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Abstrakt

Bakalatska prace se vénuje procesu adaptace pracovnikll v organizacich. Cilem prace je prozkoumat
systém adaptace pracovniklli ve vybrané organizaci, posoudit stavajici stav, ur¢it mozné prilezitosti
pro zlepsSeni a navrhnout vhodna feseni. V teoretické ¢asti jsou vymezena vychodiska, pojeti a také
proces adaptace pracovnikii. Prakticka ¢ast se zabyva charakteristikou vybrané organizace a zkou-
manim jejiho procesu adaptace. Toto zkoumani je provedeno na zaklad€ rozhovorového Setfeni s pra-
covniky organizace. Vysledkem prace jsou navrhy a doporuceni na zlepSeni adapta¢niho procesu

ve vybrané organizaci.

Klicova slova

Rizeni lidskych zdroji, adaptace pracovniki, adaptaéni proces, adaptaéni program, personalni agen-

tura

Abstract

The Bachelor's thesis deals with an onboarding process of workers in companies. The aim is to ex-
amine a system of an onboarding process in the selected company, judge a current condition of an
onboarding process, determine some possible opportunities for improvement and suggest proper so-
lutions. In the theoretical part, there is defined the basic concepts of an onboarding process and also
the onboarding process itself. The practical part deals with an introduction and study of an onboard-
ing process of selected company. This research is accomplished on behalf of interviews with com-
pany's workers. In conclusion, there are proposals and recommendations for an improvement of an

onboarding process in the selected company.
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staffing agency
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Uvod

vvvvvv

organizace me¢la zamétit. Sklada se z mnoho dil¢ich aspekti a ¢innosti, mezi které patii praveé adap-
tace pracovnikl v rdmci dané organizace.

Dulezitost adaptace pracovnikii spociva v tom, Ze jeji ispé$né provedeni ovliviiuje v mnoha
bodech celou organizaci, diky kterym se nasledné da i vyhodnocovat. Mezi tyto body lze zaradit
kvalifikovanost danych pracovnikl na svoji praci, dale ochotu spolupracovat s ostatnimi kolegy na
pracovisti, pfipadné i sounalezitost pracovnikll s organizaci, respektive s jejich pracovnim kolekti-
vem. (Pauknerova a kol., 2012, s. 772-773)

Mezi hlavni ukazatele, které pomahaji organizaci vyhodnocovat jejich adaptacni programy,
patii zejména schopnost pfijeti pracovnika do vlastnich fad a nasledné diiraz na jeho udrzeni v orga-
nizaci. Dal$im hodnoticim kritériem je dle prizkumu spokojenost zakaznikli s organizaci spojena
s jejich udrzenim a objem prodeje vyrobk ¢i sluzeb, respektive trzby organizace (Statista, 2019b)

Cilem prace je prozkoumat systém adaptace pracovnikli ve vybrané organizaci, posoudit sta-
vajici stav, urcit mozné prilezitosti pro zlepseni a navrhnout vhodna feseni.

Prace je rozdélena na Cast teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast vychazi z odborné litera-
tury a vymezuje vychodiska, pojeti a také proces adaptace pracovnikll. Prakticka ¢ast se zabyva cha-
rakteristikou vybrané organizace a zkoumanim jejich procesu adaptace, pti¢emz stavi na poskytnu-
tych internich dokumentech a rozhovorech s pracovniky z vybrané organizace. Zkoumani procesu
adaptace bylo provedeno na zakladé rozhovorového Seteni s jejimi pracovniky. Vysledkem prace

jsou navrhy a doporuéeni na zlepSeni adapta¢niho procesu ve vybrané organizaci.



TEORETICKA CAST



1 Vychodiska adaptace pracovnikli

V dne$nim vysoce dynamickém a nestalém trznim prostfedi je zapotiebi se neustale ptizpliso-
bovat veskerym zménam, pticemz hlavni diraz je podle autort vhodné klast na inovaci a moderni-
zaci postupl personalniho oddé€leni dané organizace. Tyto postupy, pfipadné praktiky, maji za cil
nejen zvysit produktivitu dané organizace, ale zaroven i snahu o vytvofeni stalého pracovniho vy-
konu pracovnikti (Manisha a Sheetal, 2019, s. 7-8)

Zakladnim krokem pro kazdou organizaci je uvédomeni si skutecné podstaty a vyznamu lid-
skych zdroji. V mnohych piipadech ma jejich vedeni znacny vliv na to, zda organizace usp¢€je na
trhu a bude konkurenceschopna ve svém odvétvi, ¢i Casem zanikne a propadne se do zapomnéni.
(Koubek, 2007, s. 14)

1.1 Vyznam kvalitnich pracovniku

Podle Koubka (2007, s. 13) patii kvalitni pracovnici mezi ¢tyfi zakladni typy zdroji, jeZ jsou
nezbytné pro kazdou organizaci. Zakladem pro firmy jsou materialni zdroje, které délaji organizaci
jako takovou, nicméné samy o sob¢ jsou k ni¢emu. Prozatim neni znama zadna firma na trhu, ktera
funguje na bazi perpetuum mobile, a proto je zapotiebi lidska sila, jez tyto materialni zdroje dostane
do pochodu.

Lidské zdroje potfebuji pro svoji funkénost dostateCny piisun informaci, diky kterym jsou
schopni obohatit své jiz nabyté znalosti a dovednosti a nasledné je pievést v prospéch organizace.
Mezi posledni zdroje patfi zdroje finan¢ni, které jsou nezbytné nejen pro udrzZeni celé spolecnosti
v chodu, ale zejména i reprezentuji jednu z forem odmén pro pracovniky organizace, respektive
jednu z forem motivace vykonavat danou praci v organizaci. (Koubek, 2007, s. 13)

Koubek (2007, s. 13) i Ryan (2016, s. 1) se shoduji ve zna¢né dulezitosti, kterou lidské zdroje
maji. Dale Ryan (2016, s. 1) uvadi, ze pracovnici dané organizace maji pro ni samotnou mnohem
vétsi hodnotu nez jeji zdkaznici. Je to naptiklad z divodu, Ze pracovnici jsou hlavnim motorem celé
organizace a prostfednikem mezi managementem organizace a zakazniky.
stava v momentu, kdy dany pracovnik svoji negativni energii pfenasi na chod firmy, respektive az
na koncového zakaznika. Autorka se dale zcela neztotoznuje S vyrokem, Zze zakaznici jsou ono
,,Zlato* organizace, pfi¢emz jeji pracovnici jsou nahraditelni a svym zptisobem i nepotiebni. Pfi po-
hledu na toto téma z druhé strany je zaroven i v8echno ,,dobré®, co se v organizaci stane, zapti¢inéno
n&jakou konkrétni aktivitou daného pracovnika. A pravé odtud prameni ddlezitost lidskych zdroju,
o které mluvil i Koubek (2007, s. 40), ktery jej sam oznacuje za rozhodujici nastroj, diky kterému je
kazda organizace schopna zvysit svoji vykonnost, konkurenceschopnost a zaroven se i postupem

¢asu dostat do ekonomické prosperity. (Ryan, 2016, s. 1)



1.2 Zabezpecovani kvalitnich pracovnikii

Kazda organizace ma své vlastni pozadavky na nové pracovniky, pfi¢emz v mnoha situacich
neni Gpln¢ lehké je splnit. Manazeti chtéji, aby novi pracovnici méli ur€ité osobnostni a jiné pifedpo-
klady jako naptiklad vzdélani, odborné znalosti a dovednosti, socialni schopnosti, vyhovujici zdra-
votni stav pro danou pozici, motiva¢ni predpoklady, ptipadné jiz absolvované praxe v konkrétnim
oboru atd. Tyto pozadavky se daji taktéz rozdé€lit na tzv. ,nezbytné“, tedy ty, které je nutné mit
osvojené pred nastupem do pracovnépravniho vztahu s danou organizaci, a ,,zadouci, které je
mozno nabyt v pritbéhu adaptaéniho procesu. Reseni pozadavkil na nové pracovniky z pohledu or-
ganizace ma smysl pouze v situaci, kdy je ona sama schopna zjistit, zda jimi dany pracovnik skute¢né
disponuje. (Urban, 2013, s. 37)

1.2.1 Zdroje pracovniku

Zakladni zdroje novych pracovniki jsou vnitini a vnéjsi zdroje, pricemz moderni pistup k zis-

kavani lidskych zdrojt upfednostiiuje zdroje vnitini. (Koubek, 2007, s. 126)

Vhitini zdroje pracovniki

Mezi primarni vnitini zdroje pracovniki patii pracovnici, ktefi byli soucasti titvaru anebo casti
organizace, jez firma musela rozpustit. Dale to také mohou byt pracovnici, jejichz pracovni misto jiz
nebylo nadale potieba, protoze bylo nahrazeno strojem, anebo ti, ktefi jiz nabyli dostatek znalosti
a dovednosti na to, aby byli managementem organizace povyseni, respektive pfesunuti na vyssi pra-
covni pozici. Jako posledni vnitini zdroj ziskavani lidskych zdroja patii pracovnici, ktefi si sami
z dobrovolné vile vyzadali zménu pracovniho mista v organizaci. Vyhodou vyuziti téchto zdroja
pracovniki je znacna obeznamenost pracovnika s fungovanim organizace i organizaci s fungovanim
pracovnika. (Koubek, 2007, s. 129-130)

Ziskavani novych pracovniki z vnitfnich zdroji ma vsak i své nevyhody, mezi které je mozno
zaradit neochotu na strané pracovnika se adaptovat na nové pracovni misto, osvojeni si novych pra-
covnich postupi, pfipadné vzniknuti interniho ,,souboje* mezi pracovniky o nové uvolnéné pracovni
misto, coz mize vnést negativni energii do kulturniho prostiedi organizace. (Koubek, 2007, s. 129—
130)

Vyuziti struktury organizace pro obsazeni nového pracovniho mista patii i mezi prvni dopo-
ruceni Urbana (2013, s. 40), protoZe tito pracovnici jsou jiz podle autora seznameni s kulturnimi

prostfedim dané organizace, coz znatnym stylem uleh¢i nasledny adaptacni proces.



Vnéjsi zdroje pracovnikii

Mezi zakladni vné&jsi zdroje novych pracovnikti pro organizaci patii bud’ pracovnici hledajici
novou praci na pracovnim trhu, vcetné pracovnikl hledajici zménu od konkurenc¢nich organizaci,
anebo absolventi §kol, ptipadné jinych vzdélavacich instituci. Dale mezi druhotné vnéjsi zdroje pra-
covniki se daji zafadit zeny v domacnosti, diichodci, studenti $kol atd. Oproti ziskavani pracovnika
z vnitinich zdroji ma zde organizace mnohem vétsi a pestiejsi vybér. (Koubek, 2007, s. 129-131)

Tito pracovnici mohou do organizace mimo jiné vnést nové pohledy a myslenky, které mohou
mit jak pozitivni, tak poté negativni dopad na jejich adaptaéni proces. Hlavnim divodem, pro¢ v ak-
tudlni dob€ organizace preferuji zaplnéni novych pracovnich mist z vnitini strany, je mnohem obtiz-
n¢&jsi a finan¢né naro¢néjsi ziskavani nového pracovnika mimo danou organizaci, stejné tak jako jeho
udrzeni v ni. (Koubek, 2007, s. 129-131)

Podle Urbana (2013, s. 40-41) se krom vySe zminénych moznosti na nabor novych pracovnikii
z vn&jsich zdroji daji vyuzit také moznosti osobniho doporuceni od jiz stavajicich pracovniki v or-
ganizaci, ptipadné i od jejich ptatel, pricemz pii nutnosti zaplnéni pracovniho mista autor doporucuje
vyuziti vhodného motivac¢niho prostiedku pro podporu naboru. Vyjma doporuceni existuje i fada
dalsich moznosti, mezi které patii zejména vyuziti personalnich agentur zprosttedkovavajici do¢asné
(ptipadné trvalé) zaplnéni volnych pracovnich pozic. To pro organizaci znamena znacné snizeni na-
klad na pracovniky, jejich jednoduss$i obménovani pii pfipadnych neshodach, a predevs§im vétsi
flexibilitu. Mezi nizkonakladové moznosti naboru novych pracovnikl patii té€z vyuziti inzertnich
portalt, ptipadné socialnich platforem specializovanych na hledani a nabizeni volnych pracovnich

pozic.

1.2.2 Vybérové fizeni

Po uspésné definici svych pozadavkd na nového pracovnika a nasledném rozhodnuti ma-
nagementem organizace o zpusobech ziskavani novych pracovnikt pfichazi na fadu vybérové fizeni.
Jak uvadi Haperlund (2019, s. 28, 35-46), tak vyb&rové fizeni neni o firmé, nybrz o daném pracov-
nikovi, ktery zvazuje vstoupeni do ni. Mnoho organizaci si tuto skute¢nost neuvédomuje, a proto
miZe nastat situace, ve které management organizace doslova ,,prodava“ svoji organizaci uchaze¢tim
0 volnou pracovni pozici. Podle autora je mnohem pfinosnéjsi, kdyZ organizace neché potencialni
pracovniky ve vite, Ze oni jsou ta podstatna ingredience pro budouci spéch organizace, nez se jim
snazit vnucovat svou velikost a vyznamnost. Timto jedndnim si vedeni organizace vytvati pozitivné
ladény vztah s danym pracovnikem.

Dulezitym ptedpokladem pro Gspésné vedeni piijimaciho pohovoru a zaroveii i jeho zakon¢eni
je dostatecna piiprava. Tim je mysSleno zejména projiti relevantnich tematickych okruhii pro dané

vybérové fizeni, nasledné Gplné obeznameni s naplni prace pracovniho mista. Autor dale upozoriiuje,
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ze je piinosné mit sva oCekavani jakozto personalista, pfipadné manazer organizace, ovSem neni
vhodné, aby ovliviiovaly pribéh pohovoru. (Urban, 2013, s. 42)

Mimo absolvovani mnohdy i nékolika fazovych pohovori mize organizace snazici se zaplnit
volné pracovni misto vyuzit i dal$i hodnotici metody uchazecii. Mezi ty patii naptiklad testovani (at’
jazykovych ¢i jinych odbornych znalosti) nebo vyuziti assessment center (dale jen AC). AC jsou
specializované podniky zamé&fujici se na prozkoumani veskerych znalosti i dovednosti uchazece
a nasledném doporuceni svym klientim (organizacim) toho nejvice vhodného. (Urban, 2013, s. 47—
51)

Jak uvadi Urban (2013, s. 47-51), AC vyuzivaji modelové pracovni situace, piipadné piipa-
dové studie, aby zjistili sSchopnosti daného uchazece. Organizace ma poté vétsi jistotu ve vhodnosti
vybéru kandidata. Pro konecné rozhodnuti ohledné ptijmuti nového pracovnika mohou dopomoct
reference uchazece z jeho minulych praci (nejlépe od jeho piimého nadiizeného) a zaroven vzeti
v potaz i lidské stranky ¢lovéka. Autor zduraziuje, ze neni vhodné s vybérem otalet, protoze na trhu
je neustaly boj s konkuren¢nimi organizacemi o pracovniky, a ze je dobré s pracovniky udrzovat
pravidelny kontakt jiz od prvniho dne nastupu. Byford, Watkins a Triantogiannis (2017, s. 80) dopl-
fiyji Urbana v tom, ze mnoho organizaci je sice schopno pfivést k sobé do firmy zkusené pracovniky,

piimo talenty, ovSem to neznamena, Ze si je pak nasledn¢€ budou schopni také udrzet.
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2 Pojeti adaptace pracovnikii

Adaptaci dle Bedrnové a Nového (2007, s. 519) lze charakterizovat jako proces, pii kterém
se dany jedinec aktivné pfizpisobuje vyznamnym podminkam, respektive jejich modifikacim. Dale
autofi poukazuji na skutecnost, ze clovek zpravidla neakceptuje podminky, ve kterych zije, ale nao-
pak se zde vyskytuje snaha o pfizplisobovani si vlastniho zivota vii¢i svym cilim, zajmim a potie-
bam.

