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Abstrakt

Tato kvalifikaéni prace se zabyva adaptaci zaméstnanci v konkrétnim podniku.
Adaptace neboli piizplisobeni se novym ¢i zménénym podminkdm v zaméstnani se tyka
roviny pracovni, socidlni a firemni kultury. Smyslem bakaldiské prace je aplikovat
teoretické poznatky na potieby konkrétni firmy. Prvni c¢ast objasiiuje téma
adaptace zaméstnancu z teoretického hlediska, empiricka ¢ast pfinasi predstaveni firmy

Best Coffee, s.r.o. a vysledky dotaznikového Setieni.

Klic¢ova slova

Adaptace zaméstnancl, adaptacni proces, fizeni adaptaéniho procesu, personalni

¢innosti, firemni kultura.

Abstract

This qualification thesis devotes to adaptation of employees in a specific company.
Adaptation or adjustment to new or changed conditions at work affects the level
of employment, social and corporate culture. The purpose of the Bachelor Thesis is
to apply the theoretical knowledge to specific company needs. The first part explains the
topic of adaptation of employees from a theoretical perspective, the empirical part brings

the introduction of the Company Best Coffee, s.r.0. and the results of the survey.

Key words

Adaptation of employees, adaptation process, control of the adaptation process,

personnel activities, corporate culture.
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Uvod

Tato priace se zabyva jednou ze zdkladnich personalnich ¢innosti, adaptaci
zaméstnancl ve vybraném podniku. Novym zaméstnancim je zvlast dulezité se vénovat
a ridit proces jejich adaptace. Jakym zptisobem je vhodné adaptacni proces fidit a proc je to
vibec nutné? Nejen odpovédi na zminéné otazky pfinese tato prace.

Smyslem prace je aplikovat teoretické poznatky na potfeby konkrétni firmy
a navrhnout ji nékolik podnéti pro zefektivnéni stavajiciho systému adaptace zaméestnanct.
Ktomu, aby splnila sviij Gcéel, postupuje podle dil¢ich cili. Teoreticky zpracovava
soucasny stav dané problematiky adaptace zaméstnanct, podrobné popisuje proces fizeni
adaptace a predstavuje, jak je ve vybraném podniku nastaven proces adaptace
zamé&stnancli. Vysledky dotaznikového Setfeni jsou porovnany S vysledky teoretického
rozboru. V zavéru prace se nachazi konkrétni doporuceni pro firmu.

Prace se sklada ze dvou casti. Nejprve se zaméii na problematiku adaptace a fizeni
adaptacniho procesu pohledem odborné literatury a nabidne ptehled stanovisek nékterych
autorti soucasnosti. Pro empirickou ¢ast jsem si zvolila firmu Best Coffee, s.r.0., ve které
jsem zameéstnana bezmala jiz ti1 roky. Vedeni firmy mi umoznilo provést mezi jejich
zaméstnanci dotaznikové Setfeni. Best Coffee provozuje v Ceské republice zndmy
kavarensky fetézec Costa Coffee. V praktické ¢asti je firma kratce predstavena a zaveére¢na
kapitola se vénuje vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a vyzdviZeni nékterych souvislosti.

Druhad cast prace obsahuje také tfi vyzkumné piedpoklady, jez maji vysledky
dotaznikového Setfeni bud’ vyvratit ¢i potvrdit. Vyzkumné predpoklady byly formulovany
spole¢né s tréninkovou manazerkou Costa Coffee, tudiz navazuji na konkrétni potieby

firmy. Znéni vyzkumnych ptedpokladi je nasledujici:

1. Proces adaptace je nastaven tak, Ze se novy zaméstnanec zac¢ne orientovat v dobé
vymezené tomuto procesu.

2. Zaméstnanec se jiz béhem adaptace citi jako plnohodnotny ¢len tymu.

3. Dodrzeni nastaveného zpiisobu fizeni adapta¢niho procesu u zaméstnanct

ovliviuje jeho uspésnost.



1 Adaptace zaméstnanci v organizaci

1.1 Adaptace v kontextu celkové strategie lidskych zdroji

Podnikova strategie je procesem urCovani strategickych zamérii a alokovani zdroja
(Armstrong, 2007, str. 115). Soucasti podnikové strategie je strategie personalni. Jejim
smyslem je formulovat dlouhodobé cile v personalni oblasti, které jsou v souladu
se strategickymi cili organizace a maji pomoci v jejich plnéni (Kocianova, 2010, str. 15).

Armstrong fizeni lidskych zdroju definoval jako strategické a logické pojeti fizeni
lidského kapitalu organizace (Armstrong, 2007, str. 27). Jeho hlavnim cilem je zabezpecit
dosahovani cil organizace prostfednictvim lidi (Armstrong, 2007, str. 30). Ztoho
vyplyva, zZe nedilnou vlastnosti fizeni lidskych zdrojl je strategicky ptistup.

Ukoly fizeni lidskych zdroji se projevuji v personalnich &innostech, které predstavuji
aktivni Cast personalni prace. Personalni ¢innosti jsou rtiznymi autory pojimany odliSné,
co se tyka jejich poctu a koncepce, aviak jejich celistvost je zachovana.

Koubek analyzoval ¢trnact persondlnich ¢innosti, pocinaje vytvafenim a analyzou
pracovnich mist a kon¢e dodrzovanim zékonti v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki.
Orientaci zaméstnanci zahrnul do ¢innosti ,ziskavani, vybér a piijimani
pracovniki (Koubek, 2007, str. 20 — 22).

I ostatni autofi adaptaci zarazuji do personalnich cinnosti tak, ze lze pozorovat
souvislosti s vybérem, vzdélavanim a hodnocenim pracovniki. Koubek podotyka,
7e orientace pracovniki nese hledisko vzdélavaci. Jde totiz o doformovani a pfizpusobeni
pracovnich schopnosti nové pfijatého zaméstnance takovym zplisobem, aby odpovidaly
narokiim zaméstnavatele i pracovni pozici. Zahrnuje také odbornd sdé€leni, informace
0 pracovnich postupech, o technologiich vyuzivanych organizaci a o moznostech
roz§ifovani kvalifikace (Koubek, 2007, str. 193).

