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Abstrakt

Tato bakalarska prace se vénuje fizenf lidskych zdrojl a tématu adaptacniho procesu
novych zameéstnancd, predevsim z pohledu pracovnikl. Adaptace je pocatecni faze
nastupu novych zaméstnancl, kterd ma za cil je efektivné pfipravit k praci. Cilem
prace bylo zmapovat spokojenost zaméstnancl s adaptacnim procesem. Data byla
ziskdna pomoci online dotazniku a byla zpracovdna kvantitativni metodou. Z analyzy
vyplyva spokojenost pracovnikl s jednotlivymi ¢astmi adaptace a zminuje nej¢astéjsi
chyby, které vyplyvaji z analyzovanych dat. TaktéZ byla navrzena mozna doporuceni
ke zlepSeni adaptaéniho procesu.

Klicova slova

Adaptace, adaptacni proces, onboarding, management, lidské zdroje, zaméstnanec,
novy zameéstnanec, spokojenost

Abstract

This bachelor thesis focuses on human resources management and the topic of
adaptation process of new employees from their point of view. Adaptation is the first
phase of recruitment, which is supposed to effectively prepare new employees for
work. The goal of this thesis was to find out how are the employees satisfied with the
onboarding process. The data was collected via an online survey and was processed
quantitatively. The data analysis shows the satisfaction of employees with singular
parts of the adaptation and mentions the most frequent flaws, based on the data. It
also proposes few suggestions how to improve the onboarding process.

Key words

Adaptation, adaptation process, onboarding, management, human resources,
employee, new employee, satisfaction
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Uvod

Tato prace se zabyva adaptacnim procesem novych zaméstnancd. Zameéstnanci jsou
vytvaret zisk plnit své ostatni cile. Nicméné nezéalezi pouze na pocltu zaméstnancl
potfebného k vykonu c&innosti firmy, ale pfedevsim na jejich kvalitach, co se tyle
jejich dovednosti, schopnosti a vlastnosti. Kvalitni zaméstnanci jsou zajisténi
Uspésnym vybérem, ktery je zavisly na spravné definici pozice, kterou se firma snazi
obsadit schopnym pracovnikem. Dovednosti zaméstnancl je mozné rozvijet pomocf
nasledného vzdéladvani a doskolovani, napfiklad v rdmci rozvoje nebo kariérniho rlstu
pfi postupu pracovnika na jinou pozici. Jakdkoliv péce a pozornost V0ci
zameéstnancOm Uzce souvisi s jeho spokojenosti a pracovnim vykonem, v ¢emz tkvfi
vyznam adaptacniho procesu. Spolecnosti by mély dbat na spokojenost jiz pfi vybéru
a nasledném nastupu nového zameéstnance, nebot praveé tato prvotni faze prichodu
nového zaméstnance mUzZze mit zdsadni vliv na setrvani pracovnika v zaméstnani a
jeho vykon. Jednotlivymi ¢innostmi fizeni lidskych zdrojd se zabyva prvni kapitola
teoretické casti této prace. Vdruhé kapitole jsou podrobné popsany vyznam a
podoba adaptacniho procesu zaméstnancl. Adaptacni proces mize mit mnoho
podob a forem, avSak mél by byt obsahlejsi nez jen z nasledujicich zakladnich krokg,
jako jsou pfedstaveni zaméstnance s kolegy, uvedeni na pracovisté a sezndmeni s
prostfedim.

Prakticka ¢ast zkoumé zkusSenosti zaméstnancd s adaptaénim procesem, konkrétné
se zaméfuje na prdbéh a podobu proZitého adaptacniho procesu, a predevsim
spokojenost zameéstnancd s naplnénim cild adaptace.

Cilem prace je zjistit spokojenost s adaptacnim procesem a zda bylo dosazeno cil{
adaptacniho procesu zminénych v literatufe, pfipadné odhalit nejc¢astéjsi chyby a

navrhnout doporuceni, jak mohou firmy adaptacni proces zlepsit.
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1 Cinnosti fizeni lidskych zdrojt

Rizenf lidskych zdrojd, nebo také persondlni Fizeni, je nedilnou soucasti vedenf
jakékoliv organizace. Jednotlivé ¢innosti fizenf lidskych zdrojl se orientuji na vSechny
pracovniky a jsou zpravidla zajisténé personalisty ¢i personalnimi dtvary pod
vedenim personalniho manazera.

Rizenf lidskych zdroji znamend komplexni a strategicky p¥istup k zamé&stnavani,
vzdélavanii pecovani o lidi pracujicich v organizacich (Armstrong a Taylor, 2015).
,Cilem personalniho fizeni je optimalni vyuzivani potencidlu lidi a investic do nich
vlozenych kdosahovani cild organizace a soucasné vytvareni predpokladl ke
spokojenosti pracovnikd s vykondvanou praci, jejich motivace k rozvoji a napomahani
jejich identifikaci s cili organizace" (Kocianova, 2010, s. 9).

Podle Armstronga a Taylora (2015) patfi mezi cile fizeni lidskych zdrojd podpora
dosahovani vytyenych cil0 organizace, pomoc krozvoji kultury, zajisténi
talentovanych a zpUsobilych zaméstnancl oddanych spole¢nosti, snaha o tvorbu

pozitivnich pracovnich vztah® a dlraz na eticky pfistup k fizenf lidf.

1.1 Planovani lidskych zdroju

Planovani je cinnost, kterd se soustfeduje na budoucnost a uruje, ¢eho a jakym
zplsobem mé byt dosazeno.

Pldnovani lidskych zdrojl slouzi k dosahovani cild organizace tim, Ze pomaéaha
stanovit potfebu zaméstnancd a odhadovat jeji uspokojeni z fad zaméstnancl i
vnéjsich zdrojd. Napomé&hd odhalit a ucinné fesit soucasné i predpoklddané
nedostatky ¢i nadbytky lidi. Zarovel umozniuje uspokojovat specifické potfeby
zamé&stnanc(, nebot zahrnuje i pldnovani rozvoje, kariéry a vzd&lavani (Sikyt, 2016).
Kocianovd (2010) definuje persondini planovani jako proces shromazdovani a
vyuzivani dostupnych informaci, podle kterych se fesi otazky o vynakladani lidskych
zdrojl. Koubek (2007) klade dlraz na nasledujici veli¢iny vstupujici do personainiho
planovani: kvantita, kvalita, charakter, motivace, flexibilita, rozmisténi a naklady.
Pldnovani lidskych zdrojl zahrnuje nejen pohyby lidi dovnitf ¢i ven z organizace, ale i
uvnitr ni.

Obecné zasady obsazovani pracovnich mist plyne z legislativnich predpisd
upravujicich pracovnépravni vztahy (zdkon o zaméstnanosti, zdkonik préce,
antidiskriminacni zakon). Konkrétni postup obsazovani pracovnépravni predpisy

neupravuji, a tudiz mdze zaméstnavatel vyuzit jakéhokoliv postupu dle vlastnich
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potfeb a moZnosti (Siky¥, 2016). Pracovni mista se obsazuji ze dvou zdrojd, a témi
jsou vnitfni a vnéjsi.

UZivani vnitinich zdrojd predstavuje vyhodu v tom, Ze organizace a zameéstnanci se
jiz znaji, coz znacné usnadfiuje nejen vybér konkrétniho ¢lovéka na danou pracovni
pozici, ale i jeho adaptaci. Obsazovani pozic z vnitfnich zdroji mé& vyhodu i pro
jednotlivé zaméstnance, nebot predstavuje moznost rozsiteni kvalifikace, kariérniho
rlstu a zvysuje jejich spokojenost a oddanost (Siky¥, 2016). Koubek (2007) namitd, ze
nevyhodami obsazovani z vnitfnich zdrojd je zamezeni potencidlnich zlepseni a
novych myslenek zvendi a mozné naruseni vztahl mezi zaméstnanci usilujici o
povySeni. Mezi vnitfni zdroje patfi zaméstnanci uspofeni v dlsledku technického
pokroku, uvolnéni diky organizacnim zménam nebo takovi, ktefi jsou pfipraveni
vykonadvat jinou praci.

Na rozdil od vnitfnich zdroji nabizi ty vnéjsi pestrfejsi nabidku préce motivovanymi a
schopnymi lidmi mimo organizaci, ktefi by do organizace pfinesly nové zkusenosti,
podnéty a napady, které mohou vést k pozitivnim zménadm. Nalezeni idedlnich
potfebnych lidi na konkrétni pozici je také mnohdy znacné levnéjsi a jednodussi, nez
je vychovavat a vzdélavat vlastnimi silami na vlastni naklady (Siky¥, 2016). Z hlediska
adaptace predstavuje obsazovani z vnéjsich zdrojd ¢asové ndkladnéjsi volbu, nebot
novému pracovnikovi je potfeba prfedat vice informaci nez takovému, ktery byl pouze

pfeorientovan z jiné pozice ¢i Utvaru (Koubek, 2007).

1.2 Vybér a pFijimani zaméstnanci

Vybér zaméstnancii

Vybér zaméstnancl se soustifeduje na posouzeni adeptd na obsazeni pracovniho
mista a jejich kompetenci, srovnani s pozadavky na obsazovanou pozici a v zavéru
rozhodnuti pro konkrétniho uchazece vyhovujiciho nastavenym podminkam vykonu
a chovani. Vybér je zpravidla provddén mensi skupinou lidi, jejiz soucdsti jsou
persondlni specialisté, osoba na vedouci & manazerské pozici, a bé&zné i odbornici z
persondlnich agentur a jinych externich zdroja (Kocianovd, 2010).

Podle Sikyre (2016) je p¥i posuzovan( jednotlivych adeptd vhodné aplikovat pozitivn{
pristup, kdy se hledi na pozadavky, které uchazec splfiuje misto zjistovani, kterym
podminkam uchazed nevyhovuje, <¢imz je umoznén vybér schopnych a
kompetentnich zaméstnancl. Pozitivni pfristup rovnéz prispivd i k Uspésnému
diverzity managementu v podniku, ktery se soustfeduje na ucelné vytvareni

vhodnych pracovnich podminek a pfilezitosti bez ohledu na vék, pohlavi, ndrodnost,
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naboZenstvi, pracovni zkuSenosti, zdravotni dispozice a jiné osobni rysy. Podle
Koubka (2007) je dllezité dbét nejen na odbornost, ale i potencidl a flexibilitu adeptd,
a vybér by mél mit strategickou povahu.

Metoda vybéru zaméstnancl je konkrétni postup analyzy a evaluace zpUlsobilosti
uchazecd o zaméstnani vykonavat praci na dané pozici. Mezi nejpouzivanéjsi metody
patfi hodnoceni Zivotopisu a ostatnich dokumentd, vybérovy pohovor, testovani
adeptd, assessment centre a posuzovani referenci. Témér vzdy se pouziva
kombinace vice metod za Ucelem co nejpresnéjsiho uspokojeni pozadavk( na
pracovni pozici, a tudiz rozhodnuti pro nejvhodnéjsiho uchazecle, kterého ma
organizace k dispozici (SikyF, 2016).

Nejpouzivanéjsi metodou vybéru pracovnikd, a podle nékterych odbornikd i tou
nejvhodnéjsi, je vybérovy pohovor. Hlavni cile pohovoru je ziskani dodatecnych
informaci o uchazedi, sezndmit uchazele s organizaci a diky osobnimu setkani
posoudit uchazeclv charakter (Koubek, 2007). Setkavaji se pfi ném uchazedi a osoby
zastupujici organizaci, mizZe probéhnout i online. Hlavnimi vyhodami vybérového
pohovoru je komplexni a pfesné vyhodnoceni adeptd a podrobné zkoumé jejich
odbornou zpUsobilost a potencial, navic poskytuje prostor pro doplnujici otdzky
k dokumentaci (Siky¥, 2016).

Vybérové rozhovory se muizou liSit podle toho, kolik uchazecl nebo tazatell se
soucasné ucastni. Nej¢astéjsi formou je rozhovor mezi dvéma lidmi, tj. jednim
uchazecem a vedoucim rozhovoru, jejiz vyhodou je navazani komfortniho kontaktu
mezi obéma stranami. Nevyhodou je fakt, Ze velkd ¢ast rozhodnuti v tomto pfipadé
nalezi pouze na jednom c¢lovéku, coz mlze zamezit objektivité vybéru. Dalsi moznou
metodou je rozhovor pfed komisi, kdy je na strané tazatele vice osob, které maji vétsi
schopnost kriti¢téjSiho zkoumani. V pripadé vétsiho poctu uchazecld pfitomnych u
rozhovoru mluvime o skupinovém rozhovoru, ktery umozfiuje posouzeni chovani ve
skupiné (Kocianové, 2010).

Dalsi oblibenou metodou vybéru je testovani uchazecl, které zpravidla zahrnuje
podrobeni adeptd rdznym testdm, zejména testlm inteligence, osobnosti anebo
ovérfeni schopnosti, u konkrétnich pozic je vyzadovdno splnéni testd
psychologickych. Vysledky testovani slouzi pfedevsim jako doplnujici informace
k ostatnim metoddm vybé&ru (Siky¥, 2016).

Velmi komplexni metodou vybéru pracovnikl je assessment centre, pfi které je

skupina zdjemcl posuzovdna na zdakladé rlznych aktivit, mezi kterymi mdzou byt

skupinové Ulohy, hrani roli v konkrétnich situacich z praxe nebo pfipadové studie
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(Armstrong a Taylor, 2015). Podle Sikyfe (2016) je assessment centre viestrannd
metoda pouzitelnd nejen k vybéru, ale i k hodnoceni nebo vzdéldvani zaméstnancy,
kdy umoznuje odhadnout pracovni vykon a potencidl rozvoje zaméstnancl. Pri
vybéru zaméstnancl spocivd metoda assessment centre predevsim v kritickém
zkoumani a posuzovani chovani a vysledk( pfri vykonavani zadanych modelovych

Ukoll nebo resenf pfipadovych studii, provddénych individualné nebo skupinové.

PFijimani zaméstnanci
jimani zameéstnancd je dalsi fazi, kterd nadsleduje po vybéru vhodného uchazece na

pracovni pozici. Zvelké casti je proces pfijimani upraven zakonikem prace, dle
kterého milze zaméstnavatel zajistit vykon =zavislé prace osobou v zakladnim
pracovnépravnim vztahu, tedy zameéstnancem v pracovnim poméru na zakladeé
pracovni smlouvy nebo zaméstnancem pfijimaného na dohodu o pracovni ¢innosti
nebo dohodu o provedeni prace.

Pracovni smlouva musi byt uzavfena pisemné, kazda strana musi obdrzet jedno jeji
vyhotoveni. Dle §34 zdkona &. 262/2006 Sb. musi pracovni smlouva obsahovat: druh
prace, ktery ma zaméstnanec pro zaméstnavatele vykonavat, misto nebo mista
vykonu prdce; den ndastupu do prace. Zaméstnanec a zaméstnavatel se mohou
dohodnout na zkuSebni dobég, kterd vsak v souladu s §35 zakona & 262/2006 Sb.
nesmi byt delSi nez tfi mésice po sobé jdouci ode dne vzniku pracovniho pomeéru, v
pfipadé vedouciho pracovnika nesmi presdhnout Sest po sobé jdoucich mésicU.