Haperlund (2019, s. 28) naopak adaptaci rozumi proces, ktery danému pracovnikovi umozni
zménu a dostatecné ho pfipravi na vykonavani své prace v jeho nové organizaci. Dale také uvadi, ze
celkovy adaptaéni proces nového pracovnika je z velké ¢asti finanéni zalezitosti, protoze prave fi-
nan¢ni naro¢nost u mnoha firem muze zpusobit nedostate¢nou piipravu, respektive provedeni onoho
procesu adaptace. Adaptace se podle autora stale fadi mezi mladou a nevyspélou disciplinu v oblasti
fizeni lidskych zdroju. (Haperlund, 2019. s. 12, 22)

S adaptaci jsou uzce spojené i emoce. S t€émi pracovniky, ktefi jiz ptisli do organizace s nega-
tivnimi emocemi ohledné jejich nové prace, je mnohem t&z8i absolvovat cely adaptacni proces, a pie-
devsim i vytvofit uréitou sounalezitost s organizaci, aby se vytvorily ty ,,spravné emoce®. (Haper-
lund, 2019, s. 9-10)

Urbanem (2013, s. 53) je adaptace oznacovana za znacné podcefiovanou oblast fizeni lidskych
zdroj.

Vysledek adaptace se podle Pauknerové a kol. (2012, s. 772) rozumi tzv. ,,adaptovanost.
Adaptovanost se da posuzovat dvéma hlavnimi druhy kritérii — objektivnimi a subjektivnimi. Mezi
objektivni kritéria slouzici k posuzovani miry adaptovanosti patii: mnozstvi a kvalita prace, rozsah
nasazeni a ochoty pracovnika, velikost pracovnikovy autority u jeho kolegt, respektive jemu nadii-
zenych a podfizenych pracovniki, aj. Do oblasti subjektivnich kritérii lze zatadit: vztah daného pra-
covnika s konkrétnim pracovnim mistem, pfipadné s organizaci jako takovou, a v neposledni fadé

také velikost jeho sebedlvéry a spokojenost s jeho novym vedoucim.
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2.1 Cile adaptace pracovniku

Urban (2013, s. 53) uvadi za cil adaptace urychleni zac¢lenéni nového pracovnika do chodu
organizace, respektive daného tymu v organizaéni struktufe. Zaroven také zajisténi co mozna nej-
rychlejsiho dosazeni plné pracovni vykonnosti a v idealnim piipad¢ zabranéni nespokojenosti pra-
covnikil. Zdroje nespokojenosti pracovnikii mohou pramenit z nedostatku poskytnutych informaci
ze strany organizace, pfipadné nejasna, nékdy az nesrozumitelnd, ocekavani organizace vici pracov-
nikovi. Vznik nespokojenosti pracovnikll ¢asto prameni z vaznouci komunikace mezi nimi a ma-
nagementem organizace.

Cilem adaptace podle Haperlunda (2019, s. 49) je se dostat z prvotni faze, kdy pracovnik v or-
ganizaci zac¢ina, az do té finalni, kterou je vytvofeni pocitu sounalezitosti s danou organizaci. D4 se
takeé fici, Ze je zapotiebi, aby se pracovnik stal plnohodnotnou soucasti organizace.

Podle Bedrnové a Nového (2007, s. 520-521) je vhodné rozlisit na jednu stranu cile adaptac-
niho procesu organizace a na stranu druhou samotného pracovnika. Cile procesu adaptace z pohledu
pracovnika je co nejpohotovéjsi a nejlepsi mozné plnéni veskerych narokti na n¢j kladenych a zaro-
ven také dosahnuti jasné perspektivy v moznostech pracovniho ristu do budoucna, vcetné jeho od-
borného rlstu schopnosti. Soucasné s tim je podle autor zapotiebi nového pracovnika zaclenit
do socialnich vztaht na pracovisti a kulturniho prostiedi pfislusného pracovniho tymu a organizace
jako takové. Oproti tomu mezi cile organizace v adaptacnim procesu nalezi redukce nakladt, po-
stupné zvySovani efektivnosti pracovniktl (zalezi na definici efektivnosti dané organizace) a stalost
samostatnych pracovnich skupin.

Craford a Kapusinski (2014, s. 67) se shoduji s Haperlundem (2019, s. 49) v nutnosti za¢lenéni
nového pracovnika do kulturniho prostfedi dané organizace. Prvné zminéni autofi cil adaptace dale
doplnuji o predani znalosti a dovednosti pro potfeby vykonu prace v dané organizaci, véetné sdéleni
budouciho sméfovani organizace.

Adaptacni proces se téz da chapat jako zakladni potieba k dosazeni stability a rozvoje organi-
zace, pfi¢emz onen proces je pfinosné neustale inovovat. (Krasman, 2015, s. 11)

Pfi pohledu na provedené statistické Setfeni z roku 2018, jez se zabyvalo diilezitosti adaptace
pracovnikil v globalnim métitku (Statista, 2018c), adaptacni proces dopomaha rychlé integraci ne-
boli zaclenéni do kulturniho prostfedi organizace 79 procentiim respondentii. O pouhy jeden pro-
centni bod méné byl respondenty oznacen jako dusledek procesu adaptace pozitivni pfistup k orga-

nizaci a pozitivni zkuSenosti kandidata o préci.
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2.2 Oblasti adaptace pracovniku

Zakladni dv¢ oblasti adaptace novych pracovniki jsou dle Bedrnové a Nového (2007, s. 519—
520), Urbana (2013, s. 53), Nového a Surynka (2006, s. 155-156) a Pauknerové a kol. (2012, s. 770—
772) oblasti socialni a pracovni.

Ani jedna z oblasti adaptace nemiize existovat bez té druhé, pokud je cilem plnohodnotné
adaptovani. Tedy pro uspé$nou adaptaci a naplnéni o¢ekavani ze strany organizace je zapotiebi spo-
jeni obou oblasti adaptace a vytvoieni jednoho komplexniho adaptacniho procesu. (Bedrnova
a Novy, 2007, s. 520)

Disledky pracovni i socidlni adaptace maji vliv na mnoho dalSich aspektii jako napt.: dobu
udrzeni pracovnikll v organizaci, vykonnost a spokojenost pracovniki, a mnoho dalsiho. (Bedrnova

a Novy, 2007, s. 520)

2.2.1 Pracovni oblast adaptace

Pracovni adaptace je proces, béhem kterého nastava postupné vyrovnavani pracovnikovych
osobnich predpokladii s konkrétnimi naroky na pracovni misto. Tento proces taktéz zahrnuje konti-
nualni zvladani a reagovani na zmény s pozadavky a podminkami jeho pracovni napln¢, ptipadné
organizacni politikou. (Bedrnova a Novy, 2007, s. 519)

Oproti tomu Novy a Surynek (2006, s. 156) pracovni adaptaci definuji jako proces, ve kterém
se pracovnik postupné prizptisobuje pracovnim podminkam a praci jako takové.

Adaptaci ma mit na starosti vedouci daného oddéleni. Jeho ukolem je seznameni pracovnika
s jeho pravomocemi, odpovédnostmi, a predevs§im i povinnostmi spojenymi S jeho novym pracovnim
mistem. Pro pracovnika je zasadni, aby vycitil zajem organizace o jeho podporu v zacatcich adap-
tacniho procesu (Urban, 2013, s. 54).

Podle Armstronga (2017, s. 283) se pracovni adaptace mize stat chaotickou a neefektivni.
Aby se ob¢ strany vyhnuly tomuto scénafi, je potieba, aby byla pracovni adaptace planovana a v je-
jim pribéhu i systematicky fizena.

Koubek (2007, s. 194) nerozeznava oblast pracovni adaptace jako takovou. Chape ji totiz jako
komplex dvou rozdilnych ¢asti, kterymi jsou adaptace na pracovni misto a celopodnikova adaptace.
Druha zminéna ¢ast je stejna pro vSechny pracovniky v daném podniku a jedna se predevSim
0 obecné informace o organizaci, otazky vize a mise firmy apod. Naopak prvni zminéna ¢ast, ke které
se vyjadril i Urban (2013, s. 54), je vysoce individualni a je zaloZena na plnohodnotném osvojovani
si prav a povinnosti s pracovnim mistem v organizaci.

Podobné jako Koubek, tak Carucci (2018, s. 2) rozliSuje adaptaci na tii zakladni slozky: orga-

nizac¢ni, technickou a socialni. Organiza¢ni ¢asti adaptace se rozumi predani informaci novému pra-
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covnikovi o tom, jak to v organizace funguje, véetné zajisténi potiebnych aspektii jako napt. parko-
vaciho misto, ID karty pro vstup do budovy, organiza¢niho schématu budovy atd. Zvlastni diraz zde
autor dava na slang v organizaci, kterému nové ptichozi pracovnici nemohou rozumét, a proto by
m¢l byt srozumitelné a zavcasu vysvétlen. Technicka ¢ast adaptace se zabyva predevsim pracovnim

vykonem, povinnostmi a oéekavanim od nového pracovnika.

2.2.2 Socialni oblast adaptace

Podle Bedrnové, Nového (2007, s. 519) a Nového a Surynka (2006, s. 156) se socialni adap-
tace da oznacit za proces, béhem kterého se dany pracovnik zaclefiuje do socialnich vztahti na pra-
covisti. Zejména je zde zminéna adaptace do tymového kolektivu, avSak autofi zde zminuji 1 adap-
tovani pracovnika do struktury socidlnich vztahd v ramci celé organizace.

Idealnim vysledkem socialni adaptace by mélo byt celkové zalenéni daného pracovnika
do socialnich podminek v organizaci, ov§em neni pravidlem, Ze se tomu tak stane pokazdé. Co se
tyce hodnoceni socialni adaptace, k nému se vyuzivaji objektivni pfedpoklady, do kterych spadaji
ostatni pracovnici, ¢i kultura ve spole¢nosti, aj. Druhym typem jsou subjektivni pfedpoklady, mezi
které 1ze zafadit motivace pracovnikd, jejich odbornou piipravenost, pipadné i jejich moralni profil
a zasady (Novy a Surynka, 2006, s. 156-158).

Jak uvadi Harperlund (2019, s. 106), tak socialni adaptace je znatnym stylem zjednodusena,
pokud piichazejici pracovnik jiz zna né&jakého jiného soucasného pracovnika v organizaci — urychli
to celkovy proces adaptace.

Socialni adaptaci dale urcité podpoii vytvorena divéra pracovnika v organizaci, ktera se da
zvetsit, pokud je dban diraz na tvoteni tymového ducha v ramci firmy, ve které se novy pracovnik
nachazi. (Carucci, 2018, s. 3)

Na to nadherné navazuje Haperlund (2019, s. 109), ktery uvadi zajimavou myslenku v oblasti
davéry. ,,Je jednodussi duvérovat n€komu, kdo duvetuje nam. Je to jako jednodussi mit rad nékoho,
kdo ma rad nas.*

Stava se ovSem i to, Ze je socialni adaptace podcenovana, ¢i piimo prehlizena. Konkrétné se
muZe jednat 0 situaci, kdy je pracovnik povySen na vy$$i pracovni pozici v ramci struktury organi-
zace, setkava se s vy$S§im vedenim pravidelné na poradach, akcich apod. Pravé v tomto okamziku se
téz jedna o situaci, kdy je zapotiebi poskytnout danému pracovnikovi adaptaci na nové podminky,
i kdyz je to stale v ramci jedné organizace. (Bedrnova a Novy, 2007, s. 519-520)

Dle statistického Setieni zabyvajici se divody odchodt novych pracovnikti v prvnich 90 dnech
(Jobvite, 2018), které zahrnovalo celkové 1 509 respondenttt v USA, bylo zjisténo, ze 46 % pracov-
nikt oznacilo kulturni prostiedi organizace jako vysoce podstatny faktor, diky kterému jsou schopni

organizaci zménit. Dokonce jedna tietina z 30 % celkového poctu respondentd odesla ze svych praci
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pravé z divodu nevyhovujiciho kulturniho a socialniho prostiedi, coz jenom podtrhuje dulezitost

socialni adaptace a vytvareni piijemného prostiedi v organizaci

2.3 Nastroje vyuzivané v adaptac¢nim procesu

Skala moznych nastroji, které se daji vyuZit v adaptaénich procesech, je opravdu znaéna.
V této podkapitole jsou obsazeny nastroje, které maji psychologicky zaklad, nastroje, jez se zamétuji
na podporu, rozvoj a vzdélavani novych pracovnikii i téch pracovniki, kteti se zabyvaji direktivnimi
pravidly organizace.

Vyuziti adapta¢nich nastrojii neni zcela spjato s nutnosti pfitomnosti nového pracovnika v or-
ganizaci. Pracovnik dokonce ani nemusi byt oficialné piijat a mit za sebou prvni pracovni den. Autor
zde zminuje moznost vyuziti online $koleni jesté pfed nastupem prvniho dne do prace. Hlavni mys-
lenkou je uSetfeni co nejvice Casu a zaroven i uréita prvotni adaptace do prostiedi nové organizace.

(Haperlund, 2019, s. 17).

2.3.1 Psychologicka smlouva

Podle Armstronga (2017, s. 485-486) 1ze psychologickou smlouvu oznacit za soubor nepsa-
nych ptedpokladii mezi pracovnikem a organizaci.

V tomto ohledu se Armstrong (2017, s. 485-486) shoduje s Urbanem (2006, s. 55-56), jenz
psychologickou smlouvu fadi k ditlezitym ptedpokladiim nejen pro udrzeni si aktudlnich pracovnik,
ale i pro zmirnéni fluktuace pracovniki. Nejdiive je ovSem potieba princip psychologické smlouvy
pochopit, nasledné ji zachovat i dodrzovat, protoze zna¢nou podstatou psychologické smlouvy je
vytvoreni vzajemné diveéry obou zainteresovanych stran.

V ramci psychologické smlouvy organizace ocekava loajalitu a angaZovanost pracovniku.
Soucasné se mezi ocekavani organizace od pracovnikil fadi stalé usili vénované své praci, pfiemz
je nezbytné vyuziti svych znalosti a dovednosti ve prospéch organizace. Na druhé stran€ ma pracov-
nik taktéz své predpoklady, mezi které patii napt.: jistota svého pracovniho mista, rozsifené¢ moznosti
seberealizace (vyjma zakladnich kurzti a Skoleni), prace konana v pfivétivém kulturnim prostiedi
organizace, ptipadné i transparentni kariérni moznosti v ramci organizace do budoucna, aj. (Urban,
2013, s. 55)

Pti zna¢né nespokojenosti ze strany pracovnika muze situace eskalovat az do bodu, kdy pra-
covnik uvazuje o zméné prace a nasledné to i udéla. Organizace porusi psychologickou smlouvu
v ptipadech, kdy je rozdil mezi redlnym a prvotné sdélenym mzdovym ohodnocenim nového pra-
covnika, kdy organizace neposkytne pracovnikovi potiebny trénink (Skoleni), kdy pracovni napln
neodpovida dohodnutému obsahu ve vybérovém fizeni, piipadné i v situaci, kdy se kariérni plan

neztotoznuje s predem sdélenymi informacemi (Urban, 2013, s. 55-56)
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2.3.2 Pravidlav organizaci

Podle Haperlunda (2019, s. 61, 75) je piinosné, aby sice byly v adaptaénim procesu pouzivany
pravidla a natizeni, nicméné nikoliv jako jeho hlavni nastroj, protoze tim lze zna¢nym stylem ovlivnit
pracovnika az do stavu, kdy se rozhodne organizaci opustit. Autor tedy doporucuje nejdiive komu-
nikovat s danym pracovnim, a az poté na n¢ho ,,svalit* veskera pravidla a natizeni.

Je ptfirozené, ze se pracovnici snazi, predev§im prvni dny, ned¢€lat chyby, avSak ¢im vice se
¢ast, kterou mél na starosti. Dle autora je udélani chyby ze strany pracovnika zcela nevyhnutelné
a ptinosné, protoze to pro n¢j je jakousi formou zpétné vazby (Haperlund, 2019, s. 77).

Nikdo nedokaze fici, co znamena ,,moc* pravidel a nafizeni v organizaci, ov§em jak podotyka
Haperlund (2019, s. 85), tak ,,sama pravidla nikomu neprospivaji“. Tento fakt demonstruje na real-
ném piibéhu jedné pracovnice, které pracovala deset let v jedné firm¢, pfi¢emz se poté rozhodla ji
opustit a byla piesvédéena, ze ON0 nové misto ,,je pro ni to pravé®. Zanedlouho zjistila, jak hodné se
ji zménila administrativni ¢ast jeji naplné prace. Musela totiz zapisovat do zaznamovych archi pies-
ptilis véci, jako napt. dobu, kdy byl pocita¢ v provozu a jiné véci, coz vedlo ke znacné demotivaci

Kk vykonu prace.

