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Uvod

Tato bakalaiska prace Adaptacni proces pracovnikii v dopravé si klade za cil
analyzovat adaptacni proces z perspektivy subjektd, objektii a dokumentii
adaptacniho procesu. Adaptacni proces, obzvlasté v obdobi riastu zelezni¢nich
spolecnosti, a tim i volnych pracovnich mist, patrné nabyva na dilezitosti. Jeho
spravné provedeni miize pro organizaci znamenat jistotu, Ze nedojde k odlivu
zaméstnancti v brzké dobé, a ddle pomaha eliminovat dal$i nezadouci jevy.

Teoreticka ¢ast prace vychdazi z odborné literatury a zahrani¢nich odbornych
clankt. Sklada se ze dvou kapitol. V prvni kapitole se zaméfuji na adaptaci.
Postupuji od vymezeni zdkladnich pojmt a pojmii souvisejicich, pfes faze, pribéh
a cil adapta¢niho procesu, az po jeho optimalni podobu. Ve druhé kapitole se pak
zaméfuji na jedince, jakozto objekt adaptaéniho procesu. Zabyvam se reakci na
adaptaci a konceptem psychologické smlouvy. Dale zde predesilam i vyvojovou
teorii E. Eriksona a periodizaci vyvoje dle Vagnerové (2008). Tuto podkapitolu jsem
zatadila, jelikoz si myslim, ze aktudlni vyvojovy stupenn daného jedince piimo
souvisi s adapta¢nim procesem a jeho nastavenim.

Prakticka cast je vénovana evaluacni pripadové studii. Zaméfuji se na jednu
zeleznicni dopravni spolecnost a adaptaci provoznich zaméstnanct — pritvodcich.
Cilem je popsat, jak ve vybrané dopravni spole¢nosti adaptacni proces probih4, a to
z perspektivy dokumentti adaptacniho procesu, a déle jeho objektt i subjektd.
Zamétuji se na to, jak je adaptacni proces ve vybrané organizaci planovan
a realizovan, jak jedinci subjektivné vnimaji jejich nové zameéstnani v zavislosti na
veku a v ¢em odpovida, ¢i se naopak odchyluje, nastaveny adaptacni proces od
poznatkti uvedenych v teoretické casti. Knaplnéni téchto cilti jsem pouzila
poskytnuté dokumenty, a dale jsem provedla rozhovory se subjekty (nadfizeny

pracovnik, personalistka) a objekty (pravodci) adaptacniho procesu.



TEORETICKA CAST

1 Adaptace

1.1 Adaptace: Vymezeni pojmu

Alfou a omegou této prace je bezesporu vymezeni klicového pojmu, jimz je
adaptace. V literatufe (Novy, Surynek, 2006; Bedrnovda, Novy, 2002; Kocianova,
2010) je adaptace pojimana jako proces, pfi némz se clovék aktivné prizptsobuje
zivotnim podminkdm a zménam. Uvadi také, ze clovek neni jen pasivnim
prijemcem, avSak snazi se prizplisobit z4jmtm, hodnotdm a cilam. , Adaptace se
proto tykd jiz zcela konkrétniho socidlniho prosttedi, ve kterém se clovék pohybuje” (Novy,
Surynek, 2006, s. 153). V souvislosti s pracovnim zafazenim se hovoii o adaptaci na
pracovni prostfedi. Samotna adaptace zahrnuje urcity predpoklad k zvladnuti
zmén vnéjsiho prostredi (adaptabilita, prizptlisobivost), proces zvladnuti zmén
(adaptovani, pfizptisobovani) a vysledny stav (adaptovanost, pfizptisobenost)
(Novy, Surynek, 2006).

Adaptace je ve spolecenském kontextu procesem, pii némz se jedinec
vyrovnava s prostfedim, ve kterém plni pracovni ukoly (Bedrnova, Novy, 2002).
Je-li adaptace pojimana jako socidlni proces, pak prochazi, dle Nového a Surynka
(2006), nékolika fazemi. Prvni je faze pfipravna, jenz zahrnuje obdobi pfed tim, nez
dojde ke zméné podminek. Nasleduje faze globalni orientace, jejiz nastup se
ocekava pocatkem ptisobeni novych podminek. Tteti faze je ve znameni uvédomeélé
orientace. Jedinec zacind, zcela védomé, pretvaret svij vztah k probihajicim
zivotnim zméndm a je schopen vyuZzit vnitiniho potencidlu ke zddrnému zvladnuti
zmeén.

Cely proces je zakoncen zvladnutim pozadavkii (zvladdnuti mutze byt
docasné ¢i trvalé) nového prostfedi a je vysledkem celého procesu uspésné

adaptace. Autofi (Novy, Surynek, 2006) také upozornuji, ze je nutné brat zretel na



takt, Ze jedinec v primé konfrontaci sZivotnimi zménami mtize i rezignovat
a prostfedi, na néz se mél adaptovat, opousti. Také se miize stat, ze ¢lovek neni
schopen zvladnout novou situaci nasledkem externich podminek. Tento nepifiznivy

stav se mutize projevit na fyzickém ¢i dusevnim zdravi jedince.

1.2 Souvisejici pojmy: Adaptabilita, adaptovanost, socializace

V souvislosti s adaptaci se déle objevuji pojmy adaptabilita, adaptovanost
a socializace. Adaptabilitu lze chdpat jako schopnost, jenz je individudlné
specificka, zavisejici na osobnostnich pfedpokladech. Tato schopnost pfedurcuje
jedince ke zvladnuti pozadavkd neustidle se méniciho prostiedi. Zminény
predpoklad se utvari a rozviji v ramci vyvoje osobnosti (Novy, Surynek, 2006;
Kocianova, 2010).

Adaptovanost 1ze chapat ve dvou rovindch - jde o priibézné vyrovnavani se
s podminkami neustdle se méniciho prostfedi, dale také jako vysledek procesu
adaptace. Dojde-li k adaptovanosti, jedinec se stabilizuje a vznika styl pracovniho
jednani (Hoskovec et. al., 2003).

JelikoZz se pracovni ¢innost uskutecnuje v socidlnim prostiedi a zpravidla je
nutna urdita interakce v rdmci mezilidskych vztaht je jisté na misté hovoftit kratce
o socializaci. Socializace je v obecném kontextu proces, béhem néhoz dochazi
k pferodu ¢lovéka z bytosti ryze biologické, na bytost socialni (Nakonecny, 2005).
Jde o: ,, Pfirozené vriistini clovéka do prostiedi Zivota spolecnosti, které zacind v raném
détstvi a pokracuje cely Zivot, nebot je to v podstaté proces socidlniho uceni” (Nakonecny,
2005, s. 30). Novy a Surynek (2006) dale dopliuji, ze socializace zasahuje vSechny
slozky lidského jednani a psychiky. Tento proces je zapocat jiz ve velmi ranych
fazich zivota clovéka. Socializovany jedinec si béhem zivota osvojuje standardy,
dovednosti, motivy a postoje, a to tak, aby odpovidaly dané spolecnosti (Parke et.

al., 2008). Na cely priibéh socializace 1ze pohliZet dvéma zptisoby — a to z pohledu
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spolecnosti, ktera na jedince ptisobi a z pohledu jedince, ktery se vlivem tohoto
pusobeni méni.

Jak bylo naznaceno, socializace je celozivotnim procesem. V literatufe
(Nakonecny, 2005; Reichel, 2008) je rozliSovana socializace primarni — v rodiné,
a déle sekundarni — napiiklad ve vzdéldvacim zafizeni ¢i pozdéji v zaméstnani.
Sociologicky slovnik (Scott, Marshall, 2014) uvadi pojem ,,work socialization” (4j.
pracovni socializace). Tento pojem vyklada jako proces uceni se a ptizptisobeni se
v zaméstnani. Presnéji, podstatou je pfedevSim osvojeni si norem a hodnot

pracovisté a prizpusobeni se vztahtm.

1.3 Sociadlni a pracovni adaptace

Pracovni proces se odehrdvd ve spolecenském kontextu, to znamena
odehravajici se ve vzdjemné interakci s ostatnimi jedinci. Z tohoto diivodu nent jisté
od véci hovorit o socidlni adaptaci. Socidlni adaptaci je na misté zabyvat se také
z toho diivodu, Ze jedinec vykonava svou praci zpravidla ve velmi strukturovanych
vztazich (Hoskovec et. al., 2003). Tento typ adaptace se dle Nového a Surynka (2006)
meéni a konkretizuje vzorce ziskané prostfednictvim socializace. Tato proména
zavisi na specifickych podminkdch. Jde o proces zacleriovani do struktury
socidlnich vztahti, a to jak v rdmci skupiny, tak SirSiho prostfedi. V souvislosti
s pracovnim zafazenim dochazi k tomuto procesu, pokud dojde ke zméné
postaventi jedince v ramci pracovni skupiny.

Vysledkem celého procesu je pak vclenéni se do novych podminek, nebo
naopak nepfijeti téchto novych skutecnosti. Je-li socidlni adaptovanost pfiméfenad,
dochazi kidentifikaci, participaci, konformité a soundlezitosti s podminkami.
V opacném pripadé pak mutiZe vyustit v konflikty a izolaci. Skutecnost, jak je jedinec
adaptovan se odrazi vjeho vnitinim prozivani a také v chovani. Muaze ovlivnit
schopnost kooperovat s dal$imi lidmi, pfipadné mtize mit dopad i na osobni vykon

(Novy, Surynek, 2006).
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Pres vymezeni zdkladnich pojmti se pomalu dostdvam k hlavnimu této
prace, jimz je pracovni adaptace (¢i dle nékterych autorti adaptace na praci). Dvojice
autort Foot a Hook (2005) definuji adaptaci na praci jako proces, pfi némz je novym
zaméstnanciim dopoméhdno k tomu, aby zvladli svou novou praci v co nejkratsim
mozném casovém horizontu. Novy a Surynek (2006) vidi v pracovni adaptaci
prizptisobeni jedince pracovnimu prostfedi a tkolim. Tento proces je dulezity
proto, aby se novi pracovnici stali platnymi a produktivnimi (Foot, Hook, 2005).
Zahrnuje i pribézné zvladani ndarokti vnovych pracovnich podminkach.
K adaptaci na praci ne malou mérou pomaha odbornd priprava, tedy Skoleni,
zacviky, a podobné.

Adaptacni proces je stézejni pro zaclenéni do pracovniho kolektivu
a zvladnuti pracovnich tikolti, souvisejicich s novou pozici. Diilezité je podotknout,
Ze uspésna profesni adaptace zavisi taktéz na dosavadni profesni trovni jedince,
nabytych pracovnich zkusenostech, splnénych ocekavani od organizace a pracovni
pozice a pfiznivém klimatu organizace (Kocianova, 2010). Z uvedeného vyplyva, ze
pracovni adaptace je individudlné specificka. Dle mého nazoru se d4 ocekavat, ze
pokud bude jedinec pln€ nasycen vsim potfebnym, pak bude spokojen€;jsi.

Kocianova (2010) uvadi, Ze se jedinec béhem procesu adaptace muze
prizptisobovat kultufe organizace, pracovni ¢innosti a socidlnim podminkam, tedy
presnéji feceno vztahtim na pracovisti. Dale se seznamuje s pracovistém, porovnava
cile své s cili svého pracovniho kolektivu. Vysledkem tohoto porovnani je bud
prijeti novych skutec¢nosti ¢i jejich odmitnuti.

Oba tyto typy adaptace — socidlni i pracovni, podle Bedrnové a Nového
(2002), znamenaji pro pracovnika urcité dusledky. Zejména pak ma adaptace
dopady na stabilizaci jedince, jeho vykonnost a spokojenost. Je tfeba rovnéz
podotknout, ze se pracovni i socidlni adaptace v bézném zivoté prolinaji, ackoli
mohou probihat sodliSnou mirou uspésnosti — dosazeni uspokojivé urovné
pracovni adaptace nemusi nutné znamenat i ispéSnou socialni adaptaci (Hoskovec

et. al., 2003; Bedrnova, Novy, 2002).
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Pracovni adaptace ma své opodstatnéni v nékolika situacich
(Hoskovec et. al., 2003):

e Nastup nového pracovnika do prostfedi organizace. Zde se jedna
predevsim o absolventy Skol, ktefi prichazeji do svého prvniho
zameéstnani. Déle je zde mozné také zminit nové zameéstnance, ktefi
zatim nedisponuji adekvatni odbornou prpravou pro dané pracovni
zarazeni.

e Zména pracovniho zafazeni jiz zaméstnanych jedinct, a to ve sméru
horizontdlnim (napf. prevedeni na jiné oddéleni) a vertikdlnim
(vzestup i sestup).

e Navrat zaméstnance po dlouhodobé nepfitomnosti (napt. matetska
dovolend). Nutnost pracovni adaptace je zde na misté, vykonava-li
pracovnik svou ¢innost v odvétvi, které se rychle vyviji (napf. oblast
IT).

e Pracovni adaptace v disledku inova¢nich zmén, kdy je nutna
rekvalifikace. Dochazi k obménovani ptivodni pracovni skupiny,
urcuji se nové cile, vytvaii se nové vztahy mezi spolupracovniky,

utvaii se odlisné zvyklosti.

1.4 Orientace

Pfi reSersi zdroju k tomuto tématu jsem narazila na pojem orientace. Jaky je
vztah pojmu adaptace a orientace? Koubek (2010, s. 192) definuje orientaci jako:
,,...dtikladné promysleny a pro kaZdy druh pracovnich mist, kazdé pracovisté i organizaci
specificky program adaptacnich a vzdéldvacich aktivit.” Zminéné aktivity maji za cil
zejména usnadnit a urychlit cely proces ,,seznameni jedince” — s charakterem prace
a pracovnimi ukoly, snovymi spolupracovniky, socidlnim prostiedim
a podminkami. Cilem orientace je zkraceni doby, vniz jedinec nepodava

pozadovany vykon a neni jesté pIné sezndmen s okolnim prostfedim. Jde o to, aby
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pracovnik, idedlné bez stresu (¢i stresu v co nejmensi mire), byl schopen zaradit se
mezi stavajici pracovniky, do jejich kolektivu. Déle pak, aby byl platnym ¢lenem
celé organizace, rozumél nastavenym pravidlim a ztotoznil se scili
zameéstnavatele.

Jinymi slovy, orientace je fizenym procesem, béhem kterého se jedinec
seznamuje s organizaci. Dostava se mu stézejnich informaci pro vykon prace,
informacich o organizaci, zejména pak o jejim hierarchickém usporadani. Koubek
(2010) uvadyi, Ze je nutné novym zaméstnanciim poskytnou veskeré informace, jenz
se pracovnika bezprosttedné tykaji. Orientace zkracuje dobu adaptace, a to
zprostredkovianim nezbytnych znalosti a procedur souvisejicich s organizaci (Koubek,
2010, s. 192).

Priibéh orientace se da rozdélit na dvé roviny, a to formalni a neformalni.
Formalni orientace zahrnuje planovani procesu ze strany persondlniho oddéleni
a nadfizenych pracovnikti. V neformdlni roviné se jedna o spontanni proces, jenz
probihd v ramci interakce jedince s novymi spolupracovniky. Neformalni proces je
dtlezity, ponévadz se podili na zafazeni prichoziho jedince do pracovniho
kolektivu. Dokonce mtize jit i o efektivnéjsi a pro pracovnika vyznamnéjsi proces
nezli ten v roviné formalni.

Orientaci rozdéluje Koubek (2010, s. 193) do tfi oblasti. Jde o celoorganizacni
orientaci (1), skupinovou/tymovou orientaci (2) a orientaci na konkrétni pracovni
misto (3). Celoorganizacni orientace je zaméfena zejména na podavani obecnych
informaci, pfiéemz tyto informace jsou totozné pro vsechny spolupracovniky.
Skupinova orientace se tyka pfimo tymu, ve kterém jedinec vykonava svou praci.
Orientace v této oblasti ma jedinci predat detailnéjsi informace a obeznamit jej
s pfipadnymi anomadliemi, kterymi se prace v dané pracovni skupiné vyznacuje.
A posledni, orientace na konkrétni pracovni misto — byvé jiz obsahové rozliSena

s ohledem na pracovni napln a charakter dané pozice.
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1.5 Faze, prabéh a cil adaptacniho procesu

Pracovni (i socidlni) adaptace ma na jedince urcité dopady, a pravé z tohoto
dtivodu nenti pfili§ moudré ponechavat ji zcela na nahodé. Bedrnova a Novy (2002)
uvadi, Ze je nutné cely proces usmérnovat a ridit. Subjektem fizeni jsou pracovnici
na vedoucich pozicich a personalisté. Objekty fizeni jsou novi pracovnici a jedinci,
ktefi se vraci na pracovisté po delSim case (Bedrnova Novy, 2002). Pracovnici na
vedoucich pozicich vystupuji v tomto procesu jako ti, ktefi jsou za adaptaci nového
pracovnika zodpovédni, presnéji feceno za jeji prubéh. Jejich odpovédnost patrné
nabyva na dtlezitosti za pfedpokladu, je-li novy zaméstnanec na své prvni
pracovni pozici. Pravé tato prvni zkusenost miize mit rozhodujici dopad na dalsi
smérovani pracovnika, jeho rozvoj a vztah k vykonavané praci ¢i profesi.

