se prostredi, ale také
vysledek celého procesu. Vysledkem mitize byt ¢astecnd, pfipadné tplna
adaptovanost (Veseld & Kaniokova Veseld, 2011). Rymes (1985, s. 31)
uvadi, ze pfiméfenou adaptovanost clovéka lze posuzovat jednotlivymi
znaky, které tento ¢loveék vykazuje, jako je zdravy pohled na Zivot, divéra
ve vlastni sily, realistické vnimani Zivota a sebe sama, emocionalni

a socialni zralost (sebekontrola). gik}'lf (2014, s. 109) uvadi, ze ,spravnou
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adaptaci si manazer vytvari pfedpoklady pro nasledné tspésné fizeni
a vedeni podfizeného zaméstnance k vykondni sjednané prace,
dosahovani pozadovaného vykonu a k realizaci strategickych cila
organizace.” Jako adaptovaného miizeme oznacit clovéka, ktery je
identifikovany s praci, se socidlnim prostfedim a lze pfedpokladat, ze
takovy jedinec bude na pracovni pozici spokojenéjsi a stabilizovany

(Kocianova, 2010).

Adaptovanost nového zaméstnance posuzuje vétsinou pfimy nadfizeny,
vedouci, pfidéleny patron, nebo spolupracovnici. Jejich hodnoceni miize
byt doplnéno o vyjadfeni hodnoceného o poznatky z pribéhu adaptace.
Mftize se jednat napfiklad o informaci o spokojenosti s priibéhem
adaptace, integraci do skupiny a také o systémech organizace. Tyto
informace mohou byt poté pouzity persondlnim utvarem pro rozvoj
a zdokonaleni adaptacniho programu. ,Pfiméfend adaptovanost
pracovnika je vyjadfena zadouci vykonnosti, spokojenosti a vykonavanou
praci, pracovni iniciativou, sounalezitosti s pracovni skupinou apod.”
Nepfiznivy pribéh adaptac¢niho procesu se projevuje napiiklad Spatnou
pracovni mordlkou, lhostejnosti a pasivitou, izolovanosti v pracovni
skupiné nebo fluktuacnimi tendencemi (Veseld, & Kaniokova Vesela, 2011,
s. 96). Cilem adaptacniho procesu je dle PaliSkové, Legnerové
a Striteského (2021) rychlé a efektivni zaclenéni nového zaméstnance do
podniku, aby mohl podévat ocekdvany pracovni vykon. Spravné
provedena adaptace ma fadu pozitivnich efektti pro podnik. Jedna se
napfiiklad zvySeni motivace zaméstnancti, snizeni ndkladt na fluktuaci,
pfispiva ke snazsimu zaclenéni nového zameéstnance
do pracovniho kolektivu a v neposledni fadé pfispiva k vytvoreni vztahu

sounaleZitosti zaméstnance s podnikem.
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Uspésny priibéh pracovni a socialni adaptace nového pracovnika
v organizaci je dle Veselé a Kaniokové Veselé (2011) podminén naptiklad
pfedpoklady pracovnika vyrovnat se s ndroky jeho pracovniho zatazeni,
aktivnim pfistupem pracovnika ke zvladnuti problémd, které se vztahuji
k jeho nové pracovni situaci, dobrym pfijetim pracovnika ze strany
pracovni skupiny, cilenou snahou organizace a fidicich pracovnikt
usnadnit pracovnikovi adaptacni obdobi, nebo moznostmi a ochotou
organizace plnit vstupni ocekavani pracovnika. V pripadé€, Ze se nesplni
nékterd z uvedenych podminek, tak se miize stat, ze adaptace pracovnika

je pouze ¢astecna, nebo se pracovnik neadaptuje viibec.

Bedrnova, Novy a kol. (2002) definuji, ze fizeni adaptacniho procesu
sleduje dva aspekty, a to aspekt pracovnika a aspekt podniku. Aspekt
pracovnika sleduje rozvoj osobnosti, uspokojovani potieb a pozadavkii
a pracovni spokojenost a aspekt podniku sleduje rychlé zvladnuti
pracovni cinnosti, identifikace s praci, pracovni skupinou a podnikem.
Mezi hlavni cile fizeni adaptacniho procesu zhlediska pracovnika
Bedrnova a Novy s kolektivem (2002) uvadéji, aby pracovnik zvladl co
nejlépe a co nejrychleji pozadavky, které jsou na néj kladeny, aby ziskal
perspektivu svého dalsiho odborného rtistu a také aby se primérené
zaclenil do struktury mezilidskych vztahti v pracovni skupiné a do
socidlntho systému podniku. ,Cilem fizeni adaptacniho procesu
z hlediska podniku je snizovani ndkladdi, zvySovani efektivnosti prace
a stability jednotlivych pracovnich skupin.”(Bedrnova, Novy a kol., 2002,
s. 342).

2.2 Subjekty fizeni adaptacniho procesu

Rozhodujicimi subjekty fizeni adaptacniho procesu jsou dle Bedrnové

a Nového s kolektivem (2002) fidici pracovnici. Kromé fidicich pracovnikt
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se na fizeni adaptace podileji i pracovnici persondlnich oddéleni, patroni

(mentofi, garanti).

2.2.1 Patron

Bartak (2023) popisuje dobrého patrona jako osobu, kterd pomaha
novackim prekonat adaptacni vyzvy a vnima svou praci jako poslani.
Patron vytvari adaptacni prostfedi, které novackovi pomaha pochopit
ocekavani organizace a rozvijet jeho dovednosti, motivaci a osvojovat si
nové navyky. Kromé toho patron pomdahda odstrariovat prekazky, které
novacek muze mit, a tim posiluje jeho sebedtivéru. Dale se podili na
zaclenéni novacka do pracovniho tymu a pfispiva k jeho socidlni integraci.
Mezi hlavni vlastnosti patrona podle Bartdka patfi logické a holistické
mysleni, analytické a syntetické schopnosti, pamét, intuice, tvofivost,
komunikativnost a empatie. Podle Bedrnové, Nového a kolektivu (2002)
ma patron podobnou roli jako garant, ktery pfispiva k tispésné realizaci
adaptacniho planu. Jde o zkuSeného pracovnika, ktery novému
zaméstnanci usnadnuje orientaci v pracovnim a socidlnim prostredi
organizace. PaliSkova, Legnerova a Stiitesky (2021) oznacuji osobu, ktera
novackovi pomdha integrovat se do organizace, jako mentora a dopliuji,
jakymi klicovymi kompetencemi by mél disponovat. Tyto kompetence
zahrnuji komunikaci, modelovani pozitivntho chovani, motivaci
a podporu vysokého vykonu. I kdyz rtizni autofi pouzivaji rizna oznaceni
pro tuto klicovou roli, ve vétsiné pripadd maji podobny vyznam, a to je
byt partnerem nového zaméstnance béhem jeho prvnich mésicli
v zameéstnani a poskytovat mu rady a doporuceni pro plynulou integraci

do pracovniho prostfedi.
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2.2.2 Pfimy nadfizeny

U nového pracovnika ma nejdtlezitéjsi roli vedouci pracovni skupiny
(vedouci tymu). Vedouci pracovnik je rozhodujicim subjektem fizeni
adaptacniho procesu a je rovnéz odpovédny za jeho priibéh. Vedouci
pracovnik by mél v novém pracovnikovi probudit pozitivni pristup
k préci, pracovnim ¢innostem i seberozvoji (Bedrnova, Novy a kol., 2002).
Dvordkova a kol. (2012) uvadéji, Ze pfimy nadfizeny informuje nového
zaméstnance s jeho pravy a povinnostmi, pracovnimi ¢innostmi a ukoly,
pracovnimi podminkami a pfedpisy o bezpec¢nosti prace. Pfimy nadiizeny
predstavi nového zaméstnance spolupracovnikim a seznami ho se

zvyklostmi a tradicemi pracovisté.

2.2.3 Personalni oddéleni

Paliskova, Legnerova a Stfitesky (2021) charakterizuji role personalistti dle
jejich zafazeni v organizatni struktufe persondlniho ttvaru. Skala roli,
které personalisté vykonavaji je Sirokd. Mezi hlavni role patii poskytovatel
sluzeb, interni poradce a konzultant, manazer kvality procest a fizeni
zmén a strategicky partner. V procesu adaptace je personalista
zodpovédny za predani dokumenti a informaci k politice a struktufre
organizace. Zaméstnanec tyto informace muze obdrzet v informacni
pfiruéce. Personalista formalné wuvede nového zaméstnance do
organizacni jednotky a pfeda jej pfimému nadfizenému (Dvordkova

a kol., 2012).

Z uvedeného vyplyva, Ze subjekty fizené adaptace plni pfi fizené adaptaci
pfedem stanovené ukoly. Patron a pfimy nadfizeny prubéziné sleduji
vysledky cinnosti nového zaméstnance a také jeho integraci do pracovni
skupiny. K tomu poskytuji zpétnou vazbu o tspésnosti adaptace. Patron

a personalista kontroluji proces adaptace a je-li plan adaptace, tak i jeho
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realizaci. Patron a personalista nebo pfimy nadfizeny a personalista
zpracovavaji zavérecné hodnoceni prubéhu adaptace a také zhodnoti
uroven adaptovanosti. Vedouci organizacni jednotky nebo pfimy
nadfizeny v soucinnosti s personalistou planuje dalsi rozvoj zaméstnance

a rozhoduje o uplatnéni zaméstnance.

2.3 Objekty fizeni adaptacniho procesu

Objekty fizeni adaptaéniho procesu miizeme rozdélit do ¢tyf kategorii.
Jednd se o Kkategorii novych pracovnikil, kategorii pracovniki, ktefi
se vraci na své ptivodni pracovisté po delSim case, pracovniky, ktefi méni
pracovni zafazeni a pracovni skupiny. V kategorii pracovnikt, ktefi
se vraceji na ptivodni pracovisté po delSim case, najdeme dle Bedrnové
a Nového a kol. (2002) predevSim Zeny, které se vraci po materské
dovolené a pracovniky, ktefi se vraci po dlouhodobé nemoci. V tomto
pfipadé spiSe mluvime o readaptaci pracovnika. Aby readaptace byla
uspésnd, je nutné citlivé pristupovat kfeSeni osobnich problému
zaméstnanc. MtZe se jednat napiiklad o tupravu pracovni doby.
Specificnosti téchto pracovniki spocéivda vtom, ze mnohdy dochazi
ke ztraté sebedtGvéry, nékdy také k poklesu zajmu o pokracovani
v pferusené pracovni kariéfe. Pfi fizeni adaptacniho procesu je nutné mit
na zfeteli i pracovniky, ktefi méni pracovni zafazeni. V ramci zmény
pracovniho zafazeni se nejcastéji jedna o pfechod z jednoho oddéleni do
druhého, pokracovani pracovni kariéry (povyseni nebo pracovni sestup),
pfefazeni do nového ¢i renovovaného provozu anebo jiny davod, ktery
vyvola zménu pracovniho zafazeni (zména zdravotniho stavu apod.).
Pracovni skupiny se stavaji objektem adaptacniho procesu pfi zavadéni

inovacnich zmén (Bedrnova, Novy a kol., 2002).
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2.4 Bariéry adaptacniho procesu

Pro idedlni pribéh adaptaéniho procesu existuje fada doporuceni,
nicméné kazda organizace si jej pfizptisobuje a nastavuje individudlnim
zptisobem a tim se mohou také liSit bariéry, nebo uskali, se kterymi se
v rdmci adaptacniho procesu potykaji. Mezi tiskali adaptace mtize patfit
napfiklad pfesyceni nového zaméstnance informacemi, nebo formalitami
béhem kratké doby napf. béhem nastupu nebo povérovani podfadnymi
ukoly, coz miize oslabit zdjem pracovnika. Dal$im tskalim, které muize
béhem adaptace nastat, je povéfovani nového zaméstnance tikoly, u nichz
je velka pravdépodobnost netspéchu a tento netspéch nasledné
poznamena vykon. Mtize se také stat, ze zaméstnanec je podceniovany,
nebo je o néj nezdjem (Hronik, 1999). Dalsi bariérou, kterd muize
v priabéhu adaptace nastat, je nevhodné zvoleny patron (mentor, garant).
Paliskova, Legnerova a Stritesky (2021) zdtraznuji, Ze vybér spravného
mentora je klicovy. Mentor je pfedevSim partner, ktery se novému
zaméstnanci vénuje v prvnich mésicich, poskytuje mu rady a doporuceni.

O mentorovi jsem se zminila v kapitole vyse.

Mezi bariéry adapta¢niho procesu mtize také patfit néktery z problému
psychologické ~ smlouvy. Urban (2003) wuvadi, ze kdtlezitym
pfedpokladim stability nové pfijatych zaméstnanct patfi pochopeni
a dodrzeni tzv. psychologické smlouvy mezi zaméstnavatelem
a zaméstnancem. Psychologickd smlouva zahrnuje vzdjemna ocekavani,
neni pisemna a n€kdy ani plné vyféena. Zaméstnavatelé ocekavaji, ze
zaméstnanci pfispéji do organizace svymi schopnostmi a dovednostmi,
osobnim nasazenim, Ze se ji budou vénovat celou pracovni dobu a budou
k organizaci loajalni. Zaméstnanci ocekdvaji, zZe jim organizace kromé
platu a zaméstnaneckych vyhod poskytne i urcity spolecensky statut,
pracovni jistotu, moZznost seberealizace a dalSiho odborného rozvoje, praci
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v pfijemné atmosféfe a piipadné jim poskytne mozZnost kariérniho
postupu. V pripadé, Ze zaméstnanci vnimaji podminky psychologické
smlouvy jako vyvdzené a naplnéné, zpravidla o ni neuvazuji
ale v pfipadé, Ze plnéni druhé strany neni dostatecné, mohou pocitovat
nespokojenost a pfipadné také uvazovat o zméné zaméstnani.
K nejcastéjsim poruSenim psychologické smlouvy ze strany organizace
patfi rozdil mezi skutecnym a slibenym platem, neposkytnuti tréninku,
ktery byl zaméstnanci pfi jeho nastupu pfisliben, neodpovidajici kariérni
postup, jind povaha prace, nesplnéni slibu informovat zameéstnance
o zméndch jeho pracovniho mista, nedodrzeni rozsahu domluvenych
¢i slibenych rozhodovacich pravomoci ¢i nesplnéni pfislibu dalsiho

rozvoje firmy.

V pribéhu adaptace pracovnikti v délnickych pozicich mohou vznikat
potize s komunikaci, které byvaji nékdy oznacovany jako komunikacni
Sumy. Tyto poruchy v komunikaci mohou vznikat napfiklad z davodu
nevhodné zvoleného komunika¢niho prostfedku ¢i komunikacniho
kanalu nebo existenci komunikacnich bariér. Tyto bariéry v komunikaci
miizeme rozdélit na externi a interni. Externi bariéry zahrnuji vlivy
fyzikalniho prostfedi, jako jsou hluk, vyruSovani, nevhodna teplota,
osvétleni, prasnost prostiedi ¢ vizualni ruchy. Tyto faktory jsou
u pracovnikti v délnickych pozicich obzvlasté vyznamné, protoze
pracovni prostfedi miize byt ¢asto hluéné, prasné nebo jinak rusivé. Dale
sem patfi vlivy socidlniho prostfedi, napfiklad rozdilné kulturni prostredsi,
ze kterého pochdzeji pracovnici. V délnickych pozicich casto pracuji lidé
z ruznych kulturnich a socidlnich prostiedi, coz muze zptsobit
nedorozumeéni nebo konflikty v komunikaci. Tyto bariéry mohou vyrazné
ovlivnit kvalitu a efektivitu adaptacniho procesu novych zaméstnanct

v délnickych pozicich. Interni bariéry vznikaji v dtsledku vnitini situace

35



a jsou Cclenény na fyzické a fyziologické, socidlni, psychické
a psychologické a sémantické. Fyzické a fyziologické bariéry zahrnuji
tyzické nepohodli, vady zraku a sluchu, vyslovnost a momentalni
zdravotni stav. Socidlni bariéry jsou predsudky a bariéry vyplyvajici ze
zastavanych postojti, jako je nedostatek tcty nebo naopak pfilisna tcta.
Psychické a psychologické bariéry mohou zahrnovat strach z netispéchu,
rodinné a osobni problémy, zaméfeni se na vlastni potreby. Sémantické
bariéry se tykaji rozdilné kulturni a socialni tirovné komunikace, které se
promitaji do pouZzivaného jazyka, naptiklad slang nebo odborny Zargon,
vedouci k rozdilnému pochopeni vyznamu. Tyto interni bariéry mohou
déale komplikovat adaptacni proces novych zameéstnancti v délnickych
pozicich, coz zdtraznuje dtlezitost individudlniho pfistupu a efektivni

komunikace (Tureckiova, 2004).

Mezi dal$i mozné bariéry, které se mohou v adaptaénim procesu
pracovniki v délnickych pozicich objevit, patfi nedostatecnd podpora
nebo nejednoznacné sméfovani ze strany nadfizeného, coz miize ztizit
adaptaci nového zaméstnance a vést k nespravnému chapani ocekavani
a roli v praci. Problémy s integraci do kolektivu, kdy nepfijeti nového
zaméstnance kolektivem nebo nedostatek podpory od kolegti, mohou vést
k pocitu izolace a snizeni pracovni spokojenosti. Omezeny cas pro
zaskoleni novych zaméstnancii mtize vést k nedostatecnému osvojeni
potifebnych dovednosti a znalosti pro praci. PriliSny tlak na rychlou
adaptaci z dlivodu potteby pracovni sily mtize vést k prehlizeni kvality
prace a zvySenému stresu novych zaméstnanct. Technické potize, jako
jsou problémy s technickym vybavenim, infrastrukturou nebo systémy,
mohou ztizit efektivni plnéni pracovnich ukold a vést k frustraci
u zameéstnanci. Chybéjici nebo nejasné informace o pracovnich postupech,

ocekavanich nebo procesech mohou vést k nedorozuménim a zmateni
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novych zameéstnanci. Fyzicka naro¢nost a dlouhé pracovni hodiny mohou
vést k tinavé a snizenému vykonu. Nedostate¢na personalizace podpory
a zaskoleni podle potieb a schopnosti jednotlivych zaméstnanci mtize
brzdit jejich efektivni adaptaci. Nedostatecna nebo neefektivni
komunikace v organizaci mtize vést k nedorozuménim a zmateni, coz ztizi

proces adaptace novych zaméstnanci. (Armstrong, 2007).
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3 PRUBEH ADAPTACE

Adaptace nového zaméstnance byva rozdélena do nékolika fazi a ty se
mezi sebou prolinaji a nejsou specificky ohranicené. Jak jsem uvedla
v kapitole 1.2.1, tak mezi autory dochdzi k rozporu, kdy adaptace zacina
a kon¢i. Nejvétsi rozdily jsou mezi autory ve vnimani procesu adaptace
u prednastupni féze, kterou napt. Armstrong (2007) ¢i Stikar a kol. (2003)
fadi do oblasti ziskdvani a pfijem pracovnikti, zatimco Foot a Hook (2002)
¢i Hronik (1999) jiz tento proces fadi do procesu adaptace. Kocianova
(2010) tyto faze adaptace rozclenila na fazi pfednastupni — anticipacni
socializace a rozhodnuti pro pracovni misto, nastupni — nastup nového
pracovnika, konfrontace ocekavani organizace a pracovnika, pocatek
orientatniho obdobi a fdze integracni/metamorfézni - prekonani
odborné a socialni integrace. Kocianova (2010) vychazi z Keiserova (1990)
fazového modelu adaptacniho procesu, jez zkonstruoval a empiricky
provéril v némecky mluvicich zemich. Pfi popisu modelu Kocianova

vychazi z Kaspera a Mayrhofera (2005).

1. faze anticipacni socializace a rozhodnuti pro misto

2. faze nastup do organizace: konfrontace - stfetavaji se ocekavani s realitou

3. faze odbornd a socidlni integrace - zapracovani a zaclenéni

4. faze | pIné Clenstvi v organizaci - novacek se stane plnohodnotnym ¢lenem organizace

Tabulka 4 Model adaptac¢niho procesu
(Kocianov4, 2010)

Optimalni priibéh adaptace nového pracovnika autorky Vesela
a Kaniokova Vesela (2011) fadi do nékolika etap. Prvni etapou je zafazeni
pracovnika na konkrétni pracovisté, seznameni s praci, organizaci,
spolupracovniky, nadfizenym apod. Druhou etapou je orientace v novém
prostredi, ziskavani novych zkuSenosti, které jsou nutné pro zvladnuti

pracovnich ukold, szivani se s novymi kolegy a posledni, tfeti etapou je
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vytvareni iniciativhiho a aktivniho pfistupu k praci, identifikaci s cili
organizace a zaclenéni do pracovni skupiny. Ve své diplomové praci

pracuji s modelem, ktery obsahuje ¢tyfi faze adaptacniho procesu.

3.1 Prednastupni faze

Jak jiz bylo feceno v predchozich kapitolach, tak proces adaptace zacina
uréitym zplisobem jiz pfed nastupem nového clovéka do zaméstnani.
Foot, Hook (2002) pfipominaji, Ze je dulezity prvni dojem, ktery si novy
zaméstnanec o organizaci udéld. Hronik (1999) uvadi, Ze obdobi mezi
rozhodnutim o pfijeti pracovnika a jeho nastupem je nutné povazovat za
soucast adaptace. Je tieba, aby byla organizace s budoucim pracovnikem
v kontaktu a nedochézelo tak k hluchym mistiim. Stouto dobou pred
samotnym nastupem je nutné zachdzet planovité a systematicky.
Armstrong (2007) popisuje, ze vétSina lidi zacinajicich v novém
zaméstnani trpi pocity nervozity. Kocianova (2010) uvadi nervozitu
novych zaméstnanci stejné jako Armstrong: ,Nastup do nového
zaméstndni patfi k nejvice stresujicim uddlostem v zivoté lidi a fizena
adaptace ma pracovnikéim toto obtizné obdobi uleh¢it” (s. 131). Kocianova
dale zdtraznuje, ze nejdtlezitéjsi je dojem pracovnika z prvnich ctyf
tydntt v zaméstnani, a jesté do Sesti mésici po nastupu existuje velké
riziko jeho odchodu. Armstrong (2007) upozorniuje, Ze odchod nedavno
pfijatého pracovnika zptsobuje organizaci znacné naklady, vcetné
nakladt na ziskdni novych pracovniki, uvedeni pracovnikd do

organizace a zvySené kontroly téchto novych pracovniki.

Prvni faze byva také popisovana jako anticipacni socializace. Kocianova
(2010) definuje anticipacni socializaci dle Kaspera a Mayrhofera (2005)
jako zkuSenosti ziskané pfed ndstupem na nové pracovni misto. Jedna se

o vnitfni hodnoty a postoje clovéka, které se ziskavaji v ramci socializace
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v rodiné, Skole, prostfednictvim pftatel, ale rovnéz také prostfednictvim
pracovni socializace. Urban (2003) podotyka, Ze ackoli adaptacni proces
pracovnikii za¢ind zpravidla v den jejich nastupu do organizace, je tteba
pamatovat i na cinnosti, které tomu predchazi. Jednd se pfedevsim

procesy ziskavani a vybéru pracovnikd.

V pfedndstupni fazi zac¢ina jiz také ptisobit tzv. psychologickda smlouva.
Armstrong (2007) charakterizuje psychologickou smlouvu jako implicitni,
nepsané presvédceni a predpoklady tykajici se chovani, které se od
pracovnikii ocekava, i toho co naopak mohou ocekavat pracovnici od
organizace. Tykd se norem, hodnot a postoji a vytvaii zakladnu pro
pracovni vztahy. V pfednastupni fazi, tedy ve fazi uvadéni pracovnika do
organizace muiize ukdzat, co organizace ocekava, tedy informovat lidi
,0 tom jak to u nas chodi”, dojde tak ke snizeni moznosti nedorozumeéni.
O psychologické smlouvé se zminuji rovnéz v kapitole ¢ 2.4 této

diplomové prace.