2.3.3 Vzdélavani a skoleni pracovniki

Jak uvadi Koubek (2007, s. 192), tak vzdélavaci aktivity je vhodné kazdému pracovnikovi
prizpusobit individualng, aby se podchytily pravé ty oblasti, které pracovnik potiebuje rozvinout.
Vzdélavaci aktivity samy o sob¢ nenabizeji pouze vzdélani, ale i seznameni s pracovniky mezi sebou
¢i s odlisnym kulturnim prostiedim.

V publikovaném statistickém Setieni zamé&tujici se na typy vzdélavacich programd, které dany
zaméstnavatel poskytuje pracovnikiim v adaptacnim procesu (Statista, 2020), bylo zjisténo, ze 96 %
veskerych organizaci davd moznost novym pracovnikiim si jejich napli prace vyzkouset, ¢imz do-
chazi k procviceni. Nadpolovi¢ni vétSina danych respondentd uvedla, Ze jim zaméstnavatel umoz-
nuje se vzdélavat skrze videa, pfednasek v ucebnach a také online formou. Pouhé pil procento dota-
zovanych pracovnikll uvedlo, Ze jim organizace neposkytla zadné moznosti tréninku v jejich adap-

taénim procesu.

Styly vzdélavani

Armstrong (2017, s. 339) rozliSuje zakladni dva styly vzdélavani, a to formalni a neformalni.
Mezi formalni styly vzdélavani se daji zafadit $koleni v u¢ebnach, tréninkovych centrech, ptipadné
pii prednaskach apod. Naopak neformalni vzdélavani funguje skrze prozité zkuSenosti anebo pozo-

rovanim. Je zde kladen duraz na vlastni iniciativu, protoze pracovnici vétSinu (konkrétné 70 %) svych
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znalosti a dovednosti ziskaji z vlastnich zkusenosti, pricemz metodou pozorovani druhych lidi to vy-
chazi na jednu pétinu z celkového poc¢tu. Oproti tomu formalnim stylem vzdélavani pracovnik na-
bude pouhych 10 % svych znalosti a dovednosti, coZ je znaéné méné nez neformalnim stylem vzdé-
lavani.

Stejné tak i Urban (2013, s. 158) uvadi, ze nejvhodnéjsi metoda vzdelavani, respektive uceni
se, probiha na zaklad¢ vlastnich ziskanych zkusenosti.

Woulfe (2010, s. 63-65) dale zdlraznuje signifikanci v tom byt obeznamen se svym publikem,
kterému se prednasejici chystaji predat své znalosti, protoze je podle autora vhodné mu ptizpisobit
sviyj sdélovaci obsah. V opacném piipadé se lehce mize stat, ze posluchaci hodnoti dané skoleni

negativnim zpisobem a neodnesou si z n€j podstatné informace.

Cile a chyby ve vzdélavacich akcich

Skoleni pracovnikil je podle Urbana (2013, s. 155-157) vyznamnym nastrojem, jenz slouZi
ke zvySeni vykonu daného pracovnika. Je zapotiebi, aby byl nejprve organizaci jasné stanoven cil,
kam se ma pracovnik ve svém vzdélavacim procesu dostat. Stanoveni a vhodna formulace cile vzde-
lavacich aktivit vznikaji zpravidla z iniciativy personalistii. Nasledn¢ je nutnosti pro organizaci sta-
noveni prislusnych metod vzdélavani, a to véetné kontroly jejich plnéni. Dale je nezbytné, aby v pri-
behu vzdélavaci akce kompetentni pracovnik pritbézné posuzoval a vyhodnocoval vysledky téchto
akci pro ptipad vyskytu chyb. Ptiklady pochybeni organizace ve vzdélavacich akcich jsou napf-.:
nezajem managementu o obsah ¢i vysledky vzdélavacich akci, neumoznéni aktivity pracovnikt
Vv pribéhu organizace, piipadné vyhodnoceni vysledkil téchto akci na zékladé slov a spokojenosti

pracovniki, nikoli na realnych datech.

Oblasti vzdélavani

Mezi podstatnou oblast vzdélavani se podle Urbana (2013, s. 164-165) daji oznacit tréninky
vSech. Pro jejich osvojeni je nutné nejdiive nahradit ,,staré zvyklosti“ z pfedchozich pracovnéprav-
nich vztahti pracovnika nebo z jeho osobniho Zivota novymi zvyklostmi.

Autor mezi piiklady mékkych dovednosti zafazuje schopnost komunikace, prezentovani, mo-
tivovani ostatnich lidi, schopnost organizace, pfipadné i zptisoby feSeni problémti a mnoho dalsiho.
Dale dava diiraz na skutecnost, ze primérny pracovnik je bez podpory ostatnich mnohem nachylné;si
Kk vraceni se ke svym ,,starym zvyklostem®, respektive navykiim, misto toho, aby na sob¢& pracoval
a osvojil si dovednosti nové. S timto mu podle autora mohou pomoct nejen pracovnici managementu
organizace, napf. jeho piimy nadfizeny, manaZer apod., ale zaroven i externi specialisti, do kterych
se daji zatadit koucové. Jejich cilem je poskytovani neustalé podpory a zpétné vazby novému pra-

covnikovi.
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Dle statistického Setfeni (Statista, 2018d) bylo zjisténo, ze 41 % pracovnikii bylo vzdélavani
zameéieno také na rozvoj mekkych dovednosti, coz i predéilo Skoleni v rdmei produktti a poskytova-
nych sluzeb organizaci, které probihaly u 39 % dotazovanych respondentti. Ve stejné mite jako
mekké dovednosti se umistilo i vzdélavani v ramci technickych dovednosti pracovniki.

Podle Haperlunda (2019, s. 193-195) je vhodné v ramci adaptace vyuzit vzdélavaci program
zamétujici se na vnitini interni portaly a systémy dané organizace. Tuto oblast uvedlo i 36 % dota-
zovanych pracovniku pii statistickém Setfeni (Statista, 2018d), ktefi vnimali jako hlavni ¢ast vzdéla-
vani v adaptaci pravé Skoleni v rdmci internich systémt a technologii.

Dals§im znacné vyuZivanym stylem vzdéldvani jsou podle statistického Setfeni (Statista,
2018d) u 46 procent dotazovanych pracovnikd organizacni procesy a obchodni praktiky, pficemz
predani hodnot organizace, stejné tak jako vizi do budoucna, se zabyvaly organizace pouze u 39

procent pracovnikd.

Ohodnoceni vysledku vzdélavacich akei

Podle Urbana (2013, s. 161) se ,,efektivnim tréninkem** da nazvat takovy trénink, ktery dosahl
diive stanovenych kritérii. Jeho vyznam spo¢iva v zesilovani motivace pracovniki a také ve verifi-
kaci dosazenych vysledkd.

Armstrong (2017, s. 369-370) se shoduje s Urbanem (2013, s. 161), kdy se pii posuzovani
vysledka $koleni pracovnikli ovéiuji nové ziskané schopnosti daného pracovnika (napf.: formou
testu, pracovniho ukolu anebo rozhovorem s vedoucim pracovnikem). Soucasné se také zkouma
zména chovani pracovniki v jejich pracovnim prostiedi (vliv vzdélavaci akce) Treti posuzovanou
¢asti je dosahovani vysledki prace u pracovnikd, jejichz vykon je slozen z vysledka prodeje, spoko-
jenosti zakazniku a z jinych dalsich faktort. Posledni ¢asti je finanéni rentabilita vzdélavacich aktivit,
ktera vyjadiuje rozdil mezi zlepSenym vykonem pracovnika (vyjadien v penéznich jednotkach) a cel-
kovymi vydaji vynaloZenymi na vzdélavaci akce. Dohromady tyto ¢tyfi ¢asti umoziuji vytvoreni

dostacujiciho pohledu na jiz probéhnuté vzdélavaci akce.
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2.3.4 Orientacni balicek

Orienta¢ni bali¢ek se podle Koubka (2007, s. 193-195) da charakterizovat jako slozka obsa-
hujici veskeré podstatné naleZitosti pracovnimu mistu. Mezi vyhody tohoto adaptaéniho nastroje
patii centralizace vSech zasadnich potiebnych informaci, pficemz tempo jejich studia je Cisté zavislé
na daném pracovnikovi. Na druhou stranu, mezi nevyhody orienta¢niho bali¢ku se da zafadit vysoka
komplexnost pfedanych informaci, coz miize mit za nasledek demotivaci pracovnika. Je vhodné, aby
vedouci pracovnikovi okomentoval obsah orienta¢niho bali¢ku, ¢imz také dokaze ovéftit jeho spravné
pochopeni. Obsahem orienta¢niho balicku by podle autora mélo byt napt.: aktualni organizac¢ni struk-
tura, mapa organizace, specialni vyrazy vyuzivané v organizace, informace ke strategii organizace,

plan adaptace, systém vyhodnocovani pracovniho vykonu aj.

2.3.5 Hodnotici rozhovory

Hodnotici rozhovory patii podle Urbana (2013, s. 55) k dilezitému zpisobu pfedavani zpétné
vazby a zaroven vlastnich dojmil mezi pracovnikem v adapta¢nim procesu a jeho manazerem. Cilem
téchto rozhovort je vyhodnoceni pribéhu adaptace a ujasnéni si ocekavani obou stran do budoucna
i stanoveni cili na dal$i obdobi. Autor zde klade zna¢ny diraz na zodpovézeni veskerych otazek
pracovnika.

Podle Haperlunda (2019, s. 170) by se tyto hodnotici pohovory mély konat po tficeti, devade-
sati a sto osmdesati dnech v organizaci, protoze konec adaptaéniho programu se muze lisit mezi

jednotlivymi pracovniky.
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3 Proces adaptace pracovnikl

Koubek (2007, s. 192) za proces adaptace pracovniki oznacuje takovy proces, ktery je koor-
dinovany a slouzi k seznamovani pracovnika s novymi pracovnimi podminkami, liSicim se kulturnim

prostfedim organizace a také novymi spolupracovniky.

3.1 Faze procesu adaptace pracovniku

Novy a Surynek (2006, s. 154) se shoduji s Pauknerovou a kol. (2012, s. 770-772) ohledn¢

rozdéleni procesu adaptace do Ctyt fazi, kterymi jsou:

1) Faze pripravna

V této fazi se novy pracovnik pfipravuje na zmény zivotnich podminek.

2) Faze globalni adaptace
Pfi zvykani si na nové podminky zac¢ina druh4 faze adaptace pracovnika. V pracovnikovi na-
rusta napéti, pfipadné i vzruSeni, a zarovefi je S touto fazi spojena sniZzena pracovni vykonnost.
3) Faze uvédomélé adaptace

Tato faze probiha v situaci, kdy si pracovnik ze své vlastni viile zacne pietvaret svlij vztah
k pfeménénym podminkam, které jsou nyni soucasti jeho zivota. Postupem Casu se pietvaii jeho
postoje i socialni vztahy.
4) Faze zvladnuti novych poZadavki prostiredi

Posledni faze je zaroven cilem procesu adaptace, ktery mtze skoncit bud’ uspésnou, respektive

¢asteCnou, adaptovanosti, anebo pracovnikovym opusténi organizace.

120



3.2 Ugastnici procesu adaptace pracovnikii

Zainteresované strany adaptac¢niho procesu se li§i v zavislosti na kazdé organizaci, zpravidla
jsou jimi ov8em personalisté, manazer, pfimy nadifizeny daného pracovnika (pokud se odliSuji)
a adaptovany pracovnik samotny. (Koubek, 2007, s. 200-201).

Jak uvadi Haperlund (2019, s. 241-242), v kazdém procesu adaptace je zasadni zvolit tzv.
vedouciho adaptac¢niho procesu, ktery dostane po dobu prib&hu adaptace vétsi pravomoci. Jeho zod-
povédnosti je pfipravit plan celkové adaptace véetné dil¢ich zachytnych bodt (napt. hodnotici roz-

hovory).

3.2.1 Adaptovani pracovnici

Mezi zakladni typy pracovnikd, kteti jsou soucasti adaptacniho procesu, podle Bedrnové a No-
vého (2007, s. 521-523), patii zejména novi pracovnici organizace. Za né¢ ma odpovédnost jejich
primy vedouci, pfi¢emz autofi po mésici prace v organizaci doporuc¢uji uskuteénéni hodnoticiho po-
hovoru, viz kapitola 2.3.4 Hodnotici pohovory. Dal§im typem jsou pracovnici vracejici se po delsi
indispozici zpét na své pracovisté. Mohou to byt Zeny po mateiské dovolené, pracovnici, ktefi se
vratili z dlouhodobé firemni cesty, ptipadné i ti, ktefi byli delsi dobu zdravotné indisponovani. U to-
hoto typu autofi poukazuji na vyznamnou roli socialni ¢asti adaptace.

Predposlednim typem jsou pracovnici ménici své pracovni misto, z diivodu napt.: zmény po-
zice v ramci utvaru, pietazeni do nové vzniklého utvaru, pti povyseni, respektive sesazeni na nizsi
pozici v kariérnim planu, pfipadné i v situaci nutnosti ptetazeni z divodu zmény zdravotniho stavu.
Poslednim, ne tak ¢astym typem, je adaptace celych pracovnich skupin, ktera mtize nastat v situaci,
kdy se méni anebo ptesunuje skupina pracovnikll do jiné¢ budovy apod. Vytvéaii se zde snaha o co
nejvetsi zapojeni danych pracovnikll v ramci této netradicni zmény, ktery znaénym stylem dokaze

stmelit pracovni kolektiv. (Bedrnova a Novy, 2007, s. 521-523)

3.2.2 Manazer v procesu adaptace

Bedrnova a Novy (2007, s. 522) uvadéji mezi povinnostmi manazera K adaptujicimu se pra-
covnikovi jeho uvedeni na pracovni misto, vysvétleni souvislosti mezi jeho Gtvarem, respektive ¢asti
organizace, do které pracovnik spada, a ostatnimi kolegy na pracovisti. Dale je manazer také zodpo-
védny za obeznameni pracovnika s veskerymi pravidly a pfedpisy na pracovisti, a podle autord by
mél byt taktéz iniciatorem k seznamovani pracovnika s jeho ptfimym vedoucim, ptipadné s vedoucim
jeho adaptacniho procesu (pokud se od sebe odlisuji). Soucasné by manaZzer mé¢l projevovat snahu
0 vytvoreni dostate¢né miry sebediivéry v pracovnikovi a poskytnout mu zpétnou vazbu na zakladé
jeho pracovniho vykonu, kontaktu s jinou zainteresovanou stranou, anebo také ptimo v prubéhu hod-

noticiho rozhovoru, ke kterému je vice uvedeno v kapitole 2.3.4 Hodnotici rozhovory.
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3.2.3 Primy nadrizeny v procesu adaptace

Piimy nadfizeny daného pracovnika ma podle Koubka (2007, s. 200-201) za tikol s nim udr-
Zovat neustaly kontakt. Nasledn¢ neustale kontroluje a fidi adapta¢ni proces, vyhodnocuje jej v jeho
prabéhu a ptipadné voli operativni feSeni na jeho napravu.

Bedrnové a Novy (2007, s. 522) ptimého nadfizeného v procesu adaptace chapou tak, Ze ma
na starosti predani detailn€jsiho popisu vsech tkolil na pracovisti, stejné tak jako zac¢lenovani nového
pracovnika do prostfedi organizace. Soucasné také zminuji, Ze je pracovnik v castéj$im kontaktu

zpravidla se svym piimym vedoucim neZ se svym manazerem (pokud se lisi).

3.2.4 Personalni utvar v procesu adaptace

Podle Koubka (2007, s. 201) persondlni ttvar spolupracuje na vytvareni a realizovani planu
adaptace. Mezi jednu z hlavnich povinnosti personalistii patii starani se o dokumenty potiebné v pro-
cesu adaptace. Pod jejich jurisdikci spada i organizace $koleni a vzdélavacich programu. Pro Gspés-
nou realizaci adapta¢niho procesu dava autor duraz na neustalou komunikaci mezi jednotlivymi za-

interesovanymi stranami, piedev$im mezi personalnim oddélenim a managementem organizace.

3.2.5 Dalsi zainteresované strany procesu adaptace

Haperlund (2019, s. 160-163) také uvadi moznost vyuziti mentora v adaptacnim procesu,
zejména v pribéhu prvniho roku adaptace. Jeho ukolem je vybér projektl s postupnou zvysujici se
narocnosti, ptiCemz to v pracovnikovi buduje kompetence. Mentor by mél byt schopen pomoci pii
problémech s naplni prace pracovnika, ptedat mu své myslenky, respektive zkuSenosti s danou ob-
lasti.