Na adaptaci navazuje fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci. Koubek
vysvétluje, Ze fizeni pracovniho vykonu sjednocuje dohodu o zlepSovani vykonu
organizace a individualniho pracovniho vykonu, také rast pracovnich schopnosti
zaméstnancu a jejich adaptaci na firemni hodnoty (Koubek, 2007, str. 203). Pfi hodnoceni
pracovnikl nadfizeny sleduje, jak zaméstnanec plni své pracovni ukoly, jak vykonava svou
praci, jaké je jeho pracovni chovani, a jaké ma vztahy se spolupracovniky. V obdobi

adaptace se zaméstnanec pfizpusobuje pracovnimu mistu, ale 1 socidlnimu



prostiedi. Hodnoceni zaméstnancu pak ukazuje, do jaké miry byl adaptacni proces uspesny
(Koubek, 2007, str. 207, 208).

Vliv adaptace se promita do ostatnich personalnich ¢innosti. Planovani lidskych zdroji
a piijimani zaméstnanct je provadéno s ohledem na ocekavanou délku adaptace, béhem
které¢ neni podavan standardni vykon. Za ucelem vyrazné¢ho zkraceni procesu adaptace je
vhodné ziskavat zaméstnance primarn€ z vnitinich zdroji podniku (Urban, 2013, str. 40).
Koubek dopliuje, Ze ziskdvani, na rozdil od néboru, je vyrazné strategicky orientované
azrati se vném usili o zvySovani produktivity prace a snaha o hospodafeni s pracovni
silou (Koubek, 2007, str. 126). Pauknerova dale vysvétluje, Ze ptedpokladem optimalniho
prubéhu adaptace je , kvalitni vybér pracovnikii s ohledem na jejich odbornou,
ale i vykonovou, motivacni, socidlni, moralni, charakterovou i zdravotni zpiisobilost*

(Pauknerova a kol., 2012 str. 216).

1.2 Vymezeni pojmu adaptace

Adaptace na prostfedi vyjadiuje, jak rychle, a jakym zpisobem se ¢loveék dokéaze
pfizpusobit zménam, které ho potkavaji v osobnim a pracovnim zivoté, interpersonalnich
vztazich, a také pii zavadéni reforem a reorganizaci (Evangelu, 2009, str. 53).

Pojem adaptace chape Palan dvojim zplsobem. Prvné jako ptizplisobeni se prostiedi
a integrovani se do ného. Pokud se ¢loveék dostatecné nepfizpisobi novym podminkam,
pouziva se termin maladaptace. Dochézi tedy k tomu, ze se Clovek ve svém prostiedi
potyka s konflikty a vypétim. Druhym vyznamem vyrazu adaptace se podle Palana rozumi
vysledek adaptacniho procesu.

Palan rozebira také pojem adaptability. Definuje ji jako schopnost pfizplisobivosti
neboli adaptace na nové prostredi ¢i zménéné podminky. JSOU V ni zahrnuty schopnosti,
které napomahaji a ulehcuji ptizptisobeni osobnosti prostfedi, a to pfedevSim prostiedi
socialnimu (Palan, 2002, str. 7). Adaptabilita lidi se rizni, jelikoz kazdy ¢lovek disponuje
jinymi ptedpoklady pfekonavat zmény. Schopnost pfizplsobit se prostiedi se odviji
od osobnostnich pfedpokladi ¢lovéka a je vymezena socialnimi podminkami, které
napliuji socidlni potifeby. Adaptabilita clovéka je podminkou nejen pro osvojeni
si pracovni Cinnosti, ale také pro socializaci zaméstnance jak ve skuping,
tak v organizaci (Kocianova, 2010, str. 130).

Kocianova dale uvadi, Ze nové piijaty zaméstnanec se Vv organizaci postupné adaptuje

ve tfech rovinach, kterymi jsou: Kultura organizace, vlastni pracovni ¢innost a socialni
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podminky (Kocianova, 2010, str. 130). Roviny adaptace jsou navzajem provazany a nelze
je od sebe izolovat. Je bézné, Ze probihaji s riznou mirou Gspésnosti. Dosazeni pozadované
urovné socialni adaptace neznamend, Ze zaméstnanec stejné dobfe zvladl 1 pracovni
adaptaci (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003, str. 90). Pouze pokud jsou zvladnuty
vSechny roviny, je mozné hovofit o uspé$ném procesu adaptace (Bedrnova, JaroSova,
Novy a kol., 2012, str. 163).

Adaptovanost je vysledkem procesu adaptace zaméstnance, pro kterou jsou typické
odvedené pracovni vysledky se zietelem na jejich méfitelnost a slovné hodnotitelna
kritéria. Vztah mezi pracovnikem a praci tedy nabyvad na stabilit¢ a vytvafi se urcity
zpusob pracovniho jednéni. Znakem adaptovanosti socidlni je integrovani
do sociadlnich vztaht na pracovisti (Dvorakova, 2007, str. 144; Stikar, Rymes,
Riegel, Hoskovec, 2003, str. 89).

Adaptace zaméstnancu se uskutecnuje ve tiech oblastech:

a) Celopodnikova orientace (téZ ramcova orientace) — je spole¢na pro vSechny
zaméstnance V podniku, bez ohledu na ndpli a charakter jejich prace. Poskytuje
informace obecného charakteru.

b) Utvarova orientace — tyka se pracovniho tymu & skupiny, do niz spada nové
obsazované pracovni misto. Zahrnuje informace a detaily spolecné pro pracovni
pozice v daném ttvaru.

¢) Orientace na konkrétni pracovni misto — podavané informace jsou diferencované
dle odlisnosti jednotlivych pracovnich mist

(Koubek, 2007, str. 194).

Adaptaci Gtvarovou a adaptaci na konkrétni pracovni misto by mél zajist'ovat vedouci
utvaru, ktery zaméstnanci sdéluje, jaké budou jeho povinnosti a rozsah pravomoci.
Vysvétluje mu vykonova ocekavani. Do utvarové adaptace patii taktéz seznameni
zaméstnance s jeho spolupracovniky (Urban, 2013, str. 54).

Adaptace na urcité pracovni misto nezalezi jen na osobnostnim profilu nového
zaméstnance, nybrz i na jeho ,, pracovnich zkusenostech, profesni urovni, na plneni jeho
ocekavani a na podminkdach adaptace ze strany organizace. Adaptovany clovek je
identifikovany s praci, se socialnim prostiedim, a Ize predpoklddat, ze bude na pracovni

pozici spokojenéjsi a stabilizovany *“ (Kocianova, 2010, str. 130).