Podle autort Paliskova, Legnerova a Stfitesky (2021) je pred pfichodem
nového zaméstnance nezbytné zajistit fadu pfipravnych opatfeni. Pro
zajisSténi plynulého pribéhu procesu uvitdni a minimalizaci rizika
opomenuti je vhodné vytvorit detailni kontrolni seznam tzv. checklist,
ktery pokryva veskeré organizacni procesy. Stejné tak je dulezité, aby byly
adaptacni aktivity peclivé pfipraveny (Lawson, 2006, s. 175 ad.; Coker,
2020). Mezi nutné ukony patfi napiiklad priprava pracovni smlouvy,
mzdového vyméru, informace o benefitech, zajisténi pracovniho mista
a vstupniho opravnéni. Pro nového pracovnika je nutné ziidit rovnéz
pfistupy do informacéniho systému firmy, zfizeni emailové adresy,
zaméstnance je potfeba vybavit prostfedky k praci jako mtize byt pracovni
obleceni, ochranné pracovni pomtcky, pocita¢, telefon, firemni vizitky
apod. Dilezitym ukonem pfed ndstupem je nastaveni adaptacniho planu
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a pridéleni mentora. Novy zaméstnanec musi byt zafazen do personalni
evidence, kde je vytvofena osobni karta zaméstnance a rovnéz je nutné jej
pfihlasit na pfisluSnou spravu socidlniho zabezpeceni a zdravotni

pojistovnu, a to do osmi dnti od nastupu.

3.2 Nastupni faze

Nastupni faze zac¢ind v den ndstupu nového pracovnika do zaméstndni.
Stejné jako Armstrong, i Bedrnova a Novy (1998) upozornuji, Ze novy
pracovnik muzZe v prvnich chvilich pocitovat urcité obavy ¢i nepohodli,
a proto by mu organizace v této dobé méla pomoci tyto obavy rozptylit.
Armstrong (2007) uvadi seznam bodt dle doporuceni Fowlera (1996),
které je potteba pii prijeti nového pracovnika dodrzovat. Jedna se o to,
aby osoby, se kterymi se pracovnik setka jako prvni, védély o pfiblizném
pfichodu a také védély, jak postupovat dale. Je nutné stanovit cas, kdy se
ma novy pracovnik dostavit. Persondl na recepci se ma chovat
k pracovnikim pratelsky a vénovat jim péci. Novy pracovnik by mél byt
na stanovena mista v organizaci (pracovisté) doprovazen, obzvlast je-li
cesta slozitéjsi. Novy pracovnik by nemél cekat, protoze soustavng,
neuspéchand a organizovana c¢innost muze byt lékem na prvotni

nervozitu.

Pfi pfichodu nového zaméstnance do organizace v prvni pracovni den
dochdzi zpravidla k administrativnim zaleZitostem (pokud k tomu
nedoslo jiz dfive), jako je podepsani smlouvy, preddni ostatnich
dokumentti ze strany zaméstnance i ze strany zaméstnavatele. Kocianova
(2010) rovnéz uvadi, ze v pribéhu prvniho dne dochazi také k predani
zdkladnich informaci o organizaci a pisemnych materidld novym
zaméstnancim. V prabéhu prvniho pracovniho dne dochdzi také

k rozhovoru nového pracovnika s jeho primym nadfizenym. Novy
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pracovnik tak ziskd informace o organizaci, organizacnim utvaru
a pracovnim misté. Novy pracovnik je sezndmen s kolegy a se svym
patronem (mentorem, garantem) pro obdobi adaptace. Mélo by rovnéz
dojit ke vstupnimu skoleni a Skoleni bezpec¢nosti a ochrany zdravi pfi

praci.
3.3 Integracni faze

Integracni faze zacind poté, co je pracovnik seznamen s chodem
organizace, se spolupracovniky, s adaptaénim planem apod. Kocianova
(2010) integracni fazi nazyva jako metamorfézni faze. Tato faze se
orientuje na odbornou a socidlni integraci. V této fazi dochazi k pracovni
a socialni adaptaci, které se navzajem prolinaji a nelze je od sebe oddélit.
Novy pracovnik se zacleriuje do organizace. O pracovni a socialni adaptaci
se zminuji kapitoly 1.2.1 a 1.2.2. V priibéhu integrace pracovnika do
organizace dochazi krozhovorim nadfizeného pracovnika snovym
pracovnikem a také ke kontaktu personalniho oddéleni snovym
pracovnikem. K rozhovorim by mélo dochdzet kazdy tyden az do

ukoncéeni adaptace (pokud se nenastavi jinak).

3.4 PIné clenstvi v organizaci

V posledni fazi se stava novy pracovnik plnohodnotnym a pravoplatnym
¢lenem organizace. Siky¥ (2016) uvadi, Ze faze plného Elenstvi nastava,
kdyz je pracovnik pfipraven samostatné vykonavat pracovni céinnosti
a podava pozadovany vykon. Kasper a Mayrhofer (2005) charakterizuji
pIné integrovaného zaméstnance jako clovéka, ktery nahlizi na firmu jako
na ,svou firmu” a nadfizeny nahlizi na svého nového podiizeného jako na
»~mého kolegu, mého spolupracovnika.” Doba, kdy novy zaméstnanec
dosdhne plného clenstvi v organizaci dle Kaspera a Mayrhofera (2005)
mutze byt ovlivhéna nékolika faktory, jako jsou napiiklad pracovni
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zkuSenosti a zkuSenosti v konkrétnim pracovnim oboru, ddle muze jit
o shodu kvalifika¢niho profilu a konkrétnich pozadavkii prace, socialni

kompetence (zaclenéni do pracovni skupiny), obsah tkolu apod.
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4 FORMY A NASTROJEADAPTACE

Siky¥ (2014) adaptaci zaméstnanci nazyvad také jako orientaci
zaméstnanct a fadi ji na ¢tvrté misto v modelovém postupu obsazovani
pracovnich mist. Na prvni misto fadi ziskavéni zaméstnancti. Ucelem
ziskdvani zaméstnanci je oslovit a prildkat vhodné uchazece
o zaméstnani. Na druhé misto Siky¥ fadi vybér zaméstnancti a tieti etapou
modelového postupu obsazovani pracovnich mist je pfijimani
zaméstnanct. Efektivné nastaveny proces adaptace zrychluje pracovni
tempo zaméstnanct, zvysuje jejich produktivitu a obecné snizuje fluktuaci

pracovniki. K tomu pfispivaji formy a néstroje adaptace.

4.1 Formy adaptace

Adaptace pracovnikii zahrnuje formalni a neformalni procedury, které
jsou spojeny s informovanim, odbornym zapracovanim a socidlnim

zaclenénim.

4.1.1 Formalni adaptace

,Formdlni adaptace se uskutectiuje systematicky cestou adaptacniho
programu pod vedenim manaZera nebo povéfeného zaméstnance,
obvykle zku$eného spolupracovnika” (Siky¥, 2014, s. 109). Dvorakova
a kol. (2012) uvadéji, ze systematicka orientace a formalizované zaclenéni
nového zaméstnance do kulturniho, socidlniho a pracovniho systému
organizace se nazyva fizena adaptace. Ucelem ¥izené adaptace je snizit
naklady na fluktuaci zaméstnancti, snizit ztraty na produktivité a naopak
zvysit pracovni spokojenost. Rizend adaptace mize byt zpracovana
pisemné nebo predavana pouze vedoucimi pracovniky z ,generace na
generaci”. Fluktuace novych zaméstnanct prevysuje fluktuaci ostatnich

skupin zaméstnanci a je povazovana za palcivy problém. Novy
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zaméstnanec se musi prizpusobit pozadavkiim prace, socidlnim vztahiim
na pracovisti a kultufe zaméstnavatele. Dochazi tedy k prolinani pracovni

a socialni adaptace.

U velkych organizaci dochdzi k formalizovani procesu adaptace
zpracovanim a implementaci adaptaéniho programu. Siky¥ (2014) uvadji,
ze adaptace formou adaptacniho programu zacind obvykle dnem nastupu
nového zameéstnance do prdce a probihd s vyuzitim rozliénych metod
vzdélavani jako je naptiklad vzdélavani na pracovisti (asistovani, rotace
préace apod.) ¢ mimo pracovisté (seminat, p¥ipadové studie apod.). Siky¥
rovnéz podotyka, ze velmi diilezitou soucasti adapta¢niho programu je
formalni a neformalni hodnoceni, které popisuji v kapitole 4.2.4 této
diplomové prace. Dvorakova a kol. (2012) definuji adaptacni program jako
nastroj, ktery urychluje a zefektiviiuje zaclenéni a zapracovani novych
zaméstnanc. Adaptacni program rovnéz vysvétluje hodnoty a normy
organizace s cilem podnitit angazovanost zaméstnance a vytvorit silnou
identifikaci zaméstnance s danou organizaci. Adaptacni program muze
zahrnout obecnou, rdmcovou orientaci, ktera bude urcena pro vsSechny
nové zaméstnance, ale rovnéz muize byt specificky orientovana naptiklad
podle skupin zaméstnancti. ,Orientace zaméstnance ma probihat za
soucinnosti personalisti a vedoucich zaméstnancii.“(Dvorakova a kol.,

2012 s. 163).

4.1.2 Neformalni adaptace

~Neformalni adaptace probiha spontanné pod vlivem socialniho okoli,
predeviim spolupracovnikti” (Siky¥, 2012, s. 109). Kocianova (2010)
povazuje neformalni adaptaci za vyznamnéjsi. Definuje ji jako spontanni
proces, ktery zajistuji spolupracovnici a ktery nové pfichozimu

pracovnikovi poskytuje formdalné nedostupné informace. Orientace
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novych pracovnikii se zaméfuje na tfi oblasti. Prvni oblasti je
celopodnikova orientace, ktera obsahuje informace spolecné pro vSechny
pracovniky bez ohledu na charakter a obsah jejich prace. Druhou oblasti je
utvarova orientace, pripadné skupinova ¢ tymova orientace, ktera se
vztahuje k urcité skupiné nebo tymu (organizacni jednotka) a je zamérena
na specifika prace v této jednotce. Posledni oblasti je orientace na
konkrétni pracovni misto, ktera je diferencovana podle charakteru

a obsahu prace dané pozice (Kocianova, 2010).

4.2 Nastroje adaptace

Nastroje a metody adaptace by mély slouzit vedoucim pracovnikiim
v organizacich, patrontim ¢i mentortim, nebo personalistiim k efektivnimu
fizeni adaptacniho procesu. Nastroji a metod existuje celé fada, avSak
v této praci jsou zminény, jen nékteré z nich. Bedrnova, Novy a kol. (2002)
potvrzuji, Ze tspésnost adaptacniho procesu je do zna¢né miry ovlivnéna
urovni nastroji fizeni adaptacéniho procesu, které si dana organizace

vypracovava.

4.21 Adaptacéni program

Bedrnova, Novy s kolektivem (2002) definuji adapta¢ni program na jedné
strané jako soubor opatfeni, kterd reguluji adaptaci konkrétni skupiny
pracovnikii a na strané druhé jako metodicky navod pro zpracovani
individudlnich adapta¢nich plani pro jednotlivé pracovniky. Veselad
a Kaniokova Veseld (2011) uvadi, Ze pro fizeni adaptace novych
pracovniki je mozné vypracovat smérnici, ktera ma podobu adaptaéniho
programu. Adaptaéni program je soucasti organizacnich piedpisti
konkrétni organizace. Etapy zafazovani pracovnik(i upravuji pak typové

programy adaptace.
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Adaptace formou adaptaéniho programu zabezpedi zaméstnanci
informovani, odborné zapracovani a socidlni zaclenéni (Siky#, 2012).
Kocianovd (2010) adaptacni programy definuje, jako souhrn
formalizovanych opatfeni na podporu socidlni adaptace a odborné
adaptace novych pracovnikd. Prvky adaptacnich programt mohou byt
dle Kaspera a Mayrhofera (2005) adaptacni akce v $irSim ramuci.
Zde se muze jednat napiiklad o setkani novych pracovnikd, pisemné
informacni materidly (pfirucka pro nové zaméstnance), materidly
s instrukcemi k adaptaci novych pracovnikt pro nadfizené, mentory,
patrony apod., seznamovaci sluzebni cesty novych pracovnikii do
organizacnich sloZek a kvalifika¢ni opatfeni — zapojeni novych pracovniki
do tréninkovych programd (napf. seznameni snovymi ukoly,

¢i moznostmi spoluprace)

4.2.2 Individualni adaptacni plan

Adaptacni plan slouzi jako navod nejen pro pracovniky a zaméstnavatele,
ale pro vSechny klicové osoby, které jsou v konkrétnim adaptacnim planu
zainteresovany (Kocianova, 2010). Bedrnova, Novy a kol. (2002) uvadi, ze
pfi tvorbé adaptacniho planu pro nového zaméstnance je tfeba vychazet
z nékolika zasad. Prvni zasadou je obsah planu, ktery ma byt zavisly na
slozitosti a narocnosti pracovni ¢innosti, kterou bude dany pracovnik
vykonavat. Charakter a druh prace ovliviiuje to, na jak dlouhé obdobi je
plan rozpracovan a také jeho forma. Adaptacni plan muze mit rtiznou
podobu. Miize se jednat o strucny zdznam, ale také podrobny program,
kde budou staveny tkoly a terminy jejich plnéni. Autofi uvadi, Ze je pfi
tvorbé individudlniho adaptac¢niho planu tfeba respektovat dosazené
vzdélani i délku praxe pracovnika. Adaptacni plan ma byt sestaven
i s pfihlédnutim na individualitu jedince a jeho obsah by mél byt dle

moznosti pfizptsoben pfedstavam a pfanim pracovnika. Bedrnova, Novy
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s kolektivem (2002, s. 347) rovnéz uvadi, Ze ,adaptacni plan muze
obsahovat napf. zacvikovy program, studium organiza¢nich norem,
absolvovani vstupniho Skoleni ¢i odborné staze, feseni konkrétniho ukolu

¢i zpracovani projektu a mnohé dalsi aktivity.”

4.2.3 Pfirucka (manual) pracovnika

Materidly pro nové pracovniky zpravidla obsahuji informace na trovni
organizace a detailni informace o organizacni jednotce a pracovnim misté
byvaji zpravidla zprostfedkovany ustné. Kocianova (2010) uvadi, co by
mohly materidly pro nové zameéstnance obsahovat. Jedna se naptiklad
o informace o ¢innosti organizace, organizacni strukturu a umisténi
organizacnich slozek, kontakt na pracovniky organizace a pravidla
komunikace v organizaci, zdkladni organizacni normy (napf. pracovni
fad), pracovni podminky v organizaci (informace o pracovni dobg,
o dovolené apod.), informace o odménovani (napf. vyplatni termin),
informace o zaméstnaneckych vyhodach, moZnosti vzdélavani a rozvoje,
vzory formulaft, apod. Od novych zaméstnancti je poZadovan podpis pfi
prevzeti pisemnych materialti, nebot se mtze stat, Ze se organizace na

predané informace bude odvolavat.

4.2.4 Zpétna vazba a hodnoceni

Paliskovd, Legnerova a Stfitesky (2021) uvadi, Ze novy zaméstnanec
potfebuje castéji zpétnou vazbu. Kratkd zpétnd vazba by méla idedlné
probihat na denni nebo tydenni bazi. Nejpozdé&ji za mésic by se mél
novacek sejit se svym pifimym nadfizenym a zhodnotit prvni obdobi
pusobeni na pozici. Tento cas je také vhodny na ziskani zpétné vazby od
nového pracovnika smérem k organizaci. Novy pracovnik ma jiny pohled
na podnik, na procesy ve firmé a jeho pohled mtize byt obohacujici.
Konstruktivni zpétnd vazba miize mifit i smérem k nadfizenému
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manazerovi, ktery by mél byt této vazbé otevieny. Nejpozdéji ke konci
zkuSebni doby se rozhovor opakuje a na zdkladé oboustranné
spokojenosti a souhlasu zaméstnanec pokracuje na své pozici. V pfipadé
nespokojenosti, nebo nevhodné zvolené pozici se zaméstnavatel
i zaméstnanec snazi najit feSeni, napiiklad pfesunem na jiné pracovni

misto.

Jak uvadi ¢lanek "3 Tips for Onboarding Blue Collar Employees”, ne vzdy
se vSe dafi zvladnout spravné. Proto jsou rozhovory s novymi pracovniky
velmi dtlezité. Tyto rozhovory rovnéz ukazuji novému zaméstnanci,
Ze organizaci na ném zalezi. (Pozo, 2022). Paliskova, Legnerova a Sttitesky
(2021) doporucuji nékolik vhodnych otdzek, které Ize novému
zameéstnanci béhem zkusebni doby pokladat. Jedna se napfiklad o otazky
na to, jak se zameéstnanci citi na nové pozici, co ho na pozici bavi, jestli jej
néco prekvapilo, jestli ma zameéstnanec ke své praci vse, co potfebuje, co
by doporucil zménit v adaptaénim programu anebo jak zapadl mezi
spolupracovniky. ,V priibéhu rozhovoru jsou nastaveny cile pracovnika
na dalsi obdobi a také parametry jejich vyhodnocovani” (Paliskova,

Legnerova, & Stritesky, 2021, s. 119).

Dvotfdkova a kol. (2012) rovnéz uvadéji, ze soucasti adaptacniho
programu musi byt i systém kontrol priibéhu a vysledkii adaptace.
Nejefektivnéjsi zpétnou vazbu o adaptaci poskytuje rozhovor primého
nadfizeného se zaméstnancem, protoze nadfizeny ma moZnost fesit
pracovni a socialni zalezitosti pfimo na pracovisti. Hodnoceni pracovnika
muize mit mnoho podob. Urban (2013) definuje hodnoceni jako ¢innost,
kterd navazuje na kontrolu prace zaméstnanct. Siky¥ (2014) pak
hodnoceni popisuje jako nastroj fizeni pracovniho vykonu zameéstnanct.
Diky hodnoceni mohou manazefi zaméstnance kontrolovat, usmérnovat
a motivovat. Autor rovnéz uvadi, Ze hodnoceni muze mit formalni
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i neformalni podobu, pfi¢emz obé€ jsou vyznamnou soucasti adaptacniho
procesu. Neformdlni hodnoceni se uplatiiuje podle potfeby béhem
adaptacniho programu a jeho cilem je fizeni a vedeni zaméstnance
k dosazeni dohodnutych a rozvojovych cilt. Toto hodnoceni také pomaha
vcas rozpoznat problémy pracovniho vykonu a stanovit zptsoby jejich
napravy. Formdalni hodnoceni se vétSinou uskuteéiiuje na konci
adapta¢niho programu. Jeho hlavnim smyslem je shrnuti prabéhu
a vysledki adaptace. Toto hodnoceni probihda za pfitomnosti
adaptovaného zaméstnance a zahrnuje diskuzi a zpracovani podkladt pro
uzavieni dohody o pracovnim vykonu zaméstnance v nasledujicim
obdobi. Urban (2013) uvadi, Ze hodnoceni muzeme délit napfiklad dle
obsahu. Mtize byt zaméfeno na vysledky prace, na pracovni chovani, na
schopnosti a rozvojovy potencidl. Dle ¢asového prabéhu hodnoceni mtize
byt hodnoceni prtibézné, pravidelné, hodnoceni pfi ukonceni projektii
a hodnoceni v priibéhu a pfed ukoncenim pracovni doby, se kterym se

nejcastéji setkame v priabéhu adaptacniho procesu.

4.2.5 Informacni kurzy a vzdélavaci aktivity

Formalni informacni kurzy pro nové pracovniky mohou poskytnout
skupiné novych pracovniktl podrobnéjsi a rozsahlejsi informace soucasné,
ale pokud jsou za tuto zalezitost odpovédni bezprostfedni nadfizeni, je
nutné organizovat kurzy jinym zptisobem.” Armstrong (2007, s. 399).
Formalni kurz je prilezitosti, jak poskytnout informaci o organizaci, jejim
poslani a hodnotach, nebo také napfiiklad o vyrobcich a sluzbach, které
nabizi. V idedlnim pfipadé by mély byt tyto formalni informacni kurzy
zorganizovany co nejdiive po nastupu nového pracovnika do zaméstnani.
Mezi dalsi obsah formalnich informacnich kurzi miize tvorit naptiklad

zdravi a bezpecnost, pracovni podminky, odmény a zaméstnanecké
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vyhody, proces fizeni pracovniho vykonu, politika a postupy nebo

pfileZitost ke vzdélavani pracovnika (Armstrong, 2007).

Koubek (2003) uvadi, ze vzdélavaci aktivity pro nové pracovniky musi
zajistit nékolik zaleZitosti. Novy pracovnik musi porozumét vsSem
aspektlim své prdace a byt schopen zvladnout vSechny jeji tkoly, musi se
v organizaci orientovat, ziskat sebeduvéru, Ze bude praci vykondvat
dobfe, zaradit se do podnikového pracovniho kolektivu a kolektivu
pracovni skupiny, a také musi dojit k odhaleni potencidlnich problémd,
aby mohly byt neodkladné feSeny. Dale uvadi, ze ,proces vstupniho
vzdélavani nového pracovnika musi byt individualni a vychéazet nejen
z charakteru a obsahu prace na pracovnim misté, pro které byl pfijat, ale
i z informaci, které jsme o novém pracovnikovi ziskali v procesu ziskavani
a vybéru, popfipadé pfi dosavadnich kontaktech s nim” (Koubek, 2003,
s. 141).

Armstrong (2007) charakterizuje také vzdélavani novych pracovnikii pfi
vykonu préace. VétSina novych pracovnikii, ktefi nebyli zafazeni do
formalnich vzdélavacich programi, se bude vzdélavat pfi vykonu prace
na pracovisti. Za ucelem ziskani urcitych dovednosti nebo znalosti miize
byt tohle vzdélani doplnéno =zvlastnimi kurzy mimo pracoviste.
Vzdélavani na pracovisti mtze byt nahodné, neti¢inné a miiZze znamenat
plytvani a proto je dtilezité planovity a systematicky pfistup. Tento
pfistup muzZe zahrnovat napfiklad analyzu pracovniho mista nebo
dovednosti za tcelem konkrétni piipravy vzdélavani, vstupni posouzeni
toho, co novy pracovnik potiebuje znat, vyuziti urcenych
spolupracovnikil jako radcti, koucovani ze strany vedoucich tymt anebo

zvlastni povérfeni ikkolem.

Koubek (2003) ke vzdélavacim kurztim pro nové zaméstnance dodava, ze

je nutné mit na paméti, Ze urcité zapracovani na nové prostredi potrebuje
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kazdy novy pracovnik bez ohledu na jeho zkuSenosti nebo kvalifika¢ni
pozadavky pracovniho mista. I sebelepsi a sebeschopnéjsi pracovnik
nepoddva na novém pracovnim misté zpocatku stoprocentni vykon.
Nejprve si musi zvyknout na nové pracovni prostfedi, navazat socidlni
vztahy, zvyknout si na vybaveni a nové pracovni prostfedi, pfekonat
novackovsky stres a zorientovat se natolik, aby se nemusel ptat
spolupracovnikii. Aby tento proces probéhl co nejrychleji a aby novy
pracovnik zacal odvadét stoprocentni vykon je jednim z nejdiilezitéjSich
ukoli vzdélavani novych pracovniki. Mezi doporucené vzdélavaci
aktivity patfi napfiklad instruktdz, kdy vedouci pracovnik nového
zaméstnance informuje o organizaci o vyrobcich, sluzbach, zdkaznicich
a planech do budoucna. Poté je vhodné prejit na konkrétni praci na
pracovnim misté. Dle popisu pracovni ¢innosti by mél vedouci pracovnik
vysvétlit, co od nového zaméstnance ocekava. Je nutné nového
zaméstnance také informovat o vSech povinnostech a podminkach, za
kterych bude pracovat. Jedna se napfiklad o pracovni dobu, vyplatni
termin, dovolend, nahliZzeni na pfescasy apod. Novy pracovnik by mél byt
seznamen s predpisy tykajicimi se ochrany zdravi
a bezpecnosti prace v podniku. Nasledovat by mélo provedeni nového
pracovnika podnikem. Je tfeba mu ukazat, kde pracuji lidé, se kterymi
bude v kontaktu, kde jsou Satny, toalety a umyvarny, kde se miize
stravovat apod. Na zavér je novy pracovnik zaveden na jeho pracovisté
a povéfen prvnimi tkoly. Koubek (2003) rovnéz podotykd, ze se béhem
vzdélavacich  aktivit nového pracovnika preferuje vzdélavani
prostfednictvim osobniho kontaktu, nicméné je vhodné mu soucasné
poskytnout pisemné materidly, které si bude moci vklidu precist

a v pripadé potieby se doptat na nejasnosti. Rovnéz je tfeba vénovat
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pozornost i ¢asovému planu a priibéhu vzdélavani nového pracovnika.