Vyuziti kouce v procesu adaptace je, podle Urbana (2013, s. 152-153), vhodné, pokud orga-
nizace potiebuje zménit pracovnikovo navyklé chovani, zvyky ¢i postoje, ptipadné pii neochoté pra-
covnika podstoupit zménu z dtivodu zazitého selhani v minulosti. V téchto pfipadech autor dodava,
7e 7adny styl vzdélavaciho programu nema velkou Sanci na tspéch. Nicméné kou¢ malokdy posky-
tuje rady, ¢imZ se od ostatnich stylt vyznamné li$i. Kou¢ se v pracovnikovi snazi vzbudit vlastni
iniciativu v problémech a situacich, s nimiz si nevi rady. Jeho cilem je vedeni lidi az do té doby, nez
si najdou svoji vlastni cestu na vyfeSeni situace. Urban se v této oblasti shoduje s Haperlundem
(2019, s. 162-163), ktery kouce charakterizuje jako ¢lovéka, ktery se snaZzi lidi navést spravnym

smérem.
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3.3 Prubéh procesu adaptace pracovnik

3.3.1 Zacatek procesu adaptace pracovniku

Zacatek adaptacniho procesu je mnoha autory chapan rozdilng. Urban (2013, s. 54) a Krasman
(2015, s. 11) rozumi pocatky adaptace dohodu mezi managementem organizace a pracovnikem
na uzavieni pracovnépravniho vztahu. Craford a Kapusinski (2014, s. 67) doporucuji zacinat adap-
taci nového pracovnika nejlépe pied prvnim dnem jeho nastupu, tj. pfimo pii vybérovém fizeni.

Pti pohled na statistické Setfeni zabyvajici se zacatkem adapta¢niho programu nového pracov-
nika (Statista, 2019a) pouhych 18 % respondenti uvedlo, Ze jejich adaptace zacala nabidkou pracov-
niho mista ze strany organizace, 33 % v prvnim dnu nastupu do prace, ov§em nejvice, konkrétné 47
% respondentil povazuje za za¢atek procesu adaptace piijeti pracovni nabidky od organizace. Setieni

probéhlo v USA u 178 dotazovanych lidi.

3.3.2 Délka procesu adaptace pracovniku

Idealni délka adaptacniho procesu nového pracovnika by méla podle Kabaty (2012, s. 9) trvat
od tii do Sesti mésict, ¢imz se shoduje i s Koubkem (2007, s. 199-200), ktery za konec adaptace
povazuje uplynuti Sesti mesicti po nastupu pracovnika. Haperlund (2019, s. 188) uvadi, ze délka
procesu adaptace mize dosahnout az dvanacti mésicti, ov§em vzdy zalezi na daném pracovnikovi
a také na komplexnosti pracovni pozice.

V celosvétovém statistickém Setfeni (Statista, 2018e), kterého se tcastnilo 400 respondenti
rtzného postaveni managementu organizaci, se zjistilo, Ze v Asii trva adaptace tfi az Sest mésict u 23
% organizaci, v Evropé, na Stfednim Vychod¢ a v Africe dokonce jednu pétinu, a v Severni Americe
u pouhych 16 % organizaci. Mezi nejcastéjsi délku adapta¢niho programu patii rozmezi jednoho a tii
mésic, kdy v Severni Americe dosahuje necelé dvé pétiny odpovédi respondentd, v Asii 47 %
a v Evrop¢, Strednim Vychodé a v Africe celkové u dvou pétin organizaci trva adaptacni proces je-

den az tfi mésice.
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3.3.3 Obdobi procesu adaptace pracovniku

Obdobi do nastupu nového pracovnika

Haperlund (2019, s. 190-191) toto obdobi povazuje za zna¢né kritické. Jde o obdobi strachu
a nejistoty pti zméné pracovni pozice, ktery muze zna¢né ovlivnit kone¢ny nastup do nové prace.
Koubek (2007, s. 199-200) dale zdaraznuje signifikaci nepfetrzitého kontaktu ze strany orga-

nizace s nastupujicim pracovnikem.

Den nastupu nového pracovnika

Prvni den je dle Haperlunda (2019, s. 192-193) z velké ¢asti o prvnim dojmu organizace na
nastupujiciho pracovnika a naopak. Tyto dojmy mohou pfetrvat po znacnou dobu v mysli pracovnika
a nemusi byt lehké je zménit. V pracovnikovi se v ten den stiidaji pocity nadSenosti, obav az nervo-
zity, a z tohoto duvodu autor doporuc¢uje dbat na neptehlceni pracovnika v jeho prvni pracovni den.

Craford a Kapusinski (2014, s. 67—68) prvni den povazuji za zna¢né seznamovaci, napft.: s ka-
riérnim planem organizace, S tradicemi a zvyky na pracovisti, aj. Pracovnik by mél mit na prvni den
jiz domluvené setkani se svym manazerem a kolegy (véetné podtizenych pracovnikil), a nasledné by
mél byt obeznamen s vizi organizace. Odpovédnosti manazera je v prvni pracovni den také vysveét-
leni hodnot organizace a diivodd jeji existence. Podle autorti by se nemélo zapominat na absolvovani
bezpecnostniho skoleni.

Krasman (2015, s. 12-13) se shoduje s Haperlundem (2019, s. 192-193), Ze prvni den nastu-
pujiciho pracovnika je ,kriticky milnik®, jehoz dojmy mohou v paméti pracovnika zistat i nékolik
mésich po jeho nastupu. Dale dodava, ze je ptinosné, aby mél novy pracovnik piipravené své misto,
IT technologie (napf.: pfihlasovaci tidaje, kartu pro vstup do budovy, email, ...). Haperlund nésledné
naskytuje ptilezitost si s pracovnikem, ptipadné s celym pracovnim tymem, vyjit na spoleény ob&d,
¢im lze, podle autora, zna¢né posilit sounalezitost v pfislusném pracovnim tymu.

Po nastupu nového pracovnika na pracovni misto by mélo dojit k ptedani jeho individualniho
adapta¢niho planu, jehoz délka i obsah je zcela zavisla na konkrétni pozici v organizaci. Obsahem
adaptacniho planu jsou informace a dokumenty, jez jsou pro novacky potiebné, aby byli schopni
fungovat v nové organizaci. Dale také obsahuje informace o Skoleni (oblasti skoleni, jejich periodi-
cita, délka apod.), body pro kontrolu adaptacniho procesu a také domluvena osobni nebo online se-
tkani s piedstaviteli managementu organizace. Pro piedani planu adaptace je, dle autora, vhodny

ptimo prvni pracovni den. (Urban, 2013, s. 54)
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Prvnich tricet dni od nastupu nového pracovnika

V priibéhu prvnich tficeti dni je podle Haperlunda (2019, s. 194-197) pro daného pracovnika
covni vykon. Soucasné by v prabehu prvnich tficeti dnt mél pracovnik porozumét strategickym ci-
[iim organizace, jejimu sméfovani, porozumét pravidlim nezbytnym pro jeho pracovni vykon a také
za sebou mit n€kolik skupinovych tkold, které podpoti socialni vztahy na pracovisti. Autor doporu-
¢uje alespon jednou pracovnika dostat ze své komfortni zony a vystavit ho situaci, kdy bude muset
jednat a Celit novym vécem. Pro kazdého pracovnika je podstatny pocit uspéchu, ze néco ,,zvladne*,
i proto je podle autora zasadni, aby takovyto pocit prozil pracovnik béhem prvnich tficeti dnt v or-
ganizaci.

Rust kompetenci v prub&hu prvnich tficeti dni zminuje i Koubek (2007, s. 199-200). Za rist
mize z vétsi Casti Skoleni a pravidelné (alespon jednou za tyden) konzultace s pfimym vedoucim

pracovnika.

Prvnich devadesat dni od nastupu nového pracovnika

Po tfech mésicich v nové organizaci by, podle Crafordy a Kapusinského (2014, s. 68), mél byt
novy pracovnik srozumén se svoji tlohou a pozici v organizaci, dile obeznamen se svymi pravy
a povinnostmi, a pfedev§im by mél byt schopen vykonavat svoji praci. Je pfinosné, aby pracovnik
veédél, na koho se mlize v piipad€ nutnosti obratit. Tii mésice od nastupu predstavuji milnik, kdy je
pfinosné zrealizovat hodnotici pohovor s novym pracovnikem, v ¢emz se Craford a Kapusinsky sho-
duji s Krasmanem (2015, s. 13). Ten nasledné uvadi, Zze vedouci, ptipadné manazer, si mize vybu-
dovat pozitivni vztah s novym pracovnikem tim stylem, Ze mu poskytne soubor uzite¢nych doporu-
¢eni pro lepsi orientaci v okoli dané organizace. Mohou to byt napf.: doporuceni na dobré restaurace,
sportovni vyziti atd.

Nejcastéjsim divodem odchodu novych pracovnikli v pribéhu prvnich tfech mésica bylo ne-
splnéni ocekavani v ramcei naplné pracovniho dne, a také lokalita organizace. Toto Setieni prob&hlo

v USA na 1 509 lidech. (Jobvite, 2018).
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4 Prinosy a problémy adaptace pracov-
1 4 [+]
niku
Pfinosi 1 problémi v adaptaci pracovnikii miize byt velka fada. Statistické Setfeni zabyvajici
se pocity pracovnikll na adaptaci (Statista, 2018g) ukazalo, ze 71 % adaptovanych pracovniki je
srozuméno s jejich povinnostmi a také pfipraveno vykonavat svou praci. Dale 65 % se citi byt hod-
notnych ve své nové organizaci a celych 63 % pfijato svymi spolupracovniky. Vysledky tohoto Set-
feni maji spiSe pozitivni raz, nicméng i tak se zde objevuje mensina pracovnikd, ktera se béhem své

adaptace neciti byt prijata svymi kolegy, neklesa u ni stres z prichodu do nové organizace, piipadné

neni srozumeéna se svymi povinnostmi.

4.1 Prinosy adaptace pracovniku

Jak ukazuje statistické Setfeni, jez zkoumalo hlavni ukazatele, které se vyuzivaji k ohodnoceni
adaptacni programt (Statista, 2019b), tak existuje mnoho ukazatelli pro hodnoceni adaptace pracov-
nikt. Hlavni ukazatel, ktery vyuziva 70 % organizaci pro vyhodnoceni jejich adaptacniho programu,
je doba, po kterou dany pracovnik zistane ve firm¢. Druhou nejvyssi pticku obsadilo vytvoreni
sounalezitosti s danou organizaci, zejména v socialni oblasti adaptace. Tuto moznost uvedlo 66 %
respondentti jako hodnotny ukazatel funk¢nosti jejich adapta¢niho programu. Mezi dalsi ukazatele
pro hodnoceni adaptace pracovniki, které jsou zaroven i oblastmi, kde je adaptace schopna pfinést
svoji pridanou hodnotu, patii: spokojenost zdkaznikli, zména podilu na trhu (zvySeni/snizeni), vér-
nost zékaznikil organizaci a také snizeni nakladii pro organizaci. V téchto vSech oblastech ma adap-
tace pracovnikt vliv, a pokud je vykonavana spravné, tak dokaze mit svij piinos.

Piinos adaptace je také mozno vidét ve zmén€ pracovniho vykonu u pracovnika, piipadné
i vzniku novych socialnich vztahti mezi pracovniky organizace. (Urban, 2013, s. 53)

Haperlund (2019, s. 235) dale uvadi, Ze ne v kazdé organizaci je schopen management smys-
luplné a individualné sdélit pracovnikovi, jak zrovna on se miize stat piinosem pro firmu. Ciny kaz-

dého pracovnika mohou byt zasadni vliv na budoucnost organizace a mnoho aspektu s ni spojenych.

126



4.2 Problémy adaptace pracovniku

Podle Haperlunda (2019, s. 77, 119, 121) mohou problémy v adaptaci nastat, kdyz ma nové
nastupujici pracovnik za ukol spolupracovat s kolegou, ktery neni jeho povahovy typ nebo pii jeho
prvnim samostatném ukolu. VéEtsina situaci, kterou autor dale zminuje, ma spole¢nou jednu véc —
pracovnik dané situace zaziva poprvé, coz dava vzniku pocitim nejistoty, ptipadné i potencidlnim
konfliktiim, pfedevsim u prvni chyby pracovnika, kterou sam autor oznacil za ,,nevyhnutelnou. Sou-
¢asn¢ autor nedoporucuje umisténi pracovnika na pocatku jeho kariéry v organizaci mimo své hlavni
pusobisté, napriklad z diivodu uvodniho $koleni, protoze to je schopno zpisobit zpozdéni moznosti
socialniho zacletiovani, které ma zasadni dsledek na celkovy vysledek adaptace pracovnika.

Mezi hlavni problémy adaptace pracovniki podle Crafordy a Kapusinského (2014, s. 68) patii
naivita managementu organizace, Ze si novy pracovnik vSechno nauci a vryje do paméti v prub&hu
prvniho mésice anebo neschopnost vedeni piedat potiebné informace.

Hlavni piekazkou v adaptacnim programu jsou dle statistického Setfeni (Statista, 2018f) zku-

Senosti nového pracovnika, konkrétné u 69 % vSech respondentt.
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PRAKTICKA CAST



Prakticka ¢ast se zabyva organizaci ProJobEU s. r. 0 s cilem prozkoumat soucasny stav jejich
adaptaéniho procesu, urcit potencialni oblasti K jeho zlepSeni a zavérem i navrhnout vhodna feseni.
Analyza aktualniho stavu probihala na zaklad¢ internich dokumentti poskytnutych manazerem
organizace v obdobi ¢erven—srpen 2021. Jsou to:
e Cinnosti_organizace.docx, dale jen ,,Cinnosti_organizace*
e ProJob_perm.pdf, dale jen ,,ProJob_perm*
e ProJob predstaveni 2021.pdf, dale jen ,,ProJob ptedstaveni®
e ProJob Temps.pdf, dale jen ,,ProJob_Temps*
e Struktura CR.xlsx, déle jen ,,Struktura CR“

Soubézné s poskytnutymi dokumenty se analyza aktualniho stavu uskute¢nila na zakladé roz-
hovorti s manaZzerem organizace, jeZ probéhly 30. Cervna a 11. srpna 2021. Rozhovory byly zamé-
feny na dikladné prozkoumani aktualniho stavu adapta¢niho procesu ProJobEU a na mnoho aspektt
S nim souvisejicim jako napiiklad: pfedmét podnikani, vize a mise organizace nebo uvedeni znacky
ProJobEU na Cesky trh. Dale se rozhovory tykaly organizacni struktury a pracovnikd organizace
vcetné vedlejsich pracovniki, tedy agenturnich pracovnikl. V ramci adaptace pracovnikti se rozho-
vory zamétovaly na zpusob jejich zabezpeceni, zainteresované strany procesu, vybérové fizeni, cile
adaptace organizace, hodnotici pohovory a oblasti a nastroje vyuzivané v prubéhu adaptaéniho pro-
cesu v ProJobEU.

Zaroven prakticka ¢ast zahrnuje pohled pracovnikl organizace na adaptaci v ProJobEU, re-
spektive aspekty s ni souvisejici. Tato ¢ast byla provedena na zaklad¢ rozhovoru s pracovniky orga-
nizace. Rozhovory mély za cil zjistit pohled pracovnikti na danou problematiku. Zjisténé vysledky
se nasledné porovnévaly se ziskanymi daty od manaZera organizace. Vyhodnoceni rozhovort s pra-
covniky je soucasti kapitoly 7.

Celkova analyza stavajiciho stavu adaptace v ProJobEU dala vzniku navrhim a doporuc¢enim,

jez mély zaklad v datech z teoretické Casti bakalarské prace a jsou soucasti kapitoly 8.
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5 Predstaveni organizace ProJobEU

Piedmétem praktické Casti této bakalaiské prace se stala organizace s nazev ProJobEU, s. r.
0. Tato organizace je k srpnu 2021 nejmladsi personalni agenturou v Ceské republice (porovnano dle
zapsani do obchodniho rejstiiku) a vybral jsem si ji hned z n€kolika duvodi.

Vzhledem ke skutecnosti, Ze se jedné o personalni agenturu s existenci na ¢eském trhu trvajici
okolo 2 let, je u ni moZno podchytit adaptacni proces v samém prvopocatku. Tim pro né vysledky
Setfeni mohou byt i cennéjsi, nez jaké bych dostal pii zkoumani procesu adaptace v jiné personalni
agentute, ktera se na trhu vyskytuje jiz desitky let. Mnou vybrana organizace prozatim nemusi mit
dostate¢né zajety a rozvinuty adaptacni proces.

