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Abstrakt

Tato bakalatska prace se zabyva zaclenénim zaméstnancti do pracovniho, socialniho i kul-
turniho prostfedi. Cilem préce je shrnout teoretické poznatky a aplikovat je na praktické
vysledky, jez ziskame z dotaznikového Setfeni. Teoretickd ¢ast zahrnuje stézejni definice
adaptace a souvisejicich pojmi. Zminuje se o adaptaci ve védnich oborech a také roz¢lenuje
adaptaci dle fazi i druhli. Vysvétlena 1 popsana je rovnéz i fizena adaptace a adaptacni plan.
Dozvime se také, jak adaptacni proces probihd a jak je dlouhy, kdo jsou subjekty adaptacniho
procesu, jaké jsou oblasti orientace adaptacniho procesu, kritické momenty a adaptaéni pro-
gramy spolu s metodami. V praktické ¢asti je piedstavena zvolena spole¢nost, metodika,
vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, jez zjiStovalo spokojenost zaméstnancti s adaptaénim
procesem. V zavéru jsou zhodnoceny vysledky dotaznikového Setfeni a stanoveny navrhy,

které by mohly ptispét ke zlepSeni adaptacniho procesu.

Kli¢ova slova

Adaptace, adaptacni proces, novi zaméstnanci, druhy adaptace, adaptacni plan, adaptacni

programy, fizeni lidskych zdroji, personalni ¢innosti



Abstract

This bachalor thesis deals with integration of emplyees into work, social and cultural envi-
ronment. The goal of this thesis is to summarize theoretical knowledge and apply it to practi-
cal results which can be obtained from a questionnaire. Theoretical part includes key defi-
nitions of adaptation and corresponding concepts. It mentions adaptation in scientific field,
classifies adaptation according to phases and kinds. Controlled adaptation and adaptation
plan is explained and described as well. We will also find out, how adaptation process
works as well as how long it is, who is the subject of adaptation process, what is the area of
orientation, critical moments and adaptation programs along with the methods. Selected
company is introduced in a practical part along with methods and evaluation of questi-
onnaires which were inquiring about the contentment of adaptation process. The results of
questionnaire are assessed in the final part as well as suggestions for improving the adapta-

tion process.

Key words

Adaptation, adaptation process, new empoyees, types of adaptation, adaptation plan,

adaptation programs, human recourses, activities in human recourses
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Uvod

Préace pojednava o adaptaci zaméestnancli na nové pracovni prostiedi. Autorku ke zvoleni
tohoto tématu vedla osobni motivace. Personalistika je oblasti, kterou studuje, v niz se an-
gazovala, v budoucnu angazovat chce a o kterou se zajima. Schopnost pochopit potieby za-
méstnanct muze vést k jejich lep$im pracovnim vykontim a v tomto ohledu je stale co zlep-
Sovat. Autorka této bakalaiské prace je toho nazoru, Ze udrzeni zaméstnancii Ize dosdhnout
zajisténim jejich spokojenosti a motivovanim jiz od prvniho dne plisobeni ve spolecnosti.
Zameéstnavatel spatiuje cil efektivniho adaptacniho procesu v umoznéni novému zameést-
nanci v co nejkratSim ¢ase podavat co nejlepsi vykon. Cilem zamé&stnance je si v tomto ob-
dobi co nejrychleji zvyknout na nové pracovni prostiedi, citit se v ném spokojené a podavat

dobré pracovni vykony.

Cilem této bakalaiské prace je zjistit, jak vnimaji zaméestnanci zvolené spolecnosti zacle-
néni se a zapracovani se na nové pracovni misto. Autorka vyuzila metodu dotaznikového
Setfeni. Stanovila si také osm vyzkumnych ptedpokladi, které budou posouzeny s ohledem

na odpovédi respondenti.

Prace se sklada z teoretické ¢asti, ve které jsou v n€kolika kapitolach shrnuty teoretické
poznatky o dané problematice. V praktické ¢asti bude poté popsana metodika a také spolec-
nost XY, s.r.o0. a nasledné budou okomentovany vysledky dotaznikového Setfeni a navrhnuta

vhodna opatfeni pro zlepSeni.

Prvni kapitola teoretické ¢asti objasiiuje pojem adaptace. Nasledujici kapitola popisuje
adaptaci v souvislosti s ostatnimi védnimi obory. Nasledné jsou vymezeny faze adaptace.
Ptedstaveny jsou i druhy adaptace. Pozornost je také vénovana fizeni adaptaniho procesu,
adaptacnimu planu i pritbéhu a délce adaptacniho procesu. Hovoifime také o oblastech ori-
entace tohoto procesu. V bakalaiské praci jsou mimo jiné zminény adaptacni programy a

P4

jejich metody a konec teoretické casti je vénovan vyhodnoceni adaptaéniho procesu.



V praktické ¢asti je na zaCatku predstavena organizace, ve které bude vyzkum realizovan.
Déle jsou Ctenafi sezndmeni s cilem prizkumu. Poté nasleduje stanoveni vyzkumnych ota-
zek a predpokladu. Uvedena je i metodika vyzkumu a jsou interpretovany vysledky dotaz-

nikového Setfeni.



TEORETICKA CAST



1 Pojem adaptace

Vyraz adaptace obecn¢ znamena aktivni pfizptisobeni se ¢lovéka zivotnim podminkam a
jejich zméndm. Na adaptaci lze nahliZet z riznych hledisek. Biologicky se jedna o schopnost
organismu orientovat se a pfizpusobit Zivotnimu prostiedi. U ¢loveéka toto umoziiuji nastroje
psychiky a to kognice, emoce a motivace. Sociologie se zabyva tim, jak se Clovék adaptuje
jako socialni bytost a jaké procesy jsou s jeho za¢lenovanim se do nového socialniho pro-
sttedi spojeny (Bedrnova, Novy 2009, str. 519). Adaptaci zajistuje vzajemné pusobeni riz-
nych vice méné slozitych systémt, jejich podsystému, soucasti a prvka (Paulik, 2010, str.
11).

Adaptace zahrnuje piedpoklady ¢lovéka zvladnout zmény vnéjsiho a vnitiniho prostiedi.
Jedna se o soubor schopnosti, zkusenosti a dovednosti, které vytvaii vhodnou kapacitu pro
uplatnéni variability v jednotlivych situacich (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec 2003, str.
89). Ptizpisobeni se Zivotnim podminkam neni jednorazovou zalezitosti. Snem kazdého za-
méstnance je dle Stahové (1997) pracovat ve spole¢nosti, kde oceiiuji hodnoty a také kvality
jejich zaméstnanci.

Dle Rymese je to proces, pii némz jedinec usiluje o vlastni vyrovnani se se zménénymi
podminkami. Také se snazi odstranit nepiijemné pocity zpiisobené zménou prostiedi, jako
je naptiklad napéti, izkost, obavy atd. Mira takové zatéze je individualni. Rymes hovoti dale
o tom, Ze adaptaci Ize sledovat z hlediska n¢kolika dimenzi. Mezi zakladni dimenze patii
aktivita nebo pasivita subjektu. Aktivitou se rozumi odmitnuti adaptovat se na dané pro-
stiedi. Pasivni roli jedinec zastava v ptipad¢, ze je pro néj pfilis slozité prizptisobi okolnich
podminek. Pokud se jedinec dokaZe adaptovat na specifické vlivy okolniho prosttedi, hovo-
fime o globalni adaptaci. Tento druh adaptace je ale velmi ojedinély. Pokud se proces adap-
tace odehrava v urcitém okamziku, jedné o kratkodobou adaptaci. Dlouhodoba adaptace vy-
jadfuje fetézec adaptaci v prub&hu vyvoje jedince. Dale muzeme rozlisit adaptaci individu-
alni a skupinovou (Rymes 1985, str. 28 a 29).

Pauknerovéa adaptaci charakterizuje jako proces, ve kterém je cloveék konfrontovan se
subjektivné novymi ndroky a pozadavky vnéjSiho svéta. Zmiiuje se také o tom, Ze adaptace
souvisi s dal§imi dvéma pojmy a to adaptovanosti, pfizptisobenim se novym podminkam a
adaptabilitou, ktera znamena schopnost jedince zvladat zmény vnéjsiho prostredi (Paukne-

rova, 2007, str. 218).



Urban (2004) tvrdi, Ze adaptace spociva v systematickém zaclenéni nového pracovnika
do spolecnosti a pracovni funkce. Cilem adaptace je urychlit jeji odbornou a sociélni inte-
graci v ramci organizace a zajistit také co nejrychleji jeho plynulou vykonnost. Adaptace
zahrnuje kromé odborného zapracovani a zvyknuti si na nové pracovni tikoly i integraci do
nového socialniho prostiedi.

Paulik tvrdi, ze adaptabilitou oznacujeme schopnost se adaptovat. Jeji rozsah s ohledem
na naroky zatézovych podnétu i véetné stresorti pak vymezuje pojem odolnost proti zatézi

(Paulik, 2010, str. 13)

1.1 Adaptace ve védnich oborech

Charvat hovoti o tom, Ze se adaptaci zabyvaji védni discipliny, jejimz hlavnim pfedmé-
tem je ¢lovek. Takovymi védnimi disciplinami jsou naptiklad biologie, psychologie ¢i soci-
ologie. Adaptace ma za kol pomoci jedinci piekonat zatéz, které je vystaven pii zménach
zevnich podminek (Charvat 1969, str. 58).

Adaptace zahrnuje dle Rymese proces celozivotniho piizpisobovani se ménicim se pod-
minkam a prostiedi kolem nés. Jednd se o reakci organismu na zmény fyzického, chemic-
kého i socidlniho prostiedi, které vyvolaji stres. Organismus na stres reaguje dvéma zpiisoby.
Bud’ pasivnim pfijetim novych podminek, a nebo aktivni zménou, kterd miize vyvrcholit
vyrovnanim se s novymi podminkami, a nebo zhroucenim (Rymes, 1985, str. 12). Charvat
se zmifluje o tom, Ze n€ktefi biologové povazuji cely Zivot za adaptivni proces a také dodava,
ze adaptace byva casto kompromisem, ktery ne vzdy znamena pokrok a dokonce mize né-
kdy tento stav organismu Skodit. Existuji dva zdkladni mechanismy adaptace. Jeden z téchto
mechanismu se nazyva akomodace a projevuje se tim, ze jedinec pasivné snasi zmény okoli
a prizpusobuje se vnéjsim situacim. Druhy mechanismus zvany asimilace spociva v aktiv-
nim ptizplisobovani okolniho prostiedi potfebam a zajmim jedince (Piaget 1970, in Paulik
2010, str. 11, Silamy 2001, str. 8).

V psychologii se adaptace na Zivotni prostiedi povazuje za obecnou funkci umoziujici
lidskému jedinci Zit vice méné uspokojivé (v krajnim ptipadé alespoii piezit) v proménlivych
podminkach prostiedi (Paulik 2010, str. 12). Jednd se tedy o pfizplisobeni se chovani, vni-
mani, mysleni ¢i postojim clovéka (Krivosikova, 2011, str.35). Realizuje se pomoci psy-
chické regulace, ktera umoziuje dokonalejsi pfizptisobeni prostiedi, planovité zmény okoli

1 zmény vlastniho systému, v némz existuje.



Ve fungovani kazdého zivého organismu je mozno povazovat za zékladni funkci adap-
ta¢niho procesu nutnou pro zivot v proménlivém prostiedi dosazeni a udrzeni relativné sta-
bilniho stavu vnitini rovnovahy organismu oznacované¢ho homeostaza. Pro psychickou rov-
novahu je tedy dilezity prozitek vnitfni pohody osobnosti jako psychosocidlné — duchovni
entity. Podle potieby dochdzi k riznym zméndm fyziologickych funkci, jako je naptiklad
tepova a dechova frekvence, télesna teplota, krevni tlak apod. Tyto zmény jako soucast adap-
tace probihaji cely zivot (Paulik, 2010, str. 12).

Pro adaptaci na vlivy prostedi je nezbytna uroven psychofyziologické zatéze, ktera je
jejim energetickym zékladem. Tato aktivace neboli pfipravenost organismu k aktivité se
uskuteCniuje za ucasti nervové i hormonalni regulace. Ve stavu aktivace je spojovéana pul-
vodni vegetativni reakce s pfijemné ¢i nepiijemné prozivanou psychickou tenzi. Ta miize
byt prospésna pro vyrovnani se s naroky a pro dosazeni urcitych vysledkt (Paulik, 2010, str.

13).

1.2 Faze procesu adaptace

Proces adaptace ¢lovéka je dle Pauknerové 2007 ¢lenén na nasledujici zakladni faze: Faze
pFripravna, v niz si ¢lovék vytvari predstavu toho, co o¢ekava a také se pripravuje na zvlad-
nuti novych podminek a nového prostiedi. Druhou fazi je faze globalni orientace, ktera
nastupuje poc¢atkem zmény vnéjSich podminek. Véachal, Vochozka a kol., 2013 dodavaji, ze
Vtéto fazi se Cloveék zafind seznamovat s novymi podminkami (Véchal, Vochozka a
kol.,2013, str. 305). Zakladnim rysem této faze je aktivace psychické ¢innosti jedince a to
emocionalnich a kognitivnich procest. Tieti fazi je faze védomého pretvareni vztahu je-
dince k novym, zménénym podminkam. Projevuje se naptiklad tim, ze ¢lovék méni jeho
hierarchii hodnot, pretvaii postoje a socialni vztahy apod. (Pauknerova, 2007, str. 218). Po-
sledni fazi je vpraveni se do novych podminek nebo adaptovanost, piipadné rezignace ¢i
opusténi novych podminek v ptipadé nezvladnuti predchozich fazi (Véachal, Vochozka a kol.

2013, str. 305)
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1.3 Druhy adaptace

1.3.1 Socialni adaptace

Socialni psychologie se zamétuje predevsim na socidlni adaptaci ¢lovéka. Zkouma
jeho chovani v interpersonalnich vztazich. Odbornici tvrdi, Ze nedostateCnou socialni
adaptaci lze korigovat k nacviku adekvatniho chovani, které umozni Zadouci adaptaci
(Rymes, 1985, str. 18).