Kocianova (2010) popisuje nékolik fazi adaptacéniho procesu. Jedna se o fazi
anticipacni, fazi nastupu do organizace, fazi odborné a socidlni integrace a fazi
posledni — plného clenstvi v organizaci. Anticipac¢ni socializaci je mysleno pfebirani
nazorti, hodnot ¢i postoji dané skupiny, do které novy zaméstnanec vstupuje
a usiluje vni o ¢lenstvi. Ve druhé fazi jde o samotny nastup do organizace. Pfi
nastupu dochdazi ke konfrontaci mezi ,,novym jedincem” a realitou v organizaci.
Tteti faze je ve znameni odborné a socidlni integrace, jeji zpracovani a zaclenéni.
V posledni fazi je jedinec jiz pInohodnotnym ¢lenem organizace.

Jedinec vstupuje do organizace s uréitym souborem ocekavani, které mohou
byt do znacné miry konkrétni. Ocekavani jsou i ze strany pfijimajici organizace.
Tato ocekdvani zpravidla koresponduji s ndroky na pracovnika, jenz vyplyvaji
z pracovniho zafazeni. Jedinec vstupujici do organizace disponuje souborem
nadéji, ambici a pfani. Dle Kocidnové (2010) je jejich konkrétni forma a obsah
podminén individudlnimi charakteristikami — vék, dosavadni pracovni zkusenosti,
a podobné. Soubor ocekavani a dalSich motivli muze podléhat zubu casu, tedy
prubézné se meénit. Pokud vsak vSe dobre dopadne, pak se dostavi urcitd mira

identifikace pracovnika s organizaci (Hoskovec et. al., 2003).
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Kocidnova (2010) uvadi, ze na adaptacni proces v organizacich neni bran
potiebny zfetel. Ze strany organizaci je dokonce velmi ¢asto podceniovan. Novému
pracovnikovi je dle autorti (Kasper, Mayhofer, 2007) vénovana pozornost a zajem
pouze tehdy, kdyZje v roli uchazece o zaméstnani. Po pfijeti do pracovniho poméru
tento zdjem ze strany organizace, dle pracovniki, opada. Pro¢ by vSak méla byt
pozornost vénovana i nové prijatym pracovnikiim? Adaptaéni proces je dulezity
pro snizovani nakladt. Finan¢ni zatizenost tkvi zejména ve vynakladani usili pro
ziskavani a vybér novych zaméstnancti. Jakakoli nasledna ztrata je pro organizaci
citelnd. Nejen z hlediska persondlniho, ale také, jak jiz bylo zminéno, i z hlediska
finanéniho. Pro firmu i pracovnika jsou stézejni prvni ¢tyfi tydny po nastupu do
nového zameéstnani, bez rizika vSak nejsou ani prvni mésice, pfesnéji feceno prvni
ptlrok po nastupu (Kocidnovd, 2010). Se ztratou, at uz finanéni ¢i persondlni
i s naleZitou péci, rovnéz souvisi uvedeni pracovnika do organizace. Spravné
provedené uvedeni pracovnika do prostredi organizace predstavuje dlouhodobou
investici, ktera je velmi dulezita pro dalsi fungovani, a to jak organizace, tak
pracovnika v rdmci ni (Branham, 2004).

V pfipadé odchodu pracovnika musi organizace vynalozit financni
prostfedky, jez jsou spojeny se ziskanim novych pracovniktl a jejich nasledné
uvedeni do organizace (napf. zacvik), ndklady na pokryti nutné prace jinym ze
zaméstnanci (napf. piiplatek za prdaci pfescas, nahradni volno, aj.). Dale jde
o naklady na zvysSeni kontroly novych pracovniki a naprava jejich pfipadnych
chyb (Armstrong, 2010).

Dalsimi prvky, které by mély vést organizace k nepodceriovani procesu
adaptace jsou zvysovani oddanosti novych zaméstnanct, psychologicka smlouva,
pokrok v uceni a adaptace na socidlni prostfedi (Armstrong, 2010). ZvysSovani
oddanosti tkvi v identifikaci pracovnika se zaméstnavajici organizaci. Cilem je, aby
zaméstnanec setrval v organizaci a usilovné pracoval. Zakladni, a zdroven stéZejni
krok je na organizaci — ta by se méla predstavit tak, aby bylo zfejmé, ze je to praveé

tato ,firma” pro niz se vyplati pracovat. Armstrong (2010) uvadi, Ze by se mél tento
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dojem, v prvnich dnech po pfijeti, upeviiovat. Psychologicka smlouva (viz. dale) se
tykd norem, hodnot a postojt pracovnika. Tato smlouva by méla byt pfipominéna,
ponévadz ukazuje, jakd ocekdvani, normy chovani a hodnoty jsou pro organizaci
dtilezité. Také slouzi k pfedchazeni nepiijemnym udalostem, jez se mohou objevit
vlivem nedorozumeéni.

Pokrok v uceni je dal$im z jmenovanych prvka. Kazdému nové pfijatému
jedinci je nutné dodat potfebné védomosti tak, aby dosahl pozadované drovné
svého pracovniho vykonu. DtlezZité je zajistit planovany a systematicky ucebni
proces. Proces uceni je duleZity ztoho diéivodu, aby jedinec znamenal pro
organizaci co nejvétsi prinos, a to v co nejkratSsim moZzném casovém horizontu
(Armstrong, 2010).

Shrnu-li uvedené, pak cilem pracovni adaptace je zejména sniZovani
nakladd, zvySovani oddanosti pracovnika, pokrok v uéeni a zac¢lenéni do kolektivu.
Dalsi autofi uvadi, ze je taktéZ Zzadouci, aby jedinec fungoval v souladu s jeho
odbornymi znalostmi, pracovnimi zkuSenostmi a pracovnim kolektivem (Novy,
Surynek, 2006, Hoskovec et. al., 2003). Hronik (2007) jesté rozsifuje cile o ten, ktery
nazyva ,stézejnim”. Je toho ndzoru, ze v adapta¢nim procesu by mélo jit zejména
o maximalni uplatnéni profesnich pfedpokladti jedince pro danou pozici, jelikoz
pravé pocateéni dojem a vyuziti znalosti a dovednosti rozhoduje o sebepojeti
a vztahu s dalSimi pracovniky.

A nakonec, vysledkem celého procesu by méla byt urcita tiroven vyrovnani
se ¢lovéka s praci a jejimi podminkami, kterou je mozné vyjadfit jako pfiméfenou
nebo nepfiméfenou pracovni adaptovanost. DosaZena mira adaptovanosti
se promita ve vykonnosti pracovnika a vjeho pracovni spokojenosti (Novy,
Surynek, 2006). Uroveni adaptovanosti jedince 1ze odhadnout skrze projevy jeho
samotného. Takovymi projevy mtize byt kvantita a kvalita plnénych tkold,
samostatnost, ochota, sebedtivéra, pfitomnost pracovnich cilti, ambici a spokojenost

(Hoskovec et. al., 2003).
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1.6 Optimalni adaptacni proces

Hoskovec (et. al., 2003) uvadi, zZe adaptacni proces pfiznivé ovliviiuje
kupfikladu sila organizaéni kultury, stabilita ¢i proménlivost kultury a typ kultury.
Oproti tomu dvojice autord (Novy, Surynek, 2006) nabizi fundovanéjsi rozliSeni
faktorti, jez ovliviiuji adaptaéni proces. Adaptace probiha ve dvou rovinach -
socialni a pracovni. K zachyceni stupné socidlni adaptovanosti jsou uzivana
subjektivni a objektivni kritéria. Subjektivni jsou ta, ktera pojimaji spokojenost
jedince se vztahy v pracovnim kolektivu, spokojenost snadfizenym a ochotu
spolupracovat. Objektivni kritéria pak vyjadiuji pozici jedince v rdmci pracovni
skupiny, dale autoritu u spolupracovnikiti a v neposledni fadé aktivitu ve skupiné
(Novy, Surynek, 2006).

Jak jiz bylo zminéno, obé roviny adaptace se vzajemné€, svym zptisobem,
prolinaji. Uspéch adaptaniho procesu je preduréen zvlddnutim obou rovin
adaptace. Priibéh je do jisté miry dan vlastnimi pfedpoklady nové piichoziho
pracovnika a vnéjsimi pracovnimi podminkami. Mezi osobni pfedpoklady patfi:
Odborna pfipravenost, vykonova pfipravenost (fyzicka zdatnost, psychicka
odolnost, tempo, navyky), osobni vlastnosti, hodnoty, motivace a postojové
zaméfeni. Do vnéjSich podminek je mozné zatadit: Vlivy spojené s technikou
a technologii vyroby (osvétleni, hlucnost, a jin€), technické vybaveni a technologie
vyroby, socidlni zazemi, styl vedeni, organizaci prace, socialni klima, podnikovou
kulturu a vlivy, jez stoji mimo pracovni proces (rodina, $irsi komunita) (Novy,
Surynek, 2006).

Vsak nejen pfedpoklady a vnéjsi podminky pfedurcuji ispéch adaptacéniho
procesu. Autoii (Novy, Surynek, 2006) pfiblizuji optimalni adaptaci. V jeji pocatecni
fazi jde o zarazeni jedince na pracovisté, kde se sezndmi s pozadovanou praci
a spolupracovniky. Ddle se jedinec orientuje v prostredi a v posledni fazi prokazuje
svou vlastni invenci a iniciativu vzhledem k nové vyzvé, tedy pracovnimu ukolu.

Vyjma vlastni aktivity se také identifikuje s cili organizace.
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Autofi (Novy, Surynek, 2006) uvadi, ze optimalni priabéh celého procesu je
spojen s plnénim urcitych podminek. Jesté nez tyto podminky uvedu, je zapottebi
podotknout, ze pokud nebudou splnény, mtize byt adaptace netiplna ¢i netispésna.
Takto ,nezvladnuta” adaptace se mtize projevit kuptikladu lhostejnosti, pasivitou
a izolovanosti pracovnika. Rovnéz muize dojit k poklesu pracovni mordlky jedince
¢i k odchodu z organizace.

Podminky ,, pfedurcuji ispéch” jsou nasledujici:

¢ Jedinec ma mit predpoklady, které jej pfedurcuji k plnéni pozadavkd,
jez souvisi s pracovnim zafazenim.

e Dfraz je kladen i na vlastni aktivitu pracovnika, zejména pii feSeni
problémti.

e Novy zaméstnanec by mél byt také adekvatné akceptovan v novém
pracovnim kolektivu.

e Sama organizace by méla byt pfipravena vychazet jedinci vstfic, a to
tak, aby mohl uspokojit sva ocekavani.

Do optimalni adaptace je rovnéZz na misté zaradit jeji pifislusné casové
rozlozeni. Je nutné mit na paméti, ze prvni dny pracovnika v organizaci mohou byt
narocné. Pokud pominu samotnou osobnost pracovnika a jeho pfipadné reakce na
adaptaci, pak zde hraje roli i nutné mnozstvi informaci, které jedinec, obzvlasté
v prvnich dnech nového zaméstnani, musi pojmout. Neiumérné mnozstvi informaci
miize zpusobit zahlceni, a tedy jejich nespravné absorbovani. Aby se tomuto
nezadoucimu jevu predeslo, je nutné akcentovat i ¢asové hledisko adaptacniho

procesu, a to tak, aby plnil naleZitou funkci.

1.6.1 Adaptacni program

Zatazeni jedincti do organizace by mélo podléhat systematickému fizeni.
Prostfedkem tohoto fizeni muze byt tak zvany adaptacni program. Za dobu

adaptace byva tradicné povazovano obdobi prvnich Sesti mésicti (tj. obdobi, kdy
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nejcastéji hrozi odchod jedincti z firmy). Celé toto obdobi by mélo byt adaptacnim
programem pokryto. Do jeho podoby zasahuje nadfizeny pracovnik, personalista,
dale pak metodik ¢i psycholog v rdmci své poradenskeé ¢innosti. Usmérnovani skrze
adaptacni program napomdahd kutvareni identifikace novych zaméstnanct
s vykonavanou praci a organizaci (Hoskovec et. al.,, 2003), pficemz, dle mého
nazoru, obecné plati, Ze s rostouci identifikovanosti klesa mira fluktuace a absenci.

Identifikace s praci: Vyjadfuje turoven psychického vztahu -clovéka
k vykonavané ¢innosti. Jde o to, aby byla vykonavana ¢innost tak zvané ,,pfijata za
svou”. Vykonavand prace by méla jedince uspokojovat a byt zdrojem potéseni.
Identifikaci je mozné pojmout z nékolika perspektiv — jako postoj, vnitini zaujeti
a hodnotu. Identifikace s praci je ovlivnéna charakterem prace, osobnostnimi
charakteristikami (vék, potieba rozvoje, vyznamné postaveni prace v osobni
hierarchii) a socidlnimi faktory (napf. prace ve skupin€). Posileni identifikace s praci
lze provést, je-li prace rozmanitd, stimulujici a relativné autonomni
(Hoskovec et. al., 2003). Dle mého soudu budou identifikovani jedinci vykonnéjsi
a spokojenéjsi.

Identifikace s organizaci: Identifikace s organizaci by se téz dala oznacdit
jako zameéstnanecka loajalita. Jde o postoj zaméstnancti k organizaci. Loajalita se
projevuje v uznavani a akceptovani hodnot a cilit a ochotou pracovat ve prospéch
celé organizace (Hoskovec et. al., 2003).

Autofti (Bedrnova, Novy, 2002) rozlisuji identifikaci dle formy a miry. Jde o:

e DPfirozenou identifikaci: Jednd se o prirozené splynuti organizacnich
cil, hodnot a norem. Tento typ identifikace je dle autorky pomérné
vyjimecny.

e Selektivni identifikaci: Pracovnik akceptuje cile, hodnoty a normy
v odlisné mife.

e Usmeérnovanou identifikaci: Je ovlivnéna vedenim organizace, jejimi

cilenymi aktivitami, jeZ podporuji identifikaci zaméstnancti.
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e Vykalkulovanou identifikaci: Tento druh identifikace je pfedstirany,
a to za urcitym zdmérem. Zaméstnanec zpravidla o¢ekava sviij osobni
prospéch.

Hoskovec (et. al., 2003) uvadi, Ze nejméné loajalnimi zaméstnanci jsou ti s jiz
nemoznym kariérnim postupem, a dale jde o Cerstvé absolventy vysokych Skol
(nenachdzi naplnéni svych ptivodnich ocekavani).

Vsak zpét kadaptaénimu programu. Kocidnova (2010) charakterizuje
adaptacni program jako souhrn formalizovanych opatfeni pro podporu adaptace
novych pracovnikti v organizaci. Adaptacni program je slozen z prvkii, mezi néz
patfi setkdani novych pracovnikd, materidly sinstrukcemi a informacemi,
seznamovaci cesta ¢i napfiklad tréninkové programy. Dle uvedené autorky tvoii
vyznamnou podporu adaptovanych pracovniktl informacéni materidly pro nové
zaméstnance. Tyto materialy nej¢astéji obsahuji celofiremni informace: Cinnost,
postaveni na trhu, tradice, vztahy s ostatnimi organizacemi, kontakt na vedouci
pracovniky, organizac¢ni strukturu, pravidla pro komunikaci, zdkladni normy
organizace, pracovni podminky, zaméstnanecké benefity, moznosti dalsiho
vzdélavani, a podobné. Dale mohou obsahovat informace o organizacni jednotce ¢i
konkrétnim pracovnim misté, na néz byl jedinec zarazen. Pfevzeti téchto material(i
musi zaméstnanec zpravidla potvrdit podpisem. Dle mych zkuSenosti je jiz dnes
podepisovano elektronicky. Podpisy jsou shromazdény skrze interni on-line
platformy.