Podle slov manazera organizace se o zajetém rezimu nové organizace, zde konkrétné 0 perso-
nalni agentufe, da hovofit az zhruba po péti letech fungovani na trhu, které je znaceno jiz mensimi
ambicemi rdstu, expanzi ¢i obecné rozSifovanim skaly poskytovanych sluzeb. ProJobEU je v roce
2021 ve fazi investic do rozvoje regionll. Tim je mysleno pfedevsim zlepSovani kancelatskych pro-
stor, vybaveni, softwaru, ale i investice do lidi. Pro rok 2021 organizace pocita s dosazenim marze
okolo 1-2 % z obratu. Kli¢ova je pro organizaci piedevsim investice do internich pracovniku, jejich
vyhledéavani, adaptace, udrzeni a neustaly rozvoj s cilem dosazeni stability (neboli tzv. ,,zajetého re-

Zimu‘‘) organizace v ramci tii az péti let.

5.1 Historie organizace

I pfes to, ze k oficialnimu zacatku ¢innosti personalni agentury, a zdroven i zapsani organizace
do obchodniho rejstiiku, doslo az 27. listopadu 2019, tak historie spolecnosti sahd hloubéji do minu-
zkuSenosti v oblasti personalni agentury, nasledné se v roce 2011 vyskytovali na pozicich top ma-
nagementu v jiné, nadnarodni personalni agentute, pficemz az Vv roce 2016 poprvé uvedli znacku or-
ganizace ProJobEU s. r. 0. (dale jen ,,ProJobEU*) na ¢esky trh. (ProJob_piedstaveni)

Mezi roky 2016 a 2019 se personalni agentura jmenovala Bohemia personal, s. r. 0. AZ pied
necelymi dvéma lety doslo k jejimu pfejmenovani na ProJobEU s. r. 0.

ProJobEU sidli ve tfech zemich Evropy, konkrétné v Némecku, Ceské republice a Slovensku,
kde se nachazi i hlavni sidlo spole¢nosti a odkud pochazeji i jeji zakladatelé. Ve vSech tiech zemich

se start ¢innosti organizace jako personalni agentury konal v roce 2019. (ProJob_ptedstaveni)
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Vize a mise ProJobEU

Diivodem vzniku spole¢nosti ProJobEU byla skute¢nost, ze zakladatelé chtéli vyuzit své dlou-
holeté zkuSenosti z personalni oblasti a odlisit se tak od ,,velkych hrac¢t na trhu personalnich agen-
tur. Zaroven $lo o vytvoteni takového pracovniho prostedi a struktury, ktera bude dovolovat kaz-
dému jednotlivému pracovnikovi se podilet na vyvoji celé organizace a mit své slovo v jejim fungo-
vani. (Cinnosti_organizace)

Zakladni pilif, na kterém stoji spolecnost, je ¢lovek, kterého organizace stavi za jakékoli situ-
ace na prvni misto. Tento fakt organizace chape jako jeji jedinecnost a znak odliSujici se od ostatnich
na trhu. (Cinnosti_organizace)

Vizi ProJobEU je byt neustale na blizku svym pracovnikidm, ktefi tvofi opravdovou hodnotu
spole¢nosti. Soucasné s tim soucasti vize je také i vytvoifeni funkéni stiedné velké organizace do 500
docasné¢ ptidélenych pracovnikti a 20 internich pracovnikii tim stylem, aby bylo mozné udrZet rodin-
ného ducha, byt v neustalém kontaktu napfti¢ strukturou a zaroven aby byli pracovnici maximalnim
zpusobem otevieni a flexibilni. Dosazeni tohoto milniku by dle slov manaZera organizace mé¢lo od-
povidat horizontu tif aZ péti let, ¢imz by mélo dojit i k celkové stabilizaci organizace. (Cinnosti_or-

ganizace)

5.2 Cinnosti organizace

V soucasné dobé, jak uvadi dokument ProJob piedstaveni, se agentura vénuje poskytovani

Sesti riznych typt sluzeb, pti¢emz do budoucna pocita s jejich rozsitenim. Portfolio sluzeb obsahuje
nasledujici prvky, které jsou v kazdém ptipade€ oznaceny svym ceskym i anglickym ndzvem.

e Docasné ptidéleni / Temporary staffing

e Nabor ze zemi mimo EU / Recruit NON EU

e Nabor do kmenového stavu / Permanent placement

e Prezaméstnani / Take-over / Outplacement

e Personalni poradenstvi / Personnel consulting

e Doprava/ Transportation

Jak ukazuje graf 1, nejvyuzivanéjsi sluzbou u ProJobEU je docasné pridé€leni, jejiz podil do-
sahuje 52 % celkového portfolia vyuzivanych sluzeb. Druha nejcastéjsi sluzba je nabor do kmeno-
veého stavu, ktery se svymi hodnotami nachazi t€sné€ pod hranici jedné Ctvrtiny z celkového portfolia.
Na druhou stranu, nejméné vyuzivana sluzba u této personalni agentury je personalni poradenstvi,

S nepatrnymi dvéma procenty z celkového vyuziti.
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Vyuziti sluzeb

3%2%

9%
52 %
23 %
B Docasné pridéleni B Nabor do kmenového stavu B Doprava
Nabor mimo EU B Pfezaméstnani M Personalni poradenstvi

Graf 1 — Vyuziti sluzeb

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dokumentu ProJob pfedstaveni

5.2.1 Docasné pridéleni

Docasné ptidéleni neboli Temporary staffing se dle dokumentu ProJob_Temps fadi mezi
velmi oblibenou sluzbu, ktera je zna¢nym stylem vyuzivana klienty, zejména z dtivodu jeji flexibility
a dal8ich vyhod, které nabizi.

Tato sluzba je zalozena na principu ,,zapujc¢eni pracovniki na dopiedu definovanou dobu
a pozici, pfi¢emz tito pracovnici jsou zaméstnanci agentury (V tomto ptipadé ProJobEU), nikoliv
zadavatelské firmy. Personalni agentura ma poté na starosti mzdovou agendu a dalsi personalni ¢in-
nosti. Vyuziti této sluzby neni pouze u kratkodobych brigad, respektive nizSich pozic, ale zaroven
i vysoce kvalifikovanych pracich. V neposledni fad¢ je jeji casté pouziti vhodné pro narazové akce,
sezonni prace, kterymi mohou byt napt.: koncerty, spolecenské akce apod. Vhodna je ovsem i Vv pii-
pad¢ realizace kratkodobych projektl organizace, anebo pokud dand firma nedisponuje dostatecné
velkym rozpocétem, aby ptijala stalého pracovnika. (ProJob_Temps)

ProJobEU spolupracuje pouze s provéfenymi pracovniky, jejichz zkusenosti a znalosti si pie-
dem ovétuje. VeSkerou péci o pridelené pracovniky a zajisténi legislativnich zalezitosti ma na sta-
rosti personalni agentura. Navic ona sama odpovida i za ptripadné Skody zpiisobené pracovnikem.
Pokud dany klient nebude spokojen s prislusnym, agenturou ptidélenym, pracovnikem, nevznikaji
zde zadné pravni nasledky ani naklady na odstupné, protoze pracovnik je zaméstnancem ProJobEU.
Pii vyuziti této sluzby jsou klienti schopni usettit znaénou miru Gsili, ¢asu i penéz na ¢astokrat zdlou-

havém naborovém procesu.
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Ptiklady nékterych spokojenych klientd agentury ProJobEU vyuzivajicich sluzbu do¢asného
prid€leni pracovniki jsou, dle dokumentu ProJob_piedstaveni 2021, organizace: AERO Vodochody
AEROSPACE a.s., Koito Czech s.r. o, LINET, spol. s r. 0., UFI FILTRES Czech, s. r. 0., a spousta
dalgich. (ProJob_Temps)

Jak je mozZno vidét na grafu 2, ktery znazorfiuje segmentaci kKlient v ramci primyslovych
oblasti, nejvetsi podil (35 %) docCasné pridélenych agenturnich pracovnikd ProJobEU dodava fir-
mam v automobilovém priamyslu. Naopak pouha 2 % z veskerého poctu docasné pridélenych pra-

covniki se ptidéluje do oblasti zaméfené na vyrobu zdravotnickych prostiedkil.

Podil docasného pridéleni v rdmci oblasti

6%

26 %

7%
24 %
W Automobilovy priimys| ® Strojirenstvi  Vyroba — zdravotnictvi
Textilni pramysl M Vyroba — ostatni M Letecky pramysl

Graf 2 — Podil docasného ptidéleni v rdmci oblasti

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dokumentu ProJob piedstaveni

5.2.2 Nabor ze zemi mimo EU

Nabor ze zemi mimo EU neboli Recruit NON EU je sluzba, kterou ProJobEU poskytuje na
zéklad¢ Zadosti pracovnika ze zemé¢ mimo EU. Ze vSeho nejdiive je potieba definice pozadavku
klienta na uchazece, nasledné€ personalni agentura vyuzije své databaze kandidati ze zemi mimo EU
a uvidi, zda je schopna tomuto pozadavku vyhovét. V poskytované sluzbé je zahrnut cely proces
naboru, tedy vedené pohovory s pracovniky, jejich testovani a nasledny vybér vzdy korespondujici
s pozadavky daného klienta. ProJobEU se také stara o dovoz a ubytovani pracovnika v cilové desti-
naci, zajistuje kompletni legislativni proces a zaroven i servis viz po dobu trvani a vykovani prace

u klienta agentury. (ProJob_ptedstaveni)
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ProJobEU se zamétuje na nabor mimo EU z téchto statl svéta: Bélorusko, Ukrajina, Srbsko,
Severni Makedonie, Bosna a Hercegovina, Filipiny a Kazachstan. Mimo tyto uvedené staty organi-
zace nabird i ze zemi EU, konkrétné z Polska, Rumunska a Bulharska. Mé&si¢ni kapacita naboru pro

ProJobEU ze zemi mimo EU je 200 pracovniki k srpnu 2021. (ProJob_predstaveni)

5.2.3 Nabor do kmenového stavu

Nabor do kmenového stavu neboli Permanent placement se dle grafu 1 fadi mezi druhou kli-
enty nejvice zadanou sluzbu organizace. Agentura zastituje veskery proces spojeny od vyhledani
potencialniho pracovnika az po jeho nésledné doruceni klientovi na misto vykonu prace. Rozdilem
v pozicich oproti do¢asnému ptidé€leni je zde nulové ¢asové omezeni v délce vykonu prace u daného
klienta agentury, tedy pozice jsou obsazovany nastalo, jinak fe¢eno, do té doby dokud jsou ob¢ strany
spolu spokojené. Tato sluzba je vhodna jak pro velké firmy potiebujici obsadit vysoké ¢i specifické
pozice, tak pro mensi organizace, kterym se nedafi anebo je pro né¢ méné vyhodné obsazovat interni
pozice vlastnimi zdroji. (ProJob_perm)

Mezi spokojené klienty, ktefi vyuzivaji sluzbu naboru do kmenového stavu od agentury Pro-
JobEU, se daji zatadit: Laird s. r. 0., DT-holding a.s., TRCZ s. r. 0., PONEC s. r. 0., Autosalon Astra
a.s., GZ Media, a.s., a mnoho dalsich. (ProJob_piedstaveni)

Jak uvadi graf 3, mezi oblast, do které ProJobEU dodava nejvice stalych pracovnik, se fadi
strojirenstvi (43 % z celkového portfolia). Vice jak pétinovy podil dale zaujima elektroprimysl a nej-
méné ze vSech (6 %) pfipada na pracovniky, ktefi se vénuji obchodu. Zatimco u docasného ptidélo-
vani agenturnich pracovnikl klientim dominoval automobilovy primysl, u ndboru do kmene orga-

nizace zaujimal témé&f zanedbatelnou ¢ast (7 % z celkového portfolia). (ProJob_piedstaveni)
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Podil naboru do kmenového stavu v ramci
oblasti

6 % 7%

L
\

4M

B Automobilovy primys| | Elektropriimys| m Zelezniéni praimysl & Strojirenstvi m Vyroba ® Obchod

Graf 3 — Podil naboru do kmenového stavu v rdmci oblasti

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dokumentu ProJob_ptedstaveni

5.2.4 Prezaméstnani

Mezi dalsi sluzbu poskytovanou organizaci ProJobEU, podle interniho dokumentu Pro-
Job_piedstaveni, patii Pfezaméstnani neboli Take-over, pfipadné Outplacement. Tato sluzba je
vhodna pro ty organizace, které rady usetii na nakladech souvisejicimi s vedenim mzdové, personalni
¢i jiné interni agendy. Jedna se tedy o pfevzeti soucasnych, jak internich, tak jinych agenturnich
pracovnikd daného klienta, do pracovnépravniho vztahu s ProJobEU. (ProJob_piedstaveni)

Jak vypovida graf 1, tak tato sluzba neni hojné€ vyuZzivana ani klienty nijak zvlast' preferovana.

5.2.5 Personalni poradenstvi

Piedposledni sluzbou, kterou nabizi ProJobEU, se tyka personalniho poradenstvi neboli per-
sonnel consulting. Klienti pii vyuziti této sluzby mohou ziskat piehled o kladech a zaporech vedeni
svého personalniho oddéleni, zhodnoceni jejich internich praktik, pouzivanych zptisob a metod. Dle
rozhovoru s manazerem organizace, agentura pro tuto sluzbu vyuziva i externich specializovanych
pracovnikii s mnoha ziskanymi zku$enostmi a piredev§im kompetencemi, S cilem vylepSeni funkc-
nosti personalnich oddéleni klientd. Cela sluzba probiha na zakladé smlouvy o zajisténi sluzby, jejiz

soucasti je i smlouva o ml¢enlivosti. (ProJob_pfedstaveni)
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Jak ukazuje graf 1, personalni poradenstvi patii mezi nejméné vyuzivanou sluzbu klientil
u ProJobEU. Nicméné i pfesto je schopna mit naprosto zasadni vliv na budoucnost organizace. (Roz-

hovor s manazerem organizace)

5.2.6 Doprava

Jako posledni sluzbu ProJobEU poskytuje dopravni sluzby. Nejedna se pouze o ptepravu pra-
covnikl do a ze zaméstnani, ale zaroven i o zajistovani dopravy pii organizaci exkurzi a $kolnich
vyletii pro skoly a Skolky, riznych firemnich kongresii, workshopi, veletrhii, sportovnich nebo ji-
nych zajmovych akci i 0 svatby a oslavy vyro¢i. (ProJob_piedstaveni)

Dle rozhovoru s manaZerem organizace je agentura schopna zajistit vlastni autobusy (pfipadné
alternativni druh dopravy) pro klienty, ktefi potfebuji prevést z jednoho mista na druhé, véetné vyse

uvedenych spolecenskych akci.

5.3 Pracovnici organizace

5.3.1 Organizaéni struktura

Vzhledem ke skutecnosti, ze ProJobEU je nové vzniklou personalni agenturou, tak se tento
fakt bude odrazet i na velikosti organiza¢ni struktury. Jak je moZno vidét na obr. 1, tak pod zaklada-
teli Ceské casti ProJobEU jsou celkoveé Ctyti fidici manazeti, kazdy se svymi specifickymi pravomo-
cemi. Tito manaZzefi se staraji o chod celé organizace. Dale se ve struktute vyskytuje pét fadovych
pracovniki agentury k srpnu roku 2021. (Struktura CR)

Podle informaci od manazera organizace, struktura ProJobEU obsahuje pracovniky ze v§ech
tfi pobocek v Ceské republice, kterymi konkrétng jsou: Praha, Ostrava a Liberec, kde se nachazi

hlavni sidlo personalni agentury.

