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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva inovaci procesu adaptace zaméstnanc( ve vybrané orga-
nizaci s cilem prozkoumat proces adaptace zameéstnancd ve vybrané organizaci, po-
soudit uplatriované postupy, urit mozné problémy nebo pfileZitosti pro zlepSeni a na-
vrhnout vhodnd rfeSeni. Teoretickd ¢ast predstavuje pojem persondlni prace a déale po-
jeti, proces a trendy v oblasti adaptace zaméstnancl. Praktickd ¢ast predstavuje vy-
branou organizaci, analyzuje stavajici stav procesu adaptace zameéstnancd ve vybrané
organizaci, vyhodnocuje rozhovory svybranymi zaméstnanci a navrhuje inovativni
zlepSeni procesu adaptace zaméstnanc( ve vybrané organizaci.

Klicova slova

Personalni prace, adaptace zaméstnanc(l, adaptacni program, odborné zapracovani,
socialni zaclenéni, formy adaptace zaméstnancl, metody adaptace zaméstnanc(

Abstract

This diploma thesis is focused on innovation of employee adaptation process in se-
lected organization in order to analyze the system of employee orientation in a se-
lected organization, identify possible opportunities for improvement and propose
suitable solutions. The theoretical part presents the concept of personnel work and
the conception, process and trends in the field of employee adaptation. The practical
part presents the selected organization, analyzes the current state of the process of
employee adaptation in the selected organization, evaluates interviews with selected
employees and proposes innovative improvements in the process of employee adap-
tation in the selected organization.

Key words

Personnel work, employee adaptation, adaptation program, professional incorpora-
tion, social integration, forms of employee adaptation, methods of employee adapta-
tion
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Uvod

Proces adaptace zaméstnancl je velmi ddlezitou ¢innosti persondlni prace. Nejvétsim
bohatstvim kazdé organizace jsou zaméstnanci, na jejichZ spokojenosti a znalostech
se odrdzi celkové vysledky a Uspé&snost organizace. Cilem kaZdé organizace by proto
mélo byt nastaveni systematického procesu adaptace zaméstnancl takovym zpUso-
bem, aby byl v souladu s o¢ekdvanymi cili organizace a zaroven s potfebami nastupu-
jicich zaméstnancl jak z odborného, tak socidlniho hlediska.

Toto téma byva v mnoha organizacich podcenovano, avsak pravé nespravné nasta-
veny procesu adaptace zaméstnancl byva ¢astym ddvodem vysoké fluktuace v orga-
nizacich a vytvareni dodatecnych nakladl na casté zaskolovani novych zaméstnanca.
Proces adaptace neni jen o odborném zapracovani na konkrétni pracovni pozici, ale
rovnéz o socidlnim zaclenénim zaméstnancd v rdmci celé organizace a vytvareni po-
zitivnich emoci, diky kterym se zvysi jejich celkovd angazovanost vici organizaci, coz
je jednou z hlavnich podminek pro Uspésné plnéni nastavenych cild.

Vybranou organizaci je GoodCall, s.r.o., plsobici v oblasti lidskych zdrojd a zabyvajici
se oslovovanim a zajistovanim vhodnych kandidatl na pracovni pozice pro externi or-
ganizace. Vybrana organizace se snaZzi pracovat s nejnovéjsimi trendy v oblasti recru-
itmentu a zaroven do této oblasti prindSet viastni ovérené néstroje a postupy. Organi-
zace je oteviena nejrlznéjsim zménadm a inovacim a z tohoto ddvodu je analyza pro-
cesu adaptace dalSim krokem, jakym Ize soucasné vyuzivané metody zefektivnit ¢i vy-
lepsit.

Cilem diplomové prace je prozkoumat proces adaptace zaméstnancl ve vybrané or-
ganizaci, posoudit uplatfiované postupy, ur¢it mozné problémy nebo pfilezitosti pro
zlepSeni a navrhnout vhodna reseni.

Diplomova prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoretickd &ast se za-
byva vyznamem a zabezpeclenim Cinnosti persondlni prace. Dale definuje pojeti adap-
tace zaméstnancl a vymezuje jeji cile, formy a metody. Nasledné popisuje samotny
proces adaptace zaméstnancl spolecné sjednotlivymi oblastmi, fazemi, ¢asovym
harmonogramem a subjekty, jeZ tento proces zabezpeluji. Nakonec predstavuje
trendy v oblasti adaptace zaméstnanc(, které jsou v organizacich v soucasné dobé
praktikovany.

Y4

Prakticka ¢ast analyzuje proces adaptace zaméstnancl ve vybrané organizaci, posu-
zuje postupy, které jsou v organizaci uplatfiovany, naléza potencidlni problémy ¢i pfi-
leZitosti pro zlepsSenia navrhuje vhodna fesSeni. Informace k praktické ¢asti byly ziskany
na zakladé rozhovord se zaméstnankyni na pozici People Care Specialist, zaméstnan-
kyni na pozici Chief People Care Officer, zaméstnankyni na pozici Office Manager, za-
meéstnancem na pozici Head of Talent Sourcing, internich dokument( organizace, we-

bovych stranek organizace a rozhovor(Q s vybranymi zameéstnanci organizace.



Vystupem této diplomové prace jsou navrhy inovativnich zlepseni tykajici se procesu
adaptace zaméstnancl ve vybrané organizaci.



TEORETICKA CAST



1 PERSONALNI PRACE

Tato kapitola vymezuje pojeti persondlni prace, definuje vyznam personalni prace,
pfedstavuje systém persondlni prace a personalnich ¢innosti, jez souviseji s procesem
adaptace zaméstnanc( v organizaci a vymezuje subjekty, které persondlni praci za-
bezpeluji.

1.1 Vyznam personalni prace

Pojem personadlni prace, ktery Ize jinymi slovy oznacit jako personalistika, je jednim
z Usek( fizeni organizace, ktery se zabyva procesem vedeni a fizenf lidi, které je dile-
7ité pro zajist&ni dostatku motivovanych a zpdsobilych zamé&stnanc{ v organizaci. (Si-
kyt, 2016, s. 14)

Koubek (2015, s. 14) uvadi, Zze pojmy persondlni prace a personalistika jsou ¢asto za-
meénovany s pojmy personalni fizeni, persondlni administrativa a fizeni lidskych zdrojq,
které spiSe popisuji jednotlivé vyvojové etapy persondini prace a ztoho divodu je
nelze povazovat za synonyma.

V soucasné dobé je dle Koubka (2007a, s. 14) v modernim pojeti personalni prace kla-
den dlraz zejména na koncepci fizeni lidskych zdrojQ, kterd soustfedi pozornost na
strategické hledisko, jez zahrnuje pohled na problematiku persondlni prace z dlouho-
dobé perspektivy, dohliZi na provdzanost s komplexnimi cili organizace a navrhuje
zplsoby, jimiz je mozné cild dosdhnout. Z tohoto dlvodu je pro organizaci dilezité
zameérit se nejen na vnitini podminky fungovani pracovni sily, ale také na ty vnéjsi,
které formovani jednotlivych ¢innosti personaini prace ovliviuji. Mezi tyto podminky
patfi napriklad vyvoj populace, situace na trhu prace, ekonomickad perspektiva organi-
zace z hlediska dlouhodobého fungovani, legislativni opatfeni ¢i hodnotovy systém

lidi. Tento systém vytvari urcité trendy v rdmci profesni orientace, prostorové mobility
a migracni a rezidenénf atraktivity v misté plsobnosti organizace.

Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 45) se soucasné pojeti personalni prace zabyva fi-
zenim lidského kapitélu, rizenim znalosti a schopnosti zaméstnanc(, zabezpecovanim
personalni prace, socialni odpovédnosti organizace, personalnimi ¢innostmi a rozvo-
jem organizace. Toto pojeti, které Ize oznacit jako fizeni lidskych zdrojd lze dle Ar-
mstronga a Taylora (2015, s. 47) definovat jako ,strategicky, integrovany a uceleny pfi-
stup kzam@éstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizaci.”

Jak jiz bylo zminé&no, persondlni préace se zabyva vedenim a Fizenim lidi. Dle Sikyfe
(2016, s. 42) jsou pravé lidé unikdtnim bohatstvim, kterym mdze organizace dispono-
vat. S timto tvrzenim se ztotoZnuje také Armstrong (2007, s. 47) ktery uvadi, Zze pravé
zaméstnanci, ktefi jsou oznacovani jako lidsky kapitdl, pfedstavuji pro organizaci urcité
aktivum, které firma mdze rozvijet a investovat do néj. Tyto investice mohou mit formu
ziskavani, vzdélavani a rozvoje zameéstnancd a pomoci nich Ize dosdhnout
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konkurenéni vyhody organizace. Koubek (2007a, s. 14) dodava, Ze dGvodem, proc je
vzdélavaniarozvojzaméstnancd tak dllezity je svétova globalizace a neustéle se mé-
nici prostredi, které od organizaci vyzaduje rychlou a flexibilni reakci. Pravé rozvoj lid-
ského kapitalu se potvrdil jako efektivni ndstroj pfi tvorbé a stabilizace konkurence-
schopné organizace.

Ukolem kazdé organizace je zabezpecit dostatek zpdsobilych a motivovanych za-
meéstnancd, coz je Ulohou manazerd, popfipadé personalistd, pokud jsou soucasti or-
ganizace. ZpUsobilost a motivovanost se spolecné s pracovnimi podminkami zamést-
nancl odrazi ve vysledném vykonu organizace. To je jeden z hlavnich ddvod(, proc by
se kazdd organizace méla zaméfit narovnovazné naplnovani nejen cild ekonomickych,
ale také cill socialnich, které maji za Ukol uspokojovat potfeby zameéstnancd a vytvaret
tak vhodné podminky pro dosahovani vy3sich cilt organizace. (Siky¥, 2016, s. 26-27)

Ukolem personélni prace je dle Koubka (2007a, s. 15-17):

e najit vhodné spojeni ¢lovéka s pracovnimi Ukoly a toto spojeni zdokonalovat,

e snazit se o optimalni vyuziti zaméstnancda,

e formovat pracovni skupiny lidi se zdravymi mezilidskymi vztahy, které budou
vedeny a fizeny efektivné,

e zabezpedlovat persondlni a socidlni rozvoj zaméstnancy,

e dodrzovat platnou legislativu v oblasti pracovnich a lidskych prav.

Vyzkum, kterym se zabyvali Rehman, Shahrukh, Virk a Butt (2019, s. 74-90) uvadi, Zze
existuje zavislost mezi kreativitou a motivaci zaméstnance. Kreativni prace je pro za-
méstnance vice motivacni a zaroven, pokud je zaméstnanec dostatecné motivovan ke
splnéni Ukolu, je i vice kreativni. Pokud zamé&stnanec nema k vykonani Ukolu zadnou
motivaci a je do pracovni ¢innosti nucen, je zde vétsiriziko emocniho vyerpani &i syn-
dromu vyhoreni, které je zplGsobeno nadmérnym stresovanim.

Persondlni prdce ma mimo jiné za Ukol zamezit vyskytu téchto negativnich vlivQ ne-
vhodného spojeni zaméstnance s pracovnimi Ukoly a pribézné monitorovat jeho stav
a spokojenost. Dle Koubka (20073, s. 15) neni dlleZité pouze nalézt zaméstnance s po-
trebnymi znalostmi a zkusenostmi pro konkrétni pracovni pozici. Je dllezZité nalézt
rovnovahu mezi pozadavky na konkrétni pracovni misto, s nim spojené pracovni Ukoly
a individualni potfebou zaméstnance. To vse by mélo byt v souladu s optimalnim vyu-
Zitim pracovni sily a fondem pracovni doby v organizaci.

Nutnost zdravych mezilidskych vztahd, kontinualniho rozvoje zaméstnancl a vhod-
nych pracovnich podminek se promita jiz v zadkladnich mezilidskych potfebéach, které
jsou znazornény Maslowovou pyramidou potreb. Tato hierarchie zndzormuje dilezZitost
potfeb, které vedle hodnot a zajmU tvofi hlavni motivy, jez urcuji lidskému chovani
smér a silu. Nejdillezitéjsi je pro ¢lovéka potfeba seberealizace, kterd se v pracovnim
prostfedi projevuje jako potfeba osobniho a profesniho rozvoje, dostate¢ného ocenéni
za vykonanou praci, ze které ma zaméstnanec pocit uspokojeni a moznost podilet se
na vyznamnych ¢innostech v rdmci organizace. Potfeba uzndnije determinovéna klad-
nym hodnocenim a ocenénim ve spolenosti, vtomto pfipadé vramci pracovniho
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tymu i celé organizace. Soucasti socialnich potfeb jsou jiz zminéné mezilidské vztahy
a potfeba soundlezitosti s pratelskym kolektivem. Potfeba bezpedi zahrnuje dodrzo-
vani platné legislativy spolec¢né s materidlnimi a financnimi stimuly. Na nejniZzsim
stupni hierarchického usporadani jsou fyziologické potfeby, které zahrnuji patficné
mzdové ohodnoceni a zabezpedeni vhodnych pracovnich podminek. (Tureckiova,
2007, s. 38-39)

seberealizace

/ Potfeba uznani \
/ Socialni potfeba \
/ Potreba jistoty a bezpedi \
/ Fyziologické potieby \

Obrazek 1: Maslowova hierarchie potreb
Zdroj: upraveno podle Armstrong (1999, s. 260)

Na zdkladé této hierarchie Ize odvodit souvislost mezi vyznamem persondlni prace a
zakladnimi mezilidskymi potfebami, které jsou nezbytné pro to, aby organizace dispo-
novala vhodnym pracovnim prostfedim se schopnymi a motivovanymi zaméstnanci.

SikyF (2016, s. 29) dod4ava, Ze Ulohou personalni prace je rovnéz tvorba persondlni stra-
tegie. Jak jiz bylo feceno, je dllezité, aby byly veskeré ¢innosti v rdmci organizace
v souladu s jejimi strategickymi cili. Na zakladé toho je vyvinuta strategie organizace,
kterd se déli na strategické plany jednotlivych oddéleni a konkrétnich ¢innosti, které
zastituji. Dle Fotra (2012, s. 102—103) je pfi tvorbé persondlini strategie dllezité odpo-
védét na otdzku kolik zaméstnancl je pro splnéni strategickych cill potfebnych a jaka
ma byt jejich vékovd, genderovd, znalostni a profesni struktura. Pro spravné zodpové-
zeni je nutné provést analyzu souc¢asného stavu vnitfnich a vnéjsich podminek orga-
nizace. DalSim faktorem, ktery v tvorbé& personadlni strategie figuruje, jsou specifické
pozadavky jednotlivych UtvarG a spoluprace s liniovymi manazery. Vystupem tvorby
persondlni strategie by mély byt konkrétni metody a postupy, jak prostfednictvim lid-
ského kapitdlu dosdhnout komplexnich cill organizace.

Dale je dlleZitou Ulohou persondlni prace tyto personalni strategie méfit a vyhodno-
covat, aby organizace védéla, které investice se ji proménuji v konkurenéni vyhodu a
na kterych by bylo dobré vice zapracovat. Metodou, kterd je pro toto hodnocenivhodna
je napfiklad persondlini audit, ktery méri Uroven persondlinich ¢innosti a lidského kapi-
tdlu v organizaci. Dale je mozné srovndavat Uroven persondlnich ¢innosti v organizaci
s jinou konkurencni organizaci pomoci personalniho benchmarkingu a na zavér se
hodnocenim zabyvd samotnd persondlni ¢innost hodnoceni zaméstnancd, kterd

zkouma Uroven, spokojenost a motivaci zaméstnancl v organizaci. (Sikyt, 2016, s. 33)
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1.2 Systém personalni prace

Personalni praci lze povazovat za systém persondlnich ¢innosti, které slouzi k uspoko-
jovani potrfeb organizace a zaroven potfeb zaméstnancl. Tyto ¢innosti jsou uspora-
dany v urcité logické sekvenci a Ukolem personadlni prace je u kazdého zaméstnance
tyto aktivity individudlné zastfeSovat.

Systém c¢innosti persondlni prace dle Koubka (2007a, s. 17—18) zahrnuje:

Analyzu a vytvareni pracovnich mist,

Persondlni pldnovani,

Ziskavani, vybér a prijimani zaméstnancy,

Hodnoceni zaméstnancd,

Rozmistovani zaméstnancd a ukoncovani pracovniho pomeéru,
Odmeénovani zaméstnancd,

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancy,

Pracovni vztahy,

Péce o0 zaméstnance,

© ® N O Uk wN -

10. Personalniinformadni systém.

Ackoliv se tento systém mUze zdat pfilis obsahly a neproveditelny v radmci malych or-
ganizaci, vyplati se ho implementovat do kazdé organizace bez ohledu na jeji velikost.
Tento komplexni systém slouZzi k zajisténi schopnych a motivovanych zaméstnancg,
ktefi jsou dUleziti pro konkurenceschopnost kazdé organizace bez ohledu na pocet
jejich zaméstnancd. (Koubek, 20074, s. 19)

Analyza pracovnich mist je dle Kocianové (2010, s. 42) primarnim krokem pro Uspésné
vytvoreni nové pracovni pozice, ktery spociva ve shromazdéni a vyhodnoceni infor-
maci o urcité pracovni pozici, diky kterym jsou personalisté schopni vytvofit nové pra-
covni misto. Dle Koubka (20074, s. 45—46) jsou zdrojem informaci pro tuto analyzu na-
pfiklad soucasni zaméstnanci. Tento zdroj informaci je tfeba brat s urlitou rezervou
z toho ddvodu, ze kazdy zaméstnanec mizZe na konkrétni pozici nahlizet z jiného Uhlu
pohledu a vysledny popis prace mlze byt timto aspektem ovlivnén. Proto jsou pro or-
ganizaci hodnotnéjsi informace obsazeny v zavérecnych pohovorech s odchazejicimi
zaméstnanci. Tito zaméstnanci jiZz nemaji na své profesni kariéfe v organizaci osobni
zajem, a tak jsou jejich vypovédi oteviené a vyobrazuji pravou realitu. DalSim zdrojem

informaci mohou byt externi analytici prace i jiz existujici pisemné dokumenty.

Analyza pracovnich mist je velmi dllezitd pro nasledné vytvoreni pracovniho mista,
které zahrnuje podrobné definovani pracovnich Ukold, povinnosti a pravomoci za-
méstnance. (Koubek, 20073, s. 17) Pokud pracovni misto nebude dobfe definovano a
zaméstnanec bude pfijat na pozici, kterd se ve skuteénosti bude od slibované ndplné
prace lisit, adaptacni proces nemUze byt Uspésné dokoncen, jelikoz je zde velké riziko,
Ze zaméstnanec organizaci pfedcasné opusti.

Persondlni planovani je cCinnosti, kterd obsahuje odhadovani a pldnovani lidskych
zdrojU v podobé pokryti potfeb zameéstnancd vcetné jejich personainiho rozvoje.
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Soucasti této Cinnosti je rovnéZ zpracovani persondlniho planu a aktivit s tim spoje-
nych. (Sikyt, 2016, s. 28) Planovani je dle Kocianové (2010, s. 70) ,cilevédomd &innost,
ktera se orientuje do budoucnosti, stanovi, ceho a jak ma byt dosaZeno, tzn. urcuje
budouci cile a relevantni prostifedky k jejich dosaZeni.”V tomto pfipadé je tfeba pfipo-
menout jiz zminéné pojeti soucasné personalistiky, ktera ma za Ukol provazat ¢innosti
personalni prace s dlouhodobymi cili organizace. Koubek (2011, s. 14) Dle Kocianové
(2010, s. 70) efektivnost planovaciho procesu zavisi na ¢tyfech aspektech, kterymi jsou
organizacni cile, akce, disponibilni zdroje a zplsob implementace personalniho planu
do fungovéaniorganizace.Z toho Ize odvodit, Ze samotny persondlni plan, ackoliv dobfre
strukturovany, neni zarukou naplnéni dlouhodobych cil{, a to ztoho divodu, Ze se
mezi planem a cili nachazi komplexni systém Cinnosti jez musi byt vhodné, ve sprav-
nou chvili a s pfislusSnymi zdroji realizovany.

Proces, ktery se nejvice tykd adaptacniho procesu je ziskavani, vybér a pfijimani za-
meéstnancd. Ziskdvani a vybér jsou na sebe navazujici ¢innosti, které urcuji kvalitu lid-
ského kapitélu vstupujiciho do organizace. Personalisté se pfi téchto Cinnostech fidi
pfedem danymi poZzadavky a naroky na konkrétni pracovni pozici, ale také musi brat
v Uvahu mozny rozvojovy potencidl kandidata. Novi zaméstnanci mohou byt ziskavani
externé, kdy se vyuzivaji rGzné ndborové metody, Ciinterné, kdy je pracovni pozice ob-
sazena nékym ztad vlastnich zaméstnancl. (Kocianovd, 2010, s. 79) Dle Koubka
(2007Db,s.126) je ziskdvani zaméstnancu ,innost, ktera ma zajistit, aby volnd pracovni
mista vorganizaci pfildkala dostatecné mnoZstvi odpovidajicich uchazecld o tato
mista, s pfimérenymi naklady a v Zadoucim terminu.” Proces ziskavani zaméstnanc(
spodciva v urcitém toku informaci mezi potencidlnim kandiddtem a zaméstnavatelem,
ktery ma za cil podnitit zajemce o préaci k reakci na nabidku pracovni pozice v organi-
zaci. (Koubek, 2007b, s. 127) Je tfeba si uvédomit, ze cilem tohoto toku informaci nenfi
sehndani co nejvétsino poctu zadjemcy, ale ziskani takovych kandidatd, jejichz profil
bude odpovidat poZzadovanym narokdm organizace. Ve fazi vybéru zaméstnance do-
chdzik analyze shromazdénych informaci ziskanych pfi pracovnich pohovorech, jejich
vyhodnoceniavybérvhodného kandidata. ACkoliv pro tento vybérslouzi nespolet me-
tod, zadna z nich neni natolik spolehliva, aby zarucila vybér toho nejlepsiho kandidata.
(Koubek, 2007b, s. 166) Posledni fazi je pfijimani a adaptace zaméstnance. Proces
pfijimani zamé&stnance Ize jednoduse chdpat jako postup ¢innosti, které je tfeba vyko-
nat pro nastup zaméstnance do organizace a jeho zafazeni na pfislusné pracovni
misto. Naslednd adaptace predstavuje peclivé propracovany program, ktery ma za
Ukol novému zameéstnanci usnadnit a urychlit proces obeznamovani se s novymi pra-
covnimi Ukoly, seznamovani s ostatnimi zaméstnanci a podminkami pracovniho pro-
stfedi. (Koubek, 2007b, s. 192) Je tfeba si uvédomit, Ze adaptace zaméstnance a jeho
celkovy dojem z nové pracovni pozice zacind jiz od prvniho kontaktu s personalisty.
Pokud se zaméstnanec nebude citit dobfe jiz na pracovnim pohovoru Ci pfi pfedvybé-
rovém hovoru, ani jeho kvalitné propracovany adaptacni pldn nemusi zarudit pozado-
vanou adaptaci.

Hodnoceni zaméstnancl m(ze probihat jiz béhem adaptacniho procesu s cilem zis-
kat zaméstnancovu zpétnou vazbu a zaroven vyjadrit dosavadni spokojenost
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s vykonanou praci ze strany organizace. V ostatnich pfipadech tento proces m(ze pro-
bihat v pravidelnych ¢i nepravidelnych intervalech a dle Koubka (2007a, s. 18) méa za cil
zjistit, jak zaméstnanec pridélenou praci vykonavé a jaky je jeho rozvojovy potencidl a
predpoklady pro vykon préace.

Dalsi ¢innosti persondlniho Utvaru je rozmistovani zaméstnanci. Koubek (2007b, s.
235) definuje rozmistovani zaméstnancl jako ,kvalitativni, kvantitativni, asové a pro-
storové spojovani pracovnik( s pracovnimi tkoly a s pracovnimi misty s cilem optima-
lizovat vztah mezi Clovékem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim dosahovat zlepso-
vaniindividualniho, tymového i celoorganizacniho pracovniho vykonu.” Proces rozmis-
tovani zaméstnancl ma za Ukol zaméstnanci pridélit takové pracovni misto, aby byly
maximalné vyuzity jeho schopnostia soucasné dochazelo k plnéni strategickych Ukold
personéalniho Utvaru. (Kocianova, 2010, s. 137)

Ukoncovani pracovniho poméru je ¢innost, kterd mGze mit ovlivnitelny i neovlivni-
telny charakter. Cinnosti, kterymi odchod zamé&stnance nelze ovlivnit je napfiklad od-
chod do penze &i Umrti. DGvody odchodu, které Ize ze strany zaméstnance &i zamést-
navatele do jisté miry ovlivnit jsou propousténi a rezignace. (Koubek, 2007b, s. 243)
Soucésti ukoncovaciho procesu mize byt jiz zminény rozhovor personalistl s odcha-
zejicim zaméstnancem, ktery mUze poskytnout cenné informace pro zkvalitnéni pod-
nikovych proces(, véetné toho adaptacniho.

Odméniovani zaméstnancut je dle SikyFe (2016, s. 18) proces, pfi kterém jsou ocerio-
vany skutecné vykony zaméstnancd hmotnym ¢i nehmotnym zplsobem s cilem pobi-
zet jejich pracovni nasazeni k dosazeni pozadovanych vykond. Dle Armstronga (2009,
s. 20) je cilem procesu odménovat zaméstnance podle hodnoty, kterou vytvari a pod-
porovat tim spravné véci, které zameéstnanec déld. Dale ma proces odménovani za cil
zaméstnance motivovat a zvySovat jeho angazovanost vici organizaci.

DalSim vyznamnym procesem v modernim pojeti personalistiky je vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl. Tato ¢innost miZe byt pro kazdou organizaci jinak vyznamnd dle toho,
jak je pro jeji fungovani lidsky kapital ddlezity a jakymi finanénimi prostfedky organi-
zace disponuje. (Slivkovd, 2019, s. 8) Odborné vzdélavani zaméstnancd v organizaci lze
vymezit pocatecnim zaskolenim, naslednym prohlubovanim kvalifikace, rekvalifikaci Ci
rozsifovanim kvalifikace. (Siky¥, 2016, s. 138—139)

Pracovni vztahy Ize dle Sikyfe (2016, s. 16—17) rozdé&lit na individuéIni a kolektivni pra-
covnépravni vztahy. Ty individualni vznikaji pfimo mezi zaméstnancem a zameéstnava-
telem a lze je jinymi slovy nazvat jako zaméstnanecké vztahy, které jsou upraveny za-
kony a pracovnismlouvou, Cijinym pracovnim dokumentem. Mezi kolektivni vztahy Ize
zaradit spojitost zaméstnavatell s odbory, ¢i jinym sdruzenim zaméstnancl. Koubek
(2007Db, s. 325) jesté pridava treti typ pracovnépravnich vztahd, kterym je spojeni mezi
zameéstnancem a sdruzenim zameéstnancd, které haji zajmy svych ¢lena.

Dalsi ddleZitou Cinnosti je péCe o zaméstnance. Tuto ¢innost Ize rozdélit na povinnou
a dobrovolnou péci. Povinna péce o zaméstnance vyplyva ze zdkona &. 262/2006 Sb.,
zakoniku prace, ve znéni pozdéjsich predpist (dale jen zdkonik prace) § 224 az 247,
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ktery zahrnuje pracovni podminky zameéstnancd, jejich odborny rozvoj, stravovani a
zvlastni pracovni podminky nékterych zaméstnancl. Jak jiz vyplyvd z ndzvu dobro-
volné péce o zaméstnance, jednd se o aktivity, které zavisi na zaméstnanecké politice
aje naorganizaci, jak se k dobrovolné péci o zaméstnance postavi. Hlavnim dfvodem,
proc by se dobrovolna péce neméla zanedbavat, je moZna nedostate¢nd motivace ze
strany zaméstnance, kterd Usti v nizkou angazovanost aZz neochotu k vykonu sjednané
prace, coz mlze byt komplikaci na cest& k dosaZenf strategickych cilé organizace. (Si-
kyf, 2016, s. 146—-147)

Posledni cinnosti, kterou je potfeba zminit je persondlni informacni systém. Dle
Koubka (20073, s. 18-19) a Sikyie (2016, s. 166—-167) tento systém slouZi pfedevim
ke shromazdovaniinformaci tykajicich se jednotlivych zaméstnancd, pracovnich pozic
a persondlnich &innosti, které mohou byt pozdéji analyzovany a rozpracovany pro zdo-
konaleni personalnich postupl a zefektivnéni celého personalniho systému.

1.3 Zabezpeceni personalni prace

Dle Sikyfe (2016, s. 35) se na personalni praci v organizacich podilf:

e Manazefi (vedouci zaméstnanci),
e Personalisté (personalni Gtvar),
e Poskytovatelé persondlnich sluzeb (outsourcing).

Vedouci zaméstnanci, které Ize oznacit jako manazery, jsou dle zakoniku prace (§ 302)
povinni:

e [idit a kontrolovat praci podfizenych zaméstnancl a hodnotit jejich pracovni
vykonnost a pracovni vysledky,

e Co nejlépe organizovat praci,

e vytvaret priznivé pracovni podminky a zajistovat bezpelnost a ochranu zdravi
pfi praci,

e zabezpelovat odménovani zaméstnanca,

e vytvaret vhodné podminky pro zvysovani odborné Urovné zameéstnancd,

e zabezpeclovat dodrzovani pravnich a vnitinich predpisd,

e zabezpecovat prijeti opatfeni k ochrané majetku zaméstnavatele.

Tyto &innosti patfi k tzv. operativnim personalnim ¢innostem, které zajistuji fungujici
chod organizace. Vzhledem k soucasnému vyvoji personalni prace a pfistupu klid-
skému kapitdlu se rozsifuje odpovédnost manazerd za rozvoj zaméstnancl spolec¢né
s jejich pravomocemi. Od vedoucich zaméstnancd se olekava, Ze budou v organizaci
vytvaret a udrzovat stabilitu zaméstnancg, fidit jejich produktivitu, poskytovat jim pfi-
slusné vzdélani a rozvoj a dohliZet na jejich spokojenost. Jelikoz tato olekavani vyza-
duji komplexni pfistupy k vedeni a fizenfi lidi, posiluje se pravomoc personalnich Gtvar(
odpovidajicich za tyto ¢innosti. (Dvorakova a kol., 2007, s. 18)
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Jiz Styblo (1993b, s. 47) uvadi, Zze pravé vedouci zaméstnanci jsou nositelé personal-
niho managementu, ktefi deleguji a svéfuji své kompetence personalnim Ci jinym za-
méstnaneckym Utvardm, jichZ dkolem je ,tvorba a rozvoj vykonnych pracovnich kolek-
ativné pfrispivajici k rozvoji firmy.”

Koubek (200743, s. 35) uvadi, Ze v pfipadé mensich organizaci, kde nejsou personalisté,
a tudiz zde chybi moZnost delegovani pravomoci na persondlni Utvar, je persondlni
prace zajistovana nejvyssim vedoucim zaméstnancem, &i jinymi vedoucimi zamést-
nanci rlznych oddéleni. Jednou z ¢innosti, kterd do persondini prace spada je perso-
nalni administrativa, kterd zahrnuje napfiklad mzdovou a persondlni evidenci. Tato ¢in-
nost je v pfipadé malych organizaci ¢asto delegovana na zaméstnance, ktefi maji na
starost celkovou administrativu organizace, pfipadné je ¢innost delegovédna na vice
zaméstnancl soucasné. Ulohou vedouciho zaméstnance napfiklad z{stava vytvoren(
personalni strategie a politiky organizace v zavislosti na jiz zminénych strategickych
cilech, urcit soucasnou a budouci potfebu lidského kapitdlu v organizaci a na zékladé
této potrfeby urcit ¢innosti k jejimu dosazeni.

Potfeba ziskani nové pracovni sily je ¢asto reakci na podnét pfimo od zaméstnanc(l
jednotlivych oddéleni, ktefi definuji konkrétni potfebu a Ulohou vedouciho zamést-
nance je urcit zpUsob a metody k ziskdni nového zaméstnance. V tomto pripadé se or-
ganizaci vyplati zaclenit do procesu obsazovani pracovniho mista pfimo zaméstnance,
ktery vdaném oddéleni figuruje vedouci roli a ma o nadplni prace dostatecny pfehled.
(Koubek, 20074, s. 35)

Persondlni Gtvar je dalSim subjektem, ktery se na zabezpecleni persondlni prace v or-
ganizaci podili. Dle Dvordkové a kol. (2007, s. 13) je personalni Gtvar ,vnitini organi-
zacnijednotkou vytvorenou k zajisténi specializovanych personalnich innosti.” Perso-
nalni dtvarv organizacich zabezpecuje koncepcni, metodické, analytické a poradenské
sluzby zaméstnancdm a jeho uskupeni a postaveni se v rdmci kazdé organizace lisi.

Skladba persondliniho Utvaru je dle Stybla (1993b, s. 47) dana:

e velikosti firmy,

e predpisy, které definuji dlohu personalniho managementu v organizaci,
e Urovni, do jaké jsou procesy v organizaci automatizovany,

e formou fizeni v organizaci,

e formou vlastnictvi organizace.

S ohledem na tyto skutecnosti, m{zZe byt persondlni Gtvar tvoren pouze personalisty,
¢i personalisty a externimi subjekty, které se personalnimi ¢innostmi zabyvaji, nebo
personalisty, externimi subjekty a vedoucimi zaméstnanci jednotlivych oddéleni. Po-
Cet téchto subjektl zavisi mimo vySe zminéné faktory také na poctu zaméstnancl v or-
ganizaci. Pozice personalisty se ve vétsiné pripadl objevuje v téch organizacich, které
maji od 100 zaméstnancl vyse. (Dvorakova a kol., 2007, s. 13-14)

Jak jiz bylo feceno, v malych organizacich, za které jsou povazovany organizaci do 100
zaméstnancl, je personalni prace vykondvana nejvySsim vedoucim, ktery své
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pravomoci mize delegovat dale na ostatni zaméstnance. Ve stfednich organizacich,
které maji od 100 do 500 zaméstnancd je zfizen pravé persondlni Gtvar ve kterém ma
hlavni roli persondini manazer a na zakladé svych povinnosti a pravomoci deleguje
Ukoly na své podfizené, personalisty, ktefi vétSinou obsazuji dvé az tfi pracovni mista
v organizaci. Ve velkych organizacich mize dojit ke ¢lenéni personainiho Utvaru na
specializované jednotky v rdmci nichz se personalisté zabyvaji konkrétnimi personal-
nimi problematikami, kterymi mohou byt napfiklad péce o zaméstnance, kolektivnivy-
jedndavani, ¢ tarifni soustava. (Dvordkova a kol., 2007, s. 14)

Hlavni Glohou personédlnino Gtvaru je dle Armstronga (2007, s. 65) umoznit organizaci
dosahovat jejich komplexnich cilG tim, Ze bude vedeni organizace podavat ndvrhy ke
zlepSeni, zasahovat do proces( které se tykaji zaméstnanc(l a poskytovat podporu a
doporuceni v oblastech, které se tykaji lidského kapitalu.

Ulohu personalisty Ize vymezit pfedevsim tim, do jaké miry jsou generalisty, kterymi je
napriklad manazer ¢i reditel lidskych zdrojd a do jaké miry jsou specialisty, ktefi maji
odpovédnost a znalosti za jednotlivé persondlni ¢innosti. (Armstrong, 2007, s. 79)
V dnesni dobé se od personalistl vyZaduje, aby byly spiSe generalisty a rozuméli pro-
blematice personalni prace v sirSim pojeti. Vreakci na tuto skuteénost se z nékte-
rych personalistd stdvaji strategicti business partnefi, ktefi se podili na tvorbé strate-
gickych cilG organizace a tvorbé strategii organizace. (Siky¥, 2016, s. 39)

Dalsim subjektem, ktery se na persondlni praci v organizace mdze podilet jsou posky-
tovatelé personalnich sluzeb. Tento zplsob zabezpedleni persondlni prace Ize oznadit
jako outsourcing, ktery Dvorakova a kol. (2007, s. 87) definuje jako ,prevzeti odpovéd-
nosti za ucelenou Cast aktivit organizace externim dodavatelem.” Dle Dvordkové a kol.
(2007, s. 8-9) se v soucasnosti uplatiiuje takovy pfistup, kdy se vymezi pracovni kom-
petence na hlavnia vedlejsina zdkladé jejich pfinosu pro organizaci a u téch vedlejsich
kompetencise vyuZije outsourcingovych sluzeb. Koubek (20074, s. 35) dodava, Ze v pfi-
padé mensich organizaci se vyplati spolupracovat s externimi specialisty, napfiklad pfi
ziskavani novych zaméstnanc(, ale findIni rozhodnuti by mélo z{stat Cisté na organi-
zaci.

Davody, které organizaci k outsourcingu vedou jsou dle Armstronga (2007, s.71)

e Uspora naklad(,
e koncentrace Usili personalistg,
e ziskani odbornéjsich sluzeb.

Uspora nakladovych poloZek mZe byt hlavnim dfvodem organizace pro zvoleni out-
sourcingové sluzby. Tato Uspora spociva predevsim ve snizeni poctu zaméstnanci or-
ganizace a vyuzivani externi sluzby pouze v pfipadech, kdy je to nutné. Diky tomu or-
ganizace nemusi zaméstndvat personalni pracovniky i v té dobé, kdy nejsou jejich pra-
covni Ukoly zcela vyuZitelné. Déle je outsourcing vhodny tehdy, kdy chce organizace
zamérit soustfedéni personalistd pouze na klicové ¢innosti, které pro organizaci tvori
uréitou hodnotu a ty vedlejsi jsou predany externim poskytovatelim. Tretim dfivodem
je nedostatek odbornych znalosti, kdy organizace u externich sluzeb vyhledava urcité
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know-how, aniz by musela najimat nového specializovaného zaméstnance. (Ar-
mstrong, 2007, s. 71) SikyF (2016, s. 40) dod&v4, Ze dalsim dlvodem mlZe byt rovnéz
minimalizace rizik, které s pfipadnym neldspéchem souvisi, a to napfiklad u zajisténi
bezpeldného pracovniho prostredi.
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2 POJETi ADAPTACE ZAMESTNANCU

Adaptace zaméstnancl je dle Bradt a Vonnegut (2009, s. 3) proces vstficného ziska-
vani, pfijimani, zac¢lefiovani a zvysovani pracovniho vykonu zaméstnance v organizaci,
a to at uz zameéstnanec pochazi zvendi ¢i zevnitr organizace.

Koubek (2015, s. 192) definuje adaptaci zaméstnancU jako ,fizeny proces seznamovani
pracovnika s organizaci, jejimi Ukoly, stylem préace, technologii, specifickymi predpisy
organizace i jinymi pfedpisy a viibec s podminkami, za nichZ bude pracovnik vykona-
vat svou praci.”

Dle Sikyfe (2016, s. 115) je adaptace zamé&stnancd ,zdvérecnou etapou modelového
postupu obsazovani volnych pracovnich mist a zahrnuje formalni i neformalni proce-
dury spojené s informovanim, odbornym zapracovanim a socialnim zaclenénim no-
vého zaméstnance v novém zameéstnani, pfipadné stavajiciho zaméstnance na novém
pracovnim misté.”

Dle Dvorakové a kol. (2007, s. 143) je fizend adaptace systematické orientovani a za-
¢leffovanizameéstnance do prostfedniorganizace, které zahrnuje adaptovanisijeji kul-
turni, socialni a pracovni struktury.

Urban (2003, s. 54) vymezuje adaptaci zaméstnancd jako systematicky proces, kterym
Ize zabrdnit prfipadnym nespokojenostem zaméstnance z nedostatku obdrzenych in-
formaci a nenaplnénych olekdvani. Proces adaptace zahrnuje jak odborné zapraco-
vani zaméstnance na nové pracovni misto véetné nutnych administrativnich krok(, tak
socialni zaclenéni do prostfedi organizace.

Aby proces adaptace zaméstnancl mohl probéhnout Uspésné, je nutné, aby byly spl-
nény urcité pfedpoklady. Prvnim pfedpokladem je sladéni potfeb organizace sroli a
Ulohou nového zaméstnance. Druhym predpokladem je identifikovani potfeb organi-
zace, osloveni a vybrani vhodnych kandidatd a jejich zaclenéni do pracovniho tymu.
Tretim pfedpokladem, je poskytnuti novému zaméstnanci vhodné vybaveni a ndstroje,
které jsou pro vykon jeho prace ddlezité. Ctvrtym pfedpokladem je za&len&ni nového
zaméstnance do tymu a umoznit mu pracovat sjeho pracovnim kolektivem. Posled-
nim predpokladem pro Uspé&sny proces adaptace je pomoci novému zameéstnanci a
jeho tymu podavat lepsi vysledky v krat§im ¢asovém Useku. (Bradt a Vonnegut, 2009,
s.3-4)

Vv

Adaptaci zaméstnance si lze pfedstavit jako ,&ernou skfiflku”, kterd znazornuje proces,
jimz novy ¢i prestupujici zaméstnanec prochazi. Do tohoto procesu vstupuje jednak
novy zaméstnanec, ktery ma urcitou védomostni, psychickou a fyzickou vybavu a jed-
nak do procesu vstupuji pfedpoklady organizace, které zaroven adaptaci zaméstnance
vymezuji. Na druhé strané je v pfipadé Uspésného procesu vystupem pfipraveny a
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adaptovany zaméstnanec. Otazku, kterou by si kazda organizace méla klast je, ,co se
se zaméstnancem b&hem postupu cernou skfinkou déje?”

Proces adaptace
zaméstnance
(Cerné skiinka)

Adaptovany
zameéstnanec

Vstupy +
Predpoklady

Obrazek 2: Proces adaptace zaméstnance
Zdroj: Autorka

Dle Kocianové (2010, s. 130) se novy zaméstnanec béhem procesu adaptuje na:

e kulturu organizace,
e vlastni pracovni ¢innost,
e socidlni podminky.

v/ v/

Pokud je proces adaptace zaméstnanci nastaven spravné, je to to nejlepsi, ¢im mdze
personalni manazer pfispét k vytvoreni Uspésného tymu a dlouhodobé Uspésné orga-
nizace. Efektivné nastaveny proces adaptace zaméstnanc( zvysuje nejen produktivitu
zaméstnance, ale také zrychluje jeho pracovni tempo a sniZuje fluktuaci zameéstnancd.
(Bradt a Vonnegut, 2009, s. 4)

Pokud dochazi k adaptovani souc¢asného zameéstnance na jinou pracovni pozici, pou-
Zivd se pro toto oznaceni vyraz reorientace zaméstnance. Vtomto pfipadé je proces
adaptace zaméstnance upraven do uzsiho pojeti, avsak stale by nemé&l byt podceno-
van a reorientovany zaméstnanec by mél byt seznamen s novym pracovnim mistem,
jeho podminkami a poZadavky stejné jako novy zaméstnanec. (Koubek, 2015, s. 193)

Dle Harpelund a kol. (2019, s. 9-10) neni spravné nastaveny proces adaptace zamést-
nance pouze o obsahu jeho adaptacniho programu. | kdyz se novy zaméstnanec se-
zndmi s fadou liniovych manazerd, bude mit k dispozici spoustu informacnich doku-
mentd a videl a ambiciézné sestaveny kariérni plan, Uspéch nebude zarucen, pokud
nebude mit zaméstnanec pocit, Ze do organizace zapada a tvofi v ni vyznamnou roli.
Proces adaptace zaméstnance je predevsim o vytvorfeni emoci. Tento proces lze na-
zvat organizacni socializace a nastava tehdy, kdy novy zaméstnanec citi, Ze do organi-
zace opravdu patfi.

2.1 Cile adaptace zaméstnancu

Ackoliv v nasi zemi je pojem adaptace a orientace zaméstnance ztotoznovan, Harpe-
lund a kol. (2019, s. 9) upfesniuji, Zze v zahrani¢nim pojeti existuji pojmy orientace a on-
boarding, jichz cile se liSi. Zatimco pojmem orientace je myslen prfedevsim proces, ve
kterém se zaméstnanec Ucastni aktivit, které maji za cil pfedat mu informace o orga-
nizaci, pod pojmem onboarding si Ize predstavit propracovany a sofistikovany pro-
gram, ktery méa za cil snizit fluktuaci zaméstnancl a zvysit jejich produktivitu a
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oddanost organizaci. Z této skutecnosti plyne, Ze v zahrani¢nim pojeti je proces orien-
tace soucasti procesu onboardingu a neni to tedy totéz.

Dle Harpelund a kol. (2019, s. 9) se jedna jednak o byznys proces, jehoz cilem je usnad-
nénizaclenénizameéstnance do organizace a jednak o osobni proces, ktery udava smér
a oCekavanijedince.

Cilem procesu adaptace zaméstnancUl je dle Dvorakové a kol. (2007, s. 143):

e snizit ndklady na fluktuaci zaméstnancg,
e sniZit ztraty na produktivité,
e zvysSit pracovni spokojenost.

Primarnim cilem kazdého procesu adaptace by méla byt snaha o snizeni nakladl na
fluktuaci zaméstnanc(, které jsou za kazdého nahrazeného jedince velmi vysoké. Na-
klady, které Ize do procesu nahrazenizaméstnance zaclenit jsou dle Armstronga (2007,
s. 396):

e naklady na substituci odchéazejiciho zaméstnance,

e ndaklady na zaskoleni nového zaméstnance,

e naklady na docasné pokryti neobsazené pracovni pozice,

e naklady na dohled nad novym zaméstnancem,

e ndklady na hrazeni chyb, kterych se novy zaméstnanec dopusti,

e rozdil mezi hodnotou, kterou zaméstnanec pro organizaci tvofi a naklady na
jeho odménovani v podobé mezd a zaméstnaneckych benefitd.

Hlavnim problémem je, ze naklady na nahrazeni odchéazejiciho zaméstnance stoji
v soucasné dobé aZz 1,5nadsobek roéniho platu, nehledé na to, Ze je s timto Castym pro-
cesem spojena také niZsi mira produktivity a nizsi mordlka zaméstnanc( v organizaci.
(Betterworks.com, 2019) Dle Armstronga (2007, s. 396) tvofily v roce 2007 naklady na
nahrazeni zaméstnance u odbornych pozic az 75 % ro¢niho platu a u pomocnych za-
meéstnancl dosahovaly vyse 50 %. Z této skutecnosti Ize odvodit to, Ze se postupem
let ndklady na adaptovani zaméstnancd zvysuji a je tak mnohem dUlezitéjsi vénovat
tomuto procesu rddnou pozornost a pédi.

JelikoZ je b&hem procesu adaptace produktivita zaméstnance sniZena, cilem procesu
je toto obdobi, béhem kterého zaméstnanec nepodava plny vykon zkratit. BE€hem této
doby nenizaméstnanec kvili nedostatku znalosti a zkuSenosti schopen vykonat stejné
mnozstvi prace jako adaptovany a zaucleny zaméstnanec a vznikaji ztratové casy.
(Koubek, 2007b, s. 192-193)

Pracovni spokojenost Ize dat do souvislosti s jizZ zminénou Maslowovou hierarchii po-
tfeb. Na nejvyssim stupni tohoto hierarchického usporadani se nachazi potfeba sebe-
realizace, kterd se mimo jiné projevuje jako potfeba vysoké angazovanosti v organi-
zaci, jez Uzce souvisi s procesem adaptace zaméstnance. Angazovanost pfimo souvisi
s vysSsi ziskovosti organizace, vyssi kvalitou jejich produktl a lepSimi recenzemi ze
strany zdkaznikd. Pokud jsou zaméstnanci v organizaci dostate¢né angazovani, sniZzuje

se jejich pracovni absence a eliminuji se problémy s bezpecnosti v organizaci. Pokud
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je zaméstnanec do chodu organizace radné zapojen, prohloubi se jeho vztah vidi or-
ganizaci, stejné jako zavazek organizace k profesnimu rozvoji a udrZzeni spokojenosti
zaméstnance. (Betterworks.com, 2019)

DalSim cilem procesu adaptace je sezndmeni nového zaméstnance s psychologickou
smlouvou organizace. Psychologickou smlouvu Ize dle Armstronga (2007, s. 201) de-
finovat jako ,fadu reciprocnich, ale nepsanych oCekavani, kterd existuji mezi jednotli-
vymi pracovniky a jejich zaméstnavateli”. Psychologickd smlouva se nezahrnuje do
pracovni smlouvy z toho dfvodu, Ze neni mozné zcela presné urcit vSechny podminky
pracovni pozice kvUli ménicimu se prostfedi organizace. Ocekdvani ze strany zamést-
nance napfriklad souvisi s lidskym zachazenim ze strany zamé&stnavatele, objektivnim
odménovanim za pracovni vykon a pfilezitosti k osobnimu a profesnimu rlstu v orga-
nizaci. Na druhé strané zaméstnavatelé od svych zaméstnancl olekavaji, ze budou
konat ¢innosti pouze ve prospéch organizace, budou oddani jejim hodnotdm a svym
jednanim budou zlep3ovat jeji celkovou reputaci. (Armstrong, 2007, s. 201-202)

Ocekéavani, kterd jsou soucasti psychologické smlouvy Ize dle Nakone¢ného (2000, s.
42) povazovat za prototypickou emoci, kterd souvisi s novym prostifedim a projevuje
se jeho zkoumanim. Jak jiz bylo feceno, proces adaptace zaméstnancd je z velké ¢asti
o vytvofeni emoci vzaméstnanci a snahou zaméstnavatele je, aby tyto emoce byly
kladné. Ztohoto dlvodu je velmi dilezité, aby byl zaméstnanec s psychologickou
smlouvou sezndmen, porozumél ji a oCekavani byla jak ze strany zamé&stnance, tak za-
meéstnavatele naplnéna.