Cely adaptacni program by se mél fidit urcitymi zdsadami, které souvisi
i s materidlnimi podminkami na daném pracovisti. Styblo (2003) uvadi, ze je
dtilezité vybaveni pracovniho mista pfislusSnymi technologiemi, taktéz by mély byt
vyuzivany spravné metody a postupy, které povedou k co nejrychlejsimu osvojeni
znalosti a dovednosti. Dale by méla organizace disponovat kvalitnim socidlnim

zdzemim a dobrou dopravni dostupnosti.
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1.6.2 Adaptacni plany

Cile adaptacniho procesu jsou uvedeny v predchozi podkapitole. K tomu,
aby bylo dosaZeno vytycenych cilt je zapotrebi védét, ¢eho ma byt dosazeno a takeé,
co v pribéhu adaptaéniho procesu zohlednit. Stézejni pro sledovani je
dokumentace procesu. Takova dokumentace by méla byt soucasti tak zvaného
adaptacniho planu. Pfi jeho tvorbé je, dle Bedrnové a Nového (2002), dtlezité
zohlednit urcité zasady. Cinnosti, jeZ jsou souéasti adaptaéniho planu, by mély plné
souviset s ndroc¢nosti prace. Je diilezité mit na paméti, Ze na kazdou pracovni pozici
je zapottebi rizné dlouhd doba adaptace pracovnika. Pfirozené. U ,jednodussich”,
nekvalifikovanych, pozic (napf. uklizeni, manudlni prace ve vyrobé) miize byt
obdobi adaptace velmi kratké.

Efektivnim nastrojem fizeni adaptace je, dle Kocianové (2010), tak zvany
individudlni (¢i adaptaéni) plan pro adaptacni obdobi. Tento plan by mél obsahovat
vyznamné body procesu. Ddle je dtilezity pro informovani adaptovaného i jeho
nadfizené a spolupracovniky.

Plan by mél zohledniovat specifika pracovni a socidlni adaptace, zvazovat
skute¢né potieby organizace i pracovnika. Mél by taktéz vychazet z narokd na
adaptaci v organizaci na urovni pracovniho mista. Foot a Hook (2005) v souvislosti
s individudlnim planem adaptace nového pracovnika navrhuji vytvoreni tak
zvaného , kontrolniho seznamu”. Takovy seznam by mé€l obsahovat informace
o stézejnich krocich, které povedou k adekvatni adaptaci nového zaméstnance.

Kontrolni seznam by mél zahrnovat nékolik prvkii: Cinnost, odpovédnou
osobu a cCasové rozvrzeni ¢innosti. Autori (Foot, Hook, 2005) z ¢asového hlediska
rozlisuji prvni den, tyden a mésic. Z této periodizace je patrné, Ze tato dvojice autorti
zahrnuje do procesu adaptace az den oficidlniho nastupu do pracovniho poméru.
VSak neméné dulezité je i obdobi mezi vybérovym fizenim, sdélenim prijeti
a samotnym nastupem do organizace. Stoji-li skutecné organizace o pracovnika,

pak je nutné udrzovat s nim i v tomto ,, mezidobi” kontakt. Jesté pfed nastupem do
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pracovniho procesu by mél byt novy zaméstnanec obezndmen s pribéhem prvniho
dne (¢as a misto setkani, dokumenty, aj.) (Koubek, 2010). Tento autor tedy mimo
jiné odkazuje na nutnost doruceni pfislusnych pisemnych materidld (mzdovy
vymér, pracovni smlouva, apod.) jiz pred timto dnem.

V den prvni, tedy den oficidlnitho nastupu do zaméstnani, zkompletuje
manazer lidskych zdroji zakladni dokumentaci (Foot, Hook, 2005) a pfeda dalsi
informace o spolecnosti — jeji historii a soucasnosti (Koubek, 2010). Pfi podpisu
pracovni smlouvy by mél zameéstnanec rovnéz obdrzet k podpisu i dalsi
dokumenty - jiz zminény mzdovy/platovy vymér, popis pracovnich povinnosti,
hmotnou odpovédnost, a jiné. V této ¢asti by mél byt prostor i pro seznameni se
s zakladnimi internimi dokumenty (Styblo, 2003). Nasleduje predstaveni nového
zameéstnance vedoucim pracovnikim a obezndmeni s rozvrzenim pracovni doby
(zacatek, konec, prestavky, aj.). Nadfizeny pracovnik pak provede zdkladni
predstaveni nového zaméstnance kolegtim, ukaze oddéleni a obeznami jej s pokyny
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci. Na zavér prvniho pracovniho dne, povéfena
osoba vedoucim pracovnikem, provede nového spolupracovnika diilezitymi body
organizace (jidelna, toalety, apod.) (Foot, Hook, 2005).

V prvnim tydnu mé manazer lidskych zdrojii za tkol podat informace
o pravidlech a mechanismech v organizaci. Podle Koubka (2010), je dilezité nejen
seznameni, ale celkové uvedeni do pracovniho kolektivu, to by mélo probéhnout
vramci tohoto prvniho tydne. Kromé blizsitho sezndmeni s novym pracovnim
kolektivem, by se mél jedinec sezndmit také s praci samotnou. Dale se blize
seznamuje s nadfizenymi (Koubek, 2010). V prvnim tydnu by mél byt také novému
zaméstnanci pfidélen, sluzebné starsi a obecné uznavany, kolega (Branham, 2004).

Koubek (2010) jesté zvlast uvadi ¢innosti druhého tydne, v némz je jiz jedinec
disponovan k plnéni pracovnich ukolti. V pribéhu druhého tydne by mélo
probéhnout prvni zhodnoceni adaptace, jez provede personalni oddéleni

a ptislusny vedouci nového zaméstnance. Jesté béhem prvniho mésice povérend

23



osoba za adaptaci komunikuje a konzultuje potfeby a nejasnosti, stard se o rozvoj
pracovnika a hodnoti jeho vykon.

V dal$ich tydnech je vénovan prostor adekvatnimu chovani pracovnika
v organizaci. Alesponl jednou tydné by mélo probéhnout setkdni zaméstnance
snadfizenym a zhodnoceni dosavadniho priibéhu adaptacniho procesu.
Zhodnoceni se ukazuje jako velmi dtilezité, jelikoz miize odhalit zarodky problém,
které je takto mozné vcas fesit. Druhy az paty mésic dostava jedinec standardni
pracovni ukoly. Opét probiha priibézné zhodnoceni, avsak interval mezi setkdnimi
se postupné prodluzuje. Cely adaptacni proces obvykle konéi po Sesti mésicich
v novém zameéstnani. Po tomto obdobi by mélo nasledovat zavére¢né zhodnoceni
(Kocianova, 2010; Koubek, 2010), jehoZ soucasti je rovnéz zpétnd vazba novému

zaméstnanci.

1.7 Vyhodnoceni a problematické body adaptacniho procesu

O vyhodnoceni jiz byla fe¢ v predeslé podkapitole. Autofi doporucuji
adaptacni proces neustale podrobovat hodnoceni, zejména proto, aby se predeslo
vyskytu vétsich problému, které by mély na jedince (a patrné i na organizaci)

negativni dopad.

1.7.1 Vyhodnoceni adaptacniho procesu

Ackoli jsou organizace, které maji pomérné kvalitné nastaveny adaptacni
proces, véetné adaptacniho planu, i tak je to vSak nepfedurcuje k uspéchu.
Ke zdarnému adaptovani pracovnika je neméné diilezitd pribézna kontrola tikolti
definovanych adaptacnim pldnem a zadvérecné vyhodnoceni procesu. Dle odborné
literatury (Bedrnova, Novy, 2002) je nutné, aby se adaptace nesla zejména v duchu
reakce na provedené hodnoceni. Vyhodnoceni totiZ mtize pfinést urcity nastin

dalsiho rozvoje pracovni kariéry jedince.
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Zptisob, jakym se da adaptacni proces vyhodnocovat, popisuje ve své
publikaci Styblo (2003). Dle néj je Zadouci stanovit na poc¢atku adaptace adaptacni
plan a program. Nasledné by se mél proces sledovat a provadét dilci
vyhodnocovani jednotlivych kroki a jejich efektivity. Za pfedpokladu, ze se nedati
drzet se jak stanoveného planu, tak obsahu, mélo by se vynalozit tsili k usmérnéni
,spravnym” smérem. Zaveérem celého procesu se doporucuje proveést
strukturovany rozhovor sadaptovanym jedincem. To by mohlo pomoci
k planovani dalsiho rozvoje jedince v ramci pracovniho procesu a posouzeni

celkového prinosu adaptace.

1.7.2 Problematické body adaptacniho procesu

Nebojim se fici, Ze kazd4 lidska cinnost je spojena surcitymi riziky di
negativy. Vyjimku netvofi ani proces, ktery je v této praci hojné sklonovan, tedy
proces adaptac¢ni. Dle Hronika (2007) mohou rizika pfinést komplikace, napfiklad
v priubéhu dosahovani cile procesu. Kromé toho mohou, v konecném dusledku,
i cely adaptacni proces uplné zkazit.

Hronik (2007) uvadi nékolik problémt: Novy pracovnik dostava az piilis
informaci. Dostava ukoly, které neodpovidaji kvalifikaci jedince, coz mtize
zapricinit nezdjem (¢ strach) o dal$i tkoly. Rovnéz se miize dostavit pocit
nekompetentnosti k vykondvani daného tkolu. Je nutné ddvat pozor na priliSnou
narocnost zadaného tkolu. Ano, i ndro¢né tkoly maji svlij vyznam — jejich ticelem
je pracovnika provéfit, avSak nepfiméfend obtiZnost mlize mit za ndasledek
demotivaci jedince, a to ihned na pocatku pracovniho poméru. V neposledni fadé
nelze opomenout i podceriovani jedince a nezajem ze strany organizace.

Branham (2004) predklada dalsi tuskali. Jiz vavodu mohou nového
zaméstnance odradit prili§ dlouhé tivodni seminafe a prednasky. Z mého pohledu
je tento bod, de facto orientovany na zameéstnance, jisté opravnény, avsak neni
mozné opomenout dtilezitost ivodnich informaci pro zafazeni jedince do stfedu

pracovniho procesu. Ddle nebudi v novém zaméstnanci zcela pozitivni dojem, neni-
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li jeho misto pripraveno, konkrétné v, praktické” roviné — chybi stil, pocitac, a dalsi
pomtcky potfebné k praci. V pracovnim kolektivu mutize byt novy pracovnik
ignorovan a osamocen. I nadfizeny pracovnik muze pfispét k negativnimu dojmu
z nového pracovniho mista i celé organizace, a to svou necinnosti.

MiiZe se taktéZ stét, Ze je pracovnik nespravné zafazen do pracovni skupiny.
Ze strany pracovnikii nemusi byt pfijat a je podceniovan. Cely proces je fizen Spatné
—neni novému zameéstnanci poskytnuta pomocna ruka. Jedinec tak mtize pocitit, ze
je v kolektivu nezddouci. Jednim zmnohych duskali je rovnéz nedostatecnd
komunikace, v diisledku ni se mtize objevit nedostate¢ny vykon. Pracovnik jesté
neziskal potfebné kompetence (a ¢as) pro zvladnuti zadanych tkol. Neni zcela
vyjasnéno jeho postaveni v rdmci organizace, takova situace miize vyvolavat strety
mezi pracovniky. Novy zaméstnanec také celi nedtivére ¢i nezajmu. Také i samotny
postoj, suverénni a jisty, mtize v ostatnich pracovnicich vyvolat nevrazivost. Velmi
kritické pak mohou byt i chvile, béhem nichz zaznamendva pocatecni netispéchy

(Styblo, 2003).
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2 Perspektiva jedince

Pro tuto praci, respektive zejména cil empirické c¢asti, je dlilezita orientace na
jedince a jeho pracovni adaptaci. Jak jiz bylo zminéno, pracovni adaptace je
procesem vyrovnavani se s novou pracovni pozici — absorpci zmeén, jejich tispésné
zvlddnuti a nasledna efektivni pracovni &innost jedince v organizaci. Uroven
adaptovanosti na pracovni pozici se vSak velmi vyznamné odrazi na sebehodnoceni
nové prichoziho jedince do organizace. Vyjma sebehodnoceni se taktéz promita do
vztaht s druhymi a do celkové Zivotni spokojenosti (Hoskovec et. al., 2003), dalece
presahujici organizaci samotnou. Priibéh a zvladnuti procesu adaptace je do jisté
miry dan faktory, které adaptaci a jeji vysledny stav ovliviiuji. Hoskovec (et. al.,
2003) rozliSuje faktory objektivni a subjektivni. Mezi objektivni faktory fadi obsah
a charakter préce, vnéjsi pracovni podminky, vedeni pracovnikii, pracovni skupinu,
hodnoceni a odménovani, rezim, organizaci prace a uroven socialntho zazemi
pracovisté. Do faktorti subjektivnich je fazena odborna piipravenost pracovnika,

dispozice k vykonu, hodnotova orientace a motivace.

2.1 Reakce na adaptaci

Adaptace zahrnuje pfedpoklad jedince zvladat naroky, které jsou na néj
kladeny v souvislosti s pracovni pozici — jde o schopnosti, dovednosti, zkuSenosti,
jenz umoznuji prizpusobit chovani v riznych situacich. Dale je adaptace samotnym
procesem, jehoz délka pfimo souvisi s individualnimi charakteristikami jedince
(Hoskovec et. al., 2003).

Béhem procesu adaptace jde v obecném pojeti o prizptisobeni se zménam.
Jde pfedevsim o soulad pracovnika a pracovni ¢innosti. Diivodem piipadnych
negativnich pocitli jedince muze, dle Hoskovce (et. al., 2003), byt neodpovidajici
odborna uroven, nedostatek zkusenosti, zkreslené pfedstavy o praci jako takové,
pripadné o zaméstnavajici organizaci. Dale pak mtize byt jedinec uvrzen do nesnazi

z dtivodu nizké identifikace s vybranou profesi, fyzickou ¢i psychickou narocnosti
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vykonavané cinnosti, vysokou odpovédnosti za vykonanou praci ¢i svéfené
prostiedky k dosazeni cilti, emociondlni zatézi a nevyhovujicim pracovnim
rezimem.

Knegativnim pocitim jedince pfispiva také samotnd podstata procesu
adaptace, tedy vyrovnani se se zménou. Schopnost ¢lovéka zménit se a prizptisobit
se zavisi na tom, jak silnd byla jeho presvédcéeni pfed zménou (Parent, 2006). Dle
Parenta (2006) novi pracovnici, ktefi se témto zménam piizptsobuji, vykazuji
individualné specifickou skalu reakci. Néktefi zaméstnanci sice zvladaji zmény bez
vétsich obtiZi — novou praci berou jako Sanci k osobnimu rtstu a uceni se novému.
Jsou vSak i takovi, ktefi se snastalymi zménami vyrovnavaji obtizné. Autofi
(O’Leary, Ickovics, 1995) uvadi ¢tyfi zpusoby prizptsobeni se zméndm. Jde

o prizpuisobeni se, podlehnuti zménam, preziti zmény a odolnost (¢i posileni).

2.1.1 Stres

Obzvlasté v situacich, které jsou nejisté, nezndmé ¢i nepfedvidatelné se
jedinec potyka se specifickou reakci — stresem. Jedinec vstupujici do nového
zaméstnani celi mnohému, kromé jiného také pravé vstupuje do nejistoty
a neznamého prostiedi (Michie, 2002). Dle Hirsové (2009) je kazda zména! spojena
s emocemi a vnitinimi (i vnéjsimi) konflikty. Tato autorka rovnéz predklada nazor,
ze lidé obecné nemaji radi zmény, a to i takové, které nejprve pfinasi uzitek a jsou
jedincem chténé. I takové byvaji zdrojem stresu.

Dale neni vyjimkou, Ze na vétsinu provoznich pozic v dopraveé je nutné, pred

nastupem, absolvovat specializované psychologické vysetfeni. Zde je, mimo jiné,

1 HirSova (2009) uvadi, ze ma odpor ke zméné dvé elementarni priciny. Jde zejména o obavu
z neznamého. Proc¢ se vSak neznamého obdvat? Dle této autorky je to, co je clovéku znamé spojeno
sjasnymi ofekavanimi, avsak zmeéna je obavana. Obavy pramenni z nejistoty, zda budou nové
pozadavky zvladnuty. Jedinec je také vystaven obavam ze ztrat zakladnich jistot. Tyto pocity jsou

spise evidovany u starsich zaméstnancti.
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sledovano, jak je jedinec disponovan ke zvladani stresu, respektive jeho odolnost
vudi zatézi. Vychazim-li z predpokladu, ze je prace v dopravé ndrocna a protkana
kazdodennim stresem, pak se domnivam, Ze je na misté vénovat pravé stresu par
radkda.

