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UvoD

Na trhu prace je v dneSni dobé jen madlo talentovanych a kvalitnich pracovniki,
a praveé o tyto pracovniky maji organizace nejvétsi zajem. Diilezité ale je si tyto lidi
po nastupu do organizace udrZet a stabilizovat. V tomto ohledu je nutna existence
dobfe nastavené adaptace, kterd usnadni start zaméstnanci na novém pracovnim
misté. Zaméstnanci si diky ni rychleji osvoji své pracovni tikkoly, pracovni prostfedi

a socialni okoli.

To, co rozliSuje nejlepsi organizace od téch primérnych, je pravé nastaveni
formalniho a kvalitniho adaptacniho procesu pro nové zameéstnance (PaliSkova
a kol.,, 2021). Vytvofeni jednotného systému fizeni adaptacnich procesii je pro
organizaci klicové, jelikoZ procesy pracovni a socidlni adaptace, a to v jaké mife jsou
tyto procesy uspésné, ma znacnou souvislost s formovanim vztahu zaméstnanct
k jejich vykondvané praci, pracovni skuping, samotné organizaci a soucasné se

odrazeji ve vysledcich prace a také ve vykonnosti zaméstnancti (Stachova, 1997).

Uplna absence adaptaéniho procesu v organizaci, ¢i jeho $patné nastaveni, ¢asto
zapricinuje brzky odchod nového pracovnika, nizkou miru identifikace pracovnika
s organizaci a soucasné jeho nezadouciho postoje. V zdjmu organizace je mit
adaptacéni proces dobfe nastaveny, nebot ¢im dfive se zaméstnanec adaptuje, tim
dfive se stane plnohodnotnou soucasti a je schopen co nejlépe dosahovat cila
organizace. Celkem 4% novych pracovniki opusti organizaci po negativni
zkusSenosti v prvnich dnech a 22% fluktuace se odehrava v prvnich 45 dnech po
nastupu. Naklady na tuto fluktuaci se rovnaji trojndsobku mési¢niho vydélku

odchazejiciho pracovnika (PaliSkova, 2021).

Cilem této diplomové prace je hodnoceni adaptacniho procesu ve vybrané
Organizaci xy. Prace ve své teoretické casti vychazi z literatury, ktera se vénuje
problematice adaptacniho procesu v organizaci. Prvni kapitola se zabyva fizenim

lidskych zdroji, pod které se adaptace fadi. Druhd kapitola se vénuje vysvétlenim



pojmu adaptace, adaptacniho procesu a také oblastem adaptace. V treti kapitole

jsou popsany jednotlivé faze, nastroje a hodnoceni adaptacniho procesu.

Empiricka c¢ast prace se zabyva vyzkumem, kde zaméstnanci v délnickych pozicich
hodnoti soucasny stav adapta¢niho procesu ve vybrané organizaci. Vyzkum je
proveden pomoci kvantitativniho pfistupu, pro sbér dat byla zvolena metoda
dotaznikového Setfeni formou PAPI (Pen and Paper Interviewing). Kvantitativni
vysledky byly zpracovdny pomoci statistické analyzy tfidéni dat prvniho a druhého

stupné.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Predtim, neZ se dostanu k vymezeni samotného adapta¢niho procesu a vSech jeho
naleZitosti, tak bych chtéla zaéit ivodni kapitolou, kterd se nazyvé Rizeni lidskijch

zdrojii, pod ktery se adaptacni proces radi.

1.1 Vymezeni a definice pojmu fizeni lidskych zdrojt

Rizeni lidskych zdrojtt miizeme charakterizovat jako: ,Organizovani procesu zmén,
ve struktufe a kvalité lidskych zdroji organizace v souladu s potfebami, které jsou
dany pozadavky ekonomického a socidlniho okoli podniku, jeho wvnitfnimi
vyvojovymi zaméry i pozadavky pracovnikii” (Duchon & Safrankova, 2008, s. 197).
Organizace funguje jen za takovych podminek, je-li schopna shromazdit, propojit,
aktivovat a vyuZivat materidlni, finan¢ni, lidské a informacni zdroje.
NejdalezitéjsSim ukolem fizeni organizace je tyto ¢tyfi zdroje neustéle
shromazdovat, propojovat a vyuzivat. Materidlni a finan¢ni zdroje jsou nezivé
zdroje, které jsou k nicemu az do doby, nez je lidské zdroje ozivi a daji do pohybu.
Mezi informacni zdroje patfi znalosti a dovednosti, které lidské zdroje potfebuji.
Rizeni lidskych zdrojti a hospodafeni s nimi méa kli¢ovy vyznam pro organizaci,
toto nazyvame jako persondlni prdci ¢i personalistiku (Koubek, 2015).

Koubek (2015) uvadi, Ze se jak v praxi, tak i v teorii setkdvdme s pojmy persondlni
prace, personalistika, persondlni administrativa (sprava), personalni fizeni nebo
fizeni lidskych zdroji. VSechny tyto pojmy vSak nemtZeme brat jako synonyma.
Pojmy personalni prace nebo personalistika se nejcastéji vyuzivaji jako nejobecnéjsi
pojmenovani pro tuto oblast fizeni organizace, nehledé na to, o jakou koncepdi,
systém ¢i vyvojovou fazi onoho fizeni jde. Pojmy persondlni administrativa
(sprava), persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji nasledné pojmenovavaji
jednotlivé vyvojové faze nebo koncepce persondlni prace a jeji pozici v hierarchii

fizeni organizace.
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Rizeni lidskych zdrojti, jako koncepce nejnovéjsi a také soucasné persondlni préce,
se zacala formovat béhem 50. a 60. let, kdy se stala hlavnim jadrem fizeni
organizace, nejdulezitéjsi slozkou a také nejdiilezitéjsi ilohou manazerd. V ramci
tohoto nového postaveni persondlni prace se vytvaii vyznam clovéka, jako
ustfedniho vyrobniho vstupu a motoru ¢innosti celé organizace (Koubek, 2015).
Podle éik}'lfe (2012)  hlavnim  tkolem  fizeni  lidskych  zdroja
je zajistit organizaci dostatek schopnych a motivovanych zaméstnanca,
ktefi dosahuji strategickych cili organizace. Lidské zdroje jsou chapany jako
nejcennéjsi zdroj a soucasné nejvétsi bohatstvi organizace (Koubek, 2007).
Armstrong (2009) dodav4, ze schopni a motivovani zaméstnanci odliSuji organizaci
od konkurence. Jestli uméji a také chtéji délat lepsi véci neZ zaméstnanci v jinych
organizacich, zabezpecuji své organizaci dlouhodobou prosperitu a soucasné
trvalou konkurenéni vyhodu.
Pomoci ¢innosti fizeni lidskych zdroja, tzv. persondlnich ¢innosti, se napliuji tkoly
fizeni lidskych zdroji, které organizaci ddvaji moZnost systematicky ziskdvat
a vyuzivat odpovidajici pocet schopnych a motivovanych zaméstnancti a jejich
pomoci dosdhnout strategickych cilti organizace. ,Jedna se o ¢innosti a agendy
zaméfujici se na ¢lovéka v pracovnim procesu v oblastech:

e analyza prace a vytvareni pracovniho ukoluy,

e planovani lidskych zdrojti,

e ziskavani, vybér a adaptace,

e interni mobilita;

e organizace prace a pracovni podminky;

e bezpecnost a ochrana zdravi pfi préci,

e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct,

e vzdélavani a rozvoj,

e odménovani a zaméstnanecké vyhody,

e pracovni vztahy a kolektivni vyjedndvani,

e péce o zaméstnance a podnikovy socidlni rozvoj,
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e komunikace a informovani zamestnancu,

e persondlni informacni systém” (Dvofakova a kol., 2012, s. 20-21).

Rizeni lidskych zdrojii nespada jen pod persondlni ttvar, ale je to sdilena oblast
s liniovymi a vedoucimi zaméstnanci, ktefi navzajem tzce spolupracuji. Hlavnim
cilem fizeni lidskych zdroji v organizaci je tedy zajisténi konkurenceschopnosti
podniku, prostfednictvim ziskdvani, stabilizace, rozvojem a udrZeni klicovych
pracovniki, ktefi se naplno identifikovali s organiza¢ni kulturou a podavaji ten
nejlepsi pracovni vykon pro organizaci (Tureckiova, 2004). Dvorakova a kol. (2012)
poukazuje na to, Ze nové prichozi zaméstnanec by se mél pfizpusobit pozadavkiim
prace, socidlnim vztahlim na pracovisti a kultufe dané organizace. Stabilizace
novych zaméstnancti v organizaci je klicova pro jejich setrvani v organizaci, jelikoz
fluktuace u nové prichozich zaméstnanct je nejcastéjsi problém, ktery jde vétSinou
ruku vruce se Spatné nastavenym adaptaénim procesem organizace,

kterym se budu bliZe zabyvat v kapitole 2.

1.2 Uloha vedoucich zaméstnancii a persondlniho atvaru v fizeni
lidskych zdrojt

Jak jsem naznacila uz v predchozi kapitole, tak v soucasném pojeti fizeni lidskych
zdrojii pfestava byt persondlni prace véci odbornych personalistti a zacina byt
soucasti kazdodenni prace vsech vedoucich zaméstnanct. To také potvrzuje
Koubek (2015, s. 29), ktery ve své publikaci uvadi, ze: , Ukoly Fizeni lidskych zdrojt
a ¢innosti smétujici k jejich plnéni jsou zdaleZitosti nejen persondlniho utvaru,
ale neoddélitelnou soucasti prace vSech vedoucich pracovnikti organizace, bez
ohledu na jejich postaveni v hierarchii fidicich funkeci.”

Kazdy zaméstnanec, ktery fidi praci uz i jednoho clovéka, musi délat fadu
personalnich cinnosti. De facto mizeme fict, Ze praktickou éast persondlni prace
vykondvaji nejcastéji vedouci pracovnici v prvni linii nebo provozni manazefi

soucasné s vrcholovym vedenim organizace (Koubek, 2015). Vedouci pracovnici
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prispivaji k uspéchu podniku tim zptisobem, Ze se staraji o to, aby pracovnici
vyuzivali své nejlepsi schopnosti, dovednosti a motivaci k dosdhnuti aspéchu
podniku (Siky#, 2014). Dvoiakova a kol. (2012) uvadi, Ze persondlni prace
vedouciho zaméstnance obsahuje vykon personalnich cinnosti dulezitych
k fungovani jeho organizacniho utvaru.

Mezi ¢innosti vedoucich pracovniki v jednotlivych oblastech fizeni lidskych zdrojt
muiiZzeme zaradit: Podileni se na vytvareni personalni strategie a personalni politiky,
spoluvytvareni pracovnich ukoli podfizenym pracovnikim, vytvareni a analyza
pracovnich mist. Jsou také inicidtory ziskdvani zaméstnancti a casto byvaji
u vybérovych fizeni, kde sami jednaji s uchazeci. V dobfe fizenych organizacich
rozhoduji také o vybéru konkrétniho uchazede, jelikoz nejlépe vi, jaky pracovnik by
mél byt ziskdn. Vedouci pracovnici maji vyznamnou roli pfi uvadéni nového
zaméstnance na pracovisté, sjeho postupnym zaclenovanim do pracovniho
kolektivu. Sehravaji nejdtilezitéjsi roli v praktické ¢asti adaptace nového
zaméstnance a vjeho praktickém fizeni a kontrole (Koubek, 2015). Bedrnova
a Novy (1998) dodavaji, Ze nadfizeny je pro nového zaméstnance velmi dulezity
aktér v ramci adaptacniho procesu, zejména kdyz jde o jeho prvni zaméstnani.
Vedouci pracovnik md za tikol nového zaméstnance sezndmit se zvyky a pravidly
na jeho pracovnim misté, obeznamuje ho také sjeho pravy a povinnostmi,
pracovnimi podminkami, zaddva mu jeho prvni pracovni tkoly, pfedstavuje ho
vSem spolupracovnikiim a poskytuje mu potfebné informace (Dvorakova a kol.,
2007). Bezprostfedni nadfizeni hraji také klicovou roli v hodnoceni pracovnikii.
Identifikuji potfeby svych spolupracovniki, byvaji nejcastéji v roli Skolitele
na pracovisti a podileji se na vypracovani pland individudlniho rozvoje kazdého
zaméstnance, plni a kontroluji jejich plnéni (Koubek, 2015). Odpovidaji

za stabilizaci zaméstnanct i za jejich pracovni spokojenost (Dvorakova a kol., 2012).



14

Persondlni utvar neboli specializované pracovisté na fizeni lidskych zdroji podle
Koubka (2015, s. 32) ,Zajistuje odbornou, tj. koncepcni, metodologickou,
poradenskou, usmeérnovaci, organiza¢ni a kontrolni stranku personalni prace
a poskytuje v této oblasti specialni sluzby vedoucim pracovnikiim vSech trovni
i jednotlivym pracovnikim.” Také odpovidd za ,administrativni c¢innosti
vyplyvajici z pracovnépravnich pfedpisii a souvisejicich s plnénim povinnosti
zaméstnavatele v pracovnépravnich vztazich” (Dvorakova a kol., 2007, s. 17).
Zakladnim cilem persondlniho utvaru je odpovédnost za to, Ze personalni ¢innosti
v organizaci budou existovat, fungovat a zameérné slouzit potiebam celé organizace
(Koubek, 2015).

Dvotrdkova a kol. (2012) dodava, ze role personalniho ttvaru zavisi na cilech
organizace a na dtrazu jeho vedeni na organizacni strategii. Jde o snahu zlepsit
kvalitu, produktivitu a rozvijet lidské zdroje. Déle se persondlni utvar zabyva
tvorbou persondlni strategie lidskych zdroji a =zajistuje efektivni vykon
personalnich procesti. Mezi jeho dalsi ¢innosti patfi péce, naslouchani a podpora
pracovnik(1 v organizaci.

Persondlni utvar se podili na zacatecni fazi adaptacniho procesu, koordinuje ho,
metodicky fidi, a soucasné proskoluje vedouci zaméstnance. Ma také na starosti
vypracovavani koncepce adaptace nového zaméstnance, jeji obsahovou a ¢asovou
stranku pro jednotlivd pracovni mista (Koubek, 2015). Personalista ma za tkol
zameéstnanci pfedat zdkladni informace o podniku, podminkdch prace a péce
o pracovniky. Zaméstnance uvadi na jeho pracovisté, kde si ho pfebira jeho
nadfizeny. Po celou dobu adaptace personalisté pfedstavuji oporu, jak pro nového
zaméstnance, tak pro vedouci zaméstnance (Dvofakova a kol., 2007).

Kooperace personalniho utvaru a vedoucich pracovnikti je v podniku velice tizka.
Nicméné, i kdyz je v organizaci personalni prace zabezpecovdna persondlnim
utvarem, stale plati to, Ze rozhodujici odpovédnost za personalni praci je v rukou

vedoucich pracovnikd, ktefi pfimo fidi a vedou ostatni pracovniky v organizaci
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(Siky¥, 2012). Armstrong (2015) upozoriiuje na to, Ze je nesmirné dtileZité, aby mél

personalni ttvar stale na mysli eticky rozmér své prace.
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2 ADAPTACE NOVE PRICHOZICH ZAMESTNANCU

Tato kapitola se soustfedi na tvod do problematiky adaptace zaméstnanct
a vymezeni zdkladnich pojmt, které s adaptaci zaméstnancti souviseji. Dale se

kapitola zaméfuje na oblasti adaptace.

2.1 Adaptace a adaptacni proces

Na uvod této kapitoly bych chtéla definovat pojem adaptace, ktery je pro tuto
diplomovou praci klicovy pojem. Palan (2002, s. 7) definuje adaptaci jako
,Prizplisobeni se prostfedi, proces interakce jedince s prostfedim, ve kterém se
jedinec vyrovnava se zménami okoli a pfizplisobujeme se mu — v¢lenuje se do

ného.” Pfi nedostacujici ¢i nevhodné adaptivnosti hovoiime o maladaptaci.

Adaptibilita clovéka znamena ,, individudlné odlisSnou schopnost ¢lovéka zvladnout
pozadavky meéniciho se prostiedi, kterd se utvari a méni v procesu uceni”

(Vesela & Vesela Kaniokova, 2011, s. 93).

V odborné literatufe se setkame nejen s pojmem adaptace zaméstnancii (Siky¥, 2014),
ale také spojmem orientace (Koubek, 2015) & wwvddéni novych zaméstnancii do
organizace (Armstrong, 2007) nebo také integrace (Vajner, 2007) a v soucasném pojeti
také onboarding (Paliskova a kol., 2021). Pro tuto diplomovou praci mtizeme tyto
pojmy a jejich definice brat jako synonyma. VySe uvedeni autofi ve svych knihach

vnimaji a popisuji adaptaéni proces trochu odliSnym zptisobem.

Paldn (2002, s. 8) ve své knize pouziva pojem orientace, ktery definuje jako
,adaptacni, socializa¢ni a vzdélavaci proces, ktery ma za cil usnadnit socializaci
pracovnika do nového pracovniho prostfedi (pfi nastupu do podniku, ev. pfi
premisténi) a eliminovat eventualni adaptacni stres vyvolany reakci na novou

pracovni situaci”.