Vzdélavani muze trvat rtizné dlouhou dobu.
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5 DESIGN VYZKUMU

Pro realizaci vyzkumu je niZe rozpracovana vyzkumna otazka v diléi
vyzkumné otdzky. Nasleduje popis vyzkumné strategie, vybéru

respondentti a etiky vyzkumu véetné jeho limita.

5.1 Cil vyzkumu a vyzkumna otazka

Cilem diplomové prace je analyzovat adaptacni proces zaméstnanct
v délnickych pozicich ve vybrané organizaci XY. Pro naplnéni cile
diplomové prace byla stanovena hlavni vyzkumna otazka (HVO), ktera
zni: ,Jak probihd adaptacni proces zaméstnancii v délnickych pozicich

v organizaci XY?"

Adaptacéni proces zaméstnanct, nejen v délnickych pozicich, hraje
klicovou roli v efektivité pracovniho prostiedi a také v celkové
spokojenosti zaméstnancti. V délnickych pozicich, kde jsou casto nezbytné
praktické dovednosti a provadéni rutinnich tkoli, mtze byt adaptace
zaméstnanct jesté dulezitéjsi, protoze novi zaméstnanci musi rychle ziskat
potfebné dovednosti a zapadnout do fungujictho tymu coz potvrzuji
v kapitole 1.1 této diplomové prace. Porozuméni tomuto procesu je
nezbytné pro identifikaci pfilezitosti k jeho zlepseni a optimalizaci
organizacnich postupti. Navic miize mit adaptacni proces zasadni vliv na
pracovni vykon novych zaméstnanci a jejich dlouhodobou loajalitu
k organizaci. Zodpovézeni hlavni vyzkumné otdzky umozni hloubéji
porozumét tomu, jak organizace XY integruje nové zaméstnance do svého
pracovniho prostredi a jaké jsou klicové faktory uspésné adaptace v tomto
konkrétnim kontextu. V této souvislosti jsem formulovala dvé dilci
vyzkumné otazky, které se zaméfuji na konkrétni aspekty adaptacniho
procesu v délnickych pozicich v organizaci XY. Tyto dil¢i otazky

pomohou adaptacéni proces v organizaci XY lépe analyzovat.
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Dil¢i vyzkumna otazka ¢. 1: Jaké informace interni dokumenty poskytuji
k adaptaci novych zaméstnancii, a to jak pro samotné nové zaméstnance, tak pro

pracovniky zajistujici adaptacni proces?

Tuto otazku jsem zvolila proto, Ze se snazim porozumét, jaké informace
jsou obsazeny v dokumentech organizace a jak jsou vyuzZivany béhem
adaptacniho procesu novych zameéstnanci. Jejim smyslem je identifikovat
obsahy dokumentt, které organizace pouziva v priibéhu adaptacniho
procesu novych zaméstnanci a porozumét, jaké informace jsou
povazovany za klicové pro uspésné zaclenéni novych zameéstnancti do

pracovniho prostfedi.

Diléi vyzkumna otazka ¢. 2: Jak interpretuji své zkusenosti zaméstnanci

v délnickych pozicich, ktefi prosli adaptacnim procesem v organizaci XY?

Tuto otazku jsem zvolila proto, ze se snazim porozumét interpretaci
zkuSenosti zameéstnancti v délnickych pozicich, ktefi prosli adaptacnim
procesem v organizaci XY. Cilem je analyzovat, jak zaméstnanci hodnoti
rtizné aspekty tohoto procesu a identifikovat klicové oblasti, ve kterych by
organizace mohla zlepsit adaptacni postupy a poskytnout lepsi podporu

zaméstnancim pfi zacleniovani do pracovniho kolektivu.

5.2 Vyzkumna strategie

V diplomové praci je pouzit kvalitativni vyzkum, konkrétné pfipadova
studie. Hendl (2005, s. 104) uvadi, ze , v pfipadové studii jde o detailni
studium jednoho piipadu nebo nékolika malo piipadt.” Svaficek
a Sedové s kolektivem (2007) uvadéji, ze Yin (2003) rozlisuje piipadové
studie podle zaméfeni a vystupti z nich. V pfedlozené diplomové praci je
pouzita exploratorni pfipadova studie. Tento typ studie umoznuje
zkoumat nezndmy prfipad adaptacniho procesu v délnickych pozicich
v organizaci XY a analyzovat jeho strukturu, faktory ovliviiujici pribéh
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procesu a vysledky. Studie mtzZe slouzit jako zaklad pro dalsi vyzkumy
v oblasti adaptacnich procesti v délnickych pozicich a mtize poskytnout
dilezité poznatky pro optimalizaci organizacnich postupti. Exploratorni
studie by také mohla pfispét k identifikaci klicovych oblasti, ve kterych by
organizace XY mohla zlepsit adaptacni postupy a poskytnout lepsi
podporu zaméstnanciim pfi zaclenovani do pracovniho kolektivu

(Svaficek, Sedovd a kol., 2007).

U pfipadové studie je mozné vyuzivat rizné metody, jako jsou naptiklad
analyza dokumentti, pozorovani, interview, diskuse, dotaznikové Setteni
atd. (Mares, 2015). Vychodiskem pro pfipadovou studii je obsahova
analyza internich dokumentt, které organizace XY vyuziva pro adaptaci
zaméstnanci. Tato analyza poskytuje zdkladni vhled do formdlnich
postuptl a nastrojli, které organizace pouziva. Nasledné jsou pouzity
polostrukturované rozhovory (srov. Priicha, 2014) se zaméstnanci
spolecnosti  XY. Navodné otazky jsou koncipovany s ohledem
na teoreticky rdmec prace a analyzu internich dokumentu.
Polostrukturované rozhovory jsou zvoleny se zaméfenim na zkusSenosti
respondentti, umoznuji flexibilné reagovat na jejich odpovédi a lépe
porozumét respondentiim prezentovanym perspektivam, coz prispiva
k hlubsi kvalitativni analyze adapta¢niho procesu v organizaci XY.
Kombinovanim obsahové analyzy internich dokumentti a rozhovort lze
ziskat pristup k rhznym zdrojim informaci, a dosdhnout tak

komplexnéjsiho porozuméni adaptacnimu procesu v organizaci XY.

5.3 Vybér internich dokumenti

Interni dokumenty jsou vybirdny na zdkladé specifickych kritérii
odpovidajicich pozadavkiim vyzkumu zaméfeného mna analyzu

adaptacniho procesu zaméstnancti v délnickych pozicich v organizaci XY.
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Proces vybéru dokumentii je strukturovan s cilem zajistit ziskani co
nejrelevantnéjsich a nejaktualnéjsich informaci. Dokumenty jsou vybirdny
podle klicovych kritérii. Prvnim z nich je relevance k adapta¢nimu
procesu novych zaméstnancti, coz umoznuje analyzu informaci a postupt
pouzivanych v riznych fazich adapta¢niho procesu. Dalsim dulezitym
kritériem je aktualnost dokumentti, kde jsem se zaméfila na nejnovéjsi
verze reflektujici soucasné postupy a politiky organizace XY. Tento
pfistup zajistil, Ze provedend analyza je relevantni a odpovida
podminkam v organizaci. Dokumenty byly shromazdény ve formé tisténé
i elektronické, coZ umoznilo jejich srovnani a ovéfeni konzistence
informaci napfic riznymi formaty. Béhem analyzy jsem vSechny dostupné
a aktudlni dokumenty detailné prochéazela, studovala, porovnavala
a fadila dle stanovenych kritérii. Tento proces zahrnoval systematické
sefazeni dokumentt podle fazi adaptacniho procesu a jejich porovnavani
s cilem identifikovat klicové informace a postupy relevantni pro tspésné
zaclenéni novych zaméstnancti do organizace XY. Vysledna analyza
internich dokumentti odpovidda na vyzkumnou otazku DVOI1
a prostfednictvim kvalitativni obsahové analyzy umoZnuje identifikaci
klicovych informaci a postuptl podporujicich adaptacni proces novych
zaméstnanct i pracovnikd organizace XY. Tento pfistup poskytuje hlubsi
vhled do struktury, obsahu a pfinost internich dokumentt pro uspésné
zaclenéni novych pracovnikii. Vybér internich dokumenti byl navrzen
tak, aby poskytl co nejkomplexnéj$i a nejpfesnéjsi pohled na adaptacni

proces v organizaci XY.

5.4 Vybér respondentii

Respondenti byli vybrani zamérné (cilené) na zakladé specifickych
charakteristik, které odpovidaly pozadavkiim vyzkumu. V kapitole 2.3

predlozené diplomové prace popisuji, ze objekty fizeni adaptacniho
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procesu muzeme rozdélit do ¢tyf kategorii: novi pracovnici, pracovnici,
ktefi se vraci na své plivodni pracovisté, pracovnici, ktefi méni pracovni
zafazeni, a pracovni skupiny. Z divodu mého zdjmu o soucasny stav
adaptacniho procesu jsem se ve vyzkumu zameéfila na aktualni situaci
a nekladla diiraz na konkrétni kategorii pracovniki. Vyloucila jsem pouze
pracovni skupiny, protoze jak uvadi Bedrnovd, Novy a kol. (2002)
pracovni skupiny se stavaji objektem adaptacniho procesu pfi zavadéni

inovacnich zmén.

Kritéria vybéru respondentti byla zaloZzena na casovém ohraniceni
a pracovni pozici. Vybrani respondenti zastavali zaméstnani v délnickych
pozicich a zaroven byli tspésné integrovani do pracovniho prostredi
v pribshu poslednich dvou let. Casové ohranieni dvou let bylo
stanoveno znékolika davodd. Jedna se o cerstvost zkuSenosti:
respondenti, ktefi prosli adapta¢nim procesem v poslednich dvou letech,
pravdépodobné maji aktualni a Zivé zkuSenosti s timto procesem. Dale se
jednd o aktualnost informaci: zaméstnanci, ktefi neddvno prosli
adaptaénim procesem, pravdépodobné lépe reprezentuji soucasnou
situaci a postupy v organizaci XY. Je mozné, ze se adaptace a procesy
mohou v c¢ase ménit, a proto je dtlezité mit informace od respondentd,
ktefi prosli timto procesem nedavno. A také se jedna o relevanci pro

vyzkum.

Ve vyzkumu se jedna o porozuméni adaptacnimu procesu v organizaci
XY v soucasném kontextu. Proto jsou respondenti, ktefi prosli timto
procesem v poslednich dvou letech, vhodnéj$imi informatory. Jejich
zkusSenosti budou aktualnéjsi a relevantnéjsi pro mou analyzu. Vzhledem
k tomu, Ze téchto zaméstnancti nebylo pfili§ mnoho, probéhl rozhovor se
vSemi zaméstnanci, ktefi tato kritéria v dobé vyzkumu splnovali
Rozhovory byly realizovany seSesti respondenty - zaméstnanci
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organizace XY. Pro tucely vyzkumu a zachovani anonymity jsem
respondenty sefadila do tabulky, viz niZe, kde jsem zaznadila pouze
pracovni pozici, bez konkrétniho oznaceni pracovisté a respondentiim

nahodné prifadila oznaceni R1 az Ré.

pracovni pozice oznaceni respondenta
tiskaf R1
strojnik R2
strojnik R3
fidi¢ VZV R4
strojnik R5
strojnik R6

Tabulka 5 Sefazeni respondentti

(vlastni zpracovani)

5.5 Eticky postup ve vyzkumu

Stejné jako zduraznil, Skutil (2011), vyzkumnik provadi svlij vyzkum
s hlubokym respektem k ucastnikiim, ktefi se stavaji pfimymi
¢i nepfimymi subjekty zkoumani. Tento princip respektu se stava
klicovym v kazdém vyzkumném procesu, a tak i pfi mé magisterské
diplomové praci na téma , Adaptacni proces zaméstnanci v délnickych
pozicich v organizaci XY” jsem kladla zvlastni ddraz na etické aspekty. Pfi
sbéru, analyze a interpretaci dat jsem dbala na zachovani pravdivosti
a objektivity. Data jsem vytvarela systematicky a bez zkresleni, aby bylo

dosazeno objektivnich a co nejptesnéjsich vysledki.

Z dtivodu ochrany osobnich udajii byla organizace, ve které byl vyzkum
proveden, oznacena anonymnimi pismeny XY. Soucasti vyzkumného
procesu byla analyza dokument(i, pro kterou jsem si vyzadala
informovany souhlas od zastupce organizace XY. Vzor tohoto
informovaného souhlasu jsem vlozila do pfilohy ¢. 2. Jména respondentti
byla nahrazena anonymnimi identifikatory R1 — R6, aby byla zajiSténa
ochrana jejich soukromi a dtvérnosti informaci. Pred zapocetim
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rozhovori byl se vSemi respondenty podepsan informovany souhlas,
ktery je soucasti pfilohy ¢. 1 této prace. Soucasti tohoto informovaného
souhlasu byla informace o nahrdvani rozhovoru na zdznamové zafizeni,
jeho prepisu a analyze v ramci vyzkumu. Ucastnici byli informovani, Ze

svou ucast ve vyzkumu mohou kdykoliv prerusit ¢i z vyzkumu odstoupit.

5.6 Limity vyzkumu

Limity vyzkumu mohou zahrnovat napfiklad problém s omezenym
vybérem vzorku zaméstnanct. Pfi vyzkumu je dulezité vybrat
reprezentativni vzorek zaméstnancd. Ziskani perspektivy od Sirsiho
spektra zaméstnanci miize poskytnout komplexnéjsi pochopeni
potencidlnich pfekazek, vyzev a nedostatkti v rdmci adaptacnich strategii
a procesu organizace XY. Reprezentativni vzorek by mohl zahrnovat nejen
ty, ktefi aspésné prosli adaptaénim procesem, ale i ty, ktefi s nim mohli
mit potiZe nebo nebyli tspésni. Povazuji za dtleZité poznamenat, ze
v ramci tohoto vyzkumu nebylo moZné ziskat kontakty na byvalé
zaméstnance organizace XY, ktefi v pribéhu adaptacniho procesu
z organizace odesli. Dal$im limitem by mohla i osobni subjektivita. Je
potieba brat na zfetel, aby mé vlastni postoje a ndzory neovlivnily
vysledky vyzkumu. Béhem vyzkumu mohou také nastat naptiklad
organizacni zmény. Dal$im rizikem by mohla byt neochota zaméstnancti
ke spolupraci, pfipadné strach zaméstnancti oteviené odpovidat. Mohlo
by napfiklad rovnéz selhat nahravaci zafizeni, které je pfi vyzkumu
pouzivano.

Mezi limity vyzkum@i u analyzy dokumenti mutize byt omezena
dostupnost vhodnych dokumentti. Nékteré dokumenty mohou byt citlivé
nebo nedostupné pro vyzkum. DalSim limitem muzZe byt napfiklad

nedostatek autenticity, kdy nékteré dokumenty mohou byt zkreslené nebo
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nedavéryhodné. Rovnéz i u analyzy dokumentt by mohl nastat problém
se subjektivitou, aby nedoslo ke zkresleni pfi interpretaci dokument.
Také se miize stat, Ze v ramci analyzy dokumenti mtiZze byt obtizné ovéfit
presnost nebo aktudlnost informaci, které jsou v dokumentech obsazeny,

zejména pokud neni k dispozici dalsi zdroj k potvrzeni téchto informaci.

Vyznamnym limitem vyzkumu je ¢asova ndroc¢nost. Kvalitativni vyzkum
vyzaduje delsi ¢as na jeho provedeni a pravé i tento ¢as by mohl byt

rizikem.
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6 ADAPTACNI PROCES V ORGANIZACI XY

Vyzkum pro ucely této diplomové prace byl proveden v anonymizované
organizaci, kterd je, jak jsem jiz uvedla v predchozim textu, z divodu
ochrany citlivych tdaji oznacena pismeny XY. Organizace XY je soucasti
nadndrodni korporace, ktera se skldda z vice nez 300 vyrobnich zavodu po
celém svété a zaméstnava celkem témér 50.000 zaméstnancti. Organizace
XY je jednim z pfednich vyrobcti obalti na svété a jako korporace je jednou
ze sta spolecnosti s nejvyssi trzni kapitalizaci. Zikaznikiim nabizi
portfolio feSeni v oblasti obald, které jsou neustdle aktualizovany
o kvalitni inovace. Organizace XY rovnéz velmi dba na Zivotni prosttedi,
kdy je jeji vizi jeho ochrana a neustalé zlepSovani vykonnosti, snizovani
emisi a minimalizace ekologické stopy a dopadu na Zivotni prostfedi.

(Interni web organizace, 2024)

6.1 Popis vyzkumného prostiedi

Vyzkum jsem provedla ve vyrobnim zavodé, ktery zaméstnava piiblizné
120 zaméstnancti, pficemz v poméru 80:40 ve prospéch vyrobnich
pracovnikit oproti THP pracovnikiim. Jednd se pouze o kmenové
zaméstnance organizace. Diplomova préce a tudiz i vyzkum byl zaméten
na zaméstnance v délnickych pozicich. 80 vyrobnich zaméstnancti je dale
interné v organizaci XY rozdéleno pfiblizné na 60 tzv. direct pracovnikti
a 20 tzv. indirect pracovnik@i. Béhem tohoto vyzkumu jsem
spolupracovala s predstaviteli obou skupin pracovnikd. Organizace XY
ma celkem 10 stalych pracovist a na téchto pracuji pfevazné direct
zaméstnanci. Mezi pracovni pozice direct zaméstnancti, tedy
zaméstnanct, ktefi jsou pfimo zapojeni do provozu a hlavnich ¢innosti
organizace a pfispivaji k dosahovani jejich cilii, patfi naptiklad sefizovac

vyrobniho stroje, nebo operator. V organiza¢ni struktufe je operator
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postaven v oblasti vyroby nejnize a je podfizen sefizovaci. V této
organizaci byva zvykem sefizovace oznacovat jako strojnika. Strojnik je
pfimo podfizen mistrovi. Vyrobni zdvod ma celkem ctyfi mistry a kazdy
znich ma na starosti ureny pocet pracovist a zaméstnancti, ktefi na
téchto pracovistich pracuji. Néplni prace strojnika je nastaveni a obsluha
stroje. Strojnik je zodpovédny za kompletni vyrobni proces na konkrétnim
stroji. Strojnik rovnéz kontroluje kvalitu vyrobku a koordinuje operatory,
ktefi jsou pfifazeni k tomuto stroji a jeho tymu. Také se podili na adrzbé
stroje. Operator je pomocnou rukou strojnika. Konkrétni stroj pouze
obsluhuje. Povazuji také za dulezité zminit, kdo v organizaci zastava
pozici Skolitele. Pozici Skolitele zastavaji zkuSeni pracovnici z kazdého
pracovisté. Jednd se celkem o deset strojnikti, ktefi maji status Skolitele
a dva zkuSenéjSi pracovniky na pozici fidi¢ VZV. Pozice Skolitele je
dobrovolna. Mezi indirect zaméstnance patfi napfiklad skladnici — fidici
VZV, ktefi jsou rozdéleni na dvé skupiny. Jedna skupina zasobuje stroje
materialem, tato skupina je podfizena mistrovi a druha skupina skladnikt
— fidi¢i VZV zavazi kamiony hotovymi vyrobky a vyskladnuji materidl
pottebny pro vyrobu. Tato skupina pracovniki je podfizena vedoucimu

expedice (Interni web organizace, 2024).

Organizaci XY jsem si pro vyzkum vybrala z dtivodu ochoty ke spolupraci
a také znalosti zdejsiho prostiedi a stfedniho managementu, které mi
poskytlo potfebné informace. Adaptacni proces v této organizaci neni
dlouhodobé komplexné nastaven. Predevsim pozice strojnika je v této
organizaci klicova a kazdy zkuSeny strojnik je velmi téZko nahraditelny.
S ohledem na rhst této organizace a potfebu novych, kvalitnich
zaméstnancli, zejména na pozici strojnika, ale i na dalSich pozicich, je

nezbytné najit doporuceni pro zlepSeni a nastaveni adaptaéniho procesu
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tak, aby se minimalizovala fluktuace a aby novi zaméstnanci byli tuspésné

integrovani do pracovniho prostfedi a tymu.

6.2 Obsahova analyza internich dokumentt

Hendl (2016) uvadi, ze analyza dokumenti patfi ke standardnim
metodam u kvalitativniho i kvantitativniho vyzkumu. Dokumenty mohou
byt podrobeny analyze z rtiznych hledisek. V dokumentech se projevuji
osobni nebo skupinové védomé nebo nevédomé postoje. V rdmci mé
diplomové prace jsem se zaméfila na analyzu adaptacniho procesu
zaméstnanci v délnickych pozicich. Pro tento tucel jsem provedla
dikladny priizkum vsech dostupnych a aktudlnich dokumentti, které mi
byly ze strany organizace XY poskytnuty a které byly potencidlné
relevantni pro tento proces. Tyto dokumenty mi byly, poskytnuty, jak
jsem jiz uvedla v tiSténé i elektronické podobé. Elektronicka i tisténa

podoba dokumentti se shodovala.

Postup analyzy dokumentti zahrnuje jejich peclivé studium a porovnavani
mezi sebou. Vsechny dokumenty byly systematicky uspofadany podle
tazi adaptacniho procesu, ve kterych jsou v organizaci vyuzivany, nebo ve
kterych se s nimi novi zaméstnanci setkavaji. Déle jsem je rozdélila na
dokumenty, které vyuziva pouze organizace, a na dokumenty, se kterymi
pracuji jak organizace, tak novi zaméstnanci (procitaji je, podepisuji
apod.). Proces analyzy nezahrnuje kodovani dat, ale zaméfuje se na
identifikaci klicovych informaci a postupti obsazenych v dokumentech.
Tento pfistup umoznil hlubsi vhled do struktury, obsahu
a pfinost internich dokumentti pro tuspésné zaclenéni novych
zaméstnanci do organizace XY. Analyzované dokumenty odpovidaly na
diléi vyzkumnou otazku DVOL1: , Jaké informace interni dokumenty poskytuji

k adaptaci novych zaméstnancii, a to jak pro samotné nové zaméstnance, tak pro

64



pracovniky  zajistujici adaptacni proces?” a doplnily informace pro

zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky.

Celkové kvalitativni obsahova analyza dokumenti umoznila identifikovat
klicové informace relevantni pro nové prichozi zaméstnance i pro
pracovniky zajistujici adaptacni proces. Vysledky této analyzy poskytly
zaklad pro konkrétni doporuceni, ktera mohou byt vyuzita k optimalizaci
adaptacniho procesu a efektivnéjsimu zaclenéni novych zameéstnancti do

organizace XY.

6.2.1 Vysledek obsahové analyzy internich dokumentt

Prvni smérnici, se kterou jsem se v rdmci analyzy dokument(i sezndmila,
je smérnice Rizeni lidskych zdrojii. V této smérnici neni pracovéno
s pojmem adaptacni proces. Neni zde tudiz uvedeno, jak dlouho
adaptacni proces v organizaci trva a jak je formalné ukoncen. Do analyzy
dokumentti jsem ji zafadila, protoze se touto smérnici stanovuje postup
pfi planovani, vzniku, zménach a skonceni pracovniho poméru a pfi
vedeni osobni evidence zaméstnancti organizace XY. Tato smérnice je
psana obecnou formou a odkazuje na nutnost dodrzovani zakoniku prace
a dalSich pracovnépravnich predpist, coz je dulezité pro pochopeni
zakladnich prav a povinnosti jak zaméstnanctli, tak zaméstnavatelt.
V nékterych kapitolach jsou citovany vybrané zakony (Interni smérnice

Rizent lidskych zdrojt S-501/06).