Dle Reichlela (2008) znamena socialni adaptace pfizptisobeni se normam socialni
skupiny, respektive celé spole¢nosti a znamena také nasledné zaclenéni se jedince do
spole¢nosti. Uzce souvisi se socializaci jedince, jez chapeme jako celozivotni komplexni
proces, béhem néhoz si jedinec osvojuje zékladni normy, hodnoty, zvyky, zptisoby cho-
vani a jednani. K tomuto dochazi na zakladé komunikace a interakce mezi jedincem a
druhymi lidmi v jeho socialnim okoli (Reichel, 2008, str. 159).

Dle Krivosikové (2011) se jedna o postupné, ¢asto neuvédomélé pfizpiisobovani se
socialnich aktivit ¢lovéka socidlnim podminkam prostiedi. Individualni adaptace se za-
méfuje na vztahy mezi pozadavky prostredi a tim, co ¢lovék musi udélat, aby tyto poza-
davky splnil (Krivosikova, 2011, str. 135).

Dale proces socialni adaptace nastava také tehdy, dojde — li ke zméné postaveni za-
méstnance v pracovni skupiné. Cilem je vytvofeni souladu mezi cili, hodnotami a nor-
mami pracovnika s hodnotami a cili skupiny. Na zacatku socialni adaptace je jedinec
seznamen se strukturou socialnich vztahti, s hodnotami, cili a normami. Postupem ¢asu
pak dochézi ke stfetnutim s hodnotami a cili daného pracovnika. ZaleZi pouze na ném,
zda tyto hodnoty a normy piijme (Armstrong, 2007, str. 396). Prib¢h tohoto procesu je
ovlivilovan vnitinimi a vn¢j$imi faktory.

Urovei socialni adaptovanosti se dle Nového a Surynka (2002) odrazi v prozivani a
také v motivovanosti pracovnika, pfimo ovlivituje spolupraci s kolegy a také vykonnost
jedince (Novy, Surynek, 2002, str. 149). Mayerova a Razicka tvrdi, Ze neptiznivy vyvoj
socialni adaptace miize vyustit v socialni izolaci jedince, kterd ma velmi Spatny dopad
na jeho psychiku. Takovy jedinec miva tendenci se odtahovat od pracovnich povinnosti

0 Wt v

a odkladat pracovni ukoly (Mayerova, Razicka, 2000, str. 75).
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1.3.2 Pracovni adaptace

Pracovni adaptace je nepfetrzity a souvisly proces, za¢inajici nastupem jedince do
nového zaméstnani a projevujici se v rozdilnych podobach po celou dobu jeho profesni
drahy. Dynamickou stranku adaptacniho procesu mohou ovliviiovat ménici se naroky
prace, aktualni potfeby zaméstnance a také jeho vyvijejici se schopnosti (Novy, Surynek,
2002, str. 148).

O pracovni adaptaci hovotime ve chvili, kdy se novy pracovnik adaptuje na nové
pracovni misto nebo ve chvili, kdy pracovnik méni pracovni misto v ramci podniku ¢i
naptiklad v ptipad¢ navratu mladé zeny po matetské dovolené. Adaptace v pracovnim
prostredi také znamena to, Ze novy zaméstnanec musi co nejrychleji zvladnout veskeré
naroky pracovniho mista a pracovni ¢innosti, které ma v organizaci na starosti a také se
adaptovat na socialni prostfedi a zaclenit se do pracovniho kolektivu a zvladnout tak
adaptaci socialni (Pauknerova, 2007, str. 219).

Dle Rymese (1985) spociva adaptace v tom, ze si pracovnik osvojuje potiebné do-
vednosti, ziskava zkuSenosti a orientuje se na pracovisti (Rymes, 1985, str. 33).

Stikar (2003) vnima pracovni adaptaci jako tzv. proces, pii némz dochézi k pribézné
konfrontaci mezi souborem specifickych pozadavk, které vyplyvaji z daného zatazeni
a souborem existujicich predpokladi zaméstnance.

Pilafova (2016) se zminuje o tom, Ze adaptace na praci spociva piredevsim v zaskoleni
pracovnika pro vykonavani pozadovanych aloh. Ukolem manaZera je zaji§téni toho, aby
pracovnik doséhl co nejdiive potfebnou troven kompetenci a dosahoval zadoucich vy-
konii. Zaskoleni mize provadét manazer osobné, a nebo ho delegovat na né€koho ze
svych podfizenych. Zaskoleni miize probihat mimo praci, kdy je novy zaméstnanec vy-
slan na kurz mimo organizaci nebo pfi praci, kdy je zaméstnanci vysvétleno a ukazano,
jak pfesné ma danou praci vykonavat a nasledné praci provadi pod dohledem zkuSenéj-
Siho zaméstnance. Pro zaSkoleni je pouzivano samostudium, instruktaz, koucink ¢i men-
toring (Pilatova, 2016, str. 71).

Bedrnovéa a Novy (2002) hovoti o tom, Ze pro snadnéjsi adaptaci nového zaméstnance
je zadouci, aby byl seznamen s historii a tradici dané spolecnosti, se sou¢asnymi tikoly
a vizemi do budoucna. Kromé obecného zaskoleni se jedince spolecnosti doporucuji 1
zaskoleni na konkrétni pozici, jez bude zastavat (Bedrnova a Novy 2002, str. 342)

Cilevédomé tizeni procesu adaptace se jevi jako oboustranné vyhodné. Efekt, ktery

z usmérnovani procesu adaptace pracovnikii vyplyva pro organizaci, spo¢iva v moznosti



ovlivilovani pracovni vykonnosti a produktivity, stabilizaci zaméstnancti a ovliviilovani
jejich iniciativy. Zaroven se také organizace muze zaméfit na klicové informace tykajici
se nového zaméstnance a muze tak tedy eliminovat riziko uzavieni smlouvy s nevhod-
nym ¢i mén¢ vhodnym kandidatem. Novému zameéstnanci pak fizeny proces adaptace
umoziuje rychlejsi zapracovani a také zatazeni se do pracovniho kolektivu (Rymes
1985, str. 33).

Pracovni i socialni adaptace se navzajem prolinaji (Tureckiova, 2004, str. 66). V pu-
blikaci Vachala, Vochozky a kol. se do¢teme, Ze pracovni a socialni adaptaci od sebe
nelze absolutng oddélit. Uzka souvislost a zaroveii i vzajemné ovliviiovani se projevuji
V tom, ze UspéSny prubeéh adaptacniho procesu je podminén zvladnutim obou rovin adap-
tace. Proces pracovni a socialni adaptace zaméstnance ma podstatny vliv na stabilizaci
pracovnika v podniku, na jeho spokojenost i pracovni vykon (Véchal, Vochozka a spol.,
2013, str. 305)

V organizacich byva tento proces ¢asto podcenovan. Dle Kaspera a Mayrhofera
(2005) mé pracovnik dojem, Ze zdjem a pozornost, které mu byly vénovany jako ucha-
ze€1, vyhasnou momentem zahéjeni prace v dané organizaci. Je velmi dilezité vénovat
pozornost novym pracovnikim. Uvadi se, ze nejdulezitéjsi je dojem pracovnika z prv-
nich ¢ty tydnli v novém zaméstnani a jesté do Sesti mésicli po nastupu je velké riziko
odchodu pracovnika. Nastup do nového zaméstnani se fadi mezi nejvice stresujici uda-
losti v zivoté lidi a fizena adaptace ma za cil ulehéit pracovnikim toto slozité obdobi.
Urcitym ukazatelem adaptace na socialni podminky, nebo také adjustace, miize byt
schopnost porozumét a vyrovnat se pozadavkim vyplyvajicim ze socialnich roli (Paulik,

2010, str. 25).



1.3.3 Formalni a neformalni adaptace

Co se tyce zapracovani novych pracovniki a jejich adaptovani se, probihaji dle Ko-
cianové ve dvou rovinach.

Prvni z nich je fizena ¢i formalni, ktera zajiStovana personalnim ttvarem a pfimym
nadfizenym.

Druhou rovinou je pak adaptace probihajici samovolng, neformalnim zpisobem, za
piispéni kolegii nového pracovnika. Neformalni adaptace hraje vyznamnou roli prede-
v§im pfi zaclefiovani se novacka do spolecnosti a také ma vétSinou rozhodujici vliv na

kone¢ny stav adaptovanosti (Kocianova, 2010, str. 133).



2 Rizeni adaptacniho procesu

Cilem fizeni adaptace je krom¢ zajisténi toho, aby byli zaméstnanci adaptovani a moti-
vovani na podminky prace v dané organizaci, v pracovni skupiné a na pracovnim mist¢ také
zmirnéni stresu pracovnikli z nového pracovniho prostfedi. Nastup do nového zaméstnani
patii mezi jednu z nejnarocnéjSich situaci v zivoté cloveéka, jelikoz se musi ptizplisobit no-
vému pracovnimu prostiedi a vyrovnavat se se zménami. Obdobi zapracovavani se nového
zamestnance je stresové nejen pro daného jedince, ale 1 pro jeho kolegy. Novy pracovnik
pro né totiz ze zaatku mize byt spie pitézi. Rizenou adaptaci se ale organizace snaZi toto
velmi ndrocné obdobi novym zaméstnanctiim a také jejich spolupracovnikiim uleh¢it (Koci-
anova, 2010, str. 131).

Mezi stézejni cile z pohledu pracovnika patii co nejlepsi a nejrychlejsi zvladnuti pracov-
nich pozadavk, zaclenéni se do struktury mezilidskych vztahti a do socidlniho systému dané
organizace. Pro organizace je klicové snizovani nakladii a zaroven zvySovani efektivity
prace a stability jednotlivych pracovnich skupin (Bedrnova, Novy 2007. str. 520).

Koubek (2007) pro fizeni procesu adaptace pouziva pojem orientace. Orientaci definuje
jako dikladné promysleny a pro kazdy druh pracovnich mist, také pro kazdé pracovisté i
organizaci specificky program adaptacnich a vzdélavacich aktivit. Tyto aktivity maji za kol
usnadnit a urychlit proces seznamovani se novych pracovnikll (pfipadné také pracovnik,
kteti pfechazi v rdmci organizaci na jiné pracovni misto ¢i pracovisté) s jejich novymi tkoly,
pracovnimi podminkami, pracovnim a socialnim prostfedim a také s potfebnymi znalostmi
a dovednostmi. Seznameni mé probihat takovym zptisobem, aby jejich pracovni vykon co
nejdiive dosahl poZzadované Grovnég. Jedna se tedy o fizeny proces seznamovani pracovnika
S organizaci, se stylem prace, s ukoly organizace, technologii se kterou bude pracovat, také
s predpisy a pfedevSim s podminkami, za nichz bude vykonavat svou praci. Velmi dilezité
je novému pracovnikovi poskytnout vSechny informace, které se jej tykaji. Orientace proto
zahrnuje i informace obsazené v pracovni smlouvé nebo informace poskytnuté personalistou
¢i nadiizenym b&hem procesu piijimani pracovnika.

Orientace probihd formalnim i neformalnim zptisobem. V prvnim ptipad¢ se jedné o pla-
novity proces, ktery je zabezpeCovan personalnim utvarem a bezprostfednim nadiizenym.
Ve druhém piipad¢€ se jedna predevsim o spontanni proces, ktery je zabezpeCovan interak-
cemi nového pracovnika se spolupracovniky. Hlavnim smyslem orientace tedy je, aby se
pracovnik co nejrychleji a zaroven bez nadmérnych stresti zaradil do pracovniho kolektivu

utvaru i organizace, ve které zacind pracovat. Také je velmi diilezité, aby se adaptoval na
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styl prace, osvojil si specifické znalosti i dovednosti a ztotoznil se s cili organizace. Koubek
dale upozornuje na to, ze orientace pracovnikli ma i zna¢ny vzdé¢lavaci aspekt. Jedna se o
utvareni a formovani pracovnich schopnosti nového pracovnika, tak aby odpovidaly poza-
davklim organizace 1 pracovniho mista.

Soucésti orientace jsou odborné informace, také informace o pracovnich postupech, o
specialnich technikach pouzivanych na pracovisti a také informace o moznosti ziskani no-
vych informaci a dalSich odbornych znalosti ¢i prohloubeni kvalifikace.

Orientace je zaméfena zejména na nove piijaté pracovniky, ale mnohé organizace provadi
adaptaci i v pripad¢ prechodu stavajiciho pracovnika na jinou pracovni funkci, ktera ma od-
liSny pracovni obsah. Nékdy se v souvislosti s timto pouziva pojem reorientace, coZ zna-
mena adaptovat pracovnika na novou techniku, technologii ¢i novy produkt (Koubek, 2007,
str. 192 — 193). Ukolem orientace je zkratit obdobi, po které novy pracovnik nepodava stan-
dardni vykon a nedostate¢né se orientuje v novém socidlnim a pracovnim prostredi. VSechny
aktivity vénované adaptaci pracovniki by mély byt vzdy prizpisobené konkrétnimu ¢lovéku
1 konkrétni pozici, aby nejlépe plnily svou funkei.

Dle Dvorakoveé a kol. (2012) znamena fizend adaptace systematickou orientaci a
formalizované za¢lenéni nového zaméstnance nebo také externiho pracovnika do kulturniho,
socialniho a také pracovniho systému organizace. Pfedevsim velké organizace usnadnuji in-
tegraci nového zaméstnance pomoci fizené adaptace. Uéelem fizené adaptace je sniZeni na-
kladii na fluktuaci zaméstnancti ztraty na produktivité a podstatnym cilem je zvysit spoko-
jenost.

V prubéhu adaptace ziskava zaméstnanec mnoho novych informaci. Jejich mnozstvi i po-
vaha se ale 1i8i v zavislosti na charakteru prace i na pozici pracovniho mista v ramci kon-
krétniho utvaru i1 v rdmci celé organizacni struktury. V kazdém piipadé je dilezité poskyt-
nout zaméstnanci veskeré informace tykajici se jeho pracovni ¢innosti (Koubek, 2009, str.
192).