Zkusebni dobu Ize sjednat nejpozdéji v den, ktery byl sjednan jako den nastupu.

1.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Aby bylo dosazeno pozadovanych cild organizace, je potfeba mit pozice obsazeny
schopnymi lidmi. Odborné vzdélavani slouzi k prohlubovani a rozvoji dovednosti a
schopnosti zaméstnancd, zpravidla probihd dle strukturovaného planu sestaveného
na miru dle potfeb organizace.

Podle Sikyfe (2016) pravidla nabyvd vzdé&lavani ndsledujicich forem: zagkolent,
doskolovani, pfeskolovani a rozvoj. Zaskoleni probiha vétSinou pfi pfichodu nového
¢lovéka na pracovni pozici, at uz je prevzat zvnitfnich zdrojd anebo prosel
vybérovym fizenim. Nové pfFichozi se musi obvykle sezndmit s chodem na novém
pracovisti a naucit obsluhovat a pouZivat nastroje potfebné k vykonu prace, jako jsou
rizné informadni systémy nebo t¥eba vyrobni stroje (Sikyf, 2016). Doskolovani

predstavuje prohlubovdni jiz nabytych zkusSenosti a védomosti v pfipadé

| 10



technologickych nebo legislativnich zkusenosti. PfeSkolovani neboli rekvalifikace je
pojem, se kterym se &asto setkdvaji uchazeci o praci na U¥adech prace, kde je po nich
zadana, kdyz jsou neulspésni v nalézani volné pozice s kvalifikaci, kterou nabizeji.
Uc¢elem pregkolovani je tedy umoznit ¢lovéku vykondvat odlidnou profesi. V praxi
preskolovani mlze vypadat jako absolvovani odborného kurzu. Rozvoj predstavuje
rozSifovani védomosti a dovednosti nad radmec toho, co je potfebné pro vykon
konkrétni pozice. ZvySuje se tak hodnota, kterou zaméstnanec pro podnik
predstavuje, nebot napfiklad pfi kratkodobé a ndhlé neschopnosti jiného pracovnika
bude schopen zastat jeho &innosti.

Pojem rozvoj zaméstnancd Uzce souvisi stalent managementem. Talent
management spociva v odhaleni talentu a potencidlu pracovnika, jeho rozvoji a

motivaci (Vodék a Kucharc¢ikova, 2011).

Cyklus vzdélavani
Aby bylo dosaZzeno co nejlepsich a nejoptimalnéjsich vysledkl podnikového

vzdélavani, je nezbytné, aby vzdéladvaci proces sestaval z nasledujicich fazi (Vodak a
Kucharéikovd, 2011): identifikace potfeb a definice c¢ild; planovani vzdélavanf;
realizace vzdéldvaciho procesu a hodnoceni vysledk( vzdélavani.

Prvnim krokem k Uspésnému vzdéladvacimu programu by mélo byt rozhodnuti a
definovani, ¢eho se ma dosahnout. Podle vytycenych cill je ndsledné moZno sepsat
pfesny plan a viechny diléi prvky vzdélavaciho programu, jako jsou metody, lektofi a
¢as a misto konani. Po realizaci vzdélavani zaméstnancl nesmi chybét hodnoceni,
které mizZe probéhnout vice zplsoby, napfiklad otestovanim nabytych védomosti a
efektivitu vzdéldvaciho programu nebo dotaznikem zkoumajicim prlbéh a formu
vzdélavani za Ucelem budouciho zlepseni Vodak a Kucharéikova, 2011).

Armstrong a Taylor (2015) zminuji jiny cyklus uceni, ktery uplatiuje odlisné pfistupy a
styly uceni. Tento model ma ctyfi faze, které jsou definovany nasledovné: konkrétni
zkuSenost; reflexivni pozorovani (premysleni o zkudenosti); abstraktni koncepce
(zobecriovani na zdkladé zkuenosti a formulace moznych feeni v podobnych
situacich) a aktivni experimentovani. Kazdy jedinec ma vlastni styl u¢eni a Skolitelé
by tak méli ke vSem pristupovat individuaing, spiSe nez prosazovat svij oblibeny

pristup.
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Metody vzdélavani
Uspésnost vzdélavani tkvi z velké &asti ve vybéru spravné metody vzhledem k

pozadovanému cili. Odbornici rozlisuji dvé hlavni skupiny vzdélavacich metod podle
toho, kde se odehrdvaji, zda na pracovisti anebo mimo néj.

7z s

Vzdéladvani na pracovisti souvisi sucenim na zakladé pracovnich zkuSenosti

(Armstrong a Taylor, 2015). Sikyf (2016) jmenuje néasledujici metody vzdélavani na
pracovisti: instruktdz pfi vykonu; asistovadni; povéreni Ukolem; rotace prace; e-
learning; koucovani a mentoring. Nevyhodou vzdélavani na pracovisti je nedostatek
pozornosti v0¢i novym zaméstnancdm nebo predavani Spatnych néavyk(d od
zkugenéjsich kolegl (Armstrong a Taylor, 2015).

Mezi metodami vzdélavani mimo pracovisté jsou prfednasky, seminare,
demonstrovani, piipadové studie a outdoorové aktivity (Sikyf, 2016). Vzdélavani

mimo pracovisté se ¢asto objevuje jako soucast firemnich teambuilding0.

1.4 Odménovani a hodnoceni

Odménovani a hodnoceni je nezbytnym krokem, ktery by mél ndsledovat po jakékoliv

aktivité. Pfispivaji k motivaci a zvyseni efektivity do budoucna.

Odmeénovani

U¢elem odmé&novani je spravedlivé odménit zamé&stnance za jejich odvedeny vykon.
Zaméstnavatelé si sestavuji vlastni mzdovy systém, ktery nesmi byt v rozporu se
zakonikem prace, konkrétné §109 az 150 zdkona ¢. 262/2006 Sb., které upravuji
odménovani za praci. V odménovani rozliSujeme dva hlavni terminy, mzdu a plat, kdy
mzda je penézZité plnéni poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, ale o
platu hovofime v pfipadé, ze zaméstnavatelem je stat, Gzemni samospravny celek
nebo jind statni instituce. Vyse a zplsob stanoveni mzdy jsou sjednany ve smlouvé.
Mzdové formy vyjadfuji rozdilné principy a postupy stanoveni mzdy. v praxi se
pouZivaji nasledujici (Sikyf, 2016): Easovd mzda; Ukolovd mzda; provize; prémie;
osobni hodnoceni: podil na vysledcich hospodateni. Casovd a Ukolovd mzda ndleZi
mezi zakladni mzdové formy, kdeZto provize, prémie, osobni hodnoceni a podil na
vysledcich hospodareni mezi mzdové formy dopliikové.

V ¢asové mzdé se nejcastéji uplatiiuje hodinova ¢i mési¢ni mzda. Zaméstnanec se
sjednanou cdasovou mzdou je odménovdn za skutecné odpracované hodiny.

Vysledna mzda se rovna soucinu odpracovanych hodin a dohodnuté hodinové sazby.
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Pri mési¢ni mzdé se sleduje odvedeni prace dle mési¢niho rozvrhu prace, pfi splnéni
celého mésice nasleduje dohodnutd mési¢ni mzda. V pfipadech nesplnéni z ddvodu
dovolené nebo pracovni neschopnosti je zaméstnanec odménén pomeérovou &asti
mési¢niho tarifu (Sikyt, 2016).

Ukolovad mzda se vyuZiva pfi odmé&fiovani zameéstnancll pracujicich ve vyrobé. Je tak
odménén jejich vykon a pracovitost. Uplatiuje se norma casu, kterd stanovuje
spotfebu ¢asu na jednotku produkce, nebo norma mnoZstvi, kterd udadva mnozstvi
produkce za jednotku ¢asu. Ukolovd mzda m{ze mit zna&ny vliv na produkci firmy a
je vyznamnym motivatorem zamé&stnanc@ (Sikyt, 2016).

Provize a prémie jsou dopliikové formy mzdy, kdy provize se pouziva pro odmeénu
zaméstnancl ve sluzbach, napfiklad ve formé urcitého procenta zisku a je pevnou
soucasti mzdy. Prémie jsou vyplaceny jednorazové a nepravidelné, zpravidla jako
podékovani za vérnost a spolupraci. Pfi odménovani podilem na vysledcich
hospodareni zaméstnavatel sleduje skutecny podil zaméstnance na zisku
organizace. Smyslem je udrzeni solidarity zaméstnance a udrzeni spolecnych zadjm{

a cild (Siky¥, 2016).

Hodnoceni zamé&stnancii
Vedle odmén, které maji témér vzdy podobu penéz, jsou zaméstnanci ocenovani i

prostfednictvim hodnoceni, které byva spiSe nemateridlniho charakteru. Hodnoceni
je nezbytnou aktivitou pro obé strany. Zameéstnanci diky nému ziskaji zpétnou vazbu
od nadfizenych za jejich vykon a odvedenou praci, navic je mlZe i znacné
namotivovat k budoucim vykondm. Zameéstnavatelé skrze hodnoceni ziskavaji
pfehled o vykonech jednotlivych zaméstnanc(l a jsou tak schopni Uc¢elné reagovat.
Cilem hodnoceni je zlepsit vykonnost a chovani pracovnikd a ziskat informace pro
budouci rozvoj zaméstnancl (Kocianova, 2010).

Hodnoceni je realizovano v rlznych forméach, Kocianovd (2010) je pojmenovala
nasledovné: pribé&zné hodnoceni (neformdlni); pfilezitostné hodnocent;

systematické hodnoceni (formalnf).

Pribézné hodnoceni
Priibézné hodnoceni, nebo také neformalni hodnoceni, je bezprostfedni zpétnou

vazbou pro zameéstnance. Uplathuje se prdbézné pfi posuzovani vykonu
zaméstnance vuréitém obdobi, kdy manazer vede zaméstnance kvykondvani
sjednané prace. Zd&mérem je vcas odhalit odchylky od pozadovaného vykonu a

p¥padné vyresit v dobé, kdy je problém jesté v zarodku (SikyF, 2016).
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Prilezitostné hodnoceni
PrileZitostné hodnoceni je vyvolano okamzitou potfebou urgité pfilezitosti, napriklad

pracovni posudek (Kocianové, 2010).

Systematické hodnoceni
Systematické hodnoceni probiha pravidelné po uplynuti danych ¢asovych intervald a

posuzuje pracovniky podle predepsanych kritérii. Kritéria se pfrizpUsobuji cili
hodnoceni (Kocianovd, 2010).

Casto ma podobu hodnoticiho pohovoru, b&hem kterého se projednévaji schopnosti,
dosazeny pracovni vykon, motivace a podminky. Vystupem hodnoticiho pohovoru je
vysledna zprava, kterd se zaradi do persondlni evidence a méa vyznam pro budouci
fizeni pracovniho vykonu, zejména v oblastech odménovani, motivace, nebo

vzdélavani (Siky¥, 2016).
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2 Adaptacni proces

Adaptace nového zaméstnance je faze, kterd se odehrdvd po ndstupu nového
zameéstnance na pracovni pozici. Timto pojmem nazyvame cely komplex aktivit, které
slouzi kinformovani, odbornému zapracovani a socidlnimu zaclenéni zaméstnance
(Sikyt, 2016).

Hronik (2007) definuje adaptaci jako proces, ktery zajistuje prizplGsobeni se
pozadovanym kritérilm a zpdsobilost byt pfipraven plnit ocekdvani organizace.
Kvalitni adaptacni proces dokdze v nemalé mife ovlivnit fluktuaci, kterd v pribéhu
prvniho roku od pfijeti nabyva nejvyssich hodnot.

Koubek (2007, s. 192) oznacuje proces adaptace pojmem orientace. Orientaci
definuje jako ,ddkladné promysleny a pro kazdy druh pracovnich mist, kazdé
pracovisté i organizaci specificky program adaptacnich a vzdélavacich aktivit, které
maji usnadnit a urychlit proces seznamovani novych pracovnik( s jejich novymi
pracovnimi ukoly, pracovnimi podminkami a pracovnim a socialnim prostfedim, ale
také s potrebnymi znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich pracovni vykon, pokud
mozno co nejdrive dosahl poZzadované drovné."

Synonymem k adaptaci je termin onboarding, ktery znamena v prekladu ,nalodéni", v

tom smyslu, Ze vSichni zameéstnanci maji byt na jedné lodi.

2.1 Vyznam adaptacniho procesu

,Smyslem uvadéni lidi do organizace je pfivitat nové zaméstnance v organizaci a po-
skytnout jim zakladni informace, které potfebuji, aby si v organizaci co nejrychleji a
nejlépe zvykli a zacali pracovat" (Armstrong a Taylor, 2015, s. 310).

Vzhledem k odlidné adaptabilité (tj. schopnosti pfizpldsobit se okolnimu prostiedi)
lidi je adaptacni proces nezbytnou soucasti UspésSného ndastupu do nového
zaméstnani. Adaptabilita je predurlend socidalnimi podminkami a zkuSenostmi
z minulosti, ale také je zna¢né ovlivnéna charakterem osobnosti. Orientace nového
zaméstnance na pracovnim misté by méla zajistit pozadovany vykon a dosazeni cill
organizace (Kocianova, 2010).

Podle Armstronga a Taylora (2015) mé adaptace nésledujici cile: prekonani pocatedni
fdze nejistoty a sezndmit se vSim, co novému zameéstnanci pfipadd neobvyklé a
neznamé; vybudovat vzaméstnanci pozitivni vztah korganizaci a snizit tak
pravdépodobnost jeho odchodu a zajistit, aby co nejdfive dosahoval pozadovaného

vykonu. Kocianovd (2010) jeSté priddva mezi cile zmirnéni stresu pracovniki
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z nového pracovniho pdsobeni a minimalizace zatéze z pritomnosti nového kolegy a
z pozadavk( na jeho uvedeni do organizace.

Koubek (2007) za hlavni smys| adaptace povazuje co nejrychlejsi zafazeni nového
pracovnika bez strest do kolektivu a organizace, aby doslo k osvojeni stylu prace,
specifickych dovednosti a znalosti a ztotoznéni se s cili organizace. TaktéZ ma znacny
vzdéladvaci aspekt, nebot jde v podstaté o dotvareni pracovnich schopnosti
pracovnika tak, aby vyhovovaly pozadavkdm pracovniho mista a organizace.

Sikyf (2016) uvadi jako G&el adaptace zaméstnanc( informovani na formaini i
neformalni Urovni, zapracovani v odbornych a technologickych postupech a zaclenit
zaméstnance do socialni skupiny.

Adaptacni proces mUze trvat rlizny casovy Usek podle narocnosti a charakteru
pracovni pozice, ale teoreticky se da za adaptaci oznacit prenesené cela zkusebni
doba, kterd podle zakoniku prace trvd nejméné tfi mésice, pro manazerské pozice
dokonce Sest mésicd.