Zaroven je cilem procesu adaptace dle Armstronga (2007, s. 396) urychlit progresi
v uleni zaméstnance. Tento proces uceni by mél byt pldnovan a provadén systema-
ticky uz od prvniho dne nastupu zameéstnance do organizace. Cilem tohoto urychleni
je zkrdceni doby, po kterou zaméstnanec nepodava standardni vykon a nemaximali-
zuje hodnotu, kterou v organizaci tvofi. Dle Reinhause (2013, s. 13) nejde v u¢eni pouze
o0 zapamatovani si faktickych informaci, ale o to si novou situaci €i informaci uvédomit,
zhodnotit ji, porozumét ji a pfiméfené na nireagovat. Kazdy zameéstnanec by tedy mél
mit v procesu adaptace ¢as vSechny tyto faze proZit a s pomoci toho kdo ho zaucuje
vyhodnotit, zda byla vysledna reakce &i postup oCekavany ze strany organizace. Rei-
nhaus (2013, s. 14) rovnéZ uvadi, ze kazda informace je zpracovdna pomoci tvorby sy-
napsi, kde se odehrava informacni vyména mezi neurony. Pokud ¢lovék opakuje jedny
a ty samé postupy, aktivuji se ty samé nervové burky, diky cemuz se urcité synapse
posiluji a tim vznikne navyk. Tento navyk mQzZe byt pozitivni, ale také negativni. V pri-
padé procesu adaptace je dilezité, aby se u zaméstnance vytvarelo co nejvice pozi-
tivnich ndvykd, které od néj a jeho pracovnirole organizace o¢ekava.

V neposlednifadé je cilem zaméstnance adaptovat na socialni prostfedi organizace.
Armstrong (2007, s. 396) uvadi, Zze pravé socializace je kli¢em pro rychlé a spravné
adaptovani zaméstnance v organizaci. Tuto skutec¢nost mimo jiné opét potvrzuje
Maslowova pyramida potreb, ve které se socidlni potfeba objevuje uprostred celé hie-
rarchie. Harpelund a kol. (2019, s. 95-96) dodéavaji, Ze ackoliv se v prabé&hu plsobeni

s s s

zameéstnance v organizaci vytvafi predevsim soukromé vztahy, vytvaii se zde rovnéz
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komunity, do kterych mohou byt zaméstnanci zvani i mimo organizaci. Pravé socidlni
sité vramci organizace jsou rychlym krokem k vytvoreni dlvéry a zdvazku zamést-
nance vici organizaci a ztoho dlvodu by méla organizace na vytvareni a posilovani
téchto komunit pracovat.

2.2 Formy adaptace zaméstnancii

Adaptace zaméstnancC probihd v roviné formalni i neformalni.

2.2.1 Formalni adaptace

Formalni adaptace zaméstnance je proces, ktery je dle Koubka (2007b, s. 192) zastfe-
Sovan personalnim Utvarem a vedoucim nového zaméstnance. Dvofakova a kol. (2012,
s.162) pro formalni adaptaci pouzivad ndzev fizend adaptace a uvadi, Ze v rdmci velkych
organizaci je pro tento proces adaptace vytvoren adaptacni program zaméstnance,
ktery ma za cil urychlit proces zaclenéni a zau¢eni novych zaméstnanc(l do organizace.

Formalni adaptace zadind jiz v momenté, kdy se zaméstnanec a zaméstnavatel do-
hodnou na uzavreni pracovni smlouvy. Od této chvile by mélo byt v dobrém zajmu or-
ganizace se zaméstnancem udrZzovat kontakt az do dne, nez do organizace nastoupi,
a jesté vlepsSim prfipadé mu predem poskytnout zadkladni informace, které se vztahuji
k organizaci. (Urban, 2003, s. 55)

Rao (2020/2021) uvadi, Ze pokud chce organizace v rémci formalni adaptace pfipravit
pro zameéstnance efektivni plan, musi nejprve pochopit, co novy zaméstnanec opravdu
potrfebuje. Tento princip se sklada ze ¢tyf C — compliance, clarification, culture a con-
nection, ktera Ize v kontextu vymezit jako:

e dodrzovéani zdkladnich pravidel organizace,

e ujasnéniveskerych informaci o organizaci a konkrétni pracovni pozici,
e seznamenis kulturou organizace,

e navazanisocialnich kontaktd v organizaci.

Je na kaZzdé organizaci, jak se k jednotlivym potfebdm zaméstnance postavi, ale vy-
sledny proces adaptace lze rozdélit do tfech drovni, které se ve vyuZiti téchto potreb
promitaji. Prvni Urovni je pasivni proces adaptace, ktery zahrnuje pouze pouceni za-
méstnance o pravidlech organizace a predani zakladnich informaci o vykonu pracovni
pozice a organizaci jako takové. Do této Urovné spada témér 30 % vSech organizaci.
Druhou Urovni je proces adaptace s vysokym potencidlem, kterd zahrnuje stejné ¢in-
nostijak prvnidroven, ale navic se do jisté miry zabyva propojenim zaméstnance s kul-
turou organizace a jejimi zaméstnanci. Do této Urovné spada az 50 % organizaci. Treti
drovni je proaktivni proces adaptace, ktery se zabyva viemi potfebami zaméstnance
do hloubky a diky tomu je cely proces velmi efektivni. V této Urovni se v soucasné dobé
nachdazi pouze 20 % organizaci.
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Uspé&3ny proces adaptace je pak tvofen nasledujici rovnici (Rao, 2020/2021):

Vnimana viastni Glinnost + jasnost role + socialni zallenéni + znalost kultury = Gspéch

2.2.2 Neformalni adaptace

Neformalni adaptace je dle Koubka (2007b, s. 192) proces, jez je neorganizované za-
bezpeclovan ostatnimi zaméstnanci ¢i vzajemnym plsobenim nového zaméstnance a
jeho kolegl. Ackoliv se nejednd o systematicky rozpracovany plan adaptace, pro za-
méstnance je neformalni ¢ast adaptace mnohdy pfinosnéjsi nez ta formalni. Jako
hlavni dGvod zde Ize zminit emoce, které v socidlnim prostredi organizace hraji velkou
roli. Ackoliv by byl adaptacni program zaméstnance propracovan do velkych detail(,
pokud se novy zaméstnanec nebude citit dobfe ve svém pracovnim kolektivu, nebude
mozné ho do organizace Uspésné adaptovat.

Neformalni adaptace Casto ponechava zaméstnance v situacich, ve kterych si musi
sam poradit. Vden ndstupu se asto stdva, Ze je situace v organizaci chaotickd, no-
vému zaméstnanci se v organizaci nikdo dostatec¢né nevénuje a mnohdy se zamé&st-
nanec nedostane do kontaktu ani se svym pfimym nadfizenym. (Fastpaypayroll.com,
2018) Pokud tato stresova situace trva vice dni po sobé&, mizZe Ustit vzaméstnancovu
frustraci z nového zameéstnani a brzkou nespokojenost. A¢koliv nejde zaméstnancovu
neformalni adaptaci zcela ridit, je mozné zaméstnanclm stres v prvnich dnech zmirnit.
Dle Armstronga (2007, s. 397) jsou prvni interakce nového zaméstnance pro adaptaci
velmi dllezZité a jeho stres Ize do urcité miry snizit tim, Ze mu alespon prvni den orga-
nizace dopfeje systematické a pfedem naplanované cCinnosti, o kterych bude védét
nejen nastupujici zaméstnanec, ale rovnéz ostatni klicovi zaméstnanci, ktefi jsou do
procesu adaptace zainteresovani.

Na zavér je tfeba zminit skutecnost, Ze jelikoZ je neformalni adaptace zejména o sa-
movolném prlbéhu zacdlenovani zaméstnance do organizace, je zde urcité riziko osvo-
jenisi Spatnych ndvykd a postupl od ostatnich zaméstnanca.

2.3 Metody adaptace zaméstnancii

Metody adaptace zaméstnancl se rfadi do roviny formalni adaptace zaméstnanc(, a to
z toho dlvodd, Ze se jednd o pfedem propracované plany, programy a aktivity, které
zabezpecduje personalni Gtvar ¢i vedouci pracovnik organizace. (Urban, 2003, s. 55)

Zakladnim néstrojem pro adaptaci zaméstnancd je vypracovani adaptaéniho pro-
gramu, ktery zahrnuje rGzné metody adaptace zaméstnancd. Dle Dvordkové a kol.
(2007, s. 143) se adaptacni program skldda jednak z ¢asti, kterd je uréena pro vdechny
nové prichozi zaméstnance do organizace bez ohledu na jejich pracovni pozici a jed-
nak z ¢asti, kterd je specifickd pro konkrétni skupinu zaméstnanc(Q. Dle Kocianové
(2010, s. 133-134) je adaptacdni program souhrn opatreni, kterd jsou standardizovana
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a maji za cil nové zamé&stnance do organizace adaptovat jak z odborného, tak social-
niho hlediska. Zaroven vsak Kocianova zminuje individualni plan adaptace zamést-
nance, ktery vyjadruje potrebu odliSit od sebe jednotlivé pracovni pozice a zdUraznuje
fakt, Ze kazda pracovni pozice vyZaduje odlisny ¢asovy harmonogram procesu adap-
tace.

Z téchto informaci Ize usoudit, Ze jedna ¢ast adaptacnino programu miZe byt soubo-
rem komplexnich informaci, které je nutné predat kazdému zaméstnanci bez ohledu
na jeho pracovni pozici, &imz mohou byt napfiklad obecné informace o fungovani or-
ganizace ¢i administrativni kroky potfebné k uzavieni pracovni smlouvy a dalsi ¢ast
adaptacniho programu by méla byt pfizplsobena potfebdm jednotlivych pracovnich
pozic, ¢i dokonce individualnim zaméstnanctim.

Dle Kocianové (2010, s. 133) formalni adaptacni program zahrnuje:

e seznameninovych zaméstnancy,

e pisemné dokumenty s dllezitymiinformacemi pro zaméstnance,
e pisemné dokumenty pro zaskolujici zaméstnance i nadfizené,

e seznamovani zaméstnancl s ostatnimi organizaénimi slozkami,
e zapojeni novych zaméstnanc( do Skolicich programa.

2.3.1 Individualni adaptacni plan

Dle Urbana (2003, s. 55) je individualni adaptacni plan vétsinou pisemnym dokumen-
tem prdbéhu nové nastupujiciho zameéstnance, jehoZ forma zavisi na konkrétni pra-
covni pozici. S adaptac¢nim pldanem by mél byt zaméstnanec seznamen jiz v prvni den
jeho nastupu do organizace, a mél by se o to postarat jeho pfimy nadfizeny. Individu-
alni pldn slouzi jako nadvod nejen pro zameéstnance a zaméstnavatele, ale také pro kli-
Cové osoby, které se na procesu adaptace zaméstnance pfimo podili. (Kocianova, 2010,
s.134)

Hlavnim ddvodem pro tvorbu individudiniho planu je dle Kocianové (2010, s. 134) sku-
tecnost, ze kazda pracovni pozice vyzaduje jiny zplsob a harmonogram procesu
adaptace. V pfipadé nizsich pracovnich pozic miZe byt tento proces relativné kratky a
obsahovat zakladni Skolici kurzy a informadni setkani, zatimco u vyssSich a odbornych
pozic mUzZe probihat proces adaptace i vice jak Sest mésica.

Jak jiz z ndzvu vyplyva, tento adaptacni plan by mél vychéazet jak z individualnich po-
tfeb zaméstnance, tak rovnéz z potfeb organizace. Obsah a forma planu by méla zrca-
dlit o€ekavani a pozadavky organizace na konkrétni pracovni pozici a zaroven by méla
brat v Uvahu kvalifikaci, znalosti a specifické dovednosti zaméstnance. Na zakladé po-
rovnani téchto aspektld a nalezeni vzajemnych shod se definuji urcité mezery, na které
by mél byt proces adaptace zaméstnance zaméfen a tim vytvoren individualni plan
zaméstnance. (Kocianovg, 2010, s. 135)
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2.3.2 Prirucka zameéstnance

V Uvodu procesu adaptace je dllezité zameéstnance seznamit se vSemi zakladnimi in-
formacemi ohledné fungovani organizace, vnitfnich organiza&nich pravidel, pracov-
niho fadu ci filozofii organizace. Tyto informace jsou ¢asto zpracovany do podoby jed-
noho dokumentu, ¢i souboru vice dokumentd, které tvori tzv. orientaéni balicek. Obsah
téchto dokumentl by mél byt co nejvice strué¢ny a pochopitelny pro nové nastupujici
zaméstnance. (Armstrong, 2007, s. 397)

Pfiru¢ka zaméstnance by dle Armstronga (2007, s. 397-398) méla obsahovat:

struc¢né predstaveni organizace,

e zakladni pracovni podminky,

e zplsob odménovani zaméstnancd,

e postup v pfipadé nemoci, pracovni neschopnosti, dovolena,

e pravidla organizace,

e proces pfistiznostech, disciplindrnich fizeni, odborové zalezitosti,

e postup pfi povyseni zaméstnancd,

e kvalifikaci, vzdélavani a rozvoj zaméstnanca,

e problematiku bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a zdravotni péci zamést-
nance,

e zplsob a moZnosti stravovani na pracovisti,

e pravidla pro elektronickou a telefonickou komunikaci mimo organizaci,

e informace o cestovném.

Tento obsah je velmi detailni, a ne v kazdé organizaci jsou vSechny ¢asti uplatnitelné
¢i nezbytné. Ackoliv je tento dokument vétsinou pisemny a zaméstnanec si ho mUze
preclist sam je vhodné, aby mu zasadni informace predstavil personalista, vedouci za-
méstnanec ¢i jind povérend osoba, kterd ma tuto ¢ast adaptace na starost. (Urban,
2003, s. 55) Jednim z davoddU je to, Ze pokud by bylo zaméstnanci v zdsadnich ¢astech
této prirucky néco nejasné, mlze se okamzité doptat a dalsim dlvodem je oZiveni kla-
sického psaného dokumentu dstni formou, kterd mdze byt prvnim krokem pro lepsi
socializaci zamé&stnance.

Dle Urbana (2003, s. 55) nemusi byt pfiru¢ka zaméstnance pouze v pisemné formé. Pro
oziveni je mozné pfidat do zdkladnich pisemnych materidld rovnéz audiovizudlni for-
maty, které tuto ¢4st procesu adaptace zpestfi.

Dle Omer (2018) je mozné pfiru¢ku pro zaméstnance ozvlastnit pomoci péti krokd,
které jsou navrZzeny formou microlearningu, jez pfedstavuje rozdéleni probirané latky
do mensich ¢asti:

1. viele zaméstnance pfivitejte,

2. nasdilejte se zaméstnanci vizi, hodnoty a kulturu organizace,
3. predstavte zameéstnancdm zaméstnaneckou politiku,

4. nastavte pfedstavu o chovani zaméstnance v organizaci,

5. informujte zamé&stnance o jeho vyhodach.
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Ve vsech priruckach je prvnim krokem privitdni zameéstnance, které je v pisemnych do-
kumentech neosobni a nelze znéj vycitit dostatecnou vfelost. Tento proces lIze
ozvlastnittim, Ze Gvodnipozdrav bude ve formé videa, a to od vedouciho zaméstnance
¢i pfimého nadfizeného nové nastupujiciho zaméstnance. Druhym krokem je nasdilet
zameéstnanci vizi, hodnoty a kulturu organizace, které Ize rovnéz predstavit ve vizualni
formé, tentokrat ve formé animace. Diky animaci si zaméstnanec |épe spoji a zapama-
tuje prijaté informace, a to v rychlejsim ¢asovém Useku. Tfetim krokem je sezndmit za-
méstnance s politikou organizace. V této ¢asti je potfeba, aby si zaméstnanec infor-
mace dlkladné precetl a pochopil je. Ztohoto dldvodu je vhodné vytvofit kviz, ktery
bude zaméstnance odkazovat praveé na prirucku kterou obdrzel a zabavnou formou jej
donutf si d@leZité informace proé&ist a ujasnit. Ctvrtym krokem je zamé&stnanci nastinit
prfedstavu o jeho chovani v organizaci. Aby byl tento proces co nejvice vrely, stru¢ny a
pochopitelny, je mozné vytvofit infografiku, ve které |ze pfedstavy ztvarnit pomoci jed-
noduché a zabavné formy. Poslednim krokem je zaméstnanci pfedstavit vyhody, které
z pracovni pozice plynou. Pro tuto formu predani informaci je mozné vyuzit podcast,
ktery zajisti, aby zaméstnanci této motivacni ¢asti vénovali znacnou pozornost.

2.3.3 Formalni informacni kurzy

Formalni informacni kurzy jsou metodou adaptace, kterd se uplatfiuje v organizacich,
kterd prijimé vice novych zaméstnancl najednou. Obsahem tohoto kurzu mize byt
stejné jako u orientacniho balicku predstaveni organizace a jeji kultury, pfedstaveni
produktl a vedeni organizace a dalsich dllezitych informaci. Rozdil a zaroven vyhodu
Ize nalézt v tom, Ze pfi osobnim absolvovanim informacniho kurzu je pro ziskani zna-
losti vymezen delsi ¢asovy interval, béhem kterého jsou pro prezentaci vyuZity pod-
klady v rznych formatech. Dalsi vyhodou je moznost osobniho kontaktu s ostatnimi
nové nastupujicimi zaméstnanci ¢i pfimo s vedenim organizace a v neposledni fadé je
zde moznost prezentovat vizi, hodnoty a kulturu organizace tak, aby byly jasné pocho-
peny, pfipadné diskutovany. (Urban, 2003, s. 56-57)

Moznou nevyhodu Ize nalézt v pfipadé, kdy zameéstnanec absolvuje kurz az po delsi
dobé od jeho nastupu a vétsina informaci mu je urcitym zplsobem zndmych, jelikoz
je pfijal béhem neformalni adaptace. Proto je dle Armstronga (2007, s. 399-400) ddle-
Zité, aby v pfipadé odkladu obdrzel zaméstnanec vSechny dllezité informace jiz v den
nastupu. Pokud odsunuti nutné nenti, je vhodné, aby k této akci doslo optimalné v prvni
den nastupu zaméstnance, ¢i v pribéhu prvniho tydne jeho plsobeni v organizaci.

Stejné jako u vétsiny ¢innosti procesu adaptace zaméstnancl je i pfi této metodé di-
leZité dbat na urcité odlisSnosti mezi jednotlivymi pracovnimi pozicemi a jejich potfe-
bami. Dle Armstronga (2007, s. 399) se tyto informacni kurzy obvykle déli dle hierarchie
jednotlivych pozic na nizsi a vyssi droven, pficemz vyssi drovni se mysli vedouci za-
méstnanci a specialisté, pro které se tato ¢innost organizuje zvlast, & jsou informovani
jednotlivé.
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Dle Armstronga (2007, s. 400) je béznym obsahem formalnich informacnich kurza:

e predstaveni organizace,

e predstavenivzdéldvacich program0C a rozvoje zaméstnancd,
e proces fizeni pracovniho vykonu,

e bezpeclnost a ochrana zdravi na pracovisti,

e pracovni podminky v organizaci,

e zameéstnanecké benefity a proces odménovani,

e politika v organizaci,

e plsobeniodborl v organizaci.

2.3.4 Zpétnovazebnirozhovory

Zpétnovazebnirozhovor je zaloZen na zpétné vazbé jak ze strany zaméstnance, tak ze
strany organizace, respektive pfimého nadfizeného za pomoci persondlniho Utvaru.
Prvni zpétnovazebni rozhovor, ktery se uskutecniuje pfi ndstupu zaméstnance do or-
ganizace je tzv. Uvodni adaptalni rozhovor, jehoZ smyslem je vyjasnéni vzdjemnych
olekavani, sezndmeni zaméstnance s prlbéhem jeho procesu adaptace a zadkladnimi
zadsadami, které by mély byt dodrZzovany. (Urban, 2004, s. 33) Tento Uvodni rozhovor by
meél v zameéstnanci vzbudit pocit, Ze si jeho pfitomnosti organizace vazi a béhem jeho
procesu adaptace a zacleriovani do organizace mu bude vZdy ndpomocna. (Urban,
2003, s. 56)

Zpétnovazebnirozhovory, které probihajiv prlibéhu adaptace zaméstnance lze dle Ur-
bana (2004, s. 33) nazvat jako adaptacni rozhovory, které predstavuji oboustranné pfi-
jimani informaci o tom, jak jsou zaméstnanec a organizace se spolupraci spokojeni a
zda jsou vzdjemna olekdvani naplfiovana. Rozhovor by se mél zaméfit pfedevsim na
to, jak zaméstnanec doposud zvlada osvojovani si novych pracovnich ¢innosti, jak pro-
bihd jeho zaclernovani do organizace a pracovnich tymd a jak je s jeho dosavadni praci
organizace spokojena. Je dUlezité, aby i v pribéhu téchto rozhovorl bylo novému za-
méstnanci potvrzovano, Ze organizaci na jeho spokojenosti zalezi a je pfipravena mu
nejen béhem procesu adaptace poskytnout jakoukoliv podporu a pomoc. Dle Kocia-
nové (2010, s. 136) by mé&l byt zaméstnanec jiz pfi zpétnovazebnim rozhovoru v prd-
béhu adaptace oceffovan za snahu a dobry vykon. Zpétnovazebni rozhovor ma za cil
zodpovédét veskeré otazky tak, aby po skonceni rozhovoru na strané zaméstnance
nezlstaly Zddné nesrovnalosti ¢i nepochopeni a na strané organizace se potvrdila oce-
kavani. (Urban, 2003, s. 56)

Rozhovor, ktery by na konci procesu adaptace nemél chybét je zavérecny zpétnova-
zebni rozhovor. Uskutecnéni tohoto rozhovoru zavisi na délce procesu adaptace za-
meéstnance, a tak se mlze, ale nemusi ztotoznovat s koncem zkusSebni doby v organi-
zaci. Smyslem tohoto zavérecného rozhovoru je zhodnoceni priibéhu adaptace za-
méstnance a zaroven jsou zde vymezeny rozvojové cile a Ulohy, na které se zamé&st-

v Vs

nanec v blizké budoucnosti zaméfi. (Urban, 2003, s. 56)
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2.3.5 Pracovni rotace

Pracovni rotace je dle Urbana (2004, s. 154) ,periodické &i docasné obmériovani vyko-
ndvané prace v podobé&é zmény pracovnich operaci, pracovnich kol Ci pracovnich
mist.” Pracovni rotace v procesu adaptace zaméstnance slouzi k tomu, aby se zamést-
nanec seznamil s rdznymi pracovnimi Ukoly v odliSnych ¢astech organizace, aby po-
chopil propojeni a souvislosti jednotlivych ¢innosti organizace a stal se tak vice flexi-
bilnim z hlediska jeho pracovni zpGlsobilosti.

Vyhodou této metody je dle Koubka (2007b, s. 269) rozvijeni flexibility zaméstnance,
rozsifovani jeho schopnosti a znalosti, vétsi patrnost priorit zaméstnance, se kterymi
mUdze zaméstnavatel ddle pracovat a moznost zaméstnance pohlizet na problémy a
zalezitosti organizace z komplexniho hlediska. Nevyhodou mdze byt situace, kdy se
zaméstnanec dostane na pracovni pozici, kde neni schopen podéavat své standardni ¢i
olekavané vykony. Za téchto okolnosti mUze nastat to, Ze zaméstnanec bude demoti-
vovan a jeho nedostacujici vykon se odrazi ve zpétnovazebnim rozhovoru s nadfize-
nym.

2.3.6 Mentoring

Urban (2004, s. 95) definuje mentoring jako metodu ,adaptace, rozvoje a dlouhodo-
bého vedeni zaméstnancl slouZici vSak i potfebam a planovani kariéry.” Mentoring
patfi do méné formalnich metod adaptacniho programu, jelikozZ je stavén zejména na
osobnim pfistupu mentora k zaméstnanci. (Urban, 2003, s. 57) Z tohoto dlvodu by se
dle Urbana (2004, s. 95) méla volba pfifazeného mentora se zaméstnancem prokon-
zultovat. Mentorem je zaméstnanec, ktery ma dostatek zkuSenosti a znalosti v organi-
zaci a neni pfimym nadfizenym zameéstnance. Jeho cilem je zaméstnance seznamit
s kulturou organizace a jejimi nevyslovenymi pravidly a zvyky, které na pracovisti fun-
guji. Obdobl, po které mentor zaméstnanci pomaha je velmi individualni a pohybuje
se v ramci nékolika mésicl az let, pficemz v prdbéhu tohoto procesu mentor mize vy-
uzivat nastroje jako jsou metoda koucovani, nepfimého vedeni ¢i usmérfiovani za-
méstnance v navaznosti na stanovené cile a jejich napliovani.

Jednou z metod adaptace zaméstnancd, kterou lze zaradit do mentoringu je tzv.
buddy program. Buddy pIni funkci kamarada a kolegy v prvnich dnech pdsobeni no-
vého zameéstnance v organizaci a jeho cilem je zamé&stnanci ukdzat vSechny praktické
véci, které mu pomohou v procesu orientace a zaclenovani do organizace. Buddy pro-
gram vétSinou zadina tehdy, kdy se zaméstnanec poprvé usadi na své misto, tedy po
absolvovani formdlnich zaleZitosti s persondlnim Utvarem &i pfimym nadfizenym. Ak-
tivity, které do této Cinnosti spadaji jsou napfiklad seznameni zaméstnance s tim, kde
jsou toalety, jak funguje kavovar a systém v kuchynice, jak se ovldda kopirka a kde se
daji sehnat dalsi kancelarské potreby. Buddy mize vzit v rdmci procesu zaclenovani
nového zameéstnance v prvnim tydnu na obéd, sezndmit ho s kolegy ¢i ho pozvat na
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vecefi mimo praci a predstavit mu systém fungovani v organizaci blize a neformainé.
(Matolin, 2017)
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3 PROCES ADAPTACE ZAMESTNANCU

Kapitola pojednava o oblastech, jednotlivych fazich a ¢asovém planu procesu adap-
tace a predstavuje klicové objekty a subjekty, které se na procesu adaptace zamést-
nance v organizaci podili.

3.1 Oblasti procesu adaptace zaméstnancii

Proces adaptace zaméstnanctl Ize vymezit dle oblasti, na které se jednotlivé ¢asti pro-
cesu zaméruji. Dle Koubka (2007b, s. 193-194) proces adaptace zahrnuje:

e celopodnikovou adaptaci,
e Utvarovou adaptaci,
e adaptaci na konkrétni pracovni misto.

Kazda z téchto oblasti ma odliSny vyznam a cile.

3.1.1 Celopodnikova adaptace

Celopodnikovou adaptaci povazuje Armstrong (2007, s. 398) za Gvod do organizace
jako celku. Adaptace na organizaci by méla byt prvnim krokem, ktery je pro zamést-
nance v ramci procesu adaptace pripraven, a to z toho dlvodu, Ze se jedna o zakladni
informace, se kterymi by mél byt kazdy novy zaméstnanec sezndmen, jesté pred pfiji-
manim specifickych informaci o svém Utvaru ¢&i pracovni pozici. Celopodnikova adap-
tace souvisi s jiz zminénou priru¢kou zameéstnance, kterd obsahuje zdkladniinformace
o organizaci jako celku, jeji kultufe a hodnotach. Stejné jako je tomu u této pfirucky
zameéstnance, ani v celkovém pojeti celopodnikové adaptace by se persondlni Utvar Ci
vedouci zaméstnanec neméli spoléhat pouze na pisemné dokumenty a proaktivni pfi-
stup nového zaméstnance. At uZ je pro tuto ¢ast adaptace zvolena jakdkoliv forma
predani informaci novému zaméstnanci je dllezité, aby personalista ¢i pfimy nadfi-
zeny s novym zaméstnancem ¢i skupinou novych zaméstnancl prosel hlavni body a
v pfipadé potfeby zodpovédél veskeré dotazy.

Po skonceni této informativni ¢asti je Ukolem personalniho dtvaru ¢i vedouciho za-
méstnance zavést nového zaméstnance na své pracovisté a predstavit ho vedoucimu
tohoto Utvaru. Nékdy mQze byt mezikrokem Gcast zaméstnance na formalnim infor-
madénim kurzu, a tak je do Gtvaru zamé&stnanec zaveden aZ po jeho skonceni. Ukolem
vedouciho Utvaru je zabezpecdit druhou oblast procesu adaptace zaméstnance, kterou
je Gtvarovéd adaptace. (Armstrong, 2007, s. 398)
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3.1.2 Utvarova adaptace

Dalsi oblasti, kterou zaméstnanec vramci procesu adaptace prochdzi, je Utvarova
adaptace. Koubek (2007b, s. 194) pro tuto oblast adaptace pouziva rovnéz nazev sku-
pinova Citymovéa adaptace, a to z toho dlvodu, Ze se tato faze tykd zejména zaclenéni
zaméstnance do organizacni jednotky v rdmci které, bude své pracovni ¢innosti vyko-
navat. JiZz prvni den kazdého nové nastupujiciho zaméstnance zajima, jak bude vypa-
dat misto jeho pracovisté, s kym se bude denné potkdvat a spolupracovat, komu se
bude zaméstnanec ve svych pracovnich ¢innostech zodpovidat a jakd bude jeho pra-
covnindpli minimalné v prvnich dnech. Nékteré z téchto informaci mohl zaméstnanec
obdrzet jiz béhem Uvodniho adaptacniho rozhovoru a pro zbytek informaci, které sou-
¢asti rozhovoru nebyly je zdrojem pravé vedouci Utvaru, do kterého je zaméstnanec
adaptovan. (Armstrong, 2007, s. 398)

Utvarovou adaptaci jako takovou by mé&l zahdjit vedouci Gtvaru, nikoliv vedouci kon-
krétniho tymu, a to hlavné z toho dlvodu, aby se novy zaméstnanec citil vic¢i vedou-
cimu Utvaru blize a nebyli si sobé navzajem Uplné cizi. Tento krok je jeden z hlavnich
k tomu, aby se zaméstnanec citil ve svém novém pracovnim kolektivu dobre. Cile to-
hoto procesu uvedeni zaméstnance vedoucim Utvaru jsou dle Armstronga (2007, s.
399) néasledujici:

e umoznit zaméstnanci, aby se citil jako doma,

e zvysSit zdjem zaméstnance o organizaci a pracovni ¢innosti,

e predat zaméstnanci zakladni informace o podminkach a zvycich, které na pra-
covisti funguiji,

e poudit zaméstnanec o vykonu a chovani, jeZ se od n&j v ramci pracovni ¢innosti
olekava,

e informovat zaméstnance o moznostech vzdélavani, rozvoje a kariérniho po-
stupu, které mu organizace nabizi.

Poté co vedouci Utvaru nového zaméstnance prfedstavi a pfedd mu zdkladniinformace
o fungovani dtvaru, vezme si zaméstnance na starost vedouci tymu, v rdmci kterého
bude zamé&stnanec pracovni ¢innost vykonavat. Ukolem vedouciho tymu je pfedstavit
zaméstnance ostatnim ¢lendm tymu a vétSinou je zaméstnanci pridélen konkrétni za-
méstnanec, ktery novému zameéstnanci slouZzi jako prlvodce. (Armstrong, 2007, s. 399)
Tento zaméstnanec se v mnoha organizacich nazyvad jako buddy a jeho cilem je za-
méstnanci ukdzat vSechny praktické véci, které by mél ze zacatku znat. Armstrong
(2007, s. 399) uvadi, Zze by tento priivodce nemél byt v organizaci pfilis dlouhou dobu,
aby se mohl dostatecné vcitit do situace nového zaméstnance a lépe mu jednotlivé
véci ukazat a vysvétlit.
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3.1.3 Adaptace na konkrétni pracovni misto

Dle Koubka (2007b, s. 194) je v nékteré literatufe oblast Gtvarové adaptace a adaptace
na konkrétni pracovni misto spojovana. Adaptace na konkrétni pracovni misto je pro-
ces, ktery se pro kazdou pracovni pozici zcela lisi, a to dle jeji charakteristiky a ¢innosti
které zahrnuje. Na rozdil od celopodnikové adaptace, kterd probihd z velké ¢asti pi-
semnou formou, by se u Utvarové adaptace a adaptace na konkrétni pracovni misto
mé&l kldst dliraz na predavani informaci zejména Ustni formou. Ustni forma je d0leZita
nejen kvUli socidlni interakci nového zaméstnance s ostatnimi ¢leny tymu, ale prede-
v8im z toho ddvodu, Ze se m0ze zaméstnanec béhem Ustni formy doptdvat a zjistovat
doplnujici informace, které ho zajimaji, nebo mu jsou nejasné. (Koubek, 2007b, s. 199)

3.2 Faze procesu adaptace zaméstnancu

Faze procesu adaptace zaméstnanci Ize dle Kocianové (2010, s. 132) rozdélit na:

1. prednéastupni fazi,
2. nastupni fazi,
3. integracnifazi.

Dle Kocianové (2010, s. 132) Kasper a Mayrhofer pfidavaji ¢tvrtou fazi, kterd se nazyva
faze plného Clenstvi v organizaci a vyjadfuje moment, ve kterém se zameéstnanec plné
adaptuje do organizace a stane se jeji plnohodnotnou soucasti.

3.2.1 Prednastupni faze

Ackoliv ve vétsiné pripadd zacina proces adaptace zaméstnancl v den jejich nastupu
do organizace, je tfeba brat v potaz dllezZité cinnosti, které tomuto dni pfedchazi. Pro-
ces adaptace zaméstnancUl je dle Urbana (2003, s. 54) stejné dlleZity, jako proces je-
jich ziskdvani a vybéru a ani jeden z procesl nesmi byt podcenén. Z této skutecnosti
plyne to, Ze ackoliv bude na pracovni misto vybran idealni uchazed, ktery spliiuje
vsechna ocCekavani a pozadavky organizace, ale jeho nasledny proces adaptace s nimi
nebude v souladu, budouci zaméstnanec s nejvétsi pravdépodobnosti spokojen ne-
bude a pfedcasné organizaci opusti. Na druhé strané by pak platilo to, Ze ackoliv by byl
proces adaptace zaméstnance kvalitné propracovan, ale na pracovni pozici by byl pfi-
jat uchazeg, ktery dané pozadavky nesplfiuje a jeho znalosti a zkuSenosti neodpovi-
daji potfebdm organizace, ani detailné propracovany adaptacni plan svou funkci plnit
nemUze.

Pfedndstupni faze zahrnuje dle Kocianové (2010, s. 132) findIni rozhodnuti o vybéru
uchazedle a tzv. anticipalni socializaci, kterou dle Kaspera a Mayerhofera popisuje jako
zkuSenosti, které zameéstnanec ziska jesté pred samotnym nastupem do organizace.
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Tyto zkuSenosti pak vyjadfuji interni hodnoty a pfistupy, které ¢lovék obdrzi pfi socia-
lizaci v rdznych obdobich a sférach Zivota.

Nejcastéjsi chyby, které pfi ziskdvani a pfijimani zaméstnancd mohou nastat a ovlivnit
tak cely proces adaptace jsou dle Urbana (2003, s. 51-54) nésledujici:

e nejasné i nespravné stanoveni narok( na pracovni misto,

e nedostatecné vyuziti vstupniho pohovoru,

e nepfesna meéfitka pro Uspésnost,

e nadbytecnd pozornost kladena vysledkim test(,

e nejsou brany v Uvahu faktory, kvlli kterym zaméstnanci z pracovni pozice od-
chézi,

e nedostatecné ovéreni Udajl uvedenych v Zivotopisech a ziskani referenci,

e dalsifaktory, které maji podobu dlouhého prlbéhu, Spatné charakteristiky pra-
covniho mista, nedodrzeni slibenych podminek ze strany organizace ¢&i vyso-
kych narokd na uchazece, ktefi se na pracovnim trhu nenachézi.

S uchazedi by mélo byt jiz na vstupnim pohovoru jednano jako s potencidlnimi za-
meéstnanci organizace, a to z toho dlvodu, Ze jiz pfi prvnim kontaktu s organizaci si
uchazed vytvafi pfedstavu a dojmy o pracovni pozici, kultufe organizace a celkovém
pristupu.

Po absolvovanivstupnich pohovor(d s uchazedise vybér podstatné zUzi a na organizaci
je ucinit finadIni rozhodnuti. JelikoZ proces vstupniho pohovoru pfimo nepfredstavuje
fungovaniorganizace v praxi, jeji kulturu a celkovou atmosféru, naskytuje se jesté pred
findlnim rozhodnutim moznost usporadat v organizaci pro uzsi vybér uchazecl tzv.
den na zkouSku. Tento den je vhodné zorganizovat jesté pfed samotnym podpisem
pracovni smlouvy s konkrétnim uchazecem, jelikoz pravé pfi jeho plsobeni v organi-
zaci mUze dojit k vyplynuti dosud nezndmych informaci jak na strané zaméstnance,
tak na strané organizace, které by mohly proces vybéru ovlivnit. Den na zkousku m@ze
probihat ve vSech organizacich jinak. Nékterd organizace preferuje, pokud mizZe ucha-
zece prfimo vtadhnout do pInéni urcitého pracovniho Ukolu a vidét jeho fungovani v re-
alné akciajind organizace upfednostiiuje spise osobnisetkdnis uchazeem za Ucelem
blizSiho vzajemného poznani, ujasnénisi oboustrannych oCekavania seznameniucha-
zece s potencidinimi spolupracovniky. (Machdlkovd, 2018) U¢elem tohoto dne je umfs-
téniuchazedlld do redlného chodu organizace, ve kterém jsou alespon z ¢asti oprosténi
od pocitu, Ze jsou soucasti vybérového Fizeni.

Poté nastava finalni vybér uchazede na pracovni pozici a samotné prijimani nového
zaméstnance. Dle Koubka (2007a,s. 118-119) je procesu pfijimani zaméstnancd tfeba
vénovat néleZitou pozornost zejména z toho ddvodu, ze se vtomto momenté nejvice
utvarivztah zaméstnance k organizaci. NejdUlezitéjsi formalni procedurou, kterd pred-
chdzi nastupu zameéstnance do organizace je podpis pracovni smlouvy. V zahranic¢-
nich organizacich je zvykem vytvaret tyto smlouvy individualizované a velmi detailné
propracované vUidi jednotlivym zaméstnancdm, aby se v budoucnu predeslo pfipad-
nym sporlm. V Ceské republice je spiSe zvykem vyuZivat pro pracovni smlouvy
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pfedem pfipravené formulare a pracovni smlouvy jsou tak vyuzivany spise jako po-
vinny formalni nastroj. | pfesto by mél mit zaméstnanec moznost se s pfipravovanym
navrhem pracovni smlouvy sezndmit a projevit svij nazor. Timto krokem mdZe orga-
nizace potvrdit, Ze ji na vybraném uchazedi zaleZi a je pfipravena s nim diskutovat.

Mezi podpisem pracovni smlouvy a nastupem vybraného uchazece do organizace na-
stavad doba, kterd je pro organizaci velmi klicova. Vtomto mezidobi, které m(ze dle
Hronika (2007, s. 335) trvat az tfi mésice, se mUze uchazed Glastnit jinych vybé&rovych
fizenia ndstup do organizace tak nemusi byt findlni. Proto je dlleZité v tomto mezidobi
s uchazelem stéle udrzovat kontakt a potvrzovat mu, Ze ho organizace vrele oCekdava.
Zaméstnanec mU0zZe byt zvan na rlzna setkani zaméstnancd, verejné porady di jiné
akce organizace, které mohou uchazece vtdhnout do déni a vytvofit v ném pocit, Ze jiz
do organizace urcitym zpUlsobem patfi. Stimto ndzorem se ztotozfiuje také Urban
(2003, s. 55) ktery dodavad, Ze je vhodné zaméstnanci jesté pfed ndstupem poskytnout
zdsadni pisemné dokumenty vztahujici se k organizaci, kterymi mohou byt napfiklad
firemni brozury i ¢asopisy. Zaméstnanec tak mUze jesté pfed samotnym ndstupem
na pracovni pozici obdrzet zdkladni informace o organizaci a jejich pravidlech, o kte-
rych by mél mit vden nastupu urcité povédomi.

Pfed samotnym dnem nastupu je dle Matolina (2017) vhodné zaméstnanci poslat uvi-
taci dopis ¢i e-mail, ve kterém mu mdze organizace vyjadfit, jak se na né&j tési a predat
mu tak potfebné informace o nastupnim dni vielejsi formou, nez jen pomoci strohé
zpravy s datem a Casem nastupu na pracovni pozici.

Jiz tento proces udrzovani kontaktu mezi podpisem smlouvy a nastupem zamést-
nance by mél byt dle Hronika (2007, s. 335) soucasti adaptacniho programu a mél by
byt realizovan systematicky podle pfedem stanoveného planu. Jediné tak Ize dosah-
nout plné kontroly nad procesem adaptace zaméstnance od samotného pocatku.

3.2.2 Nastupni faze

Prvni den nastupu zaméstnance do organizace je vétSinou spojen s nezaddoucimi po-
city nervozity, obav a nejistych ocekavani ze strany zaméstnance. Cilem organizace je
tyto pocity zmirnit a pfipravit zaméstnanci co nejvrelejsi pfivitani. Flower dle Ar-
mstronga (2007, s. 397) uvadi seznam doporudeni, které je vhodné v den nastupu za-
méstnance v organizaci uplatnit:

e informovani klicovych osob o nastupu zaméstnance, ¢asovém harmonogramu
a obsahu adaptacniho planu pro prvni den,

e stanovenipresného casu, kdy se ma novy zaméstnanec do organizace dostavit,

e informovani persondlu recepce o nastupu nového zaméstnance véetné jeho
proSkoleni o vhodném chovani k novému zaméstnanci,

e novy zaméstnanec by mél byt na rliznd mista na pracovisti doprovazen,

e eliminovani ¢asovych prodlev a kladeni dlrazu na systematické a organizované
¢innosti.
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Poté co zaméstnanec obdrZi Uvodni pokyny od personalu recepce, mél by se ho uj-
mout personalista, ¢ijina klicovd osoba, kterd je za zaméstnanclv ndstup zodpovédna.
V prvni ¢asti ndstupniho dne dochazi kvyméné informaci a pisemnych dokument(
mezi zameéstnancem a organizaci. Zaméstnanec organizaci preddva dokumenty, které
obdrzel od minulého zaméstnavatele jako je zdpoctovy list, dokumenty tykajici se od-
vodUl dané z pfijmu a dalsi vyznamné podklady. Na druhé strané je ikolem organizace
zaméstnanci predat veskeré potrebné pisemné dokumenty at uz obecného, nebo in-
dividualniho charakteru, které tvofi jiz zminény orientacni bali¢ek. (Armstrong, 2007, s.
397) Prijeti téchto dokumentl by mél zaméstnanec dle Kocianové (2010, s. 134) stvrdit
svym podpisem, aby se na né mohla organizace v pfipadé potfeby odvolat. Ackoliv
maji tyto dokumenty pfedevsim pisemnou formu, zameéstnanec by mél mit prostor se
k jejich obsahu vyjadfit a vznést pfipadné dotazy. Informace, které se tykaji konkrét-
niho pracovniho mista byvaji pfedavany ustni formou.

Po obdrZzeni pisemnych dokumentd je dle Kocianové (2010, s. 136) dalsim krokem roz-
hovor s nadfizenym. Tento rozhovor se dle Urbana (2004, s. 33) nazyva Uvodni adap-
tacnirozhovor ajeho cilem je zaméstnance seznamit s individualnim adaptaénim pla-
nem, ktery shrnuje veskeré Cinnosti, které zaméstnanec v prlbéhu procesu adaptace
absolvuje. (Urban, 2003, s. 55)

Jelikoz je dle Kocianové (2010, s. 132) jednim z vyznamU prednéastupni faze konfron-
tace vzajemnych oclekavani zaméstnance a organizace, mélo by b&hem uUvodniho
adaptacniho rozhovoru s nadfizenym dojit k jejich specifikaci a ujasnéni pfipadnych
neshod. Pri tomto rozhovoru je velmi dGlezité, aby nadfizeny v zaméstnanci vzbudil
pocit, Ze si organizace jeho pfitomnosti vazi a je pfipravena ho pfi procesu adaptace
pIné podporovat. (Urban, 2003, s. 56) Jelikoz zaméstnanec béhem Uvodniho adaptac-
niho rozhovoru nema o redlném chodu organizace a jeho pracovni ndplni skute¢nou
pfedstavu, mély by byt tyto adaptacni rozhovory s nadfizenym v pravidelnych interva-
lech opakovany a prokladany s rozhovory s personalistou.

Po absolvovani Gvodniho adaptacniho rozhovoru s nadfizenym a sezndmenim s indi-
vidudlnim adaptaénim pldnem je zaméstnanec odveden na nové pracovni misto, po-
kud tomuto kroku nepredchazi formalniinformacni kurz. Na pracovisti za zameéstnance
pfebird odpovédnost vedouci Utvaru, ktery ma za Ukol zaméstnance radné predstavit
a sdélit mu zakladni informace o Utvaru. Pokud v Gtvaru figuruje pozice vedouciho
tymu, je vhodné, aby si zaméstnance po Uvodnim predstaveni tato osoba pfebrala a
seznamila ho s ostatnimi spolupracovniky a s pracovnim mistem. (Armstrong, 2007, s.
398-399) Matolin (2017) uvadi, Ze by mél mit zaméstnanec v den nastupu pripraven
pracovni stll s potfebnou IT technikou a kancelafskymi potfebami, pficemz v nékte-
rych organizacich se zaméstnanci jeSté pred nastupem ptaji na typ IT techniky, ktery
preferuji nebo zaméstnanec dostdva na vybér z nékolika moznosti. Machalkova (2018)
se s Matolinem (2017) shoduji, Ze je vhodné v den ndstupu zaméstnanci pfipravit na
pracovni stll tzv. uvitaci balicek. Tento balicek mUZe obsahovat napfiklad zakladni
psaci potreby, produkty s logem organizace ¢i jiné osobni pfedméty, které zaméstna-
nec na pracovisti vyuzije a prijemné ho v den nastupu prekvapi.
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Jak jiz bylo feceno, je vhodné zameéstnanci v den nastupu pridélit prlvodce z fad za-
méstnancy, ktery je v nékterych pfipadech oznacovéan jako buddy a organizace by tuto
roli nemé&la podceriovat. Ukolem buddyho je v této fazi dle Bedrnové, Nového a Jaro-
Sové (2012, s.170):

e provedenizaméstnance po organizaci,

e predstavenizaméstnance ostatnim zaméstnancdm, se kterymi se doposud ne-
seznamil,

e ukdzat zaméstnanci kde najde nahradni kancelarské potreby a jiné vybaveni,

e bratzaméstnance alespon v prvnim tydnu na spolec¢né obédy,

e umozZnit zameéstnanci ptat se na jakékoliv nejasné véci bez nepfijemného po-
citu a zabezpedit tak vzajemnou pfimocarou komunikaci,

e bytzaméstnanci béhem procesu adaptace plnou podporou.

Ve chvili, kdy se zamé&stnanec v organizaci zac¢ina orientovat, je nastupni faze u konce
a je na rfadé faze zapracovani a zaclenéni zaméstnance do organizace. (Kocianova,
2010,s.132)

3.2.3 Integracni faze

Pokud je zaméstnanec sezndmen se svym adaptaénim pldnem, ziskal zdkladni pové-
domi o chodu organizace a seznamil se se svymi spolupracovniky, I1ze povazovat na-
stupni fazi za dokoncenou a zacina faze integrace do organizace. Tuto fazi lze dle Ko-
cianové (2010, s. 132) rovnéZ nazvat jako metamorfozni fazi, kterd obsahuje odbornou
a socidlniintegraci zaméstnance do organizace.

Odbornd neboli pracovni adaptace jak ji Bedrnova, Novy a JaroSova (2012, s. 163) na-
zyvaji, jsou spolecné se sociadlni adaptaci velmi dllezitymi pfedpoklady pro Uspésnou
integraci zaméstnancl do organizace, jez se vzajemneé prolinaji a nelze je tak separo-
vat a soustfedit se pouze na jeden z téchto pfedpokladl. Jiz Styblo (1993a, s. 127) ho-
vori o pracovni a socidlni adaptaci jako o Uzce souvisejicich procesech personalniho
managementu, a to z toho dlvodu, Ze se zaméstnanec v procesu adaptace musi pfi-
zpUlsobit nejen vécnym aspektdm, které ho pfi vykonu pracovni ¢innosti obklopuji ale
rovnéz socidlnimu prostredi, které je daného pracovisté soucasti.