Efektivni nastrojem fizené adaptace pracovniku je individualni plan pro adapta¢ni ob-
dobi, ktery by mél v ¢asovém harmonogramu zahrnovat v§echny vyznamné kroky procesu
adaptace. Tento plan je voditkem pro vSechny, ktefi se na fizeni adaptace podili, i pro sa-
motného pracovnika. Je také velmi dtlezité, aby byl novy pracovnik informovan o pribéhu
jeho adaptace. Obsah adaptace pracovnika by mél byt zvazovan s ohledem na skute¢né po-
treby. Kdyz se porovnaji naroky na praci a predpoklady pracovnika k vykonu prace, vyplyne
z toho, v jaké mife se tyto naroky a predpoklady shoduji a zjistény rozdil by mél poté byt
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podkladem pro pfipravu planu pracovnikovy adaptace. Toto je zakladni krok, ktery zajisti
efektivitu adaptace pro organizaci i nového pracovnika (Kocianova, 2010, str. 135).
Subjekty fizené adaptace jsou personalista, pfimy nadfizeny nebo piipadné patron (pri-
vodce), ktefi budou novému zaméstnanci k dispozici a sezndmi ho s pracovnimi postupy,
také mu poskytnou dalsi potiebné informace. V posledni dob¢ je kladen diraz i na poznani
kultury, a proto adaptacni program vysvétluje hodnoty a normy organizace a sdéluje, jak ma

kulturni pfizptisobeni zaméstnance fungovat (Dvoiakova a kol., 2012, str. 162).
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3 Oblasti orientace adapta¢niho procesu

Koubek (2007) rozliSuje tfi oblasti orientace novych zaméstnancti.

Celoorganizacni orientace zprostiedkovava informace obecného rdzu a je platna pro
vSechny pracovniky bez ohledu na charakter a obsah jejich prace (Koubek, 2007, str. 193).

Je pro vSechny pracovniky spolecnd a zameétuje se na zprostredkovani rozhodujicich in-
formaci o celém podniku. Tyto informace by mély byt pfedavany pokud mozno 1 ustné,
nikoli pouze pisemné. Uvodni informace se tykaji predev§im zakladnich charakteristik or-
ganizace, podminek prace, pravidel odménovani ¢i moznosti rozvoje zaméstnancti (Urban,
2003, str. 55-56).

Za hladky pribéh této tivodni ¢asti adaptacniho procesu je obvykle zodpovédné perso-
nalni oddélenim, které ma na starosti také to, aby se k novému pracovnikovi dostaly vSechny
potiebné informace v nejblizsich dnech po jeho nastupu a to nejcastéji formou skoleni (Pu-
dilova, 2008, str. 36).

Utvarova p¥ipadné skupinova & tymova orientace se tyka organizaéni jednotky, v niz
se nachazi obsazovana pracovni pozice. Pudilova (2008) tvrdi, ze soucasti utvarové adaptace
muze byt také pracovni rotace, kterd spoc¢iva v tom, ze novy zaméstnanec prochazi oddéle-
nimi utvaru a absolvuje v nich kratkou staz. Toto umoziuje pracovnikovi se lépe seznamit
se zaméstnanci jednotlivych oddéleni i s jejich praci.

Orientace na konkrétni pracovni misto zprostiedkovava obsahové diferenciované in-
formace podle charakteru a obsahu prace na konkrétnim pracovnim misté. Obsahem této
orientace je pfedevSim pracovni zafazeni a upevnéni dovednosti, které jsou nezbytné pro
kvalitni vykonavani pracovni Cinnosti. Pracovnik je v ramci této orientace seznamen
s funkénim popisem pracovniho mista, s jeho pracovnimi povinnostmi 1 odpoveédnostmi,
bezpecnostnimi pravidly a dal§imi podstatnymi informacemi. Soucasti byva také zaSkoleni
zkuSengj$im pracovnikem, které probihd na zaklad¢€ individualniho adapta¢niho planu, jenz
je predem ptipraven (Koubek, 2007, str. 193).

Koubek déle uvadi, Ze Gitvarova orientace a orientace na konkrétni pracovni misto byvaji

v odborné literatufe spojovany.
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4 Cile adaptace

Cilem planovani a také fizeni celého adaptac¢niho procesu je dle Kocianové (2010) zkra-
tit obdobi, ve kterém je sniZzen vykon zaméstnance a zaroven také redukovat pocatecni stres,
uzkost ¢i pocity nejistoty, které mize jedinec pfi ndstupu do nového zaméstnani pocitovat.
Ukolem tohoto procesu je sniZit zatéZ zaméstnancti na minimum

Armstrong (2007, str. 395) vymezuje Ctyfi hlavni cile uvadéni pracovnikti do organi-
Zace.

Prvnim cilem je piekonani pocatecni faze, kdy je pro zaméstnance vSe nové, cizi, neob-
vyklé a potifebuje si na vSe zvyknout.

Druhy cil spoc¢iva ve vytvofeni si pozitivniho vztahu k organizaci, coz vede ke zvySeni
pravdépodobnosti stabilizace pracovnika

Ttetim cilem je dosazeni toho, aby pracovnik co nejdiive zacal podavat co nejlepsi pra-
covni vykon.

Posledni cil spociva ve snaze o snizeni pravdépodobnosti brzkého odchodu nového za-
méstnance ze zaméstnani.

Armstrong (2007) tvrdi, Ze hlavnimi cili Gspésné fizené adaptace nového zaméstnance je
snaha o jeho stabilizaci. Podstatnym diivodem jsou ptedevsim néklady spojené se ziskavani
a vybérem pracovniki a s fluktuaci. Opakované ziskdvani novych zaméstnancti a jejich na-
sledny vybér jsou nejen velmi finanéné nékladné, ale také Casové narocné aktivity. Také
doba, kdy je pracovni pozice neobsazena nebo kdy pracovni ¢innost vykonava nékdo jiny,

muze byt pro organizaci nepiijemna a tato situace mize znamenat ztraty.



5 Adaptacni plan

Dle Pilafové (2006) pottebujeme k tomu, aby adaptace prob¢hla systematicky a efektivng,
vytvoftit tzv. Adaptacni plan, ktery je velmi efektivni a bude obsahovat seznam kompetenci,
kterych ma pracovnik dosdhnout, piedpokladany termin dosazeni kompetence, také zpiisob,
jakym ma byt kompetence ziskdna, jméno osoby, jez je zodpovédna za zaskoleni zameést-
nance (Pilafova, 2016, str. 71).

V publikaci Vachala, Vochozky a kol. (2013) se do¢teme, Ze plan adaptace nového pra-
covnika by mél ptihlizet k naro¢nosti pracovniho mista, dosavadnim zkuSenostem pracov-
nika a také k jeho veku

Soucasti planu adaptace jsou také povinna Skoleni, kterd jsou realizovana externisty nebo
pracovniky jinych organiza¢nich jednotek.

Ukolem manaZera je seznamit nového zaméstnance s adaptaénim planem a organizaéné
zajistit jeho plnéni (Pilafova, 2016, str. 71).

Co se ty€e odpovednosti za pribeh adaptace, nese ji pracovnik, jeho nadfizeny, persona-
listé, také mentor ¢i patron nového pracovnika a také pracovnik vzdélavaciho utvaru (Koci-
anova, 2010, str. 135)

Pauknerova ve své publikaci hovoii o tom, ze pfi posuzovani adaptovanosti pracovnika
1ze uplatnit kritéria objektivni, mezi ktera fadime kvalitu jedince, miru jeho ochoty k praci,
také to, jaké ma pracovni nasazeni, jak je samostatny, jakou ma u pracovnikli autoritu a
mimo jiné 1 to, jaké postaveni zaujima v mezilidskych vztazich. Z vyvojového hlediska lze
objektivné adaptaci posuzovat podle tspéSnosti plnéni vyvojovych tkolt. (Paulik 2010, str.
25). Pifimé&fend adaptovanost je charakterizovana nasledujicimi znaky. PfedevS§im sem fa-
dime optimisticky pohled jedince na Zivot, realisticky ptistup k novym podminkam, také to,
ze na sebe samého bude jedinec pohlizet realisticky a bude se realistky sebehodnotit, také
bude sam sebe kontrolovat a bude ptiméfené sebevédomy (Pauknerova, 2007, str. 219).

JaniSova a Kiivanek (2013) konstatuji, ze jednotlivé firmy se li§i pfistupem k procesu
adaptace. N¢které firmy totiz spoléhaji na to, Ze si zaméstnanec najde sadm svou cestu, jiné
firmy vyuzivaji rizné prvky. Mezi dileZity prvek patii naptiklad kvalitni popis pracovniho
mista, ktery podava zameéstnanci piedstavu o jeho zodpovédnostech a pravomocich. Novému

zamé&stnanci by m¢l byt poskytnut i manual, jehoz obsahem budou zékladni informace o
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spole¢nosti, také o jeji struktuie a historii. Tento manuél zaméstnanci umozni se 1épe zori-
entovat v zékladnich udajich a kontaktech. K tomu, aby se zaméstnanec zorientoval v novém
prostiedi a zaclenil se do pracovniho kolektivu, slouzi ivodni seminaf. VétSinou se jedna o
jednodenni akci, diky které se novy jedinec podrobné sezndmi s organizaci a jejimi hodno-
tami. Novacek samoziejmé uvitd uzitecné rady od zkusenéjsich kolegt, ktefi znaji jeho na-
pln prace a ktefi mu mohou pomoci ve chvili, kdy potfebuje s né¢im poradit ¢i néco zjistit.
K tomu slouzi tzv. mentoring program. Novy pracovnik také potiebuje nékoho, kdo mu po-
muze se zaclenit do socialni sit¢ firmy. Takovyto ¢lovek se nazyva ,,Buddy*. Ten je vétSinou
uréen pred nastupem nového pracovnika na pozici a poméahd mu jiz od prvniho dne se se-
znamit s lidmi i prostfedim firmy. Jeho role je mnohem méné formalni nez role mentora,

ktery je novacktm vzdy pIné k dispozici.



6 Prubéh a délka adaptacniho procesu

Délka trvani adaptacniho procesu zaméstnance je individudlni a zavisi napiiklad na cha-
rakteru pracovni pozice, personalni politice, adaptacnich programech ¢i dalSich faktorech,
jez se tykaji organizace, ale i zamé&stnance samotného (napiiklad dosazené vzdélani, praxe,
osobnostni vlastnosti apod. V literatute panuji odlisné nazory tykajici se délky adaptacniho
obdobi. Koubek (2009) uvadi idealni obdobi adaptace v rozmezi od jednoho do Sesti mésict.
Nejcastéji je doporuovano rozmezi od tii do Sesti mésict, které je také povazovano za ob-
dobi nejjednodussiho adaptacniho programu. (Mayerova, Ruzicka, 2000, str. 77). Zalezi to
na sloZitosti prace a také na zatfazeni pracovnika v organiza¢ni hiearchii (Tureckiova, 2004,
str. 66).

Je samoziejmé, ze rlizné pracovni pozice vyzaduji rizné dlouho dobu adaptace. Na ne-
kvalifikovanych pracovnich pozicich, které nevyzaduji tak velké pracovni zaskoleni, orien-
taci v prostiedi organizace a povinna $koleni, mize adaptace trvat velmi kratkou dobu. Na
druhou stranu u manazerskych pozic a pozic specialistli byva proces adaptace pldnovan i na
déle nez pul roku (Kocianova, 2010, str. 134).

Kocianova se zmifnuje o tom, Ze pii stanovovani délky adaptacniho obdobi a sestavovani
adaptacniho programu by se m¢l brat ohled na skutecné potieby, a to jak na strané organi-
zace, tak i1 na stran¢ pracovnika. Pfi vytvareni efektivniho adapta¢niho programu je nezbytné
brat v ivahu naro¢nost obsazované pracovni pozice, naroky kladené na pracovnika na této
pozici spolu s naroky na trovni celé organizace. Zaroven je potieba také pfihlédnout k jeho
pracovnim piedpokladiim vztahujicim se k vykonavané praci. Po porovnani vSech téchto
dilezitych aspekti ziskdme podklady k vytvoteni individudlniho adapta¢niho planu pracov-
nika, ktery patfi mezi nejucinnéjsi nastroje fizeni adaptacniho procesu (Kocidnova, 2010,
str. 135).

Dle Vajnera (2007) je ¢asovy harmonogram procesu nasledujici:
Pfed nastupem zaméstnance na pracovisté probihd tzv. ,,domadci ptiprava®, kdy jsou za-
méstnanci predany veskeré potiebné materialy k prostudovani. Je také mozné navstévovat

budouci pracoviste.

| 22



V prvnim tydnu se mezi pracovnikem a vedenim fesi napf. podpis smlouvy, Skoleni
BOZP. Také by méla byt zaméstnanci pfedana integracni ptirucka, z niz se zaméstnanec
dozvi fadu dulezitych informaci o dané organizaci.

V pribéhu druhého az ctvrtého tydne by méla probihat rizné Skoleni a pracovni seminéie,
na kterych bude zaméstnanec informovan o firemnich normach chovani, zaméstnaneckych
vyhodach a ostatnich podstatnych informacich.

V prabéhu druhého az patého mésice jsou definovany rizné cile, probiha realizace ¢in-
nosti zaméstnance.

V Sestém mésici by mél byt ukoncen proces integrace a adaptace. Mélo by byt zhodno-
ceno plnéni stanovenych cilll a projednani nasledného planu rozvoje a definovani novych

cila (Vajner, 2007, str. 94)

Dle Dvotakové (2012) je vysledkem procesu adaptace adaptovanost zaméstnance, kterou
Ize charakterizovat tim, Ze je zaméstnanec zaélenén do socialnich vztahti. Novy a Surynek
(2002), tvrdi, ze vysledkem je také vyrovnanost jedince s praci a jejimi podminkami dosa-
hujici pfiméfené &i nepiiméfené pracovni adaptovanosti. Uroven adaptovanosti na praci se
pak odrazi ve spokojenosti, samostatnosti a k kvalit¢ odvedené prace pracovnika (Novy,
Surynek, 2002, str. 148). Adaptovanost nového zaméstnance posuzuje piimy nadfizeny
nebo piipadné vedouci organizacni jednotky nebo spolupracovnici (Dvorakova a kol., 2012,
str. 165).

Globalnim subjektivnim ukazatelem adaptace je to, jak se jedinec citi, také 1 to, jak je
spokojen se sebou, se socidlnimi vztahy, zaméstnanim i zivotem vibec (Paulik, 2010, str.
13).