Pfed nastupem nového zaméstnance do pracovniho poméru
se zaméstnanec zpravidla setkdvd pouze sjednim dokumentem. Jedna
se 0 Zadost o posouzeni zdravotni zptisobilosti k praci. S touto Zadosti
jde zameéstnanec na vstupni lékafskou prohlidku (Interni zadost
o posouzeni zdravotni zptisobilosti k praci). Organizace XY ma uzavienou

smlouvu s poskytovatelem pracovnélékarskych sluzeb mimo aredl
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vyrobniho zdvodu. Tento formulaf je pfehledny a byl vytvofen v souladu
s pokyny poskytovatele pracovnélékarskych sluzeb a zdkonnymi

pozadavky.

Budouci zaméstnanec je zafazen do kategorie praci dle zdravotnich rizik,
kterda ztéto kategorie vyplyvaji. Povinnost kategorizace praci vyplyva
z § 37, ze zdkona ¢. 258/2000 Sb., O ochrané verejného zdravi, v¢. vyhlasky
¢. 432/2003 Sb. V organizaci XY jsou zaméstnanci vyroby zafazeni
do kategorii 2, 2R a 3. Dokument, ktery urcuje zafazeni zaméstnance
do jednotlivych kategorii na pracovistich, se v organizaci jmenuje
Kategorizace praci. VétSina zaméstnanci ve vyrobé pracuje
ve tfisménném provozu, proto se zhlediska psychické zatéze (nocni
smény) fadi do druhé kategorie, mezi jina rizika vyssi kategorie patfi na
nékterych pracovistich napiiklad riziko hluku. Zaméstnanci, ktefi na
téchto pracovistich pracuji, jsou vybaveni ochrannymi osobnimi
pracovnimi pomtickami, jako jsou napfiklad Spunty do usi ¢i protihlukova

sluchatka (interni dokument Kategorizace praci, 2024).
Nastupni faze (vznik pracovniho poméru)

V teoretické casti literatury v kapitole 3.1 uvadim, Ze je vhodné si pfipravit
pro hladky priibéh pfichodu nového zaméstnance kontrolni list, tzv.
checklist. V organizaci XY patfi kontrolni list (checklist) mezi neoficidlni
dokumenty. Tento dokument, ktery se jmenuje ,Nastup nového
zaméstnance — HPP”, si personalista mtize vést béhem vzniku pracovniho
poméru s novym zameéstnancem. Tento list obsahuje jednotlivé kroky,
které by méla organizace snovym zaméstnancem projit a poté byva
zpravidla soucasti osobni slozky zaméstnance jako nepovinna kontrola
pro personalistu, Ze byly tyto kroky provedeny. I kdyz tento dokument
neni soucasti oficidlnich pfedpisi organizace a funguje spise jako

pomticka, ktera miize eliminovat pfipadné chyby, které se mohou pfi
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vzniku pracovniho poméru vyskytnout, je =zafazen do analyzy
dokumentti, protoZe jeho pouziti mtze mit vliv na efektivitu a kvalitu
procesu nastupu novych zaméstnanct. Dokument je rozdélen na nékolik
casti a u kazdé casti je uvedeno, kdo za tuto cast zodpovida
a kdy ma byt provedena. U casti, za kterou odpovida personalista,
je naptiklad vyhotoveni pracovni smlouvy a mzdového vyméru, vyplnéni
a podepsani prohlaseni na dan€, kontrola osobnich dokladti, odevzdani
zapoctového listu od predchoziho zaméstnavatele, zavedeni zaméstnance
do persondlniho systému, apod. Poté je tam cast urcena pro vedouciho,
pro asistentku vyroby, pro pracovnika kvality a pro bezpecnostniho

technika (interni dokument - Nastup zaméstnance vyroba — HPP).

Zaméstnanec dale vypliuje dohodu o zasilani mzdy na ucet. Tento
dokument obsahuje pouze informaci o tom, Ze mzda je organizaci zasilana
na bankovni ucet zaméstnance (interni dokument - Dohoda o zasilani
mzdy na tucet). Zaméstnanci v této organizaci dostavaji elektronickou
vyplatni pasku, které je zasilana na osobni email. Na tomto formulafi neni
uvedena zadna jind informace (interni dokument - Souhlas se zasilanim

elektronické vyplatni pasky).

Mezi dalsi dokumenty, které jsou soucdsti osobni slozky zaméstnance
a jsou podepsané a datované v okamziku sezndmeni zaméstnance, patfi:
Zakonné povinnosti BOZP na pracovisti, Obecné zasady bezpecného
chovani na pracovisti, Podminky pro pouzivani bezkontaktnich
¢ipovych karet, Informace o pravech a povinnostech vyplyvajicich
z pracovniho poméru, Osobni dotaznik zaméstnance a Prohlaseni
o seznameni se s nasledujicimi dokumenty: Kolektivni smlouva,
Pracovni fad, Mzdovy pfedpis, Kodex obchodniho chovani, Eticky kodex,
Politika BOZP, Pravidla GMP, Provozni fad kamerového systému, Politika
nulové tolerance a pokyn k posuzovani pohyblivé slozky mzdy, Nafizeni
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feditele R-11-18 Pracovni bonus, Nafizeni feditele R-08-18 Pfispévek na

dopravu, IT smérnice a Ozndmeni o ochrané osobnich tidajt.

Dokument Zdakonné povinnosti BOZP na pracovisti informuje
zaméstnance o jeho povinnostech a rovnéz o povinnostech
zaméstnavatele. Mezi povinnosti zaméstnance patfi napfiklad prfedchazet
nebezpecnému jedndni, byt zdravotné zptsobily, tucastnit se Skoleni
zajiStovanych zaméstnavatelem, dodrzovat zdkaz pozivat alkoholické
napoje a nezneuzivat jiné navykové latky na pracovisti, podilet se na
vytvareni bezpecného prostfedi apod. Mezi povinnosti zaméstnavatele
patfi napriklad sezndmit zaméstnance s riziky a bezpecnymi postupy
a navody, chranit zaméstnance pred riziky a vybavit je ochrannymi
osobnimi pracovnimi prostfedky (interni dokument - Zakonné povinnosti

BOZP na pracovisti).

Dokument Obecné zasady bezpecného chovani na pracovisti
zaméstnance informuje o praci u stroje praci snarfadim, manipulace
s pfedméty, prace schemickymi latkami a jsou zde také obecna
doporuceni ohledné pouZzivani ochrannych osobnich pomtcek, koufeni
cigaret vcéetné elektronickych cigaret, pouzivani pracovniho odévu atp.

(interni dokument - Obecné zasady bezpecného chovani na pracovisti).

Podminky pro pouzivani bezkontaktnich c¢ipovych karet jsou na
zastaralém a neaktualizovaném dokumentu, vzhledem ktomu, ze
organizace pouziva jiz malé plastové, kulaté ¢ipy, tim padem doporuceni
na tomto dokumentu postrddd vyznam (nedoporucuje se nosit kartu
v kapse kalhot, nepouzivat kartu k odstranéni snéhu na celnim skle
automobilu apod.) Je zde také uvedena sankce, kterou zaméstnanec
zaplati pfi ztraté karty (interni dokument - Podminky pro pouzivani

bezkontaktnich ¢ipovych karet).
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Informace o pravech a povinnostech vyplyvajicich z pracovniho poméru
je vynatek z pracovniho fadu. Zaméstnance informuje o obecnych vécech,
jako jsou prava a povinnosti zaméstnance a zaméstnavatele. A zde se
v nékterych informacich opakuje jiz s predchozim dokumentem, daéle
zaméstnance informuje o vypovédni dobé a moznostech rozvazani
pracovniho poméru, rozvrzeni pracovni doby, o mzdé a jeji splatnosti
a také o naroku na dovolenou. Pro mzdu a jeji jednotlivé slozky nalezi
mzdovy piedpis, ve kterém jsou tyto informace opét uvedeny (interni
dokument - Informace o pravech a povinnostech vyplyvajicich

z pracovniho poméru).

Osobni dotaznik slouzi k vyplnéni osobnich tidajii zaméstnance jako je
jméno, prijmeni, datum narozeni nebo napiiklad rodinny stav, nejvyssi
dosazené vzdélani, které zaméstnanec doklada také vysvédéenim c¢i
diplomem k nahlédnuti a je zde k vyplnéni informace o tom zdali ma
zaméstnanec nafizené srazky ze mzdy. Dotaznik obsahuje také osobni
Cislo, které je zaméstnanci pridéleno a pod kterym je tento zaméstnanec
veden v persondlnim a dochazkovém systému (interni dokument - Osobni

dotaznik zaméstnance).

ProhlaSeni o seznameni se s dokumenty je souhrnny list s jednim datem
a podpisem a slouzi k tomu, aby si zaméstnanec procetl vycet uvedenych
pfiloh. Mezi tyto pfilohy patfi Pracovni fad, jehoz vynatek novy
zaméstnanec podepsal zvlast. Informace uvedené v pracovnim fadu
nachazim také v Kolektivni smlouvé. Dale je zde Mzdovy piedpis. Na
mzdovém predpise je obecné popsano, z jakych slozek se mzda sklada. Je
zde uvedeno, Ze je ve spole¢nosti uplatiiovana zdkladni mzda, kterd se
stanovuje vSem zameéstnancim osobnim mzdovym vymeérem. Mzda se
sklada z nékolika polozek. Jedna se napiiklad o pevnou a variabilni slozku
mzdy a také pfiplatky za dopravu, pracovni bonus a je zde také moznost
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kvalifikacniho pfiplatku (interni dokument - Prohldseni o sezndmeni

se s dokumenty).

V ramci analyzy dokument(i jsem narazila na dal$i smérnici, se kterou
jsou, nebo by méli byt zaméstnanci seznamovani. Tato smérnice se nazyva
Smérnice mezd a benefitii. Ve Smérnici mezd a benefitd je zaméstnanec
seznamen s bonusy, které mohou ke mzdé ndleZet. Jedna se pfedevsim
o vykonnostni bonusy, bonusy pro pracovniky u stroji (strojniky
i operatory). Jini pracovnici, jako jsou naptiklad pracovnici udrzby, tiskafi,
fidi¢i VZV apod. zde maji bonusy také rozepsany. Ve smérnici najdeme
také popsany bonusy pro Skolitele novych zaméstnancti, pro
administrativni pracovniky, ale také management. Smérnice obsahuje
vysvétleni toho, jak se ziskdva rocni bonus ke mzdé tzv. podil na
hospodafském vysledku firmy a obsahuje také vSechny dals$i odmény,
které zaméstnanec miiZze ziskat. Jedna se napiiklad o odmény za pozarni
a zdravotni hlidky, odména pfi Zivotnim jubileu, odména za zlepSovaci
navrh apod. Smérnice také shrnuje vSechny pfiplatky, které zaméstnanci
ke mzdé dostavaji. Jedna se o piiplatky za odpoledni a no¢ni sménu
a vikendovou sménu. Jsou zde také uvedeny principy priplatkt, které se
nazyvaji pracovni bonus a pfispévek na dopravu. V tomto pfipadé je
zaméstnanec seznamen s tim, co ma jesté organizace zvlast ve dvou
dokumentech - Nafizeni feditele R -08-18 Pfispévek na dopravu

a Nafizeni feditele R-11-18 Pracovni bonus.

Ve smérnici mezd a benefitti jsou dale informace o nefinan¢nich bonusech,
pracovnim volnu, cestovnich ndhradach, stravném, srazkach ze mzdy,
jsou zde uvedeny informace o tom, jak funguje kantyna, automaty na
pochutiny, jak funguje trazové pojisténi, penzijni pojisténi, kde jsou
umistény fontanky na vodu, kdy zaméstnanci mohou obdrzet stravenky ¢i
flexipassy, darky a je zde uvedeno napfiklad také to kdy zaméstnanec
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obdrzi pracovni odév a mnoho dalsiho. Tato smérnice je opravdu velmi
komplexni. Na samotném konci se uvadi, zZe tato smérnice nahrazuje
nékolik dalSich smérnic a nafizeni jako jsou napfiklad vyse uvedené
Naftizeni feditele (interni smérnice - Smérnice mezd a benefitll). Jiné
smérnice, které tato smérnice nahrazuje, jsem k analyze neobdrzela, nebo
se tykaly adaptac¢niho procesu THP pracovnikti; proto je zde v analyze ani

neuvadim.

Nafizeni feditele R-08-18 Pfispévek na dopravu a Nafizeni reditele R-11-
18 Pracovni bonus popisuji, za jakych okolnosti a vjaké vysi dostava
zaméstnanec tyto prispévky a bonusy. Tyto dokumenty nahradila, jak uz
jsem uvedla vySe Smérnice mezd a benefitti (interni nafizeni feditele R-08-

18 Ptispévek na dopravu a R-11-18 Pracovni bonus).

Organizace XY ma zpracovany také dva kodexy. Jednd se o kodex
obchodniho chovani a eticky kodex. Kodex obchodniho chovani
seznamuje zameéstnance se zdkladnimi principy organizace, vcetné
dodrzovani zakonti, etického chovani a zavazku kvality a poskytovanych
sluzeb. Kodex je vypracovan matefskou organizaci pro zaméstnance na
celém svété. Organizace pozaduje, aby kodex dodrzovali jednotlivci,
subjekty, zastupci nebo kdokoli, kdo jednd jménem organizace, coz je
divodem, pro¢ je tento kodex pfi nastupu predkladdn novym
zaméstnancim k prostudovani (interni kodex - Kodex obchodniho
chovani). Eticky kodex je dokument, ktery obsahuje pfiblizné 40 stran
textu. Byl vypracovan matefskou organizaci a je rovnéz zavazny pro
vSechny zaméstnance organizace XY. Tento kodex je podrobnéjsi, nez
Kodex obchodniho chovani, ale sdéleni v ném je takika totozné. Navic zde
najdeme kapitolu, kterd se jmenuje ,Speak up” a tyka se informaci, jakym
zpusobem muze kdokoli ze zaméstnancti nahlasit podvod, nezdkonné
chovani, ale také Sikanu na pracovisti apod. (interni kodex - Eticky kodex).
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Pravidla GMP neboli "Good Manufacturing Practice" je interni smérnice,
ktera pojednava o hygienickych pravidlech ve vyrobnich prostorach
organizace XY. Je zdvazna pro vSechny zaméstnance. Smérnice pojednava
o zakladnich hygienickych pravidlech zaméstnancd, pravidlech pro
navstévy ve vyrobnich prostorach, standard oblékdni zaméstnanct
i navstév, o nakladani se sktidci, plan tklidu a také zde nalezneme proces
stahovani vyrobki z divodu ohrozeni Zivotniho prostfedi anebo lidského

zdravi (interni smérnice — Pravidla GMP).

Cilem politiky nulové tolerance a pokyn k posuzovani variabilni slozky
mzdy je sdéleni zaméstnanciim, Ze organizace XY nebude akceptovat
porusovani bezpecnosti prace a nebezpecné chovani. Bezpecnost prace je
pro organizaci XY jednou zhlavnich hodnot. Tento dokument obsahuje
nékolik polozek, které popisuji zptisob poruseni bezpecnostnich pravidel
a postih, ktery za toto porusSeni hrozi. Druhd ¢ast tohoto dokumentu
popisuje vybrana pravidla a postih, ktery zaméstnanci hrozi. Jedna se
napfiklad o svévolny odchod ze smény, koutfeni mimo vyhrazeny prostor,
nepouziti bezpecnostniho pasu na VZV apod. (interni dokument - Politika

nulové tolerance a pokyn k posuzovani variabilni slozky mzdy).

IT smérnice byla také vytvofena matefskou spolecnosti XY a obsahuje
seznam zdasad, kterymi se musi fidit kazdy zaméstnanec, ktery pouZziva pri
praci pocita¢. Vzhledem ktomu, Ze se jednd takika o vSechny
zaméstnance organizace XY (vyrobni zameéstnanci na pocitaci ¢tou
a sleduji vyrobni pfikazy), tak ji ke ¢teni dostavaji vSichni nové nastupujici
zaméstnanci. V této smérnici se docteme o heslech do pocitace,
pfihlaSovacich tdajich, antivirovém programu apod. Tato smérnice je jesté
zaméstnancim predkladdna formou videi, ktera v podstaté kopiruji
informace, které zde najdeme psanou formou (interni smérnice
- Informacni a bezpec¢nostni zasady pro koncové uzivatele).
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Provozni fad kamerového systému je dokument, ktery zaméstnanciim
pfedklada tucel kamerového systému pouzivaného v organizaci XY.
V tomto dokumentu nalezneme pocet kamer, jejich umisténi, nahledy
a archivaci zaznamt ztéchto kamer. Kamerovy systém je pouzivan
v souladu se zakonnymi pozadavky, je zde dodrzovano pravo na
soukromi. Dtlezitym principem, na ktery poukazuje tato smérnice je
pouzivani kamerového systému pouze pro stanovené ducely, jako je
zajisténi bezpecnosti majetku a osob, a dodrzovani zasad proporcionality
a nezbytnosti pri sbéru a zpracovani osobnich tdaja (interni Provozni fad

kamerového systému).

Kolektivni smlouva je regulovana zejména v zakoné ¢. 262/2006 Sb.,
zakoniku prace. Kolektivni smlouva je v organizaci XY uzavirdna
kazdorocné mezi zaméstnavatelem a odborovou organizaci. Kolektivni
smlouva zahrnuje fadu oblasti, které se tykaji pracovnich vztahi mezi

zameéstnavatelem a zaméstnanci.
Mezi tyto oblasti patfi:

e Prava a povinnosti zaméstnancii a zaméstnavatelt: Definuje prava
a povinnosti obou stran v pracovnim vztahu, véetné zavazki tykajicich se
dodrzovani pracovnich postupti, disciplinarnich opatfeni a ochrany pred

diskriminaci.

e Pracovni podminky: Obsahuje stanoveni tykajici se pracovni doby,
délky dovolené, prescasovych hodin, pracovniho mista a pracovnich
prostredkti, prekazek v praci ¢i vzniku a skonéeni pracovniho poméru

vcetné naroku na odstupné.

e Mzdy a odmény: Odkazuje na nepodkrocitelnost minimdlni mzdy
stanovené zakonem a také zarucenou jistou mzdu. Popisuje princip

odmeén za préci ve specifickych podminkdch (napf. nocni smény), pravidla
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pro vyplaceni bonusti a dalSich benefitti, ndhrady mzdy pfi prostojich.
V kolektivni smlouvé je odkaz na Smérnici mezd a benefit, ktera
upravuje mzdovy a benefitovy systém v organizaci. Nicméné pfesto jsou
zde nékteré casti z této smérnice opakované vypsany napf. zpulsob
vyplaceni ro¢ni odmény — podilu na hospodaiském vysledku firmy apod.

Kolektivni smlouva se také vénuje mzdovému nartstu.

e Pracovni a socidlni zabezpeceni: Obsahuje ustanoveni tykajici se
pfispévki na stravovani, penzijniho pfipojisténi, pojisténi odpovédnosti
za Skodu. Je zde také informace o zajisténi ochrannych napojt pfi teploté
na pracovisti vyssi, nez 28 stupnt Celsia. Zaméstnavatel ma povinnost
zajistit ochranné napoje v pracovnim prostredi v situacich, kde jsou
pracovnici vystaveni riziku dehydratace nebo zvySenému tepelnému
stresu zpusobenému pracovnimi podminkami, napfiklad pfi praci v
horkém prostfedi, pfi fyzicky ndrocné praci, pfi praci ve vysokych
teplotdch a podobné. Déle zde najdeme rovnéz tudaje, které jsou ve
Smérnici mezd a benefiti a tykaji se poukazek Flexipass SODEXO,
pfispévkt pifi odchodu do dtichodu, pfi Zivotnim jubileu, kvartalni akci
zameéstnanct a informace o Multisport karté. A nalezneme zde také cast,
ktera se vénuje pravidlim BOZP ¢i zvySovani kvalifikace zaméstnancti

organizace XY.

V pfilohach této kolektivni smlouvy nalezneme postupy pfi feSeni
pracovnich sporti. Kdy kolektivni smlouva specifikuje postupy pro reseni
sporli mezi zameéstnavatelem a zameéstnanci. Jedna se zejména o Skodni
komisi a tzv. disciplindrni fizeni. A posledni pfilohou je dokument, se
kterym se zaméstnanci seznamili zvlast, a to soubor s pravidly pro

vyplaceni pohyblivé slozky mzdy (Kolektivni smlouva organizace XY).

Zaméstnanec také vypliuje podpisovy vzor. Na tento dokument

zaméstnanec vypiSe celé své jméno, pfijmeni, pracovni zafazeni a do
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kolonky umisti sviij podpis. Podpisové vzory nejsou dle smérnice Rizeni
lidskych zdroji soucasti osobni (interni dokument — Podpisovy vzor,

interni smérnice Rizeni lidskych zdroji S-501/06).

Na dokumentu, ktery se nazyvd Oznameni o ochrané osobnich udaji
shrnuti, zaméstnanec nalezne bodové vypsano, jak organizace pracuje
s osobnimi udaji, které od zaméstnanci shromazduje a jak tyto udaje
zpracovava. Tento dokument odkazuje na plné znéni dokumentu
s nazvem Ozndmeni o ochrané osobnich tdaji zaméstnancti (GDPR) a je
zde v zéhlavi uvedeno, kde je toto pIné znéni dokumentu ulozeno (interni

dokument - Ozndmeni o ochrané osobnich uidaji shrnuti).

Dokument, ktery se jmenuje Pfevzeti pracovniho obleceni, zaméstnanec
podepisuje u asistentky vyroby, ktera vydava zameéstnancim pracovni
obleceni. Jsou zde uvedeny pocty a druhy obleceni, velikost bot, ¢islo
skiinky a pocet klic¢ti, které zaméstnanec obdrzel. V pribéhu zkuSebni
doby pracovnik obdrzi oranzové tricko a montérky, po zkusebni dobé se
pracovnikim objedndva obleceni v barvach organizace a s jejich
pfijmenim na vrchnich castech odévu. Tento dokument zaméstnanec
podepisuje prvni pracovni den (interni dokument Pfevzeti pracovniho

oblecenti).

Popis pracovni pozice je dokument, ktery je soucdsti osobni slozky
zaméstnance. Zaméstnanec se seznamuje s klicovymi odpovédnostmi
a pravomocemi, které souvisi sjeho pracovnim zafazenim. Soucasti
dokumentu je vycet pozadovanych kvalifika¢nich predpoklad,
pozadovanych vlastnosti, dovednosti, zkuSenosti a schopnosti

souvisejicich s pracovni pozici (interni dokument Popis pracovni pozice).

Vitej ve spolecnosti XY patfi mezi dokumenty, ktery si zaméstnanci

odnasi domu. Jedna se o souhrn informaci, které se zaméstnanci mohou
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hodit. Nalezneme zde napfiklad dilezita telefonni ¢isla na vedouciho,
persondlni oddéleni ¢i bezpecénostniho technika. Zptisob omlouvani
absence, informace o priplatcich (mimo bonusovy systém), naroku na
stravenky, Multisport karté ale také mapu arealu. Dokument je pfehledny,
struény, nicméné neobsahuje vSechny informace. Pro dohledani dalSich
informaci by mohl na dtlezité dokumenty odkazovat (interni dokument

Vitej ve spolecnosti XY).