Koubek (2015) stejné jako Palan (2002) ve svych publikacich pracuje s pojmem

orientace, kterd pro ného predstavuje ,dtkladné promysleny a pro kazdy druh
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pracovnich mist, kazdé pracovisté i organizaci specificky program adaptacnich
a vzdélavacich aktivit, které maji usnadnit a urychlit proces seznamovani se novych
pracovnikt sjejich novymi pracovnimi ukoly, pracovnimi podminkami
a pracovnim a socidlnim prostfedim, ale také s potfebnymi znalostmi
a dovednostmi tak, aby jejich pracovni vykon pokud mozZno co nejdfive dosahl

pozadované urovné” (Koubek, 2015, s. 192).

Armstrong (2007, s. 397) ve své knize pouziva pojem uvddéni novych pracovnikii do
organizace, ktery to definuje to ndasledovné ,uvadéni novych pracovniki do
organizace spoc¢iva v procedurach charakteristickych pro den, kdy pracovnik
nastupuje do podniku, a dale pak v procedurach, které maji novému pracovnikovi
poskytnout zdkladni informace, které potiebuje k tomu, aby se rychle a vhodnym
zpusobem

v podniku adaptoval a zacal pracovat.”

Dle Sikyte (2014, s. 109) je adaptace popisovana timto zptisobem: , Adaptace
zaméstnancli zahrnuje formalni i neformdlni procedury spojené s informovanim,
odbornym zapracovanim a socidlnim zaclenénim pfijatého zaméstnance v novém

zameéstnani”.

Vajner (2007, s. 93) uvadi pojem integrace, ktery vnima jako: ,Zavér vybérového
procesu a zacatek pracovniho procesu. Je to proces ptizptisobeni se zaméstnance

pracovnimu a socidlnimu prostredi.”

Proces adaptace pracovnikii neboli onboarding predstavuje nejlepsi a nejrychlejsi
zaclenéni nové prichoziho pracovnika do pracovniho, socidlniho a kulturniho

prosttedi organizace (PaliSkova a kol., 2021).

Uvedené definice ukazuji, Ze se novy jedinec, pfichazejici do organizace musi
prostiednictvim  rtiznorodych aktivit pfizptsobit novému pracovnimu

a socidlnimu prostfedi, pracovnim ¢innostem a organiza¢nim procesim v ramci
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organizace. Konkrétné se jednd o tfi oblasti adaptace, na které se novy pracovnik

adaptuje, tj.:
1. adaptace na organizacni kulturu — kulturni adaptace
2. adaptace na pracovni misto — pracovni adaptace
3. adaptace na socialni prostfedi — socialni adaptace (Kocianova, 2010).

Jednotlivym oblastem adaptace a jejich popisu se vénuje kapitola

2.1 Oblasti adaptace, kde budou bliZe definovany.

Kocianova (2010) uvadi, Ze se pracovni cinnosti realizuji v daném pracovnim
prostiedi, v danych mezilidskych vztazich a v daném pracovnim kolektivu, pro
ktery jsou charakteristické dané hodnoty, zvyky, normy a cile. Novy pracovnik se
seznamuje s novymi skute¢nostmi a také komparuje své hodnoty a cile s hodnotami
a cili pracovni skupiny. Vysledkem tohoto procesu je pfijeti tzn. ztotoZnéni se s nimi
¢i jejich odmitnuti.

Kasper a Mayrhofer (2005) konstatuji, ze kromé zdkladniho tkolu fizeni adaptace,
kterym je zajiSténi adaptace zaméstnanci na pracovni podminky v podniku,
na pracovni skupinu a na pracovni misto, je cilem fizeni adaptace zmirnéni stresu
zaméstnanci znového zaméstnani a minimalizace zatéze spolupracovnikt

z pritomnosti nového zaméstnance.

Armstrong (2007) uvadi zdkladni ctyfi cile uvadéni novych zaméstnanci do

organizace:
e prekondni pocatecni faze po nastupu, kdy je pro zaméstnance vse nové a cizi,
e co nejvice ovlivnit pfiznivy postoj a vztah zaméstnance k organizaci,
coz prispiva k vétsi stabilizaci,
e dosdhnout toho, aby novy zaméstnanec podaval pozadovany pracovni
vykon, v co nejkrat$im case;

e zamezit brzkému odchodu zaméstnance z organizace.
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Postulka (2016, s. 41) dodava, Ze cile adaptacniho procesu ma kazda organizace

nastavené riiznym zptisobem, ale zdkladni cile by mély byt takto formulované:

- ,poznat, provéfit, zhodnotit, popripadé doplnit, prohloubit a rozsirit
schopnosti, znalosti, dovednosti zaméstnance pfi uplatiovani jejich teoretickych

znalosti a praktickych dovednosti v praxi,
- adaptovat se na pracovni prostfedi a zaclenit se do pracovniho kolektivu,

- dosdhnout samostatnosti pfi vykonu své profese, vcetné prevzeti

odpovidajici odpovédnosti,
- ziskat navyky k soustavnému sebevzdélavani.

V praxi se vétSinou vychdzi z toho, Ze kdyZ na vybrané pracovni misto byla
vybrand nalezita osoba, tak bude podéavat pozadovany pracovni vykon a bude
loajalni vzhledem k organizaci. Toto se ale vzdy nedéje, podavani pozadovaného
vykonu zameéstnance v rdmci organizace v zadném piipadé neni samoziejmé.
Vazba vicdi organizaci musi byt teprve vybudovéana a stdle znovu utuZovana.
Uspésna adaptace zaméstnance je vzajmu kazdé organizace. Adaptace
zaméstnanct je v podnicich ¢asto velmi podceriovana, casto se stdvd, Ze ma novy
pracovnik dojem takovy, Ze jakmile zahdji svou praci, tak zdjem i pozornost,
které mu byly vénovany jako uchazeci, ihned mizi. Davat pozornost a zadjem novym
pracovnikiim ma své diavody. KdyZ novy pracovnik z organizace odejde brzy po
svém nastupu, pfedstavuje to pro zaméstnavatele ndklady. Jedna se o ndaklady
na ziskavani a vybér zaméstnancti a také naklady souvisejici s fluktuaci, které jsou

pro organizaci citelné (Kasper & Mayrhofer, 2005).
Vajner (2007) uvadi zdkladni funkce dobfe provedené adaptace:

Pro zaméstnance je to napriklad: motivacéni (firma prokazuje zajem o zaméstnance
a soucasné se mu snazi zjednodusit zapracovani), informacéni (zaméstnanci jsou
poskytnuty dtilezité informace), socidlni (zaméstnanec se socializuje s dalSimi

zaméstnanci v organizaci a integruje se do tymu), kontrolni (zaméstnanec pocituje
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tlak na svou pracovni ¢innost), psychohygienicka (zaméstnanec se zbavuje pocitu
selhani), rozvojova (zaméstnanec se uci novym vécem, které ho posouvaji kupredu),
sebereflexni (zaméstnanec prichdzi na to, jestli na danou pozici staci, ¢i nikoliv),
rekapitulacni (zaméstnanec se zacleniuje do organizacni kultury a zjistuje, zda se

s ni dokaze ztotoznit).

Pro firmu je to napriklad: rychlé zauceni, zpétna vazba vztahujici se k prabéhu
naboru a vybéru, rozvinuti efektivity zaméstnance, zdokonaleni firemni image,
argumentace pro pripadné rozlouceni se s pracovnikem, ticelné vyuziti zkuSebni
doby, vylepSeni komunikace a spoluprace napfi¢ pracovnim tymem, uvédomeéni si
moznych chyb ve firemnich procesech, jelikoZ novi zaméstnanci vidi to, co ti
stavajici jiz nevidi. Proces adaptace mda na starosti persondlni utvar, pfimy

nadfizeny, tutor ¢i vedouci atvaru a dalsi vybrani zaméstnanci (Vajner, 2007).

Pro nového zaméstnance je nejdtilezitéjsi dojem z prvnich ¢étyf tydnti v zaméstnani
a soucasné jesté do Sesti mésici po nastupu, kdy je velmi velké riziko odchodu
novacka. Nastup do nového zaméstnani se fadi k nejvice stresujicim udéalostem
v zivoté clovéka, a pravé spravné fizend adaptace ma toto obdobi zaméstnanci
usnadnit (Kasper & Mayrhofer, 2005). Bauer (2010) také upozorniuje na dtleZitost
spravné nastavené a fizené adaptace pracovnikid, kdyZz je adaptacni proces
v podniku sprdvné nastaven a fizen, dochdzi pak k mnohem vyssi spokojenosti

pracovniki s praci, vyssi oddanosti a produktivité a soucasné k niz$imu

stresovému vypéti.

Z vySe uvedeného vyplyvd, Ze v zijmu kazdé organizace by mél byt dobfe
nastaveny proces adaptace, ¢imz organizace uSetfi jak drahocenny cas, tak své
finance a soucasné podpofi produktivitu a pracovni vykon nového zameéstnance,

ktery jde ruku v ruce s pracovni spokojenosti.
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2.2 Oblasti adaptace

Jak uz bylo zminéno v predchozi kapitole, tak adaptace zaméstnancii se dé€li do
nékolika oblasti. V odborné literature se setkavame se tremi hlavnimi oblastmi, a to

socialni adaptace, pracovni adaptace a kulturni adaptace.

2.2.1 Pracovni adaptace

Pracovni adaptaci definuji Novy a Surynek (2006, s. 154) jako: ,,Proces vyrovnavani
se jedince se skutec¢nosti, ve které plni pracovni tikoly.”

Duchoti a Safrankova (2008) dodavaji, Ze uclelem adaptace zaméstnance
v pracovnim procesu je vybudovat jakysi soulad jeho stavajicich odbornych
znalosti, praktickych pracovnich a socialnich zkuSenosti na strané jedné a
specifickych pracovnich podminek na strané druhé. Mira adaptovanosti

zaméstnance se pak déle reflektuje v jeho vykonnosti a pracovni spokojenosti.

Je to proces, ve kterém dochdazi k prubéznému zvladani zmén v pozadavcich
pracovni c¢innosti a soucasné v podminkdch, ke kterym dochdzi v disledku
inovacnich zmén. Odbornd pfiprava velkou mirou pfispiva k pracovni adaptaci,
piiprava napiiklad obsahuje: organizovany zacvik, Skoleni, studium a dalsi

(Novy & Surynek, 2006).

Novy a Surynek (2006) dale dodavaji, ze pracovni adaptace je nepretrzity proces,
ktery zacind prvnim dnem ndastupu do zaméstnani a projevuje se v rtizné podobé
celé profesionalni drahy pracovnika. Vysledkem tohoto procesu je dana troven
vypofadani se osoby spraci a podminkami prace, jez muzeme popsat jako

priméfenou, ¢i nepfiméfenou pracovni adaptovanosti.

Rymes (2007) v literatufe zminuje pfedpoklady pozitivniho a negativniho vyvoje
pracovni adaptace. Co se tyce pozitivniho vyvoje, tak mezi predpoklady fadi
odbornou pripravenost, Zddouci troveni osobnostnich vlastnosti, které by mél
pracovnik mit, pracovni zdatnost a zaméfreni, pozitivni postoj k ziskavani novych

pracovnich zkuSenosti. Vysledkem tohoto pozitivniho vyvoje je obstojné zvladnuti
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naroku pracovni ¢innosti, kterou osoba vykondva a nabyvani ocekdvané nebo
urcené vykonnosti. Pracovnik je pracovni ¢innosti uspokojen a chce se dale
zdokonalovat. Negativni vyvoj a nizky stav pracovni adaptace se prokazuje
neuspokojujici a nedostacujici vykonnosti pracovnika, opakovanymi chybami a
daldimi nedostatky, nesamostatnosti a zavislosti na druhych, absenci pocitu
spokojenosti s vykondvanou pracovni cinnosti. Pracovnik postupné zacina

rezignovat, prostfednictvim forem nepfiznivého pracovniho chovani.

Stikar a kol. (2003) rozpracovava objektivni a subjektivni faktory, které ovlivriuji

priibéh pracovni adaptace, vybrané faktory znazornuji pomoci tabulky nize.

Tabulka ¢. 1: Objektivni a subjektivni faktory

OBJEKTIVNI FAKTORY SUBJEKTIVNI FAKTORY
Obsah a charakter prace Odborna pfipravenost
Vnéjsi pracovni podminky Vykonova dispozice
Zpusob vedeni pracovniki Osobni vyhranénost
Pracovni skupina Hodnotové orientace
Hodnoceni pracovnikii Postojové zaméfeni
Odménovani pracovniki Motivaéni vyladéni
Pracovni rezim Zvladnuti pracovni role
Organizace prace
Socidlni vybaveni prace

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

Veseld a Kaniokova Veseld (2011) konstatuji, Ze pracovni proces je proces
spolecensky, tzn., Ze adaptace na praci je tzce spojena sadaptaci na socialni
podminky prace, jinymi slovy na socidlni adaptaci. Adekvatni pracovni
adaptovanost pracovnika obvykle pozitivné ovliviiuje miru jeho socidlni

adaptovanosti.
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2.2.2 Socialni adaptace

Jak pracovni, tak socidlni adaptace se navzajem misi. Adaptacni proces je uspésny
tehdy, kdyz se pracovnikovi podafi zvladnout obé roviny adaptace (Dvorakova a
kol., 2012). Dle Duchoné a Safrankové (2008) je socialni adaptace proces, v jakém se
osoba zaclenuje do skladby socidlnich vztahti, v rdmci skupiny a Sirsiho socidlniho
prostfedi organizace. Proces socidlni adaptace zaméstnance prichazi i pfi zméné
pracovniho mista zaméstnance v pracovni skupiné. Tento typ adaptace vychazi ze
socializace ¢lovéka, upfesnuje a obménuje ziskané vzorce spole¢enského jednani ve
specidlnich podminkach, ve kterych se clovék v pribéhu svého Zivota ocitne.
Rymes (1985) popisuje jednotlivé faze socidlni adaptace. V prvni fazi se osoba
seznamuje s novou ¢i ménici se socialni strukturou pracovniho kolektivu a soucasné
s jeho cili, hodnotami, normami a zvyky. V druhé fazi pfichazi konfrontace hodnot
a cila pracovni skupiny scili a hodnotami nového pracovnika. V posledni fazi
dochdzi bud k jejich pfijmuti, anebo k jejich odmitnuti. Socidlni adaptaci mizeme
hodnotit prostfednictvim subjektivnich a objektivnich kritérii. Obsahem
subjektivnich kritérii je napfiklad spokojenost zaméstnance s tim, jaka je droven
mezilidskych vztahi na pracovisti, spokojenost s vlastnim zapojenim se do
struktury socidlnich vztahti, spokojenost s vedoucim a také ochota pracovat v tymu
s dalSimi pracovniky. Mezi objektivni kritéria patfi skutecné misto zaméstnance
v pracovnim kolektivu, autorita u dal$ich zaméstnancti a aktivita ve spolecenském
déni.

Stachova (1997) rozdé€luje socialni adaptaci na dva typy, jedna se o pasivni socidlni
adaptaci, kterd predstavuje integraci nového pracovnika do struktury socidlnich
vztaht na jeho pracovisti. A o aktivni socialni adaptaci, ktera spociva ve schopnosti
pracovnika aktivné se podilet ¢i ménit socidlni vztahy a klima na jeho pracovisti.
Cilem socidlni adaptace je podle (Rymese, 2007) shoda ¢i blizkost cili, hodnot,
norem a predstav zaméstnance a pracovni skupiny, do které je vclenén. Kdyz dojde

ke zdafile socialni adaptaci, tak je zaméstnanec pracovni skupinou pfijat a zaclenén
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do neformalni sité, ve které ma vlastni pozici a respekt. Tato zdafild socidlni
adaptace se prokazuje otevienou komunikaci, pocitem bezpeci, soundleZitosti,
snahou podilet se na déni ve skupiné a také spolupraci s ostatnimi ¢leny. Pokud
nedojde ke zdafilé socialni adaptaci, nastane situace, kdy se zaméstnanec zacina
citit nejisty, izoluje se od ostatnich osob ve skupiné, nekooperuje, ¢imz se zacnou

vytvaret konflikty a ¢eli vylouceni z dané skupiny.

2.2.3 Kulturni adaptace

Treti a také posledni oblast, na kterou se novy zameéstnanec adaptuje, je oblast
adaptace na kulturu organizace. Lukasova (2010, s. 18) kulturu organizace definuje
jako ,,soubor zdkladnich pfedpoklad(i hodnot, postoji a norem chovani, které jsou
sdileny v rdmci organizace a které se projevuji v mysleni, citéni a chovani ¢lenti

organizace a v artefaktech (vytvorech) materidlni a nemateridlni povahy”.