Netspésna adaptace, nazyvana také maladaptace ¢i maladjustace, se projevuje navenek
vyskytem cetnych obtizi, nedorozumeéni a také konfliktl s jinymi lidmi. Také se projevuje
nizkym sebehodnocenim, vnitinimi rozpory, nesamostatnosti ¢i nespokojenosti. Maladapto-
vany ¢i maladjustovany jedinec velmi téZko (nebo viibec) zvlada naroky svého Zivota, pte-
kazky a problémy. Takovyto jedinec neziidka trpi sam, ale také zptisobuje problémy i svému

okoli (Paulik, 2010, str. 13).
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[/ Zakladni funkce dobre realizované adaptace

Adaptacni proces by mél v ptipad¢ jeho uspésného zvladnuti plnit rozlicné funkce. Mii-
zeme je posuzovat z hlediska samotného zaméstnance i pro jeho pracovisté. Pro zameést-

nance jsou indikatorem dobré adaptace nasledujici funkce:

Motivacni funkce, ktera spociva v tom, Ze firma ma o zaméstnance zajem a také se mu
snazi ulehc¢it zapracovani.

Informacni — kdy se zaméstnanec systematicky dostava k dulezitym informacim.

Socialni, spociva v tom, Ze se zaméstnanec seznamuje s ostatnimi zaméstnanci ve firme
a také se zapracovava do tymu.

Kontrolni funkce je charakteristicka tim, Ze zaméstnanec citi tlak na svou aktivitu a vy-
konnost.

Psychohygienicka funkce je charakteristickd zbavovanim se zaméstnance strachu
Z toho, ze néco nezvladne.

Rozvojova funkce, kdy se zaméstnanec uci nové véci a cely tento proces posiluje jeho
sebevédomi.

Sebereflexni funkce spociva v tom, Ze zaméstnanec rychle zjistuje, zda danou pozici
zvlada a staci na ni.

Posledni funkci je funkce rekapitulaéni, kdy se zaméstnanec integruje do firemni kultury
a miZe se také rychle rozhodnout, zda mu vyhovuje.

Mezi zakladni funkce dobfe realizované adaptace pro organizaci fadime:

rychlé zapracovani, zpétnou vazbu k procesu naboru a také vybéru zaméstnanci, zlep-
Seni image firmy, argumentaci pro mozné rozlouceni se se zaméstnancem, a také efektivni
vyuziti zkuSebni doby ¢i zlepSeni komunikace a také tymové spoluprace (Vajner, 2007, str.
93).
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8 Kritické momenty adapta¢niho procesu

Adaptace se nemusi obejit bez nedorozumeéni, stretti ¢i konfliktd mezi lidmi. Je proto
dobré znat kritické momenty, které mohou narusit hladky priibéh adaptace ¢i zpisobit kon-

fliktni situace.
Styblo (2003) uvadi nejcastéji se vyskytujici kritické momenty:

- Nevhodné zatazeni nového zaméstnance do pracovni skupiny a podcenovani jeho
znalostni a schopnosti.

- Spatné fizeni procesu adaptace, kdy se novému pracovniku nikdo nevénuje

- Nespravna nebo nedostate¢na komunikace.

- Osobni stfety, které mohou byt zplisobeny neujasnénym postavenim nového zamést-
nance.

- Neduvéra a nezdjem o nového zaméstnance.

- Pocéte¢ni neuspéchy nového zaméstnance v adaptacnim procesu.
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9 Adaptacni programy

Bedrnova a Novy (2007) ve své publikaci hovoii o tom, ze prub¢h adaptace pracovniki
a mira jeji usp&$nosti vyznamné ovliviiuji vztah, jaky si pracovnici vytvaii k préci i ke svym
kolegiim a bezprostfedné se i promitaji do pracovnikovy vykonnosti a kvality jeho prace.
Proto je tedy nezbytné, aby spole¢nosti zam¢étily svou pozornost na pribéh adaptace svych
pracovnikil. VEtSina organizaci proto formalizuje cely proces fizeni adaptace tim, ze vytvari

ucelené systémy v podob¢ adaptacnich programii.

Adaptacni program je dokument, zahrnuty v organizacnich ptedpisech, obsahujici pesné
definované obecné zasady zatfazovani novych pracovnikl v podniku, zésady o tom, jak za-
bezpecit tento plan a také potiebné metodické pomucky (naptiklad dotazniky, ¢asové plany,
zaznamov¢ archy ¢i osnovy standardizovanych rozhovoril). Formulované zasady stanovuji
cile adapta¢niho programu a jeho délku, vymezuji ¢innosti pracovniki odpovédnych za
fadny pribéh adaptaéniho procesu, urcuji formu kontrol a hodnoceni adaptaéniho procesu

(Ryme, 1985, str. 59, 66).

Dle Koubka (2007) adaptacni programy podporuji odbornou a socialni adaptaci novych
pracovnikil v organizaci. Patii sem adaptacni akce v $ir§Sim ramci. Také je velmi uzite¢né
poskytnout pracovnikovi ptirucky s pottebnymi informacemi, jelikoZ zaméstnanec si ze za-
¢atku nedokéaze vSechny informace zapamatovat a je proto lepsi, mu poskytnout materialy,
které si bude moci pozdéji podrobné prostudovat a ptipadné také vSe konzultovat s nadtize-
nym (Koubek, 2007, str. 193). Tento soubor materiall se ale samoziejmé lisi podle toho, na
které pracovni misto je pracovnik pfijiman. Timto se miiZe Setfit i pracovni doba, jelikoz
pracovnik miZe tyto materialy studovat predev§im doma. Snizuje se pravdépodobnost, Ze
by pracovnikovi nebyly nékteré informace sdéleny. Tento zptisob také umoziuje pracovni-
voifime — 1i o materidlech, i nadfizeni a mentofi by méli mit instrukce k adaptaci zamé&stnanct

sepsan¢, aby nezapomnéli na nic diilezité¢ho pti adaptaci novacka.

Vybiralova (2008) tvrdi, Ze cilem adaptacniho programu je pomoci novému zameéstnanci

se zvladnutim vSech pracovnich narokti a urychlit nastup pozadovaného pracovniho vykonu.

| 26



Adaptacni programy by v idealnim pfipadé¢ mély vést ke snizeni fluktuace novych zameést-
nanct, ktera je nejvyssi pravé v pocatecnim obdobi trvani pracovniho poméru (Vybiralova,

2008, str. 34).

9.1 Metody adapta¢niho programu

Po dokonceni vSech piijimacich procedur, které jsou v kompetenci persondlniho oddé-
leni, by mély byt poskytnuty novému pracovnikovi prvni Gstni informace tykajici se pro-
stiedi, jehoz se stal soucasti.

Adaptacni program je dle Kocianové (2010), souhrnem opatteni, které podporuji pra-
covni i socialni adaptaci novych zaméstnanct v organizaci.

Dle Bedrnové a Nového (1994) je metodickym ndvodem, ktery slouzi k zapracovani
adaptacnich plant jednotlivych pracovnik.

Koubek (2007) se zminiuje o tom, ze v ramci téchto adaptacnich programt jsou Casto
vyuzivany bézné se pouzivajici metody pro vzdélani pracovniki, ale vzhledem k jejich za-
mefend jsou velmi vhodnymi néstroji 1 pro za€lefiovani a zapracovani novych pracovnik.

Styblo (2003) povazuje za vychodisko adapta¢niho procesu tzv. orientaéni rozhovor
S novym zaméstnancem. Tento rozhovor se sklada ze dvou ¢asti, s tim, ze prvni Cast je vSe-
obecnd a seznamuje zaméstnance s organizaci. Novy zaméstnanec se dozvidé informace o
historii organizace, diileZitych procesech, systémech planovani kariéry apod. Také se sezna-
muje s predpisy bezpecnosti prace. Tato ¢ast obvykle trva jeden az dva dny.

Druha ¢ast rozhovoru je jiz vedena na budoucim pracovisti zaméestnance. Tam by m¢l byt
zaméstnanec doprovozen pracovnikem persondlniho utvaru a mél by byt pfedstaven bezpro-
sttednimu nadfizenému. Na budoucim pracovisti je novy zaméstnanec blize seznamen s pra-
covnim mistem a pracovistém, také je seznamen s pravy a povinnostmi a také se spolupra-
covniky a pfipadnym Skolitelem ¢i mentorem. V ramci tohoto rozhovoru je jiz konkretizo-
van program $koleni, které ma zaméstnanec absolvovat (Styblo, 2003, str. 75 — 76).

Dle Stybla se orientacni rozhovor sousttedi na to, aby mél novy zaméstnanec jasnou pred-
stavu o jeho naplni prace, povinnostech a kompetencich. Déle by m¢l byt sestaven plan tré-
ninki, které¢ bude zaméstnanec absolvovat. Vedouci by mél poznat, v cem potiebuje zamest-
nanec jeho podporu a jak Casto by spolu méli v prvnich fazich komunikovat (Styblo, 2003,

str. 76).
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V ramci orientace je mozné také poskytnout novému zaméstnanci Soubor pisemnych
materiali. Dle Koubka (2007) se tato metoda stala velmi oblibena v zahrani¢i. Vyhodou
této metody je to, ze ma zaméstnanec moznost si prostudovat materidly doma a nésledné
prokonzultovat piipadné nejasnosti. Timto zptisobem je Setiena pracovni doba a snizuje se 1
pravdépodobnost, Ze by byly néjaké informace zapomenuty a k zaméstnanci by se nedostaly.
Orientacni bali¢ek se obsahov¢ lisi podle kategorie pracovniho mista.

Dalsi metodou adaptaéniho programu je ¢asto zmifiovany mentoring, jez Koubek (2007)
definuje jako metodu vzd€lavani, ktera je pouzivana na pracovisti pti vykonu prace. Mento-
ring je proces, kdy vybrani a vySkoleni zaméstnanci, ktefi jsou v organizaci delSi dobu, ve-
dou zaméstnance a poskytuji mu pragmatické rady a podporu. Timto poméhaji zaméstnanci
pfi jeho rozvoji a vzdélavani. Vztah mezi mentorem a mentorovanym je rovnocenny. Dle
Armstronga (2007) poskytuje mentor odborné a zkusené rady. Déle radi novému zamést-
nanci, jak ziskat znalosti a dovednosti potiebné pro vykonavani nové prace, pomaha mu
vV planovani daliiho vzdélavani a planovani kariéry. Ukolem mentora ale neni fesit nové pra-
covni povinnosti misto zaméstnance, ale nasmérovat ho tak, aby si dokézal poté sdm poradit.

Mentor by m¢l umét dobfe naslouchat a byt pfipraven si se zaméstnanci promluvit.
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10 Vyhodnoceni adapta¢niho procesu

Nezbytnou soucasti adaptacniho procesu by mélo byt i jeho formalni a systematické mo-
nitorovani a nasledné vyhodnoceni. Koubek (2007) zdaraziuje, ze pracovnik ucastnici se
adaptac¢niho programu by mél byt béhem prvniho tydne kontaktovan minimaln¢ dvakrat a
Vv nasledujicich dvou tydnech miniméln¢ jednou tydné. Do hodnoceni adapta¢niho procesu
by mé&l byt zapojen personalni utvar a pfimy nadiizeny (Koubek, 2007, str. 199).

Bedrnova a Novy (1994) se zmituji o pribézném hodnoceni. Kocianova (2010) hovoti o
hodnoticich pohovorech a tvrdi, Zze v hodnoticich rozhovorech s novym pracovnikem by mél
byt zjiStovan redlny stav integrace a také stav adaptovanosti novacka. Nadfizeny i persona-
lista by méli pozorovat, jak se novy pracovnik vyrovnava s pracovnimi ukoly, jak pfistupuje
k samotné praci a jak je zaclenén do pracovniho kolektivu. Dale by mély byt zjistovany
novackovy dojmy z organizace, z prace i z kolegti a m¢l by mu byt dan prostor k vyjadieni
svého nazoru i pfipominek (Kocianova, 2010, str. 136).

Hodnoceni je velmi citlivou zdlezitosti a vedeni hodnoticiho rozhovoru klade velké po-
zadavky na nadfizeného. Je dilezité, aby se hodnotici pohovory konaly v predem stanove-
nych terminech, tak aby se na né ob& zucastnéné strany mohly pfipravit. Na pohovoru by
méla byt zachovana formalni, ale pfivétiva nalada. Nadfizeny by se mél snaZit ocenit snahu
a vykon, ale pfipadné i kritiku, jeZ by mél ale sdé€lovat citlivym zplisobem.

Zaveérecné hodnoceni by se mélo idealné provadet pred skonceni zkusSebni doby, aby
méli zaméstnavatel 1 zaméstnanec moznost piipadné odstoupit od pracovni smlouvy. Béhem
hodnoceni si obé€ strany sd€luji své pripominky k priibéhu adaptacniho procesu.

V zavéru rozhovoru se stanovuje plan vzdélavani a osobniho rozvoje pracovnika, ktery
presné pokryva vSechny oblasti, ve kterych by se mél pracovnik rozvijet (Pudilova, 2008,
str. 49-50).
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11 Subjekty adaptacniho procesu

Dle Vajnera (2007) se na adaptaci a integraci novych zaméstnancii podili personalni
utvar, pfimy nadfizeny, mentor ¢i kou¢, vedouci utvara a nékteti zaméstnanci.

Dvotéakova (2007) hovoti o tom, ze orientace pracovnika ma probihat za sou¢innosti pra-
covnikl personalniho oddéleni a vedoucich zaméstnancii. Personalisté predavaji novému
zameéstnanci velké mnozstvi informaci. Nadfizeni by méli byt informovéni a vySkoleni v
adaptacnim programu spole¢nosti.

Styblo (2003) tvrdi, Ze hlavni podil na praktické ¢asti adaptace nového zaméstnance ma
ptimy nadfizeny a jeho blizci spolupracovnici. Nadtizeny vede adaptaci v Gtvaru a také na
ni dohlizi. Mimo jiné pomaha fesit piipadné problémy. Ma tedy roli odbornika adaptacniho
procesu. Pracovnici personalni oddéleni maji na starosti naptiklad zpracovani konceptu

adaptace, coz zahrnuje adaptacni plan i pisemné doklady.
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PRAKTICKA CAST



12 Metodika vyzkumu

V praktickém casti se bude autorka zabyvat popisem zkoumané spole¢nosti. PopiSe také
co je cilem praktické cCasti bakalaiské prace. Stanoveno bude devét vyzkumnych predpo-
kladt. Nasledovat bude stanoveni vyzkumné metody dotaznikové Setfeni, vyhodnoceni do-

vvvvvv

zlepSeni stavajiciho stavu.