V minulosti byl stres charakterizovan jako tlak z okoli ptisobici na jedince,
pozdéji se od tohoto opustilo a stres zacal byt pojiman jako napéti uvnitt ¢lovéka.
Sofistikovanéjsi definice hovoii o stresu, jako o interakci mezi situaci
a jednotlivcem. Jde o psychicky a fyzicky stav. Nejcastéji je stres rozpoznatelny ve
zmeéné chovani jedince.

Pri¢ina stresu je zpravidla rozmanita a reakce na néj individualné specificka.
Mohou se dostavit pocity tizkosti, podrazdénosti a tnavy. V oblasti chovani se
muZe projevovat uzavienosti, agresivitou a ztratou motivace. Déle mtiZe zptisobit
kupfikladu problémy s koncentraci, bolesti hlavy a nevolnost. Dlouhodobé
vystaveni nepfijemnym podnétim pak miize mit dopad na celkové fungovani
jedince (napf. kardiovaskuldrni onemocnéni, poskozeni imunity, aj.) (Michie, 2002).

Dle autorky clanku (Michie, 2002) v minulosti stres na pracovisti casto
vyustil spiSe v obviniovani jeho ,,0béti”, nez v hledani pficiny na strané organizace.
V britském prosttedi, znéhoz tento c¢lanek pochdzi, se stdle vice uznava
odpovédnost zaméstnavatele dbat na celkové zdravi zaméstnance. Ukazuje se totiz,
Ze potfeba zdravi zaméstnanci je dtilezitd i z ekonomického hlediska. Pfedchazeni
stresu se také rovnéz pozitivné projevi ve fluktuaci zaméstnancti, nartistu
nemocnosti a pfed¢asnému odchodu do dichodu. Naopak opomijeni mtize vést ke
sniZzeni pracovniho vykonu a nespokojenosti klientti.

Jakjiz bylo zminéno, kazd4 zména je spojena s emocemi, konflikty a s urcitou
davkou stresu. Dle Kocianové (2010) muze byt vSak stres zmirnén tak zvanou
fizenou adaptaci. Pro cely proces je dtilezita stabilizace pracovnika, ktera je

posilovana identifikaci jedince s prostfedim organizace.
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2.2 Vyvojova teorie E. Eriksona a kategorizace vyvoje dle Vagnerové
jedinec a jeho aktudlni rozpolozeni, tedy aktuadlni stupen vyvoje. Jsem toho nazoru,
Ze toto nelze oddélit od uchopeni tématu a zodpovézeni na otazku, zda je adaptacni
proces spravné nastaven ¢i pripadné, jak jej individualné prizptisobit pfichozimu
jedinci do organizace. Do celého procesu totiz vstupuje i vyvoj jedince. Také
ocekavam, Zze predstavené vyvojové teorie budou dulezité pro naslednou
interpretaci vysledkd.

V mé osobni oblibé je vyvojova teorie Erika Eriksona, ktera pomérné zdaftile
akcentuje vyvoj dospélého jedince. Jelikoz ¢lovék nastupuje do pracovniho poméru
az v dospélosti, myslim, Ze pravé tato vyvojova teorie je zde na misté. Erikson uvedl
ve znamost teorii, jeZ popisuje vyvoj jedince v osmi stadiich, pficemz kazdé z nich
je ve znameni tak zvaného psychosocidlniho konfliktu, presnéji feceno konfliktu,
mezi dvéma tendencemi. Tyto tendence jsou protichiidné. Jedna strana konfliktu
predstavuje riist, druhd ohrozeni. Je-li konflikt vyfeSen adekvéatné a ego ziskava
novy potencidl. Erikson tento potencidl nazyva ctnosti. Konflikt, ktery neni vyfesen
uspésné, predstavuje ohrozeni. Uhne-li jedinec pfed feSenim, prevladne negativni
a ctnosti se jedinci nedostane. V takové situaci se ego oslabi a clovék ustrne ve vyvoji
v ptislusné osobnostni sloZce (Drapela, 2011).

Osm stadii zapo¢ind jiz narozenim jedince, a to konfliktem mezi zakladni
dtvérou proti nedtivére. Postupné cekaji jedince dalsi konflikty — autonomie proti
zahanbeni a pochybnosti, iniciativa proti viné, snazivost proti ménécennosti
a identita proti zmateni roli. Tyto stadia postupné pokryvaji, dle Eriksona, obdobi
od narozeni po pfiblizné 19. rok Zivota.

V mém zorném poli zdjmu jsou vSak posledni tfi stadia, ktera vékovym
rozlozenim odpovidaji pracovnikim. Mezi 20. a 25. rokem je ¢lovék vystaven
konfliktu intimity proti izolaci. Je-li konflikt uspokojivé vyresen, dostane se jedinci

ctnosti — 1asce. Dalsi fazi je ,boj” generativity proti stagnaci. Erikson tento konflikt
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fadi do obdobi 26. az 50. roku Zivota. MozZnou ziskanou ctnosti je pecovani.
Poslednim, osmym vékem Zivota, je integrita ego proti zoufalstvi. Tento konflikt
prinasi ctnost moudrost a je datovan do véku nad 50. let.

Na apati dospélosti, v obdobi mladé dospélosti, ma ¢lovék za tikol zejména
usporadani si profesniho Zivota a mezilidskych vztaht (Ri¢an, 2010). Erikson (1999,
priblizuje intimitu jako spojeni dvou identit, a to nasi individudlni a druhého
jedince, bez ohledu na strach ze ztraty vlastni identity.

V obdobi generativity proti stagnaci ma clovék vytvaret hodnoty (hmotné
zajisténi, potomstvo, umeélecka dila, a podobné). KyZenou ctnosti, které Ize
dosdhnout, je pecovéni, a dale ochota. Ta spocivd ve smysluplném prispéni
individuum. M4 pecovat o své potomky, pfipadné o osoby, za které ma
odpovédnost (Ric¢an, 2010).

Integrita ego proti zoufalstvi je posledni fazi vyvoje clovéka. Erikson tuto fazi
fadi do vékové kategorie 50 let (a vice). Clovék toui zejména po smyslu a Fadu.
Zatimco jedinec ve dvaceti spiSe hledi do budoucnosti, v letech padesatych jiz spise
k minulosti. Jedinec si uvédomuje, co nedokazal nebo dokazal, hled4 (a idealné
naléza) své kofeny a ziskava se mu odpovédi na to, kam patii. Na pomyslné druhé
strané stoji zoufalstvi — to plyne ze ztrat. Kromé toho také jedinec celi hrozici
bezmoci, samoté a uvédomeéni si chyb. Obzvlasté obtizna je skutecnost, Ze
napachané chyby jiz nelze vratit (Rican, 2010). Odménou za zvladnuti tohoto
psychosocidlniho konfliktu je dar ctnosti moudrosti.

Nelze prehlédnout, ze Eriksonova teorie je ukoncena 50. rokem. Minimalné
v Ceské republice se v poslednich letech stfedni délka Zivota vyznamné
prodlouzila, a to v fddu nékolika let. TaktéZ se postupné zvysuje primérny vék
zvysuje vék, v némz jedinec opousti pracovni trh a odchdzi do dichodu. V dnesni

dobé je tedy nejspise na misté brat Eriksonovu periodizaci lidského vyvoje s lehkou
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rezervou. Podivam-li se na celou problematiku optikou dnesni doby, tak Ize
konstatovat, ze zdaleka ne vSichni padesatnici bilancuji, maji-li kupfikladu malé
déti. Pravé ztohoto diéivodu jisté stoji za zminku periodizace vyvoje podle
Vagnerové (2008). Tato autorka déli dospélost do tfi obdobi — od 20 do 40 let (mlada
dospeélost), od 40 do 50 let (dospélost stfedni) a od 50 do 60 let (obdobi starsi
dospélosti).

V obdobi mladé dospélosti jde zejména o dosazeni urcitého profesniho
uplatnéni a emocniho pfijeti. V ramci své profese se clovék prosazuje a pracuje na
stabilnich vztazich s blizkymi. V tomto obdobi je zapotfebi najit rovnovahu mezi
vlastni individualitou a potfebami zivotniho partnera (pfipadné rodiny). Neméné
dtlezité je rovnéz volba dalstho sméfovani. Takové rozhodnuti mtize byt
vyznamné a znacné€ ovlivni dalsi obdobi lidského Zzivota. Mlada dospélost je
obdobim optimismu, novych moznosti a otevienosti. Na druhou stranu je toto
obdobi spojeno s novymi pravy, ¢etnymi povinnostmi a socidlnimi ocekavanimi
(Vagnerova, 2008).

Nasledujici obdobi nazyva Vagnerova (2008) jako dobu protikladii. Na jednu
stranu je jedinec na vrcholu svych sil, na druhou stranu dochazi k postupnému
uvédomovani si, Ze takovy vrchol jiZz nebude mit p#ili dlouhého trvani. Cast
jedincta této vékové kategorie je zcela spokojena. Disponuje fungujicim vztahem,
détmi, v prdci se jim dafi. VSak dalsi ¢ast lidi mtize pravé v tomto obdobi celit
nezdardm v praci, osobnim zivoté, a podobné. Citelné zmény probihaji v oblasti
intimity a generativity. Stredni vek je jizZ ve znameni porozumeéni si s partnerem nez
oddavani se milostnému vztahu. Z pfedchoziho obdobi je jiz intimita naplnéna a do
popredi se spiSe dostava generativita, k niz jedinec upina své sily. Dominantni roli
nehraje sviij osobni prospéch, avsak prospéch blizkych, pfipadné firmy. Jedinci citi
odpovédnost za chod spolecnosti a casto maji potfebu napnout sily smérem
k vécem verejnym. Tato ¢ast populace je pfipravena poskytnout emocéni podporu

a predavat osobni zkusSenosti.
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Existuji vSak interpersondlni rozdily mezi muzi a Zenami. Muz stfedniho
véku zpravidla proziva uspéch a je spokojen. Naopak jsou jedinci, jejichz negativni
bilance vede k propadu ve spolecenské hierarchii. Stfedni dospélost u Zen miva
rtzny pribeh. V dnesni spolecnosti se mtiZeme setkat s Zenami, které se , teprve”
staraji o své, malé, déti. Cast Zen jiz vak svou tilohu, spojenou s matefstvim, splnila.
Tyto Zeny nyni hledaji smysluplnou napln ziskaného volného ¢asu. Nemalé vyzvé
celi zeny, které jsou vystaveny negativnim situacim — nezdary v praci a osobnim
zivoté. Bohuzel je toto obdobi jiz obtizné pro novy zacatek. Neni tedy ojedinélé, ze
se zeny dostanou do podruci negativnich jevii (Vagnerova, 2008).

Starsi dospélost je zejména ve znameni vyrovnani se se signaly biologického
starnuti. Postupné se jedinci vzdaluji prileZitostem, jejichZ prostfednictvim by se
mohli adekvatné seberealizovat (Vagnerovd, 2008). Vztahy jsou stabilnéjsi
a trvalej$i. Dominantni ulohou vztahii je sdileni. V osobnim Zivoté je jedinec
spokojen a akceptovan. Clovék méni sviij postoj ke svétu i k sobé samému, jelikoz
si uvédomuje sveé limity. TaktéZ se muZe tésit z toho, co ve svém zivoté vykonal.
Profesni Zivot je ve znameni sdileni zkuSenosti a je zavrSen odchodem do diichodu

(Vagnerova, 2008).

2.3 Psychologicka smlouva

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozi kapitole —jednim z prvki, jeZ jsou dtilezité
pro adaptaci pracovnika, je psychologicka smlouva. Termin psychologickd smlouva
pouzil poprvé Chris Argyris, a to uz roku 1960. Vyznamné se vSak tento pojem
rozsiril az roku 1989 (The Oxford Review Encyclopaedia of Terms, 2022). Co si vSak
pod terminem ,,psychologickd smlouva” predstavit? Lze ji charakterizovat jako
soubor, ¢asto nevyslovenych, ocekavani, kterd jsou mezi pracovnikem a organizaci
(Armstrong, 2010). Jde o dohodu, zalozenou zejména na vife a ocekavanich.
Predpoklada se, ze obé strany jistymi ocekavanimi disponuji, a dle nich se budou

chovat (The Oxford Review Encyclopaedia of Terms, 2022). Dle Sparrowa (1999, podle
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Armstronga, 2010) je tato dohoda oteviend a neustale upravovana v zavislosti na
vyvoji oekavani, a to jak ze strany nového zaméstnance, tak organizace. V prabéhu
casu se také objevuji nova oc¢ekavani, kterd jsou pomyslné pridavana do celkového
souboru.

Kazda role, kterou jedinec zastava v ramci organizace, je spojena se sérii
ocekavani, zejména téch, tykajicich se chovani. Dtlezité je fici, Ze jde o ocekavani
nevyslovena a nijak nedefinovatelnd. Presto se vSak predpoklada, Ze se bude
jedinec chovat dle o¢ekavani. Nejlépe podle takovych, kterd povedou k pozitivnim
vysledkiim (Katz, Kahn, 1966, podle Armstronga, 2010).

Pracovnici zpravidla ocekdvaji slusné zachdzeni, prisun adekvatnich
pracovnich ukold, béhem nichz naplno vyuziji své schopnosti, odpovidajici
odménu, aktivni rdast a zpétnou vazbu od nadfizenych. Oproti tomu
zaméstnavatelé ocekavaji loajalitu, v podobé kvalitné odvedené prace pro
organizaci, dale ochotu a oddanost. Za predpokladu, Ze jedna ¢i druhd strana neplni
ocekavani, mtize dojit k neshodam a stresu. V piipadé pracovnikii k poklesu
pracovniho vykonu, zvySené nemocnosti a v krajnim pfipadé i odchodu ze
zaméstnani (Armstrong, 2010).

Je zapotiebi podotknout, ze v souvislosti s psychologickou smlouvou se da
hovofit o dynamickém systému, ktery se postupné méni v zavislosti na narastu
zkuSenosti, ménicich se podminkdch a vyvojem ocekavani zameéstnancii
(Armstrong, 2010). Dle tohoto autora odpovida psychologickda smlouva na dvé
zakladni otazky, a to, co mohu, jako pracovnik, ocekavat od organizace a co miize
organizace oc¢ekavat od mne.

Vytvoreni psychologické smlouvy neni nijak formalizovano. Tak jak bylo
psano v predeslém odstavci — jde o dynamicky systém. To naznacuje, ze jde
o neustdle se vyvijejici konstrukt. Naopak existuje velké mnozstvi Ciniteli (napf.
zkusSenost, kultura organizace, o¢ekavani, aj.), ktefi vstupuji do utvareni smlouvy.
Problémem vs$ak je, Ze pracovnik casto neni zcela upevnén v ocekdvanich od

organizace, a také si neni jist, co naopak miiZe nabidnout on organizaci (Armstrong,
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2010). Podle Scheina (1965, dle Armstronga, 2010) je oddanost a efektivita
pracovnikti dana pfedevsim ocekdvanimi od organizace. Pfesnéji feceno tim, co jim
je zaméstnavatel schopen nabidnout. Dale pak, zda je jedinec ochoten travit cas
v praci vyménou za penize. Z vyzkumu, jez byl proveden ve Velké Britanii (Herriot
et. al., 2002) vyplyva, Ze obé strany, organizace i pracovnici, identifikovali stejné
kategorie ocekavani, avsak jejich dulezitost se lisila. Toto zjiSténi naznacuje, ze
navzdory panujici shodé mezi obéma stranami hrozi, ze budou mit rozdilné
vnimani jejich vahy.

Je mozné také uvést zjisténi, se kterymi pfichazi Feldman (2009). Ten hovoii
o konceptech poddajnosti smlouvy (coz je mira, do jaké mohou jednotlivci tolerovat
odchylky od ocekavani) a opakovatelnosti smlouvy (mira, do jaké jednotlivci véri,
ze jejich psychologické smlouvy mohou byt replikovany i jinde). Poddajnost
a opakovatelnost se s pfibyvajicim vékem a pracovnimi zkusenostmi zvysuje.