V kapitole 4.2.3 této diplomové prace uvadim dle Kocidnové (2010) co by
mohly materidly pro nové zameéstnance obsahovat. Jedna se naptiklad
o kontakty na pracovniky organizace, informace o zaméstnaneckych
vyhodach apod. Jak je v této kapitole uvedeno, byva pozadovan po
zaméstnancich podpis pri prevzeti pisemnych materidlti, nebot se mtze
stat, Ze se organizace na predané informace bude odvolavat. Pfi prevzeti
tohoto dokumentu neni pozadovan podpis, slouzi spiSe jako informacéni
pomiticka a stejné jako dokument ,Nastup nového zaméstnance HPP

vyroba” nepatfi mezi fizené dokumenty organizace.
Integracni faze

V kapitole 4.2.2 této diplomové prace uvadim, ze podle Kocianové (2010)
adaptacni plan slouzi jako navod nejen pro pracovniky a zaméstnavatele,
ale pro vSechny kli¢ové osoby, které jsou v konkrétnim adaptacnim planu
zainteresovany. V organizaci XY ma adaptacni plan pro délnické pozice
nazev Zaskolovaci plan. Zaskolovaci plan je vypracovan pro vsechna
jednotliva pracovisté a také je rozdélen pro pracovni pozice na téchto
pracovistich. Pfi této analyze jsem se setkala scelkem osmndécti
zaskolovacimi plany. Na nékterych pracovistich pracuje pouze pracovnik
s jednou pracovni pozici. Zaskolovaci plan ma podobu podrobné tabulky.
Nalezneme zde rozdéleni ¢innosti na vSeobecné cinnosti, které se tykaji

¢innosti  spojenych s persondlnim oddélenim, oddélenim kvality
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a Skolenim na bezpecnost a ochranu zdravi prfi praci s bezpecnostnim
technikem. Poté zde nalezneme ,sezndmeni na pracovisti — teorie” a dalsi
¢ast ,seznameni na pracovisti - prakticka cast.” Tyto casti se tykaji
konkrétni praci u stroje a jsou tudiz rozdilné dle jednotlivych pracovist.
Jsou zde uvedeny odpovédnosti za kazdou konkrétni cast. Jakmile je
jakakoli ¢ast z tohoto zaskolovaciho planu splnéna, je stvrzena podpisem
zodpovédnych osob a opatfena datem. V teoretické casti této diplomové
prace v kapitole 4.2.4 uvadim, ze soucasti adaptacniho programu musi byt

i systém kontrol priitbéhu a vysledkii adaptace.

Prostor pro hodnoceni, nalezneme ve spodni ¢asti zaskolovaci planu, kde
jsou tii fadky, kterymi by se mélo hodnotit zasSkolovani po mésici, dvou
mésicich a tfech mésicich. Je zde uvedeno, Zze hodnoceni by se mél ti¢astnit
mistr spolu se Skolitelem a zaskolovanym. Nicméné zde neni uvedeno,
jakym zptisobem se hodnoceni provadi a co vSe se hodnoti. Zdali se jedna
pouze o pracovni adaptaci, nebo lze hodnotit adaptaci zvice uhl
pohledu. Dale jsou pod hodnocenim uvedena potfebna Skoleni pro
jednotlivé pracovni pozice. Jedna se napfiklad o Skoleni Jefabnik, vazac,
fizeni paletovych vozikd, ale také o Skoleni BOZP, skoleni GMP ¢i rizika
na pracovisti. A na uplném konci nalezneme mista pro nékolik podpisti
(Skoleny, skolitel, mistr vyroby, manazer vyroby a personalista). Lze
usuzovat, ze splnénim vSech podminek, ktera jsou na tomto zaskolovacim
planu uvedena, ziskd novy zaméstnanec statut zaskoleny. Nicméné tato
informace neni nikde uvedena a jednd se pouze o domnénku (interni
Zaskolovaci plany). V kapitole 3.3 této diplomové prace uvadim, ze
v pribéhu integrace pracovnika do organizace by mélo dochazet
k rozhovortim nadfizeného pracovnika snovym pracovnikem. Ze
Zaskolovacich plant neni zfejmé, zdali k rozhovoriim dochdzi anebo je

hodnoceni stvrzeno pouze podpisy.
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PIné clenstvi v organizaci (ukonceni adaptacniho procesu)

Jak jsem jiz uvedla v pfedchozim textu, organizace nema formalné
stanoveno, jak a kdy je adaptaéni proces ukoncen. V prbéhu analyzy
dokumentti jsem narazila na Hodnotici formulaf pro délnické pozice.
Tento formulaf, dle informaci na ném uvedenych, slouzi pro rocni
hodnoceni zaméstnance. V organizaci se pouziva v prvnim ctvrtleti
nového roku a je povinny pro vSechny zaméstnance. PouZziva se i pro nové
zaméstnance bez ohledu na to, v jaké fazi adaptaéniho procesu se
nachdazeji, proto jej v obsahové analyze uvadim. Formuldf obsahuje
kolonku pro zhodnoceni minulého obdobi, kde se hodnoti pracovni
disciplina, pracovni vykon a zajem o praci. Dalsi ¢asti formulafe zahrnuji
srovnani s minulym hodnocenim, nové pracovni ukoly a cile
hodnoceného, individualni rozvoj a moznost hodnoceného vyjadrit se
smérem k organizaci XY formou zpétné vazby (interni Hodnotici formulaf

pro délnické pozice).

6.2.2 Diléi zavér a doporuceni

Na zdkladé analyzy dokumentti v organizaci XY jsem vypracovala nékolik
doporuceni a odpovédéla na vyzkumnou otdzku DVOL1: , Jaké informace
poskytuji interni dokumenty pro adaptaci novych zaméstnancii, jak pro samotné
nové zaméstnance, tak pro pracovniky zajistujici adaptacni proces?” Pro
zodpovézeni HVO je potieba doplnit odpovédi respondentti o druhou
¢ast tohoto vyzkumu, coz je analyza rozhovort. Interni dokumenty v
organizaci XY pIni dvoji tlohu. Na jedné strané poskytuji novym
zaméstnancim nezbytné informace pro jejich zaclenéni do prace a kultury
spolec¢nosti, jako je organizaéni struktura, pracovni postupy, ocekavané
standardy vykonu a praktické informace o zaskolovani. Na druhé strané

tyto dokumenty jsou klicové i pro pracovniky zajistujici adaptacni proces.

78



Pro né slouzi k pfipravé a realizaci adaptacniho planu pro nové
zaméstnance. Obsahuji detailni pokyny k pfedani klicovych informaci,
dokumentti a nastaveni ocekavanych cilti adapta¢niho procesu. Diiraz je
kladen na to, aby Skolitelé méli k dispozici aktudlni a srozumitelné
materialy, které podporuji efektivni zaclenéni novych zaméstnancti do
pracovniho prostfedi. Novy zaméstnanec dostava nejvice dokumentt pfi
vzniku pracovniho poméru, tedy v nastupni fazi. Nicméné pfi ukonceni
adaptacniho procesu neexistuje zadny predpis, ktery by stanovoval
formalni postup pro jeho ukonceni. Prvnim doporucéenim pro organizaci je
rozsifit smérnici Rizeni lidskych zdrojii, nebo vytvofit novou smérnici &
pfedpis nebo postup, ktery bude zaméfen na adaptacni proces, jeho
pribéh a ukonceni. Nyni nelze odhadnout, ¢im pro organizaci XY
adaptacni proces zacind, kdy konci integracni faze a kdy nastava faze
pIného clenstvi v organizaci. Adaptacni proces tak neni citelny ani pro
pracovniky zajistujici adaptacni proces, ktefi by se mohli na néco odkazat
a podle toho postupovat, ani pro nové zaméstnance, ktefi nejsou
informovani o tom, co je ¢eka a jak dlouho bude cely proces adaptace
trvat. V priibéhu adaptacniho procesu se zaméstnanec setkdva pouze se
zaskolovacim pldnem, ktery je soucasti celého procesu zaskolovani a je
zejména zaméfen na pracovni adaptaci. Skolitelé, kteff zajistuji adaptaéni
proces v ramci pracovni adaptace, se také setkdvaji pouze se zaskolovacim

planem.

Obecné lze fici, Ze obsahova analyza dokumentt v organizaci XY ukazuje,
Ze zaméstnanci opakované nalézaji nékteré informace v raznych
dokumentech. Pracovni fad, ktery organizace predkladd zaméstnanctim,
existuje napiiklad ve tfech rtiznych podobach. Nékteré informace jsou
zaméstnancim preddvany po castech prostfednictvim rhGznych

dokumentti, nebo jsou stejné informace prezentovany v jiném formatu.
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Informace, které zaméstnanci podepisuji, také nejsou vzdy aktudlni.
Prfikladem je dokument Podminky pro pouzivdni bezkontaktnich
¢ipovych karet. Pro organizaci mtize byt komplikovanéjsi uhlidat, zda
novi zameéstnanci Cetli a podepsali vSechny potfebné dokumenty, nebo
zda jsou informace v riznych dokumentech stale aktudlni. Ve Smérnici
mezd a benefitti najdeme castecné to, co najdeme v Kolektivni smlouvé,
ale také ve Mzdovém predpise a v dokumentu Vitej ve spolecnosti XY.
Bezpecnostni informace ma zaméstnanec podepisovat rovnéz také
nékolikrat. Dostava pokyny, jak se chovat v organizaci, jak se chovat na
pracovisti, jak se chovat obecné a poté tyto informace opakované dostava
v ramci prezencnich Skoleni v pribéhu praktického zaSkolovani.
Absolvovani Skoleni stvrzuje zaméstnanec podpisem tentokrat na

Zaskolovacim planu.

Novy zaméstnanec dostava k prostudovani prvni pracovni den priblizné
240 stran textu ve 22 dokumentech, smérnicich a nafrizenich, a to nékteré
informace ¢te opakované. K tomu, aby si novi zaméstnanci vSechno
podrobné procetli, by potfebovali nékolik hodin. Z tohoto davodu
zaméstnanci informace ¢tou povrchné, coz mtize zpuisobit to, Ze se nékteré
dilezité informace k zaméstnancim nedostanou, v informacich tapou,
anebo si je vlibec nezapamatuji. O tomto faktu jsme se presvédcili
v provedenych rozhovorech. Navrhovala bych informace sjednotit,
informace o mzdach zaméstnancim nepfedkladat formou souhrnné
Smérnice mezd a benefitti, ale pro konkrétni pozici mit konkrétni smérnici
¢i dokument, ktery se bude tykat jen této pozice. Smérnice je komplexni
a domnivam se, Ze je zbytecné seznamovat pracovnika vyroby se vSemi
konkrétnimi bonusy, které mtize kdokoli, tedy vcetné pracovniki

managementu a zaméstnancti administrativy ke mzdé ziskat.
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Jak uz bylo uvedeno vyse, zaméstnanci jsou zbytecné zahlceni priliSnym
mnozstvim informaci, nékdy zbytecnych, a naopak nékteré z informaci
chybi. Napfiklad u dokumentu souhlas se zaslanim elektronické vyplatni
pasky chybi jakakoli informace, kdy tato vyplatni paska na email chodi,
jak je chranéna apod. Tato informace neni pisemné uvedena v zadném
z dokumentti, se kterymi se zaméstnanec seznamuje. Rovnéz zde chybi
datum, ke kterému je mzda na ucet zasilana. Tuto informaci nalezneme
v Kolektivni smlouvé, nicméné na tomto dokumentu odkaz na Kolektivni
smlouvu neni. Za zbytecné podrobny povazuji napiiklad Provozni fad
kamerového systému, ktery obsahuje technické informace o typu kamer

apod., které zaméstnanec nepottebuje znat.

Rovnéz nékteré z informaci mohou byt matouci vzhledem k tomu, ze
totoznou informaci nalezneme v nékolika rtiznych podobach. Informace
by bylo dobré sjednotit, neopakovat a podavat zaméstnancim informace
prehlednéji ¢i po ¢astech. Sama jsem se v dokumentech nékolikrat ztratila
a musela jsem si je projit opakované. Rovnéz mi u spousty dokumentti
chybi tcel, ke kterému jsou pofizovany. Jedna se napfiklad o dokument
Podpisovy vzor. Podstatné informace, které zaméstnanci dostavaji
k podpisu, je mozné zaméstnanctim dat k dispozici v elektronické podobé

tak, aby se k nim mohli kdykoli vratit.

Poslednim doporucenim pro organizaci XY, ktera vyplynula z obsahové
analyzy dokumentti, je, Ze pro transparentnéjsi a efektivnéjsi prvni
pracovni den nového zaméstnance, tedy nastup do pracovniho poméru
(nastupni faze), 1ze zaméstnancim potrebné dokumenty, pfipadné véetné
navrhu mzdového vymeéru a pracovni smlouvy, poskytnout jiz pfed jejich
nastupem. Zptisob predani informaci a jejich vycet lze nastavit
individualné. Timto krokem organizace XY muze prvni pracovni den
ulehdit nejen sobé, ale také novému pracovnikovi. Mtize se zaméfit na
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dotazy a nejasnosti, které by pripadné zaméstnanec v dokumentech
nalezl, a prvni pracovni den se muZe vénovat napiiklad predstaveni
zaméstnance novym koleglim, sezndmeni jej s pracovnim prostfedim,

kulturou organizace apod.

6.3 Priprava, realizace a analyza polostrukturovanych rozhovori

Pro kvalitativni polostrukturované rozhovory byly pfedem sestaveny
otazky tak, aby nalezly odpovédi na dil¢i vyzkumnou otdzku ¢. 2 ,Jak
interpretuji své zkusenosti zaméstnanci v délnickych pozicich, ktefi prosli
adaptacnim procesem v organizaci XY?”a pomohly najit odpovéd na hlavni
vyzkumnou otazku. Navodné otazky byly vytvoreny s ohledem na faze
adaptacniho procesu a teoreticky ramec této diplomové prace a ulozeny
do osnovy, kterd je v pfiloze ¢. 3. Otazky v rozhovorech nebyly pokladany
systematicky po sob€, ale individualné v zavislosti na priibéhu rozhovoru.

Presto jsem se pri priabéhu rozhovoru fidila danou osnovou.

Rozhovory s respondenty R1 az R6 byly uskutecnény v arealu organizace
XY béhem listopadu 2023. Rozhovory probéhly po pracovni dobé
zaméstnanci (respondenttl) a jeden rozhovor trval pfiblizné Sedesat
minut. Pfed zapocetim rozhovorli jsem zaméstnancim (respondentiim)
dala podepsat informovany souhlas, o kterém se zminuiji jiz v pfedchozim
textu a dala moznost ptat se na upresnujici dotazy. Mezi Sesti respondenty
se pét zaradilo do kategorie novych zaméstnancti a zbyvajici respondent
byl zaméstnancem, ktery kratce po ukonceni zkuSebni doby zménil
pracovisté ve vyrobé v ramci organizace XY. VSechny rozhovory byly po
predchozim informovaném souhlasu nahravany na mobilni telefon a poté
prepsany. V rozhovorech rovnéz z divodu zachovani anonymity oznacuji
pismeny A-D mistry, pfipadné Skolitele ¢i kolegy, které respondenti

jmenovali, oznacuji pouze pocatecnimi pismeny kiestnich jmen.
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Jako techniku pfepisu dat jsem zvolila doslovnou transkripci. Hendl
(2006) uvadi, Ze transkripci se nazyva proces prevodu mluveného projevu
z interview nebo ze skupinové diskuse do pisemné podoby. Poté jsem
prepsané rozhovory nékolikrat piecetla a déle je kddovala dle metodiky
Hendla (2006). Nejprve jsem provedla oteviené kodovani, které probiha
pfi prvnim prachodu daty. V rozhovorech jsem lokalizovala témata
a pfifadila jim oznaceni. Pro nazornost otevieného kodovani ptrikladam
do prilohy €. 5 ¢ast rozhovoru s ukdzkou kodli u jednoho z respondentt.
Béhem cteni jsem v textu identifikovala témata, ktera jsem povazovala za
klicova. Nasledné jsem pfistoupila k vytvoreni kategorii, kde jsem
seskupovala jednotlivé kody do Sirsich, tematicky pribuznych kategorii.
Kody i kategorie uvadim v tabulce, ktera je soucasti prilohy ¢. 4. Tento
proces mi pomohl strukturovat data a identifikovat vzory a souvislosti
mezi jednotlivymi tématy. Po vytvofeni kategorii jsem provedla
hloubkovou analyzu a interpretaci téchto kategorii, abych mohla odhalit
jejich vyznam a souvislosti v kontextu adapta¢niho procesu v organizaci
XY. Diky této systematické metodé analyzy jsem ziskala uceleny obraz
o adaptacnim procesu zaméstnancti v délnickych pozicich a mohla jsem
navrhnout konkrétni opatfeni, kterd by mohla organizaci XY pomoci

zlepsit tento proces a zvysit efektivitu adaptace novych zaméstnancti.

6.3.1 Interpretace kategorii vzeslych z analyzy rozhovort

Z analyzy rozhovori vzeslo devét kategorii (viz pfiloha ¢ 4), které
poskytuji moZznou interpretaci pro porozuméni adaptacniho procesu ve

zkoumané organizaci.
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Kategorie Prvni dojem

Kody, které jsem do této kategorie zafadila, byly: prvni dojem, prvni
setkani, prvni komunikace, tivodni setkani, prvni pocity, zdjem a snaha

organizace a uvitani v organizaci a na pracovisti.

Prvni dojem vytvofeny organizaci jiz béhem pohovoru ma nesporné velky
vliv na to, jak uchazeci vnimaji danou organizaci a rovnéz ptisobi na to,
jestli se uchazec¢i rozhodnou pfijmout pfipadnou nabidku zaméstnani.
Organizace ma pouze jednu Sanci vytvofit silny a trvaly prvni dojem. Jak
je tomu v mnoha Zivotnich situacich, i tento prvni dojem casto ovliviiuje
délku a kvalitu vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.
V kontextu zaméstnavateli miize tento dojem nakonec urdéit, zda budou
zaméstnanci sdilet podobné cile a budou pracovat v harmonii a zdravém
prosttedi s organizaci (Betterworks, 2021). Dilezitost prvniho dojmu také
diskutuji v kapitole 3.1 této diplomové prace. Prvni dojem je obvykle
formovan okamzité, jakmile uchaze¢ ¢i budouci zaméstnanec vstoupi
do firemniho prostfedi. Jedna se o prvni pocit, ktery ma z atmosféry, lidi
kolem sebe a zptisobu, jakym je pfivitan. Z rozhovor( vyplynulo, Ze prvni
komunikace probéhla s personalistkou a novi zaméstnanci ji oznacili za

pozitivni prvni dojem ze svého vstupu do firmy.

R3: , Tak ja jsem hlavné komunikoval s personalistkou, tam uz pfi pronim setkiani

to byla ptijemnd pani, spolupracovala hnedka.”

R4: ,,No jd jsem se proni setkala s personalistkou na pohovoru a to bylo pozitivni.

A celkové jsem se tésila na ten ndstup, méla jsem dobry pocit uz od pohovoru.”
Zameéstnanci shodné uvadi, Ze Organizace XY vytvari pozitivni atmosféru
jiz od prvnich dni.

Ré: , Citil jsem se od zaldtku dobte, mél jsem pocit, Ze md firma od zaldtku zdjem,
abych se tady citil dobfe a vitanej.”
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Rovnéz respondent R5 vyzdvihuje pozitivni interakci a komunikaci, ktera
byla podle néj na stejné trovni jako jeho vlastni. Tato interakce pfispéla

k jeho pozitivnimu vnimani firmy jako potencidlniho zaméstnavatele.

R5: ,,Kdyz jsem poprvé prisel do firmy na pohovor, tak proni hned se mi libilo, Ze

ta komunikace se mnou jako uchazecem, tak Ze byla na stejné virovni.”

Kategorie Prvni dojem se také objevila v odpovédich na otazku, ktera byla
sméfovana na piijeti do nové pracovni skupiny, a tedy prvni setkani

s kolegy.

R2: ,,Jako hned pfi tom pronim setkdini s kolegama jsem mél pocit, Ze jsme si jako
sedli. Ze jsme tak podobné stari, takze si jako budem rozumét. A meél jsem z toho

dobrej pocit, prosté to jako piisobilo hned proni den cely dobie.”
Kategorie Nervozita

V kapitole ¢. 3.1 této diplomové prace popisuji, ze vétSina osob, které
zacinaji v novém zaméstnani, trpi pocity nervozity. Tento fakt se potvrdil
i v odpovédich respondentti. Kddy, které jsem zatadila do této kategorie,

byly: nervozita, prvotni obavy, nejistota, ocekavani ¢i nejistd ocekavani.
R2: , Tak nejdiiv jsem nevédél, co mam cekat, je to moje proni price po skole tady,
tak jsem mél strach, abych uspél, nebo abych nezklamal.”

R3: ,,Asi jako je cloveék vidycky trochu nervozni, kdyz ptijde nékam novej. Aby
mél dobry kolegy a taky aby ta prdce byla dobrd, aby to ¢lovéka bavilo a hlavné aby
se to naucil vsechno.”

Objevily se i obavy, jakym zptisobem bude probihat Skoleni.

R1: , Ji jsem ménil prici po strasné moc letech, sice jsem ziistal v oboru, ale pfece
jen jsem délal na trochu jinych strojich, tak jsem se trochu bdl a mél jsem trosicku

obavy, jak bude probihat Skoleni, abych se to naucil. Pfece jen uz nejsem
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nejmladsi, takze jsem byl pdr dni predtim, nez jsem nastoupil nervézni a snazil

jsem se pripravit psychicky.”

Pocity nervozity a jistych obav se také objevuji v pribéhu adaptacniho

procesu, zejména ve fazi, kdy zaméstnanci zacinaji pracovat samostatné.

Ré: , Jak jsem zacal pracovat poprvy samostatné, tak se mi klepaly tiplné ruce.

Neéktery véci jsem si nebyl jistej. Nechtél jsem to pokazit.”

Na konci zkuSebni doby jsem se rovnéz setkala s kategorii Nervozity,
kdy zaméstnanci uvadéli, Ze nevédéli, jestli si je organizace XY ponecha

v pracovnim pomeéru i po zkusSebni dobé.

R4: ,,No jak mi koncila zkuSebka, tak jsem si nebyla jistd, jestli ziistdvdm nebo ne,
nedostala jsem Zddny vyjddieni od mistra ani nikoho. Dostala jsem dvakrit
v jednom tydnu ptiddno a tak jsem si ¥ikala, Ze si mé teda asi nechaji, ale Zddnou

jistotu jsem teda nemeéla.”
Kategorie Nastroje adaptace

Mezi nastroje adaptace mohou patfit naptiklad adaptacni programy nebo
pfirucky pro zaméstnance. V teoretické casti této diplomové prace
v kapitole ¢. 4.2 se zabyvam jednotlivymi nastroji adaptace. Kody, které se

v této kategorii objevily, se pfedevsim tykaly zaskolovaciho planu.

R1: ,Tak zaskolovini by mélo byt podle zaskolovaciho plinu, to bude asi ten

ndstroj pro ten zpiisob toho zaskolovini si myslim.”
R6: , Tusim, Ze se skoli podle toho listu Skoliciho.”

V rozhovorech zaznély rtzné zkuSenosti, kdy zaskolovaci plan

zaméstnanci obdrzeli.

R1: ,, Ja mam dojem, Ze jsem zaskolovaci papir dostal od mistra hned ten proni

pracovni den.”

R2:,, Zaskolovaci list jsem urcité dostal, ale uz nevim kdy presné.”
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Reé:,,Jo néjakej zaskolovaci plin jsem asi dostal, nebo uz nevim, ale jo asi jako jo.”

R4: ,Ja mam pocit, Ze mél zaskolovaci plan u sebe mistr, ale myslim, Ze jsem ho

jednou vidéla.”
Objevily se i informace o neobdrzeni zaskolovaciho listu.

R5: ,, Zaskolovaci formuldf jsem nedostal. Asi jako vim, nebo bych si tipnul, co by

na ném meélo byt, ale nevideél jsem ho, tak to nepotvrdim.”.

Na upfesnéni dotazu jakym zptlisobem se pracuje se zaskolovacim

planem, vétsina respondentti uvedla, Ze se jedna pouze o formalitu.

R4: ,Ja jsem s tim nepracovala, pracoval s tim néjakym zpiisobem mistr. Ale asi
tam bylo néco, co se tyce poradku a o zakdzkdch. Ale potom se to néjak na konci,

asi az vsechno splnim, tak se to potom podepise vsechno hromadné.”

R3: ,,Stejné se jednd jen o formalitu, nikdo s nim nepracuje, protoZe na to nemd

Cas nikdo.”