V pripadé, ze spole¢nost podceni zaclenéni novackd a ti se rozhodnou nezUstat,
jejich  vypovédi mohou vyvolat vysoky néarlst nékladd dosahujici hodnoty
nékolikandsobku mésiéni mzdy odedlych pracovnikld. Podle Vackové (2021)
z magazinu Ekonom nastava problém i tehdy, kdy zameéstnanec navzdory Spatné
adaptaci zlstane. Takovy zaméstnanec nesdili nadsenf ostatnich zaméstnancl a nenf
ochoten nabidnout zaméstnavateli maximum.

Adaptace zaméstnancd by meéla usilovat celkové zapojeni zaméstnancd, aby
nepfispivali pouze svou praci, ale byli soucasti vsech firemnich procesd a méli
dostatek prostoru k seberealizaci. Aby byli skutecné fyzicky i psychicky zapojeni, je
potrfeba zajimat se o jejich potrfeby a vhodné na né reagovat. Podle prlzkumu HCl
(2019) aZ 54 % dotdzanych zaméstnancl touZzi po naro¢néjsi a zajimavéjsi praci, 53 %
by ocenilo podporu od svého $éfa a 47 % by ocenilo doplnéni a rozsifeni jejich
dovednosti. Generace milenidld vyhledava zejména rovnovahu a flexibilitu, kariérni a
osobni rlst, kazdodenni nadseni a ocenéni, a predevsim byt nezbytnou soucasti celé

organizace, a nejen dalsim z tisic.
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2.2 Oblasti adaptace

Uvedeni pracovnika na pracovisté je primarné soucasti pfijimani zaméstnancl. V den
nastupu do prace nového zaméstnance by mél pracovnik personalniho Utvaru
vradmci uvedeni na pracovisté vykonat nékolik aktivit. Nejprve by mél nového
pracovnika doprovodit na jeho nové pracovisté a predat jej nejblizSimu nadfizenému.
Nadfizeny by mél novacka sezndmit sjeho pravy a povinnostmi, s ostatnimi
pracovniky oddéleni ¢&i dtvaru a poskytnout informace o socidlné-hygienickych
podminkach. Pracovnik by mél byt obezndmen s umisténim socidlniho zafizeni a
moznosti obclerstveni a stravovani. Zavérem by mél byt novy zaméstnanec zaveden
na misto vykonu prace a mél by formalné obdrzet potfeby k vykonu prace, jako napf.
stroje, nastroje, pocita¢ apod. (Koubek, 2007).

Adaptace probiha v nékolika oblastech, které by se daly rozlisit na socialni, kulturni a

pracovni. Kazda z oblasti je nécim specifickad a obnasi rozdilné poZzadavky.

Socialni
Socialni adaptace znamena socidlni zaclenéni na pracovisti, snazi se pomoct

prekonat pocatedni nejistotu a nervozitu a zalozit vhodnou zdkladnu pro dobré
socialni vztahy mezi zaméstnanci. Cilem je prevence pfed negativnimi jevy na
pracovisti a Sikanou mezi zaméstnanci. Opird se o predpoklad, Zze dobré socidlni
podminky pfispivaji k motivaci a pozitivnimu vztahu k praci a organizaci a zajistuji

pozadovany vykon (Siky¥, 2016).

Kulturni
Kulturni adaptace slouzi k seznameni zaméstnance s firemni kulturou. Firemni

kultura oznacuje souhrn sdilenych néazorl, mysSlenek a hodnot napfi¢ celou
organizaci. Vyjadfuje, jak se firma stavi k rGznym problém@m, jakym zpClsobem jsou
feSeny, charakterizuje firmu jako celek a popisuje povahu organizace (Kocianova,

2010).

Hronik (2007) rozliSuje organizacni kulturu sdilenou, tedy tu existujici nezdvisle na
managementu, a kulturu prosazovanou vedenim. Pfi velké odliSnosti mezi ob&ma
druhy firemni kultury dochéazi k rozdéleni spolecnosti, které mQize vést k zavadéni
nadbytecnych smérnic a nafizeni, které nahrazuji osobni komunikaci mezi vedenim a

zameéstnanci.
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Na pracovni ¢innost
Adaptace na pracovni pozici oznacuje proces odborného zapracovani k dané préci,

kterou bude nové prijaty zameéstnanec vykonavat. Soucasti pracovni adaptace je
zauceni, které bylo zminéno v pfedchozi kapitole. U¢elem adaptace na pracovnf
pozici je pfivyknuti zaméstnance na pracovni podminky a okolnosti vykonavani
pracovni ¢innosti, aby mohl co nejdfive pracovat samostatné a efektivné. Nejcastéji
byvéd zajisténo manazerem a provedeno odborné zpUsobilym zaméstnancem za

vyuziti Fady metod vzdé&lavani, napft. instruktdze nebo asistence (Sikyt, 2016).

Jiné hledisko déleni oblasti adaptace se zaméruje na Uroven v ramci celé organizace
a postupuje do hloubky od celopodnikové az po orientaci na konkrétni pracovni
misto. Celopodnikova orientace obsahuje informace pro vsechny nové nastupujici
zaméstnance nehledé na pozici, na kterou jsou obsazovani. Druhym stupném je
orientace Utvarovd, pfipadné skupinova nebo tymovd, a jak je jasné z nazvu,
soustfeduje se na adaptaci v této konkrétni pracovni jednotce, napf. seznameni
s tymem. Treti Urovni adaptace je orientace na pracovni misto a skldda se z informaci

charakterizujici danou pozici a vykondvanou praci (Kocianové, 2010).

2.3 Nastroje a formy adaptace

Nejzakladnéjsimi formami adaptace je uvedeni nového zaméstnance na jeho misto
vykonu prace, sezndmeni s kolegy zjeho oddéleni ¢i Utvaru a provedeni po
prostorech. Adaptacni proces se ale obvykle skldda i zjinych vhodnych aktivit a
nastroju.

Velmi vyznamny nastroj pro adaptaci zameéstnancil predstavuji informacni materidly
pro nové pracovniky. Zpravidla obsahuji informace na celopodnikové Urovni a
konkrétnéjsi informace o Utvaru a pracovnim misté predavaji novackdm odpovédné
osoby Ustné. Materidly pro nové zaméstnance mohou obsahovat obecné informace o
organizaci, jejim postaveni na trhu a firemni kultufe. Ddle je popsana organizacni
struktura a umisténi organizacnich sloZzek vcéetné kontaktl na pracovniky a pravidla
komunikace vramci firmy. Dale je nezbytny vypis zakladnich norem, napfiklad
pracovni fad a popis pracovnich podminek. Ddlezitou soucdasti jsou i informace o
odmeénovani, zaméstnaneckych benefitech a podobné vyhody spadajici do tématu
péce o0 zaméstnance, jako tfeba moznosti vzdélavani a osobniho rozvoje. Pfi prebrani

informacnich materidll obvykle zaméstnanec stvrzuje podpisem, Ze dané informace
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pfijima a organizace se mUze pfipadné odvoldvat na pfedané informace (Kocianova,
2010).

Adaptace nového zaméstnance mize byt Castecné prevedena z personalisty na
jiného zkuSeného zaméstnance, idedlné ze stejného oddéleni, kam nastupuje nové
pfichozi. Tato forma orientace se nazyva buddy program. V buddy programu figuruje
jeden zkuseny zaméstnanec, buddy, ktery je pfidélen novému zaméstnanci a jeho
Ukolem je ho seznamit s kolegy a pfispét k tvorbé pratelskych vztahl, ukdzat mu
chod pracovisté a zodpovédét pripadné otdzky. Zameéstnanec, ktery vezme svou roli
zodpovédné a pochopi jeji vyznam predstavuje pro novacka velmi potfebnou
podporu a moznou zpétnou vazbu. Silnou strankou buddy programu je méné
formalni a spiSe pratelstéjsi atmosféra nez v pfipadech, kdy nového zaméstnance
orientuje pouze personalista (Rusinowitz, 2022). Je dUlezité zminit, Ze adaptacéni
buddy nenahrazuje nadfizeného ani nezodpovidd za vykon pfidéleného nového
zaméstnance (Gupta, 2022). Vzdy nemusi byt zachovéna varianta jednoho buddyho
na jednoho nového zameéstnance, napfiklad se v nékterych spole¢nostech mizZzeme
setkat s kombinacemi paru novackd a paru zkusenych zaméstnancd, nebo vice osob
figurujicich jako buddy pro jednoho zaméstnance (Rusinowitz, 2022). Po ukonceni
buddy programu by mélo byt provedeno hodnoceni, zamérené na kvalitu a pfinos
prace, kterou odved| buddy (Gupta, 2022).

Zatimco buddy figuruje spiSe jako kamarad, znacné formalnéji plsobi mentor i
patron, nebot byvaji zpravidla pfimo odpovédni za prlbéh adaptace. Hlavnimi
funkcemi mentoringu jsou podle Kocianové (2010) zvysend pozornost vici novému
zameéstnanci, poskytovat rady, byt mu vzorem, zaskolit do vykonu prace a podpora
v navazani vztahl s kolegy.

Efektivni aktivitou podporujici zejména socidlni strdnku adaptace zaméstnancl je
teambuilding, tedy budovani tymu. Teambuilding ¢asto probihd mimo pracovni
dobu, ve vecernich hodindch nebo napfiklad béhem vikend(. Mivé zpravidla podobu
riznych vecirkl s uvolnénou atmosférou, obvykle ke prileZitosti néjaké oslavy nebo
svatku. Jsou pfi ném vyuzivany stmelovaci hry a aktivity, pfispivajici ke sblizeni
zaméstnancld a navazani pratelstvi. Za jistou formu teambuildingu mdzeme
povazovat i pravidelné spolecné snidané nebo obédy, kde se obvykle setkavaji nejen

kolegové, ale i jejich nadfizeni a manazefi.
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Adaptacni proces mlze probihat formalnim i neformalnim zplsobem. Mezi formalni
adaptaci pocitdme predevsim vSechny fizené a planované aktivity. Zpravidla se pfi ni
postupuje systematicky podle pfedepsaného adaptacniho planu, jednd se o vice
oficiadlni zplsob. Je zajisténa zpravidla persondlnim oddélenim a danym nadfizenym,
manazerem ¢i vedoucim (Kocianova, 2010). Zabyva se spise odbornou a teoretickou
C¢4sti adaptace zaméstnance, tedy jejim cilem je predevsim predani informaci o
spolecnosti, provedeni po prostorech a formalni sezndmeni s kolegy. Na druhou
stranu probihd neformdalni adaptace méné strukturované, spiSe spontdnné nez
organizované. Je zajisténa prevazné spolupracovniky, ktefi se znacné podileji na
socidlnim zaclenéni nové prichozich a navéazani pratelskych vztahd. Neformalnf
adaptace je mnohdy paradoxné piinosnéjsi a efektivnéjsi (Kocianova, 2010). V realité
mivad podobu zaclenéni novych pracovnikd zvlastni iniciativy ostatnich kolegd,
napfriklad ve formé pfizvani k obédu ¢&i na posezeni po praci. Z velké &asti spociva ve
sdileni zazitk( a predavani informaci, mnohdy dochazi i k prejimani neoficidlnich a

nepovolenych zplsoby, které vSak ulehcuji vykon préace.

2.4 Adaptacniplan

Usp&sny adaptaéni proces probihd podle adapta¢niho planu, ktery zajidtuje, aby nic
nebylo vynechano a vsSe bylo odborné realizovano. Konkrétni podoba adaptacniho
planu zavisi na charakteru prace a umisténi pozice ve firemni hierarchii.

Adaptacni plan by mél byt usity na miru s pfihlédnutim k charakteru pracovni pozice,
nebot kazdd poZaduje rozdilnou délku, napfiklad adaptace na manaZerskych
pozicich mlzZe dosdhnout i obdobi Sesti mésicl. Adaptacéni pldn by mél mit podobu
¢asového harmonogramu a zahrnovat vSechny oblasti adaptace, tedy socidlni,
kulturni i odbornou. Plan adaptacniho procesu by mél zacit prvnim dnem nastupu
nového zaméstnance a mél by zahrnovat vSechny planované aktivity se zdmérem
adaptace zaméstnance (Kocianova, 2010).

Pfed nastupem nového zaméstnance by mél ¢lovék provadéjici ho adaptaci, at uz se
jednd o personalistu, nadfizeného ¢i adaptacniho buddyho, projit dostupné
informace o nové pfichozim, konkrétné zjeho Zzivotopisu, motivaéniho nebo
privodniho dopisu, pozndmek z vybérového pohovoru nebo profilu na LinkedIn

(Gupta, 2022).
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Konkrétni pfiklad adapta¢niho pldnu navrhla Kocianova (2010, s. 136):

1.

© ® N o U~ W

11.
12.
13.
14.

predani zékladnich informaci o organizaci a pisemnych materidld pro nové
zaméstnance na persondlnim Gtvaru (1. den);

rozhovor s nadfizenym (informace o organizaci, organiza¢nim U(tvaru a
pracovnim misté), sezndmeni pracovnika sjeho kolegy a ,patronem" pro
obdobi adaptace (1.den);

Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci;

vstupni Skoleni pro nové pracovniky;

prostudovani zédkladnich informaci a pisemnych materiall pracovnikem:;
rozhovor s nadfizenym (v prGbéhu 1. tydne);

kontakt personédlinino pracovnika s pracovnikem (v pribéhu 1. tydne);
rozhovor s nadfizenym (v prGbéhu 2. tydne);

kontakt personédlinino pracovnika s pracovnikem (v pribé&hu 2. tydne);

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

adaptace;

dalsi kontakty persondiniho pracovnika s pracovnikem v prlbéhu adaptace;
zdvérecné pisemné hodnocenf pribéhu adaptace pracovnikem;

zdvéredné hodnoceni pribéhu adaptace nadfizenym;

rozhovor nadfizeného pracovnika s pracovnikem k pribéhu adaptace

pracovnika.

Spole¢nost HCI (2019) klade dlraz na zku$enosti nového zaméstnance a doporucuje,

aby adaptacni proces sestdval pravé znabyvani zkuSenosti. Kroky podniknuté

k dosazeni Uspésné adaptace by meély byt nasledujici:

1.

vzdélat manazery v oblasti dopadu a vyznamu adapta¢niho procesu na
vykonnost na celopodnikové Urovni;

zakomponovat vliv adaptace do svych kli¢ovych ukazatell vykonnosti:
vyzadovat postiehy, ndpady a prfipominky od manazer( i novych zaméstnancd
v pribéhu adaptace;

vyuzit buddy program za Uc¢elem odlehceni prace a ¢asu manazerdm;

zavést pouziti modernich technologii a pocitacovych program0 k usetreni vice

prace a casu.
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2.5 Psychické aspekty nového zaméstnani

Nové zaméstnani znamend pro kazdého clovéka zménu, se kterou se musi umeét
vypofadat. Zmény mohou byt doprovazeny mnohymi nepfijemnostmi, které jesté

ztézuji privyknuti na nezndmé prostfedi a nové lidi, které jsou soucasti nového
zameéstnani. Jednim z cild adaptace je pravé pomoc prekonat pocatecni nejistotu a

negativni pocity, které ztézuji ndstup do nové prace.