Psychologicka smlouva je dtlezitd pro trvalé a vyvazené vztahy mezi
zaméstnancem a zameéstnavatelem. Poruseni smlouvy mtize naznacovat konec
sdileni hodnot a cili (Spindler,1994, podle Armstronga, 2010). Dle provedeného
vyzkumu (Zhao et. al., 2007) mtize mit poruseni také dopad na efektivitu jedince
a fluktuaci. Zkratka, plnéni psychologické smlouvy je spojeno s organiza¢nim
zavazkem a chovanim v praci, véetné absence, fluktuace a hodnoceni pracovniho
vykonu (Sturges et. al., 2005). Psychologickou smlouvu je tedy tfeba brat vazné,
ponévadZ uzce souvisi se spokojenosti, oddanosti pracovnikii a pfispiva k lepsim
mezilidskym vztahtim (Guest, 1996, podle Armstronga, 2010), dale pozitivné

ovliviiuje fizeni pracovni kariéry a lepsi pracovni vykon (Sturges et. al., 2005).
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PRAKTICKA CAST
3 Vlastni vyzkum: Evaluacni pfipadova studie

3.1 Cil studie a formulace vyzkumnych otazek

Ustfednim motivem celé této prace je adaptacni proces. Ve stfedu mého
zajmu jsou v této studii pracovnici v dopravé, zejména ti, ktefi se dostali k praci
v zelezni¢nim provozu z rtiznorodych odvétvi. Kladu si za cil popsat adaptacni
proces pruvodéich ve vybrané dopravni spolecnosti a zjistit jeho pribéh
z perspektivy dokumentt adaptacniho procesu, a dale jeho objektti a subjektti.

Zamétfim se na to, jak je adaptacni proces ve vybrané organizaci planovan
a realizovan. Dale je mym cilem odpovédét na otdzku, zda se lisi proZitky ¢i prabéh
procesu v zavislosti na véku, a jestli se rozchazi teoretické poznatky o adaptaci se
zkuSenosti respondentti.

Kmnaplnéni cilti vyuZiji techniky evaluacni pfipadové studie, jejiz obsahem
bude analyza dokumentti a polostrukturované rozhovory s vybranymi
respondenty z fad pravodéich a subjektt adaptacniho procesu, tedy nadfizeného
pracovnika a pracovnice personalniho oddéleni.

Na zakladé vyse jmenovanych cilii si stanovuji vyzkumné otazky - jednu
hlavni a tfi vedlejsi. Hlavni vyzkumnou otdzkou je: Jakym zptisobem probiha
adaptacni proces z perspektivy dokumenti adapta¢niho procesu a aktér
zapojenych do procesu (objektt a subjekti1)?

Dale pak vedlejsi vyzkumné otazky:

e V1:Jak je planovan a realizovan adaptacni proces ve vybrané organizaci?

e V2:Lisi se prozitky, pfipadné priibéh adaptace zaméstnancti, v zavislosti na
veku?

e V3: Vjakych aspektech se rozchazi teoretické poznatky o adaptaci od

zkuSenosti respondentti?
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3.2 Popis vyzkumné metody

Zvolenou vyzkumnou metodou je evaluaéni pripadova studie. Pfipadové
studie patfi k zakladni designtim kvalitativniho vyzkumu. Jde o detailni studium
jednoho nebo nékolika pfipadti a pouziva se pro zkoumani uréitého jevu, ktery se
odehrava vredlném kontextu, pfipadné pro zisk relevantnich udaja. Jde
o komplexni porozuméni piipadu v p¥irozeném prostredi (Svaticek, Sedova, 2007).

Ke komplexnimu porozumeéni je zapotiebi vyziskat mnozstvi informaci
z fady raznych zdrojt. K zisku informaci jsou vyuzivany rtizné metody sbéru dat.
Mezi stézZejni techniky sbéru dat patfi rozhovory a analyzy dokumentti, pricemz
vhodnost vyuZiti jednotlivych technik je ddna pfedevS$im vyzkumnou otdzkou
a cilem vyzkumu (Svaﬁéek, Sedova, 2007).

V literatufe (Svaficek, Sedova, 2007) jsou piedstavovany typy piipadovych
studii, jedna se o deskriptivni, exploratorni, explanatorni a evalua¢ni. Posledni
jmenovana, evaluacni studie, je zvolenou vyzkumnou metodou této casti
bakalaiské prace. Smyslem evaluacni piipadové studie je hodnotici analyza

pripadu.

3.3 Procedura sbéru dat

Samotnému sbéru dat predchazelo osloveni nékolika dopravnich
spolecnosti. Od organizaci, jez provozuji dopravu na tzemi meést, pfes statni
dopravce a spravce zeleznic az po dopravce soukromé. Vétsina oslovenych bud
spolupraci na bakalafské praci odmitla ¢i ponechala bez jakékoli odezvy. Nakonec
jsem mela moznost vykonat studii u jednoho tuzemského soukromého dopravce.
Tento fakt vSak nakonec kvituji, jelikoZ mi dopomohl k ztZeni celé praktické ¢asti
prace.

Z Oddéleni zelezni¢niho provozu jsem vyziskala dokumenty tykajici se
planu Skoleni. Personalistka mi dale poskytla dal$i dokumenty, kupfikladu popis

pracovniho mista ¢i vycet pracovnich povinnosti. Dale mi zastupkyné personalniho
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oddéleni rovnéz pomohla vytipovat zaméstnance, odpovidajici kritériu predeslé
prace (¢i studia) v jiném odvétvi.

Po vytipovani nésledovalo samotné osloveni respondentti, kterym byly
zaslany informace o tématu rozhovoru a jeho tucelu. Valnd vétsina bohuzel
rozhovor odmitla. Z divodu malé moznosti vybéru jsem neméla plné v rukou
zajisténi vékové diverzity a genderové vyvazenosti. S danymi dobrovolniky jsem
se vzdy domluvila na case a misté. Vsichni respondenti byli ochotni provést
rozhovor pouze béhem svych smén u firmy. Rozhovory byly tedy realizovany pfi
pomérné dlouhych pauzach mezi jednotlivymi spoji. Rozhovory se subjekty
adaptacniho procesu (personalistkou a vedoucim provozu) byly realizovany
v jejich pracovni dobé, v kancelafich firmy.

Rozhovor byl polostrukturovany. Na zdkladé poznatkii z teoretické casti
jsem si stanovila jedenact okruht, jez se tykaly informaci o priibéhu prvniho
pracovniho dne, ofekavani pracovnika, prvniho dne v organizaci, seznameni se
spolupracovniky, nadfizenymi a s prostiedim. Dale jsem se v rozhovoru dotkla
tématu zpétné vazby, pokroku v uceni, mnozstvi informaci, ¢asového rozvrzeni
adaptacniho procesu, dokumentti adaptacniho procesu, spokojenosti, sebedtvéry
a akceptovani cilt a hodnot.

Pred zahajenim rozhovoru byli respondenti obeznameni s tématem
bakaldfské prace a sinformovanym souhlasem. Dale byli pozadani o svoleni
s nahravanim rozhovoru. Rozhovor byl zapocat neformdlné, prevazné dotazem na
soucasnou naladu respondenta ¢i dotaz na to, jak se aktudlné dafi v praci. Poté
nasledovala série otazek, jejichz cilem bylo zjistit zakladni demografické udaje. Dale
jsem se jiz zaméfila na otazky dle zvolenych tematickych okruhd.

Béhem rozhovoru byli respondenti povzbuzovani k volnému vypravéni,
avSak davala jsem pozor, abychom se v rozhovoru drzeli, spolecné sdanym
participantem, tematickych okruhti. Casova néaroénost se pohybovala okolo 60
minut. Prostfedi bylo voleno na zakladé preference dotazovanych. Pfi rozhovorech

jsem byla pfitomna pouze ja a dany participant. VSichni respondenti souhlasili
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s nahravanim rozhovoru, tudiz k jejich dalsi analyze bylo nutné vsechny nahravky

prepsat. Pri prepisu ziskal kazdy participant smyslené jméno.

3.4 Participanti

Vyzkumny vzorek je sloZen z Sesti respondentti — zaméstnancti tuzemské
soukromé zelezni¢ni spolecnosti. Tento vzorek se sklada ze ¢tyf zen a dvou muzd,
pficemz tfi Zeny a jeden muZ jsou v pozici priivodcich, tedy provoznich
zaméstnancti. Ddle jeden muz zde zastupuje vedouci pozici a jedna zena je
zastupkyni personalniho oddéleni.

Respondenti zfad provoznich zaméstnanci byli vybrdni kriteridlnim
ucelovym vybérem. Tato metoda spociva v cileném hledani téch respondentt, ktefi
odpovidali pfedem stanovenym kritériim (Miovsky, 2006). Stanovenym kritériem
vybéru provoznich zaméstnancti byla pfedchozi prace v jiném nez dopravnim
odvétvi, pfipadné studium nesouvisejictho oboru s dopravou.

U provoznich zaméstnanci — pravodcich, jsem, vzhledem k vyzkumnym
otdzkdm a stanovenému kritériu zjiStovala také tdaje tykajici se véku, pohlavi,
predchoziho zaméstnani ¢i vzdélani a délku zaméstnani v organizaci. Z rozhovorti
vyplynulo, Ze vsichni respondenti jsou u spole¢nosti vice nez ptil roku. Vék
respondentti jsem pfifazovala do kategorii (20 — 40, 40 — 50 a 50 — 60), dle periodizace
dospélého véku uvedeného u Vagnerové (2008). Dvé zeny odpovidaly kategorii 40
— 50, dalsi dva privodéi — muz a Zena, spadaji do kategorie 20 — 40 let. V nejstarsi
vékové kategorii nebyl zachycen zadny respondent, ponévadz u firmy neni starsiho
pravodciho 50 let. Kazdy z priivodcich disponuje stfednim vzdéldnim s maturitou.
Ve vypovédich se objevila vzdélani sméru pedagogického, chemického
a obchodniho. Jedna z dotazovanych participantek méa vystudovany dopravni
obor, avSak do nastupu k firmé pracovala jako prodejce potravin, tedy do tohoto

vzorku participantti patfi, dle zadaného kritéria.
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3.5 Analytické postupy

Data z rozhovort byla zpracovana pomoci tematické analyzy. Kodovani
bylo realizovano formou ,tuzka papir”. Pfepsané rozhovory do programu Word
jsem si vytiskla a az po tomto tkonu jsem zapocala samotnou analyzu. Analyzu
jsem provadéla postupné, vzdy jeden prepis za druhym, nikoli paralelné,
kupfikladu dle tematickych okruhti. Vzdy jsem si oznadila dtlezité pasaze
s ohledem na vyzkumné otazky. Rovnéz jsem byla otevfena novym skutecnostem,

mimo preddefinované okruhy.

3.6 Charakteristika zaméstnavatele, pracovni pozice pravodcdi
a dokumentii adaptacniho procesu

Zaméstnavatel

Se zastupci spolecnosti probéhla domluva, Ze v této praci nebude explicitné
jmenovana. Sledovana organizace je soukromou, jeZz provozuje hromadnou
dopravu. Specializuje se na autobusovou, trolejbusovou a zelezni¢ni dopravu,
prostfednictvim nékolika dcefinych spolecnosti.

Ackoli jde o spolecnost, nyni jiZz v tuzemskych podminkach pomérné
znamou, na Zzelezniénim trhu vSak nezaujima pozici jesté ani dekadu. Nejprve
zacinala provozovat dopravu na vlastni komeréni riziko, az roku 2019 zapocala
obsluhu nékolika vlakovych linek v reZimu zavazkové dopravy. Ze spolecnosti,
kterd méla na pocatku pouze nékolik malo jednotek, strojvedoucich a ani ne desitku
privodcich, to vSechno na jednom nastupnim misté, se nyni rozrostla ve firmu,
kterd jiz disponuje desitkami zaméstnancti napti¢ mnohymi pozicemi a je rozsirena

do nékolika mist Ceské republiky.
Privodéi
Priivodéi patfi neodmyslitelné k Zelezni¢énimu provozu. Historie tohoto

povolani se piSe jiz od nepaméti. Dovolim si tvrdit, Ze v minulosti pfedstavoval
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privodci urcitou autoritu a mnohdy na ném zavisela bezpec¢nost provozu, jelikoz
daval, kupfikladu, strojvedoucimu pokyn k odjezdu. To, ze mél pravodci jednu
zvedoucich tuloh i pfi fizeni Zeleznicniho provozu je moZzné dovodit
i ze smutné historie nestésti na ceské Zeleznici.

V dnesni dobé se pracovni povinnosti privodcich a naroky na né kladené
ponékud posunuly. Zejména u tuzemskych soukromych spolecnosti zastavaji spise
funkci , reprezentativniho” prvku, jez prodava jizdenky (pfipadné obcerstveni) nez
osoby, ktera se spolupodili na chodu Zelezni¢niho provozu. Pojeti pravodciho ve
sledované spolec¢nosti bych vidéla spise na stfedu pomyslné hranice. Spole¢nost si
zaklada jak na reprezentativnosti danych jedincti, tak i na jejich ptisobeni v ramci
provozu.

Prtivodci zpravidla pracuji v turnusovém rezimu, to znamend, Ze se jim
pravidelné stfidaji dny, kdy jsou v praci a kdy maji volno. Nicméné, kazdy pracovni
den vypada odliSné. Smény mohou byt v podobé jednodennich ¢i dvoudennich,
s odlisnou délkou trvani. Déle se stfidaji i linky, na kterych priivod¢i pilisobi.

V ramci smény musi provadét pracovni ¢innosti, jeZ jsou dany internim
dokumentem ,Popis pracovniho mista”. Mezi tyto cinnosti patfi: ZajiSténi
pohodIné a bezpecné cesty zakaznikiim, fadna informovanost a prozakaznicka péce
o cestujici (ve vlacich i ve stanici), odbaveni a kontrola jizdnich dokladti, koordinace
prepravnich a dalsich ¢innosti béhem pobytu vlaku ve stanici a pfed odjezdem
vlaku, pravidelna odevzdavka trzeb, fadna manipulace se svéfenym majetkem
firmy, hlaSeni nedostatki ve vlaku, udrzovani ¢istoty ve vlaku, spoluprace se
strojvedoucimi, dodrZovani ustrojové kdzné, dodrzovani predpisti, a podobné.

K vykonavani popsaného je nutné, aby byl jedinec adekvatné obeznamen se
vSemi informacemi, které jsou zadouci pro plnéni povinnosti. Dle mého vycet
pozadovanych cinnosti odkazuje na to, ze prtvodéi musi obsahnout znacné

mnozstvi informaci.
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Dokumenty adaptacniho procesu

Z dostupnych dokumenti?> adaptacniho procesu dané firmy povazuji za
dtilezité zminit informacéni brozuru ,, Vitejte ve firmé” a dokumenty: Komplexni
hodnoceni priivodciho, ,,seznamovaci a evidencni list” pro pravodci, Zaznam
o vykonanych Skolenich véetné zacvikovych jizd zaméstnance, Popis pracovniho
mista a povinnosti a podklady pro teoreticka skoleni.

Brozuru ,, Vitejte ve firmé” obdrzi kazdy zaméstnanec od personalistky,
v den nastupu. Tento material poskytuje informace o historii spole¢nosti, ptisobeni
na mezindrodnim trhu, dcefinych spolecnostech, organizacni struktufte,
zaméstnaneckych benefitech a dobrocinné ¢innosti. Dale jsou zde popsany hodnoty
spole¢nosti, pribéh prvniho pracovniho dne a adaptacni obdobi. V této prirucce je
tedy i,,adaptacni dobé” vénovano par radki. Obdobi adaptace charakterizuje jako
zkusSebni dobu, v niz se jedinec seznamuje s organizaci. Toto obdobi zpravidla trva
tfi mésice. Cilem procesu je dosazeni pozadovaného pracovniho vykonu
s potfebnymi znalostmi a dovednostmi. Uvadi, Ze soucasti tohoto obdobi je
absolvovani vstupnich e-learningovych Skoleni, kterd maji dopomoci k rychle;jsi
orientaci v organizaci. Ddle vybizi ke komunikaci s kolegy v pfipadé nejasnosti. Po
uplynuti adaptacniho obdobi je slibovano celkové vyhodnoceni pracovniho vykonu
jedince, véetné zpétné vazby od nadiizeného. Rovnéz uvadi, ze pii této prilezitosti
bude prostor pro vyjadfeni vlastniho nazoru nového pracovnika, navrhy na
zlepSeni a zhodnoceni celkového zaclenéni do nového pracovniho prostredi
a kolektivu. Na cely adaptacni proces dohlizi pfimy nadfizeny.