12.1Popis zkoumané spole¢nosti

Pro potieby této prace si autorka zvolila spolecnost, jezZ si ptala zlistat v anonymité, a tak
pro ni zvolila ndzev: Spolecnost XY, s.r.o.

Tato spolecnost je jednou z nejvyznamnéjsich svétovych analytickych a poradenskych
spole¢nosti, zabyvajici se prizkumem a analyzami trhli informacnich a komunikacnich tech-
nologii celého svéta. Analytici zkoumaji v jednotlivych zemich trendy vyvoje trhu a techno-
logii. potada odborné konference.

Spolecnost pokryva vyzkumem vice nez 110 zemi svéta a je v ni zaméstnano pies 100
analytikt. Spolec¢nost ma rozsahlou sit’ pobocek v desitkach zemich a mizZe se pochlubit
znalostni mistniho prostfedi. Proto se jiz 48 let na XY, s.r.o. spoléhaji manaZeti uspésnych
ICT firem, organizace vefejného sektoru a investofi. XY, s.r.o. se jim totiZ vZdy snazi co
nejlépe poradit pfi rozhodovani o investicich do IT a pfi tvorbé GspéSnych strategii. X Y,
s.r.0. zkouma ve svych studiich trhy IT. Poskytuje spolehlivé informace a ndzory na vyvoj
informacni technologii a komunikaci. Také posuzuje obecné ekonomické i spole¢enské fak-
tory a interpretuje obecné trendy a zaroven hodnoti postaveni jednotlivych hract na trhu. Na
zéklad¢ vysledkt velmi podrobnych analyz navrhuje praktickd doporuceni pro investi¢ni
rozhodovani, pro strategické planovani, volbu technologii, obchodni strategie i doporucuje

vhodné marketingové aktivity.
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Spolecnost XY, s.r.o. je také soucasti jedné mezinarodni skupiny, kterd se zabyva publi-
ka¢ni ¢innosti, organizovanim odbornych konferenci v oblasti informacnich technologii a

vyzkumem trhu.

12.2 Cil vyzkumu

Cilem praktické ¢asti této prace je pomoci dotaznikového Setfeni zjistit prubéh adaptac-
niho procesu a také nazory pracovnikti na to, jak se v pocatcich ptisobeni ve spolecnosti citili
a zda jim byly poskytnuty veskeré informace. Autorka prace bude zkoumat i celkovou spo-

kojenost zaméstnanct a navrhne mozna opatfeni.

12.3 Stanoveni vyzkumnych otazek

V této bakalaiské praci si bude autorka ovétovat platnost nasledujicich vyzkumnych pted-
pokladu.
Pro potteby prizkumu byly stanoveny vyzkumné predpoklady, které zni:
1) Zaméstnancim byly poskytnuty veskeré informace a potieby, aby se mohli bez pro-
blému zatadit na dané pracovni misto.
2) Novi zaméstnanci byli dostateéné proskoleni, aby se mohli bez problému za¢lenit na
jejich pracovni misto.
3) Zaméstnanci jsou toho nazoru, Ze by lepsi adaptace prispéla k vétsi spokojenosti.
4) Zaméstnanci byli od zac¢atku dobte piijati do pracovniho kolektivu.
5) Zaméstnanci se domnivaji, ze by lepsi adaptace prispéla ke kvalitn&j$im pracovnim
vysledkim.
6) Zaméstnanci piikladaji velkou dulezitost adaptaénimu procesu.
7) Zaméstnanci kladn¢ vnimaji své zapracovani se na dané pracovni misto.

8) Zaméstnanci kladn€ vnimaji své zaclenéni se do pracovniho kolektivu.*

12.4 Metodika vyzkumu

Autorka vyuZila pro potieby této bakalarské prace kvantitativni dotaznikové Setfeni mezi
zaméstnanci spolecnosti XY. Terénni sbér dat probihal v terminu od 22. 2. 2017 do 3. 3.

2017. Zamé&stnanciim dané spole€nosti byl rozeslan e-mailem odkaz na dotaznik, jeZ byl
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vypracovan na webové strance Www.survio.cz. Dotaznik obsahuje uzaviené otazky a jednu
otevienou. Vyplnilo jej 80 zaméstnanci v horizontu dvou tydnii. Vétsina dotaznikl byla vy-

plnéna jiz v prvnim tydnu dotaznikové Setfent.

12.5 Vyhodnoceni dotaznikové Setieni

V této Casti bakalarské prace bude vyhodnoceno dotaznikové Setfeni, které¢ probihalo
mezi zaméstnanci. Jako prvni jsou vyhodnoceny tzv. identifikacni otazky, které pomohou se

1épe zorientovat ve sloZeni respondentt.

Tabulka 1 Charakteristika respondent

Muz 85%
Zena 15%
e
Zakladni 0%
Stfedoskolské bez maturity 0%
Stfedoskolské s maturitou 17,50%
Vyssi odborné ¢i vysokoskolské 82,50%

Do firmy jste nastoupil(a) jako:

Cerstvy absolvent 50%
ZkuSeny odbornik 45%
Team leader 5%

Délka zaméstnani respondenti u dané spo-

le¢nosti

0-1 rok 30%
1-2 roky 37,50%
3-5 let 27,50%
5 let a vice 2,50%

Zdroj: vlastni data
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Charakteristika vzorku respondentii
Jak jiz bylo vySe v praci zminéno, dotazniky byly vyplnény osmdesati zaméstnanci,
Z toho odpovédélo 68 muzii (85 %) a 12 Zen (15 %). Pohlavi respondentti odpovida pracovni

pozici, jelikoz v IT oddéleni pracuji pfevazné muzi.

Z tabulky €. 1 také vycteme, jaké nejvysSi dosazené vzdélani maji respondenti. Vy-
sledky vypovidaji o tom, ze 14 respondentli ma stiedoskolské vzdélani a 55 vysokoskolské
vzdé€lani. Mezi 14 respondenty, ktefi uvedli, Ze maji sttedoSkolské vzdelani s maturitou, ne-
byla ani jedna zena. 8 z téchto respondentt nastoupilo do firmy jako Cerstvi absolventi a
pozoruhodné takeé je, ze vSichni ptisobi ve firmé v obdobi 0 — 1 rok. DalSich 6 dotazovanych
nastoupilo do firmy jako zkuseny odbornik v dané oboru a 4 z nich ptlisobi ve firmé 1 — 2
roky a dva 5 a vice let. Tito dva respondenti, piisobici zde jiz vice nez 5 let vypovidaji o tom,
ze nutnosti v této spole¢nosti mit vysokoskolské vzdélani k tomu, aby mohli ve firmé piso-

bit nékolik let.

Délka zaméstnani respondentii u dané spole¢nosti

Méné nez rok pracuje v tomto oddéleni 24 zaméstnancti, 30 zaméstnancl po dobu 1-2 let
a 22 po dobu 3-5 let. Pouze 4 respondenti uvedli, ze ve spole¢nosti puisobi vice nez 5 let.
Z téchto 4 respondentii maji dva stfedoskolské vzdélani a dva vysokoskolské.

VétSina respondentil, ktefi pracuji ve spolecnosti v rozmezi 3 — 5 let také uvedli, Ze jim
byly spise sdéleny veSkeré informace, nadfizeny se jim vénoval, ale ne pfili§ dlouho, také
Jim byly pfipraveny potiebné pomiicky jako jsou piistupova hesla, pocita¢ apod., vétSina
také uvedla, Ze byli proSkoleni, seznameni se vSemi spolupracovniky, pfijati ihned od prv-
niho dne do pracovniho kolektivu a také zvani na firemni akce. Tato fakta potvrzuji spoko-
jenost zaméstnancl a jsou moznym divodem toho, pro¢ zaméstnanci zustali ve spolenosti
tolik let. Tito respondenti také uvadi, Ze jsou s celkovou adaptaci ve spolecnosti spokojeni a
dle nich by leps$i adaptace nepftispécla k jejich vétsi spokojenosti, z cehoz autorka usuzuje, ze
byli zaméstnanci pomérné spokojeni a proto také ve spolecnosti stale pracuji.

Dvé z respondentek byly Zeny s vysokoskolskym vzdélanim a obé uvedly, Ze jim nebyly
sd€leny vSechny podstatné informace, jedna z nich nebyla zvana na firemni akce a ani dobte
piijata a problém ji d€lalo se se vSemi seznamit. Obé ale uvadi, Ze jsou s celkovou adaptaci
spiSe spokojeny. Z ¢ehoz vyplyva, Ze se jejich pracovni vztahy ziejmé zlepsily a obé se ve

spolecnosti citili pomérné spokojené na to, aby zde tak dlouho pracovaly.
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Respondenti plsobici ve spolecnosti vice nez 5 let uvedli, ze jim byly spiSe sdéleny
vSechny informace, také jim velmi pomahal nadfizeny a vénoval se jim. Coz je velmi dlle-
zité a spravné. Jak uvadi Paulik (2010), je velmi podstatné¢ vénovat zaméstnanciim pozor-
nost. Nejdulezitéjsi je dojem pracovnika z prvnich Ctyt tydnii v novém zaméstnani a jeste do
Sesti mésicl po nastupu je velké riziko odchodu pracovnika. Toto je zde potvrzeno. Zamést-
nanci totiz pracuji ve spolecnosti vice nez 5 let.

Co se tyce dalSich otazek, ve vétSin€ piipadi byly i Caste¢né pripraveny veskeré potfebné
pomiicky. Polovina z respondentti, ale nebyla hned prvni den seznamena se vSemi spolupra-
covniky, ktefi jsou pro jejich praci dileziti. VSichni ale tvrdi, Ze jsou pomérné spokojeni
s kvalitou zaméstnanct v jejich firm¢€. Spolupracovnici jim byli ndpomocni a také byli tito
respondenti hned z pocatku piijati do pracovniho kolektivu a zvani na firemni akce. Autorka
prace z téchto 0daji usuzuje, Ze byli zaméstnanci spokojeni s vice faktory a zfejmé je to

davod, pro¢ piisobi v dané spolecnosti vice nez 5 let.

Do firmy jste nastoupil/a jako:
U této otazky si respondenti volili z moznosti: Cerstvy absolvent, zkuSeny odbornik ¢i
Team leader. Nejvice respondentt, 50 %, nastoupilo do firmy jako Cerstvi absolventi, 45 %

zvolilo moznost zkuseny odbornik a pouze 2 % byli jiz Team Leadry.

Pro potteby prace byl jako prvni uréen nasledujici vyzkumny ptedpoklad.

1) Zaméstnancim byly poskytnuty veskeré informace a potieby, aby se mohli bez pro-

blému zatadit na dané pracovni misto.

K jejimu zodpovézeni vyuzijeme nekolik dil¢ich otazek z dotazniku.

Byly Vam hned od samého pocdtku adaptace na nové pracovni misto sdéleny vsechny dii-

leZité informace?

Hned od pocatku plisobeni nového zaméstnance ve spolecnosti je velice diillezité mu po-
skytnout vSechny potiebné informace. Zaméstnanci by mély byt sd€leny odborné informace,
také informace o pracovnich postupech, o specidlnich technikdch pouzivanych na pracovisti
a také informace o moznosti ziskani novych informaci a dalSich odbornych znalosti ¢i pro-

hloubeni kvalifikace (Koubek, 2007, str. 192 — 193).
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Z grafu ¢.1 vyplyva, Ze nejvice zaméstnancim, a to 87, 5ti %, byly dulezité informace
sd€leny, ale 12, 5 % uvedlo, Ze tomu tak spiSe nebylo. Odpoveéd rozhodné ne a nevzpomi-
nam si, nezaznacil ani jeden respondent. Z toho plyne, ze adaptacni proces pomérné kore-
sponduje s teorii a poskytuje pomérné dostatek informaci k tomu, aby mohli novi pracovnici

uspésné zvladat své pracovni povinnosti.

Graf 1 Byly Vam hned od samého pocatku adaptace na nové pracovni misto sdéleny
vSechny dulezité informace?

Byly Vam hned od samého pocatku
adaptace na nové pracovni misto sdéleny
vSechny dulezité informace?

0% 0%

B Rozhodné ano

Spise ano

H Spise ne
65% H Rozhodné ne

B Nevzpomindm si

Zdroj: vlastni data

Byly Vam hned prvni den ndstupu do prdce piipraveny veSkeré podstatné véci jako

Jjsou napiiklad - pFistupova hesla, pocitac, telefon i kancelaiské potieby?

Zde méli respondenti na vybér tii moZnosti. 62, 5 % odpovédelo, Ze jim byly veSkeré
podstatné véci piipraveny. 37, 5 % uvedlo, Ze potiebné véci byly z¢asti piipraveny, ale ni-

kdo neuvedl moznost, Ze by véci piipraveny nebyly viibec.
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Graf 2 Byly Vam hned prvni den nastupu do prace pfipraveny veskeré podstatné véci

jako jsou naptiklad - ptfistupova hesla, pocitac, telefon ¢i kancelaiské potieby?

Byly Vam hned prvni den nastupu do prace
pripraveny veskeré podstatné véci jako
jsou napriklad - pristupova hesla, pocitac,
telefon ci kancelarské potreby?

0,0%

B Ano, vse bylo zcela pfipraveno
Bylo to ¢astecné pripraveno

H Nebylo to vlibec pfipraveno

Zdroj: vlastni data

Bylo Vam piedstaveno prostiedi firmy hekticky?

Je velmi dilezité, aby bylo zamé&stnanci predstaveno prostfedi firmy. Novy pracovnik
potfebuje n¢koho, kdo mu pomize se zaclenit do socialni sit¢ firmy. Takovyto ¢loveék se
nazyva ,,Buddy“. Ten je vétSinou urcen pred nastupem nového pracovnika na pozici a po-
maha mu jiz od prvniho dne se seznamit s lidmi i prostfedim firmy. Jeho role je mnohem
mén¢ formalni neZ role mentora, ktery je novackiim vzdy plné€ k dispozici (JaniSova, Kfiva-
nek, 2013, str. 210).