Individualni hledisko
Stres, frustrace, konflikt nebo krize jsou vSsechno moZnymi reakcemi jedince na

kritické a obtizné situace, kterymi m(Ze prochazet.

Stresem oznacujeme jakoukoliv zatéZz. RozliSujeme dva hlavni typy, a sice eustres a
distres. Eustres zaziva clovék v situaci, ktera nepresahuje jeho dovednosti a
kompetence a kdy se citi sebevédomé. Distres je naopak Skodlivy a je pfitomen
v nadlimitni situaci. Vtomto pfipadé Clovék ztraci kontrolu. Reakce na stres jsou
individualni, vzdy ale zavisi na rozhodnuti jedince, jak s danou situaci nalozit a jak ma
situaci pod kontrolou. Zvladani zatéze se odviji od jeji intenzity a trvani. Frustrace
Uzce souvisi se zvladanim téZkych situaci, nebot zavisi na odolnosti a ¢lovéka. Méné
odolny ¢lovék ma tendence zpracovavat obtizné situace hlre a pfisuzuje jim vétsi
vyznam nez odolnéjsi jedinci. Frustrace mize v ¢lovéku vyvolat rizné reakce, mezi
nimiz jsou napriklad rezignace, agrese vici druhym ¢i sobé samému, nebo rezignace

(Hronik, 2007).

Arnold a kol. (2007) vénuji pozornost presuntim mezi zameéstnanimi a prechoddm ze
vzdélavaciho procesu do prace. Zmifuji, ze je obecné predpoklddano, ze nejvétsi
problém bude u miladych lidi nastupujicich do zaméstnani, nicméné prlizkumy
ukazuji, ze vétsina lidi pfichdzi bez prehnaného stresu. Jejich hlavnim Ukolem je
pfijmout véci takové, jaké jsou, a v ramci moznosti se vzdélavat a nabyvat zkusenosti
pro budovani kariéry. Pfesto mladi lidé zaZivaji jistou miru zklamani ohledné
nenaplnénych predstav fungovani nékterych proces( v organizaci. Faktory ovliviujici
pristup lidi v novém zaméstndni jsou socidlni tfida, Uroven vzdélani nebo aktudlni

déni ve svété.
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Skupinové hledisko
Kromé osobnich problému odehrévajicich se v nitru zaméstnancd, setkdvaji se nejen

novacci s negativnimi jevy na pracovisti mezi zameéstnanci. Zjednodusené rfeceno se
jedné o Sikanu s Sirokou Skalou projevl a rdznych dGvodd.

Sikana na pracovisti se rozliuje na dva typy, prvnim je mobbing, kdy probihd mezi
rovnocennymi kolegy. Zpravidla jde o Umysiné a systematické opakované obtézovani
jedince scilem obét ponizit a vyloucit z kolektivu. Mobbing vyrazné ztézuje
vykonavani prace a Casto zajde aZz k odchodu Sikanovaného pracovnika. Na rozdil od
Sikany vyskytujici se mezi skoldky nedochazi pfi mobbingu k pouZiti fyzického nasili,
ale spise k dlouhodobému psychickému tyrani, zesmésfiovani a jinym komplikacim
zivota (Svobodov4, 2008).

V pfipadé, Ze obtéZzuje nadfizeny podfizeného, hovofime o bossingu. Mezi projevy
bossingu patfi napfiklad prehnand kontrola dochdzky, neschvdleni dovolené,
zesmésnovani pred ostatnimi zameéstnanci, pfilis narocné Ukoly a vytvareni
psychického natlaku prostfednictvim vyhroZzovanim vypovédi (businessanimals.cz,

2021).

2.6 Efektivni komunikace

Pfenesené by se dala komunikace oznacit za jeden zndstrojd adaptace
zameéstnancl. Ackoliv se nejednd o prvek vyuzivany vyhradné v adaptaénim procesu,
ale spise o jev, ktery je soulasti kazdodenniho Zivota vSech z nas, tak je komunikace
klicova pro spravné fungujici adaptacni proces a pro dosazeni véech jeho cilC.
Vymeétal (2008) definuje tfi formy komunikace, a témi jsou Ustni, pisemna a vizuaini.
Mezi Ustni fadime rdzné rozhovory a pohovory, porady a diskuse, v pisemné formé se
jednd o rdzné dopisy a e-maily, zprdvy a zapisy, a ve kvizudlni komunikace
pouzivame rlznych obréazkd, grafl a prezentaci.

Castym problémem je neznalost nebo ignorace zkugenosti posluchace, coz mze mit
za vysledek neporozuméni, tudiz je dUlezité dbat i na odbornou zdatnost
zaméstnancl, pfipadné je vzdélat a zaskolit v potfebnych oblastech.
Neprizplsobenim se slabsi strané vytvaiime zbytecné pocity nejistoty a zmatenosti,
které mdzou mit za ndsledek odchod zaméstnance (Tamarit, 2022).

Aby byla komunikace efektivni, musi mit nalezité kvality, kterymi jsou zfretelnost,
stru¢nost, spravnost, Uplnost a zdvofilost (Vymétal, 2008). Drbohlavova (2022) mezi

zdsady Uspésné komunikace pridava jesté naslouchani druhym a zdQraznuje
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obousmérnost komunikace, tedy vyména myslenek, pokladani otdzek a odpovidani
na né.

DUlezZité je také prizplsobeni formy s pfihlédnutim ke komunikacnimu prostredku,
nebot e-mail méa znacné odliSné nélezitosti nez telefonicky rozhovor nebo
prezentace (Tamarit, 2022). Pfi adaptacénim procesu je na zdkladé téchto skutecnosti
nezbytné, aby méli nové pfijati zaméstnanci osobu, na kterou se mohou obréatit
s dotazem, m0ze jit o personalistu, buddyho ¢ijiného kolegu.

Vymétal (2008) fikd, ze Uspéch v praci zavisi z 60 % na tom, jaké lidi zndme, z 30 % jak
na né pUsobime a pouze ze zbyvajicich 10 % rozhoduji nase dovednosti a schopnosti.
V soucasnosti  k dosazeni efektivni komunikace napomdhaji rdzné moderni
komunikacni technologie, které umozniuji interakce zaméstnancl napfi¢ celou
organizaci (Drbohlavova, 2022). Spravné fungujici komunikace prispivad ke snizenf
stresu a zvysuje spokojenost zaméstnancd, coz ma pozitivni vliv na jejich vykon a
produktivitu, proto je dobré sni zacdit a podporovat jeji prlbéh jiz pfi nastupu
zaméstnancd.

Usp&dné adaptaci vyznamné napomdhaji rozhovory mezi novym pracovnikem a
nadfizenou osobou nebo personalistou. Cilem téchto rozhovor( je odhalit pripadné
nastalé problémy jiz v zarodku a aplikovat nalezité opatreni k jejich eliminaci jak

v konkrétnim pfipadé&, tak i do budoucna, aby nedoslo k opakovadni podobné situace.

2.7 Motivace zaméstnancu

Cilem adapta¢niho procesu je zejména pfiprava novych zaméstnancd na vykon
prace, v¢emz hraje vyznamnou roli pravé motivace zaméstnancg.

Teorie motivace pracovnikl ndm pomahé rozpoznat, jaké faktory ovliviiuji chovani a
jak je vhodné aplikovat. Motivace Uzce souvisi se zvySovanim angazovanosti
zameéstnancy, tedy s jejich oddanosti vici spolecnosti a ochotou dosahovat vysokych
vykond ve prospéch jejich vliastnii celé organizace (Armstrong a Taylor, 2015).
Kocianové (2010) charakterizuje motivaci jako skupinu faktord, které pohani vnitin{
procesy a maji vliv na jednani a vystupovani ¢lovéka. Mezi témito faktory ovliviiujicimi
chovani zaméstnance jsou jeho potfeby, zajmy, postoje a hodnoty, ale také
emocionalita, aspirace a sebehodnoceni.

Sikyt (2016) kromé vnitinich faktorl determinujici motivaci zamé&stnancl zmifiuje i
vliv vnéjdich vlivl, jako jsou pracovni ndplii (pracovni dkoly, povinnosti a
odpovédnosti), pracovni podminky (pracovni doba, prostfedi, odborny rozvoj) a

vztahy na pracovisti, pracovnépravnii spoledenské.
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VSechny charakteristiky motivace, tedy mira, povaha i faktory, které ji ovliviuji, jsou
pfimo zavislé na individudlni osobnosti jednotlivce. Nékteré z t&chto charakteristik
jsou neménné, nicméné jiné se mohou odvijet od véku a Zivotni situace, se kterymi
se méni i osobni preference jedinc(l. V praxi jsou vyuzivany pro vétsi prizplsobeni
podminek na miru zaméstnancl rdzné psychologické testy osobnosti, umoznujici
zvoleni spravnych metod a pfistupd nejen v pribéhu adaptace, ale béhem celé doby
zameéstnani. Zaméstnanci mohou byt testovani jesté pfed nastoupenim na pozici ve
fazi uchazecl, nebo az v pribéhu adaptacniho procesu. Osobnost pracovnika mQze
byt zkoumand i operativné v pfipadé vyskytu néjakého konfliktu mezi zamé&stnanci
nebo v zavislosti na vykonu prace, pokud to charakter pozice vyzaduje (Hronik, 2007).
Siky¥ (2016, s. 149) uvadi, ze ,zaméstnavatel musi prizplsobit uplatfiovany styl fizenf
a pouzivané metody stimulovani zaméstnanc{ konkrétni situaci, a to jak z hlediska
podminek a poZadavk{ vykonadvané prace, tak zejména z hlediska schopnosti a
motivace jednotlivych zaméstnancl." Uspé&&né motivovani a vedenf lidi k vykonavanf
dohodnuté prace za Ucelem dosazeni pozadovaného vysledku vyZaduje pfijatelnou
pracovni napln, pfiznivé pracovni podminky a pfatelské pracovni vztahy (Armstrong a
Taylor, 2015).

Motivace zaméstnancl souvisi z velké casti i s talent managementem, tedy fizenim
talentd, nebot pravé talentovani zaméstnanci vyzaduji c¢asto velkou pozornost
v oblasti plného vyuziti jejich potencialu. Pfedevsim v poslednich dvaceti letech
odbornici upozorfuji na vyznam fizeni talentl, a to nejen u nékolika vybranych
zaméstnancl, ale podporuji rozvoj vsech zameéstnancl rovnocennym zpUsobem,
nebot tak mohou vznikat schopné tymy lidi, a ne pouze kompetentni jedince

(Kocianové, 2010).

2.8 Odchod zaméstnancii béhem adaptace

Dobre zvlddnuty adaptacni proces dokdze snizit miru fluktuace a spolu s ni i ndklady
doprovazejici opakované obsazovani prazdnych pozic, nicméné je &asto opomijenym
faktorem a manaZefi se soustfedi v mnoha pfipadech na jiné, zdanlivé dllezitéjsi
pfi¢iny (Blaha a kol, 2013).

Na zakladé vysledkd analyzy od LinkedIn (2022) je mira celosvétového pridmérného
obratu zaméstnancl 10,9 %. Mezi nejproblémovéjsimi odvétvimi prdmysiu
nalezneme technicky prémysl s mirou obratu 13,2 %, odvétvi sluzeb s 13,0 % a
na tfetim misté mirou obratu 11,4 % jsou média. Zatimco urcditd mira obratu

zaméstnancl je pfirozend a prospésnad pro organizaci, vyssi hodnoty vyvolavaji
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otazky, pro¢ k odchodu takového mnozstvi zaméstnancd v nékterych odvétvich
dochédzi vice nez vjinych. Mezi pficinami mdzZe byt mimo jiné vysokd poptavka
po talentu pfedevsim v odvétvich na ném zavislych, kdeZto tfeba ve sluzbdch neni
obrat az tak negativni, nebot je vtomto oboru velké mnozstvi brigddnik( a jinych

zaméstnancy, ktefi nenastupuji se zdmérem zdstat v tomto zaméstnani dlouhodobé.

Navzdory snaze organizaci o dosazeni Uspésné adaptace novych zaméstnanc(l
po vSech strankach dochéazi k jejich odchodu pravé v prlbéhu adaptaéniho procesu.
Podle prlzkumu spole¢nosti HCl z roku 2019 az 20 % novych zaméstnancl odejde
do 45 dn(, tudiz v prvni poloviné zkuSebni doby, tedy v dobé, kdy probihd i adaptace.
Prdzkum ukazuje, Ze velkou pfi¢inou je, ze se ocekavani novackd nesetkava s realitou,
bud z dlvodu, Ze pfi vybérovém fizeni jim bylo slibeno néco jiného, nebo protoZe se
nikdo o jejich pozadavky a pfedstavy nezajima (HCl, 2019).

Podle Kocianové (2010) méa negativni vliv na pracovni spokojenost zejména mnozstvi
nepredvidatelnych vlivli na préaci, ¢asovd a pracovni zatéz, nesplnitelné pracovni
naroky, Spatné mezilidské vztahy a prevladajici nepfijemna atmosféra na pracovisti a
nedostatek ¢asu na osobni Zivot.

Branham (2009) uvadi jako pfi¢iny odchodu zaméstnanci v dobé adaptacniho
procesu nenaplnéni z nékterych zakladnich lidskych potfeb, plynouci z nedostatecné
provedené ¢i sestavené adaptace. Prvni potfebou je dlvéra, kdy kazdy zaméstnanec
prirozené ocekava pécli a dostatecnou komunikaci, upfimné a rovné zachdzeni a
dostat svych zavazkd. Kazdy pracovnik potrebuje i jistou miru nadéje, Ze mu bude
umoznéno vzdélavat se, rozvijet se a pripadné kariérné rlst. Pocit uznéani a ocenéni je
odménou za praci pro mnohé dlleZitéjsi, nez je odména financni, a i tato potreba je
ddlezitd pro udrzeni zaméstnancl v organizaci. V neposledni fadé zaméstnanci
vyzaduji, aby dostdvali Ukoly odpovidajici jejich kompetencim a dovednostem, ale
aby byly natolik naro¢né, aby nedochéazelo k pfiliSné monotonii prace a zameéstnanci
zazivali urcitou miru vyzvy.

Vyznamnou pfi¢inou odchodu zaméstnancd v pribéhu adaptace je Spatné fungujici
komunikace, z niz vychazi nékolik dlvodd k opusténi zaméstnani. MlZe dochéazet
knezdjmu o nové pfijaté zaméstnance a nevyslySeni jejich pfani a potfeb. Novi
zaméstnanci se citi osaméle a v pfipadé, Ze nemaji zddnou formu podpory, osobu,
na kterou se obratit, mize dojit k odchodu. Nedostatecna péce a pozornost mize
také mit vyznamny podil na nespokojenosti pracovnik(. Adaptacni proces by tak méli

fidit rfadné proskoleni zameéstnanci, ktefi zvoli spravny pfistup a poskytnou
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dostatecné informace a péci novému zaméstnanci. Odchodu zapfi¢inénému Spatnou
komunikaci mdzeme alespon do jisté miry zabréanit pomoci pravidelnych rozhovord v
pribéhu adaptacniho procesu, nejc¢astéji mezi novym zaméstnancem a nadfizenym
nebo personalistou (Vackova, 2021).