Adaptace se netyka pouze novych pracovnikl. Adaptuji se 1 dalsi skupiny pracovnikti

pfi téchto pracovnich situacich:

a)

b)

Pti névratu na ptivodni pracovisté po delSim Case. Do této kategorie patii bezesporu
zeny po mateiské dovolené a také zaméstnanci, ktefi se zotavili z delSi nemoci
¢i urazu. Pro tento druh adaptace existuji urcita specifika. Pracovnici, ktefi se vraci
po delsim case do prace, mohou trpét ztritou profesionalni sebedivery.
V nékterych piipadech se miize stat, Ze jiz zaméstnanec nejevi zajem O kariérni
rust, ktery byl prerusen. Diiraz pii adaptaci se klade zejména na citlivy piistup
nadfizeného, ktery se snazi pomoci pracovnikovi fesit osobni problémy souvisejici
S praci, jako napft. Gprava pracovni doby ¢i umisténi déti do mateiské Skoly.

Pfi zméné pracovniho zatazeni. Jedna se o situaci, kdy je zaméstnanec pietazen
Z jednoho odd¢leni do druhého, ¢i do zcela nového provozu. Nebo byl v dusledku
pokraCovani profesni kariéry povySen (¢i sesazen). K jinému zafazeni muze také
dojit kvuli zdravotnimu stavu pracovnika. Na zaméstnance, ktery prochazi takovou
zménou a postupné se s ni vyrovnava, by mél byt bran ohled pii zaddvéani tkolt
a pracovnim hodnoceni.

Pii zavadéni vyznamnych zmén. N&které vEétsi inovacni zmény se tykaji adaptace
pracovnich skupin. Jeji zdar se odviji uz od ptipravy vedouciho zaméstnance.
Ten by mél pracovni skupinu zapojit jiz ve fazi zavadéni inovativni zmény.

Je zndmo, Ze zaméstnanci 1épe pfijmou zméenu, na jejiz ptipravé méli podil

(Bedrnova, Jarosova, Novy a kol., 2012, str. 165-167).

1.3 Pracovni adaptace

Pracovni adaptace je proces, pii kterém pracovnik uvadi v soulad své osobnostni

charakteristiky a predpoklady se specifickymi naroky svého pracovniho zafazeni.

Do tohoto procesu spada taktéz pribézné prekonavani zmén, které danou pracovni ¢innost

provazi (Bedrnova, Jarosova, Novy a kol., 2012, str. 162).

Zaméstnani je jednim z hlavnich ptvodcii celkové zivotni spokojenosti ¢loveka

24

a mize vytvaret piiméfenou ndhradu pii neuspeSich v jinych oblastech Zivota. Slozitost

a raznost vyporadani se s pracovni situaci se odrdzi v rozmanitosti Cinitelil, které pribeh

adaptace a dosazeny stav adaptovanosti ovliviiuji. Tyto faktory jsou uvedeny v tabulce ¢. 1.



Tabulka & 1 Prehled faktorti ovliviiujicich pracovni adaptaci (Stikar, Ryme§, Riegel,

Hoskovec, 2003, str. 91)

Faktory objektivni Faktory subjektivni
Obsah a charakter prace Odborna ptipravenost
Vnéjsi pracovni podminky Vykonova dispozice
Zpusob vedeni pracovnikii Osobni vyhranénost
Pracovni skupina Hodnotova orientace
Hodnoceni pracovnikt Postojové zaméteni
Odmeénovani pracovnika Motivacni vyladéni
Pracovni rezim Zvladnuti pracovni role
Organizace prace

Socialni vybaveni pracovisté

Pracovni Cinnost je vzdy vykondvana v konkrétnim pracovnim zafazeni.
(Pauknerovaa kol., 2012, str. 151). Druh vykonavané pracovni c¢innosti pusobi
na jednotlivé aspekty adaptace, zejména pak na jeji délku a zptisob fizeni celého procesu.
Dosazeni harmonie vztahu mezi pracovnikem a pracovni cinnosti byva zaleZitosti
dlouhodobou, slozitou a ne vzdy definitivni. Pfekdzkami na stran¢ pracovnika muize byt
absence nezbytnych specifickych zkuSenosti, odliSna pfedstava o praci, nizké ztotoznéni
s profesi atd. Té&zkosti zplsobuje také prace s danou kombinaci pracovnich podminek,
kterymi muzou byt znacnad fyzickd nebo psychickd naro¢nost, vysoka odpovédnost,
emocionalni zatéz, nevyhovujici pracovni rezim nebo extrémni fyzikalni podminky
pti praci (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003, str. 89, 90).

,Urovein adaptovanosti na praci \ze zachytit a vyjadrit takovymi projevy, jakymi jsou
kvantita a kvalita plneni ukolii, samostatnost pri prdci, pracovni ochota a aktivita,
profesionalni sebediivéra, existence pracovnich cilu a ambici, pracovni spokojenost
a stabilizace v zaméstndni “ (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003, str. 90).

Identifikace s praci je zadouci jev, ktery v pracovnikovi vytvaii vztah k vykonavané
praci, a ktery zpusobuje, ze si tuto ¢innost 0Svoji. Dochazi k tomu, Ze prace zaméstnance
naplnuje, citi satisfakci a praci bere za soucast smyslu svého zivota.

Identifikace zaméstnancu S organizaci Se projevuje Vjejich chovani, které odrazi
osvojeni firemnich hodnot a cili. Zaméstnanec, ktery se ztotoziuje s organizaci, ma ptrani

byt jeji soucasti a podilet se na jejich tspésich. Projevuje ochotu namahat se ve prospéch



organizace. Cim vice jsou zaméstnanci identifikovani s organizaci, tim je niz§i mira
absence a fluktuace.

Na identifikaci s organizaci maji vliv stejné ¢i podobné osobnostni a socialni Cinitele
jako na identifikaci s praci. Organizace mize svymi aktivitami ovliviiovat vztah svych
zaméstnanc k firm€. Jsou jimi pfedevSim zaméstnanecké vyhody v ramci personalni
a socidlni politiky, napt. dichodova pfipojisténi a ocenéni seniority.

Méné se s organizaci identifikuji zaméstnanci, ktefi maji vyssi vzdélani, jelikoz
se vice identifikuji se svou profesi, dale zaméstnanci, kteti dosahli maxima ve svém
zamestndni, nemaji moznost dal§iho ristu a nejméné pét let v této pozici setrvavaji.
Absolventi vysokych skol vstupuji do pracovniho procesu s urcitymi o¢ekavanimi, nékdy
nereilnymi a CGasto nenachazeji jejich naplnéni (Stikar, Ryme$, Riegel,

Hoskovec, 2003, str. 93 — 95).