Pracovni adaptace zaméstnance Uzce souvisi s adaptaci na konkrétni pracovni misto
z Cehoz Ize odvodit, Ze se jednd o velmi diferenciovany proces, ktery je prizplsoben
charakteru a obsahu jednotlivych pracovnich pozic. Dle Bedrnové, Nového a JaroSové
(2012, s.162) se jednd o proces, béhem kterého dochazi k postupnému odstrariovani
urcité znalostni mezery mezi tim, co dotyény zaméstnanec vi a tim, co jeho pracovni
napln vyZaduje. Jak jiZz bylo feceno, k odstranéni této mezery slouzi individualni adap-
tacni plan zaméstnance, ktery by mél byt sestaven na miru konkrétni pracovni pozici a
zameéstnanci. Tento individualni adaptacni pladn a celkovy proces adaptace zamést-
nance je nutné rozliSovat dle nékolika faktord, které proces adaptace zaméstnance
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ovliviiuji. Dle Stybla (1993a,s. 127) je nezbytné diferencovat adaptaci dle nasledujicich
aspektl:

e vék zaméstnance,

e pracovni a Zivotni zkusenosti zaméstnance,

e charakter pracovni pozice,

e predpoklddand budoucirozvojova perspektiva zameéstnance.

U pracovnich pozic, které nevyzaduji specidlni kvalifikaci se dle Kocianové (2010, s. 134)
adaptacniplan sklada predevsim ze zdkladniho zapracovani zameéstnance, jeho orien-
tace vramci organizace a ze zédkona povinnych skoleni. Pokud se jedna o kvalifikova-
néjsi pozici, je s tim spojena Ffada dalSich specialnich Skoleni, které dobu adaptace za-
méstnance prodluZuji a je tfeba s tim v harmonogramu adaptacniho pldnu poditat.

Odbornou adaptaci zaméstnance lze povazovat za soucdst procesu vzdélavani, jehoz
prvnim krokem je zasSkoleni a zauceni zaméstnance at uz se jednda o adaptaci nového
¢i stavajiciho zaméstnance v organizaci. (Slivkova, 2019, s. 11) Povinnou soucasti to-
hoto procesu vzdélavani jsou zakonem dana Skoleni, kterd jsou upravena dle § 228
zakoniku prace a vyjadrfuji povinnost zaméstnavatele zaskolit ¢i zaudit jak zamé&st-
nance bez kvalifikace, ktefi do organizace nastupuji nové, tak stavajici zameéstnance,
ktefi z ddvodUl na strané zaméstnavatele prechdzi na novou pracovni pozici ¢i praco-
visté.

Za adaptaci zaméstnance na pracovni pozici je dle Stybla (1993a, s. 128) pIné odpo-
védny jeho pfimy nadfizeny, ackoliv jsou vétSinou soucasti zaskolovaciho a zaucova-
ciho procesu rovnéz ostatni spolupracovnici. Ddlezité je v této fazi to, aby prfimy nad-
fizeny se zaméstnancem od pocatku jednal jako s rovnopravnym &lenem pracovniho
Utvaru a docilil tak jeho potfebné motivace, pozitivniho pfistupu k organizaci a pocitu
dostatecné uzitecnosti a znalosti prostrfedi v organizaci, jez zvySuje celkovou sebed(-
véru zaméstnance.

Socidlni adaptace je proces, ktery probiha s pracovni adaptaci paralelné a v ramci kte-
rého dochazi k zaclefiovani zaméstnance do komplexniho systému celé organizace a
zaroven do pracovniho Utvaru, ve kterém se jeho pracovni pozice nachazi. Tento pro-
ces nastavaiv pripadé reorientace zaméstnance, a to i tehdy, pokud se méni postaveni
zaméstnance vramci téhoz pracovniho Utvaru ¢ tymu. (Bedrnovd, Novy, JaroSova,
2012, s. 163) Dle Tureckiové (2004, s. 66) dochdzi pfi socidlni adaptaci k pfizpUsobenfi
se zaméstnance interpersondlnim a skupinovym vztahOm vdetné jejich struktury
v rdmci organizace.

Se socialni adaptaci Uzce souvisi pracovni tymy, a to jak v ramci interpersondlnich, tak
skupinovych vztah{. Kazdy nové nastupujici zaméstnanec prichézi do urcitého orga-
niza¢niho Utvaru, v ramci kterého plsobi skupiny ¢i tymy zaméstnancCl s nimiz ma za-
méstnanec za Ukol efektivné spolupracovat a vytvaret tak synergii. Dle Bélohlavka
(2008, 5. 13—14) je synergie ,to, co dava tymova prace navic k praci vsech jednotlivcd”.
To, procje dllezZité zaméstnance dostatecné socidlné adaptovat a vytvorit v rdmcijeho
pracovniho tymu synergicky efekt je didlezité z mnoha ddvod(. Jednim znich je
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skutecnost, Ze kazdy zaméstnanec disponuje jinymi znalostmi a zkusenostmi, které je
tfeba vzdjemné sdilet a problémy v rdmci organizace resit v komplexnim pojeti. Dal-
$im ddvodem je podnécovani kreativity jednotlivych zaméstnancd tim, Ze se budou
vzajemné inspirovat pfi navrhovani reseni rizného charakteru. Tretim dGvodem, proc
je dllezité zaméstnance dostatecné socidlné adaptovat je rozdilny pristup k praci kaz-
dého zaméstnance, jenz mize byt vyuZzit pro plnéni rlznych Ukold. Zaméstnanci rov-
néz citi pri plsobeniv pracovnich tymech tlak a zodpovédnost vici svym spolupracov-
nik@m, kterd je podnécuje k lepSim vykondm a motivuje je dotdhnout véci do konce.
Pracovni tym je rovnéZz pro zaméstnance urcitou oporou, ve které zejména slabsi Cle-
nové najdou potrebnou podporu a zaroven je tfeba zminit silu, kterd z vysledkd jejich
prace vyzaruje prostrednictvim zaméstnancy, ktefi za celym tymem stoji. Z téchto sku-
tecnosti vyplyva, Ze by se jiz pfi pfichodu zaméstnance do organizace nemélo podce-
nit jeho zaclenéni do pracovniho tymu a ddle by mél vedouci tymu dohliZet na fungo-
vani vyse zminénych aspektd, které jsou pro vytvoreni efektivnich a motivovanych
tymU nezbytné.

Dle Jane a Vincent Miskell (1996, s. 44) by se rovnéz neméla podcenit pfiprava stavaji-
cich zaméstnancd na prichod nového zaméstnance. Pokud je to mozné, méli by byt
stavajici zaméstnanci zahrnuti do procesu vybéru nového zaméstnance, a to kupfi-
kladu jiz b&€hem procesu ziskavani, kdy mohou mit moZnost na zdkladé vlastnich zna-
mosti nékoho vhodného do pracovniho tymu doporudit.

Vramci integracni faze je tfeba zminit dlleZitost zpétnovazebnich rozhovor( s pfi-
mym nadfizenym, které by po celou dobu procesu adaptace zaméstnance mély pro-
bihat systematicky a v pravidelnych intervalech. Cilem téchto rozhovor( by mélo byt
vyjadreni spokojenosti Ci nespokojenosti jak na strané zaméstnance, tak na strané za-
méstnavatele. Jak jiZz bylo fe¢eno, béhem Uvodniho adaptacniho rozhovoru jesté za-
méstnanec nema predstavu o redlném chodu organizace, a tak vétSina nejasnosti vy-
vstane na povrch az b&hem integralni faze, kdy se zaméstnanec odborné a socialné
do organizace adaptuje. Z tohoto ddvodu by mélo byt rovnéz podstatou pravidelného
zpétnovazebniho rozhovoru eliminovani veskerych nejasnosti na strané zaméstnance
zodpovézenim vsech otazek, které se u néj od posledniho rozhovoru objevily a zaro-
ven Ize rozhovor vyuzit k ujasnéni ocekavani ze strany organizace vici adaptovanému
zaméstnanci. (Urban, 2003, s. 56) Vedle zpétnovazebnich rozhovorl zaméstnance s
primym nadfizenym by mélo dochazet k pravidelnym rozhovordim s personalisty. (Ko-
cianovd, 2010, s. 136) Pokud by zaméstnanec citil potifebu probrat své problémy s né-
kym jinym neZ s pfimym nadfizenym, m(Ze se svéfit prave personalistim, ktefi by méli
s témito informacemi dale nalezité pracovat.

Na zavér procesu adaptace zaméstnance by mélo dojit ke zhodnoceni celého procesu
a jeho prlbéhu, a to v rdmci zadvérecného zpétnovazebniho rozhovoru. Béhem tohoto
rozhovoru by mélo dojit ke zhodnoceni prlbéhu procesu adaptace, mély by byt sta-
noveny rozvojové cile zaméstnance na dalsi obdobia k nému vymezeny potrebné pra-
covni Ukoly. (Urban, 2003, s. 56) Pokud zpétnovazebni rozhovory v prdbé&hu procesu
adaptace probihaji pravidelné, systematicky a vhodné se pracuje s jejich vystupy,
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neméla by ani jedna strana b&hem zavérecného hodnoceni ¢elit novym ¢i necekanym
informacim.

3.2.4 Faze pIného clenstvi v organizaci

Faze plného &lenstvi v organizaci nastavéa tehdy, kdy je proces adaptace u konce a za-
méstnanec je pripraven vykonavat svou pracovni ¢innost samostatné a podavat stan-
dardnf a organizaci poZadovany vykon. (Siky¥, 2016, s. 116) Kasper a Mayrhofer dle Ko-
cianové (2010, s. 132) uvadi, Ze se vramci této faze stane zaméstnanec plnohodnot-
nym ¢lenem organizace.

3.3 Casovy plan adaptace zaméstnancii

Aby mohl proces adaptace probihat vsouladu s olekdvanimi vSsech zU&astnénych
stran, mezi které Ize zahrnout kandidaty a klicové osoby v organizaci jeZ maji proces
vybéru, pfijimani a adaptace zaméstnance na starost, mél by byt pro proces adaptace
zameéstnance napldnovan a vytvoren urcity ¢asovy harmonogram. Je dUlezité si uvé-
domit, Ze proces adaptace nezacina prvnim dnem ndstupu zaméstnance do organi-
zace, ale predchdzi tomu rada cinnosti, kterym je potfeba proces adaptace prizplso-
bit. (Bradt a Vonnegut, 2009, s. 29)

Proces adaptace je soubor komplexnich metod a nastrojd, které je tieba efektivné roz-
loZit v ¢ase takovym zplsobem, aby byl zaméstnanec schopen veskeré pfijaté infor-
mace vstrebat, porozumét jim a mohl je aplikovat do praxe pfi vykonu pracovni &in-
nosti. Na strané organizace je efektivni rozloZeni procesu adaptace v ¢ase dUlezité
k tomu, aby méla organizace ve spravny ¢as a na spravném misté dostatek financnich
a materidlnich zdrojd spolecné s klicovymi osobami, které proces adaptace zabezpedi.
Ztohoto dlvodu neni mozné, aby byl adaptaéni program zaméstnance vmeéstnan
pouze do jednoho Skoliciho dne. (Koubek, 2007b, s. 199)

Dle Bradt a Vonnegut (2009, s. 29) je cilem tvorby ¢asového pldnu proces adaptace
zameéstnance v dostatecném predstihu promyslet, zdokumentovat a dostat tento plan
do souladu se vSemi kliC¢ovymi osobami, které se na procesu adaptace zameéstnance
budou podilet. Casovy plédn procesu zaméstnance by mél byt tvofen pro kazdého za-
méstnance individualné a nemélo by se stat, Ze bude jeden plan tvofen pro skupinu
vice zaméstnanc(. Ackoliv se mlzZe zdat, Ze by takto souhrnny plan usetfil organizaci
¢as a penize, je tomu ve skutecnosti pfesné naopak.

Délka procesu adaptace zavisi stejné jako zvolené metody a ndstroje na charakteru
pracovni pozice a znalostech zamé&stnance. Dle SikyFfe (2016, s. 116) ve vét&iné piipadd
zacind adaptadni program nastupem zameéstnance do organizace a kondi rozhodnu-
tim vedouciho zaméstnance, napriklad po konci zkusebni doby. Ve vétsiné pfipadd je
tedy proces adaptace rozvrzen do prvnich tfech mésicG pdsobeni nového
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zaméstnance v organizaci, ale tato doba mdzZe byt dle Kocianové (2010, s. 134) pro-
dlouZena, pokud se jedna o vedouci pozice ¢i takové pracovni pozice, které vyzaduji
vysokou odbornost.

Vhodné rozloZenfi aktivit v procesu adaptace je podstatné zejména z toho dlvodu, aby
nebyl zaméstnanec v kratkém &asovém Useku zahlcen nepfiméfenym mnozstvim in-
formaci. Vétsina zaméstnancy, se v prvnich dnech nastupu do nové organizace potyka
s pocity nervozity a stresem. Préavé stres, je dle Hronika (2007, s. 244-245) urcitou nad-
limitni zatézi organismu, ktera se déli na distres a eustres. Eustres je pro organismus
neskodny a neprevysuje jeho schopnosti, naopak distres nastdva tehdy, kdy je toho na
¢lovéka moc a mé pocit, Ze situaci nezvlada.

Se stresem z nadmérné zatéze souvisi i Urbandv (2004, s. 33) pojem tzv. adaptacniho
syndromu, ktery predstavuje psychickou a fyzickou reakci lidského organismu na stre-
sovou situaci, kterou lze rozdé&lit na tfi faze. V prvni fazi se ¢lovék setkdva s novym pro-
stfedim a informacemi, kdy z psychického hlediska pocituje Uzkost a paniku a jeho télo
reaguje zvySenym krevnim tlakem, zrychlenym dychdnim ¢i celkovym napétim. Druha
faze se nazyva rezistence a diky vyuZiti energie na prekondni prfedchoziho stavu se
osoba postupné uklidfiuje. Pokud vsak nedojde ke zmirnéni stresor(, které predchozi
reakci vyvolaly, a je na Clovéka dale vyvijen nepfiméreny tlak ve formé nadbytku infor-
maci, nastane tfeti faze adaptacniho syndromu, ktera se nazyva vycerpani a tehdy se
plvodni symptomy znovu objevuji. Kvli tomu, Ze lidskd imunita v prdbéhu adaptac-
niho syndromu klesd, mizZe snadno dojit k vyéerpani adaptivni energie.

Dle Koubka (2007b, s. 199-200) Ize ¢asovy plan procesu adaptace zaméstnance zor-
ganizovat pomoci nasledujiciho postupu:

e Po rozhodnuti o vybéru a pfijeti kandidata by méla organizace zaméstnanci
poskytnout vybrané pisemné dokumenty jesté pfed samotnym podpisem pra-
covni smlouvy a nastupem zaméstnance do organizace.

e Pfi podpisu pracovni smlouvy mize zaméstnanec od persondlniho Gtvaru i
pfimého nadfizeného obdrZet Ustnii pisemné instrukce, které je tfeba pred na-
stupem do organizace znat.

e Mezi podpisem pracovni smlouvy a samotnym nastupem by mél byt kladen
ddraz na udrZzovani kontaktu organizace s nové nastupujicim zaméstnancem
az do dne nastupu do organizace.

e V 1.den ndastupu do organizace zaméstnanec obdrzi zakladni informace o or-
ganizaci, je poucen o pravidlech, které na pracovisti funguji a seznamuje se se
svym pracovnim kolektivem v pfislusném Utvaru, kde bude novy zaméstnanec
plsobit. V tento den mizZe zaméstnanec plnit své prvni pracovni dkoly.

e V1. tydnu plsobeni v organizaci by mél zaméstnanec absolvovat zakladnf
bezpel&nostniainformacdni skolenia postupné plnit prvni pracovni dkoly ve spo-
lupraci s nadfizenym, mentorem a ostatnimi spolupracovniky.

e V2. tydnu plsobeniv organizaci by mél zaméstnanec zacit pInit vétsinu svych
pracovnich zdavazkd plynoucich z konkrétni pracovni pozice. BEéhem tohoto
tydne by se mél zaméstnanec Ucastnit zpétnovazebniho rozhovoru se svym
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nadfizenym a zpé&tnou vazbu by mél poskytnout také personalnimu Utvaru,
s ¢imZ se ztotoZnuje i Kocianova (2010, s. 136).

e Vpribéhu 3. a 4. tydne se mizZe zaméstnanec zUcastnit dodatecnych Skoleni,
kterd mu mohou pfiblizit obsah jeho pracovni pozice &i &innosti, které se za-
méstnance tykaji vramci celé organizace, jako jsou napfiklad zaméstnanecké
vyhody ¢i pravidla chovani vramci kultury organizace. Béhem téchto dvou
tydnl by se mél zaméstnanec pravidelné setkdvat s persondlnim Gtvarem a pfi-
mym nadfizenym na zpétnovazebnich rozhovorech, kde by mél byt zhodnocen
vykon zaméstnance, pribéh jeho adaptace, mélo by dojit k vyjadreni k vza-
jemné spolupraci a zaroven k eliminovani pfipadnych nejasnosti.

e Oddruhého meésicejsouzaméstnanci priibézné zadavany vsechny dkoly, které
jsou obsahem jeho pracovni ndplné. Kazdé dva tydny by mél mezi zaméstnan-
cem a pfimym nadfizenym probéhnout zp&tnovazebnirozhovor, ktery ma za cil
posoudit prlibéh adaptace a vyresit pfipadné nejasnosti a komplikace. Zamést-
nanec se mlZe dale Ucastnit potfebnych skoleni, které mohou napf. zvysit jeho
pracovni vykon.

e Béhem Sestého mésice proces adaptace zaméstnance kondi a po zavérecném
zpétnovazebnim se cely proces uzavird a vyhodnocuje. Od této chvile by mél
byt zamé&stnanec dle Sikyfe (2016, s. 116) zcela pfipraven vykonavat svou praci
samostatné a podavat pozadovany standardni vykon.

Na tento Casovy plan je tfeba nahlizet s urcitou rezervou, jelikozZ jeho délka vzdy zavisi
na charakteru a odbornosti konkrétni pozice. Dle Koubka (2007b, s. 200) proces adap-
tace mUlZe probéhnout rychleji, ale také existuji takové organizace a takovéa pracovni
mista, kde i po Sestimési¢nim procesu adaptace nastdva dalsifaze, kterd zajistuje zby-
tek potfebnych Cinnosti a aktivit pro komplexni adaptaci zaméstnance v organizaci.

3.4 Subjekty a objekty procesu adaptace zaméstnancu

Klicové osoby procesu adaptace zaméstnancd Ize vymezit jako subjekty a objekty.

3.4.1 Subjekty procesu adaptace zaméstnancu

Subjekty Ize oznacit jako klicové osoby, které maji specifickou roli v procesu adaptace
zaméstnancd. Dle Dvorakové a kol. (2007, s. 144) I1ze za subjekty procesu adaptace po-
vazovat:

e patrona adaptovaného zaméstnance,

e personalistu,

e pfimého nadfizeného adaptovaného zaméstnance,
e vedouciho organizacni jednotky.
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Patron zaméstnance spolecné s pfimym nadfizenym maji za Ukol kontrolovat vysledky
a pracovni vykon adaptovaného zaméstnance véetné toho, jak se zaméstnanec zacle-
fNuje do organizace a svého pracovniho tymu. Vystupem této kontroly by méla byt pra-
videlnd zpétna vazba zaméstnanci, kterd mdze probihat napriklad béhem zpétnova-
zebnich rozhovord s pfimym nadfizenym. Ukolem patrona je rovnéZ dohlizet nad pl-
nénim individualniho adaptacniho pldnu zaméstnance vcetné jeho realizace, a to za
podpory persondlniho Utvaru. Ukolem t&chto dvou subjektd je také provedeni zavé-
re¢ného zhodnoceni procesu adaptace zaméstnance a jeho zdokumentovani, pficemz
v této Uloze miZe patrona nahradit pfimy nadfizeny zamé&stnance. O dalSim rozvoji
zaméstnance rozhoduje za pomoci personalistl vedouci organizaénijednotky i pfimy
nadfizeny zaméstnance. (Dvofakova a kol., 2012, s. 163) Bedrnova, Novy a Jarosova
(2012, s. 164) dodavaji, Ze je Ukolem personalniho Utvaru rovnéz veskeré podklady
shromaZdovat a proces adaptace zaméstnance metodicky vést a kontrolovat.

3.4.2 Objekty procesu adaptace zaméstnancii

Objekty procesu adaptace zaméstnanci jsou dle Bedrnové, Nového a Jarosové (2012,
s. 164—166) nasledujict:

e novizameéstnanci,

e zameéstnanci, jez se vraceji na své plvodni pracovisté po delsim case,
e zameéstnanci, jez méni své pracovni zafazeni,

e pracovni skupiny.

U novych zaméstnancl je proces adaptace rozsahlejsi nez u zbyvajicich objektl
z toho dlvodu, Ze se jednd o lidi, ktefi s organizaci doposud Zddnou zkusenost nemaji.
Proces adaptace nového zaméstnance musi byt nastaven tak, aby béhem jeho pra-
béhu zameéstnanec prijal vsechny ddlezité informace v pfiméreném mnoZstvi, a to
vhodné rozloZzené v ¢ase. U novych zaméstnancl mé dle Bedrnové, Nového a JaroSové
nanec vstupuje. Odpovédnost za proces adaptace zaméstnance se mUze jesté zvysit
tim, pokud zaméstnanec Zadnou predchozi zkusenost se zameéstnanim nemél. V tako-
vém pfipadé je hlavni Ulohou vedouciho tymu v zaméstnanci probudit pozitivni pfi-
stup kseberozvoji, vzdélavani, pracovni ¢innosti a organizaci jako takové. Na druhé
strané by si méla byt organizace védoma pfinosu ze strany zaméstnance, ktery mdze
organizaci poskytnout novy pohled na jeji problémy a celkové fungovani.

Dalsi skupinou objektd jsou zaméstnanci, jez se vraceji na své plvodni pracovisté
po delSim Case. Do této skupiny lze zaradit zejména Zeny po materské dovolené i
zameéstnance, ktefi se do organizace vraceji po dlouhé nemoci a nastupuji tak na stej-
nou Ci podobnou pracovni pozici, na jaké byli pfed svym odchodem. U téchto zamé&st-
nancd casto nastdva ta situace, Ze se vraci do zameéstnani s nizsi pracovni sebeddveé-
rou a s pocitem, Ze jsou po dlouhé dobé zpét na svém pdvodnim pracovisti a jejich
kariéra se tak na ur¢itou dobu pozastavila. Ukolem organizace je zamé&stnancdm
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béhem procesu adaptace pomoci s pfekonanim téchto pocitl a nabidnout jim kon-
krétni moznosti, které mohou mit napfiklad podobu upravené pracovni doby i zajis-
téni hlidani déti. (Bedrnova, Novy, Jarosova, 2012, s. 165-166)

Treti skupinou jsou zaméstnanci, jez méni své pracovni zafazeni. Tato skupina za-
méstnancl by neméla byt v procesu adaptace opomenuta, ackoliv se tomu tak déje
zejména v téch organizacich, kde proces adaptace zaméstnancl znamena predevsim
pouhé poskytnuti zdkladnich informaci o organizaci, které se pfizméné pracovniho za-
fazeni nelisi. Bedrnova, Novy a Jarosova (2012, s. 166) uvadi, Zze at uz se v ramci zmény
pracovniho zarazeni jednd o pfechod z jednoho oddéleni do druhého, pracovni vze-
stup ¢i sestup nebo jiny dlvod, ktery zménu pracovniho zarazeni vyvold, dostava se
zameéstnanec do situace, ve které se pro néj méni elementy, na které byl dfive adapto-
van a objevuji se nové, na které se teprve adaptovat musi. Vedouci skupiny ¢&i pfimy
nadrizeny by si mél byt této skutecnosti védom zejména z toho dlvodu, aby ji pfizpC-
sobil zadavani pracovnich Gkold Ci prdbézné hodnoceni zaméstnance.

Posledni skupinou jsou dle Bedrnové, Nového a JaroSové (2012, s. 166) pracovni sku-
piny. K adaptaci pracovnich skupin dochazi pfedevsim pfi implementaci inovacnich
zmé&n v rdmci organizace. Ukolem vedouciho zamé&stnance by mé&lo byt zapojeni pra-
covni skupiny jiz do pfiprav téchto inovaénich zmén, aby se na né zameéstnanci pozdéji
[épe adaptovali.
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4 TRENDY V OBLASTI ADAPTACE
ZAMESTNANCU

Kapitola pojedndva o trendech a metodach, které se v organizacich v rdmci procesu
adaptace v posledni dobé uplatriuji.

4.1.1 Gamifikace

Gamifikace je pojem, ktery se dle Pruden (2020) objevuje jiz od roku 2002 avsak do
oblastilidskych zdrojd se dostava az po roce 2010. Metodu gamifikace Ize uplatnit v or-
ganizaci nejen v rdmci procesu adaptace zaméstnanc(, ale rovnéZ v procesu jejich na-
boru, vzdélavani, zvysovani jejich angazovanosti vici organizaci a pfi teambuildingo-
vych aktivitdch, kde gamifikace pomahd s vytvarenim a upeviovdnim kolegidlnich
vztah(.

Smyslem gamifikace v procesu adaptace zameéstnancl je jednak oziveni formalnich
procedur, které jsou tohoto procesu soucasti a jednak zvySeni angazovanosti a moti-
vace adaptovaného zaméstnance pomoci zabavné formy. Gamifikaci lze v procesu
adaptace uplatnit nékolika zpGsoby. Jednim z nich je pfevedeni obligatornich Skolent,
formalnich procedur a sdileni informaci o pracovni pozici do podoby hernich aktivit,
které mohou byt zpracovany jak v rdmci tymg, tak jednotlivcl. Druhy zpdsob, ve kte-
rém mdze byt metoda gamifikace vyuZzita je v ramci virtudlnich prohlidek ve formé vi-
deoher. Tyto virtudIni prohlidky slouzi nejen k lepsi orientaci novych zaméstnancl na
pracovisti, ale rovnéZz mohou byt do videohry zahrnuta jednotlivd oddéleni, zamést-
nanci a kultura organizace, kterd mQze byt diky specidlné navrzené videohte srozumi-
telnéjsi a v zaméstnancich vzbudi vétsi zdjem. (Pruden, 2020)

Je rovnéz potreba zminit to, Ze alkoliv se jednd o videohru, kterd ma za Ukol ztvarnit
nezbytné a mnohdy az nezazivné Cinnosti zabavnou formou, jeji zaklad by se mél opi-
rat o klicové hodnoty organizace, pro kterou je videohra navrZzena. Lze tedy usoudit, Ze
kazda videohra je navrzena tak, aby uspokojila individuaini potfeby konkrétni organi-
zace. Klicové hodnoty organizace ale nejsou jedinou &asti, na kterou je potfeba se za-
méfit. Subjektu, ktery danou videohru vyviji by mély byt sdéleny vyznamné role a situ-
ace, které maji byt ve videohte ztvarnény a zaroven by mélo dojit k prodiskutovani cel-
kového rdmce videohry. (Blahovd, 2018) Po zaddni pozadavkd by mél byt vytvoren pro-
totyp hry, ktery bude testovén, upravovdn a doveden do takového stavu, ktery proces
adaptace zaméstnancd v organizaci zefektivni,
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4.1.2 Virtualni adaptace

s v s

V soucasné dobé, kdy se cely svét potykd s pandemii SARS-CoV-2 je velkd ¢ast organi-
zaci nucena prejit do online rezimu, kdy vétsina zameéstnancd pracuje z domova nebo
plati v organizacich pfisny rezim pldsobeniv kanceléfi. Tato doba nuti organizace zcela
pfepracovat své byznysové plany a veskeré procesy které dosud fungovali v prezenc-
nim rezimu musi byt upraveny do online formy. Jednim z téchto procesd je pravé
adaptace zaméstnancd.

Jelikoz je proces adaptace zaméstnanc( z velké ¢asti o socidlni interakci a zaclefiovani
nového zaméstnance na pracovisté, potykaji se organizace s nelehkym Ukolem modi-
fikovat tento proces do online podoby a zdroven proces socialniho a odborného zacle-
fovani zaméstnance do organizace nenarusit.

Virtualni adaptace je proces, ktery je velmi podobny tradi¢ni adaptaci, kterd se ode-
hrava v prostfediorganizace. Cilem virtudlni adaptace je stejné jako u osobni adaptace
v prvni fadé poskytnout novému zaméstnanci informace o organizaci do které nastu-
puje, jejich hodnotéach, kultufe a filozofii. Dale by mélo béhem procesu dojit k sezna-
meni s pfiruckou pro zaméstnance, vnitfnimi pravidly organizace, pozadavky ze strany
organizace a individualnim adapta¢nim pldnem zaméstnance, ktery zahrnuje veskera
Skoleni a ¢innosti, které je béhem procesu adaptace tfeba absolvovat. Organizace pro
virtualni adaptace vyuzivaji internetové platformy pro video konference, webinare, vi-
dea, textové zdroje a dalsi nau¢né dokumenty, které mohou byt interaktivni formou
zpracovany. Virtualni forma umoznuje zaméstnanclm pfipojit se k videohovorlim z ja-
kéhokoliv zafizeni a prakticky odkudkoliv. (Test, 2020) Je vSak nutné podotknout, Ze aby
byl proces virtudIni adaptace co nejefektivnéjsi, mél by se zaméstnanec pfipojit ze za-
fizeni, které mu umoZznuje vyuzit webkameru, dale je nutné zajistit stabilni internetové
pfipojeni, které proces adaptace v priibéhu nenarusi a v neposledni fadé je nezbytné
vybrat takové misto, kde na adaptovaného zaméstnance nebudou plsobit negativni
vlivy a rusivé elementy okolniho prostredi.

Pigot (2020) a Test (2020) se shoduji, Ze velmi dllezitou ¢asti virtudIni adaptace jsou
kroky, které jsou provedeny pfed samotnym zacatkem procesu, tedy mezi fazi podpisu
pracovni smlouvy a ndstupem zaméstnance do organizace. Dle Pigot (2020) by méla
organizace zaméstnancim poskytnout privodni dokument toho, co mize zaméstna-
nec v prvni den nastupu ocekdvat, coZz mu umozni psychicky se na dané &innosti pfi-
pravit. Dale by méla organizace zafidit zameéstnanci vhodné IT vybaveni, u néhoz exis-
tuji dva zpdsoby, jakym ho miZe zaméstnanec ziskat. Pokud organizace disponuje
vlastnim technickym vybavenim, mél by ho zaméstnanec obdrZzet miniméalné tyden
pfed nastupem, aby mél ¢as se s nim dostatecné seznamit. Toto vybaveni by mélo ob-
sahovat pfinejmensim pracovni notebook, klavesnici a mys. Pokud organizace vlast-
nim vybavenim nedisponuje, mél by byt zaméstnanci pfidélen rozpocet, za ktery si IT
vybaveni sam pofidi a na které IT specialisté diky vzdadlenému pfistupu instaluji ves-
keré dllezZité programy a bezpecnostni opatfeni. Uvitaci bali¢ek, ktery nékteré orga-
nizace pro vielé uvitani zaméstnance vyuZzivaji by mél byt zaméstnanci dorucen par
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dni pfed jeho nastupem. Na zavér mohou byt novému zaméstnanci zaslany potfebné
dokumenty k podepsani pfed prvnim dnem v organizaci, coz jednak usetfi &as, ktery
muzZe byt v prvni den ndstupu vyuZit pro seznamovani se s organizaci a novymi spolu-
pracovniky a jednak organizace prokaze pfipravenost a systematické fungovani pro-
cesu adaptace zaméstnance. Test (2020) uvadi, Ze je pro virtudlni adaptace vhodné,
aby mél novy zaméstnanec pred ndstupem zajistén vlastni elektronicky podpis, kte-
rym mdze po dobu nekontaktniho plsobeni v organizaci vyfizovat veskeré potrebné
dokumenty.

V prlbéhu virtudlni adaptace zaméstnance je dlleZité, aby nebyly zanedbdvany
vztahy na pracovisti. Kvlli omezenym mozZnostem, které v tomto ohledu nekontaktni
forma adaptace pfedstavuje musiorganizace vyvinout mnohem vétsi a védoméjsi dsili
ve vytvareni a posilovani téchto vztahd. Velkou roli zde hraje pfimy nadfizeny zamést-
nance, jehoz hlavni prioritou by mélo byt stmelovani nového zaméstnance s jeho spo-
lupracovniky, a to i pfes vzdaleny p¥istup. U&innym néstrojem je vtomto ohledu orga-
nizovani pravidelnych videohovor(, které umozni obéma strandm vizualné komuniko-
vat a ¢ist tak vzdjemnou rec téla, kterd je pro vytvareni osobnich vztahd velmi dllezZita.
(Pigot, 2020)

Dle Andersona (2020) uvadi Kelly Chuck nékolik doporuceni, kterd mohou byt pfi pre-
chodu na virtualni adaptaci pro organizaci uzitecné:

e prehodnotte adaptacni pldan zameéstnance,

e radéji se zameéstnanci komunikujte vice nez méng,

e zabezpeclte zaméstnance potfebnymi technologiemi co nejdfive,

e zdUraznéte kulturu a hodnoty organizace,

e udrzujte se zaméstnanci béhem videokonference pravidelny kontakt a probou-
zejte v nich aktivni posluchace,

e vytvarejte pfilezitosti pro propojeni novych zameéstnancd,

e zdUraznéte roli personalistl a buddy zaméstnancd,

e modifikujte proces uceni pomoci pravidelné zpétné vazby a rychlé reakce na ni.

V procesu adaptace se Casto vyskytuji vyzvy a problémy, kterym musi organizace Celit
a ve virtualni podobé procesu adaptace se jejich feSeni stava jesté komplikovanégjsim.
Jednim z téchto problém0 mUze byt nedostatecné porozuméni kulture organizace.
Kultura organizace se pfijima pomoci zazivani redlnych situaci na pracovisti a fyzické
pfitomnosti zaméstnance v organizaci, a tak je tento proces tfeba virtualni formé
rddné prizpUsobit. Jednim z nastrojd, které mohou organizaci vtomto ohledu pomoci
je zorganizovani online vecernich setkani, kde si spolu mohou zaméstnanci po skon-
ceni pracovni doby napfiklad zajit na virtualni napoj. DalSim nastrojem je vytvoreni
spolec¢ného chatovaciho kanalu, ve kterém spolu mohou zaméstnanci organizace i
jednotlivych Utvaru vzdjemné komunikovat o nepracovnich zalezitostech. Ddle se mo-
hou v rdmci organizace slavit narozeniny, Uspéchy &i vyznamné milniky, které komu-
nitu zaméstnancd stmeli bez ohledu na bezkontaktni formu téchto ozndmeni a v ne-
posledni fadé je mozné pravidelné sdilet Uspéchy organizace a transparentné tak vy-
jadfovat obdiv jednotlivym Gtvardm a tym0m. Druhym problémem, ktery m{Ze nastat
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je nejasna komunikace ¢&i odcizovani nového zaméstnance. Tomuto problému lze
Castelné predejit naplanovanim pravidelnych kontrolnich setkani, ¢i zp&tnovazebnich
rozhovord s novym zameéstnancem, kde budou veskera pfipadna nedorozuméni vyjas-
néna. Tretim problémem je nestrukturovanost a nedostatek ¢asu vyhrazeného pro
proces adaptace zamé&stnance. Pfi kontaktni formé adaptace je zamé&stnanec zasazen
do redlného fungovdani organizace a v mnoha situacich se mizZe pfidat k ostatnim cle-
n0m pracovniho tymu. To ovSem u virtualni adaptace zcela mozné neni, a tak je dlle-
Zité, aby byla témto potencidlnim problémim pfizplsobena struktura a ¢asovy plan
procesu virtudlni adaptace, coz spocivad v poskytnuti vice informaci zaméstnanclm,
veétsi pfipravenosti ze strany organizace a vétsiho mnozstvi ¢asu vymezeného pro
nové zaméstnance, diky Cemuz Ize vytvofit pfilezitosti pro zpétnou vazbu pfirozenéjsi
cestou. (Pigot, 2020)

4.1.3 Online nastroje a softwary

V soucasné dobé existuje mnoho platforem a softwar(, na kterych lze proces adaptace
zameéstnanc{ z ¢asti ¢i zcela postavit. Pokud je takovy software vhodné prizplsoben
potfebdm organizace, mize velmi ulehdit praci personalistim a ndborovym manaze-
rim, ktefi se misto formalnich ¢innosti spojenych s procesem adaptace, mohou sou-
stfedit na potfeby novych zaméstnancdl. (Oragui, 2020)

Jakjiz bylo feceno, jednou z vyhod téchto softwarl je méné prace s formalnimi nalezi-
tostmi, jako je vyplnovani nezbytnych formuladfl a odevzdavani potfebnych doku-
mentd zaméstnancd. Prace personalistd se pak mQzZe soustredit na potrebnéjsi cin-
nosti, jako je navazovani osobniho kontaktu s novymi zaméstnanci a zjistovani jejich
potfeb. Dalsi vyhodou je, Ze se vSechny potfebné informace k procesu adaptace na-
chazi na jednom misté a zaroven si m0ze byt organizace jistd, ze tyto informace byly
vsem novym zaméstnanclm predany stejnym zplsobem. Proces adaptace mUze byt
diky tomuto vylepSeni pro nové zaméstnance atraktivnéjsi a z mnohdy nezazivného a
nutného procesu se mohou stat ¢innosti, do kterych se zamé&stnanci radi a aktivné za-

pojuji. (Oragui, 2020)

Pri vybéru vhodného softwaru by kazdé organizace méla zacit od konce, a to od cil(,
kterych chce v rdmci procesu adaptace zaméstnancl dosadhnout. Nékteré organizace
se mohou snazit o zredukovani délky trvani procesu adaptace, ¢i snizeni ndkladd, které
pro organizaci dosud manualné provadéné c&innosti vtomto procesu predstavuji.
Kazda organizace by méla pfi vybéru adaptacniho softwaru védét jaké finance do néj
mUdze investovat, jaké funkce by v ném nemély chybét a které jsou naopak nadbytecné,
zda lze adaptadni software propojit s jiZz existujicimi persondlinimi softwary v organi-
zaci a zda bude software opravdu predstavovat ulehéeni stavajicich procesd. (Oragui,
2020)

Ackoliv existuje celd rfada softwar(, které mohou proces adaptace zameéstnancd v or-
ganizaci spravovat, jejich zavedeni a administrativa vyZaduje dalsi naklady, které si ne
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kazdé organizace mUze dovolit. Ztohoto dlvod( se v posledni dobé rfada organizaci
snazi vymyslet alternativy, které mohou proces adaptace organizaci ulehcit, novym za-
meéstnancdm zpfijemnit, a zdroven nebudou pro organizaci predstavovat dalsi fi-
nancéni naklady.

V posledni dobé se dostava do popfedi platforma Trello, kterd je bezplatnym nastro-
jem, jez se hojné vyuziva pfi praci s rznymi typy projektd, a to nejen pro svou jedno-
duchost, ale také interaktivnost. Tento ndstroj lze pro proces adaptace zameéstnancd
vyuzit predevsim z toho dlvodu, Ze se jednd o jakousi interaktivni online nasténku,
kterou lze pfizpUsobit potfebdm kazdé organizace a novych zaméstnancd. Tuto na-
sténku lze rozdélit napriklad na jednotlivé faze procesu adaptace a zaméstnanclm tak
poskytnout dllezZité informace jesté pred samotnym ndstupem prehledné, jednoduse,
a navic interaktivni formou.

Vyhodou tohoto ndstroje je pravé jiz zminéna interaktivnost a jednoduchost. Kazda
nasténka umoznuje pridavat hlavni sloupce, které se vétsinou tykaji klicovych oblasti
procesu adaptace a kazdy sloupec obsahuje ¢innosti, jeZ tuto oblast zahrnuji. Pro lepsi
pfedstavu a pfehlednost je moZzné do ndsténky pfiddvat napfiklad kontrolni odskrta-
vaci seznamy, pfilohy, fotografie, upozornéni na konkrétni terminy, odkazy, kontaktni
osoby, v jaké fazi se zaméstnanec u dané ¢innosti nachazi a mnoho dalsiho. (Hall, 2014)

Dle Oragui (2020) je hlavnivyhodou tohoto néstroje v prvni fadé jeho bezplatné vyuziti.
Dalsi vyhodou je predpripravend sablona pro proces adaptace zaméstnanc(, kterou
tento nastroj disponuje. Je vSak tfeba mit na védomi fakt, Ze tato Sablona nemusi byt
vhodnd pro kazdou organizaci a vyplati se ji minimalné upravit, ¢i pfinejlepSim brat
pouze jako urcitou inspiraci pro vytvorenivliastni Sablony. Dalsi vyhodou je vysoka obe-
zndmenost s uZivatelskymi potfebami v podobé prehledného a jednoduchého ovla-
dani tohoto nastroje a v neposledni fadé je pozitivem snadnd Uprava nasténky a jed-
notlivych ¢innosti pfimo v priibéhu procesu adaptace.

Nastroj Trello je dostupny i v mobilni aplikaci a prfedstavuje tak pro nového zameést-
nance moznost seznamit se s fungovanim organizace prakticky odkudkoliv. JelikoZ se
nejedna o automatizovany software jako tomu u té&ch placenych byva, je Trello uZite&-
nym nastrojem pfesné do takové miry, jak si s jeho vytvofenim dé organizace praci.
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5 PREDSTAVENIi ORGANIZACE

Praktickd ¢ast analyzuje proces adaptace zaméstnanc( ve vybrané organizaci s cilem
prozkoumat proces adaptace zaméstnancl, posoudit uplatfiované postupy, urcit
mozné problémy nebo pfilezitosti pro zlepseni a navrhnout vhodna feseni.

Vybranou organizaci je GoodCall s.r.o0., kterd je dale vramci praktické ¢asti nazyvdna
jako organizace. Podklady a informace pro praktickou ¢ast byly ziskdny na zakladé roz-
hovord se zaméstnankyni na pozici People Care Specialist, dotaznikového Setfeni se
zaméstnanci organizace a hloubkovych rozhovor( s vybranymi zaméstnanci jednotli-
vych oddéleni organizace.

Organizace plsobiv oblasti lidskych zdrojd, kde se zabyva oslovovanim a zajistovanim
kandidatl pro externi organizace a rovnéz poradenstvim v oblasti lidskych zdrojd. Or-
ganizace byla zaloZena vroce 2014 s cilem pfinést do oblasti ndboru zaméstnanc(
novy a sv&Zi pristup. Organizace plsobi v nékolika méstech Ceské republiky, aviak jeji
plsobnost sahd rovnéz do jejich sousednich zemi, a to konkrétné na Slovensko a Pol-
sko. (Goodcall.eu, 2021)

Organizace pUsobi ve svém hlavnim sidle spole¢né se dvéma sesterskymi organiza-
cemi Datacruit s.r.o. a Recruitment Academy s.r.o. Organizace Recruitment Aca-
demy se zabyva poskytovdnim vzdéldvacich sluzeb predevsim v oblasti ndboru za-
méstnanci a tyto sluzby nabizi nejen v rédmci Ceské republiky, ale také ve vybranych
zemich stfedni a vychodni Evropy. (Recruitmentacademy.cz, 2021) Organizace Da-
tacruit se naproti tomu zabyva vyvojem elektronickych informacnich systém® pro pod-
poru procesu naboru zaméstnancd. (Datacruit.com, 2021)

5.1 Struktura organizace

Informace o struktufe organizace byly ziskany z interniho dokumentu, ktery byl poskyt-
nut zaméstnankyni na pozici People Care Specialist v bfeznu 2021.

Organizace GoodCall je spolecné s organizacemi Recruitment Academy a Datacruit
soucdsti spolecnosti GoodGroup, a.s. Tato kapitola se zabyva strukturou hlavni po-
bocky organizace GoodCall a jejich sesterskych organizaci, kterd je zndzornéna na ob-
razku 3.
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GoodGroup, a.s.

Recruitment GoodcCall s.r.o. Datacruit s.r.o.

Academy s.r.o.
|
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Commercial Recruitment Technical

Recruitment Qutsourcing Recruitment
|| Marketing & Sales || ’

2 HR IT/Binary
Business Services ) )
& Multilingual Engineering

| | Finance, Banking

& Healthcare

Obrazek 3: Struktura spolec¢nosti GoodGroup, a.s.
Zdroj: upraveno podle interniho dokumentu organizace

Spole¢nost GoodGroup, a.s. je fizena radou, kterd se nazyvd Board. V ¢ele tohoto Bo-
ardu stoji vykonny feditel, tedy CEO (Chief Executive Officer) celé akciové spolecnosti,
pod nim je CEO organizace Recruitment Academy, CEO organizace Datacruit a Euro-
pean Business Director. Board pravidelné zasedéd a jedna v otdzkach fungovani vsech
tfech organizaci. (interni dokument organizace)

Organizace GoodCall je vedena vykonnym feditelem, ktery zaroven pdsobi v ¢ele Com-
mercial a Technical Recruitment oddéleni. Jeho podfizenymi jsou European Business
Director, Chief Sourcing Architect. Head of Recruitment Outsourcing, Head of Sourcing,
Chief People Care Officer a Finance Specialist. (interni dokument organizace)

Nejvice vyskytovanou pozici je v organizaci pozice recruitera a talent sourcera. Tyto
pozice plsobi v ramci oddéleni Commercial Recruitment, Recruitment Outsourcing a
Technical Recruitment. Talent sourcer mé za Ukol najit a identifikovat potencidlni kan-
didaty, kterym se snaZi nabidnout vhodnou pracovni pozici. Recruiter méa za Ukol s vy-
branymi kandidaty navéazat vztah a posoudit jejich zpUsobilost k vykonu konkrétni pra-
covni pozice prostfednictvim ndborového procesu. (interni dokument organizace)

Mimo vyse zminénda oddéleni plsobi v organizaci rovnéz Office Manager zabezpedujici
vétsinu administrativnich ¢innosti ohledné chodu kancelafi v organizaci, marketingovy
tym, ktery zastfesSuje marketingovou komunikaci v rémci vSech tfech zminénych orga-
nizaci a People Care tym, ktery md na starost systém personalnich &innosti v ramci
téchto organizaci a s nim i spojeny proces adaptace zaméstnancd. (interni dokument
organizace)
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5.2 Cinnosti organizace

Informace o ¢innostech organizace byly zjistény na zdkladé rozhovoru se zaméstnan-
kyni na pozici People Care Specialist v bfeznu 2021. Béhem rozhovoru byly feSeny
hlavni ¢innosti organizace a jednotlivda oddéleni kterd tyto ¢innosti zabezpeduji.

Hlavni ¢innosti organizace je vyhledavani a zajistovani kandidatl pro externi organi-
zace v rliznych byznysovych sférach. Pro tyto Ucely jsou v organizaci zfizeny tfi hlavni
oddéleni, pficemz se kazdé z nich specializuje na jiny typ ndboru zaméstnancd, ktery
je oznacovan jako recruitment. (rozhovor s People Care Specialist organizace)

Oddéleni, kterd hlavni ¢innosti organizace zabezpeduji jsou nasledujici:

e Commercial Recruitment
e Recruitment Outsourcing
e Technical Recruitment

Nejvice odliSnym oddélenim a zaroven nejvétsim tymem je Recruitment Outsourcing.
Cinnosti tohoto tymu je zabezpe&ovani takovych ndborovych ¢innosti, které se externi
organizace rozhodnou outsourcovat, a to bud z ¢asti, nebo zcela. Napli prace a misto
jejiho vykonu se v tomto tymu lisi dle toho, na jakém projektu dany zaméstnanec pra-
cuje. Pokud se externi organizace rozhodne své Cinnosti outsourcovat, nasleduje za-
sldninabidky ze strany organizace a po navazanispolupraceivybérvhodného zamést-
nance pro dany projekt. Jak jiz bylo receno, externi organizace mize vyuzit ndborovych
sluZzeb organizace pro cely proces naborového fizeni, nebo jen pro jeho ¢ast. Pokud se
jednd o zabezpecleni celého procesu ndborového fizeni, vystupuje vybrany zaméstna-
nec pro verejnost jako zamé&stnanec dané externi organizace, ale jinak je stadle veden
pod organizaci GoodCall. (rozhovor s People Care Specialist organizace)

Tento tym se rovnéz lisi tim, Ze se jeho zaméstnanci v organizaci nesetkavaji pravi-
delnég, coz je zplsobeno praveé rozdilnosti jednotlivych projektd, jejichZz misto vykonu
se vzdy lisi. Zaméstnanci mohou naborové fizeni vykonavat na klientském pracovisti,
na home office ¢i v prostrfedi organizace. Z tohoto dlvodu jsou pozice v rdmci tohoto
tymu vhodnéipro Zeny na materské dovolené nebo po jejim skonceni, kde Ize daného
zameéstnance pfifadit k takovému projektu, u kterého je jeho vykon v domacim pro-
stfedi mozny a lze tomu flexibilné pfizpdsobit i pracovni hodiny. (rozhovor s People
Care Specialist organizace)

Druhym oddélenim je Technical Recruitment, jehoz zaméstnanci vystupuji pred kan-
didaty vZdy pod organizaci GoodCall. Ndborové fizeni se v ramci tohoto oddéleni tyka
zejména stfedniho a vyssiho managementu a externi organizace ho voli pfedevsim
z toho dlvodu, ze je pro né proces narolny jak z asového, organizaéniho takiznalost-
niho hlediska. Toto oddéleni zahrnuje tymy IT/Binary a Engineering, které se speciali-
zuji na pozice pUsobici v téchto sektorech. (rozhovor s People Care Specialist organi-
zace)

Oddéleni Commercial Recruitment funguje obdobné jako predchozi oddéleni jen
s tim rozdilem, Ze se zaméfuje na jiny druh pozic. Toto oddéleni je rovnéZ rozdéleno
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na jednotlivé tymy. Prvnitym se zabyva ndborovym fizenim na pozice v oblasti marke-
tingu, obchodu a lidskych zdroj0. Druhy tym zabezpedluje pozice v oblastech obchod-
nich sluZzeb a pozic s vicejazyénymi pozadavky, ktery se nazyva Multilingual a tfeti tym
se zaméruje na ndborova fizeni v oblastech financi, bankovnictvi a zdravotni péce. Ac-
koliv tyto tymy funguji na stejném principu, je tfeba zminit tym Multilingual, jehoz za-
méstnanci musi disponovat dodatecnymi znalostmi na rozdil od ostatnich tymd. Tym
Multilingual se zabyva obsazovanim pozic, které zahrnuji stanovené jazykové poza-
davky na konkrétni pracovni pozice, kvlli Cemuz musi mit talent sourcer i recruiter po-
tfebnou jazykovou vybavenost. Mimo to se musi zaméstnanci tohoto tymu skvéle ori-
entovat v pravidlech zamé&stnavani cizincl a védét, koho Ize v Ceské republice zamést-
nat a koho nikoliv. (rozhovor s People Care Specialist organizace)

5.3 Systém personalni prace v organizaci

Informace o systému personalni prace v organizaci byly ziskdny b&hem rozhovoru se
zaméstnankyni na pozici People Care Specialist v bfeznu 2021. V prlbéhu rozhovoru
byla feSena struktura persondlniho Utvaru a ¢innosti personalni prace, jeZ tento Utvar
zabezpecuje. BEhem rozhovoru byly poloZzeny nasledujici otazky:

e Jaka je organizacni struktura personalniho Utvaru?
e Jaké Cinnosti personalni prace zahrnuje a kdo je zabezpecuje?
e Kdo md v organizaci na starost proces adaptace zaméstnanc(?