S timto faktem dale souvisi spokojenost zaméstnancu s jejich adaptaénim procesem.

Za povsimnuti stoji 20 % dotazovanych, ktefi tvrdi, Ze jim bylo prostfedi firmy predsta-
veno hekticky. Na druhou stranu, ale 80 % respondentii bylo spokojeno s pfedstavenim

firmy.
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Graf 3 Bylo Vam piedstaveno prostiedi firmy hekticky?

Bylo Vam predstaveno prostredi firmy
hekticky?

2,5%

B Ano
B SpiSe ano
m Spise ne

Ne

Zdroj: vlastni data

Tento vyzkumny ptedpoklad je z vEtsi ¢asti potvrzen. Jak je jiz vySe zminéno, 87, 5 %
byly poskytnuty potiebné informace, 62, 5 % uvedlo, Ze pro n¢ byly zcela poskytnuty
vSechny potiebné pomiicky a 37, 5 % respondentiim byly tyto pomiicky pfipraveny z ¢asti.
Na tuto otazku ale neodpovédél nikdo negativné. DileZité je také sezndmeni pracovnika
s prostfedim firmy. Autorka prace zjistila, Ze dvaceti procentim dotazovanych bylo piedsta-
veno prostiedi firmy hekticky. Zaméstnanci by mél pomoci tzv. ,,buddy*, ktery, jak uz jsme
se z této prace dozvedéli, je novému zaméstnanci napomocny a seznami ho s prostfedim

firmy i s ostatnimi spolupracovniky.

2) Novi zaméstnanci byli dostate¢né proskoleni, aby se mohli bez problému zaclenit na

jejich pracovni misto.

Pomdhal Vam Va§ nadiizeny v prithéhu celého adaptacniho procesu?

Jak uvadi Styblo (2003), nadiizeny vede adaptaci v Gtvaru a také na ni dohlizi. Mimo

jiné pomaha fesit ptipadné problémy. Ma tedy roli odbornika adapta¢niho procesu.
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Z grafu €. 4 je patrné, ze 77,5 % lidi sdélilo, Ze se jim nadfizeny velmi vénoval a poma-
hal jim fesit problémy. 17,5 % ale odpovéd¢lo, Ze jim nadiizeny sice sdélil potiebné véci,
ale nevénoval se jim pfili§ dlouho. Coz také mohlo vést k netiplné spokojenosti zamest-
nanct. 2,5 % dotazovanych pomoc nadfizenych nepotiebovalo, jelikoz si se v§im dokazali

poradit sami.

Graf 4 Pomahal Vam Vas nadfizeny v prib&hu celého adapta¢niho procesu?

Pomahal Vam Vas nadfizeny v prabéhu celého
adaptacniho procesu?

H Ano, velmi se mi vénoval a
0% pomahal mi fesit problém

Potrebné véci mi sdélil, ale
dlouho se mi nevénoval

M Jeho pomoc jsem skoro vibec
nepotieboval (a), se vS§im jsem si
poradil (a) sama a bez problému
jsem si plnil(a) své povinnosti

B Nevénoval se mi, jelikoz na mé
nemél ¢as a nezajimal (o) ho to

Zdroj: vlastni data

Byl(a) jste dostatecné proskolen(a), abyste se mohl (a) bez problémii zaclenit na své
pracovni misto?

Zaskoleni pracovnikil je velmi podstatné, byva soucasti orientace pracovnika na dané
misto a probihd na zéklad¢ individudlniho adaptac¢niho planu, jenz je pfedem piipraven
(Koubek, 2007, str. 193).

Z vysledkl dotaznikové Setieni vyplyva, ze 70 % lidi bylo dostatecné proskoleno, 27, 5%
respondentl ale uvedlo, Ze nebyli dostatecné proskoleni a n¢které informace jim schazely.

Za povsimnuti stoji 2 respondenti, ktefi uvedli, ze dostatecné proskoleni nebyli viibec.
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Uvedli, Ze jim schazelo velké mnozstvi informaci. Také sd¢lili, Ze se jim nadfizeny vénoval,
ale nedostatecné. S celkovou adaptaci ve spolecnosti jsou oba ale pomérn¢ spokojeni. Jeden
si mysli, ze by lepsi adaptace spise ptispéla k jeho vEtsi spokojenosti a druhy je o tom pie-
svédcen.

Téchto 30 % respondentd, jez nebyli dostatecné proskoleni, vypovida o tom, ze organi-
zace nema zcela zajistény Skolici program pro vSechny zaméstnance. Jak tvrdi Pilafova, uko-
lem manazera je zajiSténi toho, aby pracovnik dosédhl co nejdiive pottebnou trovenn kompe-
tenci a dosahoval zadoucich vykonu. Zaskoleni mize provadét manaZer osobné, a nebo ho

delegovat na nékoho ze svych podiizenych (Pilafova, 2016, str. 71).

Graf 5 Proskoleni zamé&stnancu

Byl(a) jste dostatecné proskolen(a), abyste se
mohl (a) bez problémi zaclenit na své pracovni
misto?

2,5%

B Ano, neschazely mi zadné
informace, vie bylo v
naprostém pofadku

Informovan(a) jsem sice byl(a),
ale ne dostatecné, nékteré
informace mi chybély

H Ne, schazel mi velky pocet
informaci, které znesnadniovaly
mou praci, musel(a) jsem si
mnoho informaci tedy zjistovat

Zdroj: vlastni data

Tento vyzkumny predpoklad €. 2 je tedy potvrzen pouze z ¢asti. Z vyzkumu je totiz pa-
trné, ze 20 % zaméstnanciim, nadfizeny sdélil potiebné informace, ale nevénoval se jim pfilis
dlouho. Dale na dalsi otazku odpovédélo 30 % respondenttl, Ze nebyli dostatecné proSkoleni,
aby bez problému zvladali jejich napln prace. Z téchto odpovédi Ize tedy usuzovat, Ze orga-

nizace nema zcela dobfe zaveden Skolici program.
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3) Zaméstnanci jsou toho nazoru, Ze by lepsi adaptace prispéla k vétsi spokojenosti.

Mpyslite si, Ze by lepSi adaptace piispéla k Vasi vétsi spokojenosti?

U této otazky méli respondenti na vybér 5 moznosti od rozhodné ano po rozhodné ne.
Z nasledujiciho grafu €. 6 vyplyva, Ze si pouze 20 % dotazovanych mysli, ze by lepsi adap-
tace rozhodné prispéla k jejich vetsi spokojenosti. Mezi témito 20 % byla naptiklad Zena,
kterad odpovédéla, ze ji €inilo problém pochopit strukturu businessu. Zaroveil nebyla sezna-
mena se vSemi pracovniky, ktefi byli pro jeji praci dileZiti a co se tyce poskytnutych infor-
maci, sd€leny ji byly, ale ne vSechny. Toto zfejmé vede k jejimu nézoru, Ze by lepsi adaptace
rozhodné piispéla ke vétsi spokojenosti. Také uvedla, Ze by lepsi adaptace spise piispéla

K jejim lepsim vysledka.

Graf 6 Myslite si, ze by lepsi adaptace prispéla k Vasi vétsi spokojenosti?

Myslite si, ze by lepsi adaptace prispéla k
Vasi vétsi spokojenosti?

B Rozhodné ano
Spise ano

M SpiSe ne

H Rozhodné ne

B Nedovedu posoudit

Zdroj: vlastni data
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I dalsi respondent, jenz byl mezi t€émito procenty, uvedl, ze nebyl seznamen s kolegy,
informovan byl pouze trochu a s celkovym adaptacnim procesem ve spolecnosti je spise
nespokojen a také uvedl, Zze by dle jeho nazoru leps$i adaptace spiSe piispéla k jeho kvalit-
néjSim pracovnim vysledkiim. Tento muz zaroven nebyl zvan na firemni akce. Zminil se
také o tom, ze adaptacni proces povazuje za velmi dilezity. Z ¢ehoz vyplyva, ze by tomuto
respondentovi rozhodné prospéla lepsi adaptace.

Dalsi respondent, ktery zvolil tuto odpovéd’, nastoupil na pozici Team Leadera a byl také
nespokojen s vice okolnostmi. Nebyly mu sd€leny podstatné informace, nadtizeny se mu
pfili§ nevénoval. Zaroven nebyl ani dobte pfijat do kolektivu a diky témto faktim také po-
vazuje adaptaci za velmi dilezitou.

Dle dalsich odpovédi téchto respondentt 1ze fici, Ze nebyli zcela spokojeni s adaptaénim
procesem. VéEtsing nebyly zcela sdéleny vSechny potfebné informace, také nebyli dostate¢né
proskoleni, aby mohli bez problémt vykonévat svou praci. Tito respondenti také nebyli se-
znameni se vSemi kolegy, ktefi jsou pro jejich praci dileziti. Polovin€ z nich také nebyli
pfipraveny vSechny potiebné véci — tj. pocitac, kancelarské potieby apod. Nékteti také ne-
byli zvéni na firemni akce.

Tato situace mohla nastat z toho diivodu, Ze se domnival, Ze bude v§e umét, kdyZ nastu-
puje na pozici Team Leadera. Domnénky jsou ale Spatn€ a vS§em novym zaméstnancim by
mely byt dostateéné vysvétleny dilezité informace, jak tvrdi Koubek 2009.

Z grafu €. 6 dale vyplyva, ze 35 % respondenti je toho nazoru, ze by byli vice spokojent,
kdyby byla adaptace lepsi. Toto souvisi naptiklad jiz s tvrzenim uvedeném vyse, kdyby byly
zaméstnanciim sdeleny veskeré dillezité informace, mohla by byt jejich adaptace lepsi. Na
druhou stranu, ne v§ichni pracovnici byli nespokojeni, jelikoz 15 % si mysli, ze by tomu tak
nebylo 30% uvedlo, ze na danou otazku nedokaze piesné odpovedét.

Tento vyzkumny piedpoklad se podatilo z poloviny potvrdit. Dohromady 55 % respon-
denti se domniva, Ze by lepsi adaptace ptispéla k jejich vétsi spokojenosti.

Uroveti adaptovanosti na praci se odrazi ve spokojenosti, samostatnosti a v kvalité odve-
dené prace pracovnika (Novy, Surynek 2002, str. 148).

Proces pracovni a socialni adaptace zaméstnance ma podstatny vliv na stabilizaci pracov-
nika v podniku, na jeho spokojenost i pracovni vykon (Vachal, Vochozka a spol. 2013, str.

305)
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4) Zameéstnanci byli od zacatku dobfe pfijati do pracovniho kolektivu.

Byl(a) jste prvni pracovni den seznamen(a) se vSemi kolegy firmy, ktefi jsou pro Vasi

praci duleziti?

Tento vyzkumny piedpoklad tvrdi, Ze byli zaméstnanci od zac¢atku piisobeni ve spolec-
nosti XY, s.r.0. bez problému pfijati do kolektivu.
Jak je patrné z grafu €. 7, 70 % respondentl bylo hned prvni pracovni den seznameno se
spolupracovniky, ale za pov§imnuti stoji 30 % respondentd, jez tvrdi, ze seznameni nebyli.
Dle Pudilové (2008) mtize byt soucasti utvarové adaptace také pracovni rotace, ktera spo-
¢iva v tom, Ze novy zaméstnanec prochdzi oddélenimi Utvaru a absolvuje v nich kratkou
staZ. Toto umoziuje pracovnikovi se 1épe seznamit se zaméstnanci jednotlivych oddéleni i

S jejich praci.

Graf 7 Byl(a) jste prvni pracovni den seznamen(a) se vSemi kolegy firmy, ktefi jsou pro
praci duleziti?

Byl(a) jste prvni pracovni den seznamen(a) se
vsemi kolegy firmy, ktefi jsou pro Vasi praci
dileziti?

H Ano

Ne

Zdroj: vlastni data

Pomahali Vam spolupracovnici pii adaptaci?
Pomoc ostatnich spolupracovniki je velmi diilezita, jelikoz pravé od nich mize novy za-
meéstnanec ziskat uzite¢né rady a informace které mu pomohou v tom, jak efektivne provadet

svou praci. Novacek samoziejmé uvitd uzite¢né rady od zkuSenéjsich kolegt, ktefi znaji jeho
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napln prace a ktefi mu mohou pomoci ve chvili, kdy si nevi rady ¢i potiebuje néco zjistit
(JaniSova, Ktivanek 2013, str. 210).

Z nasledujiciho grafu €. 8 1ze vy¢ist, Ze 97, 5 % respondentt zvolilo odpovéd’, jeZ vypo-
vid4 o tom, Ze jim spolupracovnici poméhali pfi adaptaci. 2 respondenti odpovédéli, Ze si
nevzpominaji. Jedna z téchto zaméstnanct byla zena, ktera ptsobi ve firmé 1-2 roky a druhy
respondent byl muz plsobici ve spole¢nosti 3-5 let. Tuto odpoveéd’ ziejmé zvolili z tohoto
¢asového diivodu. Tito respondenti také uvedli, Ze jim pomahal nadfizeny a byla jim sdélena
i vétSina informaci. Z tohoto divodu mozna neptikladali takovou vahu pomoci ze strany

spolupracovnikii, a proto si nevzpominaji.

Graf 8 Pomahali Vam spolupracovnici pii adaptaci?

Pomahali Vam spolupracovnici pfi adaptaci?

2,5%

0%

m Rozhodné ano
Spise ano

M Spige ne

H Rozhodné ne

W Nevzpominam si

Zdroj: vlastni data

Byl(a) jste od zacatku dobre prijat(a) do pracovniho kolektiva?

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze 92, 5 % lidi bylo jiz od zacatku dobfte piijati a pouze
7, 5 %, kteti odpovidaji poctu Sesti respondentti, odpovédéli negativné. Dva respondenti
nastoupili do spole¢nosti jako Cerstvi absolventi, dva jako zkuseni odbornici a dva jako Team

Leadefi.
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Jednomu absolventovi nebyly sdéleny veskeré informace, nadtizeny se mu pftili§ nevéno-
val a ani nebyl zvan na firemni akce.

Druhy cerstvy absolvent odpovédél podobné. VSechny informace mu také sdéleny ne-
byly, na firemni akce zvan nebyl a také nebyl pfedstaven v§em spolupracovnikim.

Team Leadefi byli muzi, ktery také nebyly sdéleny veskeré informace a ani nadtizeny se
jim nevénoval.