Rymes (2007) vnimd kulturni adaptaci podobné jako LukdSova (2010). Podle
Rymese je zdkladem adaptace na organizacni kulturu akceptovani, identifikace ci
tolerance cilt podniku, souboru hodnot, norem, ndzort, roli, jez definuji priority a
potfebné formy chovéni pracovnikii uvnitf i vné podniku. Pfedpoklad kulturni
adaptace je shoda ¢i blizkost mezi osobnimi cili zaméstnance a cili podniku, také
mezi hodnotami a normami pracovnika a podniku. Idedlnim vysledkem adaptace
na kulturu je akceptovani podnikového rezimu a plna identifikace zaméstnance
s podnikem. Kdyz se zaméstnanec plné identifikuje s firemni kulturou, tak
soucasné dochdzi k vyrazné identifikaci zaméstnance s vykondvanou praci. Mezi
pozitivni projevy kulturni identifikace patii zaméstnaneckd loajalita, angazovanost
zaméstnancti, pozitivni prezentace podniku zaméstnancem na vefejnosti a dalsi.
(Stacho a kol., 2017) ve své praci piSou o tom, Ze je nezbytné zménit thel pohledu
nového zameéstnance tim zptsobem, kterym nebude zaméstnanec pfemyslet sam za

sebe, ale za firmu jako jeden propojeny celek.
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Mezi negativni projevy kulturni adaptace patfi pasivni pfistup zaméstnance ve
vztahu k organizaci a déni uvnitf, ¢iny, které vedou k poskozeni podniku. Velka
mira absentismu a fluktuace ze strany zaméstnancti (Rymes, 2007). To potvrzuje i
LukasSova (2010), ktera fika, Ze kdyz je novy zaméstnanec pred nastupem do prace
dostatecné informovany o firmé a jeji kultufe, tak zpravidla jeho adaptace byva
velice rychla. KdyZ ale tyto informace nikdy pfedtim nedostal, mtiZe dojit k tomu,
Ze se s danou firemni kulturou ¢i jejimi prvky nebude ztotoZzniovat a nepfizptisobi
se jim. V téchto pfipadech nejcastéji dochdzi k tomu, Ze zaméstnanec z firmy

odchazi.
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3 PRUBEH ADAPTACNIHO PROCESU A JEHO RiZENI

Tato kapitola se zabyva priibéhem adaptace a popsanim jeho fazi. Jakym zptisobem

je organizace fidi a jaké nastroje k tomu vyuziva.

3.1 Faze adaptace

Pro nového zaméstnance je obvykle obtizné pfijmout vSechny potfebné informace
souvisejici s adaptaci najednou, ustni informace by mély byt podavany po malych
davkach a dle dané priority. Adaptaci neni mozné provést béhem jedné informacni
schiizky ¢i Skoleni, nebot ma byt rozfazovana do delSiho ¢asového horizontu. Neni
mozné ji realizovat jen prostiednictvim pisemnych materidld. Ustni i pisemna

forma adaptace by mély byt propojené a sladéné (Koubek, 2015).

Adaptace nového zaméstnance je rozdélena do nékolika fazi. V literatufe vSak
dochdzi k rozporu mezi jednotlivymi autory, ktefi se neumi shodnout na presné
dobé, kdy adaptace zaméstnancti zapo¢ina. U Duchoné a Safrankové (2008) a u
Nového a Surynka (2006) adaptace zaméstnancu zapocind fazi, kdy je novy
zaméstnanec zafazen na pracovisté, kde bude vykondvat svou praci. Pro Urbana
(2013) adaptace zacina ve chvili, kdy se zaméstnavatel a zaméstnanec dohodnou na
uzavieni pracovni smlouvy. Dalsi autofi, napfiklad Koubek (2015) zac¢atek adaptace

vvvvv

Kasper a Mayrhofer (2005), Vajner (2007), Kocianova (2010).

Koubek (2015) upozoriiuje, Ze by mél byt pribéh adaptace dobfe naplanovan a
realizovan prostfednictvim vhodnych metod. Musi byt pfihlédnuto k povaze
pracovniho mista a soucasné k osobnosti zaméstnance, ktery prochdzi adaptaci.
Kasper a Mayrhofer (2005) poznamenavaji, Ze ¢asovy horizont jednotlivych fazi
neni stanoven, stejné tak jako to, za jaky ¢as dosdhne pracovnik plného clenstvi
v organizaci. Jednotlivé faze na sebe plynule navazuji, ale nemtizeme se na né divat
jako na nepohyblivou posloupnost. Pfedevsim nastupni a integracni faze se

nachdzeji ve vzajemné déjoveé souvislosti.
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Prabéh celé adaptace je realizovan pomoci konkrétnich fazi. V dalsich kapitolach,
kde se vénuji popsanim jednotlivych fazi adaptac¢niho procesu, kde vychazim z
rozdéleni Kaspera a Mayrhofera (2005), ktefi uvadéji zakladni ¢tyfti faze, viz tabulka
¢. 2 nize.

Tabulka ¢. 2: Faze adaptacniho procesu

Faze 1: Prednastupni

Faze 2: Nastupni

Faze 3: Integracni

Faze 4: PIné ¢lenstvi v organizaci

Zdroj: Kasper a Mayrhofer (2005, s. 451-452)

3.1.1 Pfednastupni faze

Tato faze zacind uz v procesu nadboru, kdy je potencidlni zaméstnanec ve
vybérovém fizeni. Béhem tohoto obdobi se dostdva zaméstnanec poprvé do styku
s organizaci. Potencidlni zaméstnanec se rozmysli, jestli pracovni nabidku pfijme,
¢i nikoliv (Kasper & Mayrhofer, 2005). Podle Bedrnové a Nového (1998), toto
rozhodnuti ovliviiuji informace, které uchaze¢ uz dostal. Dale tfeba image
organizace a jeji povést mezi lidmi a prvotni dojmy, které uchaze¢ v organizaci
nabyl. Vtéto fazi je dilezité, aby byl pfisuzovan velky vyznam utvodnim
informacim o organizaci. Informacni blok dava potencidlnimu zaméstnanci
rozsahlé spektrum informaci, které jsou realizovany prostfednictvim informacnich
brozurek, videi, prezentaci ¢i zvukovych zdznamu. Cilem tohoto informacniho
bloku je ziskat celkovy obraz a pfehled o organizaci, jeji historii, struktufe,
perspektivach a vizich do budoucna (Rymes, 1985). VSechny tyto skutecnosti
ovliviiuji jeho ndzor a rozhodnuti, jestli se stane soucasti organizace

(Bedrnova & Novy, 1998).
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Dle Danielové (2016) by méla byt pfedndstupni fadze motivacéni a angazovana,
z dtivodu toho, aby potencidlni zaméstnanec nemél diivod ucastnit se dalSich

vybérovych fizeni u jinych zaméstnavatel(i a nastup si nerozmyslel.

Vajner (2007) tomuto obdobi fika domaci priprava, kdy jsou potencidlnimu
zaméstnanci zaslany materidly na prostudovani. V tomto obdobi jsou také
realizovana rtizna setkani v budoucim pracovisti, kde se uchazec setkava se svymi
budoucimi spolupracovniky a pripravuje se sviij budouci vykon zaméstnani v dané
organizaci. Persondlni oddéleni by mélo byt sbudoucim zaméstnancem
v souvislém kontaktu a dale by ho mélo informovat o nastupnich informacich a také

o tom, jak bude probihat pfipadna adaptace.

Potencidlni zaméstnanec by nemél mit pocit, Ze ho organizace pohlti informacemi,

ale Ze ma o ného zdjem (Danielova, 2016).

V této fazi také zacind ptisobit tzv. ,Psychologickd smlouva”. Podle Urbana (2013,
s. 33) psychologicka smlouva predstavuje ,,vzdjemnd ocekdvani, ¢im zaméstnanec
organizaci pfisp€je a jak ho organizace za tento ptispévek odmeéni”. Psychologicka
smlouva produkuje dileZity pfedpoklad pro udrZeni novych pracovniki, ve
srovnani s pracovni smlouvou neni pisemné dand. Armstrong (2015) dodava, ze v
ramci psychologické smlouvy mohou zaméstnanci ocekavat napfiklad to, Ze se s
nimi bude jednat slusné a férové, ze jejich odménovani bude spravedlivé, ze budou
moci kariérné riist, Ze jim bude podéna zpétna vazba na jejich osobnost a dalsi.
Zaméstnavatelé od svych pracovnikéi mohou ocekavat, Ze budou vykonavat svou
praci nejlépe, jak umi, Ze se naplno oddaji hodnotdm organizace, Ze budou na
vefejnosti zlepSovat image firmy a také, ze budou k organizaci co nejvice loajalni.
, Vzajemnd nedorozuméni mohou byt ptivodem neshod a stresu, mohou vyustit ve
vzdjemné obvinovani a Spatny vykon nebo mohou znamenat az ukonceni

zameéstnaneckého poméru” (Armstrong, 2015, s. 483).

K porusSeni psychologické smlouvy ze strany organizace nejcastéji dochazi pri

rozdilu mezi redlnym platem a platem slibenym, pfi jiné povaze prace, pfi
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neodpovidajicimu kariérnimu riastu, pfi nesplnéni slibu dalSiho rozvoje organizace
a dalsi (Urban, 2013). Tureckiova (2004) konstatuje, Ze je diilezité, aby se vzajemna

ocekavani vyjasnila jeSté pred podpisem pracovni smlouvy.

Okamzikem, kdy se podepiSe pracovni smlouva, se pfednastupni faze ukoncuje a

nasleduje nastupni faze.

3.1.2 Nastupni faze

Nastupni faze nebo také faze globalni orientace nového pracovnika prichazi
s ptisobenim novych pracovnich podminek. Je spojena s velkou aktivaci psychiky
s prevladajicim emociondlnim dojmem (Rymes, 1985). Dle Koubka (2015) v této fazi
dochdzi k uvedeni pracovnika na jeho pracovisté. Personalista by mél doprovodit
nového pracovnika na jeho pracovisté, predstavit a predat jeho nadfizenému.
Soucasné nadrfizeny nového pracovnika sezndmi sjeho pravy a povinnosti
souvisejicimi s jeho pracovnim mistem a zodpovi mozné dotazy. Pracovnik je
seznamen s pfedpisy organizace i svSeobecnymi pfedpisy, které se tykaji
bezpecnosti prace a ochrany zdravi pfi praci. Dale nadfizeny pfedstavi nového
pracovnika s dalsimi pracovniky daného oddéleni ¢i tseku. V pripadé nutnosti
zaskoleni ¢i zacviceni je mu pridélen zkuSeny instruktor nebo skolitel. Nadfizeny
informuje nového zaméstnance také o socidlnich a hygienickych podminkach prace,
napft. pridéleni skfinky, moznostech stravovani, socidlnim zafizeni. Na zavér je
zaméstnanec zaveden na misto vykonu jeho prace a jsou mu pfidéleny potfebné
pomiticky pro pracovniky. Doporucuje se také zaméstnance povzbudit a popfat mu

Stésti a tspéch v praci (Koubek, 2015).

Po nastupu prichdzi ke stfetu ocekavani a reality. Prvni dny pracovnika v nové
organizaci nebo vnové pracovni skupiné prindsi velkou nejistotu s milymi i
nemilymi pfekvapenimi, také spojenymi s emocionadlni a stresovou zatézi. Zminéné
milé a nemilé prekvapeni souvisi s tim, Ze personalista na vybérovém fizeni uvede

uchazec¢i malo realnych informaci. Dale vznikaji z védomych i nevédomych
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ocekavani od své vlastni osoby, kulturniho Soku, prekvapujicich pracovnich
podminek a reakci na né (Kasper & Mayrhofer, 2005). KdyZ se pracovnik zac¢ne
vyrovnavat s témito novymi prvky ve svém Zzivoté, nepfijemné pocity zacinaji
ustupovat a dochazi ke zklidnéni. Osoba zacina uvédoméle pfeménovat sviij vztah
k novym zménénym podminkam v jeho Zivoté. Vysledkem je bud docasné, nebo

trvalé prijmuti novych podminek (Rymes, 1985).

3.1.3 Integracni faze

V této fazi se novacek zapracovava a zaclenuje do organizace, déle si rozviji svou
individudIni strategii, pomoci které zvladd problémy spojené s adaptaci.
Individualné vytvorené strategie pomahaji novému pracovnikovi ke spokojenému
vykondvani pracovnich tukolti. Novacek se integruje do struktury vztahi
v organizaci a zacind vriistat do dané organizac¢ni kultury. Stale plati to, Ze by se
mél novy zaméstnanec dobfe seznamit s tikolem, produkovat vysledky, rozumét
normam a hodnotdm organizace, aby se do co nejvétsi miry ptizptisobil skupinové

kultufe a smél efektivné jednat (Kasper & Mayrhofer, 2005).

3.1.4 Faze pIlného clenstvi v organizaci

Ve ¢tvrté a také posledni fazi se stdva novy pracovnik plnohodnotnym ¢lenem dané
organizace. Mezi novym pracovnikem a organizaci vznikd vnitini vazba a
identifikace = sorganizaci. Novacek vnima organizaci jako ,svou”

(Kasper & Mayrhofer, 2005).

Kocianova (2010) uvadi, zZe cilem kazdé organizace je identifikovany zaméstnanec,
identifikace zaméstnance s organizaci je chdpana jako ztotoznéni se zajmy a
hodnotami organizace. PIné identifikovany zaméstnanec vydava své nejvétsi
moZné Gsili a maximalné p¥ispiva svou ¢innosti k prosperité organizace. Dle Stikara
a kol. (2003) je identifikace s organizaci brana jako zameéstnanecka loajalita, jsou to
postoje zameéstnance k organizaci vyjadrené prostfednictvim chovani, kterym

zaméstnanec manifestuje jeho zajem a podileni se na cilech organizace. Identifikace
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s praci predstavuje danou uroven psychického vztahu osoby k vykondvané ¢innosti.
Je to stav, kdy pracovnik pfijima ¢innost za , svou”, uspokojuje ho, naplnuje a také

je soucasti smyslu jeho Zivota.

Podle Kaspera & Mayrhofera (2005, s. 454) k dulezitym faktortim, které ovliviiuji
dobu, za jakou pracovnik dosahne plného clenstvi, jsou: ,pracovni zkuSenost,
zkuSenost v konkrétnim pracovnim oboru, shoda kvalifikacniho profilu a
pozadavkt prace, socidlni kompetence vzhledem k zaclenéni do pracovni skupiny,
jednoduchy/komplexni obsah tkolu, rozmér rozhodovaciho a kontrolniho prostoru
¢innosti, rozmér intenzity kooperace, velikost/struktura a vyjadfeni organizacni

struktury.

3.2 Nastroje adaptacniho procesu

Existuje nékolik ndstrojti, které organizace vyuzivaji v procesu adaptace nového
zaméstnance. Prostfednictvim téchto ndstrojii se dosahuje efektivnéjsiho fizeni
procesu adaptace a také zjednodusuji a ulehcuji cely proces. To potvrzuje Bedrnova
a Novy (1998), podle kterych tspésnost adaptacniho procesu je do velké miry
ovlivnéna drovni nastroju fizeni adaptace, které si vypracovava dand organizace.

V této kapitole uvadim ty ndstroje, které organizace vyuZzivaji nejcastéji.

3.2.1 Adaptacni program a plan

Organizace formalizuji adaptacni proces vypracovanim a zavadénim adaptacniho
programu, jednd se o nastroj, ktery zkrati zaclenéni a zapracovavani nové
prichozich pracovnikii (Dvofakova a kol., 2012). Stachova (1997, s. 105) definuje
adaptacni program jako: ,,Soubor opatteni, ktera reguluji adaptaci urcité kategorie
pracovnikii”. Siky¥ (2014) uvadi, Ze adaptace formou adaptaéniho programu
zpravidla za¢ina prvnim dnem nového pracovnika v organizaci, probihd s vyuzitim
rozmanitych metod vzdélavani nového pracovnika na jeho pracovisti formou
instruktaze, asistovani, povéteni ukolem, rotace prace atd. Mimo pracovisté je to

formou seminare, demonstrovani, pripadovou studii, pracovni poradou a dalsi.
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A koncdi rozhodnutim pfimého nadfizeného obvykle tehdy, kdyZz ubéhne sjednana
zkuSebni doba. Po uplynuti zkuSebni doby by mél byt novacek pripraven na

samostatny vykon pracovni ¢innosti a dosazeni dané¢ho vykonu.

Prvky adaptacnich programi uvadéji Kasper a Mayrhofer (2005, s. 457), jsou to:
e ,Adaptacni akce v Sir$im ramci;
e pisemny informacni material;
e Kkontrolni seznamy pro nadfizené a mentory;

e sluZebni cesty na rizna zastoupeni, prohlidkové vyjezdy, oslava nastupu;

kvalifikaéni opatteni.”

Jednotlivé faze zafazovani zaméstnanci upravuji typové adaptacni programy,
v téchto adaptacnich programech byva velmi detailné vypracovan pracovni zacvik,
jenz tvori dutlezitou slozku pracovni adaptace (Novy & Surynek, 2006). Dle
Bedrnové a Nového (2002) je adaptacni program metodickym ndvodem pro
vypracovani adaptacnich planti jednotlivych zaméstnanc(i. Adaptacni plany se

v praxi vyuZzivaji nejcastéji k fizeni adaptacniho procesu konkrétnich zaméstnancd.