R6 : ,,Viibec nevim co na tom je, jen vim, Ze je velkej a Ze jsem tam dal asi tisic

podpisti nékdy na konci zkusebky.”
Dalsi z respondenti méli jinou zkuSenost

R1: ,No my jsme s tim pracovali tak néjak postupné, tak jak to tam bylo uvedeny.
Ale pfislo mi to jako dobry, Ze se postupné vyplituje. Ze jsem védél, co mé cekd, co
musim jesté splnit a ¢im musim projit. Je to teda na pohled takové sloZitéjsi.
Akorat mi potom pfislo, Ze se to néjak potom nekontrolovalo. A casem se
zjistovalo, Ze spoustu véci jesté nemdm hotovych, a to mi pfislo takovy, jako

nevim. Jako skoda toho potencidlu, nebo jak to ¥ict.”

R2: ,, No jako skolitel se s tim snaZil tak néjak pracovat, postupné podle téch

kroki.”

Vramci rozhovortl jsem se respondenti také doptavala na to, zdali

obdrzeli néjakou pfirucku nebo manual pracovnika. Respondenti shodné
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odpovidali, ze obdrZeli materidly, které se tykaly spiSe praktického

zacviku na pracovisti.

R1: ,Materidly jsem nedostal. Clovék se ty informace postupné dovidd az po
ndstupu a v tom chodu. Ale co se tyce strojii a postupy, aby se to zautomatizovalo,

tak mi kluci vytiskli, a to jsem dostal. Bylo to spis na obsluhu.”

R6: ,,Dostal jsem manudly na masinu k precteni, ale jinak nevim, co jsem vsechno
podepisoval a cetl. To uz si nepamatuju, néco jsem, mam dojem, dostal domii, ale

to nevim uz, co to bylo. Ale spis jsem hodné cetl ty ndvody.”

R5: ,,Mistr mi dal asi Ctyfi slozky s pracovnima postupama, Ze jo. Ale vic teda

nevim, ze by mi néco dal nékdo.”

Dokumenttim, které zaméstnanci dostavaji béhem adaptacniho procesu,
se vénuji v kapitole 6.2 Analyza dokumentd. V rozhovorech také
respondenti shodné uvadéli, Ze prvni pracovni den obdrzZeli pfevazné

dokumenty nutné k uzavfeni pracovniho poméru.

R3: ,Jd jsem tam mél hlavné smlouvu, bezpecnost a vymér mzdovy a takovy ty
bézny véci, co p¥i podpisu byvaji, jinak tam nebylo nic specifickyho.”

R5: ,,Podepisoval jsem smlouvu a vymér a jesté néjaky papiry k vyplaté.”

Mezi nastroje adaptace dle teoretického ramce patii Informacni kurzy
a vzdélavaci aktivity. Kvili jejich velkému rozsahu a castému vyskytu
v rozhovorech jsem tento nastroj zvlast zaradila do kategorie Zaskolovani

a vzdélavani. Podobné jsem postupovala i u nastroje hodnoceni a zpétné

vazby.
Kategorie Zaskolovani a vzdélavani

Kdédy, které jsem zaradila do této kategorie, se vétsinou tykaly principt

zaskolovani v Organizaci XY.
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Pfi nastupni fazi se zaméstnanec setkdva s pracovnikem z persondlniho
oddéleni, ktery patii mezi subjekty adaptac¢niho procesu. V kapitole 2.2.3
uvadim, Ze je v procesu adaptace zodpovédny za predani dokumentii
a informaci personalista. Tato informace se objevila v jednom rozhovoru,
kde se respondent zminuje, Ze mu personalistka pfedala rovnéz

i informace k zaskolovani.

R3. , Ten proni den, jak jsem podepsal vsechny papiry na persondlnim, tak jsem

se aj od personalistky dozvédél, jak bude postupovat zaskolovdni.”

Co se tyka prvotniho skoleni, tak se respondenti v rozhovorech shoduji, ze

bylo provedeno na pocitaci a tykalo se pfedevsim bezpecnosti.

R3: ,, Toho pruniho Skoleni bylo strasné moc a délal jsem ho hlavné na pocitaci.

Nebo vlastné myslim, Ze jenom na pocitaci a délal jsem ho néjak dva dny.”

R1: ,,Midim dojem, Ze jsem to tiplné proni Skoleni hlavné na bezpecnost mél na

pocitaci v tom koutku.”

R4: ,VSechno jsme méli na pocitaci to skoleni v prezentacich. Bylo tam hodné

bezpecnosti.”

V rozhovorech se také vyskytl kod , absence prezencniho Skoleni” R5: ,, Jd
si myslim, Ze jsem vsechny Skoleni mél jen na pocitaci, Zddny ustni jsem asi
nedostal, kromé toho kam nemdm strkat ruce coz je Skoda, protoze si myslim, Ze

bych si to vsechno lip zapamatoval.”

V této kategorii se také objevil kod, ktery jsem oznadila jako pracovni
adaptace. Pracovni adaptaci se vénuji v kapitole 1.2.1 této diplomové
prace. Z rozhovortt vyplynulo, Ze vétSina respondenti vnima adaptacni
proces pfevaziné jako pracovni adaptaci a povazuje za dtilezité, mit

schopnost pracovat samostatné, bez nutnosti volat nékoho na pomoc.
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R1: ,No smyslem celyho toho zaskoleni a té adaptace pro mé bylo to, Ze bych se

mél zaskolit a zaucit plné tak, abych mohl pracovat samostatné.”

Ré6: ,Ja to vnimdm tak, Ze podstatny je to, abych se to naucil, abych to pochopil
a pobral to vSechno, co musim, abych nemusel nikoho volat na pomoc a zvlddl to

£’

sam.

R4: , Hlavné po té pracovni strance je tu diilezity, abych se to naucila vsechno,

protoZe néktery ty véci jsou trochu specificky.”

Na upfesniujici dotazy, jakym zptisobem v organizaci probiha praktické
zaskolovani, respondenti odpovidali r(izné a 1ze se domnivat, Ze dle jejich
odpovédi kazdé pracovisté a kazdy Skolitel provadi praktické zaskolovani

jinym zptisobem.

R3: , Tak na té proni masiné jak jsem byl, tak jel skolitel podle téch pracovnich
postupii a taky podle toho jak si mysli, Ze by to mélo byt a na té druhé to kazdej

ucil trochu jinak, spis jako podle zkusenosti svejch.”

R1: , No je to takovy osobity jako, protoZe kazdej je zvyklej si to délat podle sebe,
i kdyz jsou tady leta ti lidi teba a vi to, ale kazdej md jinaci postup. A mné se
treba stdvalo, kdyz jsem zaskakoval na jiné pozici, Ze kazdy tikal, ale takto to
nedélej, tak se to nedéld. Ale ja jsem si to délal tak, jak jsem uz byl naucenej
a zvyklej a od téch mych skolitelil D, | od prvopocitku a ja vim, jak to chodi, Ze

prosté kazdej md néjakej svilj systém a naddvd, ten to déla blbé, to je blbec.”

Skolitelé voli i strategie, Ze pri Skoleni nechavaji zaméstnance z pocatku

pouze pozorovat.

R6: ,,No ze zacitku jsem se mohl jen divat, nebo tak a az o nic neslo tak postupné

jsem si to pomalu mohl zkouset.”

Jiny Skolitel funguje jako mentor.
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R2: ,,U mé to bylo tak, Ze ten miij skolitel, ktery mi to tak néjak ukdzal, jak se to
deld a potom mé to vlastné nechal teda délat a sledoval mé u toho, jak to délam.
Kdyz tak mi poradil anebo tak jak jsem to vikal piedtim, tak mé tfeba nechal udélat
tu chybu. A pak mi tfeba pomdhal, protoZe ¥ikal, tady ti jede tohle a tohle a ted’
musis udélat jako tohle. TakZe mi spis radil jako. Az jako postupné, kdy jsem zacal
na tom stroji jezdit jen ja a on mé pouze sledoval, ale kdybych to prosté nestihal,
tak by zasdhnul. Ale vim, Ze to tieba vedle na masiné takto nefunguje. Ze si kluci

stézuji, Ze je v tom nechaji mdchat.”

Respondentim jsem také polozila dotaz, ktery jsem sméfovala na to, zdali
by bylo pfinosem, kdyby vSichni skolitelé skolili stejnym zptisobem, nebo
by to bylo spiSe na skodu. V tomto pfipadé byly odpovédi rozdilné dle

preferenci a osobnosti jednotlivych respondentti.

R4: ] si rdda nechdm poradit, s tim nemdm problém a myslim, Ze je vyhoda, Ze

to déld kazdej po svym. Od kazdyjho se tieba naucim néco.”

R1: ,Myslim, Ze pro nékoho to miize byt problém, kdyz ho ddvaji kaZdej den
nékomu jinymu na zaskoleni. Jd jsem tikal, Ze od kaZdyho si vezmu to, co se mi

hodi a nevadi mi to, ale nékomu to miize zpiisobovat stres.”

R3: ,,No mné osobné to nevadi, ale vim, Ze na vedlejsi sméné kuviili tomu nékdo

odesel. Ze vlastné nevédél, co se po ném chce, protoze mu to kazdej tikal jinak.”

Ré6: ,Jd s tim trochu mdam problém, protoZe si vsechno pisu ty postupy a druhej
den zjistim, kdyz jsem u nékoho jinyho, Ze si to zase miiZu poskrtat a psit znovu
a pak se to zase opakuje. Kazdej si mysli, Ze ten jeho postup je nejlepsi. Pak jsem

z toho zmatenej trochu. Zvldst ze zacdtku, kdyz jesté potdadné nevim o, co jde.”

Na otazku ohledné formalniho ukonceni zaskolovani si respondent R2
v prubéhu rozhovoru vzpomnél, Ze ukonceni adaptacniho procesu
pravdépodobné probéhlo podepsanim zaskolovaci planu. R2: ,, Asi vSechno
bylo ukonceny tim, jak jsem na stroji zacal jezdit sim. A piinesl se zaskolovaci
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papir, kde jsem musel ddt asi dvacet pét podpisii za sebou, to si vybavuju, Ze to
bylo asi jako to formdlni ukonceni. Ale nikdo mi k tomu nic nefekl, jestli to déldm

dobte, nebo ne.”

Odpovédi ostatnich respondentit se rovnéz pfili§ neliSily. Uvadéli, Ze
ukonceni adaptace nebylo vazano na cas, ale bylo spiSe ve chvili, kdy se ve

vykonu prace osamostatnili.

R4: ,No asi jako, Ze jsem uz nebyla navic na sméné a v té osddce, ale byla jsem

sama. A to bylo celkem rychle, asi za dva mésice od ndstupu”

Ré6: ,,Zaskolovini bylo ukonceno tim, Ze onemocnél kolega a musel jsem to
nastavit sam. Ale jak jsem se v tom pldcal, tak jsem se to paradoxné asi naucil

rychleji. TakZe se ukoncilo vsechno tak néjak samo postupné.”
Kategorie Hodnoceni a zpétna vazba

Béhem rozhovorti jsem se také zabyvala tématy tykajicimi se hodnoceni
a zpétné vazby. Jak jsem jiz dfive zminila, hodnoceni a zpétna vazba jsou
klicovymi ndstroji v adaptacnim procesu, jak je popsano v teoretické casti
této diplomové prace (viz kapitola 4.2.4). Dvordkova a spol. (2012)
zdaraznuji, Ze systém kontroly pribéhu a vysledkd adaptace by mél byt
nedilnou soucasti adaptacniho programu. Respondenti se ve vétsiné
odpovédi shoduji, Ze organizace XY zadné hodnoceni adaptacniho

procesu neprovadi.
R5: K hodnoceni nedochdzelo ne, nic mé nenapadd.”

R2: ,Zadny hodnoceni jsem nedostal, ani na tom listu zaskolovacim, ani nic

jiného, jako Ze by uistné nékdo fekl, jak mi to jde.”

R4: ,, Tak to ¢lovék asi spis pochopil sam, Ze mu to jde nebo nejde. Ale Ze by si se

mmnou nékdo sedl a néjak to shrnul, tak to ne.”
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Avsak néktefi respondenti si pozdéji vzpomnéli Ze kjisté formé

hodnoceni u jednoho z mistriit dochazelo.

R3:,, No mistr A se mé vlastné obcas chodil ptdt, jak se mi tady libi, jak mé ta
prdce bavi a jak mi to jde a tak néjak mi vidycky tekl tu svou predstavu. A spis
teda mé hodné chvdlil a to bylo to super. Zpétnd vazba tam probihala takto. Ale
kdyz jsem potom presel pod mistra B, tak tam uz se to nedélo. Mistra B jsem skoro
nikdy nevideél. Kdyz bylo néco potieba, abych védél, tak to fekl klukiim na masiné

a ti mi to pak fekli.”

U totozného mistra dostaval zpétnou vazbu i respondent R1: , Jako Ze bych
dostdval néjaké psané hodnoceni to ne, to si neuvédomuju, ale s mistrem A jsme si
praveé sedli, myslim, Ze i vickrdt. On se zajimal, jak mi to jde a vekli jsme si co

a jak a co jesté zlepsit.”

V odpovédich se objevilo, Ze se informanta ptala personalistka a manazer
vyroby, ale z vypovédi nevyplyva, Ze by tato forma hodnoceni byla
systematickd nebo Ze by byla provddéna pravidelné. SpiSe se jednalo

o neformalni dotazy na spokojenost a ndzory zaméstnanct.

Ré6: ,,Ne zdadné hodnoceni jsem doposud nemél, ne. Akorit personalistka za mnou
byla hnedka ze zaldtku po tom mym ndstupu, asi za tyden po tom co jsem
nastoupil a ona p¥isla a zeptala se co a jak, jak mi to jde a jak se mi tady libi. A na
to se ptal i manazer vyroby. Mistr za mnou nechodil a ani se mé na nic neptal, nic

takovyho tam neprobéhlo.”

Z rozhovoru déle vyplynulo, Ze jistou zpétnou vazbu a hodnoceni by ve
vétsiné pripadl respondenti ocenili.

R4: ,,No bylo by to dobry, protoze bych védéla, jak na to jsem a co se jesté ode mé
pfipadné Cekd.”

R2: ,,Asi by to bylo dobry, protoze bych si byl takovej jistéjsi v tom, jak mi to jde

podle mistra.”
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Dulezita neni forma hodnoceni, ale spiSe to, Ze néjaké hodnoceni probihg,

co obsahuje a jaky ma vyznam pro dalsi praci a rozvoj.

R1:,, Diilezitéjsi podle myho nazoru jsou spis ty slova, nez ten papir, Ze mi nékdo
fekne, jak mi to jde a hned ten den, tieba kdyz mi néco nejde. Ale zase co je psino,
je ddno a hlavné se k tomu miiZe cloveék treba pozdéjs vrdtit a zamyslet se nad

“”

tim.

V rozhovorech zaznély i nazory, ze jsou informanti radi, Ze hodnoceni

neprobiha, protoze by ho to zbytecné stresovalo.

R6: ,Jézis né, ja jsem rad, Ze to neprobihd, zbytecné to ¢lovéka stresuje a hlavné to
stejné k nicemu neni, misto hodnoceni jsou diilezitéjsi vysledky si myslim, ten

vykon.”
Kategorie Mezilidské vztahy a podpora

Nazev této kategorie reflektuje skutecnost, Ze tato kategorie zahrnuje jak
interakci s kolegy, tak také interakci se Skoliteli a dalSimi osobami
v pracovnim prostfedi, které poskytuji podporu nebo ovliviiuji adaptacni
proces. V teoretické casti nalezneme oporu v kapitolach, které se vénuiji
formalni a neformalni adaptaci 4.1.1 a 4.1.2, ale také se tyka subjektti
a objektti, které se v adaptacnim procesu objevuji. Subjektiim a objektim
se vénuji v teoretické casti diplomové prace v kapitole 2.2 a 2.3. Mezi
subjekty v fizeni adaptacniho procesu miizeme zafadit napfiklad fidici
pracovniky, ¢i mentory. U dvou respondenti se vrozhovoru objevila
informace o tom, Ze v organizaci XY mentor chybi a bylo by vhodné jej

mit.

R2: ,, Tady pravé neni Zdadnej clovék, kterej by byl vyhrazenej jen pro ty novy lidi.
Kdyby nékdo takovej byl, tak by to bylo super.”
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R4: ,Bomba by byla, kdyby to byl clovek, kterej byl zaskolenej na to, aby
zaskoloval lidi. Aby to ostatni neodvddélo od price a nemuseli od své prdce

odbihat.”

Ridici pracovnici jsou v respondenty popisovani jako zastupci formalni
adaptace, kdezto kolegové i skolitelé jsou vnimani jako aktéfi neformalni

adaptace.

R3: , Tak nejvic jsem se dozvédél a naucil postupné od kolegii tieba na obédé, nebo
na kutdrné, tam se to vzdycky rozebiralo, no a mistr je takovd ta autorita nebo jak

to rict.”

R2: ,Skolitel mi to tieba vysvétloval aj cestou domii, kdyZ jsme jeli spolu
autobusem, jako kdyz jsme se o tom bavili a néktery véci mi potom postupné lip

docvakly.”

V této kategorii se také objevuje kdd neformalni setkani a teambuiling. R1:
~Mné se libilo to, Ze hned asi po mésici co jsem tu byl, nis pozval mistr k nému
domil na, néjaké takové tymové setkdni, takZe to mi taky pomohlo. Jednak jsem
potkal aj ty kolegy, co uz tady nedélaji, co jsou tfeba v diichodu. A tak jsme se

poznali hned ze zacdtku.”

R6: ,Mivime oblas mezi s kolegia takovej teambuilding aj s téma novyma

vzdycky, tak to moznd pomaha zaclenit se a pochopit jako nejvic.”

V teoretické ¢asti diplomové prace uvadim dtilezitost neformdlni adaptace
v kapitole 4.1.2. Dle Kocianové (2010), je neformalni adaptace zajiStovana
spolupracovniky, ktefi nové pfichozimu pracovnikovi poskytuji formalné

nedostupné informace.

Dulezitost neformalni adaptace také potvrzuje respondent R6: , Tak ze
zacdtku, nez jsem se jesté néjak sezndmil s kolegama, jsem sel za mistrem, ale po

par dnech uz jsem chodil za klukama zosidky. To je pro mé takovy lepsi,
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ptirozenéjsi. Toho mistra vnimdm jako vedeni, vedouctho, nechci ho otravovat

s kazdou hlouposti.”
R1: ,No, kdyz si nevim s nécim rady, tak jdu za kolegama a ti mi poradi.”

Kolektiv a vztahy na pracovisti vyzdvihli zejména respondenti R2, R4

a R5.

R2: ,Jsou tady jako super vztahy, super kolektiv. Mdm tady ve vyrobé pocit, Ze

jsme si jako vsichni rovni.”
R4: ,Kolektiv je tady parddni, jsem aZ na néjaké vyjimky spokojend.”
R5: ,Kolektiv je vic, nez parddni, alesponi teda tady u nds na pracovisti”

Pro ucastniky rozhovort se ukdazal i jako klicovy kvalitni kolektiv,
a pokud by takové prostfedi nefungovalo, povazovali by to za davod

k opusténi organizace.

R3: ,0n nékdo tikd, Ze kolektiv neni diilezitej, ale pro mé je to pravé naopak, ji
jsem zastdncem toho, Ze ten kolektiv je diileZitej. Kolektiv je pro mé zdsadni véc
v zaméstndni a pro mé by to bylo prosté de facto rozhodujici, jestli ve firmé

zuistanu nebo ne.”

V adaptaénim procesu se respondenti na svych pracovnich pozicich
zejména setkavaji s mistry a obcas i s manaZerem vyroby. V teoretické
¢asti mé diplomové prace v kapitole 2.2.2 zdtraznuji dtlezitost toho, ze
pfimy nadfizeny by mél nového zaméstnance predstavit
spolupracovnikiim a sezndmit ho se zvyklostmi a tradicemi pracovisté.
Tento proces se potvrzuje i v odpovédich respondentti, ktefi uvadéji, ze se

v organizaci XY uskutecniuje.

R1: ,,Mé vlastné privedl na pracovisté mistr, vedouci a zacal jsem skolenim hned
se skoliteli D a . Oni mi za zacdtku spis vysvétlovali spolu s mistrem tieba kde co

je abych nebloudil.”
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R2: ,, Ten proni den mé vlastné mistr sezndmil s tim, kdo mé zaucoval a pak tam
vsechno probéhlo jak md, dostal jsem vSechny informace, které jsem potieboval,

a pak se mé ujal skolitel.”

V této kategorii mne také zajimalo, kdy se zaméstnanci zacali citit plné
pohodIné a sebejisté v organizaci, a citili, Ze jsou upIné zaclenéni do
pracovniho tymu. Odpovédi byly v tomto pfipadé takika totozné u vSech
respondentti, kdy odpovédi bylo, Ze tento pocit nastal po zaskoleni na
pracovisti, respektive po tom, co zacali pracovat samostatné a byli si v té
praci jisté&jsi.

R1: ,]d jsem si potieboval ty véci zautomatizovat. Tak to néjakou dobu trvalo. Ale
pak jsem ziskal jako jistotu a uZ hlavné jsem uZ nebyl v té osddce navic, ale

soucdst tymu.”

R2: ,Jak jsem zacal délat sim, tak jak jsem mél postupné vétsi sebevédomi

a jistotu, Ze uz to umim a Ze mé snad nevyhodéj, kdyz tu prdci odvedu dobre.”
Kategorie Pracovni prostfedi a pracovni pomiicky

V této kategorii se objevuji napfiklad kody bezpecnost prace, Cistota
prosttedi, nutnost pouzivat pracovni pomtcky, pracovni odév, rizika na

pracovisti, Satna, odliSné pracovni obleceni pro novacky apod.

Respondenti v této kategorii pracovni prostfedi vnimaji zejména po
tyzické strance. Tedy misto, kde pracuji. Pracovni prostfedi zahrnuje
rizné prvky, jako je rozloZeni pracovisté, svétlo, teplota, hluk a dalsi
ergonomické aspekty.

V kapitole ¢. 2 této diplomové prace dle autorek Veselé a Kaniokové
Veselé (2011) popisuji, ze existuji pfedpoklady, které maji vliv na aspésné
zvladnuti adaptace nového zaméstnance. Tyto predpoklady se déli na

subjektivni (vnitini) a objektivni (vnéjsi).
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Kody z kategorie Pracovni prostfedi a pracovni pomticky miZeme zaradit

do predpokladti objektivnich.

Respondenti reagovali na otazky ohledné pracovniho prostfedi zejména
zminovanim vysoké kvality bezpecnosti prace. Jejich odpovédi

jednoznac¢né poukazovaly na to, Ze povazuji tato opatfeni za nezbytna.

R1:”Prosttedi no, co se tyce bezpecnosti, tak nikde se nebere takovy ohled na

bezpecnost price jako tady.”

R4: , Bezpecnost price a bezpecny prosttedi je tady na vysoky tirovni, to jsem jesté

nikde nezaZila. A je to dobfe, protoZe hrozi spousta tirazii.”

R5: ,, Tady ta bezpecnost je na vysoké tirovni. A je to fakt opodstatnény. Ono md
vsechno sviij smysl. Obcas je to jako pfitazeny za vlasy, ale jd osobné v tom vidim
ten ditvod. Ale kdyz vidim ten stroj a vsechny ty mozZnosti toho tirazu a kdyz si

clovék neddvd pozor a je blbej, tak prijde o ruku lusknutim prstu, prosté takhle.”

Respondenti také v otdzkdch na pracovni prostfedi hodnotili spokojenost

s Cistotou na pracovisti ¢i vybavenim pracovisté po technické strance.

R3: ,,Co se tyce pracovniho prostfedi, tak tam jsem spokojenej. Tady je to

prostiedi pékny, Cistotny, na to nemdm jedinou vyhradu.”
R6: ,,Je tady Cisto a ty stroje jsou v dobrym stavu.”

Respondenti v rdmci bezpecnosti prace také zminili upozornéni na rizika
na pracovisti.

R1: ,Nejdiiv mi to kluci vysvétlili, kam nemdm strkat prsty. Kde mi jako co hrozi
jaky riziko a potom jsem to jesté Ccetl nékde v néjakym ndvodu. A kdyz si
uvédomim, kolik tady hrozi tirazi, tak ta bezpecnost prdce tady neni viibec

prehnand. Je prosté potieba, aby to tak bylo.”