1.4 Socialni adaptace

Zaclenovani jednotlivce do struktury socidlnich vztahti jak v pracovni jednotce, tak
I vV celé organizaci, se nazyva socialni adaptaci. Dochazi k ni také, kdyz se zméni pracovni
zafazeni zaméstnance v ramci pracovni skupiny (napf. pokud se stane jejim vedoucim)
(Bedrnova, Jarosova, Novy a kol., 2012, str. 163).

,Socialni adaptace cloveka vychazi z procesu socializace, konkretizuje a modifikuje
ziskané vzorce spolecenského jednani ve specifickych podminkach, v nichz se clovek
V pribéhu své existence naléza “ (Novy, Surynek a kol., 2006, str. 155).

Socidlni adaptace muize mit tii rizné vysledky - vélenéni do novych socialnich
podminek, caste¢nd adaptovanost, nebo nevclenéni se do nové situace. Socidlni
adaptovanost, kterd se da nazvat jako dostate¢nd ¢i priméfend, se projevuje identifikaci,
participaci, sounalezitosti a konformitou v oblasti socidlnich vztahii v organizaci.
V piipadé, ze je adaptovanost nedostatecnd, zaméstnanec se potyka s konfliktnimi
situacemi nebo socialni izolaci.

Uroven adaptovanosti se promita do prozivani ¢lovéka, ma vliv na jeho kooperativnost
se spolupracovniky a odrdzi se vjeho individudlnim pracovnim vykonu. Socidlni
adaptovanost se posuzuje pomoci subjektivnich a objektivnich kritérii. Subjektivni kritéria
sleduji spokojenost pracovnika s rovinou spolecenskych vztahi na pracovisti, s fidicim

pracovnikem, s integraci pracovnika do systému vztahi, ochotu spolupracovat. Objektivni



kritéria sleduji realné misto pracovnika v pracovni skupiné, aktivitu skupiny a autoritu
u spolupracovnik (Novy, Surynek a kol., 2006, str. 155, 156).

1.4.1 Vztahy na pracovisti

Vyznam socialnich vztahli na pracovisti spoc¢iva v uspokojovani socialnich potieb
Cloveéka. Tyto potieby zahrnuji |, potiebu socidlniho kontaktu, potrebu poskytovat
a prijimat pomoc, potrebu nekoho ovladat a nékomu se podrizovat, potrebu byt prijiman,
nalezet k urcité skupine lidi, potrebu nalézat osoby blizké viastni hodnotové orientaci,
potrebu socialnich jistot (Pauknerova a kol., 2012, str. 194).

Vztahy na pracovisti Ize dé€lit na formalni a neformalni. Formalni vztahy vychazi
Z organizacni struktury socialnich ttvart a jsou vymezeny dle organiza¢niho a pracovniho
fadu podniku. Jedinec s normami ptichazi do kontaktu zvenku a postupné se s nimi mize
ztotoznit, tolerovat je ¢i je odmitnout. Rozviji se interakce s ostatnimi spolupracovniky.
Podle subjektivnich preferenci a potfeb zacne jedinec s nékterymi lidmi zdmérné
komunikovat vice, n¢kterym se miize vyhybat. Timto chovanim vznika sit’ neformalnich
vztahl a kontaktl, kterd mu umoziuje identifikovat se s pracovistém a lidmi v ném.

Na socialni vztahy lze dle Pauknerové pohliZzet jako na vztahy mezi vedoucimi
a vedenymi pracovniky a taktéz jako na vztahy mezi spolupracovniky na stejné rovni
socialnich pozic. V prvnim piipadé jde o vztahy orientované vertikdlnég, takze vedouci ma
nadfizené postaveni, které obnasi vétsi kompetence a odpovédnost. Jeho vedouci postaveni
byva Casto zdlraznéno i nékterymi vnéjsimi charakteristikami, napt. odliSnym oble¢enim,
sluzebnim mobilnim telefonem apod. Socidlni vztahy mezi spolupracovniky, tedy
horizontalni vztahy, jsou vedeny bud’ v rdmci pracovnich skupin, nebo napfi¢ pracovnimi
skupinami v podniku.

Pracovni skupiny se rtuzni pievladajicim charakterem vztahti. V mnohych skupinach
se tvofi vztahy pratelské ¢i kolegidlni. To znamend, Ze si spolupracovnici pomdhaji,
snadno spolupracuji a dosahuji lepSich vysledkli. Skupinova soudrznost neboli koheze
se vytvari tehdy, pokud vztahy podporuji divéru a spolupraci. ZvySuje se, kdyZ jsou
vytvafeny neformélni normy spojené s odménami a sankcemi. Tyto skupiny obvykle
vykazuji vétsi intimitu skupinového déni a vysSi miru stability skupiny. V jinych
skupinach se mohou projevovat spiSe vztahy konkurenéni. Clenové mezi sebou soupefi,

podeziraji se. To se negativné odrdzi v jejich schopnosti spole¢né pracovat.
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Socialni klima v organizaci je chdpano jako charakter ptevladajicich vztahii mezi
¢leny pracovni skupiny. Socidlni klima pfedurcuje pracovni jednani zaméstnanct, pribch
avysledky jejich prace. Na utvafeni socialntho klimatu ptsobi nekolik
Cinitell, napf. socialni normy, postaveni socialni skupiny v organizaci a styl
fizeni skupiny. Nepfiznivé  socidlni klima vede k interpersondlnim  konfliktim
(Pauknerova a kol., 2012, str. 194 — 197).

NejcastéjSimi pficinami konflikti podle Bednate je spolecenské prostredi, vybér
zaméstnanct, ktefi spolu budou pracovat, chovani managementu, piistup k firemni kulture
a podfizenym, také mira transparentnosti komunikace v podniku (Bednar a kol.,
2013, str. 94). Pauknerova vycet rozsifuje o faktory technicko-organiza¢niho charakteru
(napf. organizace prace, nejasnost ve vymezeni kompetenci) a cinitele psychologické,
piredev§sim osobnostni rysy pracovnikii. Dodava, ze dlouhodobé a neteSené konflikty
na pracovisti negativné ovliviiuji psychiku lidi a snizuji vykonnost a kohezivitu skupiny
(Pauknerova a kol., 2012, str. 197). AvSak ne kazdy konflikt musi nutn€¢ znamenat problém
ve firm&. Konflikt disponuje kreativnim potencidlem, ktery lze v nékterych piipadech

vyuzit a vytesit konflikt konstruktivné (Bednat a kol., 2013, str. 92, 93).