Zkuseni odbornici byli oba muzi, jeden ptisobi ve spole¢nosti 1-2 roky a druhy pisobici
3-5 let odpovédéli, Ze se jim nadfizeny nevénoval a nebyli ani sezndmeni se vSemi kolegy.

Tyto odpovédi tedy vysvétluji, pro¢ zfejmeé zaméstnanci zaznacili danou odpoveéd’ na tuto
otazku.

Jak jiz je v teoretické praci zminéno, je velmi dulezité vénovat pozornost novym pracov-
nikim. Uvadi se, Ze nejdulezitéjsi je dojem pracovnika z prvnich Ctyf tydni v novém za-
meéstnani a jest¢ do Sesti mésicli po nastupu je velké riziko odchodu pracovnika. Nastup do
nového zaméstnani se fadi mezi nejvice stresujici udalosti v zivote lidi a fizena adaptace ma
za cil ulehc¢it pracovnikiim toto slozité¢ obdobi. Urcitym ukazatelem adaptace na socialni
podminky, nebo také adjustace, miiZze byt schopnost porozumét a vyrovnat se poZadavkim

vyplyvajicim ze socialnich roli (Paulik, 2010, str. 25).

Graf 9 Byl (a) jste od zacatku dobie pfijat (a) do pracovniho kolektivu?

Byl (a) jste od zacatku dobre prijat(a) do
pracovniho kolektivu?

H Ano

Ne

Zdroj: vlastni data
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Byl(a) jste od pocatku zvana na firemni akce?

Dalsi otazka spadala také do oblasti vztahli mezi pracovniky a konkrétné zjist'ovala, zda
byli pracovnici zvani na firemni akce. [ ucast na takovych akcich je velmi dulezita pro rych-
lejsi zatazeni se do kolektivu a vytvareni dobrych vztaht. 90 % respondentii bylo jiZ od

zacatku zvéano a pouze 10 % nebylo.

Graf 10 Byl(a) jste od pocatku zvana na firemni akce?

Byl(a) jste od pocatku zvana na firemni
akce?

B Ano

= Ne

Zdroj: vlastni data
Zde byl vyzkumny ptedpoklad spise potvrzen. Pouze 30 % respondentli nebylo sezna-

meno se vSemi kolegy, 10 % nebylo zvano na akce a 7, 5 % uvadi, Ze nebylo dobfte piijato

do pracovniho kolektivu.
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5) Zaméstnanci se domnivaji, ze by lepsi adaptace prispéla ke kvalitnéj§im pracovnim
vysledkim.
Miyslite si, Ze by lepSi adaptace prispéla ke kvalitnéjSim pracovnim vysledkim?

Na otdzku, zda by lepsi adaptace ptispéla ke kvalitnéjSim vysledkiim, odpovédélo 40 %
respondenttl, ze nedovedou posoudit. Podobny pomér respondentt a to 47, 5 % ale odpové-
délo, ze jsou toho nazoru, ze by lepsi adaptace prispéla K jejich kvalitnéj§im pracovnim vy-
sledkiim.

4 z respondentd nastoupili do firmy jako zkuSebni odbornici, dva jako absolventi a dva
jako Team Leadfi. ZkuSeni odbornici a absolventi uvedli, Ze jim nebyly zcela pfipraveny
pomucky jako jsou pristupova hesla ¢i kancelarské potteby. Zkuseny odbornik a Team Le-
ader uvedli, ze jim nebyly sdéleny veskeré¢ informace. ZkuSeni odbornici byli také nesezna-
meni se v§emi spolupracovniky a s celkovou adaptaci v dané spole¢nosti nejsou zcela spo-
kojeni. Dva Team Leadfi nebyli dostatecné proskoleni a schazel jim velky pocet informaci.
Dale jeden ze zkuSenych odbornika sdelil, ze mu de€lalo problém pochopit strukturu firmy,
jelikoZ nemél dostate¢né informace o tom, jak firma funguje. Z toho vyplyva, Ze respondenti
nebyli obecné spokojeni z diivodu vice faktorim. Také kvalita Skoleni nebyla tak vysoka.
Organizace by m¢la na Skoleni klast vétsi diraz a také sdélit novym zaméstnancim vSechny
potfebné informaci.

Takovéato Skoleni a pracovni seminafe by dle Vajnera (2007) mély probihat v pribéhu
druhého az ¢tvrtého tydne. Na nich bude zaméstnanec informovan o firemnich normach cho-
vani, zaméstnaneckych vyhodéch a ostatnich podstatnych informacich.

Kromé obecného zaSkoleni se jedince, doporucuji spolecnosti 1 zaSkoleni na konkrétni
pozici, jez bude zastavat (Bedrnova a Novy 2002, str. 342)

Na druhou stranu ale z tohoto prizkumu vyplyva, ze 10 % lidi s tvrzenim spiSe nesouhlasi

a 2 respondenti odpovédeli, ze rozhodné nesouhlasi.
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Graf 11 Myslite si, ze by lepsi adaptace prispéla ke kvalitngjsim vysledkim?

Myslite si, Ze by lepsi adaptace prispéla ke
kvalitnéjSim pracovnim vysledkiim?

m Rozhodné ano

Spise ano

M Spise ne
37,50%
M Rozhodné ne

B Nedovedu posoudit

2,50%

Zdroj: vlastni data

Tento vyzkumny pfedpoklad je tedy z poloviny potvrzen. Neceld polovina s tvrzenim sou-

hlasi, ale 40 % respondentli uvedlo, Ze nedokdzi posoudit.

6) Zaméstnanci piikladaji velkou dulezitost adaptacnimu procesu.

Jak celkové hodnotite kvalitu adaptace novych zaméstnanca ve Vasi firmé?

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, zZe byli zaméstnanci spiSe spokojeni s kvalitou adaptac-
niho procesu. 65 % dotazovanych totiz odpovédélo, ze byli velmi spokojeni. 35% ale ozna-
¢ilo moznost spise spokojen(a). Ti, kteii uvedli, Ze byli spiSe spokojeni, zaroven uvedli, ze
jim nebyly poskytnuty veSkeré informace, nékterym z nich bylo i1 hekticky ptedstaveno pro-
stiedi firmy. Zarovei také nebyli zcela ptipraveny podstatné véci jako jsou pfistupova hesla,
pocitac ¢i kancelafské potieby. Respondenti také tvrdi, Ze nebyli dostate¢né proskoleni. Také
jsou toho nazoru, ze by lepsi adaptace ptispéla k jejich vetsi spokojenosti a také k lepSim
pracovnim vysledkiim. Zaroven také uvedli, Ze adaptaénimu procesu v jejich organizaci pfii-
kladaji velkou dulezitost. Z toho tedy vyplyva, Ze téchto 35 %, ktefi neni zcela spokojeno

s kvalitou adaptace mélo vyhrady i k vySe zminénym okolnostem. Proto si myslim, Ze by

| 49



m¢ela organizace klast vétsi diiraz na poskytnuti veskerych informaci novym zaméstnanciim,
dikladné proSkoleni a také ptipraveni veskerych véci, které budou potiebovat pii plnéni pra-
covnich tkola.

Jak jiz tvrdi Vachal a Vochozka (2013), proces pracovni a socialni adaptace zaméestnance
ma podstatny vliv na stabilizaci pracovnika v podniku, na jeho spokojenost i pracovni vy-
kon.
je dojem pracovnika z prvnich Ctyf tydni v novém zaméstnani a jesté do Sesti mésict po

nastupu je velké riziko odchodu pracovnika (Paulik 2010, str. 25).

Graf 12 Celkové hodnoceni kvality adaptace novych zaméstnanctl v dané organizaci

Jak celkové hodnotite kvalitu adaptace
novych zaméstnanct ve Vasi firmé ?

0% 0%

m Jsem velmi spokojen(a)
Jsem spise spokojen(a)

B Jsem spise nespokojen(a
65%

B Jsem velmi nespokojen(a)

Zdroj: vlastni data

Jakou duleZitost prikladdte adaptaénimu procesu novych zaméstnancii ve Vasi firmé?

97, 5 % ptiklada velkou dulezitost adaptacnimu procesu novych zaméstnanct, ale pouze 2 re-
spondenti povazuji adaptacni proces za spise nedulezity.

Jak jiz tvrdi literatura, hlavnim smyslem adapta¢niho procesu je to, aby se pracovnik co nej-
rychleji a zaroven bez nadmérnych strest zatadil do pracovniho kolektivu, Gitvaru i organi-

zace, ve které zacina pracovat. Také je velmi dulezité, aby se adaptoval na styl prace, osvojil
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si specifické znalosti i dovednosti a ztotoznil se s cili organizace (Koubek 2007, str. 192 —
193).

Z toho tedy vyplyva, Ze je adaptacni proces velmi dilezity a jak je jiz patrné z grafu ¢.
13, témét vSichni respondenti jsou také toho nazoru. AvSak dvé respondentky nepiikladaji
adaptacnimu procesu v jejich firmé takovou dulezitost. Ob¢ tyto respondentky byly Cerstvé
absolventky. Jedna tvrdi, zZe byla nedostatecné informovana, ob¢ ale tvrdi, ze dostavaly rady
od kolegti a byly ihned pfijaty do kolektivu. Zaroven ale uvadi, Ze by dle jejich nazoru lepsi
adaptace nepfispéla k jejich vétsi spokojenosti. Z toho 1ze usoudit, ze jsou pomérné spoko-
jené a i ptesto, ze nastoupily do firmy jako Cerstvé absolventky, nemély s adaptaci problém
a tomuto procesu nepiikladaji velkou vahu.

Vyzkumny pfedpoklad je tedy témé&f potvrzen. Z dotaznikového Setieni vyplyva, Ze byli
zaméstnanci spiSe spokojeni s kvalitou adaptacniho procesu. 65 % dotazovanych totiz od-
povédelo, ze byli velmi spokojeni. 35% ale oznacilo moznost spise spokojen(a) a 97, 5 %

dotazovanych priklada velkou dulezitost adaptacnimu procesu.

Graf 13 Jakou dilezitost prikladate adaptacnimu procesu novych zaméstnanct ve Vasi
firme?

Jakou dulezitost prikladate adaptacnimu
procesu novych zaméstnancul ve Vasi firmé?

2,50% oo

H Rozhodné dileZity
Spise dilefity

45% . .

M Spige neduleZity

M Rozhodné neddleZity

Zdroj: vlastni data
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7) Zaméstnanci kladn¢ vnimaji své zapracovani se na dané pracovni misto.

Dalo by se fici, Ze je tento piedpoklad potvrzen pouze z ¢asti. 55 % respondentll je toho
nazoru, ze by lep$i adaptace ptispéla k jejich vétsi spokojenosti. 30 % zaméstnanctli nebylo
dostate¢né proskoleno, aby mohli bez problému vykonévat svou praci a 20 % respondentiim
nadfizeny pouze sdélil potifebné informace, ale poté se jim jiz dale nevénoval. Z téchto od-
poveédi vyplyva, ze nékterym zaméstnanciim nebyly poskytnuty dostatecné informace a po-

ttebné skoleni, aby se mohli bez problému zapracovat na daném pracovni miste.

8) Zaméstnanci vnimaji kladné své zac¢lenéni se do pracovniho kolektivu.

Dle odpovédi respondenti 1ze na tento vyzkumny piedpoklad spise potvrdit.

Z vétsi ¢asti vnimaji zaméstnanci jejich zaclenéni se do pracovniho kolektivu pozitivné.

Z odpovédi jsme ale vycetli, Zze 30 % respondentl nebylo sezndmeno se v§emi kolegy, 10
% nebylo zvano na akce a 7, 5 % uvadi, Ze nebylo dobfe piijato do pracovniho kolektivu.
Necela polovina respondentl souhlasi s tvrzenim, Ze by lepsi adaptace piispécla ke kvalitngj-

$im pracovnim vysledkim, ale 40 % uvedlo, Ze nedokaZzi posoudit a 97, 5 % dotazovanych

priklada velkou dulezitost adaptacnimu procesu.

Jako posledni byla respondentim polozena oteviena otazka, kterd zjiStovala, co bylo pro

zaméstnance nejtézsi v prvnich dnech v novém zaméstnani.

Co bylo pro Vas nejtézsi v prvnich dnech v novém zaméstnani

Na tuto otevienou otazku odpovédé€lo nejvice lidi, a to 22 %, Ze jim ¢inilo problém si
zapamatovat jména. Z téchto respondentl bylo 12 muzl a 6 zen. VSichni vysokoskolského
vzdélani. 12 % odpovédélo, Ze pro né nejvetSim problém bylo zapamatovani si firemnich
procesu. Tito respondenti byli ve vétSiné muzi, vSichni vysokoskolského vzdélani a do spo-
le¢nosti nastoupili jako Cerstvi absolventi. Autorka se domnivéd, Ze mozna pravée to, Ze za-
meéstnanci neméli Zadné jiné predchozi zkuSenosti, méli problém se zapamatovanim si fi-
remnich procest, s ¢imz se nikdy pfedtim nesetkali a je moZné, Ze z tohoto ditvodu na danou

otazku takto odpovédéli. VSichni také uvedli, Ze se jim nadfizeny vénoval, dostatecné je
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informoval a proskolil. VSichni uvedli, Ze byli také dobfe pftijeti do pracovni kolektivu. Dva

respondenti ale sdélili, ze nebyli prvni den sezndmeni se vSemi zaméstnanci.

Graf 14 Co bylo pro Vas nejtézsi v prvnich dnech v novém zaméstnani?