R3: ,,Viceméné ten skolitel mi ekl ty nejcastéjsi véci na co si ddvat pozor, mistr
mé vyloZené jen predstavil. Ale vSechny tady ty véci okolo bezpecnosti na
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pracovisti a rizika tady jsem prosel se skolitelem. Téch bezpecnostnich véci na co si

clovék musi ddvat pozor je fakt hodné. Aby jako nebyl tiraz.”

Respondenti rovnéz uvadéji, ze bezpecnostnich nafizeni a pravidel bylo
tolik, Ze se v nich ztraceli a néktera z nich dle jejich nazoru postradaji

logiku.

Ré: , Jako nechipu tieba pro¢ se mdm drzet zdabradli, kdyz jdu do schodii a ze
schodil. Nebo néktery jiny natizeni mi prijde mimo, tieba pro¢ nesmim nosit

hodinky a fetizek do vyroby, ale uz jsem na to byl upozornénej a tak to dodrzuju.”

R1: , Pozitivné hodnotim to noseni krdatkych gati béhem léta, ale v zdfi tieba bylo
jesté vedro nebo kdy a ji jsem je nosil a nevédél jsem, ze uz nesmim. Nikdo mi to
nerekl. Az potom kluci mi 7ikali, Ze to nesmim nosit. Ale nevsiml jsem si, jestli to
bylo nékde napsany, nebo tak. A jesté moc nerozumim tomu, proc¢ se miiZou nosit

jen nékde jako na nékterych pracovistich. To mi nikdo nerekl.”

V tomto pfipadé mitize jit o nedostatenou komunikaci ze strany
organizace, ktera nevysvétlila, pro¢ jsou tato nafizeni v platnosti.
Komunikaci se vénuji v kapitole ¢. 7 této diplomové prace. Tureckiova
(2004) uvadi, ze systém firemni komunikace patfi mezi zdkladni nastroje
fizeni a uplatiiovani moci v organizaci. Tento systém ovliviiuje firemni

procesy a jedndni lidi jak uvnitf, tak i vné firmy.

Respondenti rovnéz uvadi, Ze béhem prvnich nékolika dni se v aredle

ztraceli a bloudili.

R1: ,Béhem asi proniho mésice jsem se tady pdrkrdt zamotal. A hlavné jak je tady
modrd zona a takovd zona, tak jsem nevédél, kam miizu a kam nemiizu. Chodil

jsem oklikou.”

R2: ,Ja jsem tady bloudil ze zacdatku hodné, trefil jsem akordt do satny a potom

jsem sel vétsinou s davem.”
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V teoretické ¢asti této diplomové préace popisuji v kapitole ¢ 3.2, Ze by mél
byt novy pracovnik proveden podnikem. Je tfeba mu ukazat, kde pracuji
lidé, se kterymi bude v kontaktu, kde jsou Satny, toalety a umyvarny, kde
se muize stravovat apod. Néktefi z respondentt uvedli, Ze je mistr dovedl

na pracovisté a cestou jim letno ukazal, kde jsou Satny apod.

R3: ,,No mé to asi nikdo nevysvétlil, kde co je. Jen tak letmo, kdyz jsme sli na

pracovisté s mistrem B.”

R5: ,Ja jsem nastupoval strasné na rychlo, znal jsem cestu jen na persondlni.
A vedl mé mistr C tusim, a cestou tesil néjaky problémy po telefonu, takze mé

zavedl jen do Satny a potom za tou pani jak vyddvd obleceni.”

Malo zastoupenou informaci obsazenou v rozhovorech bylo sezndmeni

informantti s pracovistém a aredlem.

Ré6: ,,Mistr D mé tady provedl, ukdzal mi denni mistnost ve vyrobé, zichody,
ukdzal mi, kde sedi management a tak. Ale i tak jsem si to nepamatoval a trochu

bloudil ty proni dny.”

V dotazech sméfujicich na pracovni prostfedi se také objevila odpovéd,
ktera zahrnovala socidlni prostfedi v organizaci. Socidlni prostredi
autorky Veseld a Kaniokova Veseld (2011) rovnéz zafazuji mezi

predpoklady objektivni.

R2: |, Prostfedi pracovni je super, Cisty a prostorny, ale taky to tady déld hodné
kolektiv a tak celkové. Neni tady dusnd atmosféra, funguje spoluprdce mezi
kolegama, akordt ta administrativa je takovd divnd a ten management, ale to je asi

vsude.”

R4: , To prostiedi délaji aj ti lidi tady, Ze se sem cClovék tési a potom zvlddne tieba
lip i Spatnej obéd, protoze si md s kym pokecat. Ale ne Ze by jako obédy byly

spatny. Ale tak celkové, tieba i ty zakdzky miizem fesit.”
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Do pracovniho prostiedi respondenti také zahrnovali socidlni vybaveni.

R1: ,Super, Ze je tady ta kantyna. Satna je trochu stisnénd, ale jako vlezeme se.”

Ré:, Jidelna a kantyna je strasné velikdnskou vyhodou. Nemusim si nosit svaciny,

ale miizu si koupit néco tady. Akorit je tady bitka o zdchody. Je jich tady mdlo.”

R4: ,,No, pro chlapy je tady asi mdlo zdchodii. A sk¥iriky v Satndich jsou malicky.
Melo by byt oddéleny pracovni a normdlni obleCeni a v zimé se to tam prosté

nevleze.”

V rozhovorech jsem se rovnéz zajimala o pracovni obleceni a jiné
vybaveni. Na toto téma respondenti uvadi, Ze novacci maji pracovni

oblecenti jiné, nez stali zaméstnanci.

R1: ,Nejditv jsem dostal to jiny obleceni, to oranzovy. Myslim hned néjak ty
proni dny. Ale po zkusebce jsem dostal uz to firemni. A to uz je lepsi, nez kdyz
clovék nosi to zaskolovact obleceni. Omno to prece jen déld jako takovy greenhorn.
Ale asi je to dobfe, Ze to obleceni pfece jen odlisené. Protoze kdyz chci poradit od

nékoho, tak jdu za tim, kdo ma uz ten stejnokroj a neni v oranZovym.”

R2: ,,Proni den jsem hned dostal boty a pak jsem dostal tricka, mikinu a kalhoty.
Ale nejdiiv to teda bylo oranzové barvy, zaskolovaci. To jsem mél tii mésice, to
jsem si musel akordt prat doma, tak jsem si to musel pfeviZet a pak po téch tiech
mésicich, jak se bliZil konec zaskoleni, tak vlastné jsem dostal kli¢ od sk¥inky, kde

uz jsem mél to obleceni svoje vlastné se jménem a tak.”

Na upfesnujici dotazy, které sméfovali k tomu, jak vnimaji odlisné
pracovni obleceni v prubéhu zaskolovani, odpovédi se v rozhovorech
témér shodovaly.

R2: ,,Bral jsem to tak, Ze se zaSkoluju a ostatni at' vi. Nefesil jsem to, dokonce
nékdo tikal, Ze to oranZovy obleCeni je pFijemnéjsi, nez to zeleny, ze v tom clovék

min poti. TakZe spis jako néjaka informace pro ty ostatni.”
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Reé:,, To bylo jen v obdobi zkusebky, takzZe jsem to nefesil, ono chvilku trvd, nez se
vyrobi to oblecent se jménem a taky kdybych nevydrzel zkusebku teba, tak aby se

to pak neobjedndvalo zbytecné, Ze jo. Byla by to skoda.”
Kategorie Cile adaptace

Cilem adapta¢niho procesu by dle teoretického uchopeni v této praci
v kapitole 6 méla byt adaptovanost. Jako adaptovaného lze
charakterizovat clovéka, ktery je identifikovany s praci, se socidlnim
prosttedim (Kocianova, 2010). V rozhovorech cil adaptace zaméstnanci

chapou tak, jak je uveden v teorii.

V této kategorii se objevuji napiiklad kody: soucast organizace, setrvani

v organizaci, spokojenost, spratelit se s kolegy apod.

R3: ,Myslim si, ze kromé toho se sehrit, tak aby se clovék zaskolil, aby dokdzal
délat sam, aby tu novu prdci, kterou mad délat sam, tak aby ji jako zvlddal délat

a nemusel mit nikoho za sebou.”

R1: ,Tak smyslem a cilem je stit se soucdsti firmy, jako jeji clen. A byt v ni
spokojenej, aby newvazoval o odchodu.”

Ré6: ,No tak asi firma md cil abych byl samostanej a neodesel tieba ve zkuSebce

a abych jako zapadl do kolektivu a ti lidi maji cil bejt taky spokojeni, dostdvat

vyplatu, Ze jo, kamarddit se nebo zapadnout do kolektivu a tak.”

V rozhovorech mne zajimalo, zdali byl dle nazoru respondenti cil
adaptace naplnén.

Ré6: ,Jo jd jsem spokojenej, price mé bavi, naucil jsem se to a ucim se ty dalsi
postupy dal, ale ekl bych, Ze ten prvotni cil co jsme chtéli ji i firma, byl
naplnénej”

R1:, Ucit se budu asi potdd, to je porad néco novyho. Ale citim se uz jako soucdst

firmy, jako adaptovanej tady uz. Nebo jakou soucdst firmy.”
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R4: ,Kluci jsou super, prace mé bavi, hlavné je tady lidskej ptistup, takZe jsem

spokojend.”
Kategorie Bariéry adaptace

Bariéry adaptacniho procesu mohou byt rtizného charakteru a mohou se
lisit v zavislosti na konkrétni situaci. V rozhovorech s respondenty se jisté
formy bariér objevuji. Jak uvadim v teoretické casti této diplomové prace,
tak se muize jednat napiiklad o nedostate¢cnou komunikace ze strany

zaméstnavatele, kterd miize zptisobit nejistotu v rtiznych ohledech.

V kategorii Nervozita respondent R4 podotykd, Ze nemél zadnou jistotu,
jestli si jej organizace ponecha i po zkusebni dobé. Nervozita miize velmi

uzce souviset s kategorii Bariéry adaptace.

R4: , A vlastné jsem nevédéla, jestli si mam teda hledat dalsi prdci, protoze mi moc
nikdo nic nefekl dlouho. A je mozny, Ze kdyby mé nékdo oslovil s néjakou dobrou

nabidkou prdce, tak bych o ni asi premyslela.”

Nedostatecna komunikace se také objevila v kategorii Pracovni prostredi
a pracovni pomucky, kdy respondenti uvadéli prili§ mnoho nafizeni,
nékdy bez logického vysvétleni.

R1: ,,Moznd kdyby se néktery ty natizeni vysvétlili v praxi, tfeba jak jsou ty dny
bezpecnosti, tak bych si to dokdzal lip predstavit.”

R4: ,Dost casto jen néco cteme a podepisujeme, ale nikdo nam nevysvétli tieba
proc to tak je. Nebo naopak ndam to vysvétlujou potdd dokola, a tak tomu uz nikdo
nevénuje pozornost.”

Bariérou by mohla byt jistd nejednotnost v pfistupu, coz se projevilo
zejména Vv oblasti ZaSkolovani a vzdélavani, jak ukézaly rozhovory.

Respondent R1 v rozhovoru organizaci XY doporucuje skolitele nestfidat.
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R1:,]a bych to firmé doporucil. Aby se nest¥idalali ti kolegové na to zaskolovdni.
Respektive bych to upfesnil. St¥iddni ano, ale ne hned, az po néjaké dobé. Pro
nékoho to miize byt matouci a potom tieba se nezaskoli, déld chyby, nebo se to

protahuje.”

Nejednotnost v pfistupu k zaskolovani a vzdélavani mtize byt i divodem

k odchodu.

R3: ,,No kazdej to prej skolil jinak a jeden pomlouval druhyho, Ze to jaké déld
Spatné a md to délat jinak a jesté dostal prej vynadino od mistra, tak se na to

vykaslal slusné feseno.”

Nejednotny pfistup mistrti v organizaci XY miize pfedstavovat prekazku
v adapta¢nim procesu tim, Ze zptisobuje zmateni, nejistotu a snizenou

divéru u novych zaméstnancti coz potvrzuje respondent Ré6.

Ré6: ,Jd jsem potddné nevédél za kym jit s nékteryma vécma ohledné tieba
dochazky, protoze kazdej mi tieba tekl néco jinyho, mistr B mi fekl, Ze to je
v pohodé a mistr D mi tieba za stejnou véc vynadal.”

Také respondent R3 by sjednotil pfistup mistra.

R3: , Jako bylo by dobry, aby se sjednotili. Jsou tady ctyfi, a tak by to vSichni
mohli délat stejné. 1 kdyz v realité je to sci-fi. Ale dobry by to bylo. i jsem Sel
s néjakym oclekdvdnim z jednoho pracovisté na jiny a tam jsem zacinal od znova.

Cekal jsem stejnej pFistup a bum, 1iplné jiny.”

R2: ,Kdyby mi fekli, jak mi to jde, nebo co tieba délam dobte, Spatné a tak, tak

bych mohl tfeba na tom Spatnym pracovat a mohl bych to zlepsovat.”

R6: ,,Jako bylo by lepsi dostdvat néjaky info priibézné, protoze s tim clovek miize

néco délat a zlepsit se tieba.”

Absence hodnoceni a zpétné vazby béhem adaptacniho procesu ¢i po jeho

ukoncdeni mutize rovnéz ptisobit jako bariéra. Jak uvadim v teoretické casti
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této diplomové prace, zaméstnanci potfebuji dostdvat zpétnou vazbu, aby
porozuméli svému vykonu, identifikovali své silné stranky a oblasti, na
kterych je tfeba pracovat. Podle Zufana (2012) je hodnoceni jednim
z nejdtlezitéjSich nastrojli manazert a zaroven jejich hlavni povinnosti.
Organizace by méla zavést formalizované hodnoceni, pii kterém by byl
kazdy zaméstnanec pravidelné posuzovan. Tato bariéra se v adaptacnim

procesu organizace XY objevuje.

V rozhovorech také zaznélo, Ze v prvnich dnech méli respondenti problém
s bloudénim v aredlu. Nicméné toto bloudéni ¢i lehkou zmatenost
nepovazuji za bariéru nybrz za pfirozenou soucast adaptacniho procesu,
ktera jim pomohla lépe se seznamit s prostiedim a uvédomit si rtizné

aspekty jejich nové pracovni situace.

Ré6: ,, Tak asi je to pfirozeny, kdyz je to novy prostiedi. Aj kdyby se mnou chodil
nékdo tieba celej den, tak bych druhej den bloudil po aredle. Ale Zddnd hriiza,

vzdycky jsem dosel a alespoti se sezniamil s kazdym, koho jsem potkal.”

R3: ,, Ale to bylo v pohodé. Za pdr dni jsem trefil aj poslepu. Tady se neni jak
ztratit, to jsem pochopil, za chvilku. Kdyz je nékdo uplné natvrdlej, tak jde

s davem.”

Velmi dilezitou soucasti adaptac¢niho procesu jsou kolegové a lidé okolo
nového zaméstnance. Napfiklad nedostatecnd podpora ze strany
nadfizenych nebo kolegli mtze vést k pocitu izolace a nepochopeni
u novych zaméstnanc. MtZe to ovlivnit jejich moralku a motivaci.
V rozhovorech zaznéla vétsinou spokojenost s kolektivem a s kolegy.
V kategorii Mezilidské vztahy a podpora zaznél nazor respondenta R3,

ktery diileZitost kolektivu potvrzuje.

R3: ,,Pokud bych si s kolegama nemél viibec co fict tak by nebylo co 7esit. V prici

trdavime vétsinu Zivota, tak pro€ si to kazit nebo délat neptijemny.”
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Mezi bariéry mutze také patfit napfiklad nezajem ze strany organizace ci
nedodrZeni tzv. psychologické smlouvy mezi zaméstnavatelem

a zaméstnancem. Tyto bariéry se v rozhovoru neobjevuiji.

Ré6: ,,Dostal jsem wvsechno, co mi firma slibila, nemél jsem Zidnej problém

s vyplatou ani, Ze by mé jako dali tieba jiny penize, nez slibili. To ne.”

R5: ,, Ja jsem védel, do ceho jdu, teda co mam cekat. Ona ta realita je potom jind,
kdyz si to clovék tak jako osahd tu prici, ale Sel jsem na pozici, na kterou jsem byl
ptijatej. Ten platik jsem dostal takovej, jak jsem mél a vsechno co mi vysvétlili,

tak bylo tak, jak tikali na zacdtku.”

6.3.2 Diléi zavér a doporuceni

V organizaci XY jsem provedla kvalitativni, polostrukturované rozhovory
se Sesti respondenty a soucasné zaméstnanci organizace XY. Otazky, které
jsem pro polostrukturované rozhovory zvolila, fungovaly jako osnova
a vychazely zteoretické casti této diplomové prace. Cilem téchto
rozhovorti bylo nalézt odpovéd na hlavni a dil¢i vyzkumnou otazku
HVO: ,Jak probihd adaptacni proces zaméstnancii v délnickych pozicich
vorganizaci XY?” a DVO2: ,Jak interpretuji své zkuSenosti zaméstnanci

v délnickych pozicich, kteri prosli adaptacnim procesem v organizaci XY?”

Béhem rozhovort jsem respondentiim pokladala dalsi doplnujici otazky,
zejména proto, abych lépe porozumeéla nebo si upresnila jejich odpovédi.
Tyto otazky vzdy vyplynuly zrozhovorti a byly reakci na pfedchozi
otdzku nebo odpovéd respondenta. Rozhovory jsem kédovala a kody jsem
poté sefadila do kategorii. Stanovila jsem celkem 9 kategorii. Kategorie
nesou nazvy napfiklad Prvni dojem, Nervozita, ale také Nastroje adaptace
¢i Mezilidské vztahy a podpora. Celkovy seznam kategorii a kodu jsem
vlozila do tabulky, ktera je pfilohou ¢. 4 této diplomové prace. Kategorie
jsem v pfedchozim textu propojila s teoretickou casti této diplomové
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prace, coz mi umoznilo interpretovat vysledky a odpovédi respondentii
v kontextu existujici literatury a teoretickych konceptti. Na zdkladé téchto
rozhovort 1ze nalézt odpovédi na DVO2 a naplnit tedy cil, ktery byl pro

tuto otazku stanoven.

Zameéstnanci v délnickych pozicich, ktefi absolvovali adaptacni proces
v organizaci XY, interpretuji své zkuSenosti rtizné. Néktefi vnimaji tento
proces prevazné jako ziskavani potfebnych dovednosti k samostatné praci
a zdtiraznuji diilezitost pracovni adaptace. Ti se citi uspésni, kdyz se nauci
pracovat samostatné a bez neustalé asistence. Dale zaméstnanci poukazuji
na vyznam neformalni adaptace, kterd ma v organizaci XY rovnéz své
misto. Zaméstnanci reflektuji zptusob, jakym probiha praktické
zaskolovani, a zminuji variabilitu v pfistupu jednotlivych skoliteld.
Nékteii preferuji individualni pfistup, zatimco jini pocituji stres
z nekonzistence ve zpusobu zaskolovani. Co se tyce hodnoceni a zpétné
vazby, vétSina zaméstnancti konstatuje, Ze v organizaci XY chybi formalni
hodnoceni adaptac¢niho procesu. Néktefi by si pfali vice strukturovany
pfistup ke zpétné vazbé, zatimco jini si vSimaji spiSe neformalniho
posuzovani od svych nadfizenych. Celkové lze fici, Ze zaméstnanci
v délnickych pozicich interpretuji své zkusenosti s adaptacnim procesem
v organizaci XY jako proménlivé a individualizované, a zaznamenavaji
rizné pfistupy a nedostatky v zaSkolovani a hodnoceni. Jednou
z kategorii byla také kategorie Bariéry adapta¢niho procesu. Tato
kategorie shrnuje zjisténé nedostatky v adaptacnim procesu v organizaci
XY a muze slouzit jako forma doporuceni pro organizaci co v adapta¢nim
procesu zmeénit ¢i zlepsit. Ukazuje se, ze bariéry mohou byt rtizného
charakteru a vtomto prfipadé zahrnuji nedostatecnou komunikaci,
nejednotnost v pristupu, a absenci hodnoceni a zpétné vazby. Naptiklad

nedostatecna komunikace ze strany zaméstnavatele miize vést k nejistoté,
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coz se projevuje u respondentti, ktefi nevédi, zda si je jako zaméstnance
organizace ponecha po zkusSebni dobé. Tato nejistota muze byt spojena
s nervozitou a ovliviiovat adaptaci zaméstnanct. Dalsi priklady
nedostatecné komunikace se tykaji pracovnich instrukci a nafizeni, ktera
nejsou vysvétlena dostatecné, coz mtize vést k nedorozuménim a zmatku.
Nejednotny pfistup v oblasti zaskolovani a vzdélavani, kdy rtizni skolitelé
pouzivaji rozdilné metody, mtize také predstavovat bariéru. Respondenti
zminuji, ze toto muze vést k matoucim situacim a snizené duvéfe
v organizaci. Dulezitou soucasti adaptace jsou také mezilidské vztahy
a podpora ze strany kolegli. Nedostate¢nd podpora muize vést k pocitu
izolace u novych zaméstnancti, zatimco pozitivni kolektivni prostiedi
muze prispét k jejich tspésné adaptaci. Z rozhovori nevzesel zadny
vyrazny diikaz o nezdjmu ze strany organizace XY o adaptaci novych
zaméstnanci nebo nedodrzeni psychologické smlouvy. Vétsina
respondentti potvrdila, Ze dostali to, co jim bylo slibeno, a byli spokojeni
s podminkami svého zaméstnani. Celkové Ize konstatovat,
ze identifikované bariéry v adaptaci zaméstnanci v organizaci XY
zahrnuji nedostatecnou komunikaci, nejednotny pfistup v zaskolovani,
a nedostatek zpétné vazby, zatimco pozitivni podpora ze strany kolegti
a organizace muze prispét k tispésné adaptaci zaméstnanct. Na zdkladé
identifikovanych bariér v adaptaci zaméstnancti v organizaci XY navrhuji
opatteni, kterd by mohla vést ke zlepSeni adaptacniho procesu novych

zaméstnancu.

Prvnim klicovym opatfenim je posileni komunikacnich kanald mezi
vedenim a novymi zaméstnanci. Pravidelna setkavani, jasné instrukce
a oteviena komunikace by mohly snizit nejistotu a zmateni, které mohou
novi zaméstnanci pocitovat. Druhym doporucenim je standardizace

procesu zaskolovani novych zaméstnancti. Vytvofeni jednotného
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programu zaskolovani a vzdélavani by mohlo eliminovat nejednotnost
v pristupu skolitelll a zajistit konzistentni pfedani informaci a dovednosti.
Dal$im klicovym krokem je implementace formalniho systému
poskytovani zpétné vazby novym zaméstnancim béhem adaptacniho
procesu. Strukturované hodnoceni a zpétna vazba by mohly novym
zaméstnancim pomoci lépe porozumét jejich vykonu a identifikovat
oblasti, na kterych je tfeba pracovat. Dtilezitym aspektem je také posileni
podpory a spoluprdace mezi kolegy. Implementace programt pro
budovani tymového ducha a podpory mezi zaméstnanci by mohla
vyznamné prispét k uspésné adaptaci novych zaméstnancti. Nakonec je
klicové pravidelné sledovani a vyhodnocovani efektivity adaptac¢nich
procest. Priibézné zhodnoceni zpétné vazby od novych zaméstnancti
a upravy procesu podle potfeby jsou nezbytné pro udrzeni co

nejucinnéjsiho adaptacniho procesu
6.4 Diskuse

Diplomova prace se zaméfila na adaptacni proces zaméstnancti
v délnickych pozicich v konkrétni organizaci XY. Na zakladé dil¢ich
vysledkti a odpovédi na diléi vyzkumné otdzky, které jsem ziskala
z analyzy dokumentd, a také analyzy rozhovorti, které jsem v organizaci
XY provedla, je mozné odpovédét na hlavni vyzkumnou otazku, kterou
jsem stanovila na pocatku této diplomové prace. HVO: ,Jak probihd
adaptacni proces zaméstnancii v délnickych pozicich v organizaci XY?” a naplnit

tak cil této diplomové prace.