Podle studie spolec¢nosti HCI (2019), kterd se zabyva ztratou lidi vlivem adaptaéniho
procesu, dvé ze tfi spole¢nosti nevyuzivd plny potencidl adaptace a méng,
nezZ polovina spole&nosti tvrdi, Ze jejich proces adaptace efektivné nenapomaha
udrzeni novych zaméstnanc(, moznd z ddvodu, Ze ve vétsiné pripadd trva pouze
jeden tyden. dalsi pri¢inou neulspéchu je podle tohoto prlzkumu nepochopeni
pravého vyznamu adaptace a soustredéni se spiSe na dokumentaci doprovazejici

prijeti nového zaméstnance a zanedbdni jeho potreb.

2.9 Hodnoceni adaptacniho procesu

Adaptace je proces, ktery ke zdokonaleni vyzaduje hodné c¢asu a pozornosti.
K odhaleni slabych i silnych stranek ndm napomaha hodnoceni adaptacniho procesu,
které je velkym pomocnikem nejen pro spolecnosti, kde dochazi k velkému odchodu
zaméstnancl béhem zkusebni doby.

V ndvrhu adaptacniho pldnu podle Kocianové (2010) je nékolikrdt zminén rozhovor
nového zaméstnance s nadfizenym a s personalistou. ldedlné by knim mélo
dochédzet v prib&hu adapta&niho procesu a posléze i po jeho ukonéeni. U¢elem
téchto pohovorl je pozorovat dosahovani cill adaptace, tedy jak se pracovnik
adaptuje na pracovni prostfedi, jak se mu dafi zac¢lenit do kolektivu a jak je spokojen.
Pfi hodnoticich rozhovorech by mél mit zaméstnanec moznost vyjadfit se k pribéhu
procesu adaptace a sdilet své prfipominky a tipy pro pfipadné zlepSeni. Nadfizeny by
meél pracovnikovi poskytnout zpétnou vazbu vychazejici z pozorovani jeho
dosavadnich vykon({ a ocenit jeho Uspéchy a snahu. Zadvérecny hodnotici rozhovor
po skonceniadaptacniho procesu ma za Ukol komplexné posoudit jeho Uspéch.
Kromé rozhovorl muize byt hodnoceni ze strany zaméstnance provedeno i ve formé
dotazniku. Tento dotaznik mU0ze pomoct odhalit nejslabsi oblasti adaptacniho
procesu v konkrétni spolecnosti a mista, kde by mohlo byt novym zaméstnancim

poskytnuto vice pomoci a tréninku (Wani, 2022).
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Dotaznik zkoumajici spokojenost zaméstnancl s adaptacnim procesem mizZe byt
sestaven z ndsledujicich otdzek (Wani, 2022):
1. Cosevam na adapta¢nim procesu libilo nejvice?
Byly nékteré ¢asti zmatené nebo nejasné?
Je néco, covam v procesu adaptace chybélo?
Ohodnotte na stupnici, jak jste hrdi na spolupraci s nasi firmou?
Doporucili byste néjaké zmény adaptalniho procesu?
Jaky je va$ ndzor na informacni materidly?
Mate néjaké otdzky o vasich pracovnich povinnostech?

Chépete, jak vase role prispiva k cilim organizace?

© ® N o v A~ W N

Ohodnotte na stupnici, jak vitani se citite?

—
[®)

. Souhlasite s hodnotami nasi spolecnosti?

Y
Y

.Jak moc souhlasi vase role s popisem prace?

Y
N

. Probihal adaptacni proces dostacujicim tempem?

—
w

. Splnil adaptacni proces vase ocekavani?

Y
AN

. Pfipravil vas adaptacni proces na vasi praci a pozici?

Y
o1

. Byly vSechny vase otdzky b&hem adaptace zodpovézeny?

—
(@)}

. Byla pro vas adaptace pfinosnd a napomocna?

Vyznamem hodnoceni adaptaéniho procesu je ziskani zpétné vazby od nového
zameéstnance o procesu adaptace, s ¢im byl spokojen a s ¢im naopak nespokojen.
Zda byly zvolené vhodné metody k dosazeni cild adaptace ve vSech oblastech.
Soustredi se na socidlni adaptaci a zaclenéni pracovnika do pracovni skupiny, zda
navazal dobré mezilidské vztahy s kolegy a prekonal pocatecdni stres a nejistotu.
Vhodnym ukazatelem je i porovnani jakychkoliv olekavani a predstav nového
zaméstnance, které mél o svém novém zameéstnani. Hledi se i zvelké dcasti

na pfipravu k samostatnému vykonu prace a dosavadni odvedené vysledky.
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3 Metodika vyzkumu

Tato kapitola se zabyvad metodikou provedeného vyzkumu, jaké metody byly zvoleny,

co bylo cilem a k nému pfislusné vyzkumné otazky.

3.1 Cil a vyzkumné otazky

Cilem vyzkumu bylo zmapovat spokojenost zaméstnancC s priibéhem adaptacniho
procesu. Zabyval se tedy tim, jak probiha adaptacni proces z pohledu zaméstnancd a
zda jeho podoba odpovidd doporucenim z literatury, jak jsou s nim pracovnici
spokojeni a jaké jsou nejhlavnéjsi pficiny fluktuace zaméstnancl ve zkusebni dobé.
Na zakladé cile byly stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:
1) Jak probihal adaptaéni proces?
Tato vyzkumnd otdzka se zamérfuje na pouzité metody a formy adaptace,
které respondenti zazili pfi ndastupu do jejich aktudlni prace a na celkovy
pribéh procesu adaptace. Zjistuje, zda probéhlo i hodnoceni adaptacniho
procesu.
2) Jak vypadal adaptaéni proces v jednotlivych odvétvich?
Adaptacni proces se mize lisit v rlznych odvétvich, nebot v kazdém mohou
byt mirné odliSné podminky. Tato vyzkumna otdzka se zaméfuje pravé na
pribéh adaptace z hlediska odvétvi prace.
3) Jaka byla spokojenost s adaptaénim procesem?
Treti vyzkumnd otdzka se ptala pravé na spokojenost zameéstnancd s tim, jak
adaptacni proces probihal a jak byl pfinosny ve vSech oblastech, kde pdsobi.
Tato vyzkumna otazka taktéz zjistuje, zda bylo dosazeno vseho, co by mélo
byt po ukoncéeni adaptace dle odbornikd splnéno. Zaméruje se predevsim na
cile adaptacniho procesu a spokojenost pracovnikl s jejich naplnénim.
4) Pro& zaméstnanci odchazeji v prib&hu adaptaéniho procesu?
Spatny adapta&ni proces miZe byt v krajnich pfipadech i pfi¢inou k odchodu
pracovnikl béhem zkuSebni doby. Tato vyzkumna otdzka se tedy zajimé o
respondenty, v jejichz pfipadé doslo kodchodu z daného zaméstnani a
zaméruje se na hlavni dbvody, kvdli kterym se rozhodli k odchodu béhem

adaptacniho procesu.
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3.2 Metoda

Z teoretické casti vyplyva, Ze adaptacni proces je dilezitou fazi nastupu novych
zaméstnancl, kterd méa za Ukol usnadnit jejich zaclenéni do chodu spole¢nosti a
pfipravit je vykondvat jejich praci, s dlirazem na spravnost a efektivitu. Na zdkladé
téchto poznatkG byl stanoven cil. Vyzkum se zabyvad adaptaénim procesem
z pohledu zaméstnancy, je zamérfen na jejich spokojenost a jak byl pro né prinosny
ve vsech oblastech, ve kterych maji byt novi pracovnici adaptovani.

Vzhledem ktomu, Ze cilem je zkoumat adaptacni proces z pohledu zaméstnancg,
byla zvolena kvantitativni metoda vyzkumu a technikou sbéru dat by dotaznikové
Nevyhodou dotazniku mGze byt, Ze respondenti odpovidaji tak, jak si mysli ze by méli
nez, tak jakd je skute¢né realita (Vojtisek, 2012). Pfedpoklady dobfe vypracovaného
dotazniku dle metodologické literatury jsou pfedevsim jednoznacné otdzky, na které
existuje jasna a jednoznalnd odpoveéd a jazyk srozumitelny vétSiné populace
(Vojtisek, 2012).

Znéni dotaznikovych otazek vychazelo ze Ctyf nize zminénych vyzkumnych otdzek.
Konkrétni podobu dotazniku Ize nalézt v pfiloze 1. Dotaznik sestaval z nékolika druhd
otazek, a to z uzavienych s moznostmi ano i ne, dale otdzek s nékolikanasobnym
vybérem z moznosti anebo Skalovych, které se ptaly na miry souhlasu s tvrzenim
pomoci odpovédi rozhodné souhlasim - spise souhlasim - nevim - spise
nesouhlasim — rozhodné nesouhlasim. Dohromady mél dotaznik 21 otdzek, z toho 4
byly identifika&ni. Dotaznik byl Sifen pfedevsim prostfednictvim sdileni na socialnich
sitich, celkem na né&j v prGbéhu 2 tydn{ odpovédélo 245 respondentl. Respondenti

byli vybrani metodou ndhodného stratifikovaného vybéru.
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3.3 Charakteristika vyzkumného souboru

Soubor byl charakterizovdn pomoci identifikacnich otdzek tykajicich se pohlavi, véku,

a nejvyssiho dosazeného vzdélani.
V prlbéhu vyzkumu byly nasbirdny odpovédi celkem od 245 respondentl, z toho

75,9 % byly Zeny a 24,1 % muZzi.

_ 59(24,1%)

186 (75,9%) _—

= muZ = zena

Graf 1 - RozloZeni pohlavi respondentd (zdroj: viastni data)
Z pohledu véku dotdzanych bylo nejvice zastupcl z vékové skupiny 20-29 let, pfesné

65,7 %, dale 19,2 % ve véku 30-39 let, 10,6 % v rozmezi 40 az 49 let a zbylych 4,5 %

osob bylo ve véku 50-59 let.

11 (4,5 %)
|

26 (10,6 %)

47 (19,2%)_—

161 (65,7 %)

m20-29let = 30-39let = 40-49 let 50-59 let

Graf 2 - RozloZeni véku respondentl (zdroj: viastni data)
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Dale byli respondenti identifikovani dle nejvyssiho dosazeného vzdélani. Polovina
dosdhla nejvyse stredoSkolského vzdélani s maturitou, 9 % stfedoskolského

vyucnim listem. Tretina respondentl je absolventy vysoké skoly, 5,3 % méa vzdélani

z vysSi odborné skoly.

4(16%

"’\zz (9 %)

~_ 124 (50,6 %)

13(53%)__

82 (33,5 %)

m zakladni Skola = stifedni Skola s vyucnim listem
= stfedni Skola s maturitou = vysoka skola

= vyssi odborna skola

Graf 3 - Respondenti podle dosazeného vzdélani (zdroj: viastni data)
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4 Analyza dat

Otazka €. 1: Jaké formy adaptace jste zazili pFi nastupu do vasi aktualni prace?

Prvni dotaznikova otazka se zabyva formami adaptace, kterymi respondenti prosli.
Odpovédi zachycuje tabulka 1. Nejvice odpovédi ziskaly moZnosti tykajici se
nejzakladnéjsich metod adaptace. Pfes 75 % z 245 respondentd bylo uvedeno
na pracovisté, podobny pocet byl i sezndmen s kolegy a s pracovnim prostredim.
Neceld polovina respondentl obdrzela informacni materiadly pro nové zaméstnance a
42 % mélo pfidéleno buddyho neboli kamarada. Teambuildingovych a
seznamovacich aktivit se zucastnilo dohromady pfes 37 %, konkrétné 16,3 % mimo
pracovni dobu a 20,8 % béhem ni. Pouze 11,8 % bylo svéfeno do péce tutora a

zbylych 29 % uvedlo

uvedeni na pracovisté 185 75,5%
jine formy adaptace. seznameni s kolegy 184 75.1%
seznameni s prac. prostredim 182 74,3%
info. materialy pro nové zaméstnance 119 48,6%
buddy program 103 42 0%
teambuilding mimo prac. dobu 40 16,3%
teambuilding v prac. dobé a1 20,8%
tutor 29 11,8%
jiné 7 2,9%

Tabulka 1 - Formy adaptace (zdroj: vlastni data)

Zvolené metody do urcité miry souvisi s charakterem prace. Nasledujici tabulka 2

zobrazuje rozdéleni jednotlivych forem adaptace podle odvétvi, ve kterych
respondenti pracuji.

- Bankovnichvi | Doprava T Siuzby |SPoTebNl o ebnicivi
QOdvétvi a pojstovnictvi| a logistika pramysl
celkem respondent(l v odvétvi 14 11 16 54 26 14
uvedeni na pracovisté 100% 91% 81% 80% 65% 71%
seznameni s kolegy 100% 64% 81% 81% 62% 86%
seznameni s prac. prostfedim 100% 82% 81% 69% 69% 64%
info. Materialy pro nové zaméstnance 86% 64% 81% 48% 27% 29%
buddy program 64% 73% 50% 48% 35% 29%
teambuilding mimo prac. dobu 64% 18% 63% 13% 8% 7%
teambuilding v prac. dobé 43% 27% 50% 28% 8% 14%
tutor 43% 18% 31% 13% 15% 0%

- Skolsti | 192V | Vereina | Vedaa |, i | Zemadaistil
Qdvétvi pramysl | sprava | vyzkum
celkem respondenti v odvétvi 24 22 16 5 33 4
uvedeni na pracovisté 75% 77% 75% 100% 88% 50%
seznameni s kolegy 67% 77% 100% 80% 94% 25%
seznameni s prac. prostiedim 67% 91% 81% 60% 85% 25%
info. Materialy pro nové zaméstnance 38% 59% 31% 20% G67% 0%
buddy program 17% 36% 63% 80% 48% 25%
teambuilding mimo prac. dobu 25% 5% 13% 0% 6% 0%
teambuilding v prac. dobé 17% 9% 19% 0% 6% 0%
tutor 13% 9% 6% 0% 0% 0%

Tabulka 2 — Formy adaptace podle odvétvi (zdroj: viastni data)
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V tabulce 2 vidime, Ze ve v&tSiné odvétvi jsou nejcetnéjsi formy adaptace praveé
uvedeni na pracovisté, sezndmeni s kolegy a pracovnim prostfedim. Zanalyzy
vyplyva, Ze nejpestfejsi adaptacni proces je pravé v bankovnictvi, zato nejhorsi
v zemeédélstvi.

Nicméné dotdzani pracujici ve spotfebnim prdmyslu se s nejzadkladnéjsimi formami
setkali v mensim poctu nez v pfipadé ostatnich odvétvi. Tento rozdil mQze byt
zplsoben tim, ze ve spotfebnim prdmyslu je velké mnozstvi vyrobnich spolec¢nosti
svelkym poctem zaméstnancl, kde milzZe dochdzet kzanedbdani péce o
zaméstnance. Na druhé strané v oblasti informacnich technologii, bankovnictvi,
zdravotnictvi a ve sluzbach bylo vice nez 80 % rfadné predstaveno a sezndmeno s
pracovistém.