Ing. Milan Palurik Igor Hvisg
Majitel / Zakladatel Majitel / Zakladatel
Marek ] David
Operations Director Salesé&Staffing Director
Jan = = Katarina
J l Business development manager K = Staffing manager
\ .
. Sarka Toreza OndrEé » Adam Veronika
enior Operatlons Operations Coordinator Operations & Staffing Staffing Consultant Staffing Administrator
Coordinator Consultant

Obr. 1 — Struktura organizace

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dokumentu Struktura CR
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5.3.2 Aktualni pracovnici ProJobEU

Z obrazku 1 vyplyva, ze zakladateli ¢eské struktury organizace ProJobEU jsou panové Ing.
Milan Palurik a Igor Hvis¢, av§ak ani jeden z nich p¥imo nefidi strukturu CR. Tuto &innost maji na
starosti panové Marek a David, ktefi jsou pifimo zodpovédni za vysledky svych divizi a zodpovidaji
se majitelim. (Struktura CR)

Divize ,,Operations®, ktera je fizena Markem, je zodpovédna za kvalitu péce poskytovanou
klientim organizace (dle intern¢ stanovenych standardii personalni agentury) a za rozvoj klientt
v ramci sluzby docasného piidéleni pracovnikli. Celkova divize je sloZena ze tfi koordinatort, pii-
¢emz jeden z pracovniki, konkrétné Ondfej, je na pozici koordinatora, jenZ ma na starosti i nabor.
(Struktura_CR)

Divize ,,Sales & Staffing“ je fizena Davidem. Tato ¢ast organizace zodpovida za oblasti ob-
chodu, marketingu, do¢asného ptid€leni a naboru do kmenového stavu. Ostatni, mén¢ ¢asté druhy
sluzeb, jsou operativné delegovany managementem dle vytizenosti pracovnikd a zodpovidaji za n¢
spole¢né Marek a David. (Struktura_CR)

V této divizi se vyskytuji dva manazeti, konkrétné pan Jan a pani Katarina, ktefi jsou kompe-
tentni k rozvoji celé spolec¢nosti. Oba maji na starosti vysledky této divize a spole¢né tidi dva pra-
covniky. Adam a Veronika jsou na pozici naborafi a jejich zodpovédnosti je plnéni objednéavek kli-
entd jak pro docasné ptidéleni pracovnikd, tak pro ndbor do kmenového stavu. Cela tato struktura se

zodpovida Davidovi. (Struktura_CR)

5.4 Rizeni lidskych zdroja v organizaci

Dle rozhovoru s manazerem organizace, ProJobEU nema zadny stanoveny plan (postup) na
fizeni lidskych zdroja, podle kterého by se jeho pracovnici fidili. V organizaci je dbano na pratelsky
kolektiv, ktery mezi sebou tvoii pracovnici a vytvareni jakousi ,,rodinu‘, v niZ se vSichni mezi sebou
dobfe znaji a jsou spolu spokojeni. Jak jiz bylo uvedeno v ¢asti Vize a mise organizace, tak ProJobEU
nema ambice stat se obrovskym korporatnim podnikem zaméfujicim se na personalni ¢innost. Pro-
JObEU se chce vydat cestou vytvoieni mensi, respektive do budoucna stfedné velké personalni agen-

tury se specifickym kulturnim prostedim.

Nabor novych pracovniki

Nébor novych pracovnikli v ProJobEU neprovadi Cist¢ manaZer organizace, coZ umoziuje
vSem pracovniklim byt soucasti ndborového procesu. Konecné rozhodnuti je v§ak vzdy na daném
manazerovi. Pokud se uvolni volna pozice v organizaci anebo je potieba obsadit nové pracovni

misto, prvnim zdrojem vyuzivanym na nabor novych pracovnikd je doporuceni od stavajicich pra-

|37



covnikli — kohokoliv, koho znaji a domnivaji se, Ze je pro danou pozici vhodny (vcetné konkurenc-
nich pracovnikii). Tento zptisob doporucuje i Urban (2013, s. 40). Pokud se touto metodou nenalezne
vhodny pracovnik, tak se z vétsi strany ProJobEU obrati na nabor skrze inzertni portaly. (Rozhovor
S manazerem organizace)

Vzhledem k tomu, ze organizace sama o sobé nedisponuje personalnim oddélenim, tak ves-
keré povinnosti spojené s touto oblasti spadaji na manazery, pfedevs§im na pana Jana, Davida a pani
Katarinu. (Rozhovor s manazerem organizace)

Pracovni pohovory zpravidla probihaji ve dvou kolech, kdy prvni je neformalni rozhovor
s manazerem, kde je za cil pro ob¢ strany ujasnéni svych oéekavani. Do druhého kola se dostanou
pouze ti uchazedi, ktefi spliuji jak kritéria pro danou pozici (dle potieb organizace), tak zaroven také
ti, jiz charakterové pasuji do kulturniho prostfedi organizace, které je upénlivé budovano ma-
nagementem spole¢nosti. Druhé kolo je Cisté zamétené na komunikaéni a argumentaéni znalosti i do-
vednosti uchazec, které provéiuji silu osobnosti a k tomu i schopnost se vyrovnat s dynamikou byz-
nysu ProJobEU. V ptipadé Gspésného absolvovani druhého kola piijimaciho fizeni uchaze¢ jiz do-
stava pracovni nabidku, coz je podle slov manaZera organizace ,,neobvyklé u personalnich agentur®.
Ve vyjimecnych situacich organizace potada i tfeti kolo vybérového fizeni, které se fesi operativné
a je zaméfené na dikladngjsi prozkoumani pracovnikovych znalosti a dovednosti. (Cinnosti_organi-

zace)

5.5 Vyhledy do budoucna v ProJobEU

Pro rok 2021 ma ProJobEU za cil dosahnout linie dvou set do¢asné ptidélenych pracovnikt
(dale jen DPZ) a dvanacti internich pracovnikd, ktefi budou pracovat celkové ve ¢tyfech pobockach
v Ceské republice. Dale pak dosazeni praimérného fakturaéniho milniku za poskytovanou sluzbu kli-
entim, konkrétné se zde jedna o sluzbu permanent placement neboli nabor do kmenového stavu,
ve vysi 250 000 K¢ ro¢né pripadajici na jednoho konzultanta. Kazdy nasledujici rok ma organizace
Vv planu zvyseni poctu DPZ 0 20 % a zaroven i prumérného fakturaéniho milniku za nabor do kme-
nového stavu o jednu pétinu. (Cinnosti_organizace)

V roce 2022 se v Ceské republice planuje zaloZzeni asociace personalistli a personalnich agen-
tur s cilem spojit malé a stfedn¢ velké agentury s ovéfenym renomé, zadnymi financnimi zévazky
a ptistupem se srdcem na pravém misté tak, aby byli schopni si navzajem pomoct a sdilet své zkuse-
nosti. Druhovou myslenkou je dokazani klientim, Ze se jim vyplati spolupracovat vice S men$imi
personalnimi agenturami nez s velkymi korporatnimi podniky. (Cinnosti_organizace)

V ramci roku 2023 chce ProJobEU zavést dvé nové sluzby pro klienty, které jsou v aktualni

formé teprve v prvotni fazi. (Cinnosti_organizace)
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6 Systém adaptace pracovniku v Pro-
JobEU

Po tspesném vybérovém fizeni daného pracovnika je na ¢ase se adaptovat na nové podminky
V organizaci, a to jak pracovniho, tak socialniho charakteru. I ptes to, Ze organizace je v samém po-
¢atku svého vyvoje, tak si je védoma dulezitosti adaptacniho procesu a dle slov manaZera na n¢j

davaji ,,patfiény vyznam*. (Rozhovor s manazerem organizace)

6.1 Zabezpeceni adaptace pracovnikl v ProJobEU

Zainteresované strany adaptacni procesu tvoii zejména pan Jan s pani Katarinou, ktefi se spo-
le¢né podili na celkovém fizeni procesu adaptace. Personalni oblasti jsou zastitovany Davidem. Ma-
rek se vénuje piedevs§im pracovni ¢asti adaptace, konkrétné tréninku a Skoleni pracovniki. (Rozho-
VOr S manazerem organizace)

Ke kazdému pracovnikovi se snazi management firmy pfistupovat individualné, a tim i pfi-
zpusobovat veskeré jeho aspekty v pribéhu adapta¢niho procesu, cemuz napomaha i témét ploché

strukturalni rozpolozeni organizace. (Rozhovor s manazerem organizace)

6.1.1 Definice a cil adaptace pracovniku v ProJobEU

Podle slov manaZera ProJobEU, se adaptaci pracovnikil rozumi proces, ktery ma pocatky jiz
Vv samotném vybéru pracovnika. Hlavni ¢ast nasleduje ihned za samotnym vyb&érem nového pracov-
nika, pficemz cilem se rozumi ,,zac¢lenéni pracovnika v pozadovaném obdobi do prostiedi organi-

zace*.

6.1.2 Oblasti adaptace pracovnikil v ProJobEU

Management firmy rozeznava dvé zakladni oblasti adaptace, na které se spolecn¢ zamétuji,
tedy socialni a pracovni adaptaci. Co se tyCe socialni ¢asti adaptace, organizace na ni dava opravdu
zna¢ny diaraz. Jeji pocatky je mozno vidét jiz v prab&hu vybérového tizeni. Managementu firmy jde
zejména o zachovani jejich kulturniho prostiedi podobnym stylem smyslejicimi pracovniky, ktefi se
snazi Kulturu vylic¢it pti prvnich kontaktech potencialniho pracovnika s organizaci a malymi krucky
ho timto stylem i adaptovat do jeho nové vzniklého kolektivu. (Rozhovor s manazerem organizace)

Socialni ¢ast adaptace v ProJobEU ma ovSem jedno velké tskali, kterym je vzdalenost jednot-

livych pobodek od sebe v ramci Ceské republiky. Diky tomuto faktu neni vibec jednoduché zafidit
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dostatecné mnoZzstvi osobniho kontaktu s ostatnimi pracovniky organizace, a proto je managemen-
tem firmy iniciovan alespon pravidelny virtualni kontakt skrze socialni platformy. (Rozhovor s ma-
nazerem organizace)

V pracovni casti adaptacniho procesu se organizace zaméiuje na proskoleni pracovnich po-
stuptl a osvojeni si napln¢ prace daného pracovnika tak, aby byl pracovnik schopen vykonavat svoji
praci samostatné a vV ocekdvaném terminu, ktery je stanoven organizaci. Vzhledem ke skutecnosti,
Ze Se organizace snazi nové pracovniky nabirat i z konkurencnich firem, tak je potfeba na zacatku
sladit jednotny systém prace. Dle konverzace s manazerem organizace je pro ProJobEU zasadni, aby
kazdy jednotlivy novy pracovnik pfichazejici do ProJobEU mél jiz za sebou za jakychkoliv podmi-
nek zkuSenosti z personalniho odvétvi, coz organizaci znaénym stylem dopomuize v pracovni adap-

taci, protoze nemusi za¢inat stavét na zelené louce. (Rozhovor s manazerem organizace)

6.1.3 Nastroje adapta€niho procesu v ProJobEU

Organizace vyuziva né€kolik nastroji adaptac¢niho procesu. I kdyz jejich nabidka nemusi byt
tolik pestra jako u jinych podnikd, pfizptisobitelnost kompenzuje ochota managementu v podporo-
vani individualniho $koleni v pribéhu adaptacniho procesu, ptipadné i iniciace k seznamovéani pra-
covnikl mezi sebou. (Rozhovor s manazerem organizace)

Za hlavni nastroj adaptacniho procesu se, dle slov manaZera organizace, d4 oznacit individu-
alni a kontinualni Skoleni s kompetentnim pracovnikem organizace, zpravidla manazerem, ktery ma
za ucel ptedat, predevsim v praktické formé, potiebné znalosti a dovednosti pro osamostatnéni pra-
covnika v jeho pracovni roli. (Rozhovor s manazerem organizace)

Dalsim nastrojem, jenZz se vyuziva v ProJobEU na podporu adapta¢niho procesu, je e-learning.
Pracovnik se tedy miZe vénovat svému rozvoji i z pohodli domova. Management organizace je
ochotny na pfani pracovnika zafidit specialné zaméfeny e-learning v oblasti, ktera ho zajima a chce
se v ni zlepsit. (Rozhovor s manazerem organizace)

Piedposlednim nastrojem jsou riizné socialni platformy jako naptiklad Skype, Zoom, aj. Ma-
nagementem firmy je od zacatku iniciovan kontakt a pracovnikovi jsou pfimo domlouvany schiizky
s ostatnimi ¢leny organizace (véetné vys$siho managementu) skrze tyto socialni platformy, které mu
dopomahaji se nejen vzdélavat o systémech a kultuie v organizaci, ale také vice poznat své spolu-
pracovniky a nadfizené. Mimo to jsou pracovnici dohodnuti, Ze alespon jednou za tyden uskuteéni
mezi sebou online hovor pro obeznameni se s novinkami na trhu, sdéleni si jinych podstatnych in-
formaci, a také pro podporu tymového ducha, protoze jim vzdalenost mezi kancelatemi neumoziuje

se vidat Casté&ji. (Rozhovor s manaZzerem organizace)
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Poslednim nastrojem adaptacniho procesu jsou tzv. workshopy. Workshopy probihaji vzdycky
osobné a jejich periodicita je jednou za mésic. Ucastni se jich pouze naborafi a vedeni organizace,
koordinatofi se na nich nevyskytuji. Jejich napli je zamétena na novinky v ramci inzerci, rozsifeni
schopnosti v ramci obsluhovani socialnich siti a nasledné i prakticka cast, kde si naborafi zkousi
nabor novych agenturnich pracovnikti. Nabory novych klientd ma na starosti manazer Jan. (Rozho-

VOr S manazerem organizace)

6.2 Prabéh adaptace pracovnikli v ProJobEU

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 6.1.2., tak pocatky adaptace organizace vnima jiz pii samot-
ném vybérovém fizeni. Dle slov manazera organizace si vedouci vybérové fizeni v ProJobEU a po-
tencialni novy pracovnik v prubéhu vybérového fizeni mezi sebou vytvoii tzv. psychologickou
smlouvu, jejiz vyznam byl bliZze popsan v podkapitole 2.3.1 Psychologicka smlouva.

Pfi nastupu pracovnika do organizace se ihned spusti adaptacni proces, ktery probiha na jed-
notlivych pobockach s pracovniky odpovédnymi za jednotlivé pozice. Kazdy jednotlivy pracovnik
je zaskolen na potiebné Cinnosti, software, systémy organizace apod. tak, aby bylo mozné v rdmci
prvniho mésice pracovnépravniho vztahu s ProJobEU podchytit v§e podstatné a na jeho konci jiz
plnohodnotné fungovat. (Cinnosti_organizace)

Dle rozhovoru s manazerem personalni agentury vedeni firmy povazuje prvni den adaptaéniho
procesu za velmi dalezity. Proto je dban diraz na osobni pfitomnost alespon jednoho ptislusného
pracovnika managementu na dané pobocce. Po prvnim dni se adaptaéni proces zaméfuje i na maxi-
malizaci vyuziti adapta¢ni nastroji zminénych v podkapitole 6.1.3.

Systém adaptace organizace odliSuje, zda se jedna o nového pracovnika na pozici naborare,
nebo o koordinatora. Koordinatofi jsou zaskolovani panem Markem. V§ichni novi pracovnici absol-
vuji v organizaci v prvnich tydnech dikladné Skoleni a trénink jejich naplné prace se zamétenim
predev§im na oblast vhodného jednani s klienty. Adaptacni proces pro nové pracovniky na pozici
naboraft ma na starosti pan Jan anebo pani Katarina, pficemz jednou mési¢né se kazdy naboraf
ucastni tzv. workshopt, které probihaji osobn¢ na jedné z pobocek organizace a jiz byly vice roze-
brany v podkapitole 6.1.3. (Rozhovor s manazerem organizace)

V priibéhu celého adaptacniho procesu neni agenturou implementovan zadny hodnotici roz-
hovor nového pracovnika s managementem, a to navzdory skutecnosti, Ze tuto ¢innost vedeni agen-
tury provozovalo ve své minulé firmé. Prob&éhnuti hodnoticiho rozhovoru je pro ob¢ strany ptinosné,
protoze si mohou navzajem sdélit své dojmy a predat zpétnou vazbu, jak jiz bylo rozebrano v pod-
kapitole 2.3.4 Hodnotici rozhovory. (Rozhovor s manazerem organizace)

V aktudlni dob¢ jim, dle slov manazera organizace, bohat¢ staci jejich individualni ptistup

k adaptaci kazdého jednotlivého pracovnika, se kterym jsou v dennodennim kontaktu, a jsou mu
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schopni predat zpétnou vazbu. Vznika zde snaha o podchyceni piipadnych problémt ptimo v pra-
béhu vykonu prace nového pracovnika v adaptacnim procesu, nikoli az pozd&ji na tzv. hodnoticim
pohovoru, anebo pfi jiném formalnim setkani nového pracovnika s managementem organizace. Di-
raz na vyhodu tohoto stylu vyhodnocovani pracovnikova vykonu a styl fizeni adapta¢niho procesu
dal i manazer personalni agentury, ktery je s dosavadnim systémem dle svych slov zna¢né spokojen.