Komplexni hodnoceni priéivodéiho obsahuje veskeré informace o jedinci
plsobicim v této organizaci. Jsou zde zdkladnich udaje — jméno, datum narozeni,
adresa trvalého bydlisté, déle pak kolonky pro informaci, kdy a kym byl novy
zaméstnanec sezndmen s organizaci prace, pracovistém, skolenim bezpecnosti

a ochrany zdravi pfi praci (BOZP) a organizaci firmy. Nasleduje oddil odborné

2 Ukazky uvedenych dokumentt, vyjma informacni brozury, jsou k nahlédnuti v pfiloze. Ukazka
informacni brozury nebyla zahrnuta z diivodu zachovani anonymity spole¢nosti.
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zkousky. Zde se dopliiuji idaje o délce trvani jizdniho zacviku, teoretickych skoleni
a termin absolvovani zkousky. Ddle je zde prostor pro zdznam data a obsahu
pravidelnych a mimofadnych Skoleni.

Na tvod predstaveni dalSiho dokumentu musim podotknout, Ze jeho nazev
jsem vytvofila sama, vzhledem k jeho obsahu - jde o ,,seznamovaci a evidenc¢ni list
pro privodci”. Tento dokument je, dle personalistky, ,,novinkou” poslednich dni.
Jedinec by mél v pribéhu prvniho mésice, navstivit nékolik atvarti: Persondalni
oddéleni, Manazer provozni oblasti (MPO), Zastupce MPO oddéleni zakaznické
péce, Komandujici a Usek informaénich technologii. Druha strana listu pak slouzi
k evidenci vydanych véci priivodéimu, tedy stejnokrojovych soucasti, telefonu,
telefonniho ¢isla, razitka, a podobné. Myslim, Ze je vSak otazkou, jaky je cel tohoto
dokumentu, zda to ma byt ndstroj pro samostatné sezndmeni zaméstnance ¢i ma
jiny zamér. Samotny dokument totiz dava prostor pouze pro jméno pracovnika
daného utvaru, jeho podpis a pfipadnou poznamku. Dle dotazované personalistky
jde nejspis o dokument, ktery ma dat prostor pro seznadmeni.

Zaznam o vykonanych skolenich véetné zacvikovych jizd zaméstnance je
dokumentem, ktery popisuje pfedbéZzny plan Skoleni, vcetné jejich obsahu
a zdznamovy list o zacvikovych jizddch. Povinnd Skoleni jsou dle tohoto
dokumentu rozdélena do péti dni, pficemZ casova ndrocnost jednoho dne je Sest
hodin. Jizdni zacviky by mély byt provedeny za celkem dvandct dni.

Dokument Popis pracovniho mista a povinnosti pojednava pouze
o povinnostech priivodéiho. Povinnosti byly zminény jiz vySe, u pravodcich.
Podklady pro teoretickd skoleni jsou rozdéleny dle tematickych okruht,
odpovidajici nutnym informacim, které prtvodéi pottebuji ke své praci, rovnéz
koresponduji s planem zacviki. Zmého pohledu jde o pomérné zdafily

a prehledné uspofddany vytah, obsahujici stéZejni informace o probirané latce.
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4 Vysledky studie

4.1 Planovani a realizace adaptacniho procesu

Jak je adaptacni proces v organizaci planovan a realizovan? K zodpovézeni
této otazky uziji vypovédi respondentti — objektt a subjektti adaptacniho procesu
a ptislusnych dokumentd.

K predstaveni realizace adapta¢niho procesu vyuziji tematickych okruht,
které jsem si stanovila jiz pfed rozhovory. Mdm za to, Ze pravé tyto celky je mozné
pouzit jako zakladni body realizace adaptacniho procesu ve spolecnosti. Jednotlivé

body byly stanoveny na zakladé poznatki v teoretické casti.

4.1.1 Planovani adaptacniho procesu v organizaci

Dle odborné literatury (Bedrnova, Novy, 2002) ma adaptace na jedince urcité
dopady, proto je nutné, kromé usmérnovani a fizeni, ji také planovat. Literatura
hovoii o optimalni délce Sesti mésicti, tedy obdobi, kdy nejcastéji hrozi odchod
zaméstnance z organizace. Zrozhovort vSak vyplyva, Ze Zelezni¢ni doprava
vyZaduje mnohem rychlejsi adaptaci jedinci na nové zameéstnani. Jiz béhem
prvniho dne, dne nastupu, je nutné zacit s teoretickym skolenim. Takové skoleni
trva v soucasné dobé (asi posledni dva mésice) osm pracovnich dnii, dfive ctyfi
dny. Nasleduje prakticka cast — jizdni zacvik. Jizdni zacviky jsou zakonceny
odbornou zkouskou. Po tspésném sloZeni zkousky jedinec ziska vsechny potfebné
naleZitosti pro vykon dopravni sluzby a je mu pfidélen termin prvni samostatné
smény. Od prvniho Skoleni do prvni samostatné smény déli nového pracovnika
zpravidla jeden mésic. Za tuto dobu musi jedinec obsdhnout znalosti z nékolika
tarift — dopravce a integrovanych dopravnich sytému, dale znalosti o vypravé
vlaku, bezpecnosti, a podobné.

Dotazovand personalistka uvedla, Ze je adaptacni proces planovan
Oddélenim zelezni¢niho procesu, které jej dimenzuje do casové tseku jednoho

mesice. Persondlni oddéleni uvadi, ze, oproti oddéleni provozu, vidi adaptacni
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proces, jako proces tfimeésicni, tedy po dobu zkusebni doby. Zaroven vsak
personalistka dodava, ze jeden mésic pro zisk a utfibeni vSech znalosti neni zcela
optimalni, naopak by mélo byt obdobi Skoleni praktické i teoretické piipravy delsi,
stejné tak i zkuSebni doba: Stdvd se, Ze zhruba ve druhém az tietim mésici pozorujeme
fluktuaci.” Slova personalistky nepfimo upozornuji na hrozbu odchodu ze
zaméstnani, neni-li jedinec adekvatné adaptovan.

Vedouci pracovnik, ktery je hlavnim tviircem adaptacniho programu pro
nové prichozi prtivoddi, je toho ndzoru, Ze je jeden mésic zcela dostacujici,
respektive, dle jeho slov, musi byt dostacujici. Uvadi také: ,,...hlavné potfebujeme lidi
do provozu. Provoz je rychly a Zivy organismus, nemiizeme si dovolit delsi obdobi, kdy se
jedinec jen rozkoukdvd...” Jinymi slovy, pro mne z feceného vyplyva, ze adaptacni
proces zaméstnance zpravidla nemtze byt delsi nez prdvé zminény jeden mésic.
Kromeé toho je, dle vedouciho provozu, dana zodpovédnost za adaptaci, hlavné na
budouctho prtvodciho. , Nemiizeme nikoho vodit za rucicku, ten novy priivodci vi, Ze na
to md mésic. S tim, jak to bude probihat byl dopiedu obezniamen a mél by tedy délat vsechno
pro to, aby to zvlddl.”

Osobné si myslim, Ze jiZ pfi planovani adaptacniho procesu, respektive jeho
casového rozvrzeni, dochdzi ke stfetu potteb spolecnosti a potfeb nové prichozich
zaméstnanctl. Ukazuje se, Ze personalistka stoji spiSe na strané zaméstnanct, jelikoz
patrné sleduje fluktuaci v prvnich dvou az tfech mésicich od nastupu. Na druhou
stranu, jednim z cilti adaptacniho procesu je, aby jedinec pro organizaci znamenal
co nejvétsi pfinos v kratkém casovém obdobi. Postoj vedouciho pracovnika, tedy
z mého pohledu, je do jisté miry legitimni, avSak si myslim, ze by mél byt bran vétsi
ohled na zaméstnance, a tedy pfi planovani adaptac¢niho procesu reflektovat i fakt,

Ze béhem prvnich mésicti hrozi odchod zaméstnancti ze spole¢nosti.
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4.1.2 Realizace adaptac¢niho procesu
1) Informace o priibéhu prvniho pracovniho dne a prvni pracovni den

V literatufe (Koubek, 2007) je psano, ze adaptace zacina jiz pred nastupem
do nového zaméstnani. Nez nastane prvni pracovni den, mél by novy pracovnik
ziskat informace o jeho priabéhu.

Ve firmé existuje brozura pro nové prichozi zaméstnance. Soucasti tohoto
dokumentu je ¢ast ,,Jak vypada prvni pracovni den”. Zde je popisovano, jak bude
prvni den v organizaci vypadat a co si s sebou pfinést. Ma dojit taktéz k predstaveni
zaméstnance kolegim a provedeni po pracovisti. I kdyzZ ji pracovnici ziskaji az
v prubéhu prvniho pracovniho dne, je nutné podotknout, ze jeji tlohu patrné
supluje e-mail personalistky, tudiz zameéstnanci nejsou ochuzeni o podstatné
informace. V zaslaném e-mailu se uchaze¢ dozvi den a cas, kdy se ma dostavit na
pracovisté a je pfipojen i struny harmonogram, vcéetné casového rozvrzeni. Taktéz
je zapottebi zminit Ze idaje v brozufe neodpovidaji pracovni ndplni prvniho dne,
tedy informacni e-mail je z mého pohledu dostacujici.

V teoretické casti prace jiz bylo zminéno, ze autofi (Foot, Hook, 2005;
Koubek, 2007) rozdéluji jednotlivé ¢innosti do prvniho dne, prvniho tydne a mésice.
V den oficidlniho nastupu do zaméstnani by méla povéfena osoba z personalniho
oddéleni zkompletovat dokumentaci a predat informace o spolecnosti. Dale by
meélo probéhnout seznameni se zakladnimi internimi dokumenty (Styblo, 2003)
a obeznameni s rozvrzenim pracovni doby. Nadfizeny by mél provést nového
zaméstnance prostfedim organizace a predstavit jej kolegtim.

Personalistka uvedla, Ze prvni den nové pracovniky ve firmé uvitd. Kazdy
zaméstnanec, ziskd pii pfichodu do organizace, jiz zminénou, informacni brozurku.
Dale je rovnéz prostor pro doplnéni dokumentace. Timto uloha personalniho
oddéleni v adaptacnim procesu de facto konci, nutno podotknout, ze role
persondlniho oddéleni je viceméné v souladu sodbornou literaturou. Vyjma
odborné literatury se, s ohledem na vypovédi respondentd, ukazuje i shoda s nimi

a persondlnim oddéleni. Ackoli si prvni den vybavuji jako hekticky, jelikoz jim
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nebyly pfichystany vSechny potfebné dokumenty k podpisu, ostatni probihalo dle
zaslaného harmonogramu. Je tedy zfejmé, Ze respondenti byli dobfe informovani

o pritbéhu prvniho dne, vcéetné odpovidajicich ¢innosti.

2) Ocekavani pracovnika

Hoskovec (2003) uvadi, ze jedinec vstupuje do organizace s urcitym
souborem ocekavani. U pfijimajici organizace ocekavani zpravidla koresponduji
snaroky na pracovnika, které jsou vsouladu sjeho naslednym pracovnim
zatfazenim. Oproti tomu jedinec vstupuje do zaméstnani se souborem nadéji, ambici
a prani.

Z popisu pracovniho mista a popisu pracovnich povinnosti vyplyva, Ze ma
jedinec disponovat komunika¢nimi schopnostmi a chovat se ,, prozdkaznicky”. Dale
by mél byt schopen obsahnout informace, tykajici se vykonu prace pritvodciho
a v téchto nabytych znalostech se dale zdokonalovat. Daraz je také kladen na
urcitou psychickou odolnost, a to jak v komunikaci s cestujicimi, tak pfi feSeni
nastalych mimotadnych udalosti. Jedinec by mél rovnéz adekvatné reprezentovat
tuto prepravni spolecnost a dodrZzovat vSechna pravidla, jeZ jsou dana internimi
predpisy a zdsadami ochrany a bezpecnosti zdravi pfi praci.

Ocekavani subjektti adaptacniho procesu viceméné, jak je psano v literatufte,
vychazi z narokt na pracovnika. Personalistka dale ocekava dochvilnost a praxi
s hotovosti. V souladu s dokumenty si pfedstavuje idealniho uchazece jako jedince,
ktery umi komunikovat s lidmi a je schopen ,,zachovat chladnou hlavu”. Vedouci
pracovnik ocekdva zejména casovou flexibilitu. Dale loajalnost vtci firmé
a dochvilnost. Mohu tedy konstatovat, ze se ocekavani subjektti adaptacniho
procesu prolinaji s povinnostmi, jez jsou dany internim dokumentem, se kterym je
prichozi jedinec obezndmen.

Ocekavani respondentti se ponékud lisila, a to jak od ocekavani subjektti
adaptacniho procesu, tak i mezi danymi respondenty. Nicméné, je zapottebi dat, do

urcité miry, za pravdu odborné literatute, dle niz vstupuje jedinec do organizace se
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souborem nadéji, ambici a pfani. Ve vysloveném se objevilo pfani pracovat s lidmi,
coz dotazovanou velmi tési, dale uceni se novym vécem a casté cestovani.

Z rozhovorti vyplynulo, Ze vstup do spolecnosti byl vSak spiSe spojen
s obavami. Objevily se obavy znadchazejici zmény, lékafské prohlidky, prace
v turnusovém rezimu a mnozstvi informaci, které musi pritvodci obsahnout. Obavy
jsou, dle odborné literatury (Michie, 2002, HirSova, 2009), zcela opodstatnéné
a ptfirozené, jelikoz jedinec vstupuje do nového prostfedi. U dotazovanych
respondentti 1ze hovofit taktéZ o zcela neznamém prostredi, ponévadz vsichni
dotazovani pravodci se uchylili k praci v dopravé zjinych odvétvi z trhu prace.
Myslim, ze zejména u téchto osob nabyva snaha o nastaveni optimalniho

adaptacniho procesu na dtilezitosti.

3) Seznameni se spolupracovniky, nadfizenymi a prostfednim organizace

Jednim z dtilezitych momentt celého adaptacniho procesu je seznamenti se
s prostfedim organizace, spolupracovniky a nadfizenymi. Toto seznameni by mélo
probéhnout v prvnim dni, potazmo béhem prvniho tydne.

Spolec¢nost vede dokumentaci kazdému pracovnikovi. StéZejni dokument je
nazvan , Komplexni hodnoceni priivodcich”. Nazev je, alespon z mého pohledu,
ponékud zavadéjici, co se sezndmenti tyce. Nicméné, obsahuje i oddil, jeZ je nazvan
,Nastup do zaméstnani”, jehoz soucasti jsou kolonky: Seznameni s organizaci prace
a seznameni s pracovistém. U kazdé z téchto poloZek by mél zodpovédny vedouci
pracovnik pfridat sviij podpis a datum, kdy byl tikon proveden.

Vedouci pracovnik hovofil o tom, ze jsou pracovnici, v ramci tvodnich
Skoleni, seznamovani se strukturou. Osobni seznameni, dle jeho slov, neni mozné
provést, a to jak se spolupracovniky, tak s prosttedim a nadfizenymi. Opét je zde
kladen dtiraz na osobni odpovédnost nové prichozich

Co se prostredi tyce, tam plati obdobna situace, jako u seznameni
s pracovniky. Taktéz to, vzhledem k povaze provozu, neni mozné provést.

Pracovnici se s prostfedim organizace seznamuji postupné. Ddle se zde nabizela
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otazka, zda nadfizeni novych pracovniki zaznamenavaji situace, kdy novi
zaméstnanci nemohou ,néco” najit — nocleZnu, pomuicky pro vykon sluzby,
a podobné. Vedouci provozu tyto situace pfipousti, ale jednim dechem dodal, Ze jsou
to ,individudlni pfipady”. Uvadi, Ze v takovych pfipadech jsou k dispozici
pravoddi instruktofi, ktefi jsou k dispozici na telefonu: ,,VZdycky se ma ten dotycny
na koho obritit, kdyz md problém.”

Dotazovani uvedli, Ze sezndmeni s dalSimi kolegy ze Skoleni probihalo
viceméné spontanné, pfipadné u neformalnich, vSak dle respondentii
neplanovanych, seznamovacich aktivit. S dalsimi kolegy, mimo Skoleni, jak uz
ostatné zminil i vedouci pracovnik, probihalo seznamovani postupné —bud v rdmci
jizdnich zacviki nebo az po zkouskach, na samostatnych sménéch.

S prostfedim organizace se respondenti taktéz seznamovali postupné.
Neékdy jiz béhem zacviky, jindy vSak zjisStovali potfebné informace az béhem
samostatnych smén. Dotazované ddmy uvedly, Ze z prvnich dni ve spole¢nosti
znaly pouze toalety. Jedna z nich fikala: ,, Opravdu se spoléhd na to, Ze se bud’ zeptdme,
anebo ndm to pritvodci, ktery nds ma v zicviku, fekne.” Zeny taktéz uvedly, Ze je tato
uplnd neznalost prostiedi leckdy dostaly do nepfijemné situace, kdy nemohly najit
potfebné vybaveni ¢i misto pro odpocinek.