1.4.2 Pracovni skupina

,,Skupina je souborem dvou a vice lidi, kteri jsou ve vzajemné interakci, vyznacujicich
se urcitymi charakteristikami a uvédomugicich si spolecnou jednotu. Clenové skupiny sdili
spolecné  normy,  vzdjemna  ocekavani i  spolecné  vykondvané  cinnosti‘
(Bednar a kol., 2013, str. 169).

Zakladnim prvkem skupiny je jednotlivec, jehoz interakéni styl je zietelny bez ohledu
na vlivy vedeni. Z takovych socidlnich interakci lze zachytit projevy jedincovy motivace,
vztah K lidem a pracovnim ¢innostem 1 osobnostni nastaveni
(Bednar a kol., 2013, str. 169).

Sila skupiny ovliviiuje vniméni, vykon a postoje jejich ¢lenti. Pokud se vnima
jednotlivec jako samostatnou entitu, je nemozné dosahnout takového pracovniho vykonu,
jakého by byla skupina schopna v pfipadé identifikace jejich ¢lenl. Také je tfeba vzit
V potaz, Ze piitomnost ostatnich lidi ovliviluje vykon jednotlivce. Pfi monotdnnich
ukonech pfitomnost ostatnich lidi zvySuje jeho vykon, naopak pfi feSeni slozitych ukoli

pritomnost druhych snizuje vykon jednotlivce (Dédina, Odchazel, 2007, str. 94).
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Skupiny mohou vzniknout pfirozené ¢i ucelove s umyslem dosahnout pracovnich cili.
Podle toho se rozeznavaji formalni a neformalni skupiny (Bednai a kol., 2013, str. 169).
Pracovni skupina je typ malé clenské formalni socidlni skupiny s jasné vymezenou
strukturou profesnich pozic a roli (Pauknerova a kol., 2012, str. 199). Formalni skupiny
jsou typické nékolika znaky. Clenstvi v nich je jasné definované, projevuje se sounéleZitost
se skupinou a pracuje se na spole¢nych skupinovych cilech. V ramci skupiny je nutna
vzajemna kooperace a soucinnost. Smérodatnd je schopnost sjednoceni skupiny docasnym
potlacenim svych cili a ambici v jejim zajmu (Bednar a kol., 2013, str. 170).

Optimalnim stavem je Spoluprace v pracovnim Kolektivu. Kooperace ve skupiné
se projevuje spolecnou aktivitou jednotlivych ¢lenti skupiny s cilem dosazeni efektivniho
vysledku (Bednatr a kol., 2013, str. 168). Skupina neni statické uskupeni. Je to Zivy
organismus, ktery funguje podle vlastnich zakonitosti a je nutné je respektovat. Skupina
tedy vzdy disponuje ur¢itou mirou dynamiky. Tu vytvafi mnoho proménnych a slozek,
které¢ se vzdjemné ovliviuyji. Jedna se napi. o skupinové normy, hodnoty, cile a role
jednotlivych ¢lentt (Bednatr a kol., 2013, str. 171). Pfi optiméalni dynamice pracovni
skupiny se projevuje synergicky efekt. To znamend, Ze vysledek Cinnosti skupiny je
mnohonasobné vyss$i jak po kvantitativni, tak 1 po kvalitativni strance, nez kdyby
jednotlivei pracovali samostatné (Pauknerova a kol., 2012, str. 199).

Socidlni podminky prace v pracovni skupiné maji pro praci ¢loveka velky vyznam,
jelikoz souvisi s pracovni vykonnosti a pracovni i zivotni spokojenosti. VIiv pracovnich
skupin na jednotlivce je komplexni a trvaly. Vyznamné piisobi na utvaieni osobnosti

¢lovéka, jeho postojli a utvateni jeho zivotniho stylu (Pauknerova a kol., 2012, str. 200).

1.4.3 Ridici pracovnik

Na socialni adaptaci zaméstnanct se podili velkou mérou fidici pracovnik. Zptisob
komunikace a volba vhodného stylu fizeni, ovliviiuje jeho podfizené. Manazerska prace je
komplexni c¢innosti, kterd disponuje technickymi, technologickymi, ekonomickymi,
organiza¢nimi, socidlnimi a psychologickymi aspekty. Na profil osobnosti manaZzera jsou
kladeny specifické naroky, které vychazi z charakteru a obsahu fidici prace. Vhodnou
komunikaci manaZer sdéluje podiizenym své pozadavky a naslouchd jim. ,, Uspésné Fidit
a vést miize jen ten manazer, ktery znd nazory a potreby svych spolupracovnikii, dokadze je
vhodné  ovliviovat a  propojovat  jejich  zajmy i cile s podnikovymi*

(Pauknerova a kol., 2012, str. 207).
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Z hlediska hierarchického se v organizaci rozeznavaji manazeii nizsi, stiedni a vyssi
nebo vrcholovi. Ridici &innost je ¢lenita a riiznoroda, objektem fizeni jsou lidé a manaZer
disponuje spolecenskou moci. To jsou divody, kvili kterym jsou na profil osobnostnich
vlastnosti fidiciho pracovnika kladeny vysoké naroky. Jejich vyznam vychazi
ze spolecenského poslani a skladby ¢innosti manazera. Pfi jeho préci prevazuje jednani
s lidmi a plsobeni na n¢ (Pauknerova a kol., 2012, str. 208 — 210).

Klasifikace stylt fizeni se da rozdélit podle dvou kli€ovych parametrii, totiz miry
pozornosti, kterou manazer vénuje vykonu a miry pozornosti, jiz vénuje vztahiim
(Plaminek, 2009, str. 83). Mezi faktory ovliviiujici volbu optimdlniho stylu ftizeni
zaméstnancl podle Plaminka patii osobnost manaZera, slozeni skupiny, zralost skupiny,
povaha ukolu a prostiedi. (Plaminek, 2009, str. 90, 91). Bartak tento vycet dopliuje
0 socidlni vazby a vztahy ve skupin€. Styl fizeni by mél odpovidat minimalné jeste
organiza¢ni kultufe, dynamice a Zivotni fazi organizace. Konkrétni podoba stylu fizeni
se vsak odviji od osobnostnich a socidlnich kompetenci kazdého vedouciho pracovnika
(Bartak, 2011, str. 20).