Podle rozhovoru s manazerem organizace ProJobEU v prubéhu svého adapta¢niho procesu
vétSinu informaci predava tstni formou, véetn€ zminéné zpétné vazby. ProJobEU nemd zpracovany
zadny zakladni pisemny soubor podstatnych informaci pro nového pracovnika, tzv. ,,orientacni bali-
¢ek®, o kterém bylo vice feceno v podkapitole 2.3.5 Orientacni balicek. Piedat vSechny tyto infor-
mace je zodpovédnosti pfislu§ného manazera nového pracovnika, a to ustni formou v prabéhu prv-
nich dnti na pracovisti.

Celkovy proces adaptace trva, podle rozhovoru s manazerem organizace, piiblizné jeden ka-
lendaini mésic u obou pracovnich roli v agentute, po kterém je pracovnik jiz ve fazi uspokojivého
vykonavani své pracovni naplné dle standardd organizace, a zaroven i zaclenén do kolektivu Pro-
JobEU.

Nasledng, dle informaci z dokumentu Cinnosti_organizace, je organizaci spuitén systém tzv.
doskolovani, ktery ma za cil pracovnika zcela za¢lenit do kulturniho prostedi agentury a dostat jej
do faze 100% zauceni a schopnosti fungovat, coz je, dle rozhovoru s manazerem organizace, mozné

nejdiive po Ctyfech mésicich, nejéastéji mezi péti a Sesti mésici po nastupu do ProJobEU.
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7 Vyhodnoceni rozhovori mezi pracov-
niky ProJobEU

Ve dnech od 23. srpna do 25. srpna 2021 probéhlo v organizaci ProJobEU Setfeni se vSemi
pracovniky agentury (vyjma managementu) formou rozhovord. Tyto rozhovory probihaly skrze apli-
kaci Skype.

Rozhovory mély za cil odhalit pohled druhé strany na celkovy adaptacni proces a véci s nim
souvisejici. Zaroven také dopomohly k vykresleni realného obrazu prace v organizaci ProJobEU,
a mohou byt téZ patfi¢nou zpétnou vazbou pro management agentury, protoze v této organizaci pro-
zatim zadné jejich vlastni Setfeni neprobéhlo. V neposledni fadé jsou vysledky tohoto Setfeni dule-
zitou soucasti pro posledni ¢ast této bakalaiské prace, ktera obsahuje navrzené doporuceni na zlep-
Seni adaptacniho procesu v personalni agentuie ProJobEU. Tyto navrhy se opiraji o komplex naby-
tych dat uvedenych v teoretické ¢asti této bakalaiské prace aplikované na ziskana data od manazera
organizace formou rozhovort a internich dokumentt, a také rozhovora s pfislusnymi pracovniky
organizace.

Rozhovory s pracovniky byly sloZeny z otevienych (celkové 9) a uzavienych (celkove 11)

otazek. Poté nasledovaly doplitujici oteviené otazky dle odpovédi pracovnikd.

7.1 Respondenti

Mezi respondenty rozhovorového Setieni pattilo pét pracovniki organizace, kterymi byli:

e Sarka

o Tereza

e Ondiej

e Adam

e Veronika

Se v8emi témito pracovniky byl proveden rozhovor s dvaceti otazkami zaméfujici se na jejich
zkusenosti, nazory a pohledy na vybérové fizeni a adaptacni proces v organizaci ProJobEU. Jeden

pracovnik se v prub¢hu naseho rozhovoru jeste stale nachazel ve svém adaptacnim procesu.
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7.2 Vysledky

Vysledky rozhovorového Setfeni ukazaly hned nékolik naprosto stejnych pohledd na dané
téma (otazku) k adaptacnimu procesu v agentufe ProJobEU, které se shodovaly s pohledem ma-
nagementu organizace. Na druhou stranu se tu také vyskytlo n¢kolik bodi, kde odpovédi kazdého
pracovnika byly zcela odlisné, anebo se zasadnim stylem odliSovaly od pohledu organizace na n¢.
Nize je mozno nalézt jednotlivé otazky polozené na rozhovorech. Jsou detailnéji rozebrany a dopl-
néné komentatem s jejich vyhodnocenim. Vyhodnoceni rozhovort je dale doplnéno o nadzory mana-

Zera Jana.

1) Jak jste se dozvédél/a o volné pozici v ProJobEU?

Jak ukazuje graf 4, tak se dva aktualni pracovnici dostali do ProJobEU piimym oslovenim
ze strany managementu, kdyz jesté pracovali ve své minulé konkurencni firmé. Nasledné se zde i
ukazuji jiné styly naboru novych pracovniki, které byly vice rozebrany v kapitole Nabor novych
pracovnikil. Konkrétné se zde jedné o vyuziti inzertnich portald a nabor skrze doporuceni znamych
pracovniki. (Rozhovory s pracovniky ProJobEU)

Dle slov manaZera organizace, pokud se v organizaci objevi volné misto, tak se ho ma-
nagement snazi nejprve zaplnit znamymi jiz stavajicimi pracovniky, coz i doporuéuje Urban (2013,
S. 40), a v mém Setfeni tento zpusob vychazel presné na 20 % respondenti. Az pfi netispéchu touto
metodou se vedeni organizace zaméfi na podani inzeratu na pracovni portaly, diky kterym pfislo 40
% novych pracovnik.

Ctyfi z péti dotazovanych pracovniki véfilo, Ze se na pracovni pozici u ProJobEU dostane.

(Rozhovory s pracovniky ProJobEU)

Jak jste se dozvédél/a o volné pozici v
ProJobEU?

40 % 40 %

20 %

H Inzertni portal jobs.cz
B Doporuceni od zndmych

B Pfima nabidka pozice - prechod od konkurence

Graf 4 — Zpisob nalezeni volné pozice

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé rozhovoru s pracovniky ProJobEU
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2) Jak dlouho trvalo (v Fadech tydnii) Vase vybérové fizeni?

Jak je mozno vidét na grafu 5, délka vybé&rového fizeni mezi pracovniky byla vysoce varia-
bilni. V priméru trvala dva tydny, coZ i odpovida pfedanym informacim od manazera organizace.
Mezi pracovniky se objevovali pouze pozitivni reakce na management agentury v pribéhu vybéro-
vého tizeni. Vedeni podle pracovnikl jednalo ditkladné a nenachézely se v ném zadné problémy

¢i prekazky, které by narusovaly jeho prubeh. (Rozhovory s pracovniky ProJobEU)

Jak dlouho trvalo (v fadech tydnti) Vase
vybérové rizeni?

20 %

40 %

20% %

20 %

B Nebrobihalo, dostal/a pfimou pracovni nabidku. ®1tyden M2 tydny 3 tydny

Graf 5 — Trvani vybérového Fizeni

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé rozhovoru s pracovniky ProJobEU

3) Jak byste ohodnotil/a Vasi spokojenost s priibéhem Vaseho vybérového Fizeni na $kale

od 1-5, pFi¢emz 5 znadi ,,nejvice spokojeny?*

Veskeré odpovédi na tuto otazku spolu navzédjem koresponduji, pficemz vSichni tfi pracovnici,
ktefi se Gcastnili vybérového Fizeni, S nim byli maximalné spokojeni. Dale to také odpovida infor-
macim piedanym manazerem organizace pii spole¢ném rozhovoru, pti kterém uvedl, ze vedeni Pro-
JobEU si dava extra zaleZet na vybéru novych pracovnikil a zachovani kulturniho prostfedi v orga-

nizaci. (Rozhovory s pracovniky ProJobEU)

4) Byl/a jste spokojen/a s komunikaci ze strany organizace béhem vybérového Fizeni?

Vsech pét pracovnikil bylo spokojeno se stylem komunikace ze strany organizace béhem jejich
vybérového ftizeni, pti¢emz jejich spokojenost méla sviij vznik pfedevs§im v osobnim pfistupu ma-
nagementu a rychlé komunikaci v pribéhu vybérového fizeni. Tti pétiny pracovnikd dale pozitivné

hodnoti informovanost organizace vaéi nim v priabéhu jejich vybérového fizeni. Bylo také dokazano,
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Ze se management agentury viibec neobava hledat nové pracovniky v konkuren¢nich firmach, a pre-
devsim témto pracovnikiim dokaze zajistit jejich bezproblémovy piechod do ProJobEU, coz ocenilo

40 % respondentl. (Rozhovory s pracovniky ProJobEU)

5) Pro¢ jste se rozhodl pro praci v ProJobEU? Jaky byl Vas divoed?

V zasad¢ vétsina dotazovanych pracovniki nebyla spokojena ve své minulé firm¢ a prave jeji
nedostatky ProJobEU dokazal naplnit. Predevs§im se zde jednalo o vét§i volnost, moznost vlastni

iniciativy a pfistup zaméfeny pro dobro klienta. (Rozhovory s pracovniky ProJobEU)

6) Ktery z nasledujicich faktori Vas nejvice motivuje k praci v ProJobEU?

Jak ukazuje graf 6, pro kazdého jednotlivého pracovnika existuje pravé jiny faktor, ktery ho
nejvice motivuje v jeho praci u ProJobEU. Tato diverzifikace motivujicich faktorti mezi pracovniky
se da oznacit pro organizaci za pozitivni znameni, protoZze nemuze nastat situace, ze jsou vsichni
pracovnici v agentuie vazani z jednoho jediného ditvodu, napt. kvili nadstandartnimu pracovnimu
ohodnoceni, coz pii naruseni onoho faktoru miize zna¢n¢ ovlivnit chod celé organizace. (Rozhovory
s pracovniky ProJobEU)

Zajimavé je ovSem to, Ze 80 % dotazovanych pracovnikli tento svlij hlavni faktor, ktery je
motivuje v praci pro ProJobEU, zjistili az v prub&hu jejich vykonu prace v personalni agentuie.
U vétsiny pracovnikl organizace tento faktor nemél vliv na rozhodnuti, zda nakonec pfijmou pra-

covni nabidku od managementu organizace ¢i nikoliv. (Rozhovory s pracovniky ProJobEU)

Ktery z nasledujicich faktora Vas nejvice
motivuje k praci v ProJobEU?

o
=

a) Dobrd mzda

b) Jisté zaméstnani

c) Zajimavé pracovni ukoly

d) Vidina lepsi pozice, povySeni

e) Uznéni za odvedenou praci/vykon

f)  Pomoc v krizovych Zivotnich situacich

g) Sounadlezitost s tymem/organizaci
h)  JiNé: e

Graf 6 — Nejvice motivujici faktory pro praci v ProJobEU

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé rozhovoru s pracovniky ProJobEU
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7) Kolik jste jiZ zazil/a adaptac¢nich procesii?

Pro Ctyii z péti dotazovanych pracovnikl byl adaptacni proces v ProJobEU jejim ¢tvrtym za
svij zivot, pouze jeden pracovnik uvedl vétsi pocet jiz absolvovanych adaptacnich procest (vcetné
adaptaci v jinych organizacich). Vsichni respondenti dale uvedli, ze byli spokojeni se svym adaptac-

nim procesem. (Rozhovory s pracovniky ProJobEU)

8) Co povazujete za vysledek spéSného adaptace?

Pracovnici ProJobEU povazuji za vysledek tispé$né adaptace srozuméni se v§emi svymi pra-
covnimi tikoly a uméni si poradit v krizovych situacich. Pouze 60 % respondentt do vysledku adap-
tace zahrnulo socialni ¢ast adaptacniho procesu, kde povazuji za podstatné sjednoceni pracovnika

s kolektivem organizace. (Rozhovory s pracovniky ProJobEU)

9) Jaka byla Vase ofekavani pii nastupu do organizace ProJobEU, a naplnila se Vase oce-
kavani z vybérového Fizeni?
Ctyfem pétinam dotazovanym pracovnikim se jejich ocekavani z vybérového fizeni naplnily.
Jejich ocekavani se opiraly o domluvené véci z pribéhu prvniho kola vybérového fizeni. Nasledné
také obsahovaly zvétSeni vlastni iniciativy, existence piijemného kolektivu a zaméteni se na kvalitu

(nikoli kvantitu) v oblasti personalni ¢innosti. (Rozhovory s pracovniky ProJobEU)

10) Kdy pro Vas zacala Vase adaptace do organizace?

Pro vSechny dotazované pracovniky zacal adaptacni proces ihned v den nastupu do prace, tedy
prvnim dnem. U jednoho respondenta ovSem musel byt posunut zacatek socialni ¢asti adapta¢niho
procesu o jeden mésic kvili tomu, ze se ocitl v situaci, kdy byl Gplné prvni pracovnik v personalni
agentufe, a dalsi novi pracovnici do organizace vstoupili az nasledujici mésic. Toto je zcela specialni
situace, ktera se stava opravdu vyjime¢né Vv jakékoliv organizaci. Danému pracovnikovi to ov§em
nevadilo, protoze na to byl v€as upozornén. (Rozhovory s pracovniky ProJobEU)

Na druhou stranu tu vidime rozpor s pohledem organizace, ktera bere poc¢atek svého adaptac-
niho procesu jiz v pribéhu vybérového fizeni, jak jiz bylo uvedeno v podkapitole 6.1.2 Oblasti adap-
tace pracovniki v ProJobEU.

11) Kdy Vam byli piedstaveni poprvé Vasi kolegové (spolupracovnici)?

Poznani svych kolegli v ProJobEU bylo mezi jednotlivymi pracovniky pomérné variabilni.
Pracovnici prechazejici do této personalni agentury s managementem z jiné firmy poznali své nové
kolegy az za urcity ¢as, konkrétn€ do 2 mésicii. U jednoho respondenta mu zase vzdalenost jednot-
livych pobocek organizace dovolila poznat své kolegy az v pribchu prvniho tydne, a to predevsim

diky iniciativé organizace. OvSem nejcastéji seznamovani s kolegy probihalo jiz v den nastupu
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do prace (osobni i online formou), a to konkrétné u 60 % pracovnikii. (Rozhovory s pracovniky Pro-
JobEU)

Zadny z dotazovanych pracovnikii neuvedl moZnost prvniho seznameni s kolegy v priibéhu
svého vybérového Fizeni, navzdory faktu, Ze je to dle slov manazera organizace v této personalni
agentuie bézné.

Tento rozpor vznikl piedevsim kviili tomu, Ze jednotlivé pobotky ProJobEU v ramci Ceské
republiky jsou daleko od sebe, pii¢emz ne kazda pobocka je obsazena stalymi pracovniky, anebo
tam pracuje pouze jeden jediny. Tento bod by nemél budoucim novym pracovnikiv v ProJobEU
délat problémy z diivodu vize organizace na nasledujicich nékolik let, viz bod ,,Vize a mise Pro-

JobEU*.

12) Kdo Vas seznamil s Vasimi spolupracovniky? SpiSe Vy anebo organizace?

V ProJobEU pfevazuje vEtsi iniciativa ze strany organizace pracovniky mezi sebou seznamo-
vat, celkové tuto moznost uvedlo 60 % respondentti. VSichni pracovnici (at’ uz se poznavali na vlastni
vuli anebo spiSe na popud organizace) byli se stylem seznameni s kolegy spokojeni. (Rozhovory
s pracovniky ProJobEU)

13) Jak jste spokojen s pracovnim kolektivem v organizaci?

Vsichni dotazovani pracovnici uvedli, ze jsou vysoce spokojeni s pracovnim kolektivem
v ProJobEU. Vede je k tomu pfedevsim vytvorena pratelska atmosféra, jejich vstiicnost a ochota.
Zaroven ovsem tomu dopomaha i zahrnuti stalych pracovnik pii vybéru novych do organizace.
Kazdy jednotlivy pracovnik ma moznost se k danému kandidatovi vyjadrit. (Rozhovory s pracovniky
ProJobEU)

Podle rozhovoru s manazerem organizace ProJobEU vybira nové pracovniky timto zptisobem
kvuli zachovani kulturniho prostiedi firmy a aby do organizace p¥ichazeli stale ,,stejni* 1idé, ktefi si

spolu navzajem rozuméji.

14) Co by Vas primélo zménit praci?

Jak je mozno vidét na grafu 7, pro kazdého pracovnika existuje jiny faktor, ktery by ho donutil
zmeénit praci. I pres to, ze vSichni respondenti jsou v aktudlni situaci spokojeni, tak u kazdého jed-

notlivého pracovnika se potvrdila existence alespon jednoho faktoru.
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Co by Vas primélo zménit praci?