Informadni materidly pro nové zameéstnance jsou dle odpovédi nejvice vyuzivany
v bankovnictvi, zdravotnictvi a informacnich technologiich.

Buddy program je vyuzivan spise v odvétvich, kde pozice vyzaduje a umoznuje
zauceni a spolupraci s dalsSimi zaméstnanci. Na druhé strané ve skolstvi a vzdélavani
je buddy program vyuzivan jen minimalné a novi zaméstnanci jsou odkazani
k samostatnosti, pravdépodobné z kapacitnich dGvod0.

Celkové neabsolvovalo velké mnozstvi respondentd teambuildingové aktivity. Jedina
odvétvi, kde byly realizovany teambuildingy vice v porovndni s ostatnimi oblastmi,
byla bankovnictvi a informacni technologie, kde alespon polovina teambuildingem
prosla.

Tutor jako soucast adaptace je podle odpoveédi nejvice vyuzivany opét v bankovnictvi

a pojistovnictvi, ale podle analyzy je to nejméné vyuzivana forma.

Otazka €.2: Jak dlouho trval adaptacni proces?

Kazdy adaptacni proces mdze trvat rliznou dobu. V tabulce 4 mUZzeme vidét, ze
nejcastéji trvala adaptace maximalné jeden tyden, v 18 % pfipadd pouze jeden den.
Nicméné zhruba polovina respondentl byla adaptovana po delsi ¢asovy Usek, a to od

jednoho mésice az dvou a vice.

1 den 44 18%
do 1 tydne 69 28%
2 tydny 28 1%
3 tydny 18 7%
4 tydny 31 13%
5-8 tydn( 30 12%
déle neZ 8 tydna 25 10%

Tabulka 3 - Délka adaptacniho procesu (zdroj: viastni data)
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Otazka €.3: Méli jste v prubéhu adaptace néjakou formu podpory?

Faze nastupu do nového zameéstnani je pro mnohé obtizng, a jesté o to tézsi mlze
byt v pfipadech, Zze nastupujici zaméstnanec nema nékoho, na koho se obréatit
s dotazem nebo v naro¢né situaci, kdyz se citi nejisté. Vgrafu 4 mizZeme vidét
rozloZzeni odpovédi, zda méli respondenti v prlbéhu adaptace né&jakou formu
podpory, kdy valna vétsina 87,8 % odpoveédéla kladné. Zbylych 12,2 % respondentd
nemélo nikoho, na koho se v praci obratit, coz mdze v zaméstnancich podporovat

negativni pocity, stres a pocity osamélosti.

Méli jste v pribéhu adaptaéniho procesu néjakou formu podpory, nékoho, na koho jste se mohli

obratit, napfiklad kolegu nebo personalistu?
245 odpovédi

® ano
®ne

Graf 4 — Podpora béhem adaptacniho procesu (zdroj: viastni data)

Otazka c.4: Pocitili jste od jednoho ¢i vice kolegu néjakou miru nenavisti nebo
nevole z diivodu vasi pfitomnosti?
Jakakoliv podpora v praci hraje velkou roli zejména v pfipadé, ze zaméstnanec

prochdazi néjakou nelehkou situaci, kterou mdze byt napfiklad nepfijeti kolektivem ¢i

Pocitili jste od jednoho ¢i vice kolegll néjakou miru nendvisti nebo nevole z divodu vasi

pritomnosti?
245 odpovédi

@ rozhodné souhlasim

@ spige souhlasim
nevim

@ spise nesouhlasim

27,8% @ rozhodné nesouhlasim

Graf 5 — Nendavist ze strany kolegl (zdroj: viastni data)
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nékterym z kolegl. Pfes 20 % respondentl souhlasilo s tvrzenim, ze pocitili urcitou
miru nenavisti ¢i ndznaky odmitnuti ze strany spolupracovnik(. Vice nez 60 % vsak
nesouhlasi, Ze by pocitili nendvist.

Tabulka zobrazuje rozlozeni odpovédi spise souhlasim a rozhodné souhlasim na
otdzku, zda respondenti pocitili nendvist ze stran kolegd, rozdélené podle véku
respondent(. Mezi 20 az 30 % respondentl v rozmezi 20—39 let souhlasilo, Ze pocitili
jistou nendvist od jejich kolegl, a pres 30 % dotdzanych ve véku od 40 do 49 let

taktéz zazili v novém zamé&stnani pocit nevitanosti.

vék souhlasi s tvrzenim podil z celku

20-29 let 34 21%
30-39 let 13 28%
40-49 let 8 31%
90-59 let 2 18%

Tabulka 4 —Respondenti, ktefi pocitili nendvist od koleg(, z pohledu véku (zdroj: vlastni data)

Zatimco v pfipadé mladsich jedincl mdiZe dochdazet k nepfijiméani do kolektivu ze
strany starsich spolupracovnikd napfiklad z dfvodu strachu, Ze mladsi zaméstnanci
budou ve své praci lepsi a oblibenéjsi, nové pfichozi zaméstnanci vyssiho véku
mohou mit potize v mladsich kolektivech vzhledem k vékovému rozdilu zapadnout a
najit spole¢na témata k hovoru.

Otazka €.5: Projevili vasi novi kolegové iniciativu zapojit vas do kolektivu, nap¥.
vas prizvali k obédu?

Jak zobrazuje néasledujici obrazek, témeér 80 % respondentl bylo zapojeno do
kolektivu z iniciativy vlastni jejich kolegdm, 15 % odpovédi bylo na zadporném konci
Skaly odpovédi, kdy se respondenti spiSe nesetkali s projevenim ochoty od

spolupracovnikd pfizvat je ke skupinovym aktivitdm. Pfipadné mdize jit i o

Projevili vasi novi kolegové iniciativu zapojit vas do kolektivu, napf. vas prizvali k obédu?
245 odpovedi

@ rozhodné souhlasim

@ spise souhlasim
nevim

@ spise nesouhlasim

@ rozhodné nesouhlasim

Graf 6 — Iniciativa koleg( zapojit nové zaméstnance (zdroj: viastni data)
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zameéstnance, u kterych charakter jejich prace vyloZzené nezahrnuje spolupraci Ci

v

kolektivni ¢innosti, a tak maji méné pfilezitosti k navazovani vztah(.

Otazka €.6: Jak jste se citili v priibéhu adaptacniho procesu?

Zameéstnance prochdazejici adaptaci do nové prace mohou provazet rlzné pocity.
Necelych 10 % procent respondentl se citilo velmi nejisté a vystresované, napriklad
z dOvodu nezndmého prostredi a novych lidi. O néco mensi miru nejistoty zazivalo
29 % a podobny poclet dotdzanych se necitil jisté ani nejisté a spiSe své pocity
oznacili za neutralni. Pres Ctvrtinu dotdzanych odpovédélo, Ze u nich pfevlddaly spise
pocity jistoty. Zbylych 6,5 % odpovédélo, ze béhem pocatelni faze ndstupu do nové
prace citili pfedevsim jistotu a sebevédomi, coz mize byt vysledkem dobfe vedené
adaptace, ale také je to znacné ovlivnéno osobnosti zaméstnance a jeho pfirozenym

sebevédomim a odolnosti vici obtiznym situacim, nebo kombinaci obou faktor0.

Jak jste se citili v pribéhu adaptaéniho procesu?

245 odpovédi
@ velmi nejisté a vystresované
@ spise nejisté
neutralné
@ spise jisté
‘ @ velmijists a sebevédomé

Graf 7 — Pocity v pribéhu adaptacniho procesu (zdroj: viastni data)

Otazka €.7: Adaptace mi pomohla prekonat pocatecni stres a nejistotu.

Jednim z cill adaptace je prekonani pocatecniho stresu a nejistoty vzniklé pfi
nastupu do nové prace. Méné odolni jedinci mohou mit problém pfizplsobit se
novému prostredi a horsi to mUze byt béhem tak ndrocné situace, jakou pro mnohé
nastup do nového zameéstnani predstavuje. Prlzkum ukazuje, Zze 60 % souhlasi s tim,
Ze praveé jim adaptace tyto nejisté zacatky pomohla pfekonat, z toho 20 % rozhodné
souhlasi. Necelych 23 % si nebylo jisto, zda jim adaptaéni proces vtomto ohledu
pomohl a ve zbylych vice nez 15 % stale prevlddaly pocity nejistoty a stresu a
adaptace nijak pozitivhé nepfispivala ke zméné, nebo moznd jen v nedostatecné

mirte.
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Adaptace mi pomohla piekonat po¢atecni stres a nejistotu.
245 odpovedi

® rozhodné souhlasim
® spise souhlasim

@ nevim

® spise nesouhlasim

@ rozhodné nesouhlasim

Graf 8 — Pfekonani polatecniho stresu a nejistoty (zdroj: viastni data)

Otazka <. 8: Diky adaptaci jsem byl/byla obeznamen/obeznamena se vSim novym
aneznamym.

Dalsim cilem adapta&niho procesu je sezndmit pracovniky s pracovnim prostredim, a
predevsim se vsim, co je pro né nové, véetné postup(, technologifi ale i prostory, ve
kterych pracuji. Pfes 65 % respondent( bylo spokojeno, s tim, jak je adaptacni proces
sezndmil se vsim, co pro né bylo nové. Nicméné v 23, 3 % pripadd nebyl tento cil

Uplné dosazen a zaméstnanci i po skonceni adaptace neznali vSe, co potfebovali.

Diky adaptaci jsem byl/byla obeznamen/obeznamena se vSim novym a neznamym.
245 odpovédi

@ rozhodné souhlasim
@ spise souhlasim

@ nevim

@ spise nesouhlasim

@ rozhodné nesouhlasim

Graf 9 — Obezndameni se v§im novym a neznamym (zdroj: viastni data)

Otazka €.9: Diky adaptaci jsem byl/byla brzy zplisobily/zpiisobila vykonavat svou
praci.

Adaptace ma za Ukol zorientovat nového zaméstnance tak, aby byl co nejdfive
schopen vykondvat svou praci. Vice nez 60 % uvedlo, ze diky adaptaci byli brzy
prfipraveni pracovat samostatné. Vice neZ pétina ale uvedla, Ze nebyli spokojeni

s pfipravou, kterd jim byla poskytnuta prostfednictvim adaptace.
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Diky adaptaci jsem byl/byla brzy zpusobily/zplsobila vykonavat svou praci.

= Rozhodné& souhlasim

= Spide souhasim
Nevim

= Spise nesouhlasim

= Rozhodné nesouhlasim

Graf 10 — ZpUsobilost vykondvat svou préci (zdroj: viastni data)

Otazka ¢€.10: Diky adaptacnimu procesu jsem navazal/navazala dobré vztahy
s ostatnimi zaméstnanci.

Adaptace se zaméruje i na socidlni rovinu a vztahy, nebot jednim zjejich cild je
zaclenéni zameéstnancl do kolektivu. Obrézek nize zobrazuje souhlas ¢i nesouhlas
respondentl stvrzenim, zda diky adaptaci navézali dobré vztahy s ostatnimi
zameéstnanci. Témeér 70 % respondentld bylo spokojeno stim, jak jim adaptacni
proces pomohl navazat dobré vztahy s ostatnimi zaméstnanci, nicméné vice nez

pétina byla nespokojena.

Diky adaptacnimu procesu jsem navéazal/navdazala dobré vztahy s ostatnimi zaméstnanci.
245 odpovédi

@ rozhodné souhlasim
@ spise souhlasim

@ nevim

@ spise nesouhlasim

@ rozhodné nesouhlasim

Graf 11 — Navazani dobrych vztah( s ostatnimi zaméstnanci (zdroj: viastni data)
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V pfipadech, kdy adaptace nepomohla navdzat pozitivni vztahy mezi pracovniky, se
tak mohlo stat napfiklad z dfvodu nerealizovani teambuildingu, jehoZ zadmérem je
pravé stmelovani kolektivu a vytvareni tymu. Tabulka 1 potvrzuje, Ze
teambuildingové ¢&i seznamovaci aktivity v ramci adaptacniho procesu v mnoha
pripadech skutecné chybély, coZz mohlo zapficinit nenavazani pratelskych vztahl na

pracovisti.

Otazka €.11: Diky adaptaci jsem brzy zaujal/zaujala pozitivni postoj ke své praci i
organizaci jako celku.

Nejen dobré vztahy na pracovisti ale i vztah mezi zaméstnancem a spolecnosti a jeho
postoje vici ni ovliviiuji jeho efektivitu a vykon. Zaméstnanci by idedIné méli souznit
s organizaci a sdilet jeji vize a hodnoty. Takovy zaméstnanec predstavuje silnou
jednotku, kterd je motivovana a spokojend a diky tomu podava nejlepsi mozné
vykony. Jiz ve fazi adaptace by mély byt poloZeny pevné zaklady sdilenych hodnot a
pozitivniho postoje vici zaméstnavateli a celé spolecnosti. Obrazek ukazuje, ze tento
cil byl mezi respondenty prevazné Uspésné spinén, pouze ve 20 % pripadl nebylo
dosazeno dobrého vztahu k organizaci, a dalsich 18,8 % nevi, mozna z dlvodu, Ze

zamér tohoto docilit mohl Uplné chybét.

Diky adaptaci jsem brzy zaujal/zaujala pozitivni postoj ke své praci i organizaci jako celku.
245 odpovédi

@ rozhodné souhlasim

@ spise souhlasim
nevim

@ spise nesouhlasim

@ rozhodné nesouhlasim

48,6%

Graf 12 — Zaujeti pozitivniho postoje k organizaci (zdroj: viastni data)
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Otazka €.12: Komunikace mezi lidmi Fidicimi adaptaci a novymi zaméstnanci
probihala bez problémii.

Pro dobre fungujici adaptacni proces je klicovd komunikace, at uz mezi zaméstnanci
a organizaci nebo i uvnitf organizace samotné. Spatnd komunikace miZe byt i
jednou z pfi¢in pro odchod zameéstnance ve zkusebni dobé. Ve vice neZ 50 % byla
komunikace prevazné bezproblémovd a adaptovani zaméstnanci byli sjejim
pribéhem spokojeni, ve 20 % nenastaly zddné komplikace, pfipadné byly vhodné a
vcas vyreSeny bez vaznych dlsledkd. Pres 10 % respondentl vSak zaznamenalo vice

problém{ s komunikaci mezi nimi a lidmi odpovédnymi za adaptaci.