M Pamatovat si jména

® Zapamatovat si firemni a tymové procesy

Co bylo pro Vas nejtézsi v prvnich dnech v novém
Zaméstn a’ n |’ ? ® Zorientovat se v novych infromacich
m Nic
Nevim

W Nevzpomindm si

Pochopit strukturu businessu

W Zjistit, co pfesné délat a jak to délat v
kontextu firmy

M Obstét na pozici, na kterou jsem nastoupil
a dokazat lidem,

7e jsem vhodny ¢lovék na danou pozici
m Fixni pracovni doba

M Zapamatovat si funkce produktu

B Mit véci v souvislostech

® Chybélo globalni skoleni o tom, ¢im se
firma presné zabyva

m Zvyknout si na nové pracovni pomaicky

1 Naucit se pracovat v novém prostiedi

Byt samostatny

 Doucit se a pochopit nové technologie

[S— |

Zdroj: vlastni data



Dale z grafu ¢. 13 vyplyva, ze 17 % spatiuje nejvéEtsi problém v nutnosti zorientovat se
v novych informacich. VSichni respondenti, ktefi zvolili tuto odpovéd’, byly zaroven absol-
venti v dobé, kdy zacali pracovat ve spole¢nosti. V dotazniku také uvedli, Zze jim byly sdé-
leny pottebné informace, i presto, ze uvedli, ze zorientovani se v informacich jim ¢inilo pro-
blém. Muize to byt z toho diivodu, Ze informaci bylo pfili$ a jelikoz vSichni z téchto dotazo-
vanych byli absolventi, mohli mit se zorientovanim se v nich a zapamatovani si v§eho pod-
statného, znaéné problémy. Tito respondenti ale dale uvadi. Ze byli bez problému piijati do
pracovniho kolektivu, vét$in€ z nich také pomahali i spolupracovnici a vSichni jsou s adap-

taCnim procesem ve spolecnosti spise spokojeni.

MozZnym feSenim pro to, aby se pfedchazelo problémlm s orientaci se v informacich, by
mohly byt ptirucky s potfebnymi informacemi, které budou zameéstnanci uzite¢né. Na za-
¢atku pracovniho pomeéru totiz ¢ini zaméstnancim problém si vSechny informace presné
zapamatovat a je proto lepsi poskytnout pracovnikiim materialy, které si bude moci pozdéji
podrobné prostudovat a ptipadné také vSe konzultovat s nadfizenym (Koubek, 2007, str.
193).

Na druhou stranu 10 % respondentii uvedlo, Ze jim nic ne€inilo problém. Tito respon-
denti uvedli, ze jim bylo vse vysvétleno, nadfizeny jim pomahal, s celkovou adaptaci jsou
pomérné spokojeni, také byli ptijati do pracovniho kolektivu a zvani na firemni akce. Jeden
respondent ale uvedl, Ze se vS§emi kolegy sezndmen nebyly. Celkové 1ze ale z téchto odpo-
veédi usoudit, Ze byli zaméstnanci informovani a spokojeni a je to ztejmé divod, pro¢ uvedli,
Ze pro n¢ i na zacatku pusobeni ve spole¢nosti nebylo nic tézké. Péti procentim dotazova-
nych ¢inilo problém pochopit strukturu businessu a 5% zapamatovat si funkce produktu, 3
lidi odpovédéli, ze nevi. Dva lidi také odpovédéli, Ze jim €inilo problém byt samostatnymi,

zvyknout si na nové pracovni pomucky ¢i na nové prostiedi.
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13 Navrh reseni

Cilem této prace je zhodnoceni adaptacniho procesu a ndsledné navrh vhodnych opatieni.

Z vysledkl vyplyva, ze 97, 5 % respondentii ptiklada velkou dillezitost adaptacnimu pro-
cesu. 55 % respondentii se domniva, Ze by lepsi adaptace ptispéla k jejich vétsi spokojenosti.
Dle 30 % zaméstnanct spociva lepsi adaptacni proces ziejmé v 1épe nastaveném Skolicim
programu. Lze to usoudit z odpovédi téchto respondentu, jez sdélili, ze nebyli spokojeni se
Skolicim programem. Uvadi totiZ, Ze nebyli dostatené proskoleni, aby mohli bez problému
vykonavat svou praci. Doporucila bych proto zavést pro vSechny pracovniky odpovidajici
povinna Skoleni, diky kterym by byli zamé&stnancti poskytnuty potifebné informace.

Druhym nejvétsim problémem, a to u 30 % dotazovanych, bylo neseznameni s kolegy.
Autorka by spolecnosti doporucila tzv. mentoring program. Novy pracovnik totiz potfebuje
n¢koho, kdo mu pomize se zaclenit do socialni sité firmy. JaniSova a Kiivanek (2013) tvrdi,
ze takovyto ¢lovek se nazyva ,,Buddy* a je vétsSinou urcen jiz pred nastupem nového pra-
covnika na pozici. Pomahad mu jiz od prvniho dne se seznamit s lidmi i prostfedim firmy.
Timto feSenim by mohl byt dany problém eliminovan.

Pro 20 % respondentiim byl problémem fakt, Ze jim nadfizeny pouze sdélil potfebné in-
formace, ale dale se jim jiz vice nevénoval. S tim souvisi i odpovéd™ 17ti % respondentd,
ktefi spatfuji nejvEétsi problém v nutnosti zorientovat se v novych informacich. Autorka
proto doporucuje, aby spolecnost kladla vétsi diiraz na detailnéjsi poskytnuti informaci no-
vym pracovnikiim. Moznym a také velmi uZitecnym feSenti je, jak je jiz vySe zminéno, po-
skytnout pracovnikovi pfirucky s potiebnymi informacemi a sezndmit je s organizaci a na-

plni prace jesté pied nastupem do nového zaméstnani.
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Zavér

Tato prace se vénovala adaptaci zaméstnanct, coz je jedna ze zakladnich persondlnich
¢innosti. Cilem teoretické ¢asti prace bylo shrnout na zaklad¢ literatury teoretické poznatky
tykajici se této problematiky. Praktickd ¢ast obsahovala zvoleni vhodné metodiky, vyhod-
noceni dotaznikového Setieni a navrh vhodnych opatieni pro spole¢nost XY, s.r.0.

V teoretické ¢asti byly shrnuty poznatky tykajici se adaptace obecné. Dale byly popsany
druhy adaptace, kde jsme se vénovali podrobnéji pracovni adaptaci, o které hovofime ve
chvili, kdy je jedinec piijat do organizace. Novy zaméstnanec také musi co nejrychleji zvlad-
nout vSechny naroky pracovniho mista a musi se adaptovat na socialni prostiedi a do pra-
covniho kolektivu. V praci se dale do¢teme o oblastech orientace adapta¢niho procesu. Také
byly stanoveny ¢étyfi hlavni cile k tomu tykajici se uvadéni zaméstnanci do kolektivu. Jeli-
koz by méla adaptace probihat systematiky a efektivné, je vhodné vytvoftit tzv. adaptacni
plan. Soucasti tohoto planu jsou také povinna Skoleni. Dale byly shrnuty zékladni funkce
dobfe realizované adaptace. Autorka prace se také zmifuje o kritickych momentech tohoto
procesu, jimiz mohou byt naptiklad nevhodné zafazeni zaméstnance do pracovni skupiny,
¢1 nespravna komunikace nebo naptiklad nezdjem o nového zaméstnance. Teoretickéd Cast
také hovofti o adaptacnich programech a subjektech.

Cilem prace rovnéz bylo propojovat teoretické znalosti s praktickymi a zjistit, zda proces
adaptace koresponduje s teoretickymi poznatky, jez se do¢teme v odbornych publikacich.

Prakticka ¢ast obsahuje vysledky dotaznikového Setfeni. Autorka nejprve v préaci vyhod-
notila identifika¢ni otdzky a néasledné potvrdila ¢1 vyvratila vyzkumné ptedpoklady. Na za-
klad¢ vysledki také zhodnotila adaptacni proces a v piipadé potieby, navrhla odpovidajici
feSeni.

Z vysledkt dotaznikového Setfend bylo zjiSténo, Ze ve vétsiné piipadl byly zaméstnan-
cum poskytnuty veskeré informace a potteby, aby se mohli bez problému zaradit na dané
pracovni misto. Jak je jiz vySe zminéno, 87, 5 % byly poskytnuty potiebné informace, 62, 5
% uvedlo, ze pro né€ byly zcela poskytnuty v§echny potifebné pomicky a 37, 5 % responden-

tim byly tyto pomtcky pfipraveny z ¢asti.

Z vysledku také vyplyva, Ze se polovina respondentti domniva, Ze by lepsi adaptace pii-

spela k jejich vétsi spokojenosti. Proto bylo v pfedchozi kapitole navrhnuto vhodné opatieni.
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Co se tyce celkového vnimani zaméstnanct jejich zapracovani se na dané pracovni misto,
30 % zaméstnanct nebylo dostatecné proskoleno, aby mohli bez problému vykonavat svou
praci a 20 % respondentim nadfizeny pouze sdélil potfebné informace, ale poté se jim jiz
dale nevénoval. Nasledné byl ale dle odpovédi respondentii potvrzen pouze z Casti.

Dulezité je také zaclenéni se do pracovniho kolektivu. Proto autorka prace zvolila i tento
predpoklad, pomoci néhoz zjistila, ze dle respondentil 1ze predpoklad: Zaméstnanci vnimaji

kladné své zaClenéni se do pracovniho kolektivu, spiSe potvrdit.

Dle vysledkti dotaznikového Setfeni lze usuzovat, ze adaptacni proces ve spolecnosti
XY,s.r.0. neni zcela bezchybné nastaven, ale na druhou stranu nebyl nalezen zadny velky
nedostatek. Pro eliminaci slabSich mist poskytla autorka n¢kolik uzitecnych rad, jenz také
koresponduji s teorii a mohly by byt pro spole¢nost uzite¢né. Timto krokem byl naplnén cil
prace, jez si autorka na zacatku prace vymezila.

Toto téma by se dalo dale rozpracovat nasledujicim zptisobem. Autorka by rada véno-
vala vice pozornosti reorientaci, tedy adaptaci na novy produkt, techniku ¢i technologii.
Réda by zjistila, zda se s ni zaméstnanci setkali a jak probihala. Déle by mohlo byt zaji-
mavé podrobnéji zkoumat, zda jsou zaméstnanci vice spokojeni s adaptaénim procesem a

co je toho pfic¢inou. Pozornost by také mohla byt vice vénovana adaptacnimu planu, zda

obsahuje vSe potiebné a je efektivni.
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Seznam priloh

Priloha ¢. 1 Dotaznik

Dobry den,

Jsem studentkou 3. ro¢niku oboru Personalni management a pisi bakalafskou praci na
téma Adaptace zaméstnanct. Chtéla bych Vas proto poprosit o vyplnéni anonymniho dotaz-
niku, jehoz vysledky mi velmi pomohou ke zpracovani praktické casti mé bakalatské prace.

Ptredem dékuji za VS Cas a za Vasi spolupraci.

Adéla Plasilova

1)

2)

3)

4)

Do firmy jste nastoupil (a) jako:
a) Cerstvy absolvent

b) Zkuseny odbornik

c) Team Leader

Byly Vam hned od samého pocatku adaptace na nové pracovni misto sdéleny
vSechny dulezité informace?

a) Rozhodné ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Rozhodné ne

e) Nevzpominam si

Pomahal Vam Vas nadtizeny v pribéhu celého adaptac¢niho procesu?

a) Ano, velmi se mi vénoval a pomahal mi fesit problémy

b) Potiebné véci mi sdélil, ale dlouho se mi nevénoval

c) Jeho pomoc jsem skoro viibec nepotieboval (a), se v§im jsem si poradil (a)
sama a bez problému jsem si plnil(a) své povinnosti

d) Nevénoval se mi, jelikoZ na m¢ nemél Cas a nezajimal (o) ho to

Byly Vam hned prvni den nastupu do prace ptipraveny veskeré podstatné véci jako
jsou naptiklad - pfistupova hesla, pocitac, telefon ¢i kancelaiské potieby?

a) Ano, vSe bylo zcela pfipraveno

b) Bylo to ¢astecné piipraveno

c) Nebylo to viibec pfipraveno
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5)

6)

7)

8)

9)

Bylo Vam predstaveno prostiedi firmy hekticky?
a) Ano

b) Spise ano

c) SpisSe ne

d) Ne

Byl(a) jste prvni pracovni den seznamen(a) se vSemi kolegy firmy, ktefi jsou pro
Vasi praci duleziti?

a) Ano

b) Ne

Byl(a) jste dostatecné proskolen(a), abyste se mohl (a) bez problémt zaclenit na

sv¢ pracovni misto?

a) Ano, neschazely mi zadné informace, vSe bylo v naprostém potadku

b) Informovan(a) jsem sice byl(a), ale ne dostatecné, n€které informace mi chy-
bély

€) Ne, schazel mi velky pocet informaci, které znesnadiiovaly mou praci, musel
(a) jsem si mnoho informaci tedy zjistovat

Jak celkové hodnotite kvalitu adaptace novych zaméstnanct ve Vasi firmg?
a) Jsem velmi spokojen (a)

b) Jsem spise spokojen (a)

c) Jsem spiSe nespokojen (a)

d) Jsem velmi nespokojen (a)

Pomahali Vam spolupracovnici pfi adaptaci?
a) Rozhodné ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Rozhodné ne

e) Nevzpominam si

10) Myslite si, ze by lepsi adaptace ptispéla ke kvalitngjsim pracovnim vysledktim?

a) Rozhodné ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Rozhodné ne

e) Nedovedu posoudit

11) Myslite si, Ze by lepsi adaptace prispéla k Vasi vétsi spokojenosti?
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a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

c) SpisSe ne

d) Rozhodn¢ ne

e) Nedovedu posoudit

12) Byl(a) jste od zacatku dobte piijat(a) do pracovniho kolektivu?
a) Ano
b) Nes

13) Byl(a) jste od pocatku zvana na mimopracovni akce?
a) Ano
b) Ne

14) Jakou duleZitost prikladate adaptacnimu procesu novych zaméstnanci ve Vasi
firme?
a) Rozhodné dulezity
b) Spise dulezity
c) Spise nedulezity
d) Rozhodné nedilezity

A4

16) Uved’te, prosim, vase pohlavi
a) Muz
b) Zena

17) Uved’te, prosim, vase nejvyssi dosazené vzdélani
a) Zakladni
b) Stiedoskolské bez maturity
c) Stfedoskolské s maturitou
d) Vyssi odborné ¢i vysokoskolské

18) Jak dlouho ve firm¢ pracujete?

a) 0-—1rok
b) 1-2roky
c) 3-5let

d) 5leta vice
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Evidence vypujcek

Prohléaseni:

Déavam svoleni k pjcovani této bakalarské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,

7e bude tuto praci fadn¢ citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a piijmeni: Adéla Plasilova

V Praze dne: 05. 05. 2017

Podpis:

Jméno

Oddeéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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