Nazory autorti, které jsem citovala ¢i parafrdzovala v teoretické casti této
diplomové préce, se neshoduji v tom, kdy zac¢inad a kdy konci adaptacni

proces, ¢i jeho céast ve formé pracovni adaptace, a také jak dlouho
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adaptacni proces trva. Tato nejednotnost ndzorti se odrazi i v praxi

organizace XY, kde neni adaptacni proces formalné stanoven.

V teoretické casti diplomové prace jsem detailné zkoumala adaptacni
proces zaméstnancd, ktery byva casto rozdélen do nékolika fazi, které se
vzajemné prolinaji. Autorka Kocianova (2010) identifikovala pfednastupni
fazi jako prvni krok v tomto procesu. V souladu s teoretickym ramcem,
ktery jsem prezentovala v kapitole 3.1, by méla organizace v pfednastupni
fazi navazat komunikaci s novymi zaméstnanci. Tento piistup byl
potvrzen v prabéhu vyzkumu provedeného v organizaci XY. Pred
samotnym nastupem nového zaméstnance do zaméstnani obvykle
probiha vstupni lékaiska prohlidka a nasledné se urcuje konkrétni datum
nastupu nového zameéstnance do prace. Z analyzy rozhovorti, kterou jsem
provedla, vyplynulo, Ze novi zaméstnanci vnimaji organizaci pozitivné
zasluhou vytvoreni pozitivniho prvniho dojmu. Tento prvni dojem mitize
vzniknout jak béhem pracovniho pohovoru s personalnim oddélenim, tak
i béhem prvniho pracovniho dne v organizaci a pfatelského pfijeti
do pracovniho kolektivu. DileZitost prvniho dojmu je v teoretické casti

této prace opakované zdtliraznéna.

V teoretické casti dle odborné literatury a autort PaliSkova, Legnerova
a Stfitesky (2021) uvadim, Ze v den nastupu nového pracovnika
do zaméstndni obvykle =zac¢ind celopodnikovd adaptace. Autofi
doporucuji, ze je vhodné pro nového zaméstnance pfipravit nastupni
program. Ve vyzkumu se ukazalo, Ze prvni pracovni den (nastupni faze)
je vorganizaci XY feSen organizacni formou, ktery novi zaméstnanci
stravi prevazné vypliovanim dokumenti potfebnym k nastupu. Vycet
a podrobnou analyzu dokumentti uvedla v kapitole 6.2 Analyza

dokumentti. Zaméstnanec by mél byt adaptovan také v utvarové jednotce,
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jak vyplyva z teoretickych podkladti. Jakmile novi zaméstnanci vyplni
dokumenty nutné pro vznik pracovniho poméru a dalsi potfebné
dokumenty, odvede tyto nové pracovniky na pracovisté mistr ¢i vedouci
a predstavi je Skoliteli a kolegim. Adaptace v utvarové jednotce
koresponduje teorie s praxi, jak se ve vyzkumu potvrdilo. Ve vyzkumu
se také ukdzalo, Ze dochéazi rovnéz k neformalnimu seznameni mezi
zaméstnanci napiiklad formou teambuildingu, kam jsou pravidelné zvani
i novi zaméstnanci. Dftlezitost neformalni adaptace uvadim v kapitole
4.1.2. Neformalni adaptace je mnohdy vyznamnéjsi formou adaptace, nez
jeji formdlni cast. Ve vyzkumu se potvrzuje, Ze zaméstnanci vnimaji
mistry jako formalni autoritu a radéji se v dotazech obraci na kolegy

¢i skolitele.

Béhem integracni faze dochazi v organizaci XY kpracovni a socialni
adaptaci. Jak uvadim v kapitole 3.3 teoretické casti této diplomové prace,
tak pracovni a socialni adaptace se navzajem prolinaji. Novi zaméstnanci
se adaptuji na rtzné aspekty pracovniho prostredi, aby se tuspésné
integrovali do konkrétni organizace. Kromé pfizptisobeni se samotnym
pracovnim ukoltim, musi zvlddnout i interakci s kolegy a zapadnout
do firemni kultury. Tato adaptace probihad na nékolika rovinach, jak uvadi
odborna literatura. Ve vyzkumu provedeném v této organizaci XY
se ukdzalo, Ze pro nové zaméstnance jsou vyznamné roviny pracovni
i socialni adaptace. V odborné literatufe naptiklad autoti Kocianova (2010)
¢i Dvorfakova a kol. (2012) zminuji jeSté rovinu Kultura organizace,
nicméné tato rovina se samostatné ve vyzkumu neobjevila. Pracovni
adaptace vorganizaci XY probihd prevazné formou praktického
zaskolovani na pracovisti. Skolitel je zkuSenéjsi kolega. Socidlni adaptace
v organizaci XY zacina jiz prvnim kontaktem s personalistkou a plynule
pokracuje v kontaktu s mistrem, Skolitelem i ostatnimi kolegy. V praibéhu

111



integracni faze by také dle teoretické roviny mélo dochazet k rozhovortiim
nadfizeného pracovnika s novym pracovnikem, ke kontaktu personalniho
oddéleni s novym pracovnikem a rovnéz k hodnoceni a zpétné vazbé od
organizace smérem k novému pracovnikovi. Hodnoceni mitize mit mnoho
podob. Dtlezitost hodnoceni potvrzuje naptfiklad kapitola 4.2.4.
V organizaci XY nejsou pravidelné rozhovory béznou praxi ani nedochazi
k formalnimu hodnoceni adapta¢niho procesu. Vyzkum ukazal, Ze v této
organizaci neni systematické ani pravidelné hodnoceni. Nékteii novi
zaméstnanci se béhem adaptacniho procesu spise setkavaji s neformalnimi

dotazy ohledné své spokojenosti.

V posledni fazi adaptacniho procesu se novy pracovnik stava
plnohodnotnym a pravoplatnym ¢lenem organizace. Tato faze, jak uvadi
Siky¥ (2016), nastava v dobé, kdy je pracovnik p¥ipraven samostatné
vykonavat pracovni cinnosti a dosahuje ocekdvaného vykonu.
Ve vyzkumu bylo zjiSténo, Ze se zaméstnanci zacali citit pohodlnéji
a sebejistéji v organizaci poté, co zacali pracovat samostatné a ziskali vétsi
jistotu ve své praci, ¢imz lze potvrdit, Ze vyzkum plné koresponduje

s teoril.

S vysledky vyzkumu také vzniklo nékolik doporuceni pro organizaci XY.
Jednd se napiiklad o optimalizaci dokumentti, které organizace
zaméstnancim predklada k prostudovani a podpisu. Konkrétnim
dokumentiim se vénuji v kapitole 6.2.1 Vysledek obsahové analyzy
internich  dokumentti. Ve vyzkumu =zaznélo, Ze zaméstnanci
se snékterymi informacemi setkavaji n€kolikrat a v rtizné formé. Tato
informace se prokdzala jak v provedenych rozhovorech, tak v analyze
dokumentti. Pfipadny budouci vyzkum, ktery by se vénoval dalsi analyze
adaptacniho procesu v této organizaci XY, by se mohl zaméfit na analyzu
Skoleni, které v této organizaci probiha. Analyza Skoleni by mohla
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poskytnout dalsi perspektivu na adaptacni proces v organizaci XY.
Zatimco analyza dokument(i a rozhovory se zaméfuji na dokumentaci
a subjektivni pohled zaméstnancti, analyza Skoleni by mohla poskytnout
informace o konkrétnich vyukovych programech, obsahu Skoleni, jeho
efektivité a pfipadnych nedostatcich. To by mohlo pomoci lépe porozumét
tomu, jak jsou novi zaméstnanci pfipravovani na své role v organizaci
a jaké jsou jejich potieby v oblasti Skoleni a rozvoje. Tato analyza by mohla
vést k identifikaci oblasti, které by mohly byt vylepSeny nebo
optimalizovany pro efektivnéj$i a uspésnéjsi adaptacni proces novych

zaméstnanct v organizaci X.

V rozhovorech zaznélo, ze jsou zaméstnanci na nékteré véci Skoleni
nékolikrat a na jiné naopak vibec. Tykalo se to zejména pravidel
ve vyrobé. V dokumentech, které zaméstnanci ctou, jsou uvedeny
informace, na které jsou zaméstnanci poté skoleni na pracovisti. V analyze
Skoleni by vyzkumnika mohlo zajimat nékolik faktorti. Jednat by se mohlo
o detailni popis obsahu Skoleni poskytovaného novym zaméstnanctim,
hodnoceni pouzitych metod vyuky béhem Skoleni, délky a struktury
Skoleni, zda je dostate¢né rozlozeno a pfizptisobeno potfebam novych
zaméstnanci. Vyzkumnik by se také mohl vénovat zhodnoceni
spokojenosti novych zaméstnanci se Skolenim, posouzeni urovné
dosazenych vysledka po absolvovani Skoleni a ziskani zpétné vazby od
novych zaméstnancti ohledné jejich zkuSenosti se skolenim a doporuceni
pro priipadné zlepSeni. Informace obsazené ve Skoleni by mohl dale
srovnat s informacemi, které zaméstnanec ¢te v dokumentech. Organizace
by se také mohla zaméfit na hodnoceni adaptaéniho procesu a zpétné
vazby ze strany novych zaméstnanci. Zpétna vazba od zaméstnanct
muize poskytnout cenné informace o tom, co vylepsit v adaptacnim
procesu funguje dobfe a co je potfeba. To mulze vést k upravam
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a optimalizaci procesu tak, aby lépe vyhovoval potfebam novych

zameéstnancu.
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ZAVER

V predlozené praci jsem se zaméfila na analyzu adaptacniho procesu
zaméstnanci v délnickych pozicich v organizaci XY. Cilem magisterské
diplomové prace bylo analyzovat adaptacni proces zaméstnancti
v délnickych pozicich. Nejprve jsem provedla rozbor dokumentti, které
organizace XY v adaptacnim procesu pouzivd. Nasledné jsem provedla
kvalitativni polostrukturované rozhovory se zaméstnanci organizace. Na
zdkladé tohoto vyzkumu Ilze vyvodit nékolik dtlezitych zavéra

a doporuceni.

Z provedeného vyzkumu vyplyva, Ze adaptacni proces neni v organizaci
XY formdalné stanoven. Respondenti vnimaji adaptacni proces ruzné;
néktefi zdtraznuji ziskavani dovednosti, zatimco jini kladou didraz na
mezilidské vztahy a podporu kolegli. Identifikovala jsem bariéry
v adaptacnim procesu, jako je nedostate¢na komunikace, nejednotny
pfistup v zaskolovani a nedostatek formalni zpétné vazby. Tyto bariéry
mohou negativné ovlivnit adaptaci novych zaméstnancti a vyzaduji
zlepSeni v téchto oblastech. Rozbor dokumentt ukézal, Ze informace
poskytované novym zaméstnanclim jsou casto rozptylené a matouci,
a je jich velké mnozstvi. Na zakladé téchto zjisténi jsem navrhla konkrétni
opatteni, jako je napiiklad posileni komunikac¢nich kandld, standardizace
procesu zaskolovani a implementace formalniho systému poskytovani
zpétné vazby. Dale doporucuji informace pfeddavané novym
zaméstnancim sjednotit, zjednodusit je a zajistit transparentnost jejich
predavani. Tato opatfeni pfispivaji k lepsimu porozuméni adaptacnimu
procesu a poskytuji konkrétni doporuceni pro jeho zlepSeni v organizaci

XY.

Cil prace byl tspésné naplnén na zdkladé vysledkt analyzy dokumentti

a provedenych rozhovorti. Ziskana data poskytuji analyzu adaptaéniho
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procesu novych zameéstnanci v délnickych pozicich, coz odpovida hlavni
vyzkumné otdzce a cili této diplomové prace. Véfim, ze tato prace
poslouzi jako inspirace pro budouci vyzkum v této oblasti a pfisp€je

k dal$imu zdokonaleni adaptac¢nich procesti v podobnych organizacich.
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PRILOHY

Priloha ¢. 1:

Univerzita Palackého
v Olomouci

Informovany souhlas

Ja nize podepsany(a) dobrovolné souhlasim s t¢asti na vyzkumu v ramci
magisterské diplomové prace Moniky Senkyfikové na téma ,Adaptacni

proces zameéstnancu v délnickych pozicich v organizaci XY.”

Souhlasim, aby ziskané informace byly pfi zachovani anonymity pouZzity

ve vySe uvedené magisterské diplomové praci.

Souhlasim snahrdvanim rozhovoru na zdznamové zafizeni, jeho

pfepsanim a analyzou v ramci vyzkumu.

Porozumél (a) jsem tomu, Ze svou ucast ve vyzkumu mohu kdykoliv

pferusit ¢i z vyzkumu odstoupit.

Utastnik vyzkumu Vyzkumnik
Datum: Datum:
Podpis: Podpis:
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Priloha é. 2:

Univerzita Palackého
v Olomouci

Informovany souhlas

Ja (jméno, prijmeni) zastupce spolecnosti (nazev spolecnosti) timto udéluji
informovany souhlas k poskytnuti dokumentti v oblasti fizeni lidskych

zdrojti, adaptace zaméstnancti a souvisejicich oblasti.

Tyto dokumenty budou poskytnuty Monice Senkyfikové pro tcely jeji
diplomové prace s nazvem 'Analyza adapta¢niho procesu zaméstnancti

v délnickych pozicich v organizaci XY'.

Rovnéz udéluji informovany souhlas k pfistupu do intranetu spole¢nosti
(ndzev spolecnosti) za ucelem dohledani informaci potfebnych pro

vyzkum.

Rozumim, Ze tato poskytnutd data budou pouzita pouze pro tucely
diplomové priace a nebudou Sifena ¢i pouzita pro jiné ucely bez

predchoziho souhlasu spole¢nosti."

Datum:

Podpis:
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Priloha ¢. 3:
Osnova rozhovoru

PREDNASTUPNI FAZE:

(roviny adaptace, nastroje adaptacniho procesu, pribéh adaptace, fizeni

adaptacniho procesu)

PopiSte mi prosim, jak s Vami udrzovala organizace kontakt v obdobi

pred podepsanim smlouvy a ndstupem na pracovni misto?

Cim si byste fekl/a, Ze dle Vaseho nadzoru V4§ proces adaptace zapodal?

Vysvétlete mi to prosim.
Jaké informace jste si zjistoval pfed vstupem do organizace?

Mftizete mi popsat jaké dokumenty, jste na persondlnim oddéleni
podepisoval

a k ¢emu slouzily?
Obdrzel jste materidly pro lepsi orientaci v organizaci a informace
o organizacni kultufe?

NASTUPNI FAZE:

(formy adaptace, formalni x neformalni adaptace, ¢asovy plan adaptace,
prabéh adaptace, fizeni adaptacniho procesu (kolegové, zainteresované

osoby), roviny adaptace, nastroje adaptacniho procesu)

Zkuste mi popsat, jak probéhlo seznameni s priibéhem adaptace?
Vysvétlete, jaka tivodni ocekavani po Vas méla organizace?

Jak jste se citil prvni pracovni den v organizaci?

Pokuste se popsat, jak probihal Vas prvni pracovni den?
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Jak jste se citil prvni pracovni den v organizaci?

Jak probéhlo Vase uvedeni do kolektivu?

Miizete mi popsat reakce Vasich kolegti na Vas pfichod do oddéleni?
Jaké kroky udélal vedouci Vas prvni pracovni den?

Jak na Vas pusobilo pracovni prostiedi?

INTEGRACNI FAZE:

(¢asovy plan adaptace, pritbéh adaptace, fizeni adapta¢niho procesu
(kolegové, zainteresované osoby), roviny adaptace, nastroje adaptac¢niho

procesu)
Jak dlouho cely proces Vasi adaptace trval?

Jak by méla dle Vaseho ndzoru probihat adaptace v pribéhu zkusebni

doby?

Popiste, jakym zplisobem Vam byly zadavany prvni pracovni tikoly?
Popiste mi, jak s vami pracoval Vas skolitel?

Popiste, jakym zptisobem probéhlo skoleni na rizika na pracovisti?

Jakd bezpecnostni ¢i  jind pravidla v organizaci povaZujete

vvvvvv

Jakym zptisobem s Vami byly realizovany hodnotici rozhovory?
Co je to zaskolovaci plan a k ¢emu v organizaci slouzi?
Mtizete mi popsat, jak jste pracoval se zaSkolovacim planem?

Co vse pfedchéazelo tomu, nez jste byl schopen vykondvat svou praci

sam/sama bez pomoci druhych?

vvvvvv
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PLNE CLENSTVI:

(casovy plan adaptace, prubéh adaptace, roviny adaptace nastroje

adaptacniho procesu, trendy v oblasti adaptace, bariéry, cile adaptace)
Vysvétlete, jakym zptlisobem probéhlo ukonéeni adaptac¢niho procesu.
Popiste, jak a kym jste byl hodnocen béhem celé adaptace?

Jak se citite uvnitt organizace? (identifikace s organizact)

Jak vnimate vztahy na pracovisti?

Zkuste mi vysvétlit, co by mélo byt cilem adaptacniho procesu v této

organizaci?

Jaka byla ocekavani, se kterymi jste do organizace vstupoval?

Co byste doporucili této organizaci, aby v adapta¢nim procesu zménila?
Jaky mate celkovy dojem z procesu adaptace?

Na jaké konkrétni potiZe jste narazil v procesu Vasi adaptace?

Které okolnosti Vas proces adaptace ovlivnily nebo vam jej ztizily
¢i zjednodusily?

Napadaji Vas néjaké obecna vylepSeni v procesu adaptace v organizaci?

Znate néjaké nastroje, které by proces adaptace zjednodusil nebo vylepsil?
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Priloha é. 4:

kategorie

kody

Prvni dojem

prvni dojem, prvni setkani, prvni komunikace, prvni
pocity, prvotni uvitani, itvodni setkani, zajem a snaha
organizace

Nervozita

nervozita, prvotni obavy, nejistota, nejista ocekavani,
ocekavani

Nastroje adaptace

zaskolovaci plan, skolici list, materialy, manualy,
pracovni postupy, dokumenty

Zaskolovani a vzdélavani

postup zaskolovani, skoleni na pocitaci, skoleni na
bezpecnost, absence prezen¢niho skoleni, pracovni
adaptace, pracovni postupy, rada, zmatek ve zptisobu
Skoleni, rozdilny piistup skolitel(i, formalni ukonceni
zaskolovani, samostatnost v praci

Hodnoceni a zpétna vazba

hodnoceni, absence hodnoceni, zpétna vazba, verbalni
hodnoceni, zdjem o zpétnou vazbu ¢i hodnoceni,
hodnoceni by pfineslo jistotu, hodnoceni mtize
zplisobit stres

Mezilidské vztahy a podpora

absence mentora, formalni autorita, neformalni setkani,
teambuilding, mistr jako autorita, podpora kolegti,
podpora skolitele, rady od kolegti, dobré vztahy,
kolektiv, predstaveni spolupracovniktim, jistota v
samostatné praci

Pracovni prostfedi, pracovni
pomucky

bezpecnost prace, Cistota prostfedi, nutnost pouZzivat
pracovni pomticky, pracovni odév, rizika na pracovisti,
Satna, odliSené pracovni obleceni pro novacky, fyzické

pracovni prostfedi, moznost trazii, dobry technicky
stav strojii, mnoho natizeni, bloudéni v areale, kantyna,
jidelna, spoluprace

Cile adaptace

soucast organizace, setrvani v organizaci, spokojenost,
spratelit se s kolegy, samostatné zvladani ukold,
zaskolit se

Bariéry adaptacniho procesu

nejistota, nedostatenda ~ komunikace, chybna
komunikace, nejednotnost v pristupu, stfidani
Skolitelti, rozdilny pfistup ve Skoleni, absence zpétné

vazby, bloudéni v arealu, kvalitni kolektiv
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Priloha é. 5:

Vyzkumnik: Jak s vdmi udrzovala kontakt organizace pfed podpisem

smlouvy a vasim samotnym nastupem?

Respondent: Tak ja jsem hlavné komunikoval s personalistkou, tam uz pfi
prvnim setkani to byla prijemna pani, spolupracovala hnedka. Ja jsem
vlastné zbyvalé prace koncil dohodou, daval jsem vypovéd dohodou
a ona fikala skrz doktora, Ze nevi, jestli se to stihne, ale Slo vidét, ze
opravdu ma snahu a zdjem, abych mohl nastoupit co nejdfiv. J& jsem
vlastné konéil ve stfedu koncem mésice a v patek prvniho jsem hnedka

nastupoval. Tak to bylo narychlo, ale stihlo se to vSechno.

Vyzkumnik: Pamatujete si, co jste vSechno podepisoval ten prvni

pracovni den?

Respondent: Ja jsem tam mél hlavné _

- a takovy ty bézny véci, co pfi podpisu byvaji, jinak tam nebylo

Vyzkumnik: Vzpominate si, jestli jste obdrzel materidly pro lepsi

orientaci v organizaci?

Respondent:Ne, nic takovyho. Ne. _

Vyzkumnik: Jak jste se citil prvni pracovni den v organizaci?

Respondent: BAViiiidenIByII0B6] AOCEIa) Gitil jSeMISEIAOBIE] Ale byl jsem

nervozni. Asi jako je ¢lovék vzdycky trochu nervézni, kdyz prijde nékam
novej. Aby mél dobry kolegy a taky aby ta prace byla dobrd, aby to

Vyzkumnik: Vzpomenete si, jak probéhl celkové ten Vas prvni pracovni

den?

132



Respondent: No nejdfiv jsem teda _ jak jsem fikal a pak
jsem délal néjaky ISR RIS OCa

Vyzkumnik: A vzpomenete si, na co vSechno jste se skolil?

Respondent: Ja uz pfesné nevim, co vSechno tam bylo, ale ta -
_ myslim hlavné. Té tam bylo hodné.

Vyzkumnik: A potom jste Sel na pracovisté? Nebo jak ten vas den

pokracoval?

Respondent: Ne, ja jsem délal jen to _ Toho prvniho
Skoleni bylo strasné moc a délal jsem ho _ Nebo vlastné

myslim, Ze _ a délal jsem ho néjak dva dny.

Kody:
Prvni komunikace
Zajem a snaha organizace

Nervozita
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Priloha é. 6:

faze adaptacniho | urceno pouze | urceno pro nové
nazev dokumentu procesu pro organizaci | zameéstnance
Rizeni lidskych zdroji pred nastupem X
Z4dost o posouzeni zdravotni
zpusobilosti k praci pfed nastupem X
Kategorizace praci pred nastupem X
Nastup nového zaméstnance
HPP nastupni faze X
Souhlas se zasilanim
elektronické vyplatni pasky nastupni faze X
Zakonné povinnosti BOZP na
pracovisti nastupni faze X
Obecné zdsady bezpecného
chovani na pracovisti nastupni faze X
Podminky pro pouzivani
bezkontaktnich ¢ipovych karet nastupni faze X
Informace o pravech a
povinnostech vyplyvajicich z
pracovniho poméru nastupni faze X
Osobni dotaznik zaméstnance nastupni faze X
Kolektivni smlouva nastupni faze
Pracovni rad nastupni faze X
Mzdovy predpis nastupni faze
Kodex obchodniho chovani nastupni faze
Eticky kodex nastupni faze X
Politika BOZP nastupni faze X
Pravidla GMP nastupni faze X
Provozni fad kamerového
systému nastupni faze X
Politika nulové tolerance a
pokyn k posuzovani pohyblivé
slozky mzdy nastupni faze X
Nafizeni feditele R-11-18
Pracovni bonus nastupni faze X
Nafrizeni feditele R-08-18 -
Prispévek na dopravu nastupni faze
IT smérnice nastupni faze
Oznameni o ochrané osobnich
udaju nastupni faze
Popis pracovni pozice nastupni faze
Vitej ve spolecnosti XY nastupni faze X
v prubéhu
adaptacniho
Zaskolovaci plan procesu X
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