Personalni ¢innosti v organizaci jsou zabezpecovany tymem, ktery se nazyva People
Care. Tento tym se skladda ze tfi zaméstnancd a kazdy z nich mé v ramci organizace
jinou funkci. Organizadni strukturu tohoto tymu Ize vidét na obrazku 4. (rozhovor s Pe-
ople Care Specialist organizace)

Chief People Care Officer

People Care Specialist Office Manager

Obréazek 4: Organizacni struktura People Care tymu
Zdroj: upraveno podle interniho dokumentu organizace
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V Cele tymu je Chief People Care Officer, ktery se stard o People Care tym z hlediska
koncepcniho vedeni a zaroven je v Uzkém kontaktu s manazery organizace a ¢leny Bo-
ardu, s nimiZ jedna v otdzkach péce o rozvoj zaméstnancd, procesd a interni kultury
organizace. Chief People Care Officer mimo tyto ¢innosti rovnéz zabezpecuje interni
recruitment, aktivity v ramci Employer Brandingu, spolupraci s vysokymi skolami a in-
terni stdze v organizaci. Chief People Care Officer ma mimo komunikace se stazisty na
starost i jejich adaptaci. (rozhovor s People Care Specialist organizace)

DalSim zaméstnancem People Care tymu je Office Manager. Hlavni ndplni prace Office
managera je zabezpeceni vybaveni celého pracovisté, skladovani, evidence, revize a
vydavani technického vybaveni zaméstnanc(, sprava zasedacich mistnosti a spolu-
prace na vybranych internich projektech People Care tymu jako jsou staze Ci interni
recruitment. Mimo tyto ¢innosti Office Manager poméahd s koordinaci procesu adap-
tace v prvnich dnech nastupu zameéstnance a v rdémci uvitdni novych zaméstnancd na
udalosti zvané Welcome Day, kde ma Office Manager vlastni prezentaci o celkovém
fungovani kanceldre a ze zdkona povinnych Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi
préci. (rozhovor s People Care Specialist organizace)

Tretim zaméstnancem je People Care Specialist, ktery ma na starost vétSinu personal-
nich ¢innosti, které je tfeba v radmci persondlni prace vykonavat. People Care Specialist
ma v prvni radé na starost evidenci dochazky zaméstnancCl a s ni spojené podklady
pro zameéstnanecké mzdy spoleéné s pracovné-pravni agendou, kterd zahrnuje na-
stupy zaméstnancl, zmény v pracovnich vztazich, dodatky a jiné souvisejici ¢innosti.
Déle je Cinnosti People Care Specialist kontrolovat, zda vSichni zaméstnanci podstou-
pili Skoleni o bezpecdnosti a ochrané zdravi pfi praci a starat se o spravu zaméstnanec-
kych benefitl. V rdmci ¢innosti hodnoceni zaméstnancl je Ukolem People Care Speci-
alist jednak spravovat aplikaci Friday Feedback, v niZ zaméstnanci pravidelné hodnoti
uplynuly pracovni tyden a mohou v ni vefejné vyjadfit podékovani svym spolupracov-
nikdim za dobre odvedenou praci, a jednak koordinovat a vyhodnocovat pravidelné
hodnotici rozhovory zaméstnancd s jejich nadfizenymi, které se nazyvaji Appraisal a
probihaji kazdé kvartalni obdobi. Vradmci ¢innosti vzdélavani People Care Specialist
koordinuje vzdélavaci aktivity a projekty, jez jsou této Cinnosti soucasti. Vzdélavaci ak-
tivity mohou byt v organizaci zabezpecovény jednak internimi lektory z fad zamé&st-
nancl, jednak sesterskou organizaci Recruitment Academy, kterd se vzdélavacimi
sluzbami zabyva, anebo jsou vzdélavaci aktivity organizovany externé. People Care
Specialist je hlavnim subjektem zabezpecujici a koordinujici proces adaptace zamést-
nancl v organizaci. VeSkeré ¢innosti People Care Specialist jsou rovnéz spojeny s jejich
reportingem. (rozhovor s People Care Specialist organizace)

People Care tym je v pfimé komunikaci se CEO Organizace, se kterym se kazdy tyden
setkdvaji na pravidelnych People Care schlizich, kde jsou nejprve probrany otazky
Office Managementu a poté otdzky personalnich &innosti v ndvaznosti na chod orga-
nizace. (rozhovor s People Care Specialist organizace)
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V rdmci procesu adaptace je tfeba taktéz zminit zamé&stnance na pozici Head of Talent
Sourcing, ktery sice nespada pod People Care tym, ale na procesu adaptace zamé&st-
nancd se z velké ¢asti podili. Head of Talent Sourcer je v Uzkém kontaktu s nové nastu-
pujicimi zaméstnanci do vsech tym0{ oddéleni Commercial Recruitment a Technical
Recruitment a nové zaméstnance v prvnich dnech na pozice zaucuje. Co se tyce tymu
Recruitment Outsourcing, zde zalezi na tom, na jaky projekt je dany zaméstnanec za-
ucovdn a zda bude zaméstnanec pracovat s interni databazi organizace GoodCall, ¢i
bude vyuZivat databazi externi organizace. (rozhovor s People Care Specialist organi-
zace)
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6 ANALYZA STAVAJICIHO STAVU ADAP-
TACE ZAMESTNANCU V ORGANIZACI

Informace obsaZzené v této kapitole byly zjistény béhem rozhovoru se zaméstnankynf
na pozici Chief People Care Officer a se zamé&stnankyni na pozici People Care Specialist
v bfeznu 2021. Béhem rozhovoru byla feSena problematika vybérového fizeni zamést-
nancl a pouzivané metody a ¢innosti, které nadstupu novych zaméstnancd do organi-
zace predchazi. Informace byly rovnéz ziskany z internich dokumentd poskytnutych
zameéstnankyni na pozici People Care Specialist.

6.1 Prednastupni faze

Ackoliv je ve vétsiné pripadl proces adaptace pldnovan az od nastupniho dne zamést-
nance do organizace, predchazi tomuto dni celd fada ¢innosti a procesd, které finaini
zallenéni zaméstnance a dojem z organizace znacné ovliviuji. Jak jiz bylo fe¢eno, pro-
ces adaptace zaméstnancl je z velké ¢asti o emocich a ty jsou vytvareny jiz od prvniho
kontaktu kandidata s organizaci, ktery zahrnuje proces vybérového fizeni. V organizaci
Ize proces vybérového fizenirozdélit zvlast pro pozice talent sourcer(, recruiterd a pra-
covni pozice v ramci marketingového tymu a People Care tymu. (rozhovor s Chief Peo-
ple Care Officer organizace)

Nejvyskytovanéjsipoziciv organizacije pozice talent sourcera. Na tuto pozicijsou rov-
néz nabiraniilidé bez pfedchozich pracovnich zkuSenostia mnohem vice se zde klade
ddraz na obecné kompetence, kterymi dany kandidat disponuje. Prvni moment, kdy
organizace kandidata kontaktuje se nazyva predvybér neboli pre-screening, kdy per-
sonalista organizace telefonicky kontaktuje kandidaty v rdmci vybranych Zivotopisd,
které organizace obdrzZela. Tento rozhovor je ddlezity jak pro kandidata, tak pro orga-
nizaci, jelikoz jeho prdbéh ovliviiuje dalsi kroky v rémci vybérového fizeni. Organizace
se snazi predvybérové telefonaty provadét peclivé a na kazdého kandidata si vyhradit
dostatek ¢asu. Pokud se béhem tohoto prvniho kola vybérového fizeni zaméstnanec
osveéddi a prokdze motivaci v organizaci pracovat, je personalistou pozvdn na druhé
kolo vybérového fizeni. (rozhovor s Chief People Care Officer organizace)

Druhé kolo vybérového fizeni probihd u pozic talent sourcerl formou p@ldenniho As-
sessment centra, které zahrnuje pfedem pfipraveny diagnosticky program v podobé
celé fady aktivit, psychodiagnostickych testl a modelovych situaci. Tento typ vybéro-
vého fizeni je pro kandidaty pfinosny jednak z toho ddvodu, Ze se po jeho skonceni
dozvi od hodnotitell zpétnou vazbu a jednak je to Sance pro kandidata, stravit v orga-
nizaci vice ¢asu a poznat své budouci nadfizené a spolupracovniky. Po skonceni pro-
gramu probihd konference hodnotitell, na které se prislusni zameéstnanci shodnou na
tom, kdo z uchazecl by byl na danou pozici vhodny a kdo nikoliv. V nékterych pfipa-
dech je pro pozice talent sourcera vybrano vice kandidatd zaroven. Pokud v daném
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terminu Assessment centrum pldnované neni, probéhne druhé kolo formou osobniho
pohovoru s personalistou organizace. (rozhovor s Chief People Care Officer organizace)

Kandidati, ktefi postoupi do tfetiho kola jsou vétSinou vyrozuméni druhy den, maxi-
malné béhem néasledujicich dvou az tfi dnl od konani Assessment centra i osobniho
pohovoru a vramci tohoto rozhovoru je s kandidaty domluven termin tfetiho kola vy-
bérového fizeni. Nevhodni kandidati jsou o vysledku vybérového fizeni informovani
maximalné do tydne od jeho kondni a zdroven jim je béhem telefondtu nabidnuta
zpétnd vazba na probéhlé vybérové fizeni. (rozhovor s Chief People Care Officer orga-
nizace)

Vhodni kandidati jsou hodnotiteli pozvanina tzv. Demo Day, ktery pfivybé&rovém fizeni
hraje velkou roli. Demo Day pfedstavuje posledni kolo vybérového Fizeni, jehoz cilem
je vybranym kandidatdm umoznit poznat fungovani organizace v redlném déni, sezna-
mit se se svymi potencidlnimi spolupracovniky a vyzkouset si ¢innosti, které by byly
soucéasti bézného dne talent sourcera. Pro jednotlivé tymy je tento den dllezity z toho
ddvodu, Ze mohou poznat jakd mezi nimi a kandiddtem pUlsobi chemie a jak kandidat
funguje vramci tymové prace. Zaroven je pro kandidata pfipraven realny dkol, ktery
musi vykonat a reportovat ostatnim clendm tymu. Cilem je predevsim zjistit, jak se
kandidat k pracovnimu Ukolu stavi a jak v prdbéhu jeho pInéni komunikuje s tymem.
(rozhovor s Chief People Care Officer organizace)

Co se tyCe vybérového fizeni pro pozici recruitera, i zde je prvnim kontaktem s kandi-
datem predvybérovy telefonat, ktery probiha stejné peclivé jen s tim rozdilem, Ze zde
oproti pozici talent sourcera predchozi zkuSenosti a znalosti hraji velkou roli. Po pfed-
vybérovém kole probihaji dvé kola osobnich pohovor( s vybranymi kandidaty. V prv-
nim kole se kandidat setka s personalistou People Care tymu, jehoz hlavnim Ukolem je
posoudit kandidatovu zpUsobilost k vykonu prace. Pokud o této zplsobilosti existuji
urcité pochybnosti, je pro kandidata pfipraveno nékolik aktivit, kterymi kandidat pred-
poklady pro vykon prace potvrdi ¢i vyvrati. Pokud se kandidat jevi jako vhodny, je po-
zvan na druhé kolo osobniho pohovoru, které probihd s pfimym nadfizenym a pfi-
padné dalSim zaméstnancem, ktery by hral v praci daného recruitera ddlezitou roli.
(rozhovor s Chief People Care Officer organizace)

Vybrani kandidati se U&astni posledniho kola vybé&rového fizeni, kterym je opét Demo
Day. V pripadé recruiterl probihd Demo Day obdobné jako u talent sourcer( jen s tim
rozdilem, Ze zde neni tfeba kandidaty pfilis testovat, ale spiSe je spolecny Cas vyuzit
k doptédni se na informace, které obé strany zajimaji a k vzdjemnému pozndni. Demo
Day v tomto pfipadé probiha spiSe neformainé. (rozhovor s Chief People Care Officer
organizace)

Poslednim typem pozic, pro které jsou vybérova fizeni v organizaci uskutecfiovana,
jsou pozice marketingového a People Care tymu. Vybé&rové fizeni pro tyto pozice ne-
probihd velmi ¢asto. V rdmci jednotlivych tyma ¢&i hierarchického postaveni se mize
v nékterych pripadech proces liSit, avsak jeho kostra zlstava velmi podobnd prede-
Slym pozicim talent sourcera a recruitera. Prvnim kontaktem organizace s kandidatem
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je opét predvybérovy telefonat, ktery je v pfipadé vhodného kandidata nasledovan
jednim ¢&i dvéma koly osobnich pohovord s personalistou a pfimym nadfizenym bu-
douciho zaméstnance. Kandidati, ktefi béhem kol osobnich pohovord prokdzou zpa-
sobilost k vykonu préace, jsou opét pozvani na Demo Day. Pro tyto pozice je Demo Day
nejméné standardizovan, jelikoZ se jednd o fadu odliSnych pozic, kterym je priibéh dne
pfizplsoben az nasledovné. V nékterych pfipadech mohou byt pro kandidata pfipra-
veny rlzné aktivity, ale vétsinou je spolecny cas vyuzit k sezndmeni kandidata s cho-
dem organizace, béznymi aktivitami, se kterymi se kandidat mdze pfi vykonu prace
setkat a bliz§iho poznavani vramci tymu spolupracovnikd. (rozhovor s Chief People
Care Officer organizace)

Soucésti vétsiny osobnich pohovord je velmi uzitecnd aktivita zvand in-basket. Tato
aktivita spocivd vtom, zZe je kandidatovi poskytnut seznam Ukold, ¢innosti a potenci-
alnich problémd, které souvisi s néplni prace, o kterou se uchazi. Ukolem kandidata je
z téchto aktivit vytvofit denni rozvrh a prokazat schopnost spravné prioritizace. Tato
aktivita je velmi uzite¢nd v tom ohledu, Ze si kvili ni zaméstnanec [épe predstavi ndpln
prace svého béZzného pracovniho dne, diky cemuZ Ize zamezit budoucim nesrovnalos-
tem ohledné ndplIné prace nového zaméstnance. (rozhovor s Chief People Care Officer
organizace)

Vyrozumeéni kandidatd o vysledku vybérového fizeni probihd pro vSechny pozice
stejné. Organizace se ve vsech pfipadech snazi proces vybérového Fizeni neprodluzo-
vat, ale zaroven pfilis neuspéchat. Demo Day je skvélym nastrojem, ktery umoznuje jak
organizaci, tak kandidatlim predstavit si vzdjemnou spolupréaci co nejredlnéji. Tato me-
toda umoznuje eliminovat odchody z organizace béhem zkusSebni doby pravé z toho
ddvodu, ze se kandidat s chodem organizace a svymi budoucimi spolupracovniky se-
zndmi jesté pred samotnym ndastupem. Demo Day tak Setfi financni a asové naklady
organizace, které vznikaji zaskolovanim nevhodného kandidata a v nékterych pfipa-
dech inaslednym opakovanim celého procesu vybérového fizeni. (rozhovor s Chief Pe-
ople Care Officer organizace)

Ve chvili, kdy je vhodny kandidat vybran, personalisté se s nim telefonicky spoji. Na
zacatku tohoto hovoru je kandidat pozadan o zpétnou vazbu na zakladé které, perso-
nalista vyhodnoti, zda by mél kandidat o pracovni nabidku zdjem ¢i nikoliv. Pokud mé
personalista dojem Ze ano, sdéli kandidatovi dlleZité podminky ainformace, a zaroven
je kandidat informovan o tom, Ze mu bude pracovni nabidka zaslana elektronicky v pi-
semné podobé. (rozhovor s Chief People Care Officer organizace)

Vsoucasné dobé kvili pandemii SARS-CoV-2 probihaji veskerd vybérova fizeni
distan¢ni formou prostfednictvim videohovor( a telefonatd. Co se vsak tyce jiz zminé-
ného Demo Day, jeho forma je v soucasné dobé velmiindividualni a zavisi na konkrét-
nim tymu v ramci kterého je vybérové fizeni organizovano. Néktefi nadfizeni preferuji
osobni setkani s kandidatem za dodrZeni viadnich opatfeni a omezeného poctu osob.
Jini tento proces organizuji distancni formou, pfi které je kladen dlraz spiSe na vza-

jemné sympatie budoucich spolupracovnikd neZz na sezndmeni kandidata
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s pracovistém organizace, které zajisti pozdé&ji People Care Specialist pfi podpisu do-
kumentl se zaméstnancem. (rozhovor s People Care Specialist organizace)

Po skonceni procesu vybérového fizeni nastava jiz formalni proces adaptace v rdmci
pfedndstupni faze. Tento proces je zahdjen ihned poté, co je People Care Specialist
vyrozumeéna o vybéru findlniho kandidata. Pro snadny priibéh adaptace zaméstnance
ma People Care Specialist k dispozici checklist, ktery slouzi jako urcité voditko k ¢in-
nostem, které musi byt v prvnich tydnech plsobeni nového zaméstnance v organizaci
provedeny. Prvnim Ukolem je zaslat potencidlnimu novému zaméstnanci e-mail s pi-
semnou nabidkou sestavenou dle parametr( konkrétni pozice. Pro nabidku je pfredem
vytvorena Sablona, kterd je ndsledné prizplsobena informacim, které People Care Spe-
cialist od vedoucich jednotlivych oddéleni obdrzi. Tento e-mail je zaroven prvnim kon-
taktem mezi novym zaméstnancem a People Care Specialist, tudiZ je pro organizaci
ddlezité, aby byl tento prvni krok viely a zaméstnanci bylo vyjadieno potéseni z bu-
douci spoluprace. Tento e-mail v prvni fadé obsahuje gratulaci k Uspésnému vybéro-
vému fizeni a dale dokument zahrnujici prvotni informace k zaméstnanecké politice
fungujici uvnitf organizace, které maji novému zaméstnanci pfiblizit jeji kulturu a né-
které ze zaméstnaneckych benefitd. Vtomto e-mailu je rovnéz vybrany kandidat
znovu dotédzén, zda nabidku nastupu na pracovni pozici pfijima ¢i nikoliv. (rozhovor
s People Care Specialist organizace)

Po zaslani prvniho e-mailu mUze dojit k pfipadnym otdzkam, kde je Ukolem People
Care Specialist veSkeré nejasnosti upresnit. V takovém pfipadeé je vétsinou s vybranym
kandidatem domluven telefonicky hovor, kde dojde k vysvétleni vSech potfebnych
véci. Navic je zde pritomna verbalni komunikace, kterd miZe u nového zaméstnance
snizit mozné obavy a vybudovat vétsi divéru praveé k People Care Specialist, kterd mu
bude v jeho procesu adaptace ndpomocna.

Pokud vybrany kandidat s nabidkou souhlasi a pfijme ji, je Ukolem People Care Speci-
alist novému zaméstnanci zaslat vSechny potfebné dokumenty, které je pfed samot-
nym nastupem nutné vyplnit ¢i vzit na védomi. Soucasti téchto dokumentd je:

e nastupni dotaznik,

e 7adanka k Iékafské prohlidce s dodate¢nymi pokyny a informacemi,
e seznam dokument(, které je nutné pfinést v den nastupu,

e odkaz a pfistup k e-learningovych Skolenim BOZP,

e informace k technickému vybaveni,

e zaslani program(, které je potifeba pred nadstupem nainstalovat,

e zaslani pfistupovych Udaja.

Novy zaméstnanec obdrzi nastupni dotaznik, ktery pozdé&ji slouzi pro mzdové a admi-
nistrativni U¢ely. Tento dotaznik zahrnuje zakladni Udaje o organizaci, pracovnéprav-
nim vztahu a dni nastupu. Dale obsahuje osobni informace nové nastupujiciho za-
meéstnance, kontaktni Udaje, informace o dosaZzeném vzdélani a podpis ¢estného pro-
hldSeni. Pokud tento dotaznik zaméstnanec pred nastupem nevyplni, bude pro jeho
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zpracovani prostor béhem vstupniho $koleni Welcome Day. (interni dokument organi-
zace)

Déle je zaméstnanec pozddan o absolvovani lékarské prohlidky. Organizace GoodCall
spadd dle zdkona do prvni kategorie vramci kategorizace praci dle § 37 zakona
¢. 258/2000 Sb., o ochrané verejného zdravi a 0 zméné nékterych souvisejicich zakon(,
tedy mezi préce, pfi nichz podle sou¢asného pozndni neni pravdépodobny nepfiznivy
vliv na zdravi. Potvrzeni o absolvovani |ékafské prohlidky je nutné odevzdat nejpozdéji
den pred nastupem, aby organizace védéla, Ze je novy zaméstnanec plné zpUsobily
k vykonu sjednané prace. (interni dokument organizace)

Seznam dokumentd, které je nutné v den nastupu prinést zahrnuje zadpoctovy list od
pfedchoziho zamé&stnavatele a osobni doklad. Pokud zamé&stnanci nastupuji na hlavni
pracovni pomeér, je nutné dodat jiz zminény Iékarsky posudek a doklad o jeho zapla-
ceni. Pokud se jednd o zaméstnance, ktery je cizinec, je nutné doloZit povoleni k po-
bytu a praci a cestovni doklad. V pfipadé studentl je nutné odevzdat studijni potvr-
zeni. (interni dokument organizace)

Kazdy zaméstnanec obdrZi v rdmci prednastupniho e-mailu informace k e-learningo-
vym Skolenim BOZP. Tato Skoleni zahrnuji kurzy bezpelnosti prace, pozarni ochrany,
prvni pomoci, Skolenf fidi¢d a kurz specifik. Tato Skoleni probihaji v organizaci formou
e-learningovych kurz( a zavérecnych testl, které ovéri ziskané znalosti a kazdy za-
meéstnanec poté obdrzi o absolvovani jednotlivych kurzd certifikaty, které slouzi k evi-
denciv ramci People Care tymu. Jelikoz se Skoleni fidi¢G kazdy rok opakuji a zbyla sko-
leni je nutné opakovat kazdé dva roky, jsou zaméstnanci e-learningovym systémem
automaticky vyzvani k jejich vyplnéni. (interni dokument organizace)

V rdmci otadzky technického vybaveni organizace ddva zaméstnancm moznost vy-
béru, zda budou pro vykon prace vyuZivat firemni notebook, mobil ¢i sim kartu, nebo
upfednostiuji vyuziti vlastniho zafizeni. Pokud se novy zaméstnanec rozhodne vyuzi-
vat své vlastni zafizeni je nutné, aby bylo v dobrém technickém stavu a organizace o
ném byla informovana. Tém zameéstnancdm, ktefi se rozhodnou vyuZzivat vlastni tech-
nické zafizeni poskytuje organizace kompenzaci, a to ve formé poukdazek, které je
mozné vyuzivat na celou fadu kulturnich, vzdélavacich a sportovnich aktivit &i farma-
ceutickych produktd. Tato kompenzace se odrdzi od formy Gvazku ¢i poctu odpraco-
vanych hodin. Pfi nemoci ¢i dovolené se tato kompenzace pomérovym zpUsobem
krati. (interni dokument organizace)

Co se tycCe aplikaci a program0 je nezbytné, aby si kazdy novy zaméstnanec do svého
notebooku nainstaloval ATS systém neboli Applicant Tracking System, ktery je data-
bazi slouzici k evidenci a komunikaci s kandidaty, klienty a informacim k naborovym
procesdm. Novému zaméstnanci jsou rovnéz doporuceny konkrétni nastroje a pro-
gramy, které je dobré k danému systému vyuZivat. Veskeré informace jsou zamést-
nanci sdéleny jak v tomto prvotnim e-mailu, tak v den nastupu do organizace. Na zavér
jsou novému zaméstnanci zaslany potfebné pfistupové tdaje. (interni dokument or-
ganizace)
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V momenté, kdy méa People Care Specialist k dispozici vsechny potfebné dokumenty,
zasild hromadny e-mail spolupracovnikiim z ostatnich oddéleni, ktefi hraji v procesu
adaptace nového zaméstnance urcitou roli. Cilem tohoto hromadného e-mailu je in-
formovat spolupracovniky o ndstupu nového zaméstnance a pfipomenout jim jednot-
livé ¢innosti, které je nutné pred nastupem a bé&hem néj vykonat. (rozhovor s People
Care Specialist organizace)

V rdmci tohoto e-mailu je kontaktovdno marketingové oddéleni, jehoZ Ukolem je za-
méstnance pfi nastupu do organizace vyfotit, vytvorit e-mailovy podpis a vytvorfenou
fotku vyvésit na nasténku zaméstnanctl, na které je neformalni organizalni struktura
vsech tfech organizaci. Ddle je kontaktovdn zaméstnanec sesterské organizace Da-
tacruit, jehoz Udkolem je nového zaméstnance vlozit do ATS systému spolu s nasdile-
nim veskerych potfebnych ndstrojd a dokumentd a vytvoreni firemniho e-mailu. Sou-
¢asti téchto Cinnosti je taktéz vytvorenf jiz zminénych pristupovych Gdajd. Zaroven je
kontaktovan zaméstnanec na pozici Head of Talent Sourcing, ktery novému zamést-
nanci nasdili potfebné pristupy k ndborovym ndstrojdm a udalostem. Spole¢né s tim
je o nastupu informovan zaméstnanec sesterské organizace Recruitment Academy,
ktery ma na starost koordinaci vzdélavacich kurz( a jeho Ukolem je novému zamést-
nanci pridélit pristup do uplynulych ¢i budoucich internich Skoleni. V neposledni fadé
je soucasti e-mailu Office Manager, ktery mé za Gkol novému zaméstnanci nasdilet ka-
lendar zasedacich mistnosti, pfipravit uvitaci bali¢ek a dalsi ¢innosti, které se tykaji ko-
ordinace a zajisténi potfebného kanceldrského a technického vybaveni. (rozhovor
s People Care Specialist organizace)

Dale nasleduje informovani zaméstnance o jeho nastupnim dni do organizace. Pro
noveé prichozi zameéstnance jsou organizovany formalné informacni kurzy zvané Wel-
come Day. JelikoZ jsou tyto kurzy koordinovany v momenté, kdy ma organizace vice
jak tfi nové prichozi zaméstnance, neni vZdy pravidlem, Ze se Welcome Day uskutecni
pravé v jeho nastupniden nebo tentyz tyden. Pokud dojde ktomu, Ze se Welcome Day
pro nové zaméstnance v nastupni den uskutecni, Ukolem People Care Specialist je za-
méstnance na tuto udalost pozvat a sezndmit ho s bliZzSimi detaily. Pokud se Welcome
Day v blizké dobé& neplanuje kvlli nizkému poctu nové nastupujicich zaméstnancd, Pe-
ople Care Specialist o této skute¢nosti zameéstnance neinformuje, ale sdéli mu, Ze sou-
¢asti jeho prvniho dne bude prezentace o zakladnim fungovanim organizace, kterou

tato zaméstnankyné osobné zabezpedi. (rozhovor s People Care Specialist organizace)

V zavéru prednastupni faze je Ulohou People Care Specialist zjistit u pfimého nadfize-
ného nového zaméstnance, kdo bude jeho Buddy z fad zaméstnancd, ktery mu v prv-
nich tydnech a mésicich pomUze s hladkym prlibéhem zadlenovani do organizace. In-
formace o tom, kdo bude Buddy, je novému zaméstnanci sdélena béhem Welcome
Day nebo béhem prezentace zajisténé People Care Specialist. (rozhovor s People Care
Specialist organizace)
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6.2 Nastupni faze

Informace k ndstupni fazi zameéstnancC v organizaci byly ziskdny na zakladé rozhovoru
se zaméstnankyni na pozici People Care Specialist a zaméstnankyni na pozici Office
Manager v bfeznu 2021. B&hem rozhovoru byla feSena problematika nastupniho dne
zaméstnancy, subjekty, které tuto fazi zabezpecuji a ¢innosti, které jsou jeji soulasti.

Néastupni den se v organizaci od prvniho momentu lisi dle toho, jaky program je pro
zameéstnance pripraven. Jak jiz bylo feCeno, pfed samotnym nastupem je zaméstna-
nec informovan o tom, zda vstupni skoleni zvané Welcome Day probéhne v den jeho
nastupu, o par dni dfive &i pozdé&ji, anebo v blizké dobé pldnovdno neni a zaméstnanci
zakladni informace odprezentuje People Care Specialist stim, Ze se Welcome Day
Gcastni pozdéji. (rozhovor s People Care Specialist organizace)

Nehledé na prlbéh nastupniho dne zacina prvni kontakt zameéstnance s organizaci na
recepci, kde zaméstnance uvitd Office Manager &i People Care Specialist. O nastupu
zaméstnance je informovan cely People Care tym jiz od zminéného hromadného e-
mailu, a tak se nemdze stat, Ze by byl zaméstnanec neocekavan. Od této chvile se pri-
béh ndstupniho dne lisi dle toho, zda Welcome Day probiha &i nikoliv. (rozhovor s Peo-
ple Care Specialist organizace)

Pokud Welcome Day v den nastupu probiha, je novy zaméstnanec odveden Office Ma-
nagerem ¢i People Care Specialist do Skolici mistnosti. Welcome Day je pdldenni
vstupni skoleni, které ma za Ukol nového zaméstnance informovat o fungovani orga-
nizace GoodCall a fungovani jejich sesterskych organizaci. Déle je U¢elem Welcome
Day vyridit veSkeré potfebné personalni zaleZitosti a dokumenty a sezndmit nového
zameéstnance s interni databazia novymispolupracovniky, ktefi do organizace také na-
stupuji. Toto vstupni Skoleni je rozdéleno na nékolik prezentaci, pfi¢emzZ kazda z nich
je zabezpecovana urcitym klicovym zaméstnancem, ktery v procesu adaptace hraje
ur&itou roli. Uvodni vstup v rdmci Welcome Day mé& European Business Director. Jeho
Ukolem je zaméstnancOm predstavit ¢innosti organizace, jeji historii, organizacni
strukturu a fungovani v rémci celé akciové spolecnosti. (rozhovor s People Care Speci-
alist organizace)

Po skonceni Uvodni prezentaci ndsleduje &ast People Care Specialist, jejiZz Ukolem je
nové zameéstnance seznamit s programem celého Welcome Day, hodnotami organi-
zace, firemni kulturou a prostfedim, akénimi kroky, které jsou po jeho skonceni potreba
udélat a kontaktnimi osobami, na které se zaméstnanciv rlznych zalezitostech mohou
obratit. Zaroven jsou zaméstnanci sezndmeni s moznostmi vzdélavani a rozvoje, zpU-
sobem komunikace na pracovisti a socialnimi udalostmi, které jsou kazdy meésic
v rdmci organizace poradany. Zavérem této Casti je kazdému zaméstnanci pfidélen
Buddy, na kterého se novy zaméstnanec béhem procesu zaclefiovani do organizace
muUze v jakychkoliv zélezZitostech obracet. (rozhovor s People Care Specialist organi-
zace)
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Néasleduje prezentace zaméstnankyné na pozici Office Managera, kterd zaméstnan-
clm predstavuje ¢innosti spadajici do Office Managementu a jejich fungovani. Zaroven
jsou zaméstnanci pouceni o fungovani zasedacich mistnosti a jejich rezervaci, predani
technického vybaveni a proplaceni |ékafské prohlidky. Nasledné Office Manager za-
méstnance provede po kancelaria informuje je o tom kde naleznou Iékarnicku, jak fun-
guje tfidéni a vynaseni odpadk(l, kde naleznou ndhradni hygienické potfeby a jak je to
s celkovym Uklidem kancelare. Soucasné Office Manager zaméstnance informuje o si-
tuacich, v nichz se na ni mohou obratit, coZ zahrnuje napfiklad doobjednani kancelar-
skych potreb Ci problémy s tiskdrnou a zasedacimi mistnostmi. (rozhovor s Office Ma-
nager organizace)

Poté nastavé faze podepisovani potfebnych dokumentl s People Care Specialist spo-
jenych s focenim novych zaméstnancd na firemni ndsténku a e-mailovy podpis, jezZ je
zabezpeleno zaméstnancem marketingového oddéleni. V této fazi zaméstnanec po-
depisuje nastupni dokumenty v€etné pracovni smlouvy a odevzdava dokumenty, o
které byl pozdddan v pfedndstupni e-mailové komunikaci s People Care Specialist. V né-
kterych pfipadech mohou zamé&stnanci upfednostiovat podepsdni pracovni smlouvy
pfed nastupnim dnem. V takovych pfipadech se People Care Specialist se zaméstnan-
cem domluvi individudlné a smlouva je podepsana jiz v pfednastupni fazi. Novy za-
méstnanec od People Care Specialist obdrZi uvitaci bali¢ek, ktery pfipravuje Office Ma-
nager. Tento balicek neni pevné standardizovdn a s kazdym nové nastupujicim za-
méstnancem se jeho obsah mdize v nékterych ¢astech lisit. Soucasti uvitaciho balicku
je blok, psaci potrfeby, zvyrazriovace, sndrka na klice s logem organizace, do které za-
méstnanec nastupuje, tricko s logem organizace a tento balicek vZdy obsahuje ma-
nual zaméstnance. Manudl zaméstnance slouZi jako pfiruc¢ka pro snadnou adaptaci
zameéstnance do organizace. A&koliv vétsinu informaci zaméstnanec obdrzi pravé bé-
hem prezentaci na Welcome Day, tento manudl mu umozni se kdykoliv k témto infor-
macim vratit, nez se zaméstnanci vryji do paméti. Cely obsah uvitaciho balicku se
vkldda do desek, které maji barvu loga dané organizace. (rozhovor s People Care Spe-
cialist organizace)

Po vyfizeni vSech potfebnych dokumentl jsou novi zaméstnanci spolecné s People
Care Specialist a Office Managerem pozvani na spole¢ny obé&d do blizké restaurace.
Cilem tohoto obédu je vytvofit pro nové zaméstnance neformalni prostredi, ve kterém
se budou citit dobfe a budou mit moZnost poznat se Iépe s dalSimi nové nastupujicimi
spolupracovniky a ¢leny People Care tymu. Tento spolec¢ny obéd ma za cil podpofit
socialni za¢lenéni novych zaméstnancl do organizace tim, Ze béhem né&j nejsou pro-
birany jen pracovni zalezitosti, ale spiSe osobni otazky coZz nové zaméstnance z Casti
oprosti od pocatedni nervozity z nezndmého prostredi a lidi v ném. (rozhovor s People
Care Specialist organizace)

Po skonceni obédové pauzy se nasledujici program lisi dle toho, na jakou pracovni po-
zici dany zaméstnanec nastupuje. Pokud se jedna o pracovni pozici v ramci marketin-
gového i People Care tymu, prebird si ho jeden z jeho zaméstnancd. Pokud se jedna
0 pozice talent sourcera ¢i recruitera, nasleduje priblizné dvouhodinové skoleni se
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zameéstnancem na pozici Head of Talent Sourcing, ktery méa za Ukol zaméstnance na
tyto pozice v dalSich dnech radné proskolit a zameéstnanci jsou na sva pracovisté od-
vedeni po skonceni tohoto Skoleni. (rozhovor s People Care Specialist organizace)

Po skonceni plldenni ¢asti Welcome Day zasild People Care Specialist na firemni e-
mail zaméstnancl zavérecné shrnuti z tohoto vstupniho Skoleni a uskutecnéné pre-
zentace, aby se k nim zaméstnanci v prvnich tydnech mohli kdykoliv vratit. Vtomto e-
mailu People Care Specialist zaméstnancdm vyjadfuje podporu v zacatcich jejich
adaptace na novou pracovni pozici a vyzyva je, aby se na ni v pfipadé jakychkoliv do-
taz(0 nevahali obrétit. (rozhovor s People Care Specialist organizace)

Proces Gvodu nového zaméstnance do jednotlivych oddéleni neni nijak standardizo-
van a zaleZzi na zaméstnancové predchozi komunikaci s nadfizenym ¢&i zaméstnanci
jednotlivych tymU. Ve vétsiné pfipadl je novy zaméstnanec se svym tymem sezndmen
jiz b&hem Demo Day, ktery probiha jako zavérecné kolo vybé&rového fizeni. Z tohoto
ddvodu je nastup a Uvod do oddéleni v rezii kazdého tymu, jeho zaméstnanc( a nad-
fizeného. Co se ty¢e Uvodu na celé pracovisté, je tato Uloha Ukolem Buddyho, ktery je
zameéstnanci v ramci kazdého oddéleni prifazen. V nékterych pripadech se této role
Buddy ujme jiz v nastupni den zaméstnance, ale nékdy vstupni Skoleni trva déle a po
skonceni posledni ¢asti Welcome Day zaméstnanec z organizace odchdzi a proces
Uvodu na pracovisté zapodina dalsim dnem na pracovisti. (rozhovor s People Care Spe-
cialist organizace)

Pokud Welcome Day v den nastupu zameéstnance do organizace neprobihd, mohou
nastat dvé situace, které zavisi na prioritdch nadrizenych jednotlivych tym(, se kterymi
komunikuje People Care Specialist. V prvnim pfipadé si pfimy nadfizeny s novym za-
méstnancem domluvi v den nastupu schiizku, zaméstnance do oddéleni uvede a se-
zndmi sjeho spolupracovniky, se kterymi se napfiklad novy zaméstnanec béhem
Demo Day nesetkal. Po tomto uvedeni na pracovisté pfimy nadfizeny nového zamést-
nance predava People Care Specialist. Pokud se stane, Ze v ten samy den nastupuji dva
zaméstnanci najednou, byt do rozdilnych oddéleni, schlzky s People Care Specialist se
Ucastni oba nastupujici zaméstnanci soucasné. Soucasti této schlizky je prezentace,
kterou People Care Specialist prezentuje vramci Welcome Day, podepsani vsech po-
trebnych dokumentl a predani uvitaciho balicku véetné manuélu zaméstnance. Novy
zaméstnanec tak i bez Ucasti na Welcome Day ziskd v den nastupu vSechny potrebné
informace, které pro pocatecni fungovani v organizace potrebuje. Na této schlizce Pe-
ople Care Specialist kazdému novému zaméstnanci sdéli, kdo je jeho Buddy a zamé&st-
nanec se vraci na své pracovisté. (rozhovor s People Care Specialist organizace)

Ve druhé situaci pfimy nadFfizeny preferuje vyfizeni administrativnich a pracovnéprav-
nich zalezitosti pred samotnym uvedenim zaméstnance do pracovniho tymu. V tako-
vém pripadé si prvotni schiizku se zaméstnancem domlouva People Care Specialist.
Tato schlizka probiha stejné jako ve vySe zminéném pfipadé jen s tim rozdilem, ze se
po jejim skoncleni miZe zaméstnanec po zbytek dne plné vénovat zaclenovani do
svého tymu a na své pracovni misto. (rozhovor s People Care Specialist organizace)
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Jak jiz plyne z vyse zminénych informaci, nastupni den se v urcitych vécech lisi s kaz-
dym nové nastupujicim zaméstnancem dle pfipraveného programu a preferenci jeho
pfimého nadfizeného.

V soucasné dobé je kvili pandemii SARS-CoV-2 nastupni den zaméstnancl pfizplso-
ben dané situaci. Pokud se v den nastupu vstupni Skoleni Welcome Day kona, je pre-
sunuto do distan¢ni podoby ve formé online videohovor(, pficemz prezentujici a ob-
sah jednotlivych prezentaci zUstdva stejny. Pokud to situace dovoli, novi zaméstnanci
a prezentujici maji po celou dobu vstupniho skoleni zapnuté kamery pro lepsivzajem-
nou socialni interakci. Spole¢ny obéd nenf kvlli bezpelnosti zaméstnancd mozny, a
tak je tato ¢ast vynechdna. (rozhovor s People Care Specialist organizace)

JelikoZ se prezencné nekond ani ¢ast People Care Specialist, ktera je urCena k vyfizeni
potfebné administrativy, je podepsani a predani vstupnich dokumentd cisté na do-
mluvé nového zaméstnance a People Care Specialist, ktefi si pro tuto pfilezitost do-
mluvi osobnischlzku. Béhem této schlizky zaméstnanec rovnéz obdrzi uvitaci balicek
s manudlem a v nékterych pripadech i technické vybaveni, které bude moci v rdmci
home office vyuzivat. Pokud k této schlizce dojde prfed samotnym nastupem, dozvi se
zameéstnanec o Buddy programu v den nastupu i pfimo v ramci vstupniho Skoleni. Po-
kud by se vstupni Skoleni konalo pozdéji, je zaméstnanec o svém Buddym informovan
jiz pfi prvni schizce s People Care Specialist, aby se s nim mohl co nejdrive spojit a
seznamit. Uvod do jednotlivych oddé&leni je pak &ist& v reZii jednotlivych tymda, které
pro své schlizky a zaSkolovani zaméstnancl vyuZivaji online videohovory. (rozhovor
s People Care Specialist organizace)

6.3 Integracni faze

Informace k této kapitoly byly ziskdny na zakladé rozhovoru se zaméstnankyni na po-
zici People Care Specialist a zaméstnancem na pozici Head of Talent Sourcing v bfeznu
2021. Béhem rozhovoru byly feSeny otazky tykajici se socialniho zaclenéni a odbor-
ného zapracovanizaméstnancd do organizace, subjekty, které tyto dveé ¢asti zastresuji
a procesy, které jsou jejich soucasti. Dale byla feSena problematika zp&tnovazebnich
rozhovord a metody, které jsou pro tuto ¢innost vyuzivany.

Integracni fazi procesu adaptace Ize rozdélit na ¢ast socidlniho zaclenénia odborného
zapracovani zameéstnance do organizace.

6.3.1 Socialni zaclenéni

V rdmci organizace je pro lepsi socidlni zac¢lenéni zaméstnancl do organizace zfizen
tzv. Buddy program. Buddy program je zaveden pro snadnéjsi a pfijemnéjsi adaptaci
kazdého nového zaméstnance, ktery do organizace nastoupi. Cilem tohoto programu
je v prvnich tfech mésicich nového zaméstnance podporovat a priibézné ho provadét
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chodem celé organizace. Hlavnim subjektem v tomto programu je Buddy, kterého vy-
bird vedouci tymu i pfimy nadfizeny nového zaméstnance. Jelikoz je to pravé Buddy,
ktery bude zaméstnancovou pravou rukou v prvnich tydnech jeho zacleniovani do or-
ganizace, existuji pro jeho vybér urcita kritéria. Tyto kritéria maji za cil zamezit tomu,
aby nemél Buddy program pro zaméstnancovo zaclenovani naopak negativni efekt.
(interni dokument organizace)

Kritéria pro vybér zaméstnance, ktery se stane Buddym jsou nasledujici:

e zameéstnanec prokazuje silny individualni vykon,

e zaméstnancovi je poskytnut dostatek ¢asu na spolupraci s novym zaméstnan-
cem,

e zameéstnanec je dostatecné kvalifikovany a ma potrfebné znalosti v oblasti
prace, na kterou je novy zaméstnanec adaptovan,

e zameéstnanec je hrdy na praci v organizaci,

e zameéstnanec je trpélivy a ma dobré komunikacéni a mezilidské dovednosti,

e zaméstnanec si preje byt Buddym nového zaméstnance,

e zameéstnanec je svymi spolupracovniky a tymem dobfe pfijiman.

Tato kritéria je béhem vybéru Buddyho dUlezité zhodnotit. Vybrany zaméstnanec by
meél byt schopen efektivné pfeddvat novému zaméstnanci potfebné znalosti, aktivné
mu naslouchat a budovat vzdjemnou dlvéru. Nového zaméstnance by mél zejména
v prvnich tydnech dostatecné povzbuzovat a inspirovat, coz mu pomdZe zajistit pocit
vétsiho bezpedi a sebejistoty. Soucasti tohoto programu by mélo byt rovnéz podavani
neformalni zpétné vazby Ci Uhlu pohledu na danou problematiku. Cely tento program
by mél fungovat v ramci tymové spoluprace jak ze strany Buddyho, tak ze strany no-
vého zaméstnance. (rozhovor s People Care Specialist organizace)

Pokud je novy zamé&stnanec ze strany vedouciho tymu ¢&i nadfizeného pro program
Buddyho vybran, nasleduje kontaktovani tohoto vybraného zaméstnance People Care
tymem. Jelikoz je jednim z vySe zminénych kritérii ochota zaméstnance byt Buddym,
je dllezité vybraného zameéstnance o obsahu a nalezitostech tohoto programu infor-
movat a dotdzat se ho, zda chce byt jeho soucasti. Z tohoto dlvodu jesté pred samot-
nym nastupem People Care Specialist vybraného zameéstnance kontaktuje a dotaze se
ho, zda se chce pozice Buddyho pro svého nového kolegu ujmout. Pokud zaméstnanec
souhlasi, zasSle mu People Care Specialist druhy e-mail s detailnimi informacemi o
Buddy programu. Soucasti tohoto e-mailu jsou cile, kterych by mél zaméstnanec jako
Buddy dosdhnout, dovednosti, které by k tomu mél vyuzit a detailni popis Buddy pro-
gramu, ktery slouzi k vyhrazeni toho, co by Buddy mél a nemél délat a pro¢ je tento
program pro nového zaméstnance dlleZity. (rozhovor s People Care Specialist organi-
zace)

Jak jiz bylo Feceno, kazdy zaméstnanec se o Buddy programu a konkrétnim zamést-
nanci dozvi v den néastupu do organizace. Ukolem Buddyho je v téchto prvnich dnech
zaméstnance predstavit vedeni organizace, oddéleni People Care tymu a marketingu
a predstavit zaméstnanci jednotlivé tymy. Ddale je Ulohou Buddyho nového

| 66



zameéstnance provést prostorami pracovisté, informovat ho o fungovani zasedacich
mistnosti, kuchynky a jednotlivych kancelafi, predstavit zaméstnanci firemni navyky a
poskytnout mu pohled do vnitfniho fungovani organizace a zplsobu prace. Déle by
mél Buddy novému zaméstnanci zajistit pozvanku do spolecné skupiny GoodGroup na
Facebooku, kde jsou sdileny spolecné Uspéchy a kazdy patek jsou zde pFfedstaveny
vykony a zdary vSech tfech organizaci a jednotlivych tymd. Béhem tohoto programu
by mé&l Buddy Uzce spolupracovat s pfimym nadfizenym a reflektovat mu pfipadné ne-
dostatky v pfipravenosti nového zaméstnance, aby s nimi mohlo byt ddle pracovano.