V seznamovani v rdmci organizace spatfuji nejvétsi odklon od odborné
literatury, ktera popisuje, ze by tato ¢innost méla probihat v ramci prvniho dne ¢i
tydne. To vSak, vzhledem k povaze Zelezni¢niho prostfedi, nelze provést. Nicméné,
opét mne piekvapuje diraz, ktery je kladen na samostatnost novych zaméstnancd.
Vedeni k samostatnosti jisté neni nic proti nicemu, a to i proto, Ze se pravodci
v provozu pohybuji de facto samostatné. Avsak jak jsem jiz uvedla vyse, adaptacni
proces je nutné fidit a usmérnovat. Vsak z vysloveného mam pocit, Ze se jedinec ma
prizptisobovat ,,Zivému organismu provozu”, ale na druhou stranu je otdzkou, zda

je podpora pro to, aby se tspésné adaptoval, dostatecna.
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4) Zpétna vazba

Literatura pravi, ze by meélo alespon jednou tydné dojit k setkani nového
zaméstnance a nadfizeného, a to za ucelem zhodnoceni dosavadniho prtibéhu
adaptacniho procesu. Dle autora (Kocianova, 2010; Koubek, 2007) se zhodnoceni
ukazuje jako dtilezité, ponévadz mtize brzy odhalit potencionalni problémy nové
prichozich zaméstnancti. Po obdobi Sesti mésict, tedy ke konci adaptaéniho
procesu, by mélo nasledovat zavérecné zhodnoceni a zpétnd vazba novému
zaméstnanci.

Dokumentem, ktery zminuje zpétnou vazbu je jiz uvedena prirucka pro nové
zaméstnance. Zde je slibovano, ze po uplynuti zkusSebni doby probiha celkové
vyhodnoceni vykonu pracovnika, véetné zpétné vazby od nadfizeného. Rovnéz
dodava, ze zde, pfi vyhodnoceni, bude prostor i pro vyjadieni vlastniho nazoru,
navrhu na zlepSeni ¢i zhodnoceni zac¢lenéni do pracovniho prostredi i kolektivu.

Vedouci provozu, tedy nadfizeny pracovnik priivodcich, také spravuje
dokument, jez se nazyva , Komplexni hodnoceni priivodé¢ich”. Soucasti tohoto
dokumentu je, kromé tidajii o zaméstnanci, jiz zminéné seznameni, a dale prostor
pro informace o zkouSce odborné zptisobilosti. V této ¢asti dokumentu vedouci
pracovnik zaznamendva, jak dlouho trvalo obdobi pfipravy (pfepravni zacvik),
teoretické pfipravy formou samostudia, teoretické piipravy formou Skoleni
a absolvovani zkousky, véetné jejiho vysledku.

Dotazovani privod¢i uvadeéli, ze zpétnou vazbu ziskaji skrze pisemny test,
jez je soucasti odborné zkousky - tento test je velmi strikiné bodovan. Dalsi a o dost
citelnéjsi ziskaji od samotnych cestujicich. Respondentka Jitka takovou zpétnou
vazbu ohodnotila jako ,,tu opravdovou a nejcennéjsi”. Libuse s Martinou se shodly,
ze se k nim od cestujici dostava zpétnd vazba zejména s negativnim obsahem, nez
s pozitivnim. Ackoli jsou toho nazoru, Ze svou praci nedélaji az tak Spatné. Obé
uvedly, Ze je to takto trapi a v urcitych chvilich se citi nedocenény, jelikoz kontrolou

nadfizenych projdou bez vétsich obtiZzi, avSak od cestujicich ziskavaji jen negaci.
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Z uvedeného vyplyva, ze adaptacni proces, jako takovy, hodnocen neni. Toto
zjisténi mne pomérné prekvapilo, vzhledem, az kidylickému, popsani
vyhodnoceni v uvedené pfirucce pro nové piichozi zaméstnance. Vedouci provozu
i respondenti z fad prtivodéich sice uvadi, jakym zptisobem je jim zpétna vazba
poskytovana, nicméné od popisu v brozufe se to velmi lisi. Nejcennéjsi na ,,teorii
z pfiruc¢ky” jsem povazovala prostor pro vyjadfeni zaméstnance. Bohuzel tato
udalosti, jak popisuje subjekt, tak objekty adaptaéniho procesu, patrné neni
realizovana. Zmého pohledu je neprovadéni zhodnoceni za piitomnosti
zaméstnance ne pfili§ chytrym krokem, zvlasté, potyka-li se spolecnost s fluktuaci
vramci prvnich mésict ptisobeni jedince. Kromé toho mtize vyhodnoceni
adaptacniho procesu predikovat dalsi rozvoj jedince v organizaci (Bedrnova, Novy,

2002).

5) Predani potfebnych védomosti, mnozstvi informaci a casové rozvrzeni

Armstrong (2010) uvadi, Ze je jedinci nutné dodat potfebné védomosti tak,
aby dosahl pozadované urovné svého pracovniho vykonu. DtleZité je rovnéz
zajistit planovany a systematicky ucebni proces, a to zejména z toho divodu, aby
novy pracovnik znamenal pro organizaci co nejvétsi piinos, v co nejkratsim
¢asovém horizontu.

V souboru dokumentti, které mi byly poskytnuty spolecnosti, je jiz zminény
dokument ,, Komplexni hodnoceni privodciho”, ten obsahuje, kromé jiného, tdaje
0jizdnim zacviku a teoretické pfipravé. Nicméné, je zde pouze prostor pro vyplnéni
data provedeného skoleni ¢i jizdniho zacviku a podpis odpovédné osoby za danou
proceduru.

Vedouci oddéleni Zelezni¢niho provozu hovofil o pfeddvani a mnozstvi
informaci, které dany jedinec musi obsdhnout. Zatimco jesté do neddvné doby
probihala teoreticka skoleni ¢tyfi dny, v jednom tydnu, nyni jde o osm dni, jez jsou
rozdéleny do ¢trndcti dnti. Dle vedouciho provozu doslo k této zméné z divodu

pribyvajiciho mnoZstvi informaci, které prtivodci musi pro svou praci obsdhnout.
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Po teorii nasleduji dva az tfi tydny jizdnich zacvikt. Tyto zacviky probihaji pod
dozorem ,,zkuSenych” pravodcich, ktefi maji nové pfichozi jedince prakticky
pripravit na kazdodenni realitu Zelezni¢niho provozu.

Vedouci podotyka, ze vedeni pfistupuje k novym privodéim individudlné
a v pripadé potieby je mozné teoreticka skoleni i jizdni zacviky prodlouzit, pokud
se novi pravod¢i sami ozvou. Dle jeho slov jsou i taci, ktefi nezvladnou jak napor
informaci, tak pfipadné nestandardni situace. Takovi jedinci, pokud to, dle jeho
slov, pochopi, sami ukoncuji pracovni pomér. Okrajové také zminuje ptisobeni

Vsichni dotazovani priivodci nastupovali jesté za ,,starého” systému Skolent,
tedy absolvovali ¢tyfi dny. Informaci bylo dle nich dost a dle LibuSe se nedaly
zapamatovat, avsak je toho nazoru, ze béhem jizdnich zacviku se znalosti, po stietu
s realitou, utfepaly. Lukas s Jitkou se shoduji na tom, ze ¢tyfi dny byly dostacujici,
avSak uvitali by jiné rozloZeni ucebni latky. Respondenti vSak shodné uvedli, Ze i za
predpokladu, kdy by byla teoretickd skoleni i jizdni zacviky delsi, stejné by se
nepripravili na vSechny situace, které by mohly pfi samostatnych sméndch nastat.
Martina zminila: , Nevozime uhli, ale lidi, a to je vidycky jedna noha v krimindle. Na
skoleni nam vzdycky tikali, Ze zdkladem je vZdy zajistit bezpecnost. Myslim, Ze ostatni se
pak vzdycky mnéjak udéli.” Tato respondentka také hovofila o zkuSenosti
s mimoradnou udalosti srazky vlaku s osobou. Spolecné s dalSim respondentem
uvedla, ze by se jim, pro tyto situace, hodilo kupiikladu sSkoleni z krizové
komunikace.

Privoddi jsou v prvnich dnech své nové prace vystaveni velkému mnozstvi
informaci, pfed ¢imz bylo varovano v teoretické ¢asti prace (Hronik, 2007). Je ovSsem
dtilezité fici, Ze sdéleni informaci je nutné pro dalsi ptisobeni jedince v organizaci.
Co se ukazalo, z vypovédi respondentti, jako problematické je rozlozeni ucebni
latky. Tento problém se mozna povedlo do znacné miry eliminovat pridanim delsi

doby pro teoreticka Skoleni. BohuZel se neobjevuji Skoleni z krizové komunikace ¢i
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na obdobnd témata. Myslim, Ze vzhledem k riziku vzniku mimoradnych udalosti,

které byvaji spojeny i se smrti osob, by tato priiprava nebyla jisté od véci.

6) Spokojenost, sebediivéra, ochota plnit pracovni tikoly a akceptovani cilii a
hodnot organizace

Hoskovec (et. al., 2003) uvadi, ze turoven adaptovanosti jedince lze
odhadnout skrze jeho projevy, jako je napriklad ochota, sebedtivéra, spokojenost
a vnimani cil1 a hodnot organizace. Dale, cilem adaptacniho procesu je, mimo jiné,
identifikace zaméstnanca s vykondvanou praci a organizaci. Vykondvana ¢innost
ma byt tak zvané pfijata za svou — méla by byt zdrojem uspokojeni a potéseni.
Identifikaci s organizaci je mozno vyjadfit skrze zaméstnaneckou loajalitu, tedy
postoj zaméstnancti k organizaci. Loajalita se dale projevuje v uznavani
a akceptovani hodnot a cilt a ochotu pracovat ve prospéch celé organizace
(Hoskovec et. al., 2003).

V pfiruéce pro nové zameéstnance jsou firemni hodnoty uvedeny. Diiraz je
kladen na jednotu zameéstnancti, maximalni péci o zakazniky a starost o zivotni
prostiedi. V prioritdch je rovnéz bezpecnost zdkaznik{i i zaméstnancti. Neméné
dtilezity je pro firmu dalsi rozvoj. Firma si klade za cil byt , lepsi a vétsi”.

Vedouci zminil, Ze se ¢as od casu setka s tim, Ze pocatecni euforie u nové
prichozich jedincti pomérné rychle opadd po tom, co pfijdou. Také se stavd, ze
dochdzi az k frustraci, Ze se jejich pracovni kariéra u firmy vyviji jinak, nez jak si
predstavovali: , Neni to jen o tom, Ze nékomu cvaknou listek ve vlaku a jdou ddl. Nevéri
tomu, Ze ta price je i o nécem jiném.” Dle mého nazoru toto miiZe pramenit
z nenaplnénych ocekavanich na strané zaméstnance. K eliminaci tohoto rizika by
mohl dopomoci koncept psychologické smlouvy, ktera z mého pohledu, uvadi do
vzajemného souladu ocekavani pracovnika i organizace.

Vedouci provozu prezentuje cile spolecnosti jako dalsi podnikani a zisk dalsi
¢asti trhu tuzemské Zelezni¢ni dopravy. Netaji se tim, Ze si se stavajicimi vykony na

nékolika linkach vefejné dopravy nevystaci. Mysli si, Ze by tato prezentace
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planovaného riistu méla byt pro zaméstnance signalem, ze se chce firma rozvijet,
dale rtist. To hodnoti jako velké plus, jelikoZz nastupuji do prosperujici spole¢nosti.

Dotaz na spokojenost s praci u dotazovanych respondentti se ukazal jako
pomérné obtizny. Lukas odpovédél, ze je v praci spokojen, avsak jej do jisté miry
trapi rozlozeni smén. Nicmén€, mezi respondenty se objevil i nazor, ze pravé toto
rozlozeni smén je vyhovujici, taktéz se jedna z respondentek rada potkava s kolegy.
Jedna z respondentek ma neutralni postoj. Pocituje sice ipadek nadseni, jelikoz je
prace s lidmi ndroc¢na a vycerpava ji.

Co se tyce vnimani a akceptovani cilti a hodnot spolecnosti, respondenti
urcité vize vnimaji a ztotoznuji se s nimi. Ve vypovédich se pokazdé objevilo, ze
cilem spolecnosti je ziskani novych linek, pfevést co nejvice cestujicich, zkratka rtst:
,,Myslim, Ze hlavné expandovat, mit nové vlicky, spokojené zaméstnance i cestujici.”

Lukas s Martinou pocituji, ze v soucasné dobé jde organizaci zejména o jeji
,,profesionalizaci”. Shodné popsali, Ze k naplnéni tohoto cile maji nejspiSe prispét
kontroly prtvodcich i strojvedoucich, ponévadz pravé na téchto postech firma
v neddavné dobé pomérné znacné, oproti minulosti, posilila. Tento cil se setkdva jak
se znepokojenim, tak se souhlasem.

Obecné by se vsak dalo, alesponi z poskytnutych vypovédi, soudit, Ze
dotazovani zaméstnanci cile a hodnoty firmy akceptuji. Jedna z respondentek
uvedla, Ze i pro ni, jako zaméstnance maji takto nastavené cile benefity, jelikoz se
bude moci realizovat na vice linkach, vydélat si vice penéz a co se novych vlaki
tyce, jesté bude v pekném prostiedi. Z tohoto vyplyva, Ze dotazovani jedinci jsou
adaptovani. Z mého pohledu by ovSem nebylo od véci zapracovat i na vétsi

spokojenosti pracovnikt, aby nedochazelo k odchodtim z organizace.
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4.2 Prozitky z nového zaméstnani v zavislosti na véku

Pfi analyzach rozhovorti jsem se zaméfila na to, zda existuji odchylky
v prozivani adaptaéniho procesu v zavislosti na véku respondentti. Jinymi slovy,
zda je mozné pozorovat odliSnosti ve vnimani vstupu do nového zaméstnani,
vzhledem k charakteristikdm jednotlivych vékovych kategorii. Kuptikladu, dle
odborné literatury (Hoskovec et. al., 2003) je vék jeden z prediktorti identifikace
s praci.

Jak jiz bylo zminéno v charakteristice participanti, v mém souboru se
objevili dva respondenti ve vékové kategorii 20 — 40 a dvé respondentky v kategorii
40 — 50. BohuZel se mi nepovedlo nalézt respondenta, ktery by nalezel do skupiny
50+, avSak je nutné podotknout, ze pravodci tohoto véku neni u firmy zaméstnan.

U nejstarsi vékové kategorie, i kdyZ se zde nenachdzi zadny zaméstnanec,
a tim tedy ani jeden respondent, bych se na par fadku zastavila. Vagnerova (2008)
uvadi, ze v této vékové kategorii se jedinec vyrovnava se signaly biologického
starnuti, dale se jedinci postupné vzdaluji moznosti seberealizace. Co se profesniho
zZivota tyce, zde jde jiz zejména o sdileni zkuSenosti. Toto miiZe napovidat, proc se
takovy respondent hleda v fadach prtvodéich tézce. Povaha prace, ktera tkvi
zejména v nepravidelnosti a stresu, nemusi jiz byt v souladu s biologickymi znaky
starnuti - kazdy z uchazecti o post prtivodéiho musi projit dtikladnou zdravotni
prohlidkou, v opa¢ném pfipadé neni mozny ndstup na tuto pozici. Je taktéz mozné,
ze ,starsi” priivodci plisobi spiSe jiz na pozici Skoliteld, a tim syti svou potfebu
sdilet nabyté zkuSenosti z aktivnéjsi ¢asti profesniho Zivota.

S ohledem na pocatecnimu nastaveni této podkapitoly budu postupovat
chronologicky, od nejstarsi kategorie po nejmladsi. Dalsi kategorii je tedy 40 — 50.
Vagnerova (2008) toto obdobi charakterizuje jako obdobi protikladd, v némz
naproti sobé stoji vrchol sil, na druhé vynofujici se znaky stari. Podotyka, ze c¢ast
jedinct vékové kategorie je spokojena — maji uspofadany osobni zivot a dafi se jim

i v praci. Dalsi ¢ast celi, v uvedenych oblastech, ¢etnym nezdartim. Citelné zmény
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probihaji i v oblasti intimity a generativity. Pravé generativita se dostava do
popredi. Zvlasté u Zzen ma pritbéh tohoto obdobi rtizny pribéh. Jsou zde Zeny, které
se staraji o malé déti a pak je zde cast téch, které jiz svou matefskou tlohu splnily.
Tyto Zeny jiz hledaji vyplii ziskaného volného casu. Vypli muZe piestavovat
i prace. Respondentka Jitka zminila, ze citila, Ze potfebuje vnést do svého zivota
zménu. Zménu tedy méla pfinést nova prace v ,,dynamickém” prostfedi. Presto
vSak hovofi o tom, Ze nastup do spolecnosti byt protkan stresem a nejistotou. Dale
poznamenala: , Méla jsem strach z doktorii, jestli jsem zdravd — pfeci jen uzZ nejsem
nejmladsi...”

Druha respondentka této vékové kategorie prozivala nastup do spolecnosti
velmi obdobné. RovnéZ se bala a plisobeni v novém zaméstnani bylo pro ni zdrojem
stresu. ,,Myslim, Ze uz ve svém véku dokdzu vidét hlubsi souvislosti takové zmény, kdyz mé
to nechytne, co pak? Co budu délat? Kdo mé zaméstna?”

Z mého pohledu se nardzky na vék u obou respondentek, nezavisle na sobg,
pomérné hojné objevovaly. Myslim, Ze to muliZze odkazovat na postupné
uvédomovani si vynofujicich se znak stafi. Obé respondentky shodné uvedly, ze
se pusobeni v novém zaméstnani obavaly a pocitovaly stres. Michie (2002) uvadyi,
ze vstupem do nového zaméstnani celi jedinec mnohému, napfiklad nejistoté.
HirSova (2009) je toho nazoru, ze takova zména muze pusobit stres. Kocianova
(2010) vsak podava mozné vychodisko z této situace, a to v podobé adekvatné
fizeného adaptacniho procesu.

Nejmladsi vékova kategorie 20 — 40 let byla sloZena ze dvou respondentt —
muZe a Zeny. Vagnerova (2008) charakterizuje toto obdobi jako ¢ast Zivota, v némz
jedinec usiluje o profesni uplatnéni. V ramci své profese se adekvatné prosazuje
améa zdjem na stabilizaci vztahi sblizkymi. Casto také dochazi k hledani
rovnovahy mezi potfebami Zivotniho partnera a individualitou. Respondent Lukas
uvedl, ze povazoval za vhodné najit si stalé zaméstnani. Do spolec¢nosti jej az tak

uplné nevedlo zaujeti vlaky, jako potfeba zaméstnani ve stabilnim odvétvi. Co ho
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vSak na této praci trapi je skladba smén, a tedy obtizné uvedeni do souladu
pracovniho a osobniho zivota. Toto uvadi i oslovena respondentka.

Dle mého nazoru lze zde vidét potvrzeni pfedeslané vyvojové teorie.
Zatimco ,,mladi” mysli i na svij osobni Zivot a spiSe jim jde o prosazeni se v praci
a stabilni zameéstnani, ,,starsi” ro¢niky hledaji vypln volného casu, jsou si védomi
postupného ptichodu stafi, pocituji stres a nejistotu z nadchazejicich zmén. Tyto
poznatky jsou dle mého nazoru dilezité pro subjekty fizeni adaptacniho procesu,
jelikoz mohou prispét k individualnimu pfistupu s ohledem na prislusnou vékovou
kategorii zaméstnancti. Dale by bylo mozné nalézt nastroj na odstranéni téchto
obav, aby se zaméstnanctim vytvofilo adekvatni klima pro jejich adaptaci. Takovym
nastrojem by mohla byt kupiikladu vétsi informovanost a posileni podpory,

zacilené na oblasti obav z nového zaméstnani.
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5 Zavér a limity studie

V empirické casti prace jsem se zabyvala tim, jak je adaptacni proces
planovan a realizovan, zda se objevuji odchylky v proZivani nového zaméstnani
v souvislosti s vékem a vjakych aspektech se nastaveny proces v organizaci
rozchdazi s odbornou literaturou.

Adaptacni proces ve vybrané organizaci je planovan na obdobi jednoho
mésice. V tomto casovém tseku probihaji teoreticka Skoleni a jizdni zacviky. Ackoli
toto casové obdobi neni zcela v souladu s doporucenimi, jez vychdzi z odborné
literatury, ukazuje se, Ze tato doba predstavuje nejkratsi casovy horizont, ktery je ze
strany firmy akceptovatelny.

Nejvétsi odchyleni od poznatkili teoretické casti spatfuji v seznamovani
pracovnika sorganizaci a vyhodnoceni adaptacniho procesu. Z vypovédi
i adaptacnich dokumentti vyplynulo, Ze pro seznamovani s prostfedim organizace
a spolupracovniky neni vyhrazen zvlastni prostor, naopak se ma za to, ze se
pracovnici sezndmi postupné a individudlné. Zde je zapotiebi zminit, ze vzhledem
k povaze zelezni¢niho provozu neni mozné ,fizené” seznamovani provést,
ponévadZ je obtizné , shromazdit” vSechny zaméstnance na jednom misté a nové
prichozim ukazat vSechna mista, na nichz se budou pohybovat.

Co je vSak, zmého pohledu proveditelné - uskuteénéni vyhodnoceni
adaptacniho procesu. Toto vyhodnoceni neni spolecnosti provadéno. Vzhledem
k tomu, ze bylo nékolikrat zminéna snaha o individualni pfistup ze strany
spolecnosti, myslim, ze pravé hodnoceni adaptacniho procesu by mohlo byt
pfinosné pravé pro spolecnost a jeji dalsi ¢innost. Myslim, Ze na zdkladé zpétné
vazby by bylo mozné l1épe nastavit jednotlivé kroky adaptaéniho procesu.

Ukazuje se, Ze fizeni a realizace adapta¢niho procesu patrné probiha jen na
bazi planovani skoleni a nasledné kontrolni ¢innosti. Ve vypovédich zaméstnancti
se vSak objevil nadzor, Ze v soucasné dobé kraci firma vstfic obrodé, respektive

k urcité profesionalizaci. Myslim, Ze pravé nyni je i prostor zamyslet se nad
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nastavenim adaptacniho procesu, jelikoz jeho soucasné nastaveni na mne spise
plsobi tak, Ze je novy zaméstnanec, s nadsazkou feceno, tim, ktery si adaptacni
proces sam fidi.

Dale Ize, na zadkladé vypovédi zaméstnancti, konstatovat, Ze dotazovani se
s praci identifikovali a vnimaji cile spolecnosti, ve kterych néktefi vidi i benefity pro
né samotné. Nicméné€, nebylo by nejspis od véci zapracovat i na vétsi spokojenosti
pracovnikti, odstranénim obav a nenaplnénych ocekavani. To by mohl byt jeden
z faktort brzkého odchodu zaméstnancti z organizace.

Z rozhovort vyplynulo, Ze 1ze ocekavat odlisSné vnimani nového zaméstnani
v zavislosti na véku respondentt. Jak bylo zminéno, mladsi vékova kategorie mysli
na svij osobni zivot a jde jim o prosazeni se v praci. Starsi vékova kategorie spise
hleda vypln volného casu. Respondentky uvadély, Zze se potykaji se strachem,
nejistotou a stresem. Identifikace téchto potieb a obav by mohla pomoci k vytvoreni
adekvatniho prostfedi pro zadouci adaptaci jedince.

Tato studie se potyka se s limity. JelikoZ se jedna o kvalitativni vyzkumny
design, neni mozné jeho vysledky zobecnit. K dalsimu zkoumani a mozna lepsimu
nastaveni adaptacniho procesu ve spolecnosti by spiSe dopomohl kvantitativni
vyzkum. Studie ma spiSe vyznam pro odhaleni soucasného stavu a ukazuje na
mozné nedostatky, které by mohly slouzit jako podklad pro piipravu pfipadnych
systémovych zmén. Je rovnéz pravdou, ze by si ziskana data zaslouzila dalsi
analyzu. Dale by nejspis$ bylo vhodné zabyvat se taktéz napiiklad motivaci jedincti
pro volbu tohoto zaméstnani a s tim nasledné pracovat. Domnivam se, Ze adaptacni

proces je komplexnim procesem, a je nutné k nému takto i pfistupovat.
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Priloha 1: Komplexni hodnoceni privodc¢iho

KOMPLEXNI HODNOCENi PROVODCIHO

Jméno a pijmeni;
Nar. / bydiisté /
Organizaéni slodka:

Néstup zaméstngni:

Praxe ve funkei privodgi:

Zalotil - jméno, prijmeni:

= podpis a funkce:

- datum:

NASTUP DO ZAMESTNANI
Sezndmeni s organizaci prace (kdy, provedi):

Seznimeni s pracoviStém (kdy, provedl):
Skoleni BOZP + Organizace firmy (kdy, provedi):

ZKOUSKA ODBORNE ZP0OSOBILOSTI

Obdobi pfipravy - pfepravni zacvik:

Teoreticka pfiprava (samostudium):

Teoreticka pfiprava (SPP, PL, Tarify, Doprava):

Absolvoviani zkousky dne: 1. termin - vjsiedek
2. termin - vysledek
3. termin - vysledek
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Priloha 2:,Seznamovaci a eviden¢ni list"

Pravoddi

FArien arnece
Osobni &gy —

Vanik Zména Ukondenl
pracovniho pracovni pracovniho
poméry smlouvy poméru

Ke dni:

Podpis zaméstnance: Uzavfela za perscndini oddelent:

K dodatetnbmu vypoladsai
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Osobal dislo:

o Privodéi
:Z::W |Mum‘ I’ odpls
1 1ok
1ok
1 1ok
1 1ok
110k
1 rok
2 roky
2 roky
2 roky
2 roky
MM' 2 2 roky
(mul) 1x 2 roky
Bennd tepice Ix 3 roky
Dmnl bunda 1 3 roky
softshellov I 2 roky
[Obuv wyehsmkond celorotnl [1x  [1rok
[obuy vyehdakows el |1 2 roky
Shulebnl prikaz 1x S het
Telefon Ix |neomerenc
Telefonni dislo: [IME! tolefonn:
vl VR S
foumatovaci razitko x| pottedy
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POPIS
PRACOVNIHO MISTA e et 2 ik ety

X - dodriuje predpisy pozari och iti
NAZEV PRACOVNIHO MISTA: IMENO A PRUMENI: POGITING TEORSY patsaw Ochranty ha praovil
PR - Ufastni se pravidelnych Skoleni zaméstnanch
Kvalita a ekologie:
- dodriuje vnitfni predpisy v oblasti ekologie
o d _..cz_.az_ lloiid - dodriuje pravni a ostatni predpisy vztahujici se k vykondvané praci a vnitfni pfedpisy a
FUNKCE NADRIZENA: KOORDINATOR ZAKAZNICKYCH SLUZEB Zavazné pokyny zaméstnavatele
FUNKCE PODRIZENA: Datum pfevzeti zaméstnancem: Datum vypracovani:
POPIS PRACOVNICH CINNOSTI Podpis zaméstnance: Podpis nadfizeného:
* zajisténi pohodIné a bezpeéné cesty pro nade zakazniky

* Fadna informovanost a prozékaznicka péce o nade zikazniky na palubé viaku i ve stanid Jméno zpracovatele / HR
(vyluky, mimoradnosti, pomoc pfi ndstupu/wystupu aj.)

* odbaveni cestujicich a prodej a kontrola jizdnich doklad(

bezzavadna koordinace pfepravnich, resp,dalSich ¢innosti béhem pobytu viaku ve stanici

a pred odjezdem vlaku, véetné vypravy viaku s cilem eliminace pfipadnych zpozdéni
pravidelné a plnocetné odevzdavky trieb dle uréeni naplné smén

zdokonalovani se v obchodnich nabidkach dopravee a IDS

fadna a bezpeéna manipulace se svéfenymi pracovnimi pomGckami (POP, MPOS apod)
aktivni prodej doplikového obéerstveni, je-li tato sluzba ve vlaku zavedena
monitoring a hladeni viech vzniklych nedostatki ve viaku

udrzovani gistoty béhem jizdy vlaku a zajisténi predepsané formy Gklidu béhem obratu
soupravy

spoluprace se strojvedoudm, komandujicimi, dispecery a daldimi kolegy

aktivni komunikace s ostatnimi ¢leny vlakového persondlu s cilem pfedchazeni
komplikacim a nespokojenosti cestujicich

vyuzivani aplikaci zaméstnavatele k pinéni pracovnich ukold

2vladani mimoradnych udalosti

vzorna reprezentace spoleénosti

dodrzovani strojové kazné

pouzivani predepsanych pracovnich a ochrannych pomicek

dodrzovani internich pfedpis(, zdvaznych pokyn( uvedenych Elektronické knize normalii
amanuald

4

Priloha 3: Popis pracovniho mista a povinnosti

POPIS DALSICH DOPLNKOVYCH CINNOSTI

Vykonava veskeré daldi éinnosti souvisejid s vySe uvedenym pracovnim mistem podle
operativnich pfikazl vedouciho/nadfizeného.

Dedrzuje vnitini pfedpisy a nafizeni zaméstnavatele, které se tykaji tohoto pracovniho mista.
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Pfiloha 4: Plan skoleni

Povinné ikoleni
01.09.2021 $koleni 5pPO, Procesni listy ~ rozsah 6 hodin

Lektor:

— podpis:

MMIMHD-MGM

umwwwom-ms“

Lektor: podpis:
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Priloha 5: Plan zacvikovych jizd

Hznamovy st o Provedentch zécvikowych jizddch

Privo
i déi v Zécviky ¢ 2de nechs otne?
udle fOzpisovich sman it oznatovacim razitkem pitomnost na uvedeném
Vakovy pri; .
vodii oznagy
e se Fadné ving Onatovacim razitkem piisluinou kolonku a stvrdi swim podpisem,
val imu v 2dcviky,
09.09.2021
\
Oznatovaci r
azitko 1143 Oznatovad razitko 1142 Oznatovac razitko 1147
Oznatovaci razitko 1148
10.09.2021
Oznatovaci razitko 1143 Oznatovaci razitko 1142 Oznatovacl razitko 1147
Oznatovaci razitko 1148
11.09.2021
Oznadovaci razitko 26205 Oznalovaci razitko 26206 Oznalovaci razitko 26207
Oznatovacl razitko 26208 Oznadovaci razitko 26209 Oznalovaci razitko 26210
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Priloha 6: Ukazka podkladu pro teoreticka skoleni

* Papirovs jidenta Ly Pepguats TR
" BOX~ bezkontakini Gipovd karts -Bustac! oo SN AT Awounn
Pokud cestujici viastnl 82X je povinnosti Jadni doklad vidy naheit na BCXI!! Hivné pozor,
Wmmhhs“-ﬁwhﬂo“mﬂﬂm
_"b'm}':!hum v platnesti cestovat MMD — hrozi stifnost
w-kwwmvmwamwm
ke svjm cestim viechay spoje v IDOL 2 mezi sp0f Bbovoln plestupovat. Integrovany jzdni dokiad je
nahrén na BCK (vijimkou je dokdad pro zavazadio/fade kolo). PP rakoupen jizdniho dokiadu
W&Mwww.wumnﬂw
'*ﬁ”

Co mim délat, kdy nejde nacist BEX nebo natist kze, ale neni tam jizdni doklad?

1. M dokdad o zaplaceni ceny = unim. U tasového kupdau na dokiad 2apiu ,odbaveni
bez BIK" + datum 2 otisk razitka.

2. Nems doklad nebo je stardi 3 dnd - nevandm, odbavufl novym jizdnim dokladem.
Neintegrovony jizdni doklod - je dokiad nepiestupni v papirowé podobé.
Jizdenko pro jednotiivoy jizdy;

Plati pro jednu jizdu smérem 2 ndstupnd 2astiviy, kterd ledi v ndstupni 26né, do wystupni

zastivky, kterd ledi v Cilové 200 Casové platnost jixdenky je stanovend v minutich od
okamtiku zakoupen jizdenky.
Nelze pfedprodej ani ménit platnost jizdniho dokdadu, plati pouze ve spoji, ve kterém byl
jizdni doklad zakoupen.

L M a .

- e P %‘7 o fm lr‘u“u"e)

- Anonymni - neni vydina konkrétnime driiteli [Na anomymei kartu neni moiné zakoupit
integrovanou jizdenku s platnosti delli net jeden den Jumolnuje vjhodné jednotlivé
Osobni - je vydana konkrétnimu dritted, je opatiena fotografi, jménem a piijmenim.
Poskytuje veikery sortiment vihodného jizdného. - 140/14S

oy, koo 224 ac 40.;‘:!!%“«-. ol
o - T el £ e e i
27 g gl g o et i I ot

B A e
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