Kazdy manazer fesi se zaméstnanci otazky tykajici se vybéru, pfijimani, rozmistovani
a adaptace, hodnoceni, stimulace a motivace, komunikace, poradenstvi a pomoci pii feSeni
problémii. ManaZzer mlZze na své podiizené plisobit komunikaci, kterd ptfesahuje pouze
ramec zadavani a kontroly pracovnich ukold, osobnim piikladem a nepiimo formou
utvareni podminek prace. V idealnim ptipadé manazer vyuziva vSechny tfi moznosti, avSak
avcas informovani o podstatnych zalezitostech. Své zaméstnance hodnoti a Vv ramci

komunikace jim sd€luje pochvalu ¢i kritiku (Pauknerové a kol., 2012, str. 212, 213).

1.5 Adaptace na organizacni kulturu

Sigut organiza¢ni kulturu definoval jako stanoveni vybranych spole¢nych piistupd,
hodnot, norem a pifedstav uznavanych ve firmé. Déle zahrnuje fizeni postojli, jedndni
a chovani zaméstnancu skrze urcité ritualy a symboly. Dle téchto specifik rozviji podnik
i vSichni jeho ¢lenové vlastni nezaménitelné a osobité predstavy, hodnotové systémy
a priklady jednani, které usti do podobného Ci stejného jednani zaméstnancti uvnitt
podniku, ale také smérem vné (Sigut, 2004, str. 9). Armstrong o kultufe pfemysli jako
0 souboru hodnot, norem, presvédceni, postoji a domnének, ktery neni nikde formalné

zkoncipovany. Presto ale ovlivituje a udava smér jednani i chovani lidi a vykonavani prace
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(Armstrong, 2007, str. 257). Podnik se da povazovat za uspésny tehdy, jsou-li jeho cile,
tuzby a ambice v souladu s cili, tuzbami a ambicemi zaméstnanct (Bartak, 2011, str. 13).

K podnikové kultufe se vaze dalsi pojem a tim je podnikova identita. Ta ,, oznacuje
cilevedomé utvareny strategicky koncept vnitrni struktury, fungovani a vnéjsi prezentace
podniku Vv trznim prostredi. Mezi rozhodujici elementy utvarejici podnikovou identitu patri
zejména: podnikova komunikace, podnikovy design, podnikové jednani *

(Sigut, 2004, str. 15).

Silna organizaéni kultura se podle Siguta vyznaluje jasnosti a zietelnosti, rozsifenosti
a zakotvenosti. Sila kultury se zra¢i v tom, Ze spolupracovnici védi, jaké jednani je od nich
pozadovano, které¢ aktivity jsou zadouci, a které jednani je jiz nepiijatelné. VSichni
spolupracovnici musi byt s organizacni kulturou peclivé seznameni a musi se s ni setkdvat
na kazdém misté¢ a v kazdé situaci. Podnikova kultura by se méla stat nedilnou soucasti
kazdodenniho jednani zaméstnanci, jejich pracovniho Zivota. Teprve tehdy se o ni da
mluvit s piivlastkem ,,silna* (Sigut, 2004, str. 16).

Pokud kultura neni dostatecné silnd, zaméstnanci jsou ovliviiovani svymi
individualnimi charakteristikami. V organizaci, ktera je strukturovéna do dil¢ich jednotek,
muzou vznikat relativné samostatné kultury, které se oznacuji jako subkultury. Jejich
zdrojem mize byt napt. odliSna specializace jednotlivych oddé€leni, prostorova vzdalenost
organizac¢nich jednotek, osobnostni charakteristiky pracovnikii nebo organizaéni
hierarchie (Lukasova, 2010, str. 32).

Organizacni kultura mé& nckolik funkci. ZabezpeCuje kontinuitu, omezuje vznik
konflikti a mlze byt konkuren¢ni vyhodou. Pro zaméstnance muize slouzit jako zdroj
motivace, dale ovliviiluje pracovni spokojenost zaméstnanci a snizuje jejich
nejistotu (Lukasova, 2010, str. 40).

S nastupem nového pracovnika se zacind rozbihat proces poznavani hodnot a norem,
zadouciho ¢1 nezddouciho chovani a ostatnich specifik organizace. Seznamovani s firemni
kulturou miZze zacit vSak jesté¢ pfed ndstupem jedince do zaméstnani. Néktefi dokonce
kulturu v organizaci povazuji za jedno z kritérii, podle které¢ho se rozhoduji, jestli do firmy
nastoupi, a vyvijeji znacné Usili, aby si o kultufe v daném misté néco zjistili.

Tento proces se povazuje za jeden ze zplusobl pfedavani organizacni kultury. Pokud
jim budouci zaméstnanec projde, jeho proces adaptace bude rychlejsi a je mensi
pravdépodobnost, Ze kratce po pfijeti zjisti, ze mu dand kultura nevyhovuje. Jestlize se
novy pracovnik nedokaze ztotoznit s kulturou organizace, nemusi byt schopen

se ji ptizpusobit anebo se ptizplisobi pouze navenek. K tomu miize dojit bud’ z finan¢nich,
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existen¢nich divodi, nebo pokud obsah prace je takovy, Ze ho nelze vykonavat na mnoha
pracovistich ¢i je o¢ekdvana zména, napi. obsazeni vedoucich pozic jinymi pracovniky
(Lukasova, 2010, str. 38).

Ptipadny odpor adaptujiciho se zaméstnance k firemni kultufe mize 1 pfes veSkerou
snahu ostatnich pretrvavat. Pokud moznost napravy nepfinesla kyzeny vysledek, je vhodné
pracovni pomér s nepiizplisobivym zaméstnancem ukoncit diive, neZ mu skon¢i zkuSebni
doba. Ackoliv je toto feSeni radikalni, neni zbytecné piehnané. Bartdk nutnost tohoto
feSeni pripodobiuje k efektu ,,snéhové koule, kdy se na kouli padajici ze svahu nabaluje
dalsi snih, az ma tato koule obfi, az nezvladatelné rozméry. Nejinak je tomu
u nesocializovaného zaméstnance. Cim je nespokojendjsi, tim vice okolo sebe soustied’uje
dalsi nespokojence. Dochdzi tim ke vzniku entropického centra, které se d4 ovladat stale
haf.