Kazdy novy pracovnik by mél po nastupu obdrzet jeho vlastni adaptacni plan
v pisemné podob€, délka ¢i obsah je individudlni a odviji se od toho, na kterou
pozici pracovnik nastupuje. Adaptacéni plan obvykle vytycuje, s jakymi Skolenimi a
dokumenty se musi novacek v procesu jeho adaptace seznamit a soucasné jakych
Skoleni ¢i osobnich setkani by se mél ztcastnit. Dale adaptac¢ni plan stanovuje, jaké
organizacni utvary ¢i strediska by mél projit, kolik ¢asu by tam mél stravit a na kdy
jsou naplanovany klicové kontrolni body jeho adaptace. Tyto kontrolni body jsou
zpravidla realizovany pomoci rozhovorii s nadfizenym nebo personalistou (Urban,

2013).
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Tureckiova (2004) dodava, Ze adaptacni proces nového zaméstnance je obvykle
dlouhy jeden az Sest mésicti, to zalezi na slozitosti vykondvané prace a zarazeni

zameéstnance.

Stachova (1997) rozpracovava zasady tvorby adaptacniho planu, dle kterych by se

mélo vychazet.

1. Obsah planu ma byt tvofen tak, aby odpovidal sloZitosti a narocnosti dané
pracovni ¢innosti. Podle druhu a charakteru prace by se méla fidit i délka planu a
jeho forma, kterd miize byt bud strucnym zdznamem nebo detailnim programem s

terminovanymi tkoly.

2. Pfi zpracovani adaptac¢niho planu je dilezité brat v potaz uroven dosazeného

vzdélani a délku praxe zaméstnance.

3. Adaptacni plan ma byt vytvoren i s ohledem na individudlni zvlastnosti, jestli je

to mozné, tak obsah planu by mél brat ohled na predstavy a pfani zaméstnance.

Bedrnova a Novy (1998) navic dodavaji, Ze plan by mél byt orientovdn na rozvoj
osobnosti zaméstnance, také na formovani jeho vztahu k pracovni ¢innosti, profesi
a k samotné organizaci. Zvlasté velky dtraz je kladen na osvojeni si zdkladnich

principti organizacni kultury a etiky.

Ke zdafilému provedeni adaptacniho pldnu pomadhd zkusSeny zaméstnanec tzv.
garant, ktery je novackovi pridélen. Garant ma za tukol pomoci novému
pracovnikovi po odborné strance a také v ramci orientace v novém socidlnim

prostfedi, v nové pracovni skupin€ a organizaci (Stachova, 1997).

3.2.2 Pfirucka pro zaméstnance

Priruc¢ka pro zaméstnance nebo také orientacni bali¢ek je nastroj adaptacniho
procesu, ktery by mél fungovat vkazdé organizaci, pro nové nastupujici
zaméstnance, ktefi by tento balicek méli dostat v prvni fazi adaptace. Jedna se o

soubor pisemnych informaci, které si miZe zaméstnanec prostudovat v pohodli
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domova a nasledné dotazy prokonzultovat s pracovniky personalniho titvaru nebo
se svym pfimym nadfizenym. Tento soubor informaci je obvykle zpracovan na
konkrétni pracovni pozici, ale miize mit i individudlni obsah. Formou orientacniho
balicku se Setfi i pracovni doba zaméstnance, jelikoZ pracovnik ma materidly
studovat doma. Timto zplisobem by se méla sniZovat Sance, Ze se k zaméstnanci
urcité informace od personalniho oddéleni ¢i vedouciho nedostanou. Zaméstnanec
se k témto materidliim a informacim muze kdykoliv zpétné vratit a znovu si je
pfipomenout (Koubek, 2015). Kocianova (2010, s. 134) uvadi, co by mély materidly

pro nové zameéstnance obsahovat:

informace o ¢innosti,

¢ organizacni strukturu a umisténi organizacnich slozek,
¢ kontakt na pracovniky organizace a pravidla komunikace v organizaci,
¢ zakladni organiza¢ni normy,

¢ pracovni podminky v organizaci,

¢ informace o odménovani,

¢ informace o zaméstnaneckych vyhodach,

* moznosti vzdélavani a rozvoje,

* postupy pfi povysovani pracovnikd,

e odborové zalezitosti,

* cestovné a diety,

¢ vzory formulafd,

¢ vzor podnikového periodika atd.

Novi zaméstnanci musi podepsat prevzeti pisemnych material(i, nebot se miize
stat, Ze nastane situace, kdy se organizace na predané informace bude odvolavat.

Smysl materidli pro nové prichozi zaméstnance je zjevny, nicméné pro adaptaci
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zaméstnancli jsou zpravidla nejvice prinosné informace od spolupracovniki

(Kocianova, 2010).

3.2.3 Mentoring

Novému zaméstnanci v organizaci muze byt pridélen mentor & patron,
ktery vénuje novému zaméstnanci intenzivni pozornost béhem jeho adaptace.
Funkce mentora spociva v tom, Ze mentor novému zameéstnanci radi, zaskoluje ho
pri vykonu prace a také mu pomaha se socidlni adaptaci (Kocianova, 2010).

Mentoring ma podle Kaspera a Mayrhofera (2005, s. 456) 3 funkce:

1., Vzorova funkce — popf. model role: postoje, vztahy k hodnotam a zptisoby

chovani mentora/mentorky jsou sledovany a ¢aste¢né prebirdny.

2. Psychosocidlni podptirnd funkce — akceptovani a ocenéni, poradenstvi

v problematickych situacich, pratelské zachazeni.

3. Kariérni funkce — podnétné ukoly a zviditelnéni vykonti, uvedeni do
organiza¢ni mikropolitiky, podpora pfi povySeni a prevedeni, zajisténi

ochrany proti tfetimu”.

Dle Kaspera a Mayrhofera (2005) se miize vytvorit mentor-mentee vztah,
coz znamend neformdlni ¢i formdalné urceny vztah mezi zaméstnanci. Anebo
mentor-systém, coZ znamenad, Ze je zaméstnanci formdalné urcena osoba, kterd je
z pohledu hierarchie vySe postavena. Neformalné utvofené vztahy jsou daleko
siln€jsi nez ty formalné prikazané, napt. vyssi pozitivni efekty zejména u kariérni

funkce.

3.2.4 Vstupni Skoleni

Vstupni Skoleni je zpravidla pro vSechny nové zaméstnance, nehledé na to, jakou
pozici v organizaci budou vykonavat. Na tomto Skoleni dostane novy pracovnik

vSechny zakladni informace ohledné organizace (Carda & Kunstova, 2003).
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Podle Paliskové a kol. (2021) vstupni Skoleni muZe byt uskutectiovano v ramci
nastupniho dne, ve velkych firmach byva nastupnim dnem prvni den v daném
mésici. Nastupni den je realizovdn z diivodu toho, Ze do vétSich organizaci
nastupuje vice novych zaméstnancti, a tak je pro né pfipraven spolecny privitaci

den. Program mtZe obsahovat:

e privitdni novych zaméstnanci generalnim feditelem nebo vysoce

postavenym manazerem,
e pfedstaveni mise, vize a strategie organizace,
e sezndmeni s firemni kulturou, hodnotami firmy a etickym kodexem,
e informace o persondlnich otdzkach (mzdovy systém, benefity),
e spolecnd prohlidka prostor organizace (Paliskova a kol., 2021, s. 117).

Novy zaméstnanec také musi projit Skolenim bezpecénosti prace a ochrany zdravi
pfi praci. Dle povahy konkrétni prdce muze zaméstnanec absolvovat i dalsi

specialni skoleni. (Carda & Kunstova, 2003).

3.2.5 Adaptacni rozhovory

Mezi dtilezité nastroje adaptacniho procesu bezesporu patfi rozhovory se zpétnou
vazbou vedené s nadfizenym. Adaptacéni rozhovory by mély cilit zejména na to, jak
novy pracovnik zvladd vykondvanou pracovni ¢innost a soucasné na to, jak je
organizace s jeho vykonem spokojend, pfipadné jak by mu mohla pomoci k lepsimu
zapracovani se (Urban, 2013). Kocidnova (2010) dodava, ze nadfizeny i pracovnik
personalniho atvaru by se méli soustfedit i na to, jak se zaméstnanec adaptuje na
prostiedi organizace a také jak se zacleniuje do pracovniho kolektivu, méli by se ho

dotazovat na jeho dojmy a pocity z organizace, spolupracovnikii i ze samotné prace.

Pracovnik by si mél pfipravit dotazy, na které by mu pak nadfizeny mél odpoveédét.
V rozhovoru by se mély vyfesit vSechny nejasnosti ¢i nedorozuméni souvisejici

s vykonem prace ¢i dalSich ocekavani ze strany organizace. Ukoncenim téchto



37

adaptacnich rozhovor(i je rozhovor na konci adaptaéniho procesu, kde jsou
vyhodnoceny vysledky adaptace a soucasné jsou tam stanoveny konkrétni

rozvojové cile a tikoly pro nésledujici pracovni obdobi (Urban, 2013).

3.2.6 Onboardingové aplikace

V poslednich letech se ¢im dale vice propojuji technologie a personalistika. Do HR,
které bylo vzdy ve firemnich procesech opomijeno, pfibyvaji nové a podstatné
investice. Obavy personalistll se snizuji a soucasné roste zdjem o technologické
trendy a moderni aplikace, které se snazi 1épe pochopit ménici se potfeby a také
chovani pracovniki a potencidlnich pracovniki (Bendkova, 2017). Dobie
provedend adaptace je zarukou, Ze energie, kterd byla vynaloZena ke hledani
a vybéru vhodnych pracovnikti, nebude zbyte¢na (BareSova, 2012). Mezi nové
trendy patfi mobilni aplikace pro adaptaéni program, ktery si novy pracovnik
stahne a ma je tak pofad u sebe. Novy zaméstnanec si stdhne aplikaci uz néjakou
dobu pred nadstupem do organizace. Prtibézné tak dostdvd od budouciho
zaméstnavatele pres aplikaci zpravy, ¢i videa od budoucich kolegti a také tfeba
informace od HR, co ho ¢ekd nebo co si ma pfipravit (PaliSkova a kol., 2021).
Aplikace urcené k onboardingu standardizuji cely tento proces a davaji moznost
personalistim ulehdit ¢innosti spojené s administrativou a vyuzit tento cas k péci
o samotné pracovniky (BareSov4, 2012). Mobilni aplikace ¢i HR software se dokaZou
prizptisobit téméf vétsiné persondlnich procesti, napt. nabor a adaptace, rozvoj ¢i
hodnoceni pracovnikii. Aplikace se ¢im dal vice stavaji jednodussi a uzivatelsky
pristupné do takové miry, Ze kjejich nastaveni ¢i spusténi neni tfeba zadny
odbornik. HR timto dostava nastroj, ktery ma znaény potencidl pro praci s lidmi.
Personalisté svou praci mohou délat lépe, vykonnéji, a dokonce zdbavnéjsi formou

nez dosud (Bendkova, 2017).
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3.3 Hodnoceni adaptacniho procesu

Aby organizace védéla, jak ispésny, ¢i netuspésny byl pro konkrétniho zaméstnance
adaptacni proces, musi dojit k jeho spravnému vyhodnoceni.

Podle Bedrnové (2007, s. 526) ,hodnoceni pracovnika znamena posuzovani jeho
vlastnosti, postoji, nazort, pracovniho jednani, chovani a vysledki prace vzhledem
k urcité situaci, ve které se pohybuje, vzhledem k ¢innosti, kterou vykonava,
a vzhledem k lidem, s nimiZ vstupuje do kontaktu”.

To, jak bude adaptaéni proces ucinny, je podminéno provadénim pravidelnych
kontrol zadanych tikolt a kvalitou zavére¢ného hodnoceni (Stachova, 1997).
Dvoradkova a kol. (2012) upozornuje, Ze obsahem adaptacniho programu musi byt
systém kontrol priibéhu a vysledkti adaptace. Pracovnik personalniho oddéleni se
prostfednictvim planovanych schiizek dostdava do osobniho kontaktu s novym
pracovnikem ¢i distribuuje formulare, aby dostal co nejvice informaci o tom, s ¢im
maji novacci potize. Mezi nejvice efektivni zpétnou vazbu o adaptaci patti rozhovor
pfimého vedouciho s pracovnikem, jelikoZ pfimy nadfizeny ma mozZnosti feSit
pracovni a socidlni zaleZitosti ¢i problémy zaméstnanci. Podle Kocianové (2010)
v zavérecném hodnoticim rozhovoru nesmi chybét zhodnoceni celkového ptisobeni

zaméstnance v prubéhu adaptace.

3.3.1 Typy hodnoceni

Existuje nékolik typti hodnoceni zaméstnancti. Dle Sikyfe (2014) je formdlni
a neformdlni hodnoceni velmi vyznamnou soucasti adapta¢niho procesu.
Neformalni hodnoceni se vyuziva podle potteby v pritbéhu adaptaéniho programu,
kdy vedouci ¢i persondlni utvar fidi a vedou pfijatého pracovnika k dosaZeni
smluvenych pracovnich a také rozvojovych cilt. Sméfuje k brzkému odhaleni
problémii spojenych s pracovnim vykonem a stanoveni toho, jakym zptisobem se
dany problém bude fesit.

Formadlni hodnoceni se plni ke konci adapta¢niho programu, zpravidla u konce

zkuSebni doby. Vedouci ¢i personalni atvar shrnuji a diskutuji s novackem cely
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prubéh a vysledky adaptacniho programu. Dobfe zvolenou formou adaptace si
organizace zvySuje Sanci na to, Ze novy zaméstnanec bude dosahovat
pozadovaného pracovniho vykonu a také bude dosahovat strategickych cila
organizace efektivnéji.

Hodnoceni z casového hlediska podle Urbana (2013) predstavuje priibéiné
a pravidelné hodnoceni pracovnikii v prtibéhu a tésné pred koncem zkusebni doby.
PriibéZzné hodnoceni slouzi k véasnému zachyceni a feSeni problémt, hlavnim
cilem tohoto hodnoceni je okamzité predani zpétné vazby, ktera upozornuje na
spravny, ¢i nespravny vykon jejich prace. PriibéZzné hodnoceni se fidi tzv. systémem
sledovani vykonu, za podminky, Ze sledované charakteristiky vykonu maji
odpovidat vykonovym ciliim a pracovnimu chovani organizace. Toto hodnoceni se
vyuziva napiiklad tehdy, kdyZz se pracovnici u¢i novym pracovnim ukoliim.
Pravidelné hodnoceni se vyuziva ke zhodnoceni a dokumentaci vykonti za predeslé
obdobi a soucasné k sestaveni vykonovych i dalSich osobnich cili na obdobi
nasledujici. Toto hodnoceni byva formalizované a kona se pololetné, jednou za rok
anebo pomoci kontrolnich bodti — nastavené terminy ke splnéni dohodnutych cilt
(Urban, 2013).

Pilafova (2008) uvadi, Ze pfi hodnoceni adaptaéniho procesu se hodnoti rozdil mezi
urovni kompetenci pracovnika a pozadovanou urovni kompetenci na urcité pozici
a vykony dle nastavenych kritérii a také plnéni zadanych cil.

Celkové posouzeni adaptovanosti zaméstnance miizeme posoudit skrze kritéria
objektivni a kritéria subjektivni. Mezi kritéria objektivni patfi: mnozstvi a kvalita
prace zameéstnance, mira jeho pracovni ochoty ¢i nasazeni, samostatnost, pozice
zaméstnance v systému socidlnich vztaht na pracovisti, autorita vici koleglim
a dalsi.

Mezi kritéria subjektivni patfi: vztah zaméstnance ke své profesi a k organizaci,
profesni sebedtivéra, snaha a cile zaméstnance spojené s jeho praci v organizaci,
spokojenost s nadfizenym a také ochota spolupracovat s ostatnimi kolegy a dalsi

(Provaznik a kol., 2002). Podobné definuje posouzeni adaptovanosti i Dvordkova
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a kol. (2012, s. 164), podle ni je ,vysledkem procesu adaptace je adaptovanost
zaméstnance, kterou charakterizuji:
e odvedené vysledky prace zhlediska kvantifikovanych a slovné

hodnotitelnych kritérii;

e zaclenéni do socidlnich vztahd, tzn. jak aktivné a casto novy zaméstnanec

spolupracoval s kolegy na pracovisti.”

Dle Dvotakové a kol. (2012) adaptovanost nového pracovnika vyhodnocuje jeho
pfimy nadfizeny, nebo také vedouci organizacni jednotky, mentor
¢i spolupracovnici. Jejich informace mtiZe byt dopIlnénd o prohlaseni hodnoceného
pracovnika —jak pracovnik vidi sviij adaptacni proces svyma o¢ima. Koubek (2015)
dale k sebehodnoceni dodava, ze tento typ hodnoceni je spatfovan jako velmi
oblibeny, sebehodnoceni se vyuziva jako podklad, pfi zavéreéném hodnoticim
rozhovoru, kde je dal blize probiran. Pracovnici vSak musi védeét, Ze sebehodnoceni

je vyuzito pro jejich dalsi rozvoj a zlepSeni pracovnich podminek v organizaci.

3.3.2 Metody hodnoceni zaméstnancu

Dle Bedrnové a Nového (2007) je tcinnost a kompletni troven hodnoceni
zaméstnanci podminéna pouzitou metodou. K hodnoceni mtizeme vyuzit tyto
metody:

1) Pracovni posudek — jedna se o dokument, ve kterém se pisemnou formou

vyjadiuje kvalitativni hodnoceni pracovnika.