Neuspokojivy pracovni kolektiv
Nenaplnéni dohodnutych ocekavani
Nesouznéni s vizi organizace

Neuspokojivy styl fizeni pracovnikd

Nedostatec¢né ohodnoceni

o
-

Graf 7 — Divody pracovniki pro odchod z ProJobEU

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé rozhovoru s pracovniky ProJobEU

15) Na které oblasti se zaméFovaly Vase vzdélavaci programy v prabéhu Vasi adaptace?

MoZno vybrat vice moZnosti.

U vsech dotazovanych pracovnikl se vzdélavaci programy v pribéhu jejich adaptace zaméio-
valy na prace s technologii a internimi systémy. Nasledné se také znacné orientovaly na produkty
a sluzby poskytované organizaci (u 80 % pracovnikil) a pouze u jednoho respondenta se vzdélavaci
aktivity specializovaly na rozvoj mékkych dovednosti. VSichni respondenti byli spokojeni se vzd¢-
lavacimi programy v prib&hu adaptaéniho programu u ProJobEU, stejné tak jako jejich kvalitu ohod-
notili za dostate¢nou. Vzdélavaci programy probihaly vétsinou hromadné. (Rozhovory s pracovniky
ProJobEU)

Na které oblasti se zameérovaly Vase vzdélavaci
programy v pruibéhu Vasi adaptace? Mozno
vybrat vice moznosti.

o
=

2 3 4 5

a) Produkty a sluzby poskytované organizaci
b) Prace s technologii, internimi systémy

c) Hodnoty organizace, osvojeni kulturniho...
d) Rozvoj mékkych dovednosti

e) Zakladni trénink pracovni naplné nového...

f) Jiné: Pravni zmény (napr. Zakoniku prace)

g) Jiné: Bezpecnost prace, ochrana

Graf 8 — Oblasti vzdélavacich programi v adaptaci v ProJobEU

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé€ rozhovoru s pracovniky ProJobEU
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16) Prisla Vam nabidka vzdélavacich programii/aktivit béhem adaptace v ProJobEU do-

stateéna?

Pro vSechny dotazované pracovnika byla nabidka vzdélavacich programi/aktivit béhem jejich
adaptace od ProJobEU ohodnocena za dostacujici. Management organizace je ochotny poskytnout
dodate¢né skoleni (vzdélavaci program) Cisté na vybéru pracovnika. Tuto moznost prozatim vyuzil

pouze nejnovejsi pracovnik agentury. (Rozhovory s pracovniky ProJobEU)

17) Jak Vam pracovnici ProJobEU byli napomocni prvni den ve Vasi adaptaci?

VSichni dotazovani pracovnici uvedli, ze pracovnici ProJobEU jim byli vysoce napomocni
Vv prubéhu prvniho dne v jejich adaptaci. Ocenovali zejména osobni piistup manazera. (Rozhovory
s pracovniky ProJobEU)

Podle statistiky, ktera se zamétovala na ochotu zaméstnavatele pomoci pracovnikovi se pfi-
pravit a adaptovat v jeho adapta¢nim procesu (Statista, 2018a), jim byl ve 29 % ptipadi jejich novy
zaméstnavatel vysoce ndpomocny v pribchu jejich prvniho dne. Celkové 88 % dotazovanych pra-
covnikli uvedlo, ze jim byli pracovnici nové organizace alespon stfedn€ ndpomocni, coZ jenom po-
tvrzuje dilezitost prvniho dne pracovnika v nové organizaci a to, jak k ni pfistupuji rizné organizace.

Tato statistika byla provedena celosvétoveé na celkovém poétu 250 respondentd.

18) Jak je pravdépodobné, Ze byste na zakladé svych zkusSenosti s adaptaci doporucil/a

praci v ProJobEU svému blizkému?

Vsichni respondenti uvedli, Ze pravdépodobnost, aby své zkusenosti s adaptaénim procesem
zazitym u ProJobEU doporugili svému blizkému, je vysoka. Tento vysledek koresponduje s faktem,
ze pti vybérl nového pracovnika jsou prvotnim zdrojem znami lidé aktualnich pracovnikii organi-
zace. (Rozhovory s pracovniky ProJobEU)

Ve srovnani se statistikou, kterd se zaméfovala na zkuSenosti pracovnikli v priibéhu jejich
adaptacniho procesu (konkrétn¢€ prvnich 60 dnd v nové organizaci) a pravdépodobnost doporuceni
téchto zkuSenosti zndmému pracovnika (Statista, 2018b), se ProJobEU rozhodné¢ tadi mezi ty orga-
nizace, které zanechaji pozitivni stopu na svych novych pracovnicich. Jako vysoce pravdépodobnou
moznost, aby pracovnik doporucil zkuSenosti svému zndmému, svoji odpovéd’ uvedlo 31 % respon-
denttl, coz z celkového poctu vychazi na 345 dotazovanych lidi. Tato statistika prob¢hla v USA

a ucastnilo se ji 1 114 respondenta.
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19) Co hodnotite jako nejvétsi pirekazku/problém adaptace v ProJobEU?

I ptes to, ze 40 % dotazovanych pracovnikli nenaslo zadnou piekazku v adaptaci u agentury
ProJobEU, zbytek respondentd nejcasteji uvadeél vzdalenost jednotlivych pobocek od sebe v ramci
republiky anebo nedostatek osobniho kontaktu se svymi spolupracovniky. Pravidelné se pracovnici
osobn¢ vidaji jedenkrat do mésice, coze je podle 40 % pracovnikli opravdu malo. Dale se jako pie-
kazka v adaptaci, u jednoho pracovnika, objevila nedostatecnd komunikace ze strany managementu,
ktera méla za dusledek zna¢nou nejistotu v budoucnosti pracovnika v organizaci, a to navzdory faktu,

ze si na komunikaci organizace zakldda. (Rozhovory s pracovniky ProJobEU)

20) Co hodnotite jako nejvétsi piinos adaptace v ProJobEU.

Dveé pétiny dotazovanych pracovniki uvedlo jako nejvétsi piinos adaptace v ProJobEU ziskani
si a osvojeni svych znalosti a dovednosti z minulé prace, kterd byla ve stejném oboru. Dale 40 %
pracovniki bralo jako nejvétsi piinos moznost pravidelné komunikovat s ostatnimi spolupracovniky
skrze socialni platformy, coz u jednoho pracovnika vedlo dokonce k rychlému zauceni v internich
systémech organizace. Poslednich 20 % z dotazovanych pracovniki si cenilo individudlnimu pfi-
stupu organizace k pracovnikovi. Diky tomu byl ProJobEU schopen tspé&sné predat hodnoty agen-
tury pracovnikovi v pribéhu jeho adaptaéniho procesu, ktery s nimi aktudlné souzni. (Rozhovory

s pracovniky ProJobEU)
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7.3 Shrnuti

Dle vysledkti rozhovorového Setfeni se da fici, Ze management organizace ProJobEU nastavil
funkéni systém vybérového fizeni, se kterym, prozatim vSichni pracovnici byli spokojeni. Zvlastné
ocenén byl osobni pfistup manazera organizace pii jeho prubchu.

Jedna z klicovych véci, na niz si organizace ProJobEU stavi, je vytvaieni pfijemného kultur-
niho prostfedi s pracovniky, ktefi si navzajem rozumi. Tato teze byla pracovniky potvrzena jako
pravdiva, protoze kazdy jednotlivy pracovnik uvedl, ze jsou vysoce spokojeni se svym pracovnim
kolektivem v organizaci. (Rozhovory s pracovniky ProJobEU)

Bylo dokazano, ze ProJobEU nema zadny ,hlavni® faktor, na ktery laka nové pracovniky
do organizace, anebo kvuli némuz pracovnici v organizaci setrvaji. Kazdy jednotlivy pracovnik or-
ganizace ma svij jedine¢ny zdroj motivace k praci v ProJobEU. (Rozhovory s pracovniky ProJobEU)

Rozhovorovym $etfenim bylo také nalezeno hned nékolik rozport mezi pohledem pracovnika
a pohledy managementu organizace. Jednim z nich byl nesoulad v zacatku adaptace pracovnika
v ProJobEU, jak bylo uvedeno v kapitole 7.2 Vysledky u otazky 10. | pfes to, ze vSichni pracovnici
byli spokojeni s adapta¢nim procesem v této personalni agentufe, tak jej nepovazovali za zacatek
jejich adaptace. Druhy rozpor nastal u otazky 11, kdy z divodu zna¢né vzdalenosti jednotlivych kan-
celaii organizace od sebe nebylo v kazdém piipadé umoznéno seznameni nového pracovnika s jeho
kolegy jiz ve svlj prvni pracovni den, i pies to, Ze to management organizace oznacil za bézné.
(Rozhovory s pracovniky ProJobEU)

Co se ty¢e vzdélavacich programi, ochoté managementu pomoci novému pracovnikovi v za-
¢atcich jeho adaptace a zkuSenostem pracovnikli s adaptacnim procesem v agentuie ProJobEU, tak
kazdy jednotlivy respondent uvedl svoji vysokou spokojenost se vSemi tfemi vySe uvedenymi
aspekty. (Rozhovory s pracovniky ProJobEU)

Za nejvétsi problém v prubehu adaptace byla respondenty oznafena distance samostatnych
pobodek personalni agentury na uzemi Ceské republiky. Naopak za hlavni piinos adaptaéniho pro-
cesu byla uvedena moznost komunikace s ostatnimi spolupracovniky pfes socialni platformy a zaro-
venl 1 osvojeni si svych jiz nabytych znalosti a dovednosti z minulé prace. (Rozhovory s pracovniky

ProJobEU)
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8 Navrhy a doporuceni

Na zékladé ziskanych dat z odborné literatury, faktografickych databdzi a naslednych rozho-
voru s manazerem a pracovniky organizace byly vytvoteny tfi navrhy na zlepSeni adapta¢niho pro-

cesu a véci s nim souvisejicich v personalni agentute ProJobEU.

Navrh 1 — Castéjsi skupinové pracovni akce

Jak bylo uvedeno v kapitole 7.3 Shrnuti, tak nejvétsim problémem adaptacniho procesu u per-
sonalni agentury ProJobEU je distance jednotlivych kancelafi firmy a s tim i souvisejici pravidelny
osobni kontakt pracovnikt. I pies skutecnost, Ze zadny z pracovnikli neoznacil nedostatecny osobni
kontakt se svymi kolegy za aspekt, kviili kterému je schopen organizaci opustit, tak neni vhodné tuto
oblast ihned opoustét a domnivat se, Ze je vSechno v poradku.

Pravidelny kontakt je velmi dilezity aspekt i podle Koubka (2007, s. 199-200), piedevsim pti
pocatcich spoluprace s novym pracovnikem.

Z tohoto diivodu mezi prvni navrh na zlep$eni adapta¢niho procesu je oznacena snaha o usku-
te¢néni skupinovych pracovnich akci konanych osobné v periodicite nejvyse ¢trnacti dntl, coz dokaze
podle Bedrnové a Nového (2007, s. 520) nejen podpofit tymového ducha, ale zaroven i zvysit pra-
covni vykon jednotlivych pracovniki, protoze pracovni a socidlni adaptace jsou na sob& znacnym

stylem zavislé.

Navrh 2 — Zaméreni na rozvoj mékkych dovednosti

Dal$im doporuc¢enim na oblast, na niz je vhodné se zaméfit, je rozsifeni Skaly nabizenych
vzdélavacich, ptipadné rozvojovych programu agenturou svym pracovnikiim. Sice v§ichni pracov-
nici béhem rozhovoru uvedli, Ze jim pfijde dostatecna nabidka téchto programd, avsak jak je mozno
vidét na grafu 8, tak existoval pouze jeden jediny spole¢ny bod vSech dotazovanych pracovnik,
na ktery se zamérovaly jednotlivé individualni adaptacni procesy. (Rozhovory s pracovniky Pro-
JobEU)

Dle rozhovoru s manazerem organizace je pro pracovni vykon v organizaci ProJobEU vhodné
mit rozvinuté mékké dovednosti, a pfedev§im na nich neustale pracovat a rozvijet je. Zejména se zde
jedna o oblasti komunikace a vyjednavani s klienty, orientace v informacich, pfipadné organizace
pracovnich povinnosti. Pfi pohledu na graf 8 je zfejmé, ze se vzdélavaci programy v adapta¢nim
procesu zabyvaly rozvojem mékkych dovednosti pouze u 20 % dotazovanych respondentti, coZ je
jeden z aspektt, kterym muize personalni agentura doplnit sviij vzdélavaci proces v adaptaci novych

pracovnikd.
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Pro organizaci je zadouci, aby si nejdiive ujasnila, které z mékkych dovednosti u pracovnika
vyzaduji svijj rozvoj ihned na pocatku spoluprace a podle toho se na n¢ zamétila. Nasledné€ si i ujas-
nila mekké dovednosti, jez se vaZzou az s moznym budoucim kariérnim rdstem, jejichz rozvoj se

projevi az postupem Casu v personalni agentufte.

Navrh 3 — Vytvoreni orienta¢niho balicku

Poslednim navrhem na zlepSeni procesu adaptace v ProJobEU je vytvofeni pisemného (pfi-
padné elektronického) souboru vSech zakladnich podstatnych informaci pro nastupujiciho pracov-
nika. Jedna se o tzv. ,,orientaéni bali¢ek®, jehoz funkce byla vysvétlena v podkapitole 2.3.5 Orien-
tacni balicek. Je sestavovan managementem organizace.

Jak uvadi Craford a Kapusinski (2014, s. 68), tak jasnym problémem adaptace pracovniki je
presvédceni organizace o osvojeni si veSkerych znalosti v prib&hu prvniho mésice, pfedevsim v si-
tuaci, kdy informace byly pfedavany ustni formou, coz zna¢nym stylem piipomina po¢atky adaptac-
niho procesu v ProJobEU.

Pracovnici v ProJobEU v aktualni chvili nemaji zadny centralizovany soubor informaci, ktery
jsou schopni vyuzit béhem svého procesu adaptace. Veskera zodpovédnost v predani informaci spada
na ptislusného pracovnika managementu, coz sice dle slov manaZera organizace miize podpofit spo-
lupraci a tymového ducha, ov§em zaroven je touto skuteCnosti pracovnik znacné zavisly na svém
manazerovi. Vytvofenim tohoto souboru informaci pro nastupujici pracovniky je jim umoznéno do-
plnit mezery mezi tim, co ziskaji od manazerii anebo svou praxi, a zaroven Si i vylepsit celkovy

adaptacni proces. (Rozhovor s manaZerem organizace)
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Zaver

Z odborné literatury a prizkumu ve vybrané organizaci vyplyva, ze adaptace pracovniki ma
znaény vyznam pro kazdou organizaci. Da se tedy fici, Ze je pfinosné se na ni pfipravit a 0svojit Si
praktiky a nastroje vyuzivané v priabéhu adaptacniho procesu tak, aby celkovy vysledek korespon-
doval s pfedem stanovenymi cili adaptace ptislusné organizace.

Cilem prace bylo prozkoumat systém adaptace pracovnikd ve vybrané organizaci (v tomto
ptipadé se jednalo o personalni agenturu ProJobEU), urcit potencialni pfilezitosti pro zlepSeni cel-
kového procesu a nasledné navrhnout mozna feseni na jeho zlepSeni. Vysledkem Setieni bakalatské
prace bylo zji$téni, Ze managementu organizace se podafilo nastavit takovy proces adaptace pracov-
nikd, se kterym jsou vSichni pracovnici a management v ProJobEU spokojeni. A to i pfes to, Ze or-
ganizace se vyskytuje na trhu pouhé dva roky. Diky tomu Se agentura stale nachazi v procesu inovace
fizeni lidskych zdroji, do ¢ehoz spada i adaptace pracovniki.

Z probéhlého Setieni adaptacéniho procesu v ProJobEU bylo zjisténo, ze existuje hned nékolik
oblasti, ve kterych ma personalni agentura zna¢ny prostor pro vylepseni. Zejména jsou zde mysleny
oblasti, ve kterych se dostavily kontradikce mezi managementem organizace a pracovniky Pro-
JobEU, jak i uvadi kapitola 7.3 Shrnuti.

Daéle se podatilo zjistit n€kolik problémd, které skyta proces adaptace v persondlni agentuie
ProJobEU. K nim byly nasledn¢ vymysleny navrhy a doporuceni, jez byly piedstaveny v kapitole 8
Navrhy a doporuceni.

Nyni uz zavisi Cisté na organizaci, zda implementuje néjaky z vyse uvedenych doporuceni pro

zlepseni jejich procesu adaptace ¢i nikoli.
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