(rozhovor s People Care Specialist organizace)

Témito kroky se organizace snazi zajistit, aby byly zamé&stnanci v prvnich tydnech pre-
dany spravné informace sprdvnou osobou a spravnym zplsobem. Pokud by se stalo,
Ze by byl pro Buddy program vybran zaméstnanec, u kterého nenf jisté, zda je v orga-
nizaci spokojeny, mohl by mit na za¢lenéni nového zaméstnance negativni vliv. Stejné
tak by nemé&l byt vybrany zaméstnanec sam v procesu adaptace, aby svému kolegovi
nepredaval zatim nelplné & nepfesné informace. (rozhovor s People Care Specialist
organizace)

Jednou z vyhod tohoto programu je pravé vymezeni potfebného &asu na zaskoleni a
zacClenéni nového zaméstnance. Pokud by tento program v organizaci zaveden nebyl,
novy zameéstnanec by nevédél, na koho se v zdlezitostech o chodu organizace obratit
a mohlo by se stat, Ze by ¢asto kontaktoval ¢asové vytizené spolupracovniky, ktefi by
mu nebyli schopni poskytnout dostatecnou odpovéd &i by v novém zaméstnanci do-
konce evokovali nepfijemny pocit z astého kladeni otdzek. Ackoliv v organizaci plati
pravidlo, Ze kontaktni osobou jsou vsichni spolupracovnici, v pocatecnim zaskolovani
zaméstnance, které je intenzivnéjsi, je tento program velmi uzite¢nym. (rozhovor s Pe-
ople Care Specialist organizace)

Mimo vySe zminéné body, se kterymi by mél Buddy nového zamé&stnance seznamit
mdze dojit ke vzdjemné interakci i mimo pracovisté. V ¢astych pfipadech Buddy no-
vého zaméstnance pozve po skonceni pracovni doby napfiklad do restaurace Ci baru
a snazi se novému zameéstnanci nastinit fungovani organizace co nejméné formalni
cestou. Tento typ zaclefiovani zaméstnance neni a ani nemU0ze byt povinny, jelikoz se
jednd o volny ¢as po skonceni pracovni doby, jehoz pribéh nemUze byt ani jednomu
ze zaméstnancl nijak organizovan. | pfesto v organizaci panuje takova atmosféra, Ze
k témto mimopracovnim aktivitam v ¢astych pripadech dochazi a nékdy se jich Uc¢astni
i cely tym. (rozhovor s People Care Specialist organizace)

V soucasné dobé kvdli pandemii SARS-CoV-2 probihd Buddy program distancnf for-
mou. Z tohoto dlvodu je jeho obsah z ¢asti omezeny, jelikoz neni mozny osobni kon-
takt zaméstnanc( na pracovisti organizace, ¢i je kvlli opatfenim velmi omezeny. Z to-
hoto dlvodu jsou novi zaméstnanci po pracovisti provedeni People Care Specialist bé-
hem schiizky kvdli podpisu a predani potfebnych dokument(. Role Buddyho neni pro
distan¢ni formu pevné standardizovana, avSak jeho Ukolem by mélo byt zaméstnance
svym spolupracovniklm radné predstavit pfi pravidelnych schlzkach, & takovou
schlizku za Ucelem predstaveni nového zaméstnance sdm iniciovat. Po tomto
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pfedstaveni je vzdjemna komunikace Buddyho a adaptovaného zaméstnance cisté
v jejich rezii, stejné jako je tomu pfi prezendéni formé Buddy programu. (rozhovor s Pe-
ople Care Specialist organizace)

Pro skonéeni doby Buddy programu neni jasné vymezeny termin, &i jakakoliv formalni
udalost. Buddy by mél byt zaméstnanci oporou minimalné po dobu jeho zaskolovani
v organizaci, coz byva spojeno s pribéhem jeho tfimési¢ni zkusebni doby. To, jak
rychle je zaméstnanec do chodu organizace zaclenén je Cisté individudlni a nékteré
otazky se mohou objevitidlouho poté, co je zaméstnanec na své pracovni misto adap-
tovan. Kjejich zodpovézeni mize zaméstnanec kontaktovat jak svého pdvodniho Bud-
dyho, tak i kohokoliv ze svych spolupracovnikl. (rozhovor s People Care Specialist or-
ganizace)

Mimo vySe zminény Buddy program, ktery se stara pfedevsim o spravné socialni zacle-
néni zameéstnance do organizace, existuje rovnéz specidlné zfizeny tym, ktery ma na
starost organizaci a koordinaci spole&nych firemnich udalosti. Ulohou tohoto tymu je
kazdy mésic zorganizovat udalost, které se mohou zaméstnanci vsech tfech organizaci
zUcastnit. Cilem téchto udalosti je vytvofit pro zaméstnance neformalni prostor, kde
mohou byt feSeny nepracovni zalezitosti a tim i posilovany mezilidské vztahy. Ackoliv
tyto udalosti nejsou zfizeny s cilem adaptace novych zaméstnancy, jiz b&éhem prvnich
tfech mésicd, co novy zaméstnanec v organizaci plsobi jich probéhne nékolik. Je tedy
jednak na zaméstnanci, zda se téchto udalosti Ucastni a jednak na tymu, zda zamést-
nancev jejich prbéhu do svého kolektivu pfijimaji a jednajis nim jako s pravoplatnym
¢lenem. Momentalné tyto spolecné akce kvdli pandemické situaci prezenéné neprobi-
haji. (rozhovor s People Care Specialist organizace)

6.3.2 Odborné zapracovani

Odborné zapracovani zaméstnancl zahrnuje zaskoleni a pfipravu pro vykon sjednané
pracovni pozice.V organizacilze pracovni pozice a jejich odborné zapracovani vymezit
dvéma zpUsoby. Prvnim typem pozic jsou ty, které zahrnuji zaméstnance z People Care
tymu, marketingového tymu, financniho specialistu a dalsi pozice, které nejsou sou-
Casti sluZzeb recruitmentu. Druhym typem jsou jiZz zminéné pozice talent sourcera a
recruitera, které jsou zaroven nejvyskytovanéjsi pozici v ramci celé organizace.

U prvniho typu pozic, které maji za kol podporovat chod celé organizace a jejich za-
meéstnancl, neni pribéh odborného zapracovani nijak standardizovan. Je tomu tak
predevsim proto, Ze tyto pozice nenfi tfeba v organizaci zaucovat pfilis ¢asto a pokud
ktomu dojde, je preferovan individualni pristup vedouciho daného tymu ¢i zamést-
nance, ktery méa zaskoleni nového spolupracovnika na starost. Ve vétsiné pripadd, jsou
pro tyto pozice zpracovdny manuadly a jiné predavaci soubory, které maji nastupuji-
cimu zaméstnanci usnadnit proces zaskoleni na dané pracovni misto. (rozhovor s Pe-
ople Care Specialist organizace)
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Manualy jsou vétSinou zpracovany odchazejicim zaméstnancem, ktery danou pozici
dosud vykonaval, a tak ma nejaktualnéjsi informace o dané oblasti, stavu dokument(
a zaleZitosti, na které je tfeba se v blizké dobé& zamérit. Zplsob zpracovani manualu je
zcela individudlni, avsak jeho cilem by mélo byt pokryti takového mnoZstvi informaci,
aby sije novy zaméstnanec v pfipadé potfeby mohl dat do souvislosti a danou zaleZi-
tost sam vyresil. Pokud tomu situace a ndstup nového zaméstnance dovoli, odchéazejici
zaméstnanec by mél svého nastupce alespon v prvnich dnech na pracovni pozici za-
Skolit ¢i alespon predat nejdilezitéjsi informace a dokumenty. Timto zaskolenim lIze
predejit pfipadnym nejasnostem, které se mohou pfistudovani manudlu objevit. V né-
kterych situacich je pracovni pozice obsazovana, aniZz by z ni jakykoliv zaméstnanec
odchazel. V takovém pfipadé bud manual jiZz existuje a stavajici zamé&stnanci daného
tymu ho v pfipadé potfeby projdou a zaktualizuji, ¢i je tento manudl vypracovan jinym
zameéstnancem na stejné pozici. Vtéchto dvou pfipadech se Casto stava, Ze je dany
zaméstnanec vybradn pro pozici Buddyho, jelikoZz mize spojit odbornou a socidlni
strdnku adaptace dohromady. (rozhovor s People Care Specialist organizace)

Druhym typem pozic, které jsou kvQli zaméreni organizace zaroven nejvice vyskyto-
vané jsou pozice talent sourcera a recruitera, jejichz zaskoleni zabezpeduje zaméstna-
nec na pozici Head of Talent Sourcing. Toto Skoleni zacind bezprostfedné po skonceni
vstupniho sSkoleni Welcome Day. Pokud se toto vstupni Skoleni nekond, je zaméstna-
nec zaskolovan poté, co od People Care Specialist obdrzi veskeré zakladni informace
o fungovani organizace a podpisu potfebnych dokumentd. (rozhovor s People Care
Specialist organizace)

Nejcastéjijsou novi zaméstnanci prijimani na pozici talent sourcer(, pfi¢emz recruitery
se néktefi z nich postupem c¢asu stanou. Prvni tyden po nastupu zameéstnance se na-
zyvéa Induction Week. Ukolem tohoto tydne, a tedy i zamé&stnance na pozici Head of
Talent Sourcing je pfijatym zaméstnancOm na pozici talent sourcer( vysvétlit vse, co
pro vykon sjednané prace potfebuji. Proces Talent Sourcingu se sklada ze tfi zaklad-
nich ¢asti, kterymi je priprava, vyhledavani a oslovovani kandidatd, na které je zamé-
feno i odborné zapracovani zaméstnancd. (rozhovor s Head of Talent Sourcing organi-
zace)

Poclet zaméstnancl, ktefi se tohoto odborného zapracovani Ucastni se s kazdym za-
Skolovanim lisi. DGleZité je fict, Ze ackoliv se mizZe novy zaméstnanec vstupniho sko-
leni Welcome Day Gcastnit i nékolik tydnd po svém nastupu (pokud v daném obdobi
nenastoupi vice jak dva zaméstnanci), u Skoleni na odborné zapracovani zaméstnancd
toto neplati. Pro Head of Talent Sourcing a organizaci jako takovou je dlleZité, aby se
zaméstnanec co nejdfive po svém nastupu mohl vénovat sjednané praci a nemusel
plsobit v provizornim prostredi pracovisté nez dané zaskoleni absolvuje. Z tohoto di-
vodu se Induction Week kona jak pro jednotlivce, tak pro skupiny zameéstnancd. Pokud
by napfiklad v rdmci dvou az trfech tydnd mélo dojit k ndstupu dvou a vice zamést-
nancU, snazi se Head of Talent Sourcing zafidit pozdéjsinastup jednoho z nich tak, aby
se odborného zapracovani mohli Ucastnit spolec¢né. To ovSem plati jen v pfipadech,
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kdy maji zaméstnanci nastoupit v Gzkém ¢asovém rozmezi. (rozhovor s Head of Talent
Sourcing organizace)

Na po&tu zaméstnancl se odrdzi i pribé&h jejich odborného zapracovéni. Cim vice za-
meéstnancl se tohoto zaskoleni Gc¢astni, tim mensi je moZnost cely program jednotliv-
clim pfizpGsobit. Pokud se odborného zapracovani Gcastni pouze jeden zaméstnanec,
je mu prdbéh celého Induction Week zcela pfizplsoben. Takovou formu odborného
zapracovani neni mozné z ¢asovych dlvodu provadét u kazdého zaméstnance. Pokud
by se vSak béhem tohoto tydne objevily mezery v ziskanych informaci nékoho ze za-
Skolovanych zaméstnancd, je jejich odstranéni feseno individuélné. (rozhovor s Head
of Talent Sourcing organizace)

Odborné zapracovani probiha vétSinou 2 az 3 dny a je rozdéleno na teoretickou a prak-
tickou ¢ast. V rdmci teoretické ¢asti Head of Talent Sourcing zaméstnancdm predstavi
prvni fazi procesu, kterd predstavuje pfipravu, jeZz zahrnuje pochopeni pracovni pozice
a klienta. Poté nastdva prakticka ¢ast, kdy si zaméstnanci jednotlivé ¢innosti zkusi na
redlném prikladu a dostanou zpétnou vazbu. V prdbéhu Gvodu zaskoleni Head of Ta-
lent Sourcing zjistuje, zda maji zaméstnanci vSechny potrfebné nastroje, jestli jim fun-
guji a umis nimi pracovat. Po skonleni této ¢asti nastdva znovu teoreticka ¢ast, tento-
krat pro fazi vyhleddni kandidata, na kterou navazuje praktické zaskoleni na skute¢né
pracovni pozici a zpétnad vazba. Treti fazi je osloveni kandidata, kde je Ukolem Head of
Talent Sourcing zaméstnanclm v ramci teoretické c¢asti predstavit zpldsoby, jakym
mohou kandidaty oslovovat a jak dané nastroje spravné vyuzivat, cozZ si poté opét vy-
zkousi na redlném pftikladu. Pomér teoretické a praktické ¢asti neni presné stanoven,
ale v prdmeéru se denné pohybuje okolo tfech hodin teoretické ¢asti a tfech hodin prak-
tické ¢asti. (rozhovor s Head of Talent Sourcing organizace)

Obsah adaptacniho programu pro pozice talent sourcera je vramci organizace pro
vsechna oddé&leni v jadru stejny a lisi se jen drobnymi rozdilnostmi, které jsou tvoreny
rlznorodosti jednotlivych tym0. Head of Talent Sourcing se tudiz snaZzi interni kostru
adaptacniho programu ponechat pro vSechny zaméstnance stejnou, ale zaroven zo-
hlednit pfipadné nuance, které mohou upravit zplsob prace jednotlivych talent
sourcerd. Témito nuancemi je myslena predevsim komunikace s kandidaty, kterd se
li8i konkrétni pracovni pozici a jejim odvétvim. (rozhovor s Head of Talent Sourcing or-
ganizace)

Jako priklad Ize uvést oddéleni Technical Recruitment, které zahrnuje tymy IT a Engi-
neering. Odborné zapracovani talent sourcer’ do téchto dvou oddéleni se bude nepa-
trné lisit, ackoliv se jedna o jedno a to samé oddéleni zamérené na technické pozice.
Ukolem talent sourcer( v oddé&leni Engineering je oslovovat zamé&stnance napfiklad na
pozicich manazer( vyroby i kvality. Tito zaméstnanci se vsak pfiliS na socidlnich sitich
nevyskytuji, CemuZ je tfeba jejich oslovovani prizplsobit. Ukolem Head of Talent Sour-
cing tedy bude tyto talent sourcery proskolit zejména na telefonickou komunikaci
s kandidaty. Naproti tomu u kandidatl v ramci IT tymd funguje pisemnd komunikace
na socidlnich sitich velmi dobre, a tak je talent sourcer v tomto oddéleni zaskolen spiSe
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na mailovou komunikaci a copywriting. (rozhovor s Head of Talent Sourcing organi-
zace)

Co se tyCe oddéleni Commercial Recruitment, zde plsobi nékolik tymd v rdmci kterych,
kazdy talent sourcer vyhledava jiny typ pozic. Na jaky typ komunikace jsou talent
sourcefi zaskolovani se tedy znacné lisi a adaptacni program je dle této skutecnosti
mirné upraven. Z tohoto dlvodu spolupracuje Head of Talent Sourcing i s recruiterem,
se kterym bude nové zaskolovany talent sourcer spolupracovat, a to s cilem zjistit, jaké
metody komunikace dany recruiter preferuje. U oddéleni Recruitment Qutsourcing za-
lezi natom, najaky projekt dany talent sourcer nastupuje a zda bude pracovat s interni
databazi ¢i s databazi interni organizace, Cemuz je poté prizplsoben i proces odbor-
ného zapracovani. (rozhovor s Head of Talent Sourcing organizace)

Lze tedy fict, Ze Head of Talent Sourcing pro odborné zapracovani zaméstnancd na po-
zici talent sourcera vyuziva jeden a ten samy osvédceny program sloZzeny z prezentaci,
materidld a video ukazek, ktery se z 90 % nelisi a zbylych 10 % je upraveno dle tymu
v ramci kterého bude talent sourcer svou préaci vykondvat. Z tohoto dlvodu si Head of
Talent Sourcing pred kazdym Induction Week udéla prehled zameéstnancd a jejich za-
meéfeni na zakladé kterého bude mit prehled o metodach kterym je tfeba béhem to-
hoto odborného zapracovani vénovat zvlastni pozornost. Vradmci zpétnovazebnich
rozhovor( pak Head of Talent Sourcing kontroluje, zda jsou pfijaté metody talent
sourcera Vv souladu s potfebamirecruitera a zda maji oba zaméstnanci vse, co k vykonu
prace potfebuji. (rozhovor s Head of Talent Sourcing organizace)

Jednou z dUleZitych c¢asti odborného zapracovani zaméstnancld na pozici talent
sourcera jsou priority a jejich utfidéni. JelikozZ je vétsina talent sourcerd Cerstvymi ab-
solventy, ktefi nemaji pfrilis pracovnich zkuSenosti ¢i dokonce zadné, je pro mnohé
z nich obzvlast ve vypjatych situacich téZzké umét si srovnat priority a vykonat potrebné
¢innosti ve spravném potadi. Cilem Head of Talent Sourcing je mimo jiné zaméstnan-
clim ukazat, dle jakych kritérii mohou své priority tfidit, v jakém poradi je vykonat a jak
timto zpUsobem zvlddnout jakoukoliv situaci bez problému. (rozhovor s Head of Talent
Sourcing organizace)

Co se tyce zasSkolovani zaméstnancl na pozici recruitera, dochazi v adaptacnim pro-
gramu k urcitym zmeéndm. Jak jiz bylo feceno, neni ¢asté, aby byli do organizace za-
meéstnanci prijimani na pozici recruiter(, ale spiSe se jimi postupem ¢asu stanou. Po-
kud ale novy zaméstnanec do organizace na pozici recruitera preci jen nastoupi, Ceka
ho odborné zapracovani pfedevsim za Gcelem pochopeni prace talent sourcera, ktery
bude jeho pravou rukou. Toto zaskolovani neni tak intenzivni jako v pfipadé pozice ta-
lent sourcera a to z toho dlivodu, Ze je na pozici recruitera pfijiman jiz zkuseny zamést-
nanec, ktery pro vykon préace nepotrebuje specidlni zaskolovani. (rozhovor s Head of
Talent Sourcing organizace)

Odborné zapracovani recruiterl probihd v rdmci jednoho dne, kdy se recruitefi tcastni
prvniho dne Induction Week pro talent sourcery, aby pochopili proces talent sourcingu,
jeho faze a jednotlivé ¢innosti. Neni nutné, aby mél recruiter na pozici talent sourcera
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pfedchozi pracovni zkuSenosti, ale je nutné, aby jeho praci pochopil a v&dél, jak na
sebe jednotlivé ¢asti procesu navazuji. Tento krok je dllezity k tomu, aby mohl recru-
iter svému talent sourcerovi zadavat pracovni Ukoly, pomoct mu s utfidénim priorit a
vytvofil s nim pldn na zdkladé kterého budou spolupracovat. Celkovd péce o nového
zameéstnance na pozici recruitera nemusi byt tak intenzivni, jako u talent sourcera a to
zejména diky diive nabytym zkuSenostem. (rozhovor s Head of Talent Sourcing orga-
nizace)

V soucasné dobé probihd Induction Week distancni formou za pomoci videohovord.
Obsah tohoto Skoleni se v distancni formé neméni, ackoliv je jak pro Head of Talent
Sourcing tak pro Skolené zaméstnance tato forma naro&néjsi. JelikoZ se jednd o Skoleni
v ramci kterého jsou zaméstnanclim sdélovany velmi vyznamné informace potrebné
k vykonu prace je dllezité, aby byli schopni po celou dobu Skoleni udrzovat patfi¢nou
pozornost a informace aktivné prijimat. Na druhé strané je dllezité, aby Head of Talent
Sourcing informace podéaval takovym zplsobem, aby jim zaméstnanci i bez osobniho
kontaktu dostateéné porozuméli a nebyli zbyteéné zahlceni nepfebernym mnozstvim
informaci, z nichz vétsinu nebudou schopni skute¢né pfijmout a vzit za své. (rozhovor
s Head of Talent Sourcing organizace)

6.3.3 Zpétnovazebni rozhovory

Informace pro tuto kapitolu byly ziskany na zakladé rozhovoru se zaméstnankyni na
pozici People Care Specialist a zaméstnancem na pozici Head of Talent Sourcing
v bfeznu 2021. Béhem rozhovor( byla feSena problematika zpétné vazby, metody, ja-
kymi je zpétna vazba v organizaci pfedavana a subjekty, které zpétnou vazbu zameést-
nancl zabezpecuji.

Vramci vysSe zminéného odborného zapracovani zaméstnancl na pozice talent
sourcerd a recruiterd je tfeba zminit zpétnou vazbu, kterd vtomto zaskolovani pred-
stavuje velkou roli. JelikoZ je mnoZstvi informaci, které novi zaméstnanci béhem In-
duction Week obdrzi opravdu velké, je dllezité se ujistit, zda tyto informace byly za-
meéstnanci spravné pochopeny a aplikovany do praxe. Z tohoto dlvodu probihajiv prv-
nim mésici po nastupu nového zaméstnance kazdy tyden pravidelné schiizky se za-
meéstnancem na pozici Head of Talent Sourcing, jehoZ cilem je zjistit, zda zamé&st-
nanci maji vse co pro vykon prace potfebuji, zda vSéemu rozumi a zda existuje néco, co
by radi zmeénili a on by jim ktomu mohl pomoct. Tento rozhovor neni pevné strukturo-
vany a vystupy znej nejsou pisemné zaznamenavany. Zjisténé informace slouzi
k tomu, aby s nimi Head of Talent Sourcing po rozhovoru se zaméstnancem ihned pra-
coval, jinak by v budoucnu vysledky organizace nebyly takové, jako s pIné zaskolenymi
zaméstnanci. (rozhovor s Head of Talent Sourcing organizace)

Béhem tohoto prvniho mésice se Head of Talent Sourcing kazdy tyden rovnéz schazi
s recruitery novych talent sourcer aby zjistil, jak probiha jejich spoluprace, zda novy
zaméstnanec ovladda potfebné nastroje a zda existuje néco, s ¢im by jim ob&ma mohl

|72



pomoct. Cilem téchto pravidelnych schiizek je zajistit, aby byly pfipadné nejasnosti
novym zameéstnanclm vysvétleny co nejdfive a nedochéazelo ke zbytecnym c¢asovym
prodlevdm. Pokud se néjaké nedostatky najdou, Head of Talent Sourcing se poté snazi
zjistit, zda novy zaméstnanec dany proces Spatné pochopil, nebo mu byla néjaka ¢ast
nedostatecné vysvétlena. (rozhovor s Head of Talent Sourcing organizace)

Pokud dojde ktomu, Ze ma Head of Talent Sourcing schlzku se zaméstnancem, ktery
je zaroven Buddym nového zaméstnance, je soucasti tohoto rozhovoru i zpétna vazba
na pribéh jeho neformalniho zaclenovani do chodu organizace. (rozhovor s Head of
Talent Sourcing organizace)

N

Po uplynuti tohoto prvniho mésice se intenzita pravidelnych schlzek o polovinu snizi
a Head of Talent Sourcing se se zaméstnanci na pozicich talent sourcer( a recruiterd
schazi jednou za dva tydny, a to nejen po dobu procesu adaptace, ale i po jejim skon-
ceni. Zaroven je tfeba zminit pravidelné schlizky CEO organizace s recruitery, ktefi
Mmu jsou primo podfizeni, a tak je pro néj jejich zpétna vazba velmi dllezitd. Diky takto
intenzivni komunikaci Head of Talent Sourcing a CEO organizace se zaméstnanci na
pozicich talent sourcerd a recruiter mohou byt pfipadné nesrovnalosti a nedostatky
podchyceny vcas. (rozhovor s Head of Talent Sourcing organizace)

Dale je tfeba zminit neformalni zpétnou vazbu, kterou se snazizabezpelovat zamést-
nankyné na pozici People Care Specialist. Neformalnim zplsobem jsou myslena na-
hodné setkani na pracovisti, spolecné obédy i pfi feSeni jinych pracovnich zaleZitosti.
Tento typ neformalni zpétné vazby je ¢asto velmi uziteCnym nastrojem, jak zjistit za-
méstnancovu aktudlni spokojenost a zaroven v ném vzbudit pocit, Ze organizaci na
jeho potrebdach zéaleZi. (rozhovor s People Care Specialist organizace)

Dalsim zpUsobem, jakym je zpétnd vazba v organizaci od vSech zaméstnancl ziska-
vana, je pravidelné vyplnovani ankety zvané Friday Feedback. Tento nastroj slouZi jed-
nak k ziskani zpétné vazby od zaméstnancl za uplynuly pracovni tyden, kde jeho prQ-
béh mohou ohodnotit na bodové stupnici a pridat slovni komentar a jednak mohou
zaméstnanci svym spolupracovnikdim vyjadfit vefejné ¢i soukromé podékovani, po-
chvalu, anebo je jednodusSe povzbudit. Tento ndstroj tak slouZi nejen k ziskani pravi-
delnych informaci o spokojenosti zaméstnancl na pracovisti, ale rovnéz k motivaci a
prohlubovani jejich vzajemnych vztahd. Friday Feedback je intenzivné vyuzivan pre-
devsim pri procesu adaptace novych zaméstnanc(, kdy mohou jednak novi zamést-
nanci vyjadrit vdék svym skolitelim a na druhé strané je mohou Skolitelé vefejné po-
chvalit a motivovat je k dalsimu snazeni. Spravu této ankety méa na starost People Care
Specialist. Pokud by se v anketé pravideln& objevovaly komentafe na konkrétni pro-
blematiku, ¢i by se ukdzalo, Ze je v organizaci nespokojeny nebo nestastny zaméstna-
nec, je Ukolem People Care Specialist tuto situace patfi¢né fesit. (rozhovor s People
Care Specialist organizace)

DalSi metodou, kterd slouzi k ziskani zpétné vazby a dotyka se i nové nastupujicich za-
meéstnancy, je pravidelné kvartalni hodnoceni zvané Appraisal Review. Toto hodno-
cenijerozdéleno nadvé faze.V prvnifazi People Care Specialist rozesle kazdé kvartalni
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obdobi zaméstnanclm e-mail s formularem, ktery se skldda ze tri ¢asti. V prvni ¢asti
tohoto formulére je Ukolem zaméstnance zhodnotit spinéni tfech cil(, které si stanovil
v pfedchozim kvartainim obdobi. Toto hodnoceni probihd jak formou bodové stupnice,
tak formou slovniho komentafe. V druhé &asti zaméstnanec vypliuje tzv. semafor,
ktery slouZi k hodnoceni véci a ¢innosti, které by zaméstnanec mél pfestat délat, mél
zacit délat a ve kterych by radd pokracoval. Ve tfeti ¢4sti tohoto formulare si zaméstna-
nec stanovuje tfi cile, kterych by chtél v dalsim kvartalnim obdobi dosdhnout. Tento
formuldf se automaticky odesle People Care Specialist a Ukolem zamé&stnance je ho
pfeposlat svému pfimému nadfizenému, se kterym bude pozdéji jeho obsah konzul-

tovat. (rozhovor s People Care Specialist organizace)

Ve druhé fazi, je Ukolem zaméstnance domluvit si se svym pfimym nadfizenym
schlzku. Cilem této schlzky je probrat jednak uplynulé obdobi a s nim souvisejici vy-
konnost a spokojenost zaméstnance, jednak spokojenost nadfizeného s tim, jak za-
méstnanec svou praci vykondva a jednak nalézt mozné vzajemné pfilezitosti ke zlep-
Seni. BEhem této schiizky jsou rovnéz probrany budouci cile, které si zaméstnanec sta-
novil a Ukolem nadFfizeného je se zaméstnancem tyto cile probrat a pfipadné mu k nim
poskytnout potfebné néstroje. (rozhovor s People Care Specialist organizace)

Jak jiz bylo fe¢eno, toto kvartdlni hodnoceni se dotyka i nové nastupujicich zamést-
nancl. Pfesnd podoba tohoto rozhovoru zalezi na tom, v jakou dobu dany zaméstna-
nec do organizace nastoupil. JelikoZ se jedna o prvni vyplnéni tohoto formulare, za-
méstnanec nemusi vypliovat sekci spinénych cild za minulé obdobi, pokud si je sém
pfedtim nenastavil a nechce je se svym nadfizenym sdilet. (rozhovor s People Care
Specialist organizace)

Na konci kazdého zkuSebniho obdobi probihd formalni rozhovor zameéstnance s nad-
fizenym. Tento rozhovor neni standardizovan, ale mél by se zaméfit na priibéh procesu
adaptace zaméstnance, jeho spokojenost v organizaci, spokojenost organizace se za-
méstnancem a na vzajemneé splnéna ¢i nespinéna oCekavani. Vystupem z tohoto roz-
hovoru by méla bytinformace, zda zamé&stnanec v organizaci pokracuje & nikoliv. Uko-
lem People Care Specialist je jednak nadfizené zaméstnanc( na blizici se konec zku-
Sebnidoby upozornit a jednak vystup z tohoto setkdni zaznamenat. (rozhovor s People
Care Specialist organizace)

Po uplynuti pdl roku od nastupu zasild People Care Specialist zaméstnanclm pozada-
vek na vyplnéni hodnoceni na portalu zvaném Atmoskop. Tento portdl je vefejny a
slouzi k hodnoceni zkusenostis danou organizaci o¢ima jejich zaméstnancl. Na tomto
portadlu je zajimavé to, Ze hodnoceni jednotlivych organizaci iniciuji pravé jejich za-
méstnancia sama organizace se na tento portadl dostane az po vyplnéniuréitého poctu
hodnoceni.Zameéstnanclm se e-mail s zadosti o vyplnéni hodnoceni zasild aZz po uply-
nuti pGl roku z toho dlvodu, Ze jsou jiz do organizace pIné zaclenéni a nejsou tak ovliv-
néni nékterymi faktory, které se mohou pfi procesu adaptace objevit. Témito faktory je
mysleno zejména nezndmé prostredi, tlak ve formé intenzivniho pocatecniho zasko-
lovédni a nedostate¢né prohloubeny vztah s kolegy na pracovisti. (rozhovor s People
Care Specialist organizace)
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Mimo vySe zminéné metody, které probihaji vrdmci pfedem stanoveného &asového
intervalu, by mélo dochéazet k pravidelnym schlzkdm mezi zaméstnanci a jejich nad-
fizenymi, pro které je v organizaci vyuzivdn pojem one-to-one schizky. Neni pevné
stanoveno jak ¢asto a jakym zpUlsobem by mély tyto schlizky probihat, a tak si kazdy
tym nastavi takovy rezim, ktery jak zaméstnanclm, tak nadfizenym vyhovuje a je pro
obé strany efektivni. (rozhovor s People Care Specialist organizace)

V soucasné dobé probihaji kvlli pandemické situaci veSkeré zpétnovazebnirozhovory
v organizaci distanéni formou prostrednictvim videohovord. VeSkeré rozhovory s nad-
fizenymi a zpétné vazby probihaji v pravidelnych intervalech jako tomu bylo v pre-
zenéni formé a jejich obsah neni nijak narusen. (rozhovor s People Care Specialist or-
ganizace)

6.4 Faze pIného clenstvi v organizaci

Faze plného Clenstvi v organizace nastava tehdy, je-li zaméstnanec do organizace
plné zaclenén a zapracovan jak z odborného, tak socidlniho hlediska. Integraéni faze
je povazovana za ukoncenou vétsinou po uplynuti zkusebni doby, kdy se zaméstnanec
stava plnou soucasti organizace rovnéz z formalniho hlediska. Z neformalniho hlediska
ktomu vSak dochdzi jesté pred timto obdobim, jelikoz se organizace snazi zamést-
nance pomoci Buddy programu socialné zaclenit mnohem dfive a zarovefl mu v prv-
nich tydnech poskytnout veskera potfebna Skoleni, aby se v organizaci citil dobfe a
mohl podavat co nejdrive ocekavany pracovni vykon.

6.5 Distancni forma adaptace

Distan¢ni forma ¢innosti procesu adaptace zaméstnancl v organizaci byla objasnéna
v ramci popisu jednotlivych metod, nastrojd a program(, které jsou v organizaci zave-
deny. Tato forma adaptace je zplsobena pandemickou situaci SARS-CoV-2, kvdli které
je fada organizaci a instituci nucena prevést své ¢innosti a aktivity do distancni formy,
aby byl mezilidsky kontakt co nejvice omezen.

Pro proces adaptace zaméstnancl je mezilidsky kontakt klicovy, coz se potvrzujeijed-
nou z hlavnich podminek Uspésného prlbéhu tohoto procesu, kterou je zaméstnan-
covo socialni zaclenéni do organizace. Distanéni forma tak pro tento proces neni zcela
idedlni, ale Ize predpokladat, Ze se jednd pouze o pfechodné obdobi.

Jak jiz bylo uvedeno, nékteré ¢innosti procesu adaptace zOstaly nedotéeny, nékteré
musely byt distanéni formé prizplsobeny a nékteré musely byt do¢asné zruseny. Sna-
hou organizace je, aby byl obsah jednotlivych ¢innosti co moZnda nejvice zachovan a
distan¢ni formou byl ovlivnén minimalné. | pfesto se zde najdou ¢innosti, které mo-
mentdlné nemohou byt pIné vykonavany, ackoliv jsou pro proces adaptace klicové.
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Jako prvni z téchto ¢innosti Ize uvést Demo Day. Ackoliv bylo feceno, Ze kazdy tym si
Demo Day vsoucasné dobé prizplsobuje dle individudlnich potfeb, kvali viddnim
opatfenim neni mozné, aby se za timto Ucelem prezencné sdruzoval cely tym. Se za-
méstnancem se tak v organizaci sejde napfiklad jen jeho nadfizeny za Ucelem nava-
zani osobniho kontaktu, ktery je pro budouci spolupraci dllezity, zadd mu konkrétni
aktivity k vypracovani ¢i se spolu pobavi o otdzkéch, které obé& strany zajimaji. Ucel to-
hoto dne tak nemUze byt zcela naplnén, jelikoZz se zaméstnanec nemUze setkat s ce-
lym tymem svych budoucich spolupracovnikl osobné a skrze distancni formu je vza-
jemné interakce urcitym zpUsobem omezena.

v/ v

Dalsi ¢innost, kterou je spole¢ny obéd béhem vstupniho Skoleni Welcome Day, mu-
sela byt kvdli Spatné situaci zcela vypusténa. Nejen, Ze jsou momentalné restaurace
zavrené, ale ani neni kvQli bezpecnosti mozné usporddat ve vétsSim podtu zamést-
nancl spolecny obéd na pracovisti organizace. Tato aktivita neni béhem distancéni
formy vstupniho Skoleni nijak nahrazena a nové nastupujici zamé&stnanci jsou ve vza-
jemném kontaktu jen béhem prezentaci, které spolec¢nému obédu v prezencéni formé
predchazely.

Jako posledni nastroj procesu adaptace, které se distanni forma nepfiznivé dotkla, je
Buddy program. U¢elem tohoto programu je za pomoci vybraného zamé&stnance zva-
ného Buddy novému zaméstnanci usnadnit a zpfijemnit proces zadlefiovani do orga-
nizace prostrednictvim vzadjemné interakce béhem prvnich tydnd jeho plsobeni v or-
ganizaci. Tato interakce je distancni formou znac¢né omezena, jelikoz spolu zamést-
nanci mohou byt v kontaktu pouze formou videohovord. Nevyhoda videohovord a
distan¢ni formy komunikace je ta, Ze se novy zaméstnanec kvili kazdému dotazu musi
se svym Buddym elektronicky spojit, iniciovat videohovor &i ¢ekat na odpovéd, coz
mudze narusit plvodni vyhodu tohoto programu, kterou je neustélé propojeni s vybra-
nou osobou na pracovisti, které se zaméstnanec mdze na cokoliv a kdykoliv zeptat,
aniz by citil, Ze dotazovaného obtézuje.

Lze prfedpoklddat, Ze distancni forma procesu adaptace nebude po skon&eni této pan-
demické situace zachovdna. Pro tento proces je osobni kontakt organizace se zamé&st-
nancem velmi ddleZity a pro zaskolovani je distan&ni forma velmi naro¢nd. Cinnosti,
kterd by vSak mohla z ¢asti v distan¢ni formé pretrvat i po skonceni této situace jsou
pravidelné zpétnovazebnirozhovory. Po skonceni této situace Ize pfedpokladat, Ze se
pfistup organizaci k praci zdomova a videohovorlm zna¢né zméni a budou vyuzivany
mnohem castéji. V ramci pravidelnych setkdni nadfizenych se zameéstnanci mizZe byt
videohovor vyuzit pravé v pfipadech, kdy jeden ze subjektd nebude v organizaci pfito-
men.
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7 VYHODNOCENi ROZHOVORU SE
ZAMESTNANCI

Informace pro tuto kapitolu byly zjistény na zdkladé rozhovoru s vybranymi zamést-
nanci organizace. Otazky krozhovoru byly sestaveny na zdkladé ziskanych informaci
od zaméstnankyné na pozici People Care Specialist, zaméstnankyné na pozici Chief
People Care Officer, zaméstnankyné na pozici Office Manager a zaméstnance na pozici
Head of Talent Sourcing. Pro rozhovor byly vybrdni zaméstnanci na pozicich talent
sourcera, recruitera a zameéstnanci z marketingového a People Care tymu, jejichZ pro-
ces adaptace se v nékterych ohledech vzajemné lisi. Konkrétni zaméstnanci byly vy-
brani rovnéz dle jejich doby plsobeni v organizaci v rozmezi 3 mésicl az 4 let.

e Zaméstnanec 1 — Talent Sourcer; 1,5 roku v organizaci.

e Zaméstnanec 2 — Talent Sourcer; 3 mésice v organizaci.

e Zaméstnanec 3 — Recruiter; 4 roky v organizaci.

e Zaméstnanec 4 — Recruiter; 3 mésice v organizaci.

e Zaméstnanec 5 — People Care tym; 2 roky v organizaci.

e Zaméstnanec 6 — marketingovy tym; 3 mésice v organizaci.

7.1 Vystupy rozhovoru

1. Sjakymi oCekavanimi jste do organizace nastupoval/a?

Zaméstnanec 1 uvedl, Zze do organizace nastoupil s tim, aby se naucil nové véci, které
ho profesné posunou, dostal se do zajimavéjsi oblasti jeho préce a zaroven pracoval
v dobrém tymu. Libila se mu komunikace ze strany organizace, a tak ocekaval, Ze mu
sedne i jeho atmosféra a zdzemi bude dobré pro jeho pracovni rist. Dale uvedl, ze
ocekdvaninemél velkd a byl otevien ¢emukoliv. Slo mu zejména o kulturu, tym a oblast
pracovni naplné.

Zaméstnanec 2 byl v predchozi organizaci nespokojen, a tak nemél velka ocekavani
vzhledem k jeho dosavadnim zkuSenostem. Bylo pro n&j dllezZité, aby mél dobry tym
a podporu okoli.

Zaméstnanec 3 mél olekavani a pfedstavy o fungovani organizace jasné, jelikoz ob-
drzel informace jesté pred nastupem od budoucich spolupracovnik(, se kterymi se
znal. Zaméstnanec oekaval, Ze ho bude popohanét spiSe vlastni vnitfni motivace, nez
Ze by si utvofil pfedstavy o okoli.

Zaméstnanec 4 mél velkd ocekavani, jelikoz organizaci néjakou dobu vnima a je dle
jeho ndzoru inspiraci pro ostatni recruiterské firmy. O¢ekdvani zaméstnance bylo do-
stat se do vétsiho svéta v oblasti recruitmentu a byt schopen pfidavat do vlastni po-
mysliné sklddanky dalsi zkuSenosti v této oblasti s vyuZzitim rdznych néstrojd.
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Zaméstnanec 5 nastupoval stim, aby organizace délala vice HR Cinnosti a mél tak
moznost podivat se na rlzné projekty a pracovat pod nékym, kdo je otevien zménam.
Zaméstnanec rovnéz uvedl|, Zze mél mnoho motivaci, kv0li kterym do organizace Sel, ale
hlavni roli sehréal kolektiv b&éhem vybérového fizeni a pfes samotnym ndstupem.

Zaméstnanec 6 do organizace nastupoval stim, Ze chce byt na seniornéjsi pozici.
Nové pozice se nebél diky pfedchozim zkuSenostem, ocekaval, ze pod sebou bude mit
zameéstnance a bude moci véci nejen navrhovat ¢i ddvat doporuceni, ale také je sku-
tecné realizovat. Jiz béhem vybérovych fizeni mél zaméstnanec moznost vyjadrit svj
ndzor na dosavadni procesy a uvést potencidlni zlepseni.

1.a. Naplnila se tato oCekdvani? Pokud ne, probiral jste s nékym
tato nenaplnéna ocekavani?

Zaméstnanec 1 uvedl, Ze se jeho ocekavani naplnila. Dale uvedl, Zze se toho v organi-
zaci hodné naucil, zejména oborovych véci a jelikoZ méa organizace dobré jméno,
dobfe se mu s klienty a zakazniky jménem organizace pracuje.

RovnézZ se splnila oCekdvani Zaméstnance 2, ktery je spokojen jak s atmosférou, tak
s tim, Ze neni v organizaci pouhé cislo ale ani neni na vse sdm. A¢koliv mu jsou stale
nékteré véci neznamé, ma se na koho obréatit a je rdd, Ze to takto funguje.

Ocekavani se naplnila taktéz Zameéstnanci 3 a to dle jeho vnimani velmi rychle. Na
druhé strané se pfimo nenaplnila jeho olekavani tykajici se za¢lenéni do pracovniho
tymu, a to z dfvodd rozdilnych pfistupd. Po uplynuti zkusebni doby byl tento problém
vyfesen rozdélenim tymuU na dva samostatné.

Zaméstnanci 4 se dle jeho slov olekavani stale pIni a zatim nepfislo nic, kde by se
oCekdvani s realitou nepotkala. Pfekvapeni bylo pro zaméstnance pouze v dynamice,
ve které organizace funguje a ve vétsi rychlosti pochopeni jednotlivych véci nez u
predchozi organizace. Toto vSak zaméstnanec shledava jako moznost obé oblasti po-
rovnat a mit z obou nové zkusenosti.

Zaméstnanci 5 se oCekavani taktéz naplnila, a to i pfesto, Ze byl jeho nastup kompli-
kovanéjsi. V prlibéhu jeho adaptace odchéazely dvé kolegyné, coz zpUsobilo cely pro-
ces intenzivnéjsi. Jinak se vSe, co si zaméstnanec od vybérového fizeni po prvni dny
v organizaci pfedstavoval splnilo a nebylo tam nic pfekvapivého. O&ekavani se splnila
také u Zaméstnance 6, kterému se splnilo to, co v ndvaznosti na vybé&rové fizeni ole-
kdval. Potvrdilo se mu, Ze zde ma nazor vétsi hodnotu nez v pfedchozi organizaci a je
vyZzadovan i u ddlezitych rozhodnuti. .
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Zda byla splnéna oekavani, se kterymi
zameéstnanec do organizace nastupoval

1

SpIinéna Spise spInéna Spise nesplnéna Nesplnéna

Graf 1: Splnéni olekavani zaméstnancd po nastupu do organizace
Zdroj: Autorka

2. Jak probéhlo uvedeni do kolektivu vaseho pracovniho tymu?

Zaméstnanec 1 uvedl|, Ze mu vyhovoval prvni zaskolovaci tyden, kdy se sezndmil s vét-
Sinou lidi, se kterymi je i v soucasné dobé nejvice v kontaktu. Uvedeni a zaclenéni do
kolektivu probihalo postupné, ale prvni den po zaskoleniho vzal pracovnitym na obéd,
vSichni byli k novému zamé&stnanci vieli a snahu vnimal velkou na obou stranach.

Nastup Zameéstnance 2 byl komplikovanéjsi vzhledem k souc¢asné pandemické situ-
aci. S prfimou nadfizenou si ale osobnostné sedlijiz béhem vybérového fizenia druhym
Clenem v tymu byl kolega, se kterym ho pfima nadfizena seznamila prvni den po za-
Skolovaci fazi. Zameéstnanec uvedl, Ze ma z uvedeni do pracovniho tymu dobry pocit.

Zaméstnanec 3 nemadle jeho slov problém s navazovanim kontaktd, a tak pro néj byl
proces predstavovani se spolupracovniky velmi pfirozeny. Jesté pfed nastupem se
v rdmci vybérovych fizeni potkal s vedenim organizace, zaméstnanci People Care tymu
a pri ndstupu ho potésila ¢okoldda a hrnek na pracovnim stole. Ddle zaméstnanec
uvedl, Ze mu velmi pomohla neformdlni adaptace v podobé& mimopracovnich akci,
které vnima jako velkou podporu ze strany organizace.

Uvedeni do kolektivu Zaméstnance 4 probéhlo hladce a sziti pomérné rychle, ackoliv
zameéstnanec uvedl, Ze je obtiZnéjsi zallenit se do tymu, ze kterého odchazi zamé&st-
nanec ve stejné vékové kategorii jako jeho spolupracovnici a kde jsou jiz pratelské
vztahy vytvofené. Zaroven bylo pocatecni zaskolovani velmi rychlé a intenzivni v rdmci
1,5 dne, kv(li odchodu plvodniho zaméstnance z organizace. Prvni dva tydny tak za-
méstnanec travil spiSe samostudiem a udenim se, jak procesy funguji. Poté nastala
faze seznamovani se s dalSimi sektory a systémy.

Zaméstnanec 5 byl rovnéZ v kontaktu s organizaci jesté pred samotnym nastupem
formou spolec¢ného obéda, nadvstévy kanceldre a komunikace ze stran kolegyn, které
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predem oslavovaly zaméstnanciv nastup. B&€hem prvnich tydnd se konalo hodné spo-
le¢nych akci, coz pro zaméstnance bylo pfijemné.

Zaméstnanec 6 byl jesté pred ndstupem pozvan na spolecny obéd a ndsledné kdvu v
kancelafi, kde spolupracovniky ze svého budouciho tymu poznal. Po nastupu Slo dalsi
predstavovani pozvolna a postupné.

3. Jakym zpUlGsobem vadm byly zadavany prvni pracovni Gtkoly?

Zaméstnanec 1 uvedl, Ze dlouho pracoval na takovych pracovnich Ukolech, u kterych
nemusel byt ve stresu, Ze néco pokazi. Tyto Ukoly byly uréeny ktomu, aby do pracov-
niho kolobéhu zapadl co nejdfive a naucil se kazdodenni pracovni agendu zvladat.

N4

Ukoly mu tedy byly zaddvany od nejjednodussiho po nejt&zsi.

Zaméstnanec 2 odpovédél, Ze diky pfedchozim zkuSenostem, které se od nové praci
pfilis nelisily, mu Ukoly tolik diferencované nepfisly. Ze zacatku mu pfiméa nadfizend
davala k obsazovani jednodussi pozice a kontrola byla intenzivnéjsi, postupem casu,
kdyZ pfiméa nadfizend vidéla Ze zamé&stnanec vse zvldda, mu byly zadavany obtiznéjsi
Ukoly a stal se celkové samostatnéjsim. Prvni Ukoly byly jakousi testovaci pozici a dale
se jeho pldsobnost a odpovédnost rozsifovala.

Zaméstnanec 3 tuto skutec¢nost nemdze posoudit, jelikoZz nad sebou nemél nikoho,
kdo by mu jednotlivé Ukoly zadaval. Jeho prace spocivala v tom, aby si sam nasel zaji-
mavy projekt, kterym se bude zabyvat a v rdmci kterého bude pozice obsazovat. Zaro-

ven zaméstnanec uvedl, Ze diky pfedchozim zkuSenostem jednodussi Ukoly nepotre-
boval.

U Zaméstnance 4 byla poptdvka po jeho pracovni ndplni jiz od samotného zacatku,
kdy plvodni zaméstnanec nestihl uzavrit vSechny klienty, a tak zaméstnanec spole¢né
s dalsim novym recruiterem musel naskocit do rozjetého procesu a postupné se ves-
kerymi procesy dostat a ucit se za chodu. Zaroveri zaméstnanec uvedl, Ze v dobé jeho
nastupu bylo pouze 20 % pozic obtiznych, coZ vnima jako Stésti a idedIni moment, kdy
mohli s druhym recruiterem do procesu vplout.

Zaméstnanci 5 byly Ukoly zaddvany postupné a postupné kontrolovany pfimou nadfi-
zenou, kterd teprve po jejich spradvném splnénizaméstnanci zadala dalsi dkoly. A¢koliv
bylo zaskoleni intenzivni, citil zaméstnanec velkou podporu ze stran obou kolegyn,
které ho zaucovaly a mohl se na né kdykoliv obratit. Zaméstnanci se nikdy nestalo, Ze

by nemél pfifazené dkoly ¢i by nemél na ¢em pracovat.

Zaméstnanec 6 uvedl, Ze ze zalatku Ukoly nemél a do organizace byl nabran s tim, aby
nejprve analyzoval stavajici procesy a navrhl potencidlni prostor pro zlepsSeni, ktery
meél nasledné komunikovat klientdm. VétsSina zlepseni byla Uspésnych a aplikovala se.

3.a. Citil jste se nékdy, Ze jste hozen do ,neznamé vody"? Pokud
ano, resil jste to s nékym?

Zaméstnanec 1 uvedl, Ze tézko Fict, jelikoZ kaZzdému styl zaddvani prace vyhovuje ji-
nak, avsak u néj osobné tomu bylo tak, Ze na néj ze zaclatku vZzdy nékdo dohlizel,
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s nékym spolupracoval, nebo se mél na koho obratit. Nemdze tedy fict, Ze by nékdy byl
hozen do nezndmé vody.

Také Zaméstnanec 2 uvedl, Ze se nikdy necitil hozen do nezndmé vody. Védél, Ze mize
vZdy zavolat své pfimé nadfizené a poZzadat o radu, nebo kontaktovat svého kolegu.
Naopak mu oba c¢asto zddraznovali, Ze tu pro né&j kdykoliv jsou a mUze se na né s ja-
kymkoliv problémem ¢i dotazem obratit.

Rovnéz Zaméstnanec 3 uved|, Ze tento pocit nemél, spise k tomu doslo az v pribéhu
let, coz ale vnima jako urcitou formu pfileZitosti. Pokud se objevilo néco, s ¢imz Zadnou
zkusenost nemél, bral to formou pokus-omyl, ale zaroven ho to bavilo.