2) Posuzovaci stupnice — zvyraznuje zdkladni znaky osobnosti zaméstnance,
vyjadiuje se pomoci zndmkovani, bodovani, souhlasem, nebo nesouhlasem

s danym znakem, grafickym vyjadfenim znaku atd.

3) Hodnoceni kritickych udalosti — posuzovany jsou vyrazné Spatné, dobré

¢i vyrazné dobré vysledky prace v daném obdobi.

4) Hodnotici rozhovory - spocivaji v prubéZzném hodnoceni pracovnika

a seznamenim ho s jeho pracovnimi vysledky.
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Rymes (1985) dodava, Ze se adaptovanost zaméstnance vyhodnocuje také
prostfednictvim tzv. odbornych specidlnich metod, a to jsou napfiklad: postojové
Skaly, sociometrie. A kvantifikovanych vyjadfeni adaptovanosti zaméstnance,
a to je napriklad matematické vyjadfeni indexu adaptovanosti.

Hodnoceni trovné adaptovanosti souvisi se spokojenosti pracovnika s praci, s jeho
v€lenénim do skupiny a systému organizace. Novacek prostfednictvim hodnoceni
poskytuje organizaci také zpétnou vazbu, kterd prispéje k vylepSeni adaptacniho

programu organizace (Dvorakova a kol., 2012).
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4 HODNOCENI ADAPTACNIHO PROCESU V ORGANIZACI XY

Tato ¢ast diplomové prace se zabyva vyzkumem, ktery je zaméfen na hodnoceni
aktualniho stavu adaptacniho procesu ve vybrané Organizaci. Je popsana
organizace, kde byl vyzkum uskutecnén, dale cil vyzkumu, vyzkumna otazka,
hypotézy, metoda vyzkumu, vyzkumny vzorek, vysledky vyzkumu, etika

vyzkumu a jeho limity.

4.1 Popis organizace xy

Organizace, kde byl vyzkum realizovan, je akciova spole¢nost, kterd se fadi mezi
korporat ma své pobocky také v Polsku, Slovensku, Slovinsku a Chorvatsku.
Organizaci tvori 11 zadvodii a pracuje v ni bezmadla 2000 zaméstnanct. Organizace
dba na udrzitelnost svych produkti a ekologii (Organizace xy, 2019). Nazev

organizace je v praci anonymizovan.

Préce s lidmi v organizaci odpovida pristuptim k fizeni lidskych zdrojti. Organizace
vnima své zaméstnance (lidské zdroje), jako nejcennéjsi zdroj, bez kterych by
technologie nefungovaly a receptury se nevyvijely, stejné tak jako by se samy
nevyrabély nebo neprodavaly jejich produkty. Rizeni lidskych zdrojti v dané
Organizaci ovliviiuje mise spolecnosti, ve které se zrcadli uZ zminéna udrzitelnost,
ktera rezonuje v celé Organizaci a ma pfirozeny dopad i na fizeni lidskych zdrojt.
To, jakym tématiim se spolecnost vénuje — laska, lokalnost, respekt k pfirodé,
vytvarii firemni kulturu a hodnoty, které zaméstnanci uznavaji a ziji. To vSe ma vliv
na zplsob prace s lidmi neboli fizeni lidskych zdrojt. Dal$im vyraznym faktorem
jsou silné osobnosti v Cele spolecnosti, jako je majitel spolecnosti, ktery je velky
viziondr.

Samotna adaptace pracovniki je jeden z procesu fizeni lidskych zdroji, vSe vyse
popsané ma dopad na celou Organizaci vcetné fizeni lidskych zdrojia. Konkrétni

priklad, jak se propisuje napf. strategie udrzitelnosti do adaptace zaméstnanciti
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je samostatna ¢ast vénujici se udrzitelnosti v rdmci seznamovani se zaméstnancu
s Organizaci v ramci Nastupniho dne, kterého se ucastni vSichni nové pfijati

zaméstnanci (Organizace xy, 2019).

Nastaveni adapta¢niho procesu v Organizaci xy

V organizaci xy se adaptacni procesy lisi zvlast od konkrétni pozice THP
pracovnikt a délnickych pozic. V této praci se, ale zaméfuji pouze na hodnoceni
adaptacniho procesu délnickych pozic, ktery je identicky a uceleny pro vSechny

délnické pozice napfic¢ vSemi vyrobnimi zavody v Ceské republice i na Slovensku.

Adaptacni proces pracovnikil v délnickych pozicich za¢ind prvnim dnem nastupu
do zaméstnani tzv. Nastupnim dnem (Organizace xy, 2015). V ramci Nastupniho
dne, ktery je datovan na kazdé prvni pondéli v mésici se setkaji vSichni nové
nastupujici, ktefi spolu spole¢né prochazi pfipravenym programem. Program
za¢ind focenim zaméstnanci na jejich osobni karty. Nasledné se podepisuje
pracovnépravni dokumentace a pracovnik persondlniho uvaru soucasné
zaméstnanci predd Prirucku pro zaméstnance (Organizace xy, 2010) a jeho
Adaptacni program viz pfiloha ¢. 2. Program pokracuje Skolenim bezpecnosti prace
a pozarni ochrany a dale dal$imi specidlnimi Skolenimi dle dané pozice. Napf.
Skoleni fidi¢d vysokozdviznych vozikii a podobné. Dalsi bod programu
Nastupniho dne je exkurze do vyroby, kde zaméstnanci mohou vidét cely proces
vyroby nealkoholickych napoja od zacatku az do konce. V rdmci prvniho dne by
také zameéstnanci méli dostat vSechny pracovni pomticky, které budou k vykonu
prace potfebovat. Konecnym bodem programu je prezentace spolecnosti, kde se

zaméstnanci dozvédi vSechny dtilezZité informace o Organizaci xy.

Druhy den je zaméstnanec uveden na jeho pracovisté, kde je sezndmen se svym
vedoucim. Novy zaméstnanec pfedava sviij Adaptacni program svému vedoucimu,
ktery pak plni s novackem jednotlivé body programu. Pracovni adaptacni proces
u délnickych pracovnich pozic trva v ramci zkuSebni doby, to znamena 3 mésice.

Adaptacni proces délnickych pozic je pfevazné zaméfen na pracovni adaptaci.
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Cilem adaptacniho procesu je to, aby se novy zaméstnanec, co nejlépe adaptoval
v organizaci, aby ziskal potfebné znalosti a dovednosti pro vykon prace a seznamil

se s pracovnim prostfedim a kolektivem.

4.2 Vyzkumna otdzka a hypotézy

Empirickd ¢ast diplomové prace se zaméfuje na hodnoceni adaptacniho procesu
pracovniky v Organizaci xy. Prostfednictvim dotaznikového Setfeni se zjistovalo,
jak zaméstnanci v délnickych pozicich hodnoti adaptacni proces. Jedna se o prvni
vyzkum na toto téma v dané organizaci, ze kterého mohou vyjit zjisténi,
ktera mohou byt pro organizaci pfinosnd. Na zdkladé zjisténi jsou v zavéru prace
navrzeny kroky k optimalizaci adapta¢niho procesu v dané organizaci.

Vyzkumna otazka zni nasledovné - Jak zaméstnanci v délnickych pozicich po

absolvovani adaptacniho procesu v intervalu 3-12 mésici hodnoti adaptacni

proces?
Ve vyzkumu byly formulovany tyto hypotézy:

Hi: Adaptace pracovniktl pfispéla k dalsimu setrvani pracovnika v konkrétnim

zavodé organizace Xy.

H nula: Neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi pfispénim adaptace

k rozhodnuti pracovnika dal pracovat v zadvodé a konkrétnim zdvodem.

H alternativni: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi pfispénim adaptace

a rozhodnuti pracovnika dal pracovat v zdvodé a konkrétnim zdvodem.

H: Mira poskytnuté pomoci novému pracovnikovi pfi absolvovani Adaptacniho

programu zalezi na pozici osoby, ktera poskytuje pomoc v adapta¢nim procesu.

H nula: Neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi mirou pomoci novému
pracovnikovi prfi absolvovani Adaptacniho programu a postaveni osoby,

ktera poskytuje pomoc v adaptaénim procesu.
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H alternativni: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi mirou pomoci novému
pracovnikovi pfi absolvovani Adaptaéniho programu a postaveni osoby,

ktera poskytuje pomoc v adaptaénim procesu.

4.3 Metoda vyzkumu

Vyzkum se realizoval pomoci dotaznikového Setfeni, které obsahovalo celkem
21 otdzek s 29 polozkami (viz priloha ¢. 1). Na zakladé pozadavku Organizace,
o co nejmensiho zdsahu a naruseni pracovniho vykonu zameéstnancu, byla vétSina
otazek polozena prostfednictvim 4stupniové skdly (a. Ano, b. SpiSe ano, c. SpiSe ne,
d. Ne), kde respondenti oznacovali pouze jednu odpovéd. V nékterych pripadech
byli respondenti vyzvani ke zdivodnéni své volby na volny fddek pod danou
otdzkou. Déle se v dotazniku objevilo i nékolik otevienych otdzek. Pfi designu
vyzkumného néstroje jsem vychézela z knihy — Uvod do pedagogického vyjzkumu

(Gavora, 2010).

Vétsina formulaci otdzek vychdzela ze stavajictho Adaptacniho programu,
ktery je identicky pro vSechny délnické pozice v Organizaci. Otazky jsou

orientované na oblasti, u kterych se zjistovalo:

to, jak byli zaméstnanci informovani (to sledovaly otazky ¢. 3, 4, 5, 8, 11 a 16);
- na srozumitelnost prdace (to sledovaly otazky ¢. 8, 9, 17);

- na zpétnou vazbu (to sledovaly otazky ¢. 14, 15, 18, 20, a 21);

- objevily se i otdzky ohledné socidlni adaptace (to sledovaly otazky ¢. 6, 7, 12,
13 a 19) viz ptiloha ¢. 1.

Otazky v dotazniku byly konzultované s pracovnikem persondlniho tutvaru
a vedoucim pracovnikem. Pfed samotnou distribuci dotazniku mezi respondenty
probéhla pilotdZ vyzkumného nastroje na tfech zaméstnancich Organizace,
ktefi pfispéli k tpravam ¢i pfeformulovani otazek do jazyka organizace pro lepsi

porozumeéni otdzkam. Sbér dat probihal od prosince 2021 do ledna 2022.
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Dotazniky byly distribuovdny prostfednictvim personalistek v jednotlivych
zavodech, které vybranym zaméstnancim dotazniky predaly k vyplnéni.
Pro anonymni sbér vyplnénych dotaznikt byly pfipraveny boxy, kde zaméstnanci

vyplnéné dotazniky vhazovali.

4.4 Vyzkumny vzorek a jeho charakteristika

Graf ¢. 1: Zastoupeni respondentii dle zavoda

22%

19%

AN NN\ N

Zévod 1 Zavod 2 Zawvod 3 Zavod 4 Zavod 5

Zdroj: Tabulka ¢. 3

Zakladni soubor tvofilo celkem 80 respondentt. VSech 80 respondentii bylo do
dotaznikového Setfeni zarazeno, tudiz se uvedeny zdkladni soubor rovna souboru
vybérovému. A jedna se tedy o vycerpavajici Setfeni. Vysbiralo se celkem

53 dotaznik ze vSech zadvodi. Navratnost dotazniku tedy cini 66%.

Respondenti byli do vyzkumu zafazeni na zakladé dvou kritérii.
Prvni kritérium — vyzkumu se dcastnili pouze jedinci, jejichZ pracovni pomér
v Organizaci trval od tfi mésici — tedy po absolvovani celé délky adaptacniho
procesu az do dvandcti mésicti, kdy maji jesté adaptaci cerstvé v paméti. Druhé
kritérium — bylo zaméfeno na jejich pracovni zafazeni, vyzkumu se tcastnili pouze
jedinci v délnickych pozicich, jelikoz v Organizaci tvofi nejpocetnéjsi skupinu se

shodnym adaptacnim programem.
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Graf ¢. 2: Zastoupeni respondentu dle véku
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31-40 let —23%
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Zdroj: Tabulka ¢. 4
Primérny vék zaméstnance ve vybraném vzorku je 36 let. Nejpocetnéji

zastoupenou skupinou jsou zaméstnanci ve vékové kategorii 19-30 let, v této
skupiné je 18 zaméstnancti. Na druhém misté je vékova kategorie 31-40 let,
kterou tvori 15 zaméstnancti. Nejméné zastoupenou vékovou kategorii je 51-57 let.
Dle grafického znazornéni jasné vyplyva, Ze v tomto vzorku prevlada skupina plné

dospélosti do 30 let.

Graf ¢. 3 - Zastoupeni respondentt dle délky pracovniho poméru

I|I|1

3-4 mésice 5-6 mésicl 7-8 mésich 9-10 mésich 11-12 mésicd

Zdroj: Tabulka ¢. 5
Graf ¢. 3 zobrazuje délku pracovniho poméru zkoumané skupiny zaméstnanci.

Nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci, ktefi v Organizaci xy pracuji 7-8 mésicti,

celkem je to 18 zaméstnancti.
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4.5 Vysledky vyzkumu

Kvantitativni zpracovani vysledk:

Do statistické analyzy byly zafazeny vsSechny dotazniky (53). K vyhodnoceni
vysledkii byl pouzit program MS Excel a jeho doplnék Real Statistics. V prvnim
kroku byly vyplnéné dotazniky prepsany do MS Excelu a soucasné byly odpovédi
prevedeny na cisla. Byla provedena logicka kontrola vSech odpovédi. Oteviené
odpovédi byly kategorizovany a nasledné zpracovany v absolutnich éetnostech do

poradi dle poctu vyskytu.

Ttidéni dat prvniho stupné bylo provedeno za pomoci deskriptivni statistiky, byly

vypocteny — absolutni a relativni ¢etnosti, priméry, mediany, modusy.

U tfidéni dat druhého stupné se zkoumala statistickd vyznamnost mezi dvéma
proménnymi, za pomoci testovani hypotéz. Byl vyuzit Pearsonuv test nezavislosti
chi-kvadrat pro kontingencni tabulku. Vice o tomto testu v kapitole

4.5.2. Zpracovani dat druhého stupné.

Kvantitativni vysledky byly prevedeny do grafické podoby a také do tabulek,
v nichz byly odpovédi sefazeny podle absolutnich cetnosti.

4.5.1 Analyza dat prvniho stupné

Baterie otdzek:

a) Informacéni = informacéni sada otazek zjiStuje, jestli byli zaméstnanci

v adaptaénim procesu dostatecné informovani.
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Graf ¢. 4 — Poskytnuti potfebnych informaci v souladu s Adapta¢nim
programem

15%

B

Me Nevzpominam si

Zdroj: Tabulka ¢. 6
Na otazku €. 3 - Dostal/a jste v pronim tydnu potiebné informace v souladu s Adaptacnim

programem?

Vice nez Ctyfi pétiny respondentti (45; 85 %) uvedlo, Ze dostali potfebné informace,
moznost ,Ne” neoznacil nikdo zrespondenti. Pouze 8 respondenti uvedlo,
Ze si nevzpoming, zda dostali v prvnim tydnu potfebné informace. Dle vysledku

vyplyva, ze respondenti byli o Adaptacnim programu dostatecné informovani.

Graf ¢. 5 — Pfedani Pfirucky pro zaméstnance

34%

g

Ano Ne Nevzpominam si

Zdroj: Tabulka ¢. 7
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Na otazku ¢. 4. - Byla Viam pri podpisu smlouvy preddna Prirucka pro zaméstnance?

Na tuto filtra¢ni otdzku odpovédélo moznost ,Ano” 34 respondentti. Téchto
34 respondentti nasledovné odpovidalo na otazku cislo 5. Pokud Vim byla predina
Ptirucka pro zaméstnance, dovédél/a jste se vsechny pro Vis dilleZité informace? (jestlize
Vam predana nebyla, neodpovidejte)

Z34 tazanych respondenti odpovédélo moznost ,Ano” 29, ,Ne” 0,
,Nevzpominam si” 5.

Tabulka ¢. 8: Den obdrzZeni pracovnich pomiicek

Oteviena odpovéd Cetnost
L 1.7 50
.27
o
,10.”

Zdroj: Vlastni vyzkum
Na otazku s otevienou odpovédi cislo 8. Ktery den jste dostal/a pracovni pomiicky?

(uved'te cislovkou). Oteviené odpovédi jsou znazornény v tabulce ¢. 8 vySe.
Dle Adaptac¢niho programu maji novi zaméstnanci obdrzet pracovni pomtcky
v ramci Nastupniho dne, coz je pro novacky prvni den. V tabulce ¢. 8 mtiZeme vidét,
ze kromé odpovédi tfi respondentti vSichni zbyvajici dostali pracovni pomtcky
jejich prvni den.

Graf ¢. 6 — Seznameni se vSemi stfedisky zavodu

47%

0%

AN

Ano Spie ano Spisene Ne

Zdroj: Tabulka ¢. 9
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Na otazku ¢islo 11. Byl/a jste sezndmen/a se vsemi stredisky zdvodu, které mdte uvedeny
v Adaptacnim programu? Respondenti odpovidali nasledovné — Moznost , Ano”
oznacilo 21 respondentti, moznost ,,SpiSe ano” oznacilo 25 respondentti, moznost
,SpiSe ne” 7 respondentti, moznost ,Ne” neoznacil nikdo z dotazovanych. V ramci
Adaptacéniho programu se maji zaméstnanci seznamit celkem s 11 stfedisky.