Také opacnd situace, kdy je zaméstnanec pln€ identifikovan s firemni kulturou,
s sebou nese néktera rizika. Ne vzdy mize za osvojenim si firemni kultury stat loajalita
a kreativita. Ve skutecnosti se muze jednat o konformitu a rigidnost. Kultura organizace
musi byt dynamickd a neustale se vyvijejici, k cemuz je nutné tviréi usili jejich ¢lent.
“Souznéni zaméstnancu se stavajici firemni kulturou nesmi jit na ukor jejich kritického
mysleni a inovativnich schopnosti* (Bartak, 2011, str. 21). Snaha dbat o ztotoznéni se
s kulturou organizace ve smyslu konformity neni prozirava. Rozdilnost zaméstnancl
umoznuje vyvoj, jehoz zastaveni by kazdé organizaci zptsobilo nevratné poskozeni.

Jednim z divoda, pro¢ je nezbytné, aby se pracovnik ptfizplsobil firemni kultufe,
je bezesporu zvySeni pracovniho vykonu samotného pracovnika, ale také zvySeni vykonu
celého odd¢leni, kterého je soucasti. V piipadé adaptovanosti na firemni kulturu tedy bude
S vétsi pravdépodobnosti plsobit synergicky vztah, v opaéném piipad¢ konfliktni vztah,
zanedbaji-li se ostatni plisobici faktory (Pettikova, 2007, str. 33).

Adaptace na firemni kulturu mtze trvat riznou dobu a probihat s riznou kvalitou.
Zasadni vyznam spociva v mife souladu mezi ndzorovym a hodnotovym systémem jedince
a vyznavanymi hodnotami a normami organizace. Rozpor Ize snizovat spolupraci
vedouciho pracovnika, patrona a spolupracovnikii béhem adaptace nového zaméstnance
(Bartak, 2011, str. 21).

Adaptace na firemni kulturu je jednodussi, pokud se tykd mensiho poctu nové
ptijatych zaméstnanct, nejlépe jednotlivet. O poznani huit se kultute prizptisobi vEtsi pocet
zaméstnancu pfijimanych na nove zfizované oddéleni. Hrozi zde riziko, Ze si zaméstnanci

vytvofi svou subkulturu obsahujici nezddouci vzory chovéni a odliSny zplisob mysSleni.
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Proto je vhodné pii této situaci obsadit néktera z nové vzniklych pracovnich mist
Z internich zdrojii firmy. Rychlost a kvalita adaptace na firemni kulturu zalezi také
na obsazované pozici — zda se jedna o vedouci misto, ¢i fadové pracovni zafazeni
(Lukasova, 2010, str. 192, 193).

Identifikace neboli ztotoznéni pracovnika se zajmy organizace se odrazi v jeho
chovani a snaze byt ji ku prospéchu (Kocianova, 2010, str. 20). Lze minit, Ze nejsnaze
se ztotozni Clovek s praci, ktera je mu blizka. Sounalezitost spraci ma kladny vliv
na pracovni chovani ¢lovéka, jeho pracovni spokojenost, motivaci k praci, jeho pracovni
zaujeti a vykon. Organizace miiZze identifikaci s organizaci pfispét tim, Ze projevuje o své

zamestnance a jejich potieby zajem (Kocianova, 2010, str. 21).
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2 Rizeni adapta¢niho procesu

., Rizena adaptace znamena systematickou orientaci a formalizované zaclenéni nového
zaméstnance, popr. i externiho, do kulturniho, socialniho a pracovniho systému
organizace. Miize byt pisemné zpracovand, coz je optimadlni, nebo pouze tradovana

I3

a predavana z ., generace na generaci’ vedoucich zamestnancii
(Dvotékova, 2007, str. 143). Rizen4 adaptace standardné probiha podle adaptaéniho planu
¢i programu, a to v pfesné vymezeném case, ktery je dan zkuSebni dobou — obvykle

se jedna o prvni tii mésice od nastupu zaméstnance do firmy (Bartak, 2011, str. 62).

2.1 Adaptacni proces

Adaptacni proces se uskutecnuje ve dvou rovindch, stejn¢ jako adaptace. Probiha
V roviné pracovni a v roviné socialni (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol., 2012, str. 162).
Pracovni a socialni adaptace ma vliv na veskeré dalsi projevy pracovnika v organizaci.
Formuje taktéz jeho postoje kcelé organizaci 1 pracovni cCinnosti a promita
se do pracovnich vykont zaméstnance. Oddéleni lidskych zdroji by proto mélo dbat
na komplexnost nastrojii fizeni adaptatniho procesu. VeSkera opatieni a metodické
nastroje by mély zahrnovat vSechny skupiny pracovniki, ktefi se adaptuji, a vSechny
roviny adaptace. Cely systém fizeni adapta¢niho procesu ptredpokladd jeho névaznost
S ostatnimi persondlnimi ¢innostmi, zvIasté pak s témi, které adaptaci bezprostiedné
obklopuji, tzn. vybér a pfijimani pracovnikl, jejich vzdélavani, rozvoj a hodnoceni
(Bedrnova, Jarosova, Novy a kol., 2012, str. 167).

Adaptace zaméstnanci se uskutecniuje formalnim zplGsobem — jako systematicky
proces uskute¢iovany ptredevS§im nadfizenym, personalnim ttvarem a patronem nového
zaméstnance. Adaptace probiha taktéz neformalnim zpiisobem — jako samovolny proces,
ktery obstaravaji spolupracovnici. Tento postup ma nemaly vliv na socidlni adaptaci, tedy
zapojeni zaméstnance v ramci pracovni skupiny. Casto miZe mit mnohem vétdi vliv
a ucinnost, nezli formalni adaptace (Kocianova, 2010, str. 133).

Pauknerova a kol. rozliSuji Ctyii zakladni faze v procesu adaptace na nové podminky
(v€etné pracovnich):

a) Pripravna faze — obsahuje obdobi pfed samotnou zménou podminek. Zde ¢lovek

uvazuje 0 tom, co ho ¢ekd a chysta se na osvojeni si novych podminek. Vliv

na ucinnost adaptace ma jiz samotné o¢ekavani jejich zmény. Dale to, jak adekvatni
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predstavu o novych podminkach a narocich si novy zaméstnanec vytvortil 1 usili,
které je ochoten K piizpisobeni vlozit. Rovnéz hraje roli soubor osobnich
ptedpokladii a schopnosti.

b) Faze celistvé adaptace — piichazi se zacatkem ménicich se vnéjSich podminek.
Zékladnim znakem je aktivace kognitivnich a emocionédlnich procesti. Méni
se i prozivani cloveéka, ktery pocituje vzruSeni a napéti. Muze dojit k docasnému
poklesu vykonnosti.

c) Faze védomé premény vztahu jedince k novym podminkdm — U zaméstnance
seméni postoje, hierarchie hodnot, vytvaii se socidlni vztahy, pozménuji
se navyklé zptsoby ¢innosti.

d) Adaptovanost — Pokud jsou zvladnuty piedchozi etapy adaptacniho procesu, potom
dochazi k adaptovanosti. Jestlize nebyly osvojeny, nastava rezignace ¢i unik

(Pauknerova a kol., 2012, str. 215).