Zaméstnanec 4 odpoveédél, Ze se béhem adaptace objevila k obsazeni jedna pozice, u
které si musel mnoho informaci shanét dodatecné. Zaméstnanec je dle jeho slov in-
trovertnéjsi typ ¢lovéka a hodné véci fesil sdm, ale i pfesto musel povolat jak interni,
tak externi zdroje, které méli s danou pozici pfedchozi zkusenosti.

Zaméstnanec 5 uvedl, Ze se tak v za¢atcich necitil, ackoliv to bylo intenzivni zaskolo-
vani. Vzdy to bylo spiSe o ném samotném, kdy se necitil pfijemné ptat se na hodné
véci, které ho zajimaly. VZdy ale védél, Ze se miZe na kohokoliv obratit.

Dle Zaméstnance 6 se jeho prdce oproti pfedchozi organizaci pfilis nezménila. Jedi-
nym problémem bylo, Ze ze zacatku nebyly nékteré pfistupy synchronizované, ale to
se asem vyresilo a jinak bylo zaméstnanci vSe znamé.

3.b. Citil jste se nékdy v pribéhu adaptace nadmérné prehlcen
praci, ktera po Vas byla vyZzadovana? Pokud ano, rfesil jste to
s nékym?

Zaméstnanec 1 uvedl| Ze ano, ale dodal, Ze to neni problém ze strany organizace, ale
spiSe jeho osobniho pocitu Ze je toho na néj hodné, je v novém prostfedi a zvyka si na
novy styl prace. Redeni tohoto problému probihalo zejména interné& s tymem, ale ne
pfimo, spiSe v ramci neformalni komunikace se spolupracovniky. Po téchto rozhovo-
rech se zamé&stnanec citil [épe a v&dé&l, Ze je tento pocit v rdmci tymu bézny. Casem se
zaméstnanec naudil Iépe praci organizovat a fesil s nadfizenym nastaveni priorit a
lepsSirozdéleni prace v rdmci tymu.

Zaméstnanec 2 uvedl, Ze se prehlcen necitil, ackoliv ihned v prvnim tydnu nastala
komplikovana situace, kdy zminény kolega onemocnél, a tak na néj byla delegovana
jeho prace. Pfima nadfizena se za to zaméstnanci omlouvala a nabidla mu pomoc jak
ze své strany v podobé pravidelnych meeting(, tak ze strany manaZera sourcingu,
ktery zaméstnanci kdykoliv pomohl. Zaméstnanec déle uvedl, Ze ackoliv byl tento ty-
den narocny védél pro¢ tomu tak je a Ze je to pouze docasné.

Zaméstnanec 3 rovnéz tento pocit béhem adaptace necitil a uvedl, Ze kdyz ho prace
bavi, vénuje tomu c¢as prirozené a klidné i nad rémec své pracovni doby. Naopak v pfi-
padé, kdy Clovéka prace tolik nebavi, ji vnima vice neZz normalné.
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Zameéstnanec 4 proces adaptace bere jako zacatek, kdy se od novych zaméstnanc(
oCekava vétsiinvestice. Zaroven by zameéstnanec Casem rad vice vybalancoval osobni
a pracovni zivot, jelikoZ byly posledni dva mésice ndro¢né. Toto téma zameéstnanec
spolu s dalsSim novym recruiterem nacali jiz béhem pravidelnych meeting(l s nadfize-
nym, avsak k detailnéjsimu rozboru se zaméstnanec chystd béhem rozhovoru Apprai-
sal.

Zaméstnanec 5 byl z pfedchoziho zaméstnani zvykly na spoustu prace. Védél pfedem,
Ze zaskoleni bude z néjakého dlvodu rychlejsi, a tak nemél pocit, Zze to nezvlddne. Po
odchodu nadfizené pfisla jind nadfizend, o které zaméstnanec védeél Ze je tu pro néj.

Zaméstnanec 6 odpovédél, Ze se b&éhem adaptace prehlcen necitil, spiSe az nyni kdy
pracuje na vice projektech. Dale zaméstnanec dodal, Ze pokud nékdy pfehlcen byl,
bylo to zejména kvUli tomu Ze si sam praci takto organizoval a chtél mit vSechny véci
udélané okamzité, protoze na to byl z pfedchozi organizace zvykly. Z tohoto dlvodu
zameéstnanec citil frustraci ohledné toho, Ze vysledky nevidél ihned. Poté co si o tom
promluvil se svym pfimym nadfizenym pochopil, Ze to v této organizaci funguje jinym
zplsobem a na nékteré véci se kvUli nékolika dalsim strandm mUzZe chvili ¢ekat.

4. Které subjekty vam béhem procesu adaptace nejvice pomohly a
proc?

Zaméstnanec 1 uvedl, Ze mu nejvice pomohljeho tym, nadfizeni a manaZer sourcingu.
Tym zaméstnanci pomohl ohledné komunikace, zvlddani kaZzdodennich véci, sdileni
informaci a zkusenosti. Tymu se zaméstnanec mohl na cokoliv zeptat a travili spolu ¢as
i po pracovni dobé, kde se vzdjemné poznalii po nepracovni strdnce. Nadfizeni se za-
meéstnanci vramci jeho adaptace vystfidali, a tak mu pQvodni nadfizeny pomohl
zejména pfi prvnich hovorech s klienty a celkovym pfistupem. Soucasny nadfizeny a
MmanazZer sourcingu zameéstnanci nejvice pomohli po pracovni strdnce vramci Gvod-
niho zaskolovdni a s manazerem sourcingu meél zaméstnanec pravidelné meetingy,
kde mu mohl polozit potfebné dotazy. S dotazy jako takovymise zaméstnanec obracel
na vsechny zminéné subjekty.

Zaméstnanec 2 uvedl, Ze mu nejvice pomohla jeho pfima nadfizena, kterda zamést-
nance zaskolila a poskytovala mu pravidelnou zpétnou vazbu. Jako dalsi subjekt za-
méstnanec uved! kolegu z tymu a manazera sourcingu, se kterymi byl zaméstnanec
Casto v kontaktu a ktefi se pravidelné zajimali o to, zda zaméstnanec néco nepotre-
buje. Buddy jako takovy by zameéstnanci ani tolik nechybél vzhledem ktom, Ze je mo-
mentalné pristup do kanceldfe omezen, a tak informace o chodu kancelare zatim tolik
nepotfebuje.

Zaméstnanci 3 nejvice pomohla pfima nadfizend a CEO organizace, ktefi mu zejména
pomohlivyresit jiz zminény pocatelni problém se zaélenénim do pracovniho tymu kdy
zaméstnanec védél, Ze na tento problém neni sédm. Dale zaméstnanec uved|, Zze v or-
ganizaci nefunguje vyrazna hierarchie, a tak vSichni problémy druhych vyslysi a pokusi
se je vyresit. Buddy program v té dobé jesté nefungoval, a tak mu mimo nadfizené
pomohli spolupracovnici zlepSovanim néalady.
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Zaméstnanci 4 b&hem procesu adaptace velmi pomohla spoluprace se zaméstnanci
na pozicich talent sourcer, ktefi obsazované pozice znaji déle a vzdy byly ochotni za-
meéstnanci pomoci. Dale zaméstnanci pomohl manazer sourcingu, ktery byl velkou
oporou zejména b&hem reseni jiz zminéné obtizné pozice. Zaméstnanec dale uved],
Zze mu soucasné s tim pomahali celkové vSichni zaméstnanci, na které se v prlbéhu
adaptace mohl obrétit s jakymikoliv dotazy a ktefi nikdy neméli problém pomoci. Déle
zaméstnanci pomohl soucasny nastup nového recruitera, se kterym se znal jiz nékolik
let predtim a se kterym si stanovovali vzajemné cile. V neposledni fadé zaméstnanec
uvedl zaméstnankyni na pozici People Care Specialist, kterd mu byla ochotna pomoci
za kazdé situace.

Zaméstnanci 5 pomohly kolegyné z tymu a pfima nadfizena, které zameéstnance za-
Skolily a poskytly mu vSechny potfebné informace. Dale méla na jeho adaptaci zasluhu
celd organizace, diky které se zamé&stnanec citil pfijemné. Spolupracovnici zamést-
nance zapojovali na akcich, CEO organizace zaméstnanci vyjadfoval podporu pro-
stfednictvim Friday Feedback, a tak citil podporu ode vSech, ackoliv jesté Buddy pro-
gram zaveden nebyl.

Zaméstnanci 6 nejvice pomohla jeho spolupracovnice, ktera byla zaroveni buddym.
Zaméstnance do vSeho zasvétila a kvlli soucasné situaci probihala vétsina komuni-
kace telefonicky. Zaméstnanec rovnéz uvedl, Zze mu vyhovovalo pll tydne stravit v kan-
celdri a probrat véci osobné a pll tydne dat probranym vécem strukturu v klidu do-
mova z to z toho dlvodu, ze mél diky prfedchozim zkusenostem méné otdzek. Ddle
zaméstnanci pomohl pfimy nadfizeny, na kterého se mohl kdykoliv obréatit.

Subjekty, které zaméstnancim béhem procesu
adaptace nejvice pomohly

1
_ B

Spolupracovnici Pfimy nadfizeny Manazer CEO organizace  People Care Buddy
v tymu sourcingu Specialist
B Pozice Talent Sourcer M Pozice Recruiter People Care a marketingovy tym

Graf 2: Subjekty, které zaméstnanctim béhem procesu adaptace nejvice pomohly
Zdroj: Autorka

5. Naslo se néco, co vam proces adaptace ztizilo ¢i znepfijemnilo?

Zaméstnanec 1 uvedl|, Ze mu adaptaci znepfijemnila jeho vlastni nepfipravenost na
praci jako takovou, kdy mu dlouho trvalo vSe si spravné zorganizovat. Vnima i problém
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stfidani jeho nadfizenych v prlbéhu adaptace, kdy nevédél, na koho se miZe navazat.
Z tohoto dlvodu mél zaméstnanec problém najit si v tymu misto.

Zaméstnanec 2 odpovédél, Ze mu proces adaptace znepfijemnila soucasnd pande-
mickd situace, jelikozZ je tymovy hrac a potfebuje kolem sebe lidi. ACkoliv se uskuted-
Auji pravidelné meetingy, osobni kontakt by byl pro néj lepsi. S hodné lidmi z organi-
zace zaméstnanec komunikuje pouze elektronicky, ale osobné se s nimi nepoznal, coz
mu chybi pro lepsi ztotoZnéni se s organizaci jako takovou.

Zaméstnanci 3 zprvu nesedl rozdilny pfistup k praci vramci jeho nového tymu, kde
nastal stfet rozdilnych svétd. Tym byl zaroven zatizen zménou vedouciho, a tak pro
jeho zaméstnance byla kazda dalsi zména ndro¢nd. Pozdéji se tento problém vyresil
rozdélenim tym0 a zaroven zaméstnanec dodal, Ze to nebylo nic, co by ho od préace
odradilo.

Zaméstnanci 4 stejné jako Zaméstnanci 2 znepfijemnila proces adaptace soucasna
pandemicka situace. ACkoliv sam sebe zaméstnanec uvadi jako introvertniho ¢lovéka,
je pro néj neosobni kontakt pfi praci obtiznéjsi a je to pro né&j urditd vyzva. Zaroven
zaméstnanec uvedl|, Ze se nenasel nikdo ze zaméstnancl, kdo by mu proces znepfi-
jemnil.

Zaméstnanci 5 proces nic neznepfijemnilo ale dokdzal by si pfedstavit, Ze by mu va-
dilo kdyby se nemél na koho pfi procesu adaptace obratit. Bylo by mu nepfijemné,
pokud by byl nékde sdm a nebyl by tam &lovék, ktery ho zaucuje.

Zaméstnanci 6 znepfijemnilo prvni tydny to, Ze Fesil rozjizdéjici se projekt pro sester-
skou organizaci, ktery ho hodné zaméstnaval a z toho dldvodu nestihal dodat nékteré
véci pro vlastni organizaci. Tuto skute¢nost zameéstnanec bral jako mimoradnou situaci
a pfimy nadfizeny vSe pochopil.

6. Jak se kvam chovali spolupracovnici prvni dny po nastupu do or-
ganizace a nasledné béhem a na konci zkuSebni doby?

Zaméstnanec 1 uvedl, Zze pracovni tym, do néhoz nastupoval, fungoval vtomto slozeni
dlouho prfedtim. Ackoliv byli vSichni mili a byli rddi za jeho pfitomnost, mél tym zaZitou
a nastavenou vlastni interni komunikaci, tudiz zaméstnanci chvili trvalo, nez do tymu
zapadl a spolupracovniklim z tymu trvalo, nez ksobé zaméstnance pustili. Dale za-
méstnanec uvadi, Ze vSe vZdy probihalo v rdmci dobrého chovani, ale na bazi pozadi
vztah{ pochopil, Ze chvili trvd, neZ se dvere do tymu oteviou. Zaroven tuto skutec¢nost
zaméstnanec chapal a olekdval. Tato situace se obracela postupné v pribéhu adap-
tace, kdy se zaméstnanec do tymu zaclefioval a plné ¢lenstvi pocitoval po tfech mési-
cich.

Zaméstnanec 2 uvedl, Ze zadné velké rozdily nepocituje uz kvdli tomu, Ze se s tolika
zaméstnanci nemél moznost potkat. Vtymu vSak funguje Gzkd komunikace a vse je
nastaveno na kamarddské Urovni, coZ je mu sympatické. VSichni v organizaci, se kte-
rymi mél moznost byt ve spojeni mu pfijdou komunikativni, kamaradsti a ochotni mu
kdykoliv pomoct. Zaméstnanec dale uved|, Zze urcité v organizaci neciti pretvarku kvali
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tomu, Ze by nékdo byl novy. Vsechny vnima pozitivné a jedna se dle néj o dobrou partu
lidfi.

Zaméstnanec 3 vnimal chovani spolupracovnikd ze zacatku jednodussi v tom, Ze jsou
mu vSichni ndpomocni a malokdo se ihned takto na zacatku vyjadfuje ktomu, co mu
vadi. V pribéhu adaptace tento blok zmizi, vztahy jsou pevnéjsi, a tak spolupracovnici
sdéluji i zpétné vazby, které mohou zaméstnanci pomoci. Zaméstnanec vSak uvedl, ze
nikdo postupem &asu své chovani nijak nezménil, pouze se vztah prohloubil a byl
upfimnéjsi. Zdvérem zameéstnanec dodal, Ze se mu dafilo podavat dobré pracovni vy-
sledky jiz béhem procesu adaptace, coZz mu mimo jiné pomohlo k tomu, aby ostatnim
potvrdil, Ze je tam kde ma byt a tym to ocenil.

Zaméstnanec 4 nema pocit, Zze by se v pribéhu adaptace chovani ménilo. Vztah se
spolupracovniky vnima jako uréitou formu partnerstvi ¢i oboustranné dohody, kdy si
obé strany vzajemné poskytuji zkuSenosti a know-how. Jak s pfimym nadfizenym, tak
s ostatnimi recruitery ma zaméstnanec velmi hezky vztah a Zadnou zménu nevnima.

K Zaméstnanci 5 byly ze zacatku spolupracovnici opatrni se sdélovdnim zmén, které
maji nastat, aby toho na néj nebylo pfilis moc. Mimo to ale méli radost, kdyZz zamést-
nanci skoncila zkusebni doba a védéli, Zze z(stava na pevno. Zaméstnanec od svych
spolupracovnik{ citil podporu celou dobu a stejné tomu bylo i po zkuSebni dobé, kdy
radost délaly mali¢kosti, napfiklad ve formé kavy.

Dle Zaméstnance 6 je chovani spolupracovnikd ¢im dal lepsi. Vztahy zacaly na urdité
drovni a vSichni postupné zacinaji vidét pozadi véci, které spolecné zavadi a vidi sku-
tecné vysledky. Spolupracovnici ztymu byly za jeho pfichod rddi a rovnéz obdrzel
zpétnou vazbu o tom, Ze nékteré procesy opravdu zefektivnil a Ze to neni jen o vétsSim
objemu prace, ale o redlnych vysledcich, které jsou viditelné.

7. Jak dlouho u vas proces adaptace probihal?

Zaméstnanec 1 uved|, Ze u néj intenzivni skoleni na pracovni pozici probihalo od dvou
tydnl do jednoho mésice, kdy zjistil, co a jak funguje. To, kdy se citil dobre pfi vykonu
pracovni pozice a védél, co se od né&j olekdva, co ma délat a Ze to co ma délat umi,
bylo nékdy po tfech mésicich.

Zaméstnanec 2 odpovédeél, Ze u néj proces adaptace trval zhruba tyden, jelikoZ pro
néj byly procesy velmi podobné jako v pfedchozi organizaci. Prvni tyden mél zaskolo-
vani se sourcing manaZerem, ale zaroven pracoval se svou pfimou nadfizenou, ktera
kvilionemocnéni kolegy potfebovala pomoct. Prvnityden se feSilo zejména nastaveni
procesu a od druhého tydne zameéstnanec pracoval v rdmci béznych &¢innosti.

Zaméstnanec 3 se citil dobfe jiz po tydnu, ale zhruba po dvou mésicich dle jeho slov
nezbyvalo nic, co by ho pfekvapilo. Dale si zaméstnanec zpétné uvédomuje, Ze déle
trvalo adaptovani zaméstnancl na jeho pfichod neZ adaptace jeho samotného na or-
ganizaci.
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Pro Zaméstnance 4 bylo nejintenzivnéjsim obdobim prvnich 14 dni, kdy byl tzv. nepo-
psanym listem papiru co se tyce fungovani v nové organizaci a nasledné to gradovalo,
¢ehoz zaméstnanec dle jeho slov pIné vyuZil.

U Zaméstnance 5 trval celkovy proces adaptace 3 mésice, ackoliv jizZ po jednom az
dvou mésicich musel byt zaméstnanec kvili odchodu nékterych kolegyn po pracovni
strance samostatny.

Zaméstnanec 6 odpoveédél, Ze u néj proces adaptace trval tfi tydny.

7.a. Za jak dlouho jste se zacal citit plnohodnotnym clenem po
socialni strance?

Zaméstnanec 1 uvedl, Ze se tak zacal citit po tfech mésicich plsobeni v organizaci.

Zaméstnanec 2 se zacal citit plnohodnotnym ¢lenem béhem prvniho mésice, pficemz
vnima tuto dobu jako pomérné rychlou. Dale zaméstnanec zminil uvitaci balicek, ktery
obdrzel pfi Welcome Day, jehoz obsah ho potésil.

Zaméstnanec 3 se citil plnohodnotnym ¢lenem po jednom a pll mésici a dopomohlo
mu ktomu i to, Ze skupina byla velmi podobna jeho véku, a tudiz rychle zapadl.

Zaméstnanec 4 se zacal citit plnohodnotnym ¢lenem v podstaté ihned, coz bylo zpd-
sobeno napfiklad i pratelskosti ostatnich spolupracovnikd, kdy zaméstnanec uvedl|, ze
se s tak dobrou partou lidi dlouho nesetkal. Zaméstnanec byl ihned zahrnut do kolek-
tivu a citil, Ze byly vztahy velmi rovnocenné.

Zaméstnanci 5 trvalo vzdjemné otukdvani se s kolegy zhruba tyden. Zameéstnanci po-
mohly spolecné obédy a akce, diky kterym poznal nejen kolegy z tymu, ale zaroven
ostatnf lidi napfi¢ rGznymi oddélenimi.

Zaméstnanec 6 se tak zacal citit po stejné dobé jako trval jeho proces adaptace, tedy
po tfech tydnech.

7.b. Za jak dlouho jste byl schopen vykondvat svou praci sam bez
pomoci druhych?

Zaméstnanec 1 odpovédél, ze svou praci dokazal vykonavat po meésici, ale bylo to
stale s néjakym dohledem ostatnich spolupracovnikl. Zakladni ¢innosti, které se od
jeho pracovni pozice ocekavaly byl schopen vykonavat po jednom ¢i dvou mésicich.
To, kdy se pfi vykonu téchto ¢innosti citil dobfe bylo zhruba po tfech mésicich. V prd-
béhu toho tfetiho mésice sice zaméstnanec vétsinu véci védél, ale panovala u néj ne-
jistota, kdy si nebyl jisty vlastnim rozhodnutim a ptal se ¢asto na nazor svych spolu-
pracovnikd. To se poté postupné zménilo.

Zaméstnanec 2 uvedl, Ze byl schopen vykondvat svou praci bez pomoci druhych vi-
ceménéihned. Prvnityden se o viem s pfimou nadFizenou bavili vice a vdruhém tydnu
mu nechala volnou ruku a slo spiSe o konzultace a zdokonalovani se vtom, co jiz za-
méstnanec umi.
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Dle Zaméstnance 3 tento stav nastal velmirychle, a to zejména diky pfedchozi pozici,
kterd byla velmi podobna té, na kterou nastupoval. Dle jeho slov mu trvalo zhruba 14
dni, nez se sezndmil se systémem, technickymi procesy a védél za kym dojit, kdyz néco
potfebuje.

Zaméstnanec 4 musel do procesu kvdli brzkému odchodu pdvodniho zaméstnance
nastoupit velmi rychle. Jiz druhy tyden byl spole¢né s novym recruiterem schopen vy-
kondavat svou préaci bez pomoci druhych.

Zaméstnanec 5 byl diky intenzivnimu zaskolovani schopen zvladat a vykonavat praci
samostatné po mésici, coz povazuje za pomérné rychlou dobu.

Zaméstnanec 6 byl schopny vykondavat praci sédm témér od zacatku, jen byl jeho prvni

tyden pozvolny a pak se ¢innosti rozsifily.

Délka procesu adaptace zaméstnancid v organizaci
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7.c. Mate pocit, Ze zkuSebni doba na adaptaci do organizace sta-
Cila, nebo by mohla byt kratsi/delsi?

Zaméstnanec 1 uvedl, Zze mu prijdou tfi mésice jako dostatecné, ackoliv sédm kvQli ji-
nému kontraktu zkuSebni dobu jako takovou nemél. Co se tyce adaptace do tymu a
pochopeni prace by dle jeho ndzoru tfi mésice mély stacit. To, zda by doba mohla byt
kratsi si nenf jisty.

Zaméstnanec 2 odpovédél, Ze mu zkusSebni doba urité stacila, ale Ze je to hodné in-
dividualni a mélo by se to odvijet od predchozich zkuSenosti kazdého zaméstnance.
V prbéhu prvniho mésice byl zaméstnanec zcela pfipraven pro vykon prace, ale pro
nékoho, kdo by byl UpIné novy by byly dle jeho nzoru tfi mésice potrfeba at uz pro
osvojeni procest, tak pro ztotoZnéni se s kulturou organizace.

Zaméstnanec 3 uvedl|, Ze to zaleZi na tom, zda je mysSlena adaptace cClovéka jako
vnitfni pocit ¢i to, za jak dlouhou dobu organizace zjisti, Ze je ¢lovék pro pracovni pozici
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relevantni. V prvnim pfipadé dle néj tfimési¢ni zkusebni doba staci, ale ve druhém pfi-
padé je na toto zjisténi zkusebni doba kratkd, a i ztoho dlvodu u seniornéjsich pozic
adaptace vétsinou trva okolo ptl roku.

Dle Zaméstnance 4 jsou tfi mésice prfesné vymeéreny cCas, ktery je dobré vyuZit jak
k vlastnimu hajeni, tak na celkové zorientovani se v organizaci. Zameéstnanci vyhovo-
valo, ze po ném nebylo vyZadovano plnéni cild ihned od zacatku, nebylo na néj tlaeno
a jediny cil, ktery mu nadfizeny urcil bylo zorientovat se, poznat se s ostatnimi a zjistit,
na koho se kdy obratit.

Zaméstnanec 5 se rovnéz ztotoznuje s tim nazorem, kdy jsou tfi mésice pro zkudebni
dobu akorat. Po pracovni strance jsou dllezité prvni dva mésice, kdy je prvni polovina
naro¢néjsi a intenzivnéjsi a v druhé poloviné zaméstnanec zjisti, Ze je to lepsi. Treti
mésic slouzi k Uplnému zaclenéni do tymu a aby Clovék zjistil, zda mu jeho tym vyho-
vuje.

Dle Zaméstnance 6 by mohla zkusebni doba trvat klidné& mésic, ale déle zaméstnanci
trvalo pochopeni spolupracovnik(, s ¢imz pracuje i nyni. Zaméstnanec se snazi pod-
porovat tymovy duch a to, aby tym tahl za jeden provaz. Po ndstupu se snaZzil co nej-
méné narusit dosud fungujici tym, ale je to pro néj stale velké téma. Dle néj je téZké se
na lidi napojit a zaroven mit tym efektivni. Zaméstnanec se do organizace adaptoval
brzy, na pracovni pozici témeér okamzité, ale do tymu mu to chuvili trvalo.

8. Probéhlo u vas zhodnoceni celkového procesu vasi adaptace do
organizace?

Zaméstnanec 1 uvedl|, Ze u néj probéhly dva rozhovory, a oba v ramci Appraisal. Prvni
rozhovor byl spiSe neoficidlni a probéhl mésic po nastupu do organizace. Tento rozho-
vor byl zabezpelen plvodni nadfizenou zaméstnance a jeho cilem bylo zjistit, jak se
zameéstnanciv organizacilibi, zda mu sedi pfidélend prace a na druhé strané nadfizenad
zameéstnanci sdélila, jak je s jeho praci spokojena. Vystupem z tohoto setkani byly tfi
cile, které byly zhodnoceny v ramci druhého a tentokrat oficialniho rozhovoru Apprai-
sal, ktery probéhl zhruba po tfech mésicich plsobeni zaméstnance v organizaci s no-
vym nadfizenym. Obsahem tohoto rozhovoru bylo zhodnoceni dfive nastavenych cil(,
konzultace a méreni novych cill spole¢né s nastavenim priorit v rdmci jejich pInéni.
Zaméstnanec ddle uvedl, Ze v prvnich dvou Appraisal rozhovorech nastavoval tfi stejné
cile, které se mu podarilo naplnit a pfi tfetim Appraisal rozhovoru, ktery probéhl pdl
roku po nastupu zameéstnance do organizace se tyto cile znovu neobjevily.

Zaméstnanec 2 odpovédél, Ze u néj prob&hl rozhovor v rdmci Appraisal s pfimou nad-
fizenou po 2,5 mésicich plsobeni v organizaci, pficemz jeho obsahem bylo zjisténi
spokojenosti jak ze strany zaméstnance, tak jeho pfimé nadfizené a zaroven i stano-
veni cilG na dalsi kvartalni obdobi. Dale zaméstnanec uvedl|, Ze méa s pfimou nadfize-
nou kaZzdodenni pravidelné online meetingy, kde fesi aktualni problémy a otazky.

U Zameéstnance 3 zhodnoceni celkového procesu adaptace neprobéhlo, ale probéhlo
u néj zhodnoceni zkusebni doby s pfimym nadfizenym. Obsahem tohoto rozhovoru
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bylo feSenivzdjemné spokojenosti a vystupem bylo to, zda bude zaméstnanec v orga-
nizaci pokracovat, ¢i nikoliv. Nastaveni budoucich cild probéhlo u zaméstnance v rémci
kvartadlniho zhodnoceni Appraisal. Diky tomu, Ze u néj v organizaci fungovala takto pra-
videlnd zpétnd vazba, nebylo by pro néj zavérecné zhodnoceni adaptacni doby dile-
Zité.

U Zaméstnance 4 zatim zavéreéné zhodnoceni procesu adaptace neprobéhlo, ale pro-
béhly u néj pravidelné rozhovory s pfimym nadfizenym a druhym nové nastoupenym
recruiterem v ramci kterych spolecné resi, jak se zamé&stnanci citi, jak se jim pracuje,
co pravé resi a pribézné oteviraji rizna témata. Proces adaptace jako takovy zatim
hodnocen nebyl, ale dle slov zaméstnance ktomu mUZe dojit béhem pldnovaného
rozhovoru Appraisal a zaroven rozhovoru o skonceni zkuSebni doby. Zaméstnanec by
moznost vyjadrit se k procesu adaptace jako takovému uvital, jelikoz by to dle néj
mohlo pfinést zajimavé podnéty, ze kterych by mohl Cerpat prakticky kdokoliv, kdo je
v procesu adaptace v organizaci zainteresovany.

U Zaméstnance 5 probéhlo zhodnoceni zkuSebni doby s pfimou nadfizenou v rémci
kterého zaméstnanec hodnotil i proces jeho adaptace. Zaméstnanec proces hodnotil
velmi pozitivné, a tudiZ nebylo nic, co by se ohledné adaptace muselo v rdmci rozho-
voru resit.

Zaméstnanec 6 uvedl, Ze u né&j zavérecné zhodnoceni celkového procesu adaptace
neprobéhlo, ale pravidelné u néj probihalo hodnoceni adaptace a pldsobeni v organi-
zaci vrozmezi kazdych dvou tydnd az jednoho mésice vramci meetingl s pfimym
nadrizenym. Zaméstnanec tedy absolvoval okolo pétirozhovor( s pfimym nadfizenym
a ktomu s nim mél pravidelné kratké meetingy, béhem kterych se na pfimého nadfi-
zeného obracel srlznymi otdzkami a problémy a ziskdval zpétnou vazbu a rady na
zakladé zkuSenosti pfimého nadfizeného, diky kterym se toho pak dle zaméstnance
hodné zménilo. Na zavér zaméstnanec uved|, Ze by zavérecny rozhovor adaptace ne-
potfeboval, jelikoz mu staci ty pribézné.

9. Co byste organizaci doporucil/a, aby v procesu adaptace zamést-
nancd zménila?

Zaméstnanec 1 si mysli, ze by nékterym zaméstnancdm mohlo pomoci mit v rdmci
adaptace k dispozici nékoho mimo pracovni tym, komu by se mohl svéfovat tehdy, kdy
jesté neméa zcela nastavené vztahy ddvéry v rdmci vlastniho tymu a nechce si tak pod-
kopat pozici ihned takto na zacatku tim, Ze si bude na svou praci ostatnim stéZovat.
Neslo by ani tak o ¢lovéka na stejné pozici, ale spiSe o nékoho, komu by mohl novy
zameéstnanec své pocity ventilovat.

Zaméstnanec 2 uvedl, Ze by dle néj mohl byt pevné stanoveny termin a obsah zavé-
re¢ného adaptacniho rozhovoru, o kterém by byl zaméstnanec informovan jiz po na-
stupu. Zaméstnanec by se tak uz na zacatku dozvédél o tom, s kym a kdy se potkd a co
se bude Fesit. Zaméstnanci vyhovuje kontinudlni komunikace s pfimou nadfizenou,
kterd vi o vSem a hned, ale pro nékoho, kdo tuto moZznost nema by to dle néj bylo
vhodné. Resila by se jak spokojenost zamé&stnance, tak i mozné formy zlepseni.
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Zaméstnanec 3 by uvital, kdyby nemusela probihat soucasna adaptace zaméstnanc(
v distancni formé&. Dle néj je Spatné, pokud se novy zameéstnanec nécim trapi, je na to
sdm a nema vedle sebe spolupracovniky, ktefi by mu poskytli okamZitou pomoc a roz-
ptylili jeho obavy. Zaroven zaméstnanec uvedl, Ze za timto problémem nestoji organi-
zace, ale soucasna situace, avSak osobni kontakt vtomto pripadé velmi chybi. Zamést-
nanecje toho nazoru, Ze ty organizace, které chtéji prejit na distancni zplsob adaptace
nastalo, mohou mit v budoucnu potize se zaclenénim zaméstnancd a vytvarenim kul-
tury v organizaci.

Zaméstnanec 4 by béhem procesu adaptace uvital recruitera z jiného oddéleni, ktery
by byl vice zac¢lenén do prace adaptujiciho se recruitera a to v intenzivnéjsi formé. Ne-
byl by tedy k dispozici pouze tehdy, kdy by zaméstnanec néco potfeboval, ale stravil
by s nim napfiklad cely pGl den, kdy by mél pfedem pfipravené informace, jeZ jsou
podle n&j pro danou pozici dllezité a které by mél novy zaméstnanec védét. Zameést-
nanec dale dodal, Ze si béhem procesu adaptace informace od ostatnich recruiterC
sbiral a nékteré poznatky se shodovaly, coz by dle jeho ndzoru mohlo v prfipadé inten-
zivnéjsi formy né&jaky ¢as usetfit.

Dle Zaméstnance 5 momentalné v organizaci chybi spolecné akce, jelikoZ soucasna
online forma prace osobni setkdni nenahradi. Dle jeho ndzoru nyni velmi chybi to, aby
se lidé napfic¢ tymy poznali. Dale by dle zamé&stnance bylo dobré vice specifikovat dil&i
Ukoly Buddy programu a vice konkretizovat kdo co ma na starost.

Zaméstnance 6 mrzi, ze v soucasné dobé neni moznost spole¢ného obéda novych za-
meéstnancy, ktery by byl dobry z toho dlvodu, aby se zaméstnanci potkali v nekonven-
¢nim prostredi.

10.Jak byste ohodnotil/a proces adaptace zaméstnancl v organizaci
na $kdle od 1do 5 (1 — nejlepsi, 5 — nejhorsi)?

Zaméstnanec 1 by proces adaptace v organizaci ohodnotil 1 s tim, Ze si mnoho dob-
rych adaptaci nezazil, a tak nema zkuSenosti pro srovnani. | pfesto s celkovym prehle-
dem o tom, jak by mé&l proces adaptace fungovat a predchozimi zkusenostmi dle néj
adaptace v organizaci funguje dobre.

Zaméstnanec 2 by procesu adaptace udélil hodnoceni 2 s tim, Ze je spokojen, ale vidi
mozné prileZitosti pro zlepseni.

Zaméstnanec 3 by proces ohodnotil 1- ztoho dlvodu, Ze si sém uvédomuje, Ze se
kazdy proces lisi dle toho, jaké Casové moznosti dany Skolitel ma. Novému zamést-
nanci velmi pomuaze, pokud se mu mize Skolitel vénovat vice a ddt mu néco navic, nez
je automatickou souc&dasti kazdého adaptacnim procesu.

Zaméstnanec 4 hodnoti proces adaptace zndmkou 1, jelikoz je velmi spokojeny a ma
moznost proces adaptace porovnat s predchozimi zkusenostmi z jinych organizacich.

Stejné tak Zaméstnanec 5 ohodnotil proces adaptace jako nejlepsi, tedy 1 a to z toho
ddvodu, Ze vidi srovnani s ostatnimi organizacemi a pfi jeho procesu adaptace nic
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nechybélo. Az s odstupem casu vidi véci, které by Sly néjakym zpUsobem fesit a které
vytvari nové vyzvy, jako napfiklad online forma adaptace zaméstnancd.

Zaméstnanec 6 udélil rovnéz hodnoceni 1 s tim, Ze to byl ze v8ech organizaci, kterych
byl dfive soucasti nejmilejsi a nejprivétivéjsi proces adaptace.

Hodnoceni procesu adaptace zameéstnancud v
organizaci

1 1
Vyborné Vyborné/Velmi Velmidobré Dobré Dostate¢né Nedostatecné

dobré

Graf 4: Hodnoceni procesu adaptace zaméstnancii v organizaci
Zdroj: Autorka

7.2 Shrnuti rozhovoru

Na zakladé rozhovor( s Sesti vybranymi zameéstnanci bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci do
organizace nastupovali nejcastéji s o¢ekdvanim dobrého tymu, atmosféry a kultury.
Dale s tim, Ze je pracovni pozice profesné posune, budou mit podporu ostatnich spo-
lupracovnik® a vedeni organizace bude otevieno pripadnym zménam, které zamést-
nanci navrhnou. Zameéstnanci 3 a 4 na pozicich recruiter méli o organizaci povédomf
jesté pred samotnym nastupem, at uz od tehdejSich zaméstnancd organizace nebo
diky vnimaniorganizace jako jedné z inspirativnich vtomto oboru. Zaméstnanci 5 stvr-
dil o¢ekdvani kolektiv a komunikace s nim béhem vybérového fizeni a Zaméstnanci 6
potvrdila oCekavani moZnost vyjadreni vlastniho ndzoru jiZ béhem vybé&rového fizeni.

Naplnéni o¢ekavani

Ocekavani se ve vysledku naplnila vSéem zaméstnancim. U Zaméstnance 3 se oleka-
vani nenaplnila pouze kvili rozdilnym pfistupdm v rdmci tymu, coz bylo po zkusebni
dobé vyrfeSeno rozdélenim tymu do dvou samostatnych. Zaméstnanec 4 dodal, Ze ho
pouze prekvapil jiny styl dynamiky, ktery v organizaci funguje, coz povazuje za pfileZi-
tost k ziskadni novych zkuSenosti. Zaméstnanec 5 uvedl, ze byl jeho nastup kv0li od-

chodu nékterych zaméstnancl komplikovanéjsi a naro¢néjsi, ale zaroven si oéekavani
od vybérového fizeni po prvni dny utvofril takovd, Ze ho nic nepfekvapilo. Lze tedy fict,
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Ze vsechny formy komunikace ze strany organizace vedly k dobfe vyhodnocenym oce-
kdvanim ze strany zaméstnancl a pokud se nékde ocekdvani nestfela, byla tato sku-
tec¢nost zplsobena zejména rozdilnymi osobnimi pfistupy zaméstnancl a vyresena
dodatecné.

Uvedeni do kolektivu

Uvedeni do kolektivu probéhlo u vsech zaméstnancl individualné a postupné, avsak
nikdo ze zaméstnancl nemél pocit, Ze by bylo uvedeni do pracovniho tymu nepfi-
jemné, ¢i nedostatecné. Zameéstnanec 1 se s vétSinou koleg(, se kterymi momentdalné
pracuje sezndmil béhem pocatecniho zaskolovani talent sourcer(, které probihalo
prezencnim zplsobem. Zaméstnanec 2 shledal uvedeni komplikovanéjsi kvili pande-
mické situaci, avsak s pfimou nadfizenou i s kolegou si sedli na dobré drovni a z uve-
deni ma celkové dobry pocit. Zaméstnanec 3 se s vétSinou kolegl seznamil jiz béhem
vybérového fizeni a dale mu velmi pomohli spole¢né mimopracovni akce, které vnima
jako podporu ze strany organizace. Uvedeni Zaméstnance 4 probéhlo dle jeho slov
hladce a sziti pomérné rychle, ackoliv zaméstnanec vnima jako obtiznéjsi zaclenéni se
do tymu jiné vékové kategorie. Zaméstnanci 5 a 6 byli v kontaktu se svymi spolupra-
covniky jesté prfed samotnym nastupem, a to v podobé spoleného obéda a nasledné
prohlidky kanceldre. Zaméstnanec 5 dodal, Ze mu rovnéz pomohli mimopracovni akce,
které se v obdobi jeho nastupu konaly. Mimopracovni akce se zaclenénim pomohly
dvéma zaméstnanclm ze tfi moznych, brdno vzhledem k souc¢asnym opatrenim, kvQli
kterym nebyly pro Zameéstnance 2, 4 a 6 dostupné. Spolecny obéd a navstéva kance-
lafe byly pfed samotnym nastupem umoznény zaméstnanclm marketingového a Pe-
ople Care tymu. Jeden ze zaméstnancl oznadil uvedeni do tymu jako komplikovanéjsi
vzhledem k soucasné situaci s pandemii SARS-CoV-2.

ZpUsob zaddavani pracovnich tkold

Co se tyce zpUlsobu zaddavani pracovnich Ukold zrozhovord vyplynulo, ze zaleZi
zejména na predchozich zkuSenostech a hierarchickém postaveni jednotlivych za-
meéstnancl. Zameéstnanci 1 a 2 na pozicich talent sourcer dostavali v zacatcich jejich
zaskolovani lehci pracovni Ukoly a obsazovali leh&i pracovni pozice, které slouZili k ja-
kémusi ,otestovani” doposud zvladnutych znalosti a k ujisténi pfimého nadFfizeného,

vvvvvv
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Skolovani na jednotlivé pracovni Ukoly postupné. Zaméstnanclm 3 a 4, ktefi jsou na
pozicich recruiter a Zaméstnanci 6 z marketingového oddéleni jednotlivé pracovni
Ukoly postupné zadavany nebyly, ale jejich Ulohou bylo analyzovat soucasnou situaci
v rdmci jejich pozice a na zakladé ni navrhnout moZna doporuceni &i projekty, kterymi
se oni sami budou zabyvat. Velkou roli zde tedy hraji jednak predchozi zkuSenosti,
které nastupujici zaméstnanci maji a jednak celkové postaveni jejich pracovni pozice
na kterou nastupuiji.
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Na otazku, zda se zaméstnanci nékdy citili hozeni do ,neznamé vody" odpovédélo 5
z 6 zameéstnancy, Ze se tak necitili. Pouze Zaméstnanec 4 na pozici recruiter uvedl, ze
pro néj pochopeni a obsazeni jedné pozice bylo ndro¢né a jelikoZ je introvert, chtél
tuto situaci zprvu vyresit sém. Nasledné vSak kontaktoval spolupracovniky z internich
a externich zdrojQ, ktefi mu tento problém pomohli vyresit. Zaméstnanec 3 na pozici
recruiter tento pocit béhem adaptace nemél a pokud se néco nezndmého objevilo
pozdéji, bral to jako urcitou formu pfilezitosti. MoZnost obratit se na své spolupracov-
niky vnimali také Zamé&stnanci 1 a 2 na pozicich talent sourcer a Zaméstnanec 5 z Pe-
ople Care tymu, ktefi diky tomu tento pocit neméli. Zaméstnanec 6 uvedl|, Ze se jeho
pracovni ndpln oproti té predchozi pfilis nezménila, a tak mél pouze ze zacatku pro-
blém se synchronizovanim pristupl, coz se ¢asem vyresilo a jinak mu bylo vSe zndmé.
Z rozhovorl plyne, ze zaméstnanci, kterym byly pracovni Ukoly zaddvany postupné se
v této situaci neocitli vibec. Ze zaméstnancy, ktefi od zacatku pracovali samostatné,
se v této situaci béhem procesu adaptace ocitl jednou zaméstnanec na pozici recru-
iter, s &ImZz mu pomohli spolupracovnici a externi zdroje a druhy zameéstnanec na téze
pozici se s neznamymi vécmi setkaval aZ postupem c¢asu, coz bral jako urcitou formu
prileZitosti.

Pfehlcen praci se v pribéhu adaptace citil Zaméstnanec 1 a chvili po jejim skonceni
Zaméstnanec 6, pficemz oba zameéstnanci uvedli, Ze to bylo kvdli jejich vlastni organi-
zaci prace a zvykani si na nové prostiedi, nikoliv kvili organizaci jako takové. Zamést-
nanec 1 tuto skutecnost fesil interné v ramci tymu, ktery mu v tomto ohledu pomonhl
po psychické strdnce a Zaméstnanec 6 se obratil na pfimého nadfizeného, ktery mu
vice pfiblizil zpldsob koordinace prace v rdmci organizace. Zameéstnanci 2 a 3 se prehl-
ceni praci necitili nikdy, ackoliv zaméstnanec na pozici talent sourcer uvedl, Ze na néj
ze zacatku musela byt delegovéana prace kvdli nemoci kolegy, ale pfiméa nadfizend a
manazZer sourcingu mu pravidelné pomahali. Zaméstnanec 4 odpovédél, Ze s vétsi
vlastni investici po nastupu pocital, ale postupem casu by rad vice vybalancoval pra-
covni a rodinny Zivot, s ¢imZ se zaméstnanec na pfimého nadfizeného obrati béhem
rozhovoru Appraisal. Zaméstnanec 5 byl jiz z pGvodniho zaméstnani zvykly na vétsi
mnoZstvi prace a jelikoZ védél divod, kvUli kterému je pocatecni zaskolovani rychlejsi
a mél vzdy pfimou nadfizenou, kterd mu pomahala nemél pocit, Ze by néco nezvladal.
Nelze tedy fict, Ze by zamé&stnanci po nastupu do organizace byli praci zahlcovani a
jeji mnozstvi vnima kazdy zaméstnanec individualné dle pfedchozich zkusenosti a
vlastniho nastaveni priorit. Pokud takové situace u zaméstnanc( nastala, obraceli se
bez vdhdnina pfimého nadfizeného &i spolupracovniky, ktefi jim situaci pomahali Fesit.

Subjekty, které zaméstnanclm béhem adaptace pomohly

Subjekty, které vSem zaméstnancdm béhem procesu adaptace nejvice pomohly jsou
spolupracovnici v tymu, které uvedl| kazdy z dotazanych zaméstnanctl. Jako dalsi sub-
jekt uvedlo 5 z 6 dotazovanych zaméstnancl pfimého nadfizeného. Manazera sour-
cingu neboli Head of Talent Sourcing uvedli oba zaméstnanci na pozicich talent
sourcer, kterym tento zameéstnanec pomohl zejména v ramci po&atecniho zaskolovani
a pravidelnych meetingd a rovnéz Zaméstnanec 4 na pozici recruiter, kterému byl
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velkou oporou pfi feseni mimoradnych a obtiznéjsich Ukold. CEO organizace byl uve-
denZaméstnancem 3 na pozicirecruitera, na kterého se mohl obratit pfi feseni jakych-
koliv problémC a Zaméstnancem 5 z People Care tymu, kterého CEO organizace béhem
procesu adaptace podporoval prostfednictvim pochval ve Friday Feedback. Zamést-
nankyné na pozici People Care Specialist byla uvedena Zaméstnancem 4 na pozici
recruiter, kterému v pfipadé potfeby vZdy ochotné pomohla. Zaméstnanec na pozici
Buddyho byl uveden Zaméstnancem 6 z marketingového tymu, pfi¢emz byl tento za-
méstnanec soulasti téhoz pracovniho tymu.

Z uvedeného Ize odvodit to, Ze vSichni zaméstnanci nachézi podporu ve vliastnim tymu
spolupracovnik{, coz by mélo byt cilem kaZzdého pracovniho tymu. Stejné tak zamést-
nanci nachazi podporu v hierarchicky vyse postavenych pozicich, coZ vyjadfuje zajem
vedeni organizace a jednotlivych manaZerd o podfizené zaméstnance a potvrzuje to
jejich redlnou a vzajemnou blizkost, kterd je pro dobré vztahy nadfizenych a podFize-
nych klicova. JelikoZ je People Care Specialist do adaptace zaméstnancl zaintereso-
védna predevsim v pfedndstupni fazi a v ndstupni den zaméstnancd, byla uvedena
pouze jednim zaméstnancem na pozici recruiter, kterému vsak byla pfipravena po-
moci kdykoliv, kdy o ni zaméstnanec pozadal. Lze tak predpokladat, Ze by takto po-
mohla kazdému zaméstnanci, ktery by o jeji pomoc v pribé&hu adaptace pozadal.
Buddy byl uveden pouze jednim zaméstnancem ze Ctyf mozZznych, kterym byl v dobé
adaptace k dispozici, coz mUze odporovat skutecnosti, ze praveé buddy by mél byt sub-
jektem, ktery novym zaméstnancim v zacatcich jejich fungovani velmi pomdze. Je
vSak pravdépodobné, Ze jeho role u ostatnich zaméstnanc( volné splynula s roli spo-
lupracovnika, ktery zaméstnanci pomohl, jelikoZ je Buddy vzdy vybran vradmci da-
ného tymu nového zaméstnance.

Co zaméstnanclm proces adaptace znepfijemnilo

Proces adaptace znepfijemnila dvéma zaméstnancdm na pozicich talent sourcer a
recruiter ktefi nastoupili tento rok, soucasna pandemicka situace, pfi které byl a stale
je omezen osobni kontakt. ACkoliv Zaméstnanec 5 nastoupil pfed dvéma roky a jeho
proces adaptace nic neznepfijemnilo, dokaZe si pfedstavit, Ze by mu bylo nepfijemné,
pokud by se nemél na koho béhem procesu adaptace obratit. Tato prfedstava se zto-
toznuje se skute¢nym problémem prvnich dvou zaméstnancl. Zaméstnanci 1 znepfi-
jemnila situaci vlastni nepfipravenost na praci jako takovou a stfidani pfimych nadfi-
zenych v pribéhu adaptace, coz mu zkomplikovalo nalezeni vlastniho mista v rdmci
tymu. Rovnéz Zameéstnanec 3 mél problém se zaclenénim do tymu, ale z ddvodu roz-
dilnych pfistup.

Z predchozich vypovédi Ize odvodit to, jak je pro zaméstnance zaclenéni do tymu a
osobni kontakt se spolupracovniky ddlezity a pokud neni tento aspekt naplnén, adap-
tace zaméstnancl je vtomto ohledu zkomplikovdna. Zaméstnanci 6 znepfrijemnilo
prvni tydny v organizaci vétsi pracovni vytiZzeni na projektu sesterské organizace, kvili
kterému nemohl odevzdat prvni Ukoly véas, coZ pro né&j bylo nepfijemné, avSak se s tim
ztotoZnil jako s mimoradnou situaci a nasel oporu i v pfimém nadfizeném. Ackoliv
adaptace Zaméstnance 6 rovnéZ probihala béhem soucasné pandemické situace,
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problém s neosobnim kontaktem zaméstnanec neuvedl a tuto skutecnost zohlednil
pouze v nasledujici otdzce o doporucenych zménach, kde mu chybi moznost spolec-
ného obéda zaméstnancd a tim i moZnost vzajemného setkdni v nekonvenénim pro-
stfedi. Z pfedchozi vypovédilze usoudit, Ze komunikace v rdmci tymu zaméstnanci vy-
hovuje, ale uvital by i moZnost setkdni a poznani ostatnich spolupracovnikd v mimo-
pracovnim prostredi.