Komunikace mezi lidmi fidicimi adaptaci a novymi zaméstnanci probihala bez problému.
245 odpovédi

@ rozhodné souhlasim
@ spise souhlasim

@ nevim

@ spise neosuhlasim

@ rozhodné nesouhlasim

Graf 13 — Komunikace béhem adaptacniho procesu (zdroj: viastni data)

Otazka €.13: Byl mi vénovan dostatek péce a pozornosti.
S komunikaci Uzce souvisi nasledujici otdzka, kterd se ptd, zda byl respondentim

vénovan dostatek péce a pozornosti. Celkem 64 % potvrdilo, Ze poskytnutd péce pro

Byl mi vénovan dostatek péce a pozornosti.
245 odpovédi

@ rozhodné souhlasim
@ spise souhlasim

@ nevim

@ spise nesouhlasim

@ rozhodné nesouhlasim

Graf 14 — Dostatek péce a pozornosti (zdroj: viastni data)
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né byla dostacujici a byli s ni spokojeni. Na druhé strané je Ctvrtina respondent(, kteff
nebyli spokojeni s poskytnutou péci a pozornosti a citili se zanedbani a prehlizeni.
Nedostatecnd pozornost mUZe negativné prispivat na psychicky stav nového
pracovnika, o to vic v pfipadech, kdy se citi stale velmi nejisté v novém prostredi a
mezi nezndmymi lidmi. Nedostatecnd pozornost mdze vyvolat pocity nevitanosti

a lhostejnosti ze strany spole¢nosti vici novym pracovnikdm.

Otazka ¢.14: Probéhlo hodnoceni adaptacniho procesu, napfiklad formou
dotazniku ¢i rozhovoru s nadFizenym i personalistou?

Vhodnym zplsobem, jak novym zameéstnancOm poskytnout pozornost, nebo
pripadné zjistit, zda ji maji dostatek, je hodnoceni adaptacniho procesu, které mize
probihat jiz v pribéhu adaptace a posléze po jejim ukonceni. Prostfednictvim
hodnoceni mdze byt odhalen nastaly problém jesté v zarodku, a podle potfeby
pomoci néj mUzZe organizace upravovat proces adaptace pro budouci nové
zameéstnance. Nasledujici graf vsak ukazuje, ze pouze 355 % respondentd mélo
moznost oficidlné s nadfizenym ¢i personalistou ohodnotit prdbéh adaptacniho
procesu. Zbylych 645 % pravdépodobné nebylo dotazano, jak byli spokojeni

s adaptacnim procesem a nebyla od nich vyZaddana zpétna vazba.

probéhlo hodnoceni adaptacniho procesu, napfiklad formou dotazniku ¢i rozhovoru s nadfizenym Ci

personalistou?
245 odpovédi

® ano
®ne

Graf 15 — Hodnoceni adaptacniho procesu (zdroj: viastni data)
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Otazka €.15: Byl u vas Spatny adaptacni proces pfi¢inou k odchodu ve zkusSebni
dobé?

Respondenti byli taktéZ dotdzani, zda byl v jejich pfipadé adaptacni proces, ktery
neprobihal idediné a podle jejich olekdvani, ddvodem k odchodu ze zaméstnani
pravé béhem zkusebni doby. Necelych 94 % respondentl bylo natolik spokojeno
s adaptacnim procesem, Ze vnich nevyvolal potfebu odejit ze stavajiciho
zaméstnani. Nicméné konkrétné 15 respondentl z celkovych 245, tedy 6,1 %
odpovédélo, Ze pravé zdlvodu Spatného adaptalniho procesu opustili dané

zameéstnani.

Byl u vas Spatny adaptacni proces pfi¢inou k odchodu ve zkusebni dobé?
245 odpovédi

® =0
®ne

Ty

Graf 16 - Odchod z préce ve zkuSebni dobé (zdroj: viastni data)

Nasledujici tabulka zobrazuje v faddcich téchto patnact respondentd, s pridélenymi
pofadovymi Cisly 1-15, a ve sloupcich pak jejich pohlavi, vék, nejvyssi dosazené
vzdélani a odvétvi, ve kterém pracuji.

Co se tyce pohlavi, mezi respondenty je 13 Zen a 2 muzi, coz mUze byt proto, Ze mezi

respondenty prevladalo Zzenské pohlavi.
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‘Ji;;e Kolikje | qﬁ;;'jﬂginé V jakém
pohlavi? vam let? vzd&lan(? odvétvi pracujete?
1|Zena 30-39 let |SS s maturitou sluZby
2|Zena 30-39 let |SS s maturitou sluZby
3|Zena 30-39 let |SS s vyuénim listem |sluZby
4|7ena 20-29 let |SS s maturitou sluzby
5|Zena 40-49 let |SS s wyuénim listem |sluZby
6|Zena 20-29 let |zakladni Skola sluzby
7|Zena 20-29 let |SS s vwuénim listem |spotfebni pramysl
8 (Muz 40-49 let |SS s maturitou stavebnictvi
9|Zena 20-29 let |vysoka Skola stavebnictvi
10|Zena 20-29 let |vysoka Skola Skolstvi a vzdélavani
11|Zena 20-29 let |SS s maturitou statni a vefejna sprava
12|Zena 30-39 let |vySSi odborné statni a verejna sprava
13|Zena 40-49 let |vysoka Skola statni a verejna sprava
14|Zena 30-39 let |SS s maturitou zdravotnictvi
15(Muz 40-49 let |SS s vyuénim listem |zemé&délstvi a lesnictvi

Tabulka 5 — Profil respondentd, ktefi odesli prdbéhu adaptace (zdroj: viastni data)

Mezi respondenty s vliastni zkuSenosti se Spatnym adaptac¢nim procesem prevazuji ti

z odvétvi sluZeb a statni a vefejné spravy.

Z hlediska véku spadéa nejvice respondentd, ktefi odesli z dlvodu Spatného adaptac-
niho procesu, do vékového rozmezi 20-29 let.

26,7%

33,3%

m 20-29 let

30-39 let

= 40-49 let

40,0%

Graf 17 — Vék respondentd, ktefi odesli béhem adaptace (zdroj: viastni data)
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Pri pfihlédnuti k nejvysSimu dosazenému vzdéldni osob s negativni zkuSenosti

vidime, ze nejvice z nich mé dokoncenou nejvyse stfedni Skolu s maturitou.

6,7% 6,7%
20,0% ﬂ'
40,0%

20,0%

= zékladni $kola = SS's maturitou = SS s vyuénim listem ® vysoka $kola = vy3$i odborné

Graf 18 — Nejvyssi dosazené vzdélani respondentd, ktefi odesli béhem adaptace (zdroj:
vlastni data)

Konkrétni dlvody kodchodu nize zobrazuje obrazek nize, ukazuje, jakd Ccast
z celkovych 15 zvolila které moznosti. Jako nejcastéjsi dlivody uvedly respondenti
Spatnou komunikaci mezi nimi a vedenim firmy a vysoké pozadavky na vykon, které
neodpovidaly jejich nabidnutému financnimu ohodnoceni za praci. Dalsim castym
dldvodem byla dle odpovédi odlisnd realita od ocekavani, kterd respondenti mohli
pojmout jesté v dobé pred nastupem, napfiklad z podminek, které spolecnost

slibovala v nabidce volné pozice, v nékterych pfipadech byl pficinou Spatny kolektiv.
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Graf 19 — Pfic¢iny k odchodu ve zkusebni dobé (zdroj: viastni data)
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4.1 Vysledky vyzkumnych otazek

1) Jak probihal adaptaé¢ni proces?
Z analyzy dat ziskanych dotaznikem vyplynulo, Ze zhruba 75 % respondent( bylo

sezndmeno s prostrfedim, svym pracovistém a kolegy, nicméné zbyvajici tfetina
nebyla uvedena ani témito zplsoby. Dalsi Casto vyuzivanou formou jsou
informacni materidly pro nové zaméstnance a také buddy program. Nejméné byli
respondenti adaptovani prostfednictvim tutora a teambuildingu. Necelych 80 %
se setkalo se vstficnymi kolegy, ktefi pfispéli kjejich zapojeni do kolektivu.
Nejslabsim clankem adaptacnich procesd se ukdzala absence hodnoceni

adaptace, nebot chybélo témér ve dvou tretindch pripadd.

2) Jak vypadal adaptaéni proces v jednotlivych odvétvich?
Nejvice forem adaptace je dle analyzy vyuZivano v bankovnictvi a pojistovnictvi,

dale byly dobré vysledky v odvétvi informacnich technologii a zdravotnictvi.
Respondenti v oblastech spotfebniho pridmyslu, Skolstvi a zemédélstvi nebyli ve
vice nez ctvrtiné pfipad0 ani rddné sezndmeni s pracovnim prostredim a
kolektivem. V primyslovych odvétvich je kladen d(raz zejména na metody
zahrnujici odbornou adaptaci a formy socialni adaptace jsou zde vyuZivany méné

nez v jinych odvétvich.

3) Jaka byla spokojenost s adaptaénim procesem?
Nadpolovi¢ni vétsina respondentl vyjadfila spokojenost s dosazenim jednotli-

vych cild adaptace.

Dotazani byli pfevdzné spokojeni se socidlni adaptaci i komunikaci a adaptacni
proces jim pomohl zaclenit se do kolektivu. Nejvétsi nespokojenost byla
s pozornosti a péci, kterd jim byla béhem celého procesu poskytnuta, a mozna
praveé kvlli tomuto nedostatku vice nez ¢tvrtina nebyla dostatecné sezndmena se
vSim novym a nezndmym. Sezndmeni novych zaméstnancl se vsim, co potfebuji
k vykonu prace, je nezbytné k tomu, aby mohli praci skutecné vykonavat, a témér
30 % dotazanych nebylo spokojeno stim, jak je adaptace pfipravila

k samostatnému vykonu.

4) Pro¢ zaméstnanci odchazeji v pritbé&hu adaptacniho procesu?
Nejc¢astéjsimi dlvody k odchodu béhem adaptacniho procesu byla Spatnd a ne-

dostacujici komunikace a zkreslené predstavy o pozici, které mohli zaméstnanci

pojmout jiz pfi vyb&rovém fizeni, kdy mohla byt na viné znova komunikace.
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4.2 Nejcastéjsi chyby v adaptacnim procesu

Na zakladé analyzy dat a jejich porovnani s doporucenimi zliteratury, vyplynuly

nejcastéjsi chyby, ke kterym v priibéhu adaptace a jeji organizace dochazi.

Formy adaptace
Velkd Cast respondentl tak byla pouze uvedena na pracovisté, sezndmena se svymi

kolegy a provedena po pracovnich prostorech, nékteri dokonce ani neprosli vSim
zminénym.

Déle vyzkum ukazuje, Ze je ve velmi nedostatecné mife vyuzivano
teambuildingovych a seznamovacich aktivit, at uz b&hem pracovni doby nebo mimo
ni. To miZe mit za nasledek Spatnou adaptaci na socidlni Grovni, kdy nové pfichozi
zaméstnanec kvdli chybéjicimu teambuildingu pfichdzi o pfrilezitost navazat

pratelské vztahy iv jinych situacich nez jen téch pracovnich.

Délka adaptacniho procesu
Délka adaptacniho procesu ve velkém pfipadé nepresahla trvani jednoho tydne,

v nékterych pfipadech i pouze jeden den, cozZ je velmi kratka doba na kvalitni spinéni
vsech cilld. Aby byl adaptaéni proces efektivni, mél by idedlné probihat po dobu

nékolika tydn(, aby mél zaméstnanec dostatek ¢asu vse pochopit a zpracovat.

PFekonani stresu
Jednim z cil0 adaptacniho procesu je pomoct zaméstnancdm prekonat negativni

emoce, které je mohou doprovdzet béhem ndstupu do nové prace. Dle vyzkumu vsak
velké procento respondentl zazivalo v pocatedni fazi adaptace pocity nejistoty a
stresu a podobné velké &asti nebyl adaptacni proces ndpomocen v prfekonani téchto

zatézujicich emoci.

Seznameni zaméstnanci s praci
Méla by to byt predevsim adaptace probihajici pod dohledem spolelnosti, kterd ma

za Ukol sezndmit zamé&stnance se vSim, co je pro né nové a neznadmé. Nicméné dle
vyzkumu nebyla v mnoha pfipadech vtomto adaptace natolik pfinosna, jak by bylo
idedlni. Zaméstnanci pak jsou odkazdni na pokracujici nejistotu, pfipadné si musi
potfebné informace zjistovat z vlastni iniciativy, napfiklad od svych kolegl. Informace
a postupy prejaté od kolegd mohou byt ¢asto neoficidlni postupy a zplsoby, kterym

si zameéstnanci usnadnuji praci. v nékterych pfipadech mohou byt i zdravi ohrozujici.
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Firmy by se tak mély zaméfit na kvalitni a Uplné sezndmeni a zauceni novych

zaméstnancl podle jejich predstav a poZzadovanych vykon0.

Dostatek péce a pozornosti
Nékteri respondenti vyjadfili nespokojenost s poskytnutou péc&i a pozornosti béhem

adaptace ze strany zameéstnavatele. Nedostate¢nd pozornost zabrafuje
zameéstnanclm, ktefi se seznamuji s novym prostfedim a kolektivem prekonat
negativni pocity, které m@zou novackdm ztéZzovat privyknuti na novou praci. Novi
pracovnici vyzaduji dostatek pozornosti, aby se citili vitani, potfebni a je tfeba
zapojovat je do vSech proces(. Pocit jistoty m@ze mit pozitivni vliv na celkovou
spokojenost zaméstnancl, nebot spokojeni zaméstnanci maji byt efektivnéjsi a
vykonnéjsi. Nedostatek péce mize taktéz byt jednim z ddvodd, proc¢ se zaméstnanci

rozhodnou odejit ve zkusebni dobé.

Hodnoceni adaptacniho procesu
Dle literatury je hodnoceni d@leZzitym néastrojem pro neustdlé zdokonalovani

adaptace, nicméné z analyzy dat vyplynulo, Ze spolecnosti velmi Casto zanedbavaji
vyhodnoceni adapta¢niho procesu se zaméstnancem, ktery jim prosel. Hodnoceni
mUze probihat formou hodnoticiho rozhovoru, béhem kterého by mély byt
zhodnoceny vSechny ¢asti adaptacniho procesu, jejich pfinos a zda bylo dosaZzeno
vysnénych cild. Idediné by mélo hodnoceni probihat jak v priibéhu, tak i po skonceni
adaptace za Ucelem celkového vyhodnoceni a porovnani vystupd s o¢ekdvanim. Na
zakladé zpétné vazby ziskané diky hodnoceni adaptace mUzou spole¢nosti nadale
upravovat a zdokonalovat sv0j vlastni adaptacni proces, podle svych individudlnich
potreb a taktéz s prihlédnutim k pfipominkdm novych pracovnikd, ktefi cely proces
absolvovali.

V pfipadé absence hodnoceni adaptacniho procesu opét milze dochazet
k nenaplnéni vsech jeho cill, a spolecnost ani nema zpQlsob, jak to zjistit.
Zameéstnanci jsou ponechani v nejistoté, nedostavaji nedostate¢nou pozornost a
pojimaji pocity nevitanosti. Bez hodnoceni neziskaji spolecnosti zadnou zpétnou

vazbu a nevi, zda je jejich adaptalni proces dostacujici nebo zda vyZaduje Upravy.
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4.3 Navrhy pro zlepsSeni adaptacniho procesu

NE Y4

Na zdkladé posouzeni nejcastéjsich chyb, které spole¢nosti v adaptaénim procesu

délaji, bylo navrzeno nékolik doporuceni ke zlepseni.

Rozvoj komunikacnich dovednosti
Vyzkum potvrdil pfedpoklad z literatury, Ze Spatnd komunikace byva nejlastéjs

{
pricinou k odchodu béhem zkuseni doby.