Graf ¢. 7 — Seznameni s vyrobni dokumentaci

8%
' —

Ano Spigeano Spizene Ne

Zdroj: Tabulka ¢. 10
Na otazku ¢éislo 16. Byl/a jste sezndmen/a s vyrobni dokumentaci, kterd se vztahuje

>
?
)

k Vasemu pracovnimu zatazeni? Respondenti odpovidali nasledovné — Moznost
»~Ano” oznacilo 27 respondentti, moznost , SpiSe ano” oznacilo 22 respondentti,
moznost ,SpiSe ne” oznadili 4 respondenti, moznost ,Ne” neoznacil nikdo
z dotazovanych. Dle vysledkt vyplyvd, Ze 92% respondentti se s vyrobni
dokumentaci seznamilo.

Hodnoceni informacni oblasti o¢ima zaméstnancti Organizace xy dopadlo velice
pozitivné, vSechny vyhodnocené odpovédi zastavaji pozitivni trend odpovédi,

témer bez negativné oznacenych odpovédi.
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b) Srozumitelnost prace = sada otazek na srozumitelnost prace zjistuje,

jestli zaméstnanci porozumeéli informacim ohledné pracovni ¢innosti.

Graf ¢. 8 — Porozuméni pracovnim takolim

4%
0%
' A
Spife ano SpiZe ne Ne

Zdroj: Tabulka ¢. 11

Na otazku ¢islo 9. Byly Viam pracovni uikoly vysvétleny tak, Ze jste jim porozumél?

Respondenti odpovidali nasledovné — Moznost ,,Ano” oznacilo 27 respondentd,

moznost ,SpiSe ano” oznacilo 24 respondent(i, moznost ,SpiSe ne” oznadili

2 respondenti, moznost ,Ne” neoznacil nikdo z dotazovanych. Z vysledku mtzeme

usoudit, Ze pracovni tikoly jsou novackiim vysvétleny adekvatnim zptisobem.

Graf ¢. 9 — Splnéni ocekavani o naplni prace

ET%I
Ano

Zdroj: Tabulka ¢. 12
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SpiZeano SpiZene

Na otazku ¢islo 10. Odpovidd Vase naplii prdce tomu, co Vam bylo sdéleno o ndplni price

pred ndstupem do zaméstndani?

Respondenti odpovidali nasledovné — MoZnost ,Ano” oznacilo 30 respondentt,

moznost ,SpiSe ano” oznacilo 22 respondentti, moznost , SpiSe ne” neoznacil zadny
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respondent, moznost ,,Ne” oznacil pouze 1 respondent. Dle vyhodnoceni vysledku
této otazky mutizeme usoudit, Ze nedoslo k poruseni Psychologické smlouvy ze
strany organizace.

Graf ¢. 10 — Srozumitelnost informaci v Adapta¢nim programu

30%

NN

Aﬂ’ Ly
Ang Spiteano Spizene Ne

Zdroj: Tabulka ¢. 13
Na otdzku cislo 17. Byly pro Vis vsechny informace uvedené v Adaptacnim programu

srozumitelné? Respondenti odpovidali nasledovné — Moznost , Ano” oznadilo
16 respondentti, mozZnost ,,SpiSe ano” oznacilo 34 respondentti, moznost ,, SpiSe ne”
oznacili 2 respondenti, moznost ,Ne” oznacil pouze 1 respondent. Tyto vysledky
svéd¢i o tom, ze Adaptacni program je pro zaméstnance srozumitelné postaven
a zaméstnanci porozuméli véem informacim v ném uvedeném.

Celkové vyhodnoceni sady otdzek na srozumitelnost prace dopadlo také
v pozitivnim duchu odpovédi.
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¢) Socialni adaptace = sada otazek na socialni adaptaci zjistovala, kdo a v jaké
mife byl v adapta¢nim procesu novym zaméstnancim ndpomocen a jak se

zameéstnanci na pracovisti citili.

Graf ¢. 11 — Podpora spolupracovniku pfi zaclenéni
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I :
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Ano
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Zdroj: Tabulka ¢. 14
Na otdzku ¢&islo 6. Byli Viam Vasi spolupracovnici na zacdtku Vaseho piisobeni v zdvodu

podporou pro zaclenéni do pracovniho procesu?

Respondenti odpovidali nasledovné — MoZnost ,,Ano” oznacilo 34 respondentt,
moznost ,,SpiSe ano” oznacilo 18 respondentti, moznost ,,Spise ne” oznacil pouze
1 respondent, moznost ,Ne” neoznacil nikdo z dotazovanych.

Graf ¢. 12 - Podpora nadfizeného pfi zaclenéni

Ano Spite ano Spisene Ne

Zdroj: Tabulka ¢. 15
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Na otadzku ¢islo 7. Byl Vim Vias nadrizeny na zacatku Vaseho piisobeni v zdvodu podporou
pro zaclenéni se do pracovniho procesu?

Respondenti odpovidali nasledovné — Moznost ,,Ano” oznacilo 24 respondent,
moznost ,SpiSe ano” oznacilo 25 respondent(i, moznost ,SpiSe ne” oznacili
4 respondenti, moznost ,,Ne” neoznacil nikdo z dotazovanych.

Graf ¢. 13 — Pfedstaveni ¢lenti pracovni skupiny

PE

Ano Ne

Zdroj: Tabulka ¢. 16
Na otazku ¢islo 12. Byl/a jste pfedstaven/a cleniim Vasi pracovni skupiny?

Respondenti odpovidali nasledovné — MoZnost ,,Ano” oznacilo 52 respondentt,
moznost ,Ne” oznacil pouze 1 respondent. V této otdzce témérf vsichni dotazovani
byli sezndmeni s jejich ¢leny pracovni skupiny, coz muize mit pozitivni vliv na

socialni adaptaci zaméstnanct v Organizaci xy.
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Graf ¢. 14 - Pocit vitanosti na pracovisti
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Zdroj: Tabulka ¢. 17
Na otdzku 13. Citil/a jste se na svém pracovisti vitany/d?

Respondenti odpovidali nasledovné — Moznost ,,Ano” oznacilo 29 respondentd,
moznost ,SpiSe ano” oznadilo 21 respondent(i, moZnost ,SpiSe ne” oznadili
3 respondenti, moznost ,Ne” neoznacil nikdo z dotazovanych. Z vysledktt mtizeme
usoudit, Ze se vétSina zaméstnanct citila na pracovisti vitané, coz mtiize také
pozitivné ptisobit na socidlni adaptaci zaméstnanci.

Graf ¢. 15 — Mira pomoci v Adapta¢nim programu

L. 11

nejméné méng vice nejvice
B Pracovnik personalniho oddéleni 21% 55% 17% 7%
m MNadfizeny 2% 28% 49% 21%
u Spolupracovnik/kolega 0% 4% 28% 68%
Sam 8% 30% 28% 34%

Zdroj: Tabulka ¢. 18
Na otazku ¢islo 19. Kdo Vim nejvice pomohl pri absolvovini adaptacniho programu?

V kazdém tddku a), b), c), d) oznacte jedno z policek znakem X, jak Vim byl kdo napomocen.
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Dle odpovédi respondentii nejvétsi pomoc v absolvovani Adaptacniho programu
vidi svého spolupracovnika ¢i kolegu (96%). Jako nejméné napomocného spatiuji
pracovnika personalni oddéleni (24%).

Vyhodnoceni sady otazek na socialni adaptaci ukazalo, Ze jako nejvice ndpomocna
osoba pfi absolvovani Adaptacniho programu zaméstnancim byl jejich nadfizeny
a spolupracovnik/kolega. Novacci se pfi jejich uvedeni na pracovisté citili vitané

a byli pfedstavent jejich pracovni skupiné.

d. Zpétna vazba = sada otdzek na zpétnou vazbu zjiStovala, zda byla

zaméstnanciim poskytnuta zpétna vazba béhem i po adapta¢nim procesu.

Graf ¢. 16 — Ucast na adaptacnich rozhovorech s nadfizenym a persondlnim
atvarem

N\

Ano Ne
m Nadfizeny 96% 4%
B Personalni Gtvar 85% 15%

Zdroj: Tabulka ¢. 19
Na otazku cislo 14. Ziicastnil/a jste se béhem adaptacniho procesu rozhovoru s Vasim

nadrizenym (leaderem)? a 15. Zucastnil/a jste se béhem adaptacniho procesu rozhovoru
s pracovnikem persondlniho oddéleni?

51 respondentt uvedlo, Ze se béhem adaptacniho procesu ztcastnilo rozhovoru
s nadfizenym, pouze 2 respondenti uvedli, Ze se rozhovoru neztcastnili.

U rozhovorti s pracovnikem persondlniho utvaru uvedlo 45 respondentt,

Ze se rozhovort tcastnilo a 8 respondentti uvedlo, Ze se rozhovor(i nezucastnilo.
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Dle Adaptacniho programu by se méli novi zaméstnanci ticastnit minimalné dvou
rozhovort s jejich nadfizenym béhem adapta¢niho obdobi a okolo 5.-6. tydne by se

mél uskutecnit rozhovor s pracovnikem persondlniho oddéleni.

Graf ¢. 17 — Dostatecna délka adaptacniho procesu
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Zdroj: Tabulka ¢. 20
Na otazku ¢islo 18. Pomohl/a Vim tFimésicni délka adaptacniho procesu k zapracovini?

60%

’
?
)

Respondenti odpovidali nasledovné — MoZnost ,,Ano” oznacilo 32 respondentt,
moznost ,SpiSe ano” oznacilo 19 respondent(i, mozZnost ,SpiSe ne” oznacili
2 respondenti, moznost ,Ne” neoznacil nikdo z dotazovanych. Délka adaptacniho
procesu délnickych pozici je tfi mésice. Zgrafu ¢ 17 mizZeme vycist,

ze 96% respondenttim 3-mési¢ni délka adaptacniho procesu stacila k zapracovani.
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Graf ¢. 18 — Poskytnuti zpétné vazby po ukonceni adaptacniho procesu

70%
60%

50%

36%
40%

30%
20%

10%
ANV
Ano Ne Nevzpominam si
Zdroj: Tabulka ¢. 21
Na otazku ¢islo 20. Byla Vim poskytnuta zpétnd vazba po ukonceni adaptacniho procesu?
Respondenti odpovidali nasledovné — Moznost ,, Ano” oznacilo 34 respondentt,

0%

moznost ,Ne” neoznacil nikdo z dotazovanych, moznost ,Nevzpomindm si”
oznacilo 19 respondentti.

Graf ¢. 19 — Vliv adaptace na setrvani v zavodu

l-1||

1%-25% 2656-50% 51%-75% T6%-100%

Zdroj: Tabulka ¢.22
Na otadzku ¢islo 21. Na kolik procent pfispéla adaptace k Vasemu rozhodnuti dal pracovat

““““‘

v zdvodu? Vasi odpovéd’ zdiivodnéte.
Nejvice respondentt (22) oznadilo, ze adaptace prispéla k jejich rozhodnuti dal
pracovat v zavodu na 76 az 100 procent. Dalsi nejvice zastoupenou odpovédi (19)

byla odpovéd 51 az 75 procent. Dale odpovéd 26 az 50 procent oznacilo
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7 respondentti. Odpovéd 1 az 25 procent 2 respondenti. A odpovéd 0 procent
oznacili 3 respondenti. U otazky ¢. 21 méli respondenti zdavodnit svou volbu

oznacené odpovedi, oteviené otazky jsou zobrazeny v tabulce ¢. 23 niZe.

Tabulka ¢. 23: Vyhodnoceni otevienych odpovédi k otazce 21.

Otevfend odpoved Cetnost
Kolektiv (socialni adaptace) 10
Napln prace 6
Adaptace nebyla az tak dtilezita 5
Adaptace je dtlezitd pro praci 4
Spravné zauceni pro vykon prace 2
Srozumitelné ukoly 1
Napln préce se liSila od ocekavani 1
Celkem 30

Zdroj: Vlastni vyzkum
Jako nejcastéji zminénad oteviend odpovéd respondentli byla ,Kolektiv”,

ktery se fadi pod socidlni adaptaci. Coz potvrzuje, Ze mezi zaméstnanci panuji
dobré vztahy na pracovisti, které maji také vliv na socidlni adaptaci zaméstnanct.
Sada otdzek na zpétnou vazbu byla respondenty hodnocena také v pozitivnim
duchu. VétSina respondentd se tucastnila rozhovoru v adaptaénim procesu,
jak s nadfizenym, tak s pracovnikem persondlniho utvaru, také dostala zpétnou
vazbu, 3mésicni délku adaptac¢niho procesu hodnoti jako dostacujici a soucasné dle
vyhodnoceni vyplyva, Ze jejich adaptace méla vliv na dalsi setrvani v zavodu.
VSechny hodnocené oblasti dotazniku hodnoti respondenti pozitivné. Jen v malo
pripadech doslo k oznacdeni odpovédi , SpiSe ne” a ,Ne”. Z tohoto miizeme usoudit,
ze v Organizaci xy je dobfe nastavena adaptace délnickych pozic a zaméstnanci ji

hodnoti celkové pozitivné.
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4.5.2 Analyza dat druhého stupné

U tfidéni dat druhého stupné jsem vyuzila Pearsonova chi-kvadrat testu
nezavislosti pro kontingencni tabulku. Podle Chrasky (2016, s. 69) , Tento test
vyznamnosti je mozZné pouzit napiiklad v situacich, kdy se rozhodujeme,
zda existuje souvislost (zavislost) mezi dvéma pedagogickymi jevy (proménnymi),
které byly zachyceny pomoci nominalniho (popfipadé ordinalniho) méfeni. Tato

situace je ¢asta napriklad, pfi zpracovavani vysledkii dotaznikového Setfeni.”

U Pearsonova chi-kvadrat testu nezavislosti se formuluji tzv. nulova hypotéza
(Ho: mezi vysledky dvou otazek z dotazniku neexistuje prokazatelnd zavislost)
a alternativni hypotéza (Hi: mezi vysledky dvou otdzek z dotazniku existuje

prokazatelnd zavislost).
Tento test nezavislosti jsem vyuzila konkrétné na téchto polozkach dotazniku:

A) Lokalita zavodu X Ot. 21. Na kolik procent pfispéla adaptace k Vasemu

rozhodnuti déle pracovat v zavodu?

Ho: Neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi pfispénim adaptace k rozhodnuti

pracovnika dél pracovat v zdvodé a konkrétnim zavodem.

H:: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi pfispénim adaptace k rozhodnuti

pracovnika dal pracovat v zavodé a konkrétnim zdvodem.

B) Ot. 19. Kdo Vam nejvice pomohl pfi absolvovani adapta¢niho programu?
V kazdém tadku a), b), c), d) oznacte jedno z poli¢ek znakem X, jak Vam byl

kdo napomocen. (Mira pomoci X pozice osoby v adapta¢nim procesu)

Ho: Neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi mirou pomoci novému
pracovnikovi pfi absolvovani Adaptacniho programu a postaveni osoby,

ktera poskytuje pomoc v adaptacnim procesu.
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H:: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi mirou pomoci novému pracovnikovi
pfi absolvovani Adaptacniho programu a postaveni osoby, kterd poskytuje pomoc

v adaptacnim procesu.

Vysledky ziskané pomoci dotazniku se zapisuji do tzv. kontingencnich tabulek neboli

tabulek se dvéma vstupy.

A) Lokalita zavodu X Ot. 21. Na kolik procent pfispéla adaptace k Vasemu

rozhodnuti ddle pracovat v zavodu?