Chovani spolupracovniki

Chovani spolupracovnikl prvni dny po nastupu ohodnotili vSichni dotdzani zamést-
nanci ve vysledku pozitivné a oznacili ho jako milé, podporujici ¢i kamaradské. VétSina
zaméstnancl zadné velké rozdily v chovani svych spolupracovnikd nepocitovala a
uvedly pouze ndsledujici zmény. Zaméstnanec 1 uved|, Ze ze zalatku chvili trvalo, nez
do tymu zapadl, a naopak jeho spolupracovnikdm trvalo, nez k sobé zaméstnance plné
pustili. VSe vsak probihalo za milé atmosféry a zaméstnanec tuto skutecnost chapal.
Zaméstnanec 2 uvedl, Ze Zddné rozdily v chovani nepocituje, ackoliv zatim moc spolu-
pracovnikd diky pandemické situaci nepoznal. Zaméstnanec 3 na pozici recruiter a Za-
méstnanci 5 a 6 z marketingového a People Care tymu uvedli, Ze se vztahy postupné
zlepSovaly, upeviovaly &i byly upfimnéjsi a spolupracovnici byly za jejich pfichod radi
i jejich pfinos ocefiovali. Nikdo ze zaméstnanc(l neuvedl, Ze by se k nému spolupra-
covnici v prvnich dnech po nastupu chovali nevhodnym zplsobem, ¢i by se jejich cho-
vani v prlbéhu adaptace vyrazné zmeénilo.

Délka trvani procesu adaptace a zkuSebni doby

Proces adaptace probihal u kazdého ze zaméstnancl individualné, avSak ze ziskanych
informaci vyplynulo nasledujici. Zaméstnanci 1 a 6 na pozici talent sourcer a zamést-
nanec z marketingového tymu vnimaji celkovou dobu adaptace stejnou, jako dobu,
kdy se zacali citit plnohodnotnymi ¢leny organizace. Zaméstnanci 3 a 4 na pozicich
recruiter a Zameéstnanec 5 z People Care tymu vnimaji celkovou dobu adaptace delsj,
nez dobu socialniho zaclenéni a odborného zpracovani do organizace. Z uvedeného
plyne to, Ze ackoliv se citili plnohodnotnymi ¢leny organizace a odborné zapracovani,
stadle proces adaptace a zkusebni dobu né&jakym zplsobem vnimali, ackoliv kazdy
z nich zcela vyrazné odliSnou dobu. Pouze Zaméstnanec 2 na pozici talent sourcer,
uved| délku celkové adaptace kratsi nez délku socialniho zac¢lenéni a odborného zpra-
covani. Zuvedeného plyne skutecnost, Ze adaptace u nékterych zaméstnancl neni
vnimana pouze jako socidlni zaclenéni a odborné zapracovani, ale rovnéz se zde obje-
vuji dalsi faktory, které pocitovanou délku adaptace do organizace prodluzuji. Naopak
u nékterych zaméstnancl bylo socidlni zaclenéni impulzem, pro skonceni procesu
adaptace, tedy v momenté, kdy se v organizaci citili dobfe rovnéz po socialni strance.

Z Grafu 3 je vidét, Ze Zaméstnanci 2, 4 a 6, ktefi nastoupili zacatkem roku 2021, kdy jiZ
probihala soucasna pandemickd situace, vnimaji délku celkového procesu adaptace
podstatné kratsi, nez Zaméstnanci 1, 3 a 5, ktefi do firmy nastoupili pfed jeden a pll az
¢tyfmi roky. Ackoliv pravé Cerstvé pfichozi Zaméstnanci 2,4 a 6 béhem procesu adap-
tace problém neosobniho kontaktu vnimaji, jejich proces adaptace je jiz dlouho
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ukoncen, a to rovnéz po socidlni a odborné strance. Z uvedeného maze vyplyvat, zZe
zameéstnanci, ktefi do organizace nastoupili jiz béhem omezeného osobniho kontaktu
se adaptovali pravé na soucasnou situaci, ve které probiha kontakt se spolupracovniky
z v&tsi ¢asti vramci jejich domdciho prostfedi, tedy v prostfedi, které vsichni z nich
velmi dobfe v dobé adaptace znali. Otdzkou je, jak bude praveé u téchto zaméstnancl
probihat ndvrat k plnému vykonu prace na pracovisti organizace.

Délku zkuSebni doby oznacilo pét z Sesti dotdzanych zaméstnanc( jako dostacujici a
Zameéstnanec 6 z marketingového tymu uvedl, Ze by zkuSebni doba mohla trvat kratsi
dobu, klidné jeden mésic, ackoliv adaptovani se do tymu dle né&j trvd o néco déle. Za-
méstnanec 3 na pozici recruiter dodal, Ze pro nového zaméstnance jsou tfi mésice do-
stacujici, ale aby organizace zjistila, zda je novy zaméstnanec relevantnim kandidatem
pro danou pozicije to doba kratka. Dle ndzoru Zaméstnance 5 z People Care tymu jsou
tfi mésice dostacujici predevsim kvdli tomu, Ze je prvni mésic celkové narocny, druhy
meésic slouzi k tomu, aby zaméstnanec zjistil, Ze je to pozdé&ji mnohem lepsi a tfeti mé-
sic slouzi k UpInému zaclenéni i zjisténi, zda tym zaméstnanci vyhovuje. Dle Zamést-
nance 4 na pozici recruiter je dobré zkuSebni dobu vyuZzit k vlastnimu hdjeni a zorien-
tovanise v organizaci. Nikdo ze zaméstnancl nepocituje délku zkuSebni doby jako ne-
dostatecnou.

Zhodnoceni procesu adaptace

Zhodnoceni procesu adaptace probéhlo u kazdého zaméstnance individuadlnim zp0G-
sobem, z ¢ehoZ néktefiz nich rozhovor jako zhodnoceni adaptace vnimaji a jini naopak
ne. Zameéstnanci 1 a 2 na pozici talent sourcer uvedli, Ze jejich zhodnoceni adaptace
probéhlo v rdmci rozhovor( Appraisal, kde byla zjisStovana vzajemna spokojenost za-
meéstnance a pfimého nadfizeného. Zaméstnanec 3 na pozici recruiter a zameéstnanec
6 z marketingového tymu uvedli, Ze u nich zhodnoceni procesu adaptace neprobéhlo,
pficemz oba uvedli, Ze by tuto moZnost diky pravidelnym zpétnovazebnim rozhovo-
rim nepotfebovali. Zaméstnanec 6 dale dodal, Ze u néj byla b&éhem pravidelnich me-
etingl s pfimym nadfizenym feSena spokojenost v organizaci. Zaméstnanec 4 na po-
zici recruiter uved|, Ze u néj zhodnoceni zatim neprobéhlo, ale mize ktomu dojit bé-
hem rozhovoru Appraisal, ktery ho teprve ¢ekd. Mimo to mél tento zaméstnanec pra-
videlné rozhovory s pfimym nadfizenym, v rdémci kterych napfiklad feSili jak se zamést-
nanci v organizaci pracuje a jak se citi. Zaméstnanec 5 z People Care tymu uvedl, Ze
hodnotil proces své adaptace v ramci rozhovoru na konci zkusebni doby.

Z uvedeného plyne, Ze néktefi zaméstnanci proces zhodnoceni adaptace vnimaji jako
dotazovani se na jejich spokojenost v organizaci a néktefi zhodnoceni berou vice jako
celkovy proces, na ktery pfimo dotazovani nebyli. RovnéZ z pfedchozich vypovédi je
zfejmé, Ze organizace velmi dba na pribéZnou zpétnou vazbu od svych zaméstnancd,
kterd urcitym zpUsobem probihd v ramci vsech tymd. Zaméstnanci, jez maji intenzivni
a pravidelnou zpétnou vazbu od svych pfimych nadfizenych by tuto moznost nepotfe-
bovali. Pevné stanoveny termin &i forma zavére¢ného zhodnoceni adaptace v organi-
zaci nastavena neni.
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Doporuceni ze strany zaméstnancd

Na otdzku, co by zaméstnanci organizaci doporucili vramci procesu adaptace zménit
uvedlidva zaméstnanci z marketingového a People Care tymu odpovéd, ze v soucasné
dobé postradaji moznost setkdni zameéstnancd v nekonvenénim prostredi, napfiklad
v ramci spolecnych obédl a mimopracovnich akci. Zaméstnanec 3 na pozici recruiter
uvedl, Ze by uvital, kdyby soucasné zaSkolovani zaméstnancl nemuselo probihal
distanéni formou, jelikoZ je pro nové zaméstnance neosobni kontakt velmi téZky
zejména z toho dlvodu, Ze se zaméstnanec nemé ihned na koho obrétit. Zaméstnanec
1 na pozici talent sourcer by uvital mit béhem adaptace k dispozici nékoho mimo
vlastni tym, komu by se mohl se vSim svéfit, aniz by si podkopaval dbvéru &i pozici ve
vlastnim tymu. Zaméstnanec 4 na pozici recruiter by uvital vZdy rotaci jednoho ¢lovéka
na stejné pozici, ktery je v organizaci déle, jez by mu mohl napfiklad béhem pdlden-
niho skoleni pfedat vlastnirady a zkuSenosti, které by zaméstnanec nasledné nemusel
sbirat postupnymi kroky, ale ziskal by je béhem tohoto intenzivniho a pfedem napla-
novaného rozhovoru. Dle Zaméstnance 2 na pozici talent sourcer by mohl byt predem
stanoven termin a obsah zavére&ného adaptacniho rozhovoru se zaméstnanci, o kte-
rém by zaméstnanci védéli jiz od ndstupu. Zaméstnanec 5 z People Care tymu dale
uvedl, Ze by dle néj bylo lepsi vice specifikovat diléi Ukoly Buddy programu a vice kon-
kretizovat, kdo se méd o co postarat.

Spokojenost zaméstnanc(l

Na zavér zaméstnanci ohodnotili proces adaptace zaméstnanc( v organizaci, z jehoz
vysledk( vyplyva, ze jsou zaméstnanci s procesem adaptace velmi spokojeni a vétsina
z nich proces hodnoti jako vyborny at uz ve srovnani s ostatnimi organizacemi, pred-
chozimi zkusenostmi, ¢i vlastnim prdbéhem adaptace. Zaméstnanec 3 na pozici recru-
iter ohodnotil proces mezi vybornym a velmi dobrym, jelikoZ si je védom individudl-
nich ¢asovych moznostijednotlivych skoliteld vici novym zaméstnanclm, a to véetné
néj samotného. Zaméstnanec 2 na pozici talent sourcer ohodnotil proces jako velmi
dobry, jelikoz zde vidi mozné pfilezitosti pro zlepSeni, ackoliv je sédm spokojeny.
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8 NAVRHY INOVATIVNICH ZLEPSENI

Tato kapitola uvadi navrhy inovativnich zlepseni tykajici se procesu adaptace zamést-
nancd ve vybrané organizaci a vyplyvajici z provedené analyzy.

Navrh 1 — Vypracovani orienta¢niho planu pro nové zaméstnance

Na zdakladé rozhovord svybranymi zaméstnanci bylo zjisténo, zZe kvili omezenému
osobnimu kontaktu nemaji novi zameéstnanci moznost byt ve spojeni se vSemi svymi
spolupracovniky tak, jak by tomu bylo pfi vykonu prace na pracovisti. Na zdkladé to-
hoto zjisténi u novych zaméstnancd hrozi to, Ze se pfi ndvratu do organizace nebudou
plné orientovat vtom, v jakém tymu ¢i oddéleni jednotlivi zaméstnanci plsobi a kde
presné tato oddéleni mohou nalézt.

Resenim by proto bylo vypracovani kratkého orientaéniho pldnu ve formé tist&ného
dokumentu. Na jedné strané tohoto dokumentu by se nachdazela orientaéni mapa i
plan celé organizace véetné popisu jednotlivych tymd, oddéleni a zaméstnancl zane-
senych do mapy dle pevného zasedaciho usporadani, které se az na oddéleni Recruit-
ment Outsourcing neméni. Na zbylych strandch by byly tyto informace o jednotlivych
tymech a zaméstnancich pfeneseny do psané formy a doplnény o kontaktni Udaje.
Dale by mohl v rdmci této psané formy kazdy zameéstnanec u svého jména uvést néco,
co ho vzdy zarucené potési a dat tak ostatnim zameéstnancdm tip na to, jak svému
kolegovi zlepSit den & mu vyjadrit vdék za odvedenou praci. Tento tip na to, jak kolegy
potésit mdze byt vyuziti v rdmci nové pfichozich zameéstnancd, ktefi chtéji podékovat
za pristup svych spolupracovnikd, ale neznaji je napfiklad natolik dobre aby védéli, co
by je potésilo.

Tento orientacni plan by byl pravidelné aktualizovan spole&né s internim dokumen-
tem, ve kterém je uvedena organizadni struktura a vytistén tésné pred pfichodem no-
vého zaméstnance tak, aby byl co nejaktualnéjsi. Rovnéz je mozné nového zamést-
nance o tyto informace poprosit jiZ béhem prednastupni faze, aby mohl byt do orien-
tacniho planu také zahrnut a jeho spolupracovnici védéli, kde nového zaméstnance
najdou a ¢im mu mohou prvni dny zpfijemnit.

Tento dokument by byl zaméstnanci pfedan v tisténé verzi spole¢né s manudlem a
uvitacim bali¢kem, aby se mohl novy zaméstnanec na pracovisti orientovat jiz od prv-
niho dne anebo aby mél dostatek ¢asu na to vdomacim prostfedi dokument prostu-
dovat a pfi navratu na pracovisté se zde orientovat s vétsi jistotou.

Tento orientacni plan je uplatnitelny i po skonleni soucasné situace, kdy se novi za-
meéstnanci jesté pIné neorientuji v plisobnosti jednotlivych spolupracovnik{ na praco-
visti a z jakéhokoliv dfivodu o tuto informaci nechtéji zadat své kolegy.
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Navrh 2 — Zhodnoceni procesu adaptace se zaméstnankyni na pozici People
Care Specialist.

Na zdkladé predchozianalyzy procesu adaptace arozhovor( s vybranymi zaméstnanci
bylo zjisténo, Ze zhodnoceni procesu adaptace probihd u kazdého zaméstnance jinou
formou a néktef{ si tohoto zhodnoceni nejsou védomi vibec. Organizace velmi dbéa na
pribéznou zpétnou vazbu ze strany zaméstnancd, a tak je vzdjemnd spokojenost a
zpétna vazba ve vétsiné pripadld ziskdvadna nejen béhem kvartalniho hodnoceni Ap-
praisal ¢i na konci zkusebni doby, ale rovnéz pribézné od zacatku plsobeni zamést-
nance v organizaci.

To, co vSak organizace v rdmci téchto pravidelnych rozhovor( od zameéstnancd nezis-
kava, jsou informace o nastaveni a fungovani samotného procesu adaptace a jednot-
livych &innosti, které s timto procesem souvisi. Reenim, kterym by bylo moZné tyto
informace od novych zaméstnanc( ziskat, je zavérecné zhodnoceni procesu adaptace
se zaméstnankyni na pozici People Care Specialist. Cilem tohoto zhodnoceni by bylo
podivat se spole¢né s novym zaméstnancem na proces adaptace jako takovy a ziskat
zpétnou vazbu na jeho nastaveni olima Cerstvé adaptovaného zaméstnance, ktery si
timto procesem pravé prosel. Vramci tohoto rozhovoru by se mohl zaméstnanec vy-
jadrit k jeho celkové spokojenosti s procesem adaptace, pfednostem celého procesu
¢i naopak nedostatkdm a zaroven by mohl navrhnout zmény, které by dle jeho nazoru
proces vylepsily Ci zefektivnily.

Tento rozhovor by mohl byt polostrukturovany a otazky by mohly byt podobné tém,
které byly zaméstnanclm polozeny v rdmci rozhovorového Setfeni této prace. Vystu-
pem by tak mohlo byt nalezeni pfilezitosti pro zlepseni a navrhy reseni, kterymi by se
mohla zaméstnankyné na pozici People Care Specialist pribézné zabyvat a vyhodno-
covat je. JelikoZ je proces adaptace spojen s vétsinou dalsich persondlnich ¢innosti
v organizaci, mohly by ziskané informace slouzit k zefektivnéni vice proces soucasngé.

Vyhodou tohoto rozhovoru by byla pravé komunikace se zaméstnankyni na pozici Pe-
ople Care Specialist, kterd je nejbliZze celému procesu adaptace zaméstnanc( a zaro-
ven funguje mimo zameéstnancdv tym a pfimého nadfizeného, coz z ni déla zcela ne-
stranny subjekt, jemuz vSak zalezi na spokojenosti vSech zaméstnancl v organizaci.
Primy nadfizeny by tak déale ziskdval zpétnou vazbu na spokojenost zaméstnance a
jeho plsobeni v organizaci pribézné a proces jako takovy, by byl pokryt People Care
Specialist, kterd ma zaroven pravo tento proces néjakym zplsobem nastavovat ¢i mé-
nit.

Ackoliv je délka procesu adaptace u kazdého zaméstnance jind, témér vsichni zamést-
nanci se shodli na tom, Ze tfi mésice jsou pro zkuSebni dobu a vlastni zorientovani se
v organizaci presné vymeérenym casem. Z tohoto dlvodu by bylo dobré tato zhodno-
ceni organizovat na konci této tfimési¢ni doby, aby si zaméstnanec stihl po projiti ce-
Iého procesu adaptace mysSlenky urovnat a k procesu se vyjadfil s malym odstupem.
Zaroven bylo potvrzeno, ze u zddného z dotazanych zaméstnancl proces adaptace

199



délku tfi mésicl neprekrodil, a tak by mél byt proces v danou dobu u vétsiny zameést-
nancCl ukoncen.

Navrh 3 — Vyuziti online platformy Trello pro zakladni informace novym za-
méstnancim

Na zdkladé analyzy procesu adaptace v organizaci bylo zjisténo, Ze je vétSina informaci
zaméstnancldm poskytovdna formou pisemnych a elektronickych dokumentd ci for-
mou prezentaci, které maji zaméstnanci k dispozici. Nékteré informace jsou vsak ne-
psané a predavané spise Ustné, ¢ise jednd o takové informace, které jsou dUlezité, ale
mohou se vdokumentech v prvnich dnech snadno ztratit. Navrhem reseni je vytvoreni
vefejné nasténky v rdmci online platformy Trello, ktera byla zminéna v teoretické ¢asti.
Kazdda nasténka by se sklddala z jednotlivych sloupcd, z nichZ by se kazdy zaméroval
na konkrétni fazi ¢i proces adaptace, jak je uvedeno v pfikladu nize:

e co bych mél/a pfed nastupem znat,
e 1.den v organizaci,

e praktické informace,

e na koho se obratit, kdy?z...,

e nepsandinterni pravidla,

e kdo ma kdy narozeniny,

e Qadalsi.

Kazdy z téchto sloupcl by obsahoval nékolik zaloZek, které by danou véc popisovaly.
Vyhodou této platformy je mozZnost interaktivniho tvofeni jednotlivych zalozek. Infor-
mace v kazdé zaloZzce mohou byt sdéleny jak formou jednoduchého textu, tak ob-
razku, videa Cijiného pripojeného souboru nebo odkazu. Jednotlivé zaloZky mohou byt
odliSeny barevnymi Stitky ¢i mohou obsahovat kontrolni seznamy.

V navrZzené podobé je tato nasténka zdarma, jelikoZ by byla spravovdna pouze jednim
uzivatelem, a to zaméstnankyni na pozici People Care Specialist. Tato ndsté&nka by byla
dostupnd vSem nastupujicim zaméstnancdm, a tak by mohla byt vyuzivdna jako je-
ding, tedy v rdmci volné pFistupné verze této platformy. Zadné dodate&né naklady by
timto navrhem nevznikly a pokud by se organizaci prace stouto online platformou
osvédcila, mohla by pfejit na placenou verzi, kde lze nasténky vytvaret pro vSechny
zaméstnance v organizaci zvlast. Cilem této nasténky je vsak zpfistupnit dlezité in-
formace pro nové zameéstnance na jednom misté a ktomu by stacila jen jedna na-
sténka, kterd by byla pribézné aktualizovana.

Navrh 4 — Organizace pravidelnych online mimopracovnich akci pro zamést-
nance

Z rozhovorl se zaméstnanci bylo zjisténo, Ze nejen nové pfichozim zaméstnanclim
v soucasné dobé chybi spole¢né mimopracovni akce, které pomahaji zaméstnancdm
zaclenovat se do kolektivu. Zrozhovord vyplynulo, Ze pravé mimopracovni akce byly
vdobé kdy jeSté nebyla zavedena proti-pandemickd opatfeni velmi uZite¢nym
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nastrojem, jak nového zaméstnance do celé organizace socialné zaclenit. Jako feseni
se proto nabizi kazdy mésic zorganizovat jednu spole¢nou akci skrze online platformu,
kterou organizace vyuziva k videohovorlm a videokonferencim. Tyto online akce by
mohly udrZzovat cely kolektiv zaméstnancl v pravidelném kontaktu a zaroven by zaru-
Cily, Ze se nové pfichozi zaméstnanci b&éhem procesu adaptace Ucastni minimalné
tfech téchto mimopracovnich aktivit.

Jako priklad takové akce by mohlo byt usporadani online kurzu vareni. JelikoZ tyto
mimopracovni aktivity probihaji po skonceni pracovni doby, je dobré, aby aktivita ne-
byla ndro¢nd na premysleni, ale zaroven byla pro zaméstnance, ktery pravé skoncil s
praci uzitecnd. Tento kurz vafeni by bylo mozné zorganizovat jak s externim profesio-
nalnim kucharem, tak s ,kuchafi” z vlastnich fad zaméstnanc0. Pokud by byla zvolena
moznost profesionalniho kuchare, vyhodou by bylo zajisténi programu po celou dobu
akce. Pokud by se do vedeni kurzu vareni prihlasili jednotlivi zaméstnanci, mohlo by se
v ramci tohoto vareni konat vice spole¢nych interakci zaméstnanc(, diky zcela nekon-
vencnimu prostredi. Suroviny by byly zaméstnancdm pfedem sdéleny a organizace by
mohla na jejich obstaradni zaméstnancdm urcitou ¢astkou prispét. Po celou dobu by
méli vSichni zaméstnanci zapnuté kamery a uvafili by si naslednou spole¢nou vecefi
a akce by tak mohla prejit do volné zabavy.

Navrh 5 — Zarazeni interaktivnich aktivit v ramci vstupniho Skoleni Welcome
Day

Z analyzy procesu adaptace v organizaci bylo zjisténo, Ze pro predani zakladnich infor-
maci zaméstnancdm slouzi vstupni Skoleni Welcome Day. Toto Skoleni v soucasné
dobé probiha kvili proti-pandemickym opatfenim online, a to formou videokonferenci.
Pro vétsi zainteresovanost a zaclenéni zaméstnancl do tohoto Skoleni by mohlo byt
zarazeni interaktivnich aktivit, které by momentdlné jednostranné prijimani informaci
mohly oZivit.

Jako priklad takové interaktivni aktivity by mohlo byt usporaddani online kvizu, ktery by
mohl byt vyuzit jak pfi prezencni, tak pfi distancni formé vstupniho Skoleni Welcome
Day. Tento kviz by mohl byt vytvoren napfiklad pomoci aplikace Kahoot, kterd umoz-
Auje promitnuti otdzek vramci prezentace a voleni odpovédi pfes mobilni telefony
jednotlivych zaméstnancl. Tento kviz by mohl byt promitnut na konci vstupniho Sko-
lenf jako zavérecné ovéreni ziskanych znalosti neformalni zplsobem a jeho obsahem
by mohly byt otdzky jednak ohledné dlleZitych véci, které by si mél zamé&stnanec ze
vstupniho Skoleni zcela jisté odnést a jednak méné dllezité otdzky, které by slouZily
spise k rozptyleni novych zaméstnancd.

Dalsi interaktivni aktivitou v ramci vstupniho skoleni by mohla byt zabavna, ale zaro-
ven uzite€nd hra, kterou Ize opét uplatnit jak vramci prezencni, tak online formy
vstupniho Skoleni. Tato hra spociva vtom, Ze zamé&stnanci postupné jeden po druhém
o sobé rikaji tfi vyroky, z nichZ je vZdy jeden nepravdivy a dva pravdivé. Ostatni zamést-
nanci by vzdy hadali, ktery z vyrok{ je ten nepravdivy a ziskavali by za spravné odpo-

Vs v

védi body. Novi zaméstnanci spolec¢né se zaméstnanci, ktefi skoleni vedou by o sobé
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druhym sdélovali rizné informace zédbavnou formou a zaroven by kazdy ze zUcastné-
nych ziskal tipy pro narozeninové &i vanocni darky danych kolegd.

Tretim typem interaktivni aktivity by bylo vyuZiti online platformy Google Jamboard,
kterd umoznuje upravovani prezentacnich slidd vice osob najednou v rediném case.
V rdmci ziskavani podstatnych informaci o organizaci by mohlo byt na kazdém slidu
pfipraveno nékolik fotek zaméstnancl organizace, ktefi mohou tvofit v prvnich tfech
meésicich v procesu adaptace novych zaméstnancl podstatnou roli. Kazdy novy za-
meéstnanec by tak musel podle vlastni intuice spravné spojit fotky zaméstnancl s je-
jich jmény a pozicemi. Nasledné by zaméstnanec na pozici Skolitele pfifazované za-
méstnance predstavil a sdélil, jakou roli v roli adaptace zaméstnance budou mit a kde
mohou tohoto ¢lovéka najit. Tato aktivita je vhodna pro takova vstupni skoleni, kterych
se Ucastnizejména Cerstvé nastupujici zaméstnanci, tedy takovi zaméstnanci, ktefi se
zatim v organizaci pfilis neorientuji a své kolegy zatim neznaiji.
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Zaver

Tato diplomové préce se zabyvala procesem adaptace zaméstnancl ve vybrané orga-
nizaci GoodCall, s.r.o. s cilem prozkoumat proces adaptace, posoudit uplatfiované po-
stupy, uréit mozné problémy nebo prileZitosti pro zlepseni a navrhnout vhodna rfeseni.

Informace pro praktickou ¢ast této prace byly ziskdny na zdkladé rozhovord se zamést-
nankyni na pozici People Care Specialist, zaméstnankyni na pozici Chief People Care
Officer, zamé&stnankyni na pozici Office Manager, zaméstnancem na pozici Head of Ta-
lent Sourcing, internich dokumentd organizace, webovych stranek organizace a rovnéz
rozhovor( s Sesti vybranymi zameéstnanci organizace.

Béhem analyzy stavajiciho stavu procesu adaptace v organizaci bylo zjiSténo, Ze vy-
brand organizace v ramci procesu adaptace vyuziva doporucované a moderni metody,
které byly rovnéz zminény v teoretické ¢asti. Témito metodami jsou napfiklad den na
zkousku potencidlnich kandidatd, ktery je v organizaci nazyvan jako Demo Day, Buddy
program, ktery zaméstnanclm pomaha s rychlejSim zacleriovanim do organizace, for-
malni informadni kurzy zvané Welcome Day, zpétnovazebni rozhovory k ziskani prd-
béznych informaci o spokojenosti novych zaméstnancl a v neposledni fadé momen-
talné probihajici forma virtualni adaptace, diky které je organizaci umoznéno zamé&st-
nance Skolit i béhem soucasné situace s pandemii SARS-CoV-2.

Na zédkladé této analyzy a rozhovorl se zaméstnanci byly zjiStény mozné problémy a
pfilezitosti pro zlepSeni, na kterd byla nasledné navrZzena inovativni zlepseni, ktera bu-
dou pfinosem pro vybranou organizaci. Prvnim z téchto problémd je kvili soucasné
situaci omezeny osobni kontakt zaméstnancl a jejich pritomnost na pracovisti, kvQli
¢emuz se nové nastupujici zaméstnanci nemohou pIné seznamit s fungovanim orga-
nizace a vSemi spolupracovniky. Z tohoto dlvodu bylo navrzeno fesSeni v podobé vy-
pracovani orientaéniho pldnu pracovisté, ktery bude pro nové zaméstnance pravidelné
aktualizovan a predkladan pfijejich ndstupu. Tento orientaéni pldn zaméstnanclm po-
mdze jednak s lepsSim zorientovdnim se na pracovisti po skonceni souc¢asnych ome-
zeni a jednak k omezeni stresu pri nalézani a oslovovani spolupracovnik(, s nimiz se
novy zameéstnanec nemél Sanci setkat. Toto FeSeni bylo navrZzeno tak, aby bylo uplat-
nitelné i po skonceni soucasné pandemické situace.

Dale byla na zékladé rozhovorl se zaméstnanci zjisténa prilezitost pro zlepseni v rdmci
zpétnovazebnich rozhovord, kde by néktefi zaméstnanci uvitali moznost vyjadrit se
k procesu adaptace jako takovému a prispét tak svymi podnéty ke zlepSeni nastaveni
tohoto procesu. Jako feSeni tohoto problému bylo navrZzeno zhodnoceni procesu
adaptace se zaméstnankyni na pozici People Care Specialist, kterd ma k nastaveni pro-
cesu adaptace ze vSech zaméstnancdl nejbliZze a zaroven je pro zaméstnance nestran-
nym subjektem.

Béhem analyzy stavajici situace procesu adaptace v organizaci byla nalezena pfileZi-
tost pro zlepseni ve zplsobu predavani dllezitych informaci novym zaméstnancim.
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Navrhem pro zlepSeni je vyuZiti online platformy Trello, kterd tyto informace novym
zaméstnancldm poskytne jednoduse, prfehledné a zajimavou formou.

Daldim zjisténim, které z rozhovord se zaméstnanci vyplynulo, je v soucasné situaci
kvali omezeného kontaktu postradani mimopracovnich akci, u kterych bylo rovnéz po-
tvrzeno, ze pomohly se socidlnim zaclenénim zaméstnancl do organizace. Jako feseni
se proto nabizi pravidelné organizovdni mimopracovnich akci online formou, které by
se za pretrvavajici situaci konaly jednou mési¢né prostfednictvim online platformy.

Na zdkladé rozhovorl se zaméstnanci a analyzy procesu adaptace v organizaci byla
nalezena pfilezitost pro zlepsSeni v rdmci vstupniho Skoleni Welcome Day. Toto Skoleni
v soucasné dobé probiha online formou, vzajemna interakce novych zaméstnanctl je
zde velmi mala a nékteré spolecné aktivity jsou omezeny, coz vnimaji i dotazani za-
méstnanci. MoZnym feSenim je proto zafazeni interaktivnich aktivit v rdmci vstupniho
Skoleni Welcome Day, které pomohou jednak nové zaméstnance do celého procesu
vtdhnout a umoznit jim interakci s ostatnimi spolupracovniky a jednak poskytnout dd-
lezité informace o organizaci a ostatnich zameéstnancich zajimavou formou. Tento na-
vrh je uplatnitelny jak v soucasné online formé, tak ve formé prezencni.

Spokojenost zaméstnancl s procesem adaptace ve vybrané organizaci byla hodno-
cena jako velmi nadprdmeérnd, kde vétSina zameéstnancl ohodnotila proces jako vy-
borny a neshledavaji zde zadné zavazné nedostatky, které by tento proces negativné
ovliviiovaly. Zbyli zamé&stnanci jsou s procesem adaptace rovnéz velmi spokojeni, ale
shledavaji v ném drobné nedostatky Ci prileZitosti pro zlepSeni, jejichz ¢astecna feseni
jsou uvedena v pfedchozich navrzich.

Organizace GoodCall s.r.o. postupuje vramci procesu adaptace zaméstnancd podle
ovérfenych metod a nejnovéjsich trend(, diky kterym jsou zaméstnanci s procesem
adaptace velmi spokojeni. Organizace velmi dbéd na ziskadvani pribézné zpétné vazby
od zaméstnanc(, cozZ je klicové jak pro spokojenost zaméstnancy, ktefi se mohou ke
svym potrfebdm prlbézné vyjadrovat tak pro veskeré zmény a inovace, které by orga-
nizace chtéla v budoucnu realizovat. Organizace si je védoma, jak ddlezité je se zaji-
mat o spokojenost a potfeby zaméstnancl jiZ od prvniho kontaktu s nimi a jak na tyto
potfeby v pribéhu jejich plsobeni v organizaci spradvné reagovat.
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Priloha A — Seznam otdzek rozhovoru se zaméstnanci

1. S jakymi oCekavanimi jste do organizace nastupoval/a?

1.a Naplnila se tato oCekavani? Pokud ne, probiral jste s nékym tato nenapl-
néna oCekavani?

2. Jak probéhlo uvedeni do kolektivu Vaseho pracovniho tymu?
3. Jakym zplsobem Vam byly zadavany prvni pracovni Gkoly?

3.a - Citil jste se nékdy, Ze jste hozen do ,nezndmé vody"? Pokud ano, fesil jste
to s nékym?

3.b - Citil jste se nékdy v pribéhu adaptace nadmérné prehlcen praci, kterd po
Vas byla vyzadovéana? Pokud ano, fesil jste to s nékym?

4. Které subjekty Vam béhem procesu adaptace nejvice pomohly a proc&?

5. NasSlo se néco, co Vam proces adaptace ztizilo i znepfijemnilo?
a) Pokud ano, co Vas proces adaptace znepfijemnilo a pro¢?
b) Pokud ne, dokdzal byste uvést néco, co by Vam tento proces mohlo poten-
cidlné znepfijemnit?

6. Jak se k Vam chovali spolupracovnici prvni dny po ndstupu do organizace a
nasledné béhem a na konci zkuSebni doby?

7. Jak dlouho u Vas proces adaptace probihal?

7.a - Za jak dlouho jste se zacal citit plnohodnotnym ¢lenem po socidlni
strance?

7.b - Za jak dlouho jste byl schopen vykonavat svou praci sém bez pomoci
druhych?

7.c - Mate pocit, Ze zkuSebni doba na adaptaci do organizace stacila, nebo by
mohla byt kratSi/delsi?

8. Probéhlo u vas zhodnoceni celkového procesu Vasi adaptace do organi-
zace?

a) Pokud ano, jak toto zhodnoceni probihalo, kdy probéhlo, kdo ho zabezpeco-

val, co bylo vystupem?
b) Pokud ne, uvital byste zpétné tuto moznost?
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9. Co byste organizaci doporucil/a, aby v procesu adaptace zaméstnanctl
zménila?

10. Jak byste ohodnotil/a proces adaptace zaméstnancl v organizaci na Skdle
od 1do 5? (1 — nejlepsi, 5 — nejhorsi)
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Pfiloha B — Odpovédi Zaméstnance 1

1. S jakymi oCekavanimi jste do organizace nastupoval/a?
Zaméstnanec 1: O&ekdvala jsem, Ze se nauc¢im spoustu novych véci a posune
meé to profesné, dostanu se do zajimavéjsi oblasti prace a zaroven jsem oce-
kdvala, Ze to bude prace v super tymu, libila se mi komunikace s firmou a oce-
kavala jsem, Ze mi sedne atmosféra a bude to dobré zdzemi pro mUj pracovni
rdst.

Naplnila se tato o¢ekavani? Pokud ne, probiral jste s nékym tato nenapl-
néna ocCekavani?

Zameéstnanec 1: Ano, oekavani se naplnila. S tymem jsem si sedla a co se tyce
pracovni napinég, ta také splnila mé ocekdvani. Je zde kam rdst, hodné jsem se
toho naucila, je zde spousta komunikace s lidmi, naudila jsem se hodné obo-
rovych véci. Dozvédéla jsem se spoustu zajimavych véci, organizace dokdze
dat dobry prehled o trhu. Organizace méa dobré jméno, a tak se mi z pozice ta-
lent sourcera s uchazedi a klienty dobfe pracuje. Zadné velkd o¢ekévani jsem
neméla, byla jsem oteviend c¢emukoliv, Slo mi hlavné o kulturu, tym a zlstat

v oblasti lidskych zdrojU. To se splnilo, kultura organizace a tym mi sedl a pra-
covné mé to také posunulo. Tudiz se ocekdvani naplnila.

2. Jak probéhlo uvedeni do kolektivu Vaseho pracovniho tymu?
Zameéstnanec 1: Bylo dobré, Ze jsem méla prvni tyden zaskolovaci, kdy jsem se
seznadmila s lidmi, se kterymi jsem stéle nejvice v kontaktu. Skoleni bylo syste-
maticky pripravené, takze po pracovni strance jsem byla spokojena. Uvedeni a
zaclenéni do kolektivu prob&hlo postupné, ale prvni den mé vzal tym na obéd
a vSichni byli moc mili. Snaha na obou stranach byla velka.

3. Jakym zplGsobem Vam byly zadavany prvni pracovni Gkoly?
Zaméstnanec 1: Dlouho jsem pracovala na pozici, u které jsem nebyla ve
stresu, Ze bych néco pokazila. Byla ur¢ena k tomu, abych do pracovniho kola
v klidu zapadla a naucila se kaZzdodenni agendu zvl&dat. Rekla bych, Ze to bylo

vy

Citil jste se nékdy, Ze jste hozen do ,neznamé vody"? Pokud ano, fesil jste
to s nékym?

Zaméstnanec 1: To nemohu fict, kazdému je komfortni néco jiného. U vSech
Ukoll nade mnou nékdo dohlizel, nékdo to se mnou délal nebo jsem se méla
na koho obrétit. Mdj prvni hovor s klientem jsem méla s manazerkou, kterd se-
déla vedle mé a pfedtim mi to ukdzala. Nemohu tedy fict, Ze bych byla hozena
do nezndmé vody.

Citil jste se nékdy v priibéhu adaptace nadmeérné prehlcen praci, kterd po
Vés byla vyZzadovana? Pokud ano, fesil jste to s nékym?

Zaméstnanec 1: Ano, to jsem se citila, ale je dlleZité to, Ze si nemyslim, Ze by
to bylo ze strany organizace, Ze by mi zadavali vice prace, nez bych byla
schopna udélat, nebo ze by na mé nékdo tlacil s vysledky, ale spiSe z mého
pocitu Ze je toho hodné a Ze jsem v novém prostfedi, v novém stylu prace. | ta
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oblast, ve které se pohybuji pro mé byla novd a ze zacatku, prvni ¢tvrt rok jsem
méla pocit, Ze je toho na mé& hodné&. Resila jsem to hodné interné s tymem, a¢-
koliv to nebylo tak, Ze bych za nékym pfisla a fekla mu, Ze je toho na mé& moc a
Ze se tu hroutim, spisSe to bylo nepfimo, Ze jsme si vzdjemné s tymem rekli, Ze
je toho na nas hodné a ze kazdy z nas toho ma nad hlavu. A pak jsem se neci-
tila, Ze bych byla jedind, kdo to nezvlada, coz mi hodné pomohlo a uvédomila
jsem si, Ze je to normalni. Casem jsem se naucila si praci Iépe organizovat, fe-
Sila jsem pak i s manazerem nastaveni priorit a vtomto ohledu jsme si to mezi
sebou |épe zorganizovali. To je takovéa pracovni stranka a po té osobni strance
mi pomohlo, Ze jsem si od ostatnich vyslechla, Ze je to normalni. Pfestala jsem
sama sebe stresovat s tim, Ze mi néco nejde.

Které subjekty Vam b&hem procesu adaptace nejvice pomohly a pro¢?
Zaméstnanec 1: M0j tym, pak moji nadfizeni a Head of Talent Sourcing, ktery je
mdj sourcing manazer. Ale nejvice mi pomohl tym, co se tycée komunikace a
zvlddani kazdodennich véci. Jako buddyho jsem méla svého nadfizeného. Na-
stupovala jsem ve chvili, kdy méla moje nadfizend za par mésicd nastoupit na
materskou dovolenou, a tak se mi nadfizeni v pribéhu adaptace vystridali.
Nadfizeni mi nejvice pomohli tim, Ze jsem s nimi méla Skoleni, takze mi po-
mohli nejvice po pracovni strdnce. Se vSemi dotazy jsem se mohla obratit jak
na né, tak i na kohokoliv jiného. S Head of Talent Sourcing jsem méla a mam
pravidelné updaty, takZze tam jsem se také mohla na cokoliv zeptat. S pGvodni
nadrizenou jsem si také volala, pomahala mi s prvnimi hovory klient@m, tudiz
mi timto pfistupem pomohla. Co se tyce tymu, ten mi pomohl sdilenim infor-
maci a zkuSenostmi. Mohla jsem se na cokoliv zeptat a travili jsme spolu
hodné ¢asu i po praci, kde jsme se dobfe poznali. Byli jsme schopni se spolu i
zasmat a neresit jen pracovni véci. Nikdy jsem se nebdla fict sv{j ndzor, Ze by
se na mé nékdo Spatné dival a tak podobné.

Naslo se néco, co Vam proces adaptace ztizilo Ci znepfijemnilo?
Zaméstnanec 1: Ano.

Pokud ano, co Vas proces adaptace znepfijemnilo a proc&?

Zaméstnanec 1: NejspiSe néjakd moje nepfipravenost na praci jako takovou,
dlouho mi trvalo si praci spravné zorganizovat. Vnimam tu i problém stfidani
mych nadfizenych, kdy jsem nevédéla, na koho se navazat. Méla jsem trosku
problém najit si misto v tymu s ohledem na toho manaZera/manazerku.

Jak se k Vam chovali spolupracovnici prvni dny po nastupu do organizace a
nasledné béhem a na konci zkuSebni doby?

Zaméstnanec 1: Kdyz jsem do tymu nastoupila, tak on uz dlouho fungoval ve
slozenim, ve kterém pQvodné byl. VSichni ke mné byli moc mili, byli réadi, Ze
tam jsem, ale zaroveri méli svoji vlastni zaZitou a nastavenou komunikaci, tu-
diz mné chvili trvalo, nez jsem do tymu zapadla a jim, neZ mé k sobé pustili.
Bylo to vzdy v rdmci toho, Ze se ke mné chovali hezky a mohla jsem se koho-
koliv na cokoliv zeptat. Ale pak na té bazi pozadi vztah( jsem vnimala, Ze chvili
trva, nez se ty dvere do tymu oteviou. Ale to je pochopitelné, neni to nic, co
bych necekala. Ale to se zménilo, a to bych brala jako ten obrat. Postupné
jsem se tam pak zaclenila. Ja zkuSebni dobu neméla, jelikoZ jsem nastoupila
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na dohodu, ale ¢asové by to sedélo, Ze po 3 mésicich jsem se citila pIné zacle-
néna.

Jak dlouho u Vas proces adaptace probihal?

Zaméstnanec 1: Intenzivni Skoleni bylo 2 tydny az mésic, kdy jsem se dozvé-
déla, co ajak. To, kdy jsem se citila dobfe v mé pracovni pozici a védéla jsem
co se ode mé ocekava, co mam délat a Ze to umim bylo nékdy po tfech mési-
cich.

Za jak dlouho jste se zacal citit plnohodnotnym ¢lenem po socialni
strance?
Zaméstnanec 1: Zhruba po tfech mésicich.

Za jak dlouho jste byl schopen vykondavat svou praci sém bez pomoci dru-
hych?

Zameéstnanec 1: Praci jsem dokdzala vykondvat mozna i po mésici, ale bylo to
stale s néjakym dohledem. Ale fekla bych, Ze zdkladni ¢innosti jsem byla
schopna vykondvat po jednom ¢&i dvou mésicich. To, kdy jsem c¢innosti vykona-
vala a citila se dobre, bylo zhruba po téch tfech mésicich. V priibéhu toho tre-
tiho mésice jsem zhruba védéla, ale pofdd jsem se na néco ptala, nebyla jsem
se jistd, nerozhodovala jsem se sama za sebe, ale spise jsem se ptala mych
spolupracovnikd.

Mate pocit, Ze zkuSebni doba na adaptaci do organizace stacila, nebo by
mohla byt kratsi/delsi?

Zaméstnanec 1: Myslim si, Ze to stadi. J4 to neméla jako zkusebni dobu a ne-
meéla jsem k tomu Zadny rituadl, jestli se tomu tak da fict, ale co se tyle adap-
tace do tymu a pochopeni prace by obecné ty tfi mésice na adaptaci stacily.

To, zda by doba mohla byt kratsi si jistd nejsem.

Probéhlo u vas zhodnoceni celkového procesu Vasi adaptace do organi-
zace?
Zaméstnanec 1: Ano, probéhlo.

Pokud ano, jak toto zhodnoceni probihalo, kdy probéhlo, kdo ho zabezpe-
coval, co bylo vystupem?

Zaméstnanec 1: Probéhlo v rdmci Appraisal. Kdyz jsem nastoupila, tak akorat
tyto kvartalni zhodnoceni prob&hly a mésic po mém ndastupu jsem méla prvni
a pak jsem méla 3-4 mésic po mém nastupu dalsi. Ten prvni byl spise neofici-
alni's mou manazerkou, povidaly jsme si o tom, jestli se mi tam libf a jak mi
sedne prace. V lednu jsem méla oficialni s mym novym nadfizenym a tam to
bylo vice o praci nez o tom, zda se mi libi vtymu a jak se tam citim, jako tomu
bylo u toho prvniho neoficidlniho. Ten prvni neoficidlni byl spiSe o tymu, jak se
mi v organizace libi, jak se mi pracuje, zda mi prace sedi. Nadfizend mi fekla,
jak je s mou praci spokojena, ale nedoslo ke zhodnoceni néjakych cil{, jelikoz
jesté nebyly nastaveny. Vystupem ze setkani byly tfi cile. Zajimavé je, Ze jsem
prvni a druhy Appraisal méla cile dobfe si praci zorganizovat, dobfe si nastavit
priority a nastavit si komunikaci s kandidaty, a to se mi v dalSim appraisalu ne-
objevovalo, tudizZ to uz bylo vyfeSené a spravné nastavené.
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9. Co byste organizaci doporucil/a, aby v procesu adaptace zaméstnanc(l
zmeénila?
Zaméstnanec 1: Myslim si, Ze je dobfe nastavené technické Skoleni nebo vi-
bec zaskoleni do prace, ale pak si myslim, Ze hodné zaleZi na tom, jak si ¢lovék
sedne s tymem, jak do néj zapadne, jak je tam nastavena néjakd ddvéra a ko-
munikace. Je téZké posoudit komu by to pomohlo a komu ne, ale myslim si, Ze
by bylo dobré mit k dispozici nékoho mimo pracovni tym, kdo je schopny po-
radit, nebo na koho by bylo mozné se obratit, kdyz se ¢lovék napriklad citi
Spatné, nebo jesSté nema nastavené vztahy ddvéry a nechce se podkopat
v tymu tim, Ze fekne, Ze mu prace nejde. Kdyz si ¢lovék nechce podkopat svou
pozici vtymu, ale zdroven je vystresovany, tak by bylo dobré tam mit nékoho
z vné tymu za kym by Slo jit a probrat to s nim. Mné& osobné by Slo hlavné o
ventilaci pocitd a bylo by mi jedno, zda by to byl ¢lovék na stejné pozici nebo
ne.

10. Jak byste ohodnotil/a proces adaptace zaméstnancl v organizaci na Skdle
od 1 do 5? (1 — nejlepsi, 5 — nejhorsi)
Zaméstnanec 1: Tolika adaptacemi jsem si neprosla, a tak nemam pfilis srov-
nani, ale s néjakym mym predporozuménim, pfedchozimi zkusenostmi a pre-
hledem, jak by to mélo vypadat si myslim, Ze to funguje dobfe a ohodnotila
bych ji 1.
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Pfiloha C — Odpovédi Zaméstnance 2

1. Sjakymi oekdvanimi jste do organizace nastupoval/a?
Zaméstnanec 2: V pfedchozi praci jsem byla dlouhodobé nespokojena a kdyz
jsem dostala nabidku pracovat v této organizaci, bylo to pro mé zajimavé, jeli-
koZ ma dobré jméno a byla mi sympaticka. Jsem velmi nendrocna vzhledem
k predchozim pracovnim zkuSenostem, a tak jsem od toho olekavala jen to,
abych méla dobry tym a podporu okoli.

Naplnila se tato o¢ekavani? Pokud ne, probiral jste s nékym tato nenapl-
nénd ocekavani?

Zaméstnanec 2: Ano, chtéla jsem néco stabilnéjsiho, kde budu védét, Ze jsem
néleho soucasti, a to se naplnilo. Je zde dobra atmosféra, jsem spokojena.

V organizaci nejsem jen Cislo, ale ani samostatnd jednotka. Stale je hodné
véci, co nevim, ale mam se na koho obratit. Jsem rada, Ze to takto funguje.

2. Jak probéhlo uvedeni do kolektivu Vaseho pracovniho tymu?
Zaméstnanec 2: Se soucasnou situaci pandemie je vSe posunuté a kompliko-
vanéjsi. Kdyz jsem nastupovala, méla jsem druhé kolo vybérového fizeni s pfi-
mou nadfizenou, kde jsme siihned osobnostné sedly. Druhy ¢len v tymu byl
mdadj kolega, ktery byl zarovers mym buddym. Ten v organizaci prvni den mého
plsobeni nebyl, ale pak nas pfima nadfizend predstavila a kolega se mi snazil
byt co nejvice napomocny. Mdm z uvedeni do pracovniho tymu dobry pocit.