Spolec¢nosti by tedy mély usilovat o zlepSeni komunikace at uz na drovni
managementu a zameéstnanci, tak i v rdmci jednotlivych oddéleni a taktéz vSemi
zaméstnanci. Dobré komunikacni dovednosti nemusi byt od pfirody silnou strankou
kazdého, ale jsou klicovym predpokladem spravné fungujici komunikace. Rozvijeni
komunikacnich dovednosti je mozné napfiklad prostfednictvim rlznych Skoleni,
vzdélavacich seminard a workshopd.

S komunika¢nimi dovednostmi souvisi i podavani zpétné vazby. Uméni sdélit svij
nazor je ddllezitou dovednosti pro véechny zameéstnance. V pribéhu adaptace se
mUze novy pracovnik citit priliS nesméle, a proto se zdrdhat sdélit kritiku nebo
nespokojenost s néjakou soucasti adaptaéniho procesu, nicméné personalista nebo

manazer ovladajici uméni komunikace by mél byt schopny vést hodnotici rozhovor

tak, aby zaméstnanec vyjadfil své ndzory podle pravdy.

Adaptacni plan
Ackoliv z vyzkumu neni mozno vyvodit, zda spole¢nosti postupovaly podle néjakého

planu ¢&i ne, adaptacni proces byl v mnoha pfipadech nedostatecny a pracovnici
snim byli nespokojeni, z ehoZz se da posoudit, Ze adaptalni proces potfebuje
zdokonalit.

Vyznamnym prostfedkem ke zlepSeni procesu adaptace novych zameéstnancl je
spravné a podrobné vypracovany adaptaéni plan, podle kterého se ndsledné
postupuje. DllezZité je taktéZ dlkladné dodrZzovani planu a chapani jeho vyznamu,
nikoliv pouze odskrtavat splnéné aktivity a brat je za hotové.

Adaptacni plan by si méla kazdd spole¢nost navrhnout tak, aby zaroven splfioval
vsechny cile adaptace zameéstnancl, tedy rychle a uUcinné sezndmit novacka
s prostfedim a vSemi Cinnostmi a pfipravit ho k praci, a za druhé, aby i vyhovoval
jejim mozZnostem a jinym pozadavkGm. Dalsi vyhodou pladnu je, ze pusobi

preventivné pred vynechanim nékteré z dlileZitych soucdasti adaptace.

| 50



Klicové kroky adaptacniho planu:

1. Vden nastupu je zaméstnanec uveden na pracovisté, seznamen s kolegy a
prostfedim a svéfen do péce buddyho, ktery je ktomu Fadné vzdélany.
V pripadé potrfeby prochdzi skolenim a stidle ma nékoho, kdo mu zodpovi
pfipadné dotazy.

2. Personalista nebo nadfizeny zaméstnanec se prlbézné setkdvd s novym
pracovnikem a doptavd se a kontroluje, zda vSechno probihd v pofadku.
Ujistuje se zejména o plnéni cil0 adaptace. Pokud zaméstnanec vyjadruje
nespokojeni, situace je co nejdfive a nejlépe fesena.

3. Vramci adaptacniho planu by nemély chybét aktivity podporujici vznik a
udrZzeni pozitivnich mezilidskych vztahl, jako napfiklad teambuilding,
spole¢né snidané nebo obédy apod.

4. Po ukonceni adaptace probihd hodnoceni celého procesu, které slouzi
predevsim k ziskani zpétné vazby od nového zaméstnance. Na pfipadné
pripominky spole&nost aktivné reaguje a zavadi zmény do adaptaéniho planu

pro budouci nové pracovniky. Hodnotici rozhovor absolvuje taktéz buddy.

Podpora vytvareni kolektivu
Uz davno skondcily doby, béhem kterych predstavovali zaméstnanci pouze pracovni

silu. Spolec¢nost, kterd pecuje o své lidi a dba na dodrzeni sdilenych hodnot a vizi za
odménu ziskava oddané pracovniky.

Socialni zaclenéni je vyznamnym prvkem pfi ndstupu nového zameéstnance.
Skutecnost, Zze ve spolecnosti pracuji spolu dobfe vychdzejici pracovnici ma vliv na
cely chod firmy. Pfijemnad atmosféra pUsobi pozitivné na celkové spokojenosti
zaméstnancd, kterd Uzce souvisi sjejich vykonem a efektivitou. Spokojenost
zameéstnancl taktéZ predchéazi fluktuaci.

Jiz ve fazi adaptace je podstatné zacit klast ddraz na zapojeni do kolektivu a jeho
stalé budovani. Kolektiv je tfeba neustdle udrzovat a budovat, zejména v pfipadég, ze
se méni lidé obsazeni na pozicich, at uz z dlGvodu odchodu do dlchodu nebo
v pfipadé pfichodu nového kolegy.

U novych zaméstnancl je podstatné snizit pocatedni nejistotu a stres z nové prace,
s ¢imz mdze pomoct napfiklad buddy, ktery je mu pridélen. Buddy dokaze eliminovat
negativni pocity, vyjadfuje mu podporu a pomUze novackovi ve vsech novych a

neznamych situacich.
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Vhodnou pfileZitosti k vytvareni pratelstvi je taktéZ teambuilding a podobné
seznamovaci aktivity. Zpravidla mivaji odlehéenéjsi atmosféru a casto se konaji
mimo pracovisté po skonceni pracovni doby. Mdzou mit formu rdznych vedcirkd,
obvykle krlznym vyznamnym nebo svatednim pfilezitostem. Ackoliv mizZe byt
teambuilding nakladnéjsi zalezitost, jeho usporadani by nemél byt krok vedle pro
z&dnou spolecnost.

| ve firmach, napfiklad vyrobnich, ve kterych zaméstnanci pracuji primarné
individudlné, je dUlezité dbat na budovani kolektivu pravé vrédmci zvySovani

spokojenosti a prevence odchodu.
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Zaveér

Cil prace, kterym bylo zmapovat spokojenost respondent( s pribéhem adaptaéniho
procesu, byl spinén.

Z analyzy vyplynulo, Ze adaptacni proces je ve velkém poctu pfipadd omezen pouze
na formalni zaleZitosti obndsejici sezndmeni s pracovistém a kolektivem, coZ jsou
nejzdkladnéjsi formy adaptace. Ve velké mife je ale vyuzivan i buddy program nebo
informadni materidly pro nové zaméstnance. V nejmensi mife jsou realizovany
teambuildingové a seznamovaci aktivity. Soucasti adaptacniho procesu by mélo byt
hodnoceni daného procesu, ve velkém poctu vsak chybélo a jen zlomek respondentd
meél moznost oficidiné vyhodnotit Uspésnost a pribéh adaptace.

Dotazani byli snékterymi &astmi adaptace spokojenéjsi a sjinymi méné. Dle
vyzkumu bylo zhruba 60-70 % pfevazné spokojeno se vsemi dilc¢imi soucastmi.
Nejvétsi nespokojenost respondentl byla prevdzné voblastech poskytnuté
pozornosti a sezndmeni s novymi postupy a pfipravy k samostatnému vykonavani
prace. Komunikace byla ve velkém poctu pfipadu dobfe fungujici a pracovnici byli
spokojeni, jak jsou informovani. Taktéz byli spokojeni s tim, jak jim adaptacni proces
umozZnil navazat pozitivni vztahy s novymi kolegy. Spole¢nosti by vSak mohly klast
veétsi dlraz na pomoc k prekonani pocatecni nejistoty a stresu novacko.

Z analyzy odpovédi respondent(, ktefi na zakladé Spatného adaptacniho procesu
opustili zaméstnani ve zkusebni dobé&, vyplynula nejcastéjsi pfic¢ina. Nejcetnéjsim
ddvodem byla nevyhovujici a nedostate¢nd komunikace mezi vedenim a novymi
pracovniky.

Na zakladé nejcastéjsich chyb byla navrhnuta mozna doporuceni, kterd by mohla mit
za vysledek zlepseni adaptacniho procesu. Prvnim ndvrhem je podpora rozvoje
komunikacnich dovednosti, které maji vliv na adaptacni proces v nékolika smérech.
Dalsim ndvrhem je vypracovani podrobného adaptacniho pldnu na miru potrebam
spolec¢nosti, ktery umozni kontrolu naplnéni vsech vytycenych cill a zajisti, Ze nic
nebude ve spéchu opomenuto. V adapta¢nim pldnu by vSak nemélo chybét
hodnoceni adaptace, ktery umoZiuje pfedavat zpétnou vazbu vsem zUcastnénym
strandm a zlepSovat adaptacni proces, aby bylo prechdzeno konani stejnych chyb
pfi orientaci budoucich zaméstnancd. Poslednim ndvrhem je podpora socidlnf
adaptace a vytvareni kolektivu. Firmy by mély vice dbat na udrzeni nekonfliktniho a
pratelského prostrfedi, které nejen Ze usnadni zapojeni nového pracovnika, ale ma vliv

i na celkovou spokojenost, vykon a efektivitu celé spolecnosti.
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Priloha 1 - Dotaznik

Dobry den, jmenuji se Martina Novotnd a studuji tfetim rokem obor Ekonomika a
management na Masarykové Ustavu Vy&$ich Studii CVUT. Prosim o vyplInénf
dobrovolného a anonymniho dotazniku k mé bakalarské praci, kterd je zamérena na
Adaptacni proces z pohledu pracovnika. Adaptalni proces je pocatedni fazi nastupu
do nové prace a jeho smyslem je komplexné informovat, seznamit a pfipravit nové
zameéstnance k vykonu prace.

1. Jaké je vase pohlavi?
a) Muz

b) Zena

c) Jiné/nechci uvadét

2. Kolik védm je let?
a) Méné nez 20 let
b) 20-29 let

c) 30-39 let

d) 40-49 let

e) 50-59 let

f) Vice nez 60 let

3. Jaké je vase nejvyssi ukoncené vzdeélani?
a) ZS

b) SS s vyuénim listem

c) SSs maturitou

d) VS

e) Vyssiodborné

4. Vjakém odvétvi pracujete?
a) Spotfebni primysl

b) Tézky primysl

c) Informadnitechnologie

d) Sluzby

e) Bankovnictvi a pojistovnictvi
f) Skolstvi a vzdé&lavani

g) Vyzkum a véda

h) Zemédé&lstvi a lesnictvi

i) Verejnd a statni sprava

j) Doprava a logistika

k) Stavebnictvi

) zdravotnictvi
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a)
b)
)
d)
e)
)

9)
h)

a)
b)
)
d)
e)
)

9)
h)

a)
b)
)
d)
e)

a)
b)
)
d)
e)

a)
b)

10.

a)
b)

Jaké formy formalni adaptace jste zaZili pfi nastupu do vasi aktualni prace?
(vybertel ¢&i vice odpovédi)

Informacdni materidly pro nového zaméstnance
Teambuildingova/seznamovaci aktivita mimo pracovni dobu

Buddy program (pridéleny zkuSeny zaméstnanec)

Uvedeni na misto vykonu prace

Seznameni s kolegy ze stejného oddélenf

Sezndmeni s pracovnim prostfedim — socidlni zazemi, moznosti ob&erstveni
Tutor (jedna osoba starajici se o skupinu novych zaméstnanci)

Jiné:

Jak dlouho adaptaéni proces trval?
1 den

1 tyden

2 tydny

3 tydny

4 tydny

5-8 tydni

2 a vice mésicl

Jiné:

Projevili vasi novi kolegové iniciativu zapojit vas do kolektivu, napt. vas pfizvali
k obédu?

Rozhodné souhlasim
Spise souhlasim

Nevim

Spise nesouhlasim
Rozhodné nesouhlasim

Pocitili jste od jednoho ¢i vice kolegl néjakou miru nendvisti ¢i nevole
z d0vodu vasi pritomnosti?

Rozhodné souhlasim

Spise souhlasim

Nevim

Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

Méli jste v priibéhu adaptacniho procesu néjakou formu podpory, nékoho, na
koho jste se mohli obréatit, napf. pfidéleného kolegu (buddy)?

Ano

ne

Probéhlo hodnoceni adapta&niho procesu? Napfiklad formou dotazniku ¢i
rozhovoru s vasim nadfizenym ¢&i personalistou?

Ano

ne
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11.

a)
b)
)
d)
e)

12.

a)
b)
)
d)
e)

13.

a)
b)
)
d)
e)

14.

a)
b)
)
d)
e)

15.

a)
b)
)
d)
e)

16.

a)
b)
)
d)
e)

Jak jste se citili v pribéhu adaptacniho procesu?
Velmi nejisté a vystresované

Spise nejisté

Neutralné

Spise jisté

Velmi jisté a sebevédomé

Adaptace mi pomohla pfekonat polatedni stres a nejistotu.
Rozhodné souhlasim

Spise souhlasim

Nevim

Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

Diky adaptaci jsem byl/byla obezndmena se vSim novym a neznamym.
Rozhodné souhlasim

Spise souhlasim

Nevim

Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

Diky adaptacnimu procesu jsem navazal/navazala dobré vztahy s ostatnimi
zameéstnanci.

Rozhodné ano

Spise ano

Nevim

Spise ne

Rozhodné ne

Diky adaptaci jsem brzy zaujal/zaujala pozitivni postoj ke své praci
i organizaci jako celku.

Rozhodné souhlasim

Spise souhlasim

Nevim

Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

Diky adaptaci jsem byl/byla brzy pIné zplsobily/zplsobild vykonavat svou
praci.

Rozhodné souhlasim

Spise souhlasim

Nevim

Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim
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17.

a)
b)
)
d)
e)

18.

a)
b)
)
d)
e)

19.

a)
b)
)
d)
e)

20.

a)
b)

21.

a)
b)
)
d)
e)
)

9)

Adaptace mi pomohla zaclenit se do kolektivu.
Rozhodné souhlasim

Spise souhlasim

Nevim

Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

Komunikace mezi lidmi odpovédnymi za adaptaci a novymi zameéstnanci pro-
bihala bez problémd.

Rozhodné souhlasim

Spise souhlasim

Nevim

Spise nesouhlasim

Rozhodné souhlasim

Bylo mi vénovano dostatek péce a pozornosti.
Rozhodné souhlasim

Spise souhlasim

Nevim

Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

Byl Spatny adaptacni proces pfic¢inou odchodu ve zkuSebni dobé&?
Ano
Ne

Pokud ano, kvili ¢emu jste se tak rozhodli? (nepovinna, zaskrtnéte 1 ¢i vice
odpovédi)

Spatny kolektiv

Spatné fungujicl komunikace mezi nad¥izenymi a pod¥izenymi nebo kolegy
Vysoké, nesplnitelné naroky

Pozadavky neodpovidajici ohodnoceni

Malo informaci

Prevlddajici pocity nejistoty a neznamého

Realita se liSila od o¢ekavani (napf. v inzeratu slibovali jiné podminky)

| 60



Evidence vyplujcek

Prohlasent:
Davam svoleni k pUjcovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem,
Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouZzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Martina Novotna
V Praze dne: 26. 04. 2023 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté |Datum Podpis
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