Tabulka ¢. 24

x|y Zavod1l |Zavod2 |Zavod3 |Zavod 4 |Zavod5 |Celkem
0% 0 0 1 2 0 3
1%-25% 1 0 0 1 0 2
26%-50% 5 1 0 0 1 7
51%-75% 2 2 4 4 7 19
76%-100% 2 7 6 5 2 22
Celkem 10 10 11 12 10 53

Zdroj: Vlastni vyzkum

Cisla v této kontingenéni tabulce ukazuji etnosti zaméstnancti, kte¥{ odpovédéli
urditym zplisobem na prvni otdzku a soucasné urcitym zptisobem na druhou
otdzku. Nicméné zdtvodu malé velikosti vybérového souboru a také
prevladajictho pozitivniho trendu odpovédi, nebylo mozné naplnit pozadavky
kladené na velikost ocekdvanych cetnosti v kontingencni tabulce. Dle Chrasky
(2016) je tato situace castd pti zavérecnych praci studentti vysokoskolského studia.
V téchto pripadech je mozné pro splnéni podminek pro pouziti chi-kvadrat testu
zmensit pocet fadki nebo sloupcti v kontingenéni tabulce. I pfes zmensSeni citlivosti
testu, a tim zanedbani ¢asti informace, jsou data dostate¢né kvalitni pro zpracovani

testu. Byla vytvofend nova tabulka, viz. tabulka ¢. 25 nize.
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Tabulka ¢. 25

X/y Zavod 1 |Zavod 2 |Zavod 3 |Zavod 4 |Zavod5 |Celkem

0%-50% 6 1 1 3 1 12
5 %-100% 4 9 10 9 9 41
Celkem 10 10 11 12 10 53

Zdroj: Vlastni vyzkum

Pro vypocet Chi-kvadrat testu jsem vyuzila program MS Excel a jeho doplnék Real
Statistics - Data Analysis Tools = Miscellaneous Tools = Chi-square Test for

Independence

Obrazek ¢. 1: Vystfizek vypoctu v Excelu

Expected Values (oéekdvaneé éetnosti) Chi-Square Test
xfy Zévod1l Zévod2 Zévod3 Zévod4 Zévod5 Total SUMMARY apha [N
0-50% 2,264151 2,264151 2,490566 2,716981 2,264151 12 Count Rows Cols df
51-100% | 7,735849 7,735849 8,509434 9,283019 7,735849 " a1 537 27 5 4
Total 10" 107 11" 127 10 53
CHI-SQUARE
chi-sq  p-value  x-crit sig Cramer V

Pearson's 10,98438 0,02674 9,487729 yes 0,45525
Max likeli 10,03868 0,039781 9,487729  yes 0,435212

Zdroj: Vlastni vyzkum

Testovani vyznamnosti je provedeno na hladiné vyznamnosti a = 5 %.
Pearsontiv chi-kvadrat test vyhodnoti vySe uvedenou tabulku na obrazku ¢&. 1,
kde jsou vypocteny relativni ocekdvané cetnosti (,teoretické” cetnosti,
které odpovidaji platnosti nulové hypotézy). Dalsi dtlezité hodnoty jsou uvedeny
konkrétné v oranzové podbarveném fadku s ndzvem ,Pearson's” — najdeme zde
hodnotu testového kritéria, p-hodnotu i kritickou hodnotu. Tabulka ma 2 fadky,

5 sloupctl a pocet stupniti volnosti (df) je roven 4.

Predpoklady Pearsonova chi-kvadrat testu, které se musi vzdy pred vyhodnocenim

testu ovéfit, jsou nasledujici.
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Test nezavislosti miZeme pouZzit jen v téchto pripadech:
- vSechny ocekdvané Cetnosti musi byt vétsi nez 1;

- maximalné 20 % ocekavanych cetnosti mtiZe byt mensich nez 5 (Chraska,

2016).

V pfipadé, Ze nedochazi ke splnéni druhého kritéria (maximalné 20 % hodnot
v tabulce mtizou byt nez 5). To znamen3, Ze vystup z Chi-kvadrat testu nezavislosti
nemuzeme pouzit. Kdyz nejsou splnény podminky pro test nezavislosti, pouziva se
tzv. FISHERUV EXAKTNI TEST, kterym se pfimo vypolte vyznamnost
(signifikace) > p-hodnota. Tuto vyznamnost ndsledné srovname se zvolenou
hladinou vyznamnosti Alpha. Pokud je vypoctena p-hodnota mensi, neZ zvolena

hladina vyznamnosti Alpha zamitame nulovou hypotézu (Chraska, 2016).

Vypocet Fisherova testu = MS excel = oznaceni empirickych cetnosti = funkce

FISHERTEST
p-hodnota = 0,038675 < & 0,05 > HoSE ZAMITA VE PROSPECH Hu.
H:: Lokalita zdvodu zavisi na adaptaci a jeji pfispéni k dalsimu setrvani v zavodu.

B) Ot. 19. Kdo Vam nejvice pomohl pfi absolvovani adaptacniho programu?
V kazdém fadku a), b), c), d) oznacte jedno z policek znakem X, jak Vam byl kdo

napomocen. (Mira pomoci x pozice osoby v adaptacnim procesu)

Tabulka ¢. 26

Pracovnik
personalniho

utvaru | Nadfizeny | Spolupracovnik/kolega| Sam

nejméné 11 1 0 4
Méné 29 15 2 16
Vice 9 26 15 15
Nejvice 4 11 36 18
Celkem 53 53 53 53

Zdroj: Vlastni vyzkum
I vtomto pfipadé muselo dojit ke spojeni kategorii v kontingenéni tabulce,

jelikoZ v opacném pripadé by nebyly splnény podminky pro provedeni testu
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nezavislosti. Byla vytvofena nova tabulka, kde se opét sjednotily cisla fadku, viz

nize Tabulka ¢. 27.

Tabulka ¢. 27

Pracovnik
personalniho
utvaru Nadfizeny | Spolupracovnik/kolega| Sadm
Malo 40 16 2 20
Moc 13 37 51 33
Celkem 53 53 53 53

Zdroj: Vlastni vyzkum

Pro vypocet Chi-kvadrat testu jsem vyuzila program MS Excel a jeho doplnék Real
Statistics = Data Analysis Tools = Miscellaneous Tools = Chi-square Test for

Independence
Obrazek ¢. 2: Vystfizek vypoctu v Excelu

Expected Values Chi-Square Test

PU N K s Total SUMMARY apha SIS
Malo 19,5 19,5 19,5 19,5 78 Count Rows Cols df
Moc 33,5 33,5 33,5 33,5 134 212 2 4 3
Total 53 53 53 53 212
CHI-SQUARE
chi-sg  p-value  x-crit sig Cramer V

Pearson's 59,9571
Max likelil 67,6686

6E-13 7,81473
1,3E-14 7,81473

yes
yes

0,53181
0,56497

Zdroj: Vlastni vyzkum
Pro testovani vyznamnosti byla zvolena 5 % hladina vyznamnosti a.

Na obrazku ¢. 2 jsou vypocteny ocekavané cetnosti. Dalsi diilezité hodnoty jsou opét
uvedeny konkrétné v oranzové podbarveném fadku sndzvem ,Pearson's” —
najdeme zde hodnotu testového kritéria, p-hodnotu i kritickou hodnotu. Tabulka

ma 2 fadky, 4 sloupce a pocet stupiiti volnosti (df) je roven 3.

V tomto pfipadé jsou splnéna vsSechna kritéria na pouziti testu nezavislosti,
to znamenad vSechny ocekavané cetnosti jsou vétsi nez 1 a soucasné vsechny

ocekavané cetnosti nejsou mensi nez 5.
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Vyhodnoceni testu je nasledujici:

Hodnota testového kritéria (59,9571) je vétsi nez kritickd hodnota (7,81473) a tedy

nulovou hypotézu zamitdme na 5 % hladiné vyznamnosti.

Z Pearsonova testu nezavislosti vyplyva, Ze mira pomoci novému pracovniku,
pfi absolvovani Adapta¢niho programu zavisi na pozici osoby, ktera poskytuje

pomoc v adaptacnim procesu.
Posouzeni miry zavislosti znak:

Miru zavislosti méfime pouze v ptipadé zamitnuti nulové hypotézy, pokud neni
zavislost prokazana testem, je statisticky nevyznamna. Pro méfenti sily zavislosti je
pouzit tzv. Cohentiv koeficient kontingence W, ktery se vypocte pomoci Cramerova

V. Hodnota Cramerova V, je uvedena vyse na obrazku €. 2.
Vzorec pro vypocet:

w=v-Jdf

W =0,53181 V3

W =0,92

Tabulka ¢. 28 - Posuzovaci Skala miry zavislosti znakt

W =0,10 Slaba zavislost
W =0,30 Stredni zavislost
W =0,50 a vice Velmi silna zavislost

Zdroj: (www.spss-tutorials.com, 2022)

Z vyse uvedené tabulky vyplyva, Ze mezi proménnymi je velmi silna zavislost!
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4.6 Etika a limity vyzkumu

4.6.1 Etické aspekty

Nedilnou soucasti této diplomové prace bylo dodrzeni etickych pravidel vyzkumu.
Respondenti byli sezndameni scilem vyzkumu a jeho priabéhem, vsichni
respondenti  se  vyzkumu  Ucastnili  dobrovolné. = Organizace  xy,
kde vyzkum probihal, si pfala byt anonymizovana, tento pozadavek byl v celé praci
splnén. Sbér dotaznikti byl realizovdn pomoci zapeceténého boxu, ¢imz byla
zajiSténa anonymita vSech respondentt. Diskrétnost byla pozadovana také
vzhledem k dokumenttim, které poskytla Organizace xy pro tcely vyzkumu, tyto
dokumenty tedy nebyly zvefejnény v kompletni origindlni podobé. Byl splnén také
daldi pozadavek Organizace xy, o co nejmensi zdsah do pracovni cinnosti
respondentti, z tohoto diivodu jsem vyuzila dotaznikového Setfeni, které tvorilo

vétSinou uzavrené otazky.

4.6.2 Limity vyzkumu

V prvé tfadé jako limit tohoto vyzkumu povazuji velikost zdkladniho souboru,
na ktery ma vliv pandemie Corona viru. Z tohoto dtivodu v poslednich dvou letech
Organizace xy nepfijimala vice novych zaméstnancti, jako tomu bylo v pfedeslych
letech, a to z dtivodu upravy vyrobniho programu. I za pfedpokladu, ze byla vsem
respondentiim zajisténa anonymita, mohlo dojit k tomu, ze respondenti zamérné
oznacovali vice pozitivni hodnoty oproti skutecnosti. Respondenti se mohli zdrzet
také svého komentare ¢i kritictéjsiho pohledu na véc, z obavy nalezeni spojeni
sdanym dotaznikem a osobou, ktera ho vyplnila. Dal$im limitem mutZe byt
i skutecnost, ze vyplnéni dotaznikii probihalo v pracovni dobé a respondenti se tak
nemuseli zcela nad danymi otdzkami konstruktivné a kriticky zamyslet,

jelikoZ pospichali zpét do pracovniho procesu.
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DISKUZE

Adaptacni proces v Organizaci xy je realizovan pomoci Adaptacniho programu,
ktery obsahuje harmonogram cinnosti, kterymi by méli novi zaméstnanci projit
v ramci procesu adaptace. Adaptacni program s novym zameéstnancem absolvuje

a hodnoti jeho nadfizeny (leader).

Vysledky vyzkumu ukazuji, Ze zaméstnanci hodnoti adaptacni proces v Organizaci
xy velice pozitivné, a to ve vSech sledovanych oblastech — informovanost,
srozumitelnost prace, zpétnd vazba a socidlni adaptace. Respondenti témeér
neoznacovali negativni vycty odpovédi v dotazniku. Dle vyhodnoceni

dotaznikového Setteni 1ze usoudit nasledujici zjiSténi.

Zaméstnanci dostali potfebné informace o Organizaci xy, Adaptacnim programu
a prubéhu celé adaptace. Pfi podpisu smlouvy jim byla pfeddna Pfirucka pro
zaméstnance. Pfirucka pro zaméstnance je informacni nastroj, ktery plni pro nové
zaméstnance funkci , opérna berlicky”. Zaméstnanci v ni najdou vSechny dulezité
informace o organizaci, jako jsou organizacni struktura, zdkladni organizacni
normy, informace o odmeénovani a dalsi (Kocianovd, 2010, Koubek, 2015). Pracovni
pomtcky jim byly predany v prvni den, coz odpovida harmonogramu
Adaptacniho programu. Zameéstnanci se také seznamili se vSemi stredisky zavodu,
v ramci Adaptacniho programu se maji sezndmit celkem s 11 stfedisky a soucasné
byli sezndmeni s vyrobni dokumentaci, kterd se vztahuje k jejich pracovnimu
zafazeni. Pracovni ukoly byly novym zaméstnancim vysvétleny tak, Ze jim
zaméstnanci porozuméli. Stejné tak pro né vsechny uvedené informace
v Adaptaénim programu byly srozumitelné. Napln prace odpovida naplni prace,
ktera byla zaméstnanctim sdélena pfed nastupem do zaméstnani. V tomto pripadé
organizace neporusila psychologickou smlouvu. K poruSeni psychologické
smlouvy nejcasté€ji dochdzi pfi jiné povaze ¢i naplni prace, pfi rozdilu mezi redlnym
platem a platem slibenym, pfi neodpovidajicimu kariérnimu rtistu a dalsi (Urban,

2013). Co se tyce vyhodnoceni socidlni adaptace v organizaci, tak zaméstnanci vidi
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své spolupracovniky jako velkou podporu pfi jejich zacatcich v zaclenovani do
pracovniho procesu. Pro adaptaci zaméstnancti jsou zpravidla nejvice pfinosné
informace od spolupracovniki (Kocianova, 2010). Nastupujici pracovnici uvedli,
Ze se na svém pracovisti citili vitani a soucasné byli predstaveni ¢lentim jejich
pracovni skupiny. Jako nejvice napomocnou osobu pfi absolvovani Adaptacniho
programu spatfuji svého nadfizeného (leadera), coz odpovidd nastaveni
Adaptacniho procesu v dané organizaci, nebot nadfizeny s novymi zaméstnanci
cely Adaptaéni program absolvuje a travi s nimi nejvice ¢asu pfi zapracovani.
Nadfizeny i pracovnik persondlniho utvaru se soustfeduji i na to, jak se novy
zaméstnanec adaptuje na prostfedi organizace a také, jak se zaclenuje do
pracovniho kolektivu (Kocianova, 2010). Zpétnou vazbu v pribéhu adaptacniho
procesu dostdvaji novi zaméstnanci podle Adapta¢niho programu, jak od svého
nadfizeného, tak od pracovnika persondlniho tutvaru. Podle vyhodnoceni se
zaméstnanci béhem adaptacniho procesu zuacastnili rozhovoru s nadfizenym
i pracovnikem persondlniho utvaru. A po ukondeni adaptaéniho procesu dostali
zaméstnanci zpétnou vazbu na svoji osobu. Adaptacni rozhovory jsou diileZitym
nastrojem pro zjiStovani zpétné vazby. Cili zejména na to, jak novy pracovnik
zvlada vykondvanou pracovni ¢innost a také jak je organizace sjeho vykonem
spokojend, pfipadné ma organizace poskytovat pomoc k lepsSimu zapracovani se
(Urban, 2013). Podle zaméstnancti je tfimési¢ni délka adaptacniho procesu
adekvatni vzhledem k jejich zapracovani. Dotaznik byl zavrSen otazkou,
zda adaptace pfispéla kjejich rozhodnuti setrvat dale v zavodu, nejvice
zaméstnancli se priklanélo k odpovédi, ze adaptace v Organizaci xy skutecné
podpotila jejich rozhodnuti v zdvodu setrvat. K této otazce byla vytvorena otazka
s otevfenou odpovédi, kde respondenti méli zd@ivodnit svou volbu. Nejcastéji se
vyskytujici oteviena odpovéd byla , Kolektiv”, ktery se fadi pod socidlni adaptaci.
Coz potvrzuje, Ze na pracovisti jsou mezi zaméstnanci dobré vztahy, které pozitivné

ovliviiuji socidlni adaptaci.
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Ve vyzkumu se také testovaly dvé hypotézy pomoci testu nezavislosti, ktery ukazal
nasledujici zjiSténi. Existuje statisticky vyznamny vztah mezi mirou pomoci
novému pracovnikovi, pfi absolvovani Adaptacniho programu a postaveni osoby,
kterd poskytuje pomoc v adaptacnim programu. Ukdzalo se, Ze také existuje
statisticky vyznamny vztah mezi pfispénim adaptace k rozhodnuti pracovnika dal
pracovat v zavodeé a konkrétnim zdvodé. Podle tabulky ¢. 24 je patficné, Ze nejvice
(7) zaméstnancti oznacilo moznost, Ze adaptace prispéla jejich setrvani na 76%-100%

v zavodé ¢. 2. Hypotézy, které byly ve vyzkumu formulovany, byly testy potvrzeny.
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ZAVER

Predlozena diplomova prace se zabyvala zaméstnaneckym hodnocenim
adaptacniho procesu novych zaméstnanct v Organizaci xy. Prace byla rozdélena
na teoretickou a empirickou cast. V teoretické casti byla popsana teoreticka
vychodiska ~a  zdkladni  pojmy  vramci  problematiky  adaptace
zameéstnancli. V empirické casti je uvedena vyzkumna otdzka, hypotézy, metoda
vyzkumu, vyzkumny vzorek, interpretace vysledkii, etika a limity vyzkumu.

Vyzkum byl proveden pomoci kvantitativniho pfistupu.

Cilem této diplomové prace bylo hodnoceni adaptaéniho procesu ve vybrané
organizaci xy. Cil prace byl naplnén pomoci vyzkumné otdzky, kterd zni — Jak
zaméstnanci v délnickych pozicich po absolvovani adaptacniho procesu v intervalu
3-12 mésicti hodnoti adaptacéni proces? Z vysledka dotaznikového Setfeni vyplyva,
ze zaméstnanci hodnoti adaptacni proces v Organizaci xy velmi pozitivné. Ve vSech
sledovanych oblastech — informovanost, srozumitelnost prace, zpétnd vazba
a socidlni adaptace, doslo k velmi pozitivnimu zaméstnaneckému hodnoceni,
témét bez oznaceni negativni odpovédi. Stanovené hypotézy byly ve vyzkumu

potvrzeny.