3. Jakym zplsobem Vam byly zadavany prvni pracovni tkoly?
Zameéstnanec 2: Tim, Ze jsem se uz pfedtim v oboru pohybovala, tak to nebylo
nijak diferencované. Ze za¢atku mi pfima nadfizend dala obsazovani jedno-
dussi pozice, abych si zvykla, jak se pracuje se systémem a vSemi nastroji, po-
mahala mi a poskytovala zp&tnou vazbu. Ze zacatku ta kontrola byla intenziv-
néjsi, ale tak, Ze mi to vyhovovalo, protoZze jsem s ni mohla véci konzultovat.
Kdyz pak vidéla, Ze zadané Ukoly zvladam, byla jsem samostatnéjsi a dosta-
vala obtiznéjsi ukoly. Nejdfive jsem tedy pracovala na testovaci pozici a pak se
moje plsobnost a odpovédnost za Ukoly rozsirfovala.

Citil jste se nékdy, Ze jste hozen do ,neznamé vody"? Pokud ano, fesil jste
to s nékym?

Zaméstnanec 2: Asi ne, jelikoZ jsem v8echny pozice v minulosti néjakym zpG-
sobem délala, tudiz to nebylo nic, co bych neznala. Védéla jsem, ze m{zu kdy-
koliv zavolat mé pfimé nadfizené a fict ji, at mi pomUze, Ze si s né¢im nevim
rady. Ptala jsem se ji, co si 0 ¢em mysli, nebo jsem mohla zajit za kolegou. Na-
opak mi oba ¢asto zdlraznovali, Ze tu pro mé jsou a kdyZ se vyskytne jakykoliv
problém nebo dotaz, mohu se na né obratit.

Citil jste se nékdy v prlibéhu adaptace nadmérné prehlcen praci, kterd po
Vas byla vyzadovana? Pokud ano, fesil jste to s nékym?

Zaméstnanec 2: Necitila, ackoliv hned v prvnim tydnu nastala komplikovana
situace, kdy kolega onemocnél a musela na mé byt delegovana vétsina jeho
prace. Pfima nadfizena se za to omlouvala, ale stanovily jsme si, Ze si budeme
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pravidelné volat, zda praci zvladam ci nikoliv, poméahala mi véetné manaZera
sourcingu. Nikdy jsem vSak neméla pocit, Ze bych to nezvladala. Ten tyden byl
narocny, ale védéla jsem pro¢ k tomu doslo a Ze je to jen docasné.

Které subjekty Vam b&hem procesu adaptace nejvice pomohly a pro¢?
Zaméstnanec 2: Nejvice mi pomohla ma pfima nadfizend. Pomohla mi se za-
Skolenim, pravidelnou zpétnou vazbu a mohla jsem se na ni kdykoliv a s ¢im-
koliv obratit. Dale mi pomohl mdj kolega z tymu a manazer sourcinu, se kte-
rymijsem pak byla ¢asto v kontaktu a ktefi se pravidelné zajimali o to, zda
néco nepotrebuji. Buddy jako takovy mi tolik nechybél, jelikoZ jsem vétSinu
¢asu travila a travim na home office a tak mi informace a véci ohledné chodu
kanceldte zatim pfiliS nechybi.

Naslo se néco, co Vam proces adaptace ztizilo Ci znepfijemnilo?
Zaméstnanec 2: Ano.

Pokud ano, co Vas proces adaptace znepfijemnilo a proc&?

Zaméstnanec 2: NejspiSe situace s covidem. Jsem tymova hracka a potrebuji
kolem sebe mit lidi. ACkoliv vidim ¢asto spolupracovniky na pravidelnych me-
etingach, osobni kontakt by byl lepsi. Momentalné si s hodné lidmi z organi-
zace pisSu, ale osobné jsem se s nimi nepoznala. Je Skoda, Ze nyni nejde orga-
nizovat teambuildingové akce a navazovat tak kontakty, nebo se ztotoZnit

s organizaci jako takovou. To mi chybi.

Jak se k Vdm chovali spolupracovnici prvni dny po nastupu do organizace a
nasledné béhem a na konci zkuSebni doby?

Zamé&stnanec 2: Z4dné velké rozdily nepocituji, s nikym se totiz moc neviddm
a nebavim kromé mych blizkych spolupracovnikd. V tymu jsme v Uzké komu-
nikaci a je to nastaveno na hodné kamaradské drovni, kde se bavime rovnéz o
nepracovnich vécech, coz je mi sympatické. | pfesto mi prijdou vSichni v orga-
nizaci hodné komunikativni, kamaradsti a mili, vZdy jsou ochotni mi pomoct.
Neni to zde tak, Ze bych kvili tomu, Ze jsem novacek citila néjakou pretvarku.
VSichni jsou opravdu fajn, v organizaci je dobrd parta lidi.

Jak dlouho u Vas proces adaptace probihal?

Zameéstnanec 2: Zhruba tyden, jelikoZ jsou procesy velmi podobné, jako jsem
je méla v predchozi praci. Spise jsou zde procesy lepsi, a tak jsem si musela
odzkousSet co umi navic. Prvni tyden jsem méla jak zaskolovani se sourcing
manazerem, tak jsem jiZ soucasné spolupracovala s pfimou nadfizenou, kterd
potfebovala mou pomoc kvili onemocnéni kolegy. Prvni tyden se resilo
zejména to, jak jsou veskeré procesy ve firmé nastaveny a od druhého tydne
jsem zacala pracovat normalné.

Za jak dlouho jste se zacal citit plnohodnotnym ¢lenem po socialni
strance?

Zaméstnanec 2: Pomérné rychle, fekla bych tak b&hem prvniho mésice. Bylo
fajn, Ze jsme napfiklad na Welcome Day obdrZeli uvitaci balicek, kde byla kli-
¢enka s logem, prislo mi to velmi milé a potésilo mé to, jako takovd mali¢kost.
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10.

Za jak dlouho jste byl schopen vykondavat svou praci sam bez pomoci dru-
hych?

Zaméstnanec 2: Viceméné ihned, ale prvni tyden jsme se o vSem bavili vice a
od druhého tydne mi pfima nadFfizena nechala volnou ruku. Poté jsme spo-
le¢né jen konzultovaly a spiSe jsem se zdokonalovala v tom co umim tak,
abych byla lepsi.

Méte pocit, Ze zkuSebni doba na adaptaci do organizace stacila, nebo by
mohla byt kratsi/delsi?

Zaméstnanec 2: V. mém pripadé urcité stacila, ale je to hodné individualni a
meélo by se to odvijet od pfedchozich zkusenosti zaméstnance. Nékdy nenf ani
ta tfimési¢ni doba potreba, pokud mé clovék dostatek zkusenosti. V pribéhu
prvniho mésice jsem byla Uplné pfipravena a neméla jsem problém praci vy-
konavat. Pro nékoho, kdo je Uplné novy budou 3 mésice potreba at uz proto
aby se naucil vSechny procesy, nebo proto aby se ztotoznil s kulturou.

Probéhlo u vas zhodnoceni celkového procesu Vasi adaptace do organi-
zace?
Zaméstnanec 2: Ano, probéhlo.

Pokud ano, jak toto zhodnoceni probihalo, kdy probéhlo, kdo ho zabezpe-
¢oval, co bylo vystupem?

Zaméstnanec 2: Zhodnoceni u mé probéhlo formou Appraisal s mou pfimou
nadfizenou, kde jsme fesily cile, hodnotily adaptaci a zkusebni dobu. Obsa-
hem byly otdzky, zda jsem v organizaci spokojend, zda je vSe v poradku, jestli
mam s nécim problém ¢i minéco k praci chybi a ona rovnéz vyjadrila, jak je

s nasi spolupraci spokojena. Tim, Ze bylo toto zhodnoceni spojeno s Appraisal,
tak jsme fesily cile na dalsi kvartdl a vSe se shrnulo. Jinak mdme kazdy den
pravidelné online meetingy, kdy si volame.

Co byste organizaci doporucil/a, aby v procesu adaptace zaméstnanc(
zmeénila?

Zameéstnanec 2: Mohl by byt pevné nastaveny termin a obsah adaptacniho
rozhovoru za 3 mésice po nastupu zameéstnance. Zameéstnanec by byl uz na
zacatku informovan o tom, s kym se pak potkd, co se bude fesit. Nejspis by to
mélo byt s pfimym nadfizenym, se kterym je v nejuzsi spolupréaci a resi spolu
vie. Redilo by se, zda je zamé&stnanec spokojen & nenfi, co se s tim dé a neda
délat a tak podobné. Mné vyhovuje kontinudlni komunikace s pfimou nadfize-
nou, kterd vi o kazdém problému hned a nemusim ¢ekat na rozhovor, ale u né-
koho by to bylo vhodné.

Jak byste ohodnotil/a proces adaptace zaméstnancl v organizaci na skéle
od 1 do 5? (1 — nejlepsi, 5 — nejhorsi)

Zaméstnanec 2: Procesu adaptace bych dala zndmku 2, ackoliv jsem spoko-
jend, vidim mozné pfilezitosti pro zlepseni.
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Pfiloha D — Odpovédi Zaméstnance 3

1. Sjakymi oekdvanimi jste do organizace nastupoval/a?
Zameéstnanec 3: Védél jsem, co mé Cekad, co chci a mél jsem jasnou predstavu
o tom, jak by méla organizace fungovat, protoZze jsem mél informace od jinych
spolupracovnik(. Zaroven jsem proSel nékolika vybérovymi fizenimi, a tak
jsem mél velmi detailni informace. Védél jsem, Ze mé& v organizaci ¢eka velkd
volnost a bude to hodné o mé a mé organizovanosti. O¢ekaval jsem spise
hodné vnitfni motivaci, nez Ze bych mél jasnou predstavu o okoli.

Naplnila se tato o¢ekavani? Pokud ne, probiral jste s nékym tato nenapl-
néna ocekavani?

Zameéstnanec 3: Tato ocekavani se naplnila velmi rychle. BEhem prvniho roku
se naplnilo vSe a byl jsem Stastny. Kdyz se nad tim zamyslim, tak prvni mésice
nebyly Uplné jednoduché, protoze jsem pfichdzel do tymu, kde byly trosku
jiné navyky a vzajemné pfistupy, kde se moc olekavani nepotkala. Nakonec to
ale skoncilo tim, Ze se zaloZil dalsi tym, kterého jsem byl soucasti a ktery byl
trochu jinak zamé&ren a vSe bylo v poradku.

2. Jak probéhlo uvedeni do kolektivu Vaseho pracovniho tymu?
Zaméstnanec 3: Ja osobné nemam problém se s lidmi seznamovat a komuni-
kovat, takze mi celé predstaveni bylo velmi pfirozené a nemél jsem problém
vytvorit si pfatelské a kolegialni vazby. Necitil jsem potrfebu nutit to ze strany
People Care tymu ¢ managementu. Jesté pred ndstupem jsem se potkal s ve-
denim organizace, s tymem a People Care tymem, pfi ndstupu jsem mél na
stole ¢okoladu a hrnek, to bylo milé. Velmi mi pomohla neformalni adaptace
v podobé mimopracovni zdbavy, kde jsem si vytvofil hodné vazeb. Ta podpora
ze strany managementu je v tomhle velka.

3. Jakym zplGsobem Vam byly zadavany prvni pracovni Gkoly?
Zaméstnanec 3: Toto nemohu posoudit, protoZe jsem nastoupil a nemél jsem
nad sebou nikoho, kdo by mi zaddval praci. Ma prace spocivala a spociva
v tom, abych si nasel projekt, ve kterém budu pracovat a v rdmci néj pozice
obsazoval. Nebylo to tedy tak, Ze by nékdo pfisel a Fekl mi, Zze ted budu délat

vvvvvv

jsem mél predchozi zkusenosti, kontakty a védél jsem, jak to zhruba funguje.

Citil jste se nékdy, Ze jste hozen do ,neznamé vody"? Pokud ano, fesil jste
to s nékym?

Zaméstnanec 3: V prlbéhu adaptace jsem ten pocit nemél, spise pak v pri-
béhu let, coz jsem bral jako pfilezitost. Pokud se objevilo néco, s &¢im jsem ne-
meél zkusenosti, tak to byl trochu pokus omyl, ale bavilo mé to.

Citil jste se nékdy v prlbéhu adaptace nadmérné prehlcen praci, kterd po
Vas byla vyzadovana? Pokud ano, fesil jste to s nékym?

Zameéstnanec 3: SpiSe az postupem &asu, béhem adaptace jsem to tak necitil.
Kdyz mé prdce bavi, tak tomu vénuji ¢as pfirozené a tfeba i nad rdmec pra-
covni doby, tudiz néjaké prehlceni nevnimam. Ale kdyz ma ¢lovék obdobi, kdy
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ho préace bavi méng, tak to vnima vice.

Které subjekty Vam b&hem procesu adaptace nejvice pomohly a proc¢?
Zaméstnanec 3: Urcité mi nejvice pomohli pfima nadfizend a CEO organizace.
Nemél jsem problém se zvlddnutim prace, ale spiSe se za¢lenénim do tymu a
jelikoz v pdvodnim tymu jsme si osobnostné prilis nevyhovovali, bylo dobré
védét, Ze na to nejsem sdm. Nefunguje zde vyraznd hierarchie, Ze by byl nékdo
nad nékym, a tudiz za nim nem@Zeme jit jako za ¢lovékem. Tady to funguje na
plossi strukture, kdy vSichni problémy vyslysi a pokusi se je fesit. Buddy pro-
gram v té dobé jesté nefungoval, a tak mi déle pomohli ostatni kolegové, co
mi zlepSovali ndladu.

Naslo se néco, co Vam proces adaptace ztizilo Ci znepfijemnilo?
Zameéstnanec 3: NejspiSe ano.

Pokud ano, co Vas proces adaptace znepfijemnilo a proc&?

Zameéstnanec 3: Nejdfive mi nesedl rozdilny pfistup k praci v ramci nového
tymu, kde se objevil stfet dvou svét(, ktery byl celkem vyrazny. V té dobé or-
ganizace prochéazela velkou transformaci, kdy pfichdzelo vice novych lidi a
novy vedouci tymu, coz bylo pro tym dalsi zménou. Tohle mi to trochu ztiZilo,
ale nebylo to nic, co by mé od prace odradilo a pozdéji se to vyfesilo.

Jak se k Vam chovali spolupracovnici prvni dny po nastupu do organizace a
nasledné béhem a na konci zkuSebni doby?

Zameéstnanec 3: Na zacatku je to v nécem jednodussi, vSichni jsou ndpomocni
a pokud jim néco nesedi, malokdo to fekne. Ale v priibéhu adaptace se s né-
kym seznamite |épe, neni tam ten blok nezndama, a tak vam spolupracovnici
spoustu véci feknou a mdze vam to pomoct. Postupem c¢asu nikdo vyrazné
nezmeénil své chovani. Vztah se prohloubil, byl upfimnéjsi a zacal jsem se
dozvidat konstruktivni feedback. Co hraje velkou roli, Ze sem chodime do
prace a ta prace je ovlivnéna vysledky, obzvlast vtomto oboru. Ve chvili, kdy
se vam dafi jiz béhem procesu adaptace a ukaZete, Ze jste tam kde mate byt,
tak vdm to pomUZe a tym to oceni— a to se mi zadafilo.

Jak dlouho u Vas proces adaptace probihal?

Zaméstnanec 3: Dle mého pocitu, Ze jsem se po tydnu citil jako ryba ve vodé.

Je zajimavé, Ze zpétné si uvédomuiji, Ze spise trvalo okoli adaptovat se na mé

nez mné na firmu. Celkové bych fekl tak 2 mésice, pak uz nebylo nic, co by mé
prekvapilo.

Za jak dlouho jste se zacal citit plnohodnotnym ¢lenem po socialni
strance?

Zaméstnanec 3: Po cca 1,5 mésici jsem se zacal citit dobfe. Skupina byla ho-
mogenni, takZe jsem rychle zapadl.

Za jak dlouho jste byl schopen vykondavat svou praci sém bez pomoci dru-
hych?

Zamé&stnanec 3: To bylo velmi rychlé. Rekl bych, Ze zhruba 14 dni mi trvalo né&-
jaké sezndmeni se systémem a s technickymi vécmi, za kym dojit, kdyZ néco
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10.

potrebuji atd. Ale mél jsem vyhodu, Ze jsem presel ze stejné pozice na jinou
stejnou pozici.

Mate pocit, Ze zkuSebni doba na adaptaci do organizace stacila, nebo by
mohla byt kratsi/delsi?

Zaméstnanec 3: Myslim si, Ze to hodné zaleZi, jakou adaptaci myslime. Pokud
se bavime o adaptaci ¢lovéka a néjakém jeho vnitfnim pocitu, tak to vnimam
tak, Ze 3 mésice stadi. Pokud se ale bavime o tom, zda organizace za tu dobu
zjisti, jestli je kandidat relevantni na danou pozici, tak tam si myslim, Ze ta
doba nestadi. Je to i dQvod, pro¢ u seniornéjsich pozic trva adaptace tfebai
ol roku.

Probéhlo u vas zhodnoceni celkového procesu Vasi adaptace do organi-
zace?

Zaméstnanec 3: Spise ne. Probéhlo u mé zhodnoceni zkuSebni doby s pfimym
nadfizenym, kde se Fesila vzdjemna spokojenost. V ramci tohoto rozhovoru se
fesilo, zda budu v organizaci pokracovat, &i nikoliv. Zaroven se u mé odehrala
zmeéna v tom smyslu, Ze jsem veédeél, ze uz nemam zadné alibi a vymluvy na to,
kdyz néco pokazim, vtom jsem zménu citil. Nastaveni cild u mé probéhlo

v rdmci Appraisal rozhovoru.

Pokud ne, uvital byste zpétné tuto moznost?

Zaméstnanec 3: Jelikoz zde funguje kvartdlni zhodnoceni Appraisal, neni pro
mé dillezité zhodnoceni adaptaéni doby, protoze u mé byla zpétné vazba pra-
videlna.

Co byste organizaci doporucil/a, aby v procesu adaptace zaméstnanc(
zménila?

Zaméstnanec 3: Byl bych rad, kdybychom nemuseli délat sou¢asnou adaptaci
zaméstnancd v online formé. Myslim si, Ze je nejhorsi, kdyz se novy ¢lovék

s néc¢im trapi sédm a neni vedle néj nikdo, kdo by mu ihned poradil a jeho
obavy rozptylil. Neni to néco, co by délala organizace Spatné, takova je prosté
soucasna situace. Organizace se i pfesto snazi byt v co nej¢ast&jsim kontaktu
online, ale ten osobni kontakt tam chybi. Myslim si, Ze pokud nékteré firmy
prfejdou na vzdalenou adaptaci Uplné, bude to u nich v budoucnu pUsobit po-

tize kvQli celkové kulture organizace.

Jak byste ohodnotil/a proces adaptace zaméstnanc( v organizaci na Skale
od 1do 5? (1 — nejlepsi, 5 — nejhorsi)

Zaméstnanec 3: Dal bych 1- a to z toho dlvodu, Ze sédm nékteré nové lidi
adaptuji a vim, Ze ackoliv je ten proces vzdy 100 %, tomu Clovéku hodné po-
mdze, kdyz mu ddm néco navic a mam c¢as se mu vénovat vice. Tohle je ale
hodné zavislé na aktudlnich ¢asovych mozZnostech a lidském faktoru. Jinak si
ale myslim, Zze vSe funguje dobre.
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Pfiloha E — Odpovédi Zaméstnance 4

2.

3.

S jakymi ocekavanimi jste do organizace nastupoval/a?

Zameéstnanec 4: Méla jsem velka o¢ekdvani, tuto organizaci néjakou dobu vni-
mam a byl to vzdycky takovy Cinitel, ktery je velkou inspiraci pro recruiterské
firmy. Mé ocekavani bylo, Ze se po péti letech pldsobeni v mensi firmé dostanu
do vétsiho svéta a budu schopna si tak do pomysiné sklddanky pfidavat dalsi
dilky recruitmentu a informace, jak dalSi nastroje vyuzit.

Naplnila se tato olekavani? Pokud ne, probiral jste s nékym tato nenapl-
nénd ocekavani?

Zaméstnanec 4: Olekdvani se stale plIni, zatim nepfislo nic, kde by se ma oce-
kdvani s realitou nepotkala. MoZzna nastalo pfekvapeni v dynamice, ve které or-
ganizace funguje. Zde musim véci pochopit rychleji, nez tomu bylo v pred-
chozi organizaci. Pfijde mi ale dobré, mit moZnost tyto dvé oblasti porovnat a
mit z obou zkuSenosti.

Jak probéhlo uvedeni do kolektivu Vaseho pracovniho tymu?

Zameéstnanec 4: Zaméstnanec, kterého jsme s kolegyni nahrazovaly s nami
kvidli jeho odchodu stravil 1,5 dne, tudiz to bylo velmi intenzivni zaskolovani.
Poté jsme dostaly prostor vstfebat divizi jako takovou, vSe si osahat a projit,
zjistit, jak vSe funguje a pak teprve jsme se dostaly do kontaktu s talent
sourcery. Prvnich 14 dni jsme spiSe travily samostatné a ucily jsme se, jak pro-
cesy funguji. Poté nastala faze, kdy jsme se zacaly zaobirat dalSimi sektory a
systémy. Proces adaptace v rdmci tymu probéhl hladce a dokdzaly jsme se
szit pomérné rychle. Je to vSak tézké, pokud z tymu odchazi nékdo ve stejné
vékové kategorii jako ostatni zaméstnanci a maji mezi sebou pratelské vztahy.

Jakym zplGsobem Vam byly zadavany prvni pracovni Gkoly?

Zaméstnanec 4: Asi se neda Fict od nejlehciho po nejtézsi, jelikoz poptavka
byla uz béhem naseho zaskolovani kdy plvodni zaméstnanec nestihl uzavrit
vSechny klienty, a tak jsme naskocily do rozjetého vliaku a postupné jsme se
projekty prokousdvaly a ucily se za chodu. Zaroven bych ale fekla, Ze bylo
Stésti, Ze téch tézsich pozic na obsazeni bylo zhruba pouhych 20 %, a tak jsme
vystihly idedlni moment, kdy do toho tzv. vplout.

Citil jste se nékdy, Ze jste hozen do ,neznamé vody"? Pokud ano, resil jste
to s nékym?

Zaméstnanec 4: U jedné pozice bylo téZké ji pochopit, takZe jsem si musela
hodné informaci shanét dodatecné. Zaroven jsem si fikala, Zze to zvladnu, ale
bylo to ndrocné. Jsem introvertnéjsi typ ¢lovéka, a tak jsem to fesila hodné
sama, ale zaroven jsem povolavala rizné zdroje, jak interni, kdy mi rizni za-
meéstnanci poskytovali réizné informace a zkuSenosti, tak externi, kdy jsem
kontaktovala tehdejsi klientku, kterd méla s touto pozici zkuSenosti.

Citil jste se nékdy v pribéhu adaptace nadmérné prehlcen praci, kterd po

Vés byla vyzadovdana? Pokud ano, fesil jste to s nékym?
Zaméstnanec 4: Je to zacatek, a tak se od novych zaméstnancl olekava i vétsi
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investice. Zaroven bych se rdda dostala do pozice, kdy budu mit osobni a pra-
covni Zivot ve vétsi rovnovaze. Posledni dva mésice byly narocné, ale toto
téma jsme s nadfizenym nahodili jiz béhem pravidelnych meetingl a na de-
tailnéjsi rozebrani se teprve chystdm v rdmci individudiniho rozhovoru Apprai-
sal.

Které subjekty Vam béhem procesu adaptace nejvice pomohly a proc¢?
Zaméstnanec 4: Hodné mi pomohla spoluprdce s talent sourcery, ktefi pozice
znaji, délaji to déle, a tak mi vzdy ochotné poskytly pomoc. Dédle mi velmi po-
mohl manaZer sourcingu, ktery byl velkou podporou i v ramci jizZ zminéné ob-
tiZzné pozice. Souc¢asné mi pomohlii vsichni, na které jsem se mohla b&hem
prace obratit, stacilo se otocit od stolu a nikdo nemél problém mi pomoci.
Dale mi pomohlo, Ze jsem nastoupila spole¢né s kolegyni na stejné pracovni
pozici, se kterou se znam jiZ nékolik let, a tak jsme si davaly vzajemné cile.
Buddy program jsem tolik nevyuzivala, za to pro mé byli takovym buddym

v podstaté vsichni. Rovnéz mi pomohla People Care Specialist, ktera byla
ochotna odskocit od své praci kdykoliv, jen aby mi pomohla.

Naslo se néco, co Vam proces adaptace ztizilo Ci znepfijemnilo?
Zaméstnanec 4: Ano.

Pokud ano, co Vas proces adaptace znepfijemnilo a proc&?
Zaméstnanec 4: Adaptaci mi ztéZuje to, Ze se v soucasné dobé neviddme. Ac-
koliv jsem samostatny Clovék a spiSe introvert, pfi adaptaci je tato situace slo-
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spiSe samotna pandemickd situace, kterd je pro adaptaci velmi narocna.

Jak se k Vdm chovali spolupracovnici prvni dny po nastupu do organizace a
nasledné béhem a na konci zkuSebni doby?

Zaméstnanec 4: Nemam pocit, Ze by se néco ménilo. O¢ekdvala jsem, Ze se ke
mné bude pfistupovat s tim, Ze mam néjakou Uroven samostatnosti a inte-
grity, a tak jsem dostala pfilezitosti si véci osahat a prizpUsobit se tomu. Vni-
mam to jako urcité partnerstvi ¢i oboustrannou dohodu o tom, Zze si mdzeme
vzajemné poskytovat zkusenosti a know-how. At uz vezmu mého primého
nadfizeného, CEO Ci ostatni recruitery, je zde velmi hezky vztah a nevnimam
zadnou zménu pfed a po.

Jak dlouho u Vas proces adaptace probihal?

Zameéstnanec 4: Myslim si, Ze nyni jsem srozuména s business modelem a Ze
ty tfi mésice nejsou jen klisé, ale opravdu vyméreny cas, ktery ¢lovék potre-
buje. Nejintenzivnéjsi obdobi bylo prvnich 14 dni, kdy jsem byla tzv. nepo-
psany list papiru co se ty¢e nové organizace a pak to gradovalo, ¢ehoZ jsem
plné vyuzila.

Za jak dlouho jste se zacal citit plnohodnotnym ¢lenem po socidlni
strance?

Zaméstnanec 4: V podstaté ihned, coZ bylo zplsobeno i tim, jak jsou zde lidé
neuvéfitelné pratelsti. Takovou partu lidi jsem dlouho nezaZila a nepotkala a
nikdy jsem neméla pocit, Ze bych z néceho, kvili tomu Ze jsem nov4, byla
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vynechavana. lhned jsem byla vzatd do party a po tydnu jsem prezentovala na
¢em délam — pracovala jsem na sobé. Bylo to velmi rovnocenné.

Za jak dlouho jste byl schopen vykondavat svou praci sdm bez pomoci dru-
hych?

Zaméstnanec 4: Tézko fict, ale brzy jsme s kolegyni pochopily, Ze je tfeba do
procesu nab&hnout rychle, takze to bylo velmi rychlé a druhy tyden jsme byly
obé schopny vykonavat praci bez pomoci druhych.

Mate pocit, Ze zkuSebni doba na adaptaci do organizace stacila, nebo by
mohla byt kratsi/delsi?

Zaméstnanec 4: Mdm pocit, Ze tfi mésice jsou pfesné vyméreny cas, ktery je
dobré vyuZzit jak na hdjeni, tak na zorientovani se Clovéka. Libilo se mi, Ze na
nds nebylo ze zadatku tlaceno néjakymi cili a jedinym cilem danym pfimym
nadfizenym bylo zorientovat se, poznat se a zjistit, kdo je na co vhodny. Ne-
meéla jsem pocit, Ze by na mé bylo néjak tlaceno.

Probéhlo u vas zhodnoceni celkového procesu Vasi adaptace do organi-
zace?

Zaméstnanec 4: SpiSe ne. Myslim si, Ze to bylo spie tak pribézné po tydnech
kdy s druhou recruiterkou fikdme, jak se citime, jak se ndm tu pracuje, co fe-
Sime a pribézné rlznd témata otevirdme. Nehodnotili jsme proces jako ta-
kovy, tam mozna vidim prostor pro zlepSeni, ale je mozné, Ze k tomu dojde
nyni béhem appraisalu ohledné skonceni zkuSebni doby a nastaveni cill na
nasledujici kvartal. Ocenila bych, kdyby bylo mozné vyjadfit se k procesu
adaptace, jelikoz by to mohlo pfinést dalsi zajimavé podnéty a mohl by z toho
Cerpat kdokoliv, kdo by byl do procesu adaptace zapojeny.

Pokud ne, uvital byste zpétné tuto moznost?

Zaméstnanec 4: Ocenila bych, kdyby bylo mozné vyjadfit se k procesu adap-
tace, jelikoZ by to mohlo pfinést dalsi zajimavé podnéty a mohl by z toho Cer-
pat kdokoliv, kdo by byl do procesu adaptace zapojeny.

Co byste organizaci doporudil/a, aby v procesu adaptace zaméstnanc(l
zménila?

Zaméstnanec 4: Celkové mam velmi pozitivni dojmy, ale trochu mi chybi
recruiter z jiného oddéleni, ktery by byl vice za¢lenén do prace nového recru-
itera tak, aby to bylo vice intenzivni. Nejen tak, ze je tu pro mé kdykoliv potre-
buji, ale napriklad aby byl vZzdy dan jeden cCloveék, ktery by mohl pCl dne stravit
s novackem, mél by pfipraveno, co mu chce fict a pfedal mu to co si mysli, ze
je pro danou pozici dilezité. Takto jsem si véci sbirala od rlznych recruiter(
sama a nékteré se shodovaly, tudiZ by to moZznd mohlo néjaky &as usetrit.

Jak byste ohodnotil/a proces adaptace zaméstnancl v organizaci na Skale
od 1do 5? (1 — nejlepsi, 5 — nejhorsi)

Zaméstnanec 4: Jelikoz jsem opravdu moc spokojend a madm moznost to po-
rovnat s pfedchozimi pracovnimi zkusenostmi, dala bych hodnoceni 1 — nej-

lepsi.
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Pfiloha F — Odpovédi Zaméstnance 5

1. Sjakymi oekdvanimi jste do organizace nastupoval/a?
Zameéstnanec 5: Méla jsem vice motivaci, pro¢ jsem o organizace Sla, ale urcité
béhem vybérového fizeni a pred nadstupem sehrél velkou roli kolektiv. Nemé-
nila jsem predchozi zaméstnani primarné kvali lidem, chtéla jsem, aby organi-
zace do niZ nastoupim, délala vice HR Cinnosti, tak abych méla moznost podi-
vat se na rlzné projekty a pracovat pod nékym, kdo zménu chce délat a chce
to délat dobre.

Naplnila se tato o¢ekavani? Pokud ne, probiral jste s nékym tato nenapl-
néna ocekavani?

Zameéstnanec 5: Ano, oekavani se splnila, ackoliv to pfi ndstupu bylo kompli-
kovanéjsi, protoze nas tym mél 7 lidi a v pribéhu toho odchéazely 2 kolegyné.
Zaroven jsem si i tyto dvé kolegyné néjaky cas uzila a vSe co jsem si od vybé-
rové fizeni po prvni dny v organizaci pfedstavovala, se naprosto splnilo. Ne-
bylo tam nic prekvapivého, kdy bych si fekla, Ze jsem méla tzv. ,riZové bryle”.

2. Jak probéhlo uvedeni do kolektivu Vaseho pracovniho tymu?
Zaméstnanec 5: Probéhlo velice hezky, byla pro mé hezkd uz ta komunikace
nabidky prace, kdy mi kolegyné poslaly fotku dortu, Ze oslavuji mdj nastup, je-
likoz jsem méla 2 tydny od pfijeti nabidky do samotného nastupu. Jesté nez
jsem nastoupila, byly jsme na spolec¢ném obédé, a zaroven jsem jesté jednou
navstivila kancelar. BE€hem prvnich dnd to bylo pfijemné, jelikoz se zrovna ko-
nala spousta akci a hezky se to seslo.

3. Jakym zplGsobem Vam byly zadavany prvni pracovni Gkoly?
Zaméstnanec 5: Ukoly mi zad&vala jak pfima nadFfizen3, tak kolegyné, kterd
byla mdj buddy a zaroven mé zaskolovala. Bylo to intenzivni, protoze na za-
Skoleni byla pfed jejich odchodem kratkd doba a méla jsem mésic na to,
abych se vse naudila. Byla zde zarover naprostd podpora od obou téchto ko-
legyn a kdyZ jsem cokoliv potfebovala, mohla jsem se na né obratit. S pfimou
nadrizenou jsem méla pravidelné schiizky, kdy mijednotlivé Ukoly kontrolo-
vala a kdyZ byly v poradku, zadala mi dalsi. Z toho ddvodu jsem védéla, co
mam délat a nebyly dny, kdy bych tam sedé&la bez prace a nevédéla do ¢eho
se pustit.

Citil jste se nékdy, Ze jste hozen do ,neznamé vody"? Pokud ano, fesil jste
to s nékym?

Zaméstnanec 5: Nejspise v zacatcich ne, ackoliv to bylo rychlé zaskoleni a na-
pfiklad Welcome Day jsem pofddala tehdy, kdy jsem jeSté sama byla novacek.
Spise to bylo o mné&, kdy mi bylo nepfijemné se zeptat, protoze mé zajimalo
hodné véci. Ale vZdy jsem védéla, ze se mQzu obrétit na kohokoliv.

Citil jste se nékdy v pribéhu adaptace nadmérné prehlcen praci, kterd po
Vas byla vyZadovana? Pokud ano, fesil jste to s nékym?

Zaméstnanec 5: Z pfedchoziho zaméstnani jsem byla zvykld mit naloZeno
hodné prace. Tim, Ze jsem védéla predem, Ze toto zaskoleni bude z néjakého
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7.

ddvodu rychlejsi, neméla jsem pocit, Ze to nezvlddnu. | kdyZ kolegyné odcha-
zela, pfisla nova nadfizena a ja védéla, Ze je tam zase nékdo pro mé. Zaroven
zUstaly jiné kolegyné, na které jsem se mohla obratit.

Které subjekty Vam b&hem procesu adaptace nejvice pomohly a pro¢?
Zaméstnanec 5: Pracovné mi nejvice pomohly kolegyné z tymu a pfima nadfi-
zend, které mé zaskolovaly a poskytly mi tak vSechny potfebné informace.
Poté méli na mé adaptaci zasluhu vsichni, celd organizace vtom, Ze jsem se
zde citila prijemné. VSichni byli mili a zapojovali mé k nim i na akcich, CEO or-
ganizace mi posilal kudos v ramci Friday Feedback a podpora byla citit ze
vSech stran. Buddy program v té dobé jesté zaveden nebyl.

Naslo se néco, co Vam proces adaptace ztizilo Ci znepfijemnilo?
Zameéstnanec 5: Ne, nic mi ho neznepfijemnilo.

Pokud ne, dokdazal byste uvést néco, co by Vam tento proces mohlo poten-
cidlné znepfijemnit?

Zaméstnanec 5: Asi by mi vadilo, kdybych se neméla na koho obratit. Kdyz
bych byla nékde sama a nebyl by tam ten ¢lovék, co by mé zaucoval. To by mi
bylo nepfijemné.

Jak se k Vam chovali spolupracovnici prvni dny po nastupu do organizace a
nasledné béhem a na konci zkuSebni doby?

Zameéstnanec 5: Ze zacatku byly kolegyné opatrné mi sdélit zmény, které na-
stanou, aby toho na mé nebylo moc. Myslim si, Ze mély radost, kdyz mi skon-
Cila zkuSebni doba a védély Ze zlstdvam. Citila jsem od nich podporu celou
dobu, ai kdyz pak nastalo néco po zkusebni dobég, co jsem musela resit, byly
mi opét oporou. Cas od &asu mi napfiklad koupily kdvu, a to délalo hodné.

Jak dlouho u Vas proces adaptace probihal?

Zaméstnanec 5: Pracovné to bylo zhruba za 1 aZ 2 mésice, neZ obé kolegyné
odesly a ja musela byt samostatna. Pak jesté probihala zkusebni doba, a tak
bych celkové fekla 3 mésice.

Za jak dlouho jste se zacal citit plnohodnotnym ¢lenem po socialni
strance?

Zaméstnanec 5: Zhruba tyden trvalo vzajemné otukdvani, ale chodily jsme na
spolecné obédy a citila jsem, Ze maji radost, Ze jsem nastoupila, jelikoZ dlouho
nékoho do tymu hledaly. Diky spolec¢nym akcim jsem se seznamilai s lidmi
napfi¢ oddélenimi.

Za jak dlouho jste byl schopen vykondvat svou praci sém bez pomoci dru-
hych?

Zamé&stnanec 5: Pomérné rychle, jelikoZ to zagkolovani bylo intenzivni. Rekla
bych, Ze do mésice jsem vse zvlddala sama a mohla jsem pracovat samo-
statné.

Mate pocit, Ze zkuSebni doba na adaptaci do organizace stacila, nebo by
mohla byt kratsi/delsi?
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Zaméstnanec 5: Dle mého nazoru je akorat. Co se tyce prace, tak tam staci 2
mésice, které si Clovék musi zajet, aby poznal, Ze ackoliv mdze byt prvni mésic
naroc¢néjsi, vtom druhém mésici to uz bude lepsi. Je to dobré z toho divodu,
aby si ¢lovék srovnal, Ze toho moc neni. A co se tyce tfech mésic(, tak tam je
to i na zaclenéni do tymu, aby Clovék zjistil, zda mu tym vyhovuje.

Probéhlo u vas zhodnoceni celkového procesu Vasi adaptace do organi-
zace?
Zaméstnanec 5: Ano, probéhlo.

Pokud ano, jak toto zhodnoceni probihalo, kdy probéhlo, kdo ho zabezpe-
¢oval, co bylo vystupem?

Zaméstnanec 5: Na konci zkuSebni doby jsem méla rozhovor s pfimou nadfi-
zenou, kde jsem hodnotila i mou adaptaci. Hodnotila jsem proces velmi pozi-
tivné, a tudiz tam nebylo nic, co by se muselo fesit. Ve zkusebni dobé nebylo
nic, co by mi chybélo.

Co byste organizaci doporucil/a, aby v procesu adaptace zaméstnanc(
zménila?

Zaméstnanec 5: Momentdlné chybi spole¢né akce, jelikoz online formy nena-
hradi osobni setkdni. Chybi to hodné&, aby se lidé napfi¢ tymy poznali. Dale si

myslim, Ze by bylo dobré vice specifikovat dil¢i Ukoly Buddy programu a vice
konkretizovat kdo mé co na starost.

Jak byste ohodnotil/a proces adaptace zaméstnancl v organizaci na sSkale
od 1do 5? (1 — nejlepsi, 5 — nejhorsi)

Zameéstnanec 5: Davam 1, jelikoZ vidim srovndni s ostatnimi organizacemi a
mné osobné pfi adaptaci nic nechybélo. S odstupem c¢asu vidim véci, které by
Sly déle fesit a hlavni vyzvou je podle mé pravé online adaptace. | presto da-
vam hodnoceni 1.

1128



Pfiloha G — Odpovédi Zaméstnance 6

1. Sjakymi oekdvanimi jste do organizace nastupoval/a?
Zameéstnanec 6: Hledala jsem novou praci s tim, Ze chci jit na seniornéjsi po-
zici, nechtéla jsem byt specialistka, ale chtéla jsem mit vliastni oddéleni. N&jak
jsem se nové pozice nebdla, méla jsem zkuSenost s marketingem uz predtim,
ocekavala jsem, Ze budu mit pod sebou lidi. V&déla jsem, Ze na sitich a na we-
bech je spousta prace, jelikoz jsem absolvovala nékolik vybérovych kol, na
kterych jsem meéla dost pfilezitosti prodiskutovat co tam vidim za chyby a kde
je potencial pro zlepseni. Vidéla jsem, Ze se zméné nebrani, tudiZ jsem to
brala jako prostor pro zajimavou realizaci. Pfedtim jsem mohla jen zasahovat
do kampani a dadvat doporuceni, ale neméla jsem zadny vliv na to, jak spolu-
prace s klientem bude fungovat. Tady také doporucuji, ale véci rovnéz realizu-
jeme. Hodné jsem ocekavala i to, Ze budu mit velkou moZnost véci realizovat a
dotahnout.

Naplnila se tato o¢ekavani? Pokud ne, probiral jste s nékym tato nenapl-
néna ocekavani?

Zameéstnanec 6: Ano, potvrdilo se to, co jsem v rdmci vybérového fizeni zjistila
a oCekdvala. Profesné se pro mé toho tolik nezménilo, procesy jsou porad
stejné, neni to nic diametrdiné jiného a portfolio, co nyni zajistuji, je velmi po-
dobné jako na prechozi pracovni pozici. Potvrdilo se mi to, co jsem si myslela
— Ze ndazor ma zde vétsSi hodnotu nez v pfedchozi organizaci. Kdyz se jedna o
ddlezitd rozhodnuti, s dotazem se organizace obraci na mé&, abych vyjadfila
vlastni doporuceni, tudiz se splnilo, co jsem ocekavala.

2. Jak probéhlo uvedeni do kolektivu Vaseho pracovniho tymu?
Zaméstnanec 6: JeSté pred oficidlnim nastupem jsem byla pozvand na obéd
s novym tymem a po obédé jsme §li s par kolegy do kancelafe na kavu. Poté
jsem nastoupila a vSe Slo pozvolna a postupné. Bylo to dobré, Welcome Day
jsem absolvovala o néco pozdéji, ale nevadilo mi to, protoZe jsem dostala dd-
leZité dokumenty jesté pred samotnym nastupem a pak se vSe znovu procha-
zelo na prezentaci. To, co jsem potfebovala, jsem se dozvédéla v mailu a
jeho pfiloze a pak jsem si to jen zopakovala.

3. Jakym zplsobem Vam byly zadavany prvni pracovni tkoly?
Zaméstnanec 6: Na zacatku jsem Ukoly neméla, nabirali mé s tim, abych se
nejdrive podivala, jak na tom je momentalni situace, sezndmila se s aktualnim
stavem, identifikovala mozZny potencidl a pak to probrala s konkrétnimi klienty,
kde ten potencial vidim. Prvni dva tydny se tocily okolo strategii, kdy jsem na
nich intenzivné pracovala a zjistila slabd mista. Poté se vétsina véci aplikovala,
takze to bylo GUspésné.

Citil jste se nékdy, Ze jste hozen do ,neznamé vody"? Pokud ano, fesil jste
to s nékym?

Zaméstnanec 6: Spise ne, moc se toho pro mé oproti pfedchozi ndplni prace
nezménilo. Jediny problém byl, Ze ze zalatku nebyly nékteré pfistupy
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synchronizovany a bylo tézké se k nékterym vécem dostdvat a zjistovat je. To
bylo nepfijemné, ale jinak mi vSe bylo znamé.

Citil jste se nékdy v pribéhu adaptace nadmérné prehlcen praci, kterd po
Vas byla vyZadovana? Pokud ano, fesil jste to s nékym?

Zaméstnanec 6: AZ nyni, protoZe je vice projektd, ale v zacatku adaptace ne.
Na predchozi pracovni pozici jsem byla zvykld, Ze musim jednat a pracovat
rychle, za den udélat spoustu prace a chtéla jsem to pfenéstisem. Viceméné
jsem prehlcena byla, ale jen proto, Ze jsem si to tu praci sama vymyslela a
chtéla jsem, aby byly vSechny véci udélané hned, protoZe jsem na to tak byla
zvykla. Ale tady nastala zména, Ze na to nejsem sama a proces je delsi. NejdFiv
jsem tedy méla frustraci z toho, Ze vysledky nevidim hned, ackoliv jsem nad
tim stravila hodné ¢asu, ale pak mé manaZer upozornil na to, Ze to v této orga-
nizaci funguje jinak.

Které subjekty Vam bé&hem procesu adaptace nejvice pomohly a proc¢?
Zameéstnanec 6: Nejvice mi pomohla spolupracovnice z tymu, ktera byla zaro-
vefl mym Buddym, do vSeho mé zasvétila a sehnala mi veskeré pfistupy.
Buddy program probihal distanné, a tak jsme si spiSe volaly, ale vyhovovalo
mi to. Vidély jsme se dvakrat tydné, rekly si co je potfeba udélat a pak jsem
tomu mohla dat doma néjakou strukturu. Vyhovovalo mi to, jelikoZ jsem nena-
stoupila na juniorni pozici, madm vice zkusenosti, a tak jsem méla méné ota-
zek. Zaroven se ted snazim preddvat mé vlastni zkusenosti této spolupracov-
nici a poskytovat ji alespon dvakrat do mésice skoleni o vécech a tématech,
které ji zajimaji. Beru to jako zplsob motivace. Ddle mi pomohl manazer, ac-
koliv neni zasvécen do vsech aktivit, ale vSe jsem s nim mohla probrat.

Naslo se néco, co Vam proces adaptace ztizilo ¢i znepfijemnilo?
Zaméstnanec 6: NejspiSe ano.

Pokud ano, co Vas proces adaptace znepfijemnilo a proc&?

Zaméstnanec 6: Kdyz jsem nastoupila, musela jsem Fesit projekt pro sester-
skou organizaci, ktery se praveé rozjizdél, a to mé hodné zaméstnavalo. Z to-
hoto dlvodu jsem musela nékteré mé Ukoly odklddat a bohuzel jsem nékteré
nestihla v terminu, coz mi trochu ztiZilo proces. Ale brala jsem to jako mimo-
fadnou situaci a manazer vse pochopil.

Jak se k Vam chovali spolupracovnici prvni dny po nastupu do organizace a
nasledné béhem a na konci zkuSebni doby?

Zaméstnanec 6: Je to ¢im dal lepsi, zacali jsme na néjaké drovni a postupné
vsichni zacinaji vidét pozadi véci, které jsme spolecné zavedli a vidi vysledky.
Co se tyle spolupracovnikd z tymu, byli rédi, Ze jsem soucasti tymu, davali mi
zpétnou vazbu, ze jsem nékteré procesy dobre zefektivnila a Ze je to nejen o
vétsim objemu prace, ale hlavné o vysledcich, které jsou vidét.

Jak dlouho u Vas proces adaptace probihal?
Zamé&stnanec 6: Rekla bych, Ze u mé& proces adaptace trval 3 tydny.
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Za jak dlouho jste se zacal citit plnohodnotnym ¢lenem po socialni
strance?
Zameéstnanec 6: Také za 3 tydny.

Za jak dlouho jste byl schopen vykondvat svou praci sém bez pomoci dru-
hych?

Zameéstnanec 6: V podstaté uz od zacatku, jen prvni tyden byl pozvolny a pak
se to vice rozjelo.

Mate pocit, Ze zkuSebni doba na adaptaci do organizace stacila, nebo by
mohla byt kratsSi/delsi?

Zaméstnanec 6: Dle mé by mohla trvat klidné mésic, ale trvalo mi déle pocho-
peni spolupracovnikd a s tim mam trochu problém i do dneska. Snazim se
podporovat tymovy duch a tdhnout za jeden provaz. Snazila jsem se co nej-
méné narusit dosud fungujici tym, ale je to stale velké téma. Je téZké se na lidi
napojit a zaroven mit tym efektivni. Jd samotna jsem se adaptovala do organi-
zace brzy, na pracovni pozici témér okamzité, ale do tymu mi to chvili trvalo.

Probéhlo u vas zhodnoceni celkového procesu Vasi adaptace do organi-
zace?

Zaméstnanec 6: Celkové ne, ale hodnoceni adaptace a celkového plsobeni

v organizaci u mé probihalo pravidelné v rdmci kaZzdych 2 tydn0, az jednoho
mésice, tudiz jsem za dobu adaptace absolvovala pfiblizné pét rozhovord

s manazerem a do toho méame pravidelné kratké meetingy. B&€hem téchto roz-
hovord jsem se na manazera obracela s otdzkami na rGzné problematiky v ob-
lasti mé pracovni naplné a on mi poskytoval rady na zékladé jeho zkusenosti,
tudiz se toho pak hodné zménilo.

Pokud ne, uvital byste zpétné tuto moznost?
Zaméstnanec 6: Nepotiebovala bych ten zavérecny formalni, staci mi ty pra-
bézné.

Co byste organizaci doporudil/a, aby v procesu adaptace zaméstnanc(
zménila?

Zameéstnanec 6: Mrzi mé, Ze se kvlli souc¢asné pandemické situaci nemUze ko-
nat spolecny obéd a ta moznost tu ted momentdlné neni. Bylo by dobré, po-
tkat se v nekonvencnim prostredi.

Jak byste ohodnotil/a proces adaptace zaméstnancl v organizaci na sSkale
od 1 do 5? (1 — nejlepsi, 5 — nejhorsi)

Zaméstnanec 6: Hodnotim jako 1 — ze vSech firem, kterych jsem byla soucasti,
to byl proces adaptace nejmilejsi a nejprivétivéjsi.
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