Na adaptaci v konkrétnich podminkach podniku maji vliv jiz informace, se kterymi
budouci zaméstnanec piijde do kontaktu, a to jesté pfed nastupem na pracovni misto. Miize
to byt povést podniku, jeho image, komunikace s zadatelem o zaméstnani. Uz tyto prvotni
dojmy a poznatky, které Clovek registruje, ovlivituji jeho nazor na konkrétni organizaci
ana fakt, zda bude o zaméstnani usilovat pravé zde (Bedrnova, JaroSova,
Novy a kol., 2012, str. 163, 164).

Uvadeéni novych pracovniktl do organizace zahrnuje sled procesii ptizna¢nych pro den
nastupu do zaméstnani a postupy, které maji za kol informovat nového zaméstnance
zakladnimi fakty, které jsou pro n€ho potiebné z hlediska efektivnéjsi adaptace
(Armstrong, 2007, str. 395).

Ocekava se, ze pro zdarny prabéh adaptace budou novému zaméstnanci poskytnuty
informace o podniku (o kultufe, organizaénim uspofadani a pracovnim rezimu), o vlastni
praci (o cilech jeho prace a pracovnim prostfedi) a o pracovni skupiné (o norméach,
tradicich a zvyklostech). Tyto informace nemaji dopad pouze na orientaci pracovnika,
nybrz i na jeho postoje k praci a celé organizaci.

Zaméstnanci je pfi nastupu na pracovni pozici potieba sdélit mnoho informaci, které
by bylo obtizné si zapamatovat pii pouhém jednordzovém a navic jeste¢ ustnim Skoleni.
Informace by mély byt zaméstnanci pfedavany podle urcité priority, planované, priabézné
aVv ruznych forméach. To znamend, ze Ustni sdéleni by mélo byt podporovano taktéz

pisemnymi informacemi. V celoorganiza¢ni orientaci budou pievazovat pisemné
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informace, =zatimco v orientaci skupinové se zvySi podil uGstniho  sdé€leni
(Koubek, 2007, str. 199).

Mnozstvi a druh informaci, které se novy pracovnik béhem procesu adaptace dozvi,
zalezi na povaze vykonavané prace a na zatfazeni pracovniho mista v hierarchii podniku.
Vzdy se vSak musi dozvédét ty informace, které bezprostiedné€ souvisi s vykonem prace
najeho pracovnim misté. Zdrojem téchto sdéleni jsou také udaje uvedené v pracovni
smlouvé a vyiené pii pracovnim pohovoru ¢i  pfijimdni  zaméstnance
(Kocianova, 2010, str. 132).

Adaptovanost u nového pracovnika hodnoti pfimy nadfizeny, popt. vedouci
organiza¢ni jednotky, spolupracovnici nebo patron. K jejich vyjadieni se muze piidat
I nazor hodnoceného, ktery ma na proces adaptace svij osobni pohled. O spokojenosti
zameéstnance s praci a 0 jeho zaclenéni do pracovni skupiny, potazmo do celé organizace,
svéd¢i hodnoceni urovné adaptovanosti. To personalnimu utvaru slouzi jako podklad
pro zlepsovani dosavadniho adaptacniho programu (Dvotakova, 2007, 144). Vystupem
zavérecného hodnoceni by mél byt nastin dal§iho uplatnéni zaméstnance v organizaci
a jeho pracovni kariéry (Bedrnova, Jarosova, Novy a kol., 2012, str. 167).

Pribéh adaptace mohou negativné ovlivnit nékteré aspekty, které popisuje Styblo. Lze
je shrnout do nasledujicich bodi:

a) Chybné fizeny proces adaptace - Nevhodné zafazeni nového zaméstnance
do pracovni skupiny a podcenovani jej, jakozto ,,novacka”. Chybou je také chatrna
komunikace a nedostatek Casu vyhrazeného pro zaméstnance. Zadavani ukoli,
na jejichz splnéni pracovnik zatim nema dostate¢né zaSkoleni, zptisobuje, Ze nevi,
cose od neho ocekdva. | kdyz se muze jednat o schopného zaméstnance,
bez spravného vedeni nebudou jeho kvality viditelné.

b) Nezaclenéni se do kolektivu — Spolupracovnici se mohou obavat o svoje postaveni.
Nejsou dostatecné informovani a tak nejsou ochotni spolupracovat v pfijmuti
nového zaméstnance mezi sebe. Pokud se chové novy ¢len tymu suverénné, mohou
viéi nému spolupracovnici pocit'ovat nevrazivost.

¢) Prvotni nezdary nového pracovnika v adapta¢nim procesu

(Styblo, 2003, str. 78).
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2.2 Funkce, cile a subjekty Fizeni adapta¢niho procesu

Proces adaptace zaméstnanci ma znaCny vliv na jejich pozdéjsi stabilizaci
V organizaci, proto je dobré se mu vénovat, usmériiovat ho a védomé jej tidit. (Bedrnova,
JaroSova, Novy a kol., 2012, str. 163). Rizeni adaptacniho procesu dava moznost jeho
pribéh sledovat a neopomenout Zadnou z jeho dileZitych soucasti. Metodika adapta¢niho
procesu by vSak neméla byt tak precizné¢ a detailné¢ popsand, aby znemoznovala jeji
pochopeni a aplikaci pro vSechny zainteresované strany. Samoziejm¢é nckterd pravidla
a zasady jsou nutné proto, aby byla tato metodika jasna a srozumitelna (Holeckova, 2008).

Adaptacni proces, téZ proces orientace ma né€kolik cilli. Nekteré sleduji hledisko
pracovnika, jiné stanovisko organizace. Ugel tohoto procesu je spatiovan v usnadnéni
socializace pracovnika v novém pracovnim prostiedi, kolektivu a organizaci. Zaméstnanec
si vytvaii vztah ke svym nadiizenym 1 podiizenym. Dalsi vyhoda je spatfovana
ve snizovani pifipadného adaptacniho stresu, ktery je vyvolan reakci na nové podnéty
V praci.

Pro podnik je pak vyhodné i to, ze se formuje zaméstnancliv pocit sounaleZitosti
s firmou, a tim se