Co se tyfe doporudeni pro optimalizaci soucasného adaptaéniho
procesu Organizace xy, tak by bylo vhodné v adaptacnim procesu doplnit
adaptacni nastroje, jako je mentoring ¢i onboardingové aplikace. Vyuziti
mentoringu, konkrétné vztahu mentor-mentee neboli také povéfeni osoby z fad
zaméstnancti, kterd se stard o nové zaméstnance v priibéhu jejich adaptacniho
obdobi, by mohlo casové pomoci jednotlivym nadfizenym, ktefi se podileji na
adaptacnim procesu nového zaméstnance nejvétsi mérou. Dle vysledki
dotaznikového Setfeni zaméstnanci spatfuji jako nejvice ndpomocnou osobu pri
absolvovani Adapta¢niho programu praveé své spolupracovniky, coz také svédci
o tom, Ze neformalni vztahy jsou daleko silnéjsi, neZ ty formalné prikazané (Kasper

& Mayrhofer, 2005). Onboardingové aplikace zase mohou prinést svézi vitr do
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adaptacniho procesu a také ho zefektivnit. Tyto aplikace tak znacné uleh¢i ¢innosti
spojené s administrativou pracovnikiim persondlniho ttvaru, ktefi se pak mohou

soustfedit na péci o samotné zaméstnance (Baresova, 2012).

DtleZitost spravné nastavené adaptace by neméla Zadnd organizace podcenovat,
nebot fungujici adaptace snizuje organizaci naklady na fluktuaci, zvySuje motivaci
pracovnikti, prispiva k snazsi socializaci nového pracovnika do pracovni skupiny,
prispiva k rychlejSimu dosahovani pozadovanych pracovnich vykont a vytvari
vztah soundleZitosti pracovnika s organizaci (PaliSkov4, 2021).

Zpracovani této diplomové prace mi pomohlo lépe porozumét problematice

adaptacniho procesu v organizaci, a to, jak konkrétni adaptacni proces funguje po

praktické strance. Vysledky vyzkumu budou prezentovany vedeni spole¢nosti.
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SEZNAM SYMBOLU A ZKRATEK
aj. a jiné

apod. a podobné

atd. atak dale

HR  human resources

THP technicko-hospodafsky pracovnik

tzn. to znamena
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Obrazek ¢. 1: Vysttizek vypoctu v Excelu

Obrazek ¢. 2: Vystfizek vypoctu v Excelu
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SEZNAM TABULEK

Tabulka €. 1: Objektivni a subjektivni faktory
Tabulka ¢. 2: Faze adaptacéniho procesu

Tabulka ¢. 3: Zastoupeni respondentti dle zavodii

Zavod Pocet respondentti
Zavod 1 10
Zavod 2 10
Zavod 3 12
Zavod 4 10
Zavod 5 11
Celkem 53

Tabulka ¢ 4: Zastoupeni respondentti dle véku

Vék Pocet respondentti
19-30 let 18
31-40 let 15
41-50 let 12
51-57 let 8
Celkem 53

Tabulka ¢. 5: Zastoupeni respondentti dle délky pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru

Pocet respondentt

3-4 mésice 8
5-6 mésict 13
7-8 mésica 18
9-10 mésict 6
11-12 mésict 8
Celkem 53
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Tabulka ¢. 6: Poskytnuti potfebnych informaci v souladu s Adaptacnim programem

Odpovédi Pocet respondentti
Ano 45
Ne 0
Nevzpomindm si 8
Celkem 53

Tabulka ¢. 7: Pfedani Pfirucky pro zaméstnance

Odpovédi Pocet respondentti
Ano 34
Ne 1
Nevzpominam si 18
Celkem 53
Tabulka ¢. 8: Den pfedani pracovnich pomiicek
Otevfend odpoveéd Cetnost
L 1.7 50
,2. 1
#9.7 1
,10.7 1
Celkem 53

Tabulka €. 9: Seznamenti se vSemi stfedisky zavodu

Odpovédi Pocet respondentt
Ano 21
Spise ano 25
Spise ne 7
Ne 0
Celkem 53
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Tabulka ¢. 10: Sezndmeni s vyrobni dokumentaci

Odpovédi Pocet respondentti
Ano 27
SpisSe ano 22
Spise ne 24
Ne 0
Celkem 53

Tabulka ¢. 11: Porozuméni pracovnim tkoliim

Odpovédi Pocet respondentti
Ano 27
Spise ano 24
Spise ne 2
Ne 0
Celkem 53

Tabulka €. 12: Splnéni ocekdvani o naplni prace

Odpovedi Pocet respondentti
Ano 30
Spise ano 22
Spise ne 0
Ne 1
Celkem 53

Tabulka €. 13: Srozumitelnost informaci v Adapta¢nim programu

Odpovédi Pocet respondentt
Ano 16
Spise ano 34
Spise ne 2
Ne 1
Celkem 53
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Tabulka €. 14: Podpora spolupracovniku pfi zaclenéni

Odpovédi Pocet respondentti
Ano 34
SpisSe ano 18
Spise ne 1
Ne 0
Celkem 53

Tabulka ¢. 15: Podpora nadfizeného pfi zaclenéni

Odpovédi Pocet respondentti
Ano 24
Spise ano 25
Spise ne 4
Ne 0
Celkem 53

Tabulka ¢. 16: Pfedstaveni ¢lenti pracovni skupiny

Odpovedi Pocet respondentti
Ano 52
Ne 1
Celkem 53

Tabulka €. 17: Pocit vitanosti na pracovisti

Odpovédi Pocet respondentt
Ano 29
Spise ano 21
Spise ne 3
Ne 0
Celkem 53
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Tabulka ¢. 18: Mira pomoci v Adaptacnim programu

nejmeéné méneé vice nejvice | Celkem
Pracovnik PU 11 29 9 4 53
Nadfizeny 1 15 26 11 53
Spolupracovnik/kolega 0 2 15 16 53
Sam 4 16 15 18 53

Tabulka & 19: Uast na

adaptacnich rozhovorech snadfizenym a personalnim

utvarem
Ano Ne Celkem
Nadtizeny 51 2 53
Personalni titvar 45 8 53

Tabulka ¢. 20: Dostate¢na délka adaptacniho procesu

Odpovedi Pocet respondentt
Ano 32
Spise ano 19
Spise ne 2
Ne 0
Celkem 53

Tabulka ¢. 21: Poskytnuti zpétné vazby po ukonceni adaptacniho procesu

Odpovédi Pocet respondentti
Ano 34
Ne 0
Nevzpomindm si 19
Celkem 53




83

Tabulka ¢. 22: Vliv adaptace na setrvani v zavodu

Odpovédi Pocet respondentti
0% 3
1%-25% 2
26%-50 7
51%-75% 19
75%-100% 22
Celkem 53

Tabulka ¢. 23: Vyhodnoceni otevienych odpovédi k otazce 21

Otevfend odpoveéd Cetnost
Kolektiv (socidlni adaptace) 10
Napln prace 6
Adaptace nebyla az tak dilezita 5
Adaptace je dtlezitd pro praci 4
Spravné zauceni pro vykon prace 2
Srozumitelné tkoly 1
Napln prace se lisila od oc¢ekavani 1
Celkem 30

Tabulka ¢. 24: Kontingencni tabulka
Tabulka ¢. 25: Kontingen¢ni tabulka
Tabulka ¢. 26: Kontingencni tabulka
Tabulka ¢. 27: Kontingencni tabulka

Tabulka ¢. 28: Posuzovaci Skala miry zavislosti znakt
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PRILOHA C. 1.: DOTAZNIK
DOTAZNIK - ZAMESTNANECKE HODNOCENI ADAPTACNIHO PROCESU

Dotaznik, ktery mate pravé pred sebou je soucasti diplomové prace zaméfené adaptacni
proces nového zaméstnance v organizaci, ve které pracujete. Dotaznik se sklada z otazek,
které prispéji ke statistickému vyhodnoceni nazori pracovnikii vaseho zavodu
na adaptacni program. Vyplnénim dotazniku muize tak prispét k tpravam adaptacniho
programu, a také k dokonceni mé diplomové prace. Dotaznik pfevazné obsahuje uzavrené
otdzky, kde zaskrtavate souhlas nebo nesouhlas s danou odpovédi. Jen nékolik otazek
je koncipovano tak, ze nezaskrtavate odpovéd, ale dopiSete vlastni nazor. Cely dotaznik
je anonymni a prinos ma odpovéd kazdého z Vas, ktera pfispéje diky statistickym
vypoctiim k uréeni vétSinového nazoru na adaptacni program. Velmi dékuji za Vas cas,
ktery dotazniku budete vénovat.

1. Jaky je Vas vék? (uved'te nize ¢islovkou)

2. Jak dlouho ve firmé pracujete? (uved'te ¢islovkou pocet mésici, véetné toho
zapocatého)

3. Dostal/a jste v prvnim tydnu potfebné informace v souladu s Adaptacnim
programem?

a) Ano

b) Ne

c) Nevzpominam si

Pokud jste zaskrtl/a odpovéd ,Ne”, uvedte prosim, jaké informace Vam  chybéli.

4. Byla Vam pii podpisu smlouvy pfedana Pfirucka pro zaméstnance'?
a) Ano

b) Ne, prejdéte k otazce cislo 6.

¢) Nevzpomindm si, pfejdéte k otazce cislo 6.

5. Pokud Vam byla pfedana Pfirucka pro zaméstnance, dovédél/a jste se vsechny
pro Vas dulezité informace? (jestlize Vam pfedana nebyla neodpovidejte)

a) Ano

b) Ne

¢) Nevzpomindm si

! Pfirucka pro zameéstnance = Obsahuje obecné informace o firmé (pfedstaveni vedeni firmy,
pracovni doba, dovolena, prava a povinnosti zaméstnance a dalsi).



a)
b)
<)
d)

a)
b)
<)
d)

10.

a)
b)
<)
d)

Byli Vam Vasi spolupracovnici na zacatku Vaseho puisobeni v zavodu
podporou pro zaclenéni do pracovniho procesu?

Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

Byl Vam Vas nadfizeny na zacatku Vaseho ptisobeni v zavodu podporou pro
zaclenéni se do pracovniho procesu?

Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

Ktery den jste dostal/dostala pracovni pomiicky? (uved'te cislovkou)

Byly Vam pracovni tkoly vysvétleny tak, Ze jste jim porozumél/a?
Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

Odpovida Vase napln prace tomu, co Vam bylo sdéleno o naplni prace pfed
nastupem do zaméstnani?

Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

Pokud jste zaskrtl odpovéd ,Ne” a ,Spise ne” uvedte, co se lisilo.

12.

a)
b)

. Byl/a jste seznamen/a se vSemi stfedisky zavodu, které mate uvedeny

v Adaptacnim programu?
Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

Byl/a jste predstaven/a clentim Vasi pracovni skupiny?
Ano
Ne



13.

a)
b)
<)
d)

14.

a)
b)

15.

a)
b)

16.

a)
b)
<)
d)

17.

a)
b)
<)
d)

Citil/a jste se na svém pracovisti vitany/a?
Ano

Spise ano

SpiSe ne

Ne

Zucastnil/a jste se béhem adaptacniho procesu rozhovoru s Vasim
nadfizenym (leaderem)?

Ano

Ne

Zucastnil/a jste se béhem adaptacniho procesu rozhovoru s pracovnikem
personalniho oddéleni?

Ano

Ne

Byl/a jste seznamen/a s vyrobni dokumentaci, ktera se vztahuje k Vasemu
pracovnimu zatfazeni?

Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

Byly pro Vas vsSechny informace uvedené v Adaptaénimu programu
srozumitelné?

Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

Pokud jste zaskrtl odpovéd , Ne” a ,SpiSe ne” uvedte, co pro Vas bylo nesrozumitelné.

18.

a)
b)
<)
d)

Pomohl/a Vam tfimésic¢ni délka adaptacniho procesu k zapracovani?
Ano, byla dostatec¢na

SpiSe ano, ale méla byt delsi

Spise ne, byla kratka

Ne, byla kratka



19.Kdo Vam nejvice pomohl pii

absolvovani adaptacniho programu?

V kazdém fadku a), b), c), d) oznacte jedno z policek znakem X, jak Vam byl

kdo napomocen.

nejméné

méné

vice

Nejvice

a) Pracovnik personalniho oddéleni

b) Nadfizeny

¢) Spolupracovnik/kolega

d) Sam

20. Byla Vam poskytnuta zpétna vazba po ukonceni adaptacniho procesu?

a) Ano
b) Ne
c) Nevzpomindm si

21. Na kolik procent prispéla adaptace k Vasemu rozhodnuti dal pracovat
v zavodu? Vasi odpovéd zdavodnéte.

a) 0%
zdtvodnéte Vasi Volbu:

b) 1%-25%
zdtvodnéte Vasi volbu:

c) 26%-50%
zdtavodnéte Vasi volbu:

d) 51%-75%
zdtvodnéte Vasi volbu:

e) 76%-100%
zduvodnéte Vasi Volbu:

V pfipadé, Ze byste chtéli néco k dotazniku doplnit, prosim vyuZzijte nasledujici fadky:




PRILOHA C. 2.: ADAPTACNI PROGRAM

ADAPTACNi PROGRAM

Jméno a pfijmeni:

Podpis pracovnika:

Pracovisté (oblast): Spoluprace:
Pozice: Instruktor:
Nastup: Vedouci trenér:

5.1.1. Informaéni adaptace Personalni oddéleni

odpovédna
osoba

termin

podpis od.

osoby

Poznamka

Dokumentace souvisejici s nastupem

Doklady zaméstnance

Informace o firmé

Seznameni s:

pracovni smlouva

mzdoveé podminky

odménovani

pracovni doba

dochazkovy systém

popis pracovni pozice

Satny, kufarna

organizaéni struktura

informacéni plochy

Skoleni BOZP, PO

Skoleni fidich

Zaméstnanec obdrzi:

pracovni odévy

ochranné pomucky

dochazkova karta

5.1.2. Informacni adaptace Personalni + Vyrobni oddéleni

Skoleni Hygienické minimum

Pohovor:

seznameni s planem adaptace

hodnoticimi kritérii

5.1.3. Informacni adaptace Vyrobni oddéleni

Seznameni s:

BOZP

areal zavodu

komunikaéni cesty

unikové vychody

hasici pfistroje

hydranty

dul.tel.gisla




pitny rezim

hlaseni absence

dochazka
pracovni neschopnost
firemni standardy normy ISO, IFS
58

WCM

viz.navody k obsluze

generace napadl

feSeni probléma

firemni dokumentace

cile jakosti

GMP

obrana potravin,
obrana zavodu

HACCP

sanitaéni rad

politika jakosti

cile jakosti

rozpis smén

specifikace vyrobki

odpadové hospodarstvi

5.2. Adaptace na strediscich (1 denni)

odpoveédna
osoba

termin

podpis od.
osoby

Poznamka

KR/MH/RL

PETO1

PETO2

PETO3

KEG

SKL

Siruparna

Laboratof

Facility

Maintenance

SIR01-02, KANO1

CANO1

5.3. Adaptace na pridéleném stredisku

Seznameni s:

uvedeni na pracovisté

pfedani bezprostfednimu nadfizenému

seznamemi s pracovnim kolektivem

predstaveni pracovniho mista

pfedani zafizeni potfebné k vykonu prace

pridéleni ukold

seznamit s vyrobni dokumentaci

Pohovory:

v prubéhu adaptaéniho obdobi s nadfizenym

(leaderem)

(min. 2 x)




v pribéhu adapta¢niho obdobi s pracovnikem HR

(5.-6. tyden)

Staz:

Zadané ukoly : Termin: SplInéno:
5.4. Hodnoceni Adaptacniho obdobi
Hodnocena oblast hodnotici kritéria body hodnoceni
0-7,5 h absence 1 bod
Dochazka do zaméstnani
vice nez 7,5 h absence 0 bodu
0-1 poruseni BOZP 1 bod
Dodrzovani BOZP v praxi KO bod
2+ poruSeni BOZP KO bod
Dodrzovani hygienického minima v praxi 0-1 porueni hygienickych predpist 1 bod
KO bod 2+poruseni hygienickych predpiusl KO bod
Pfistup k pInéni zadanych akoli ukoly pinény 2 body
(pisemné definovat tkoly) Ukoly plnény éastecné nebo s pfipominkami 1 bod




ukoly neplnény 0 bodu
ukoly plnény 2 body
Prlstup’k Feseni probléma (min. 1 navrh na ukoly plnény ¢astecné nebo s pfipominkami 1 bod
zlepSeni)
ukoly neplnény 0 bodu
0-1 zjisténi pfi auditu 1 bod
Dodrzovani 5S na pracovisti » - -
2+ zjisténi pfi auditu 0 bodu
Zakladni znalost ovladani vybraného 0-1 chyba 1 bod
vyrobniho zafizeni / éinnosti
(vyrobalsiruparna, laboratofr) 2+ chyb 0 bodd
) 0-4 chyby 1 bod
Test teorie
5 + chyb 0 bodt
: X ‘ = Celkové
ZHODNOCENI ADAPTACNIHO OBDOBI ZAMESTNANCE body .
hodnoceni
Zaméstnance uspésné absolvoval adaptaéni proces 7-10 bodu 0
Zaméstnance neuspésné absolvoval adaptaéni proces 6 - bodu

Zameéstnance uspésné absolvoval adaptacni proces : ANO / NE

Podpis zkousSejiciho:

Zkouseny pracovnik byl s vysledkem hodnoceni seznamen. Po vyplnéni celého formulare jej neprodlené vedouci pracovnik odevzda na
personalni oddéleni, kde je ulozen v osobni slozce zaméstnance.

Dne:

Podpis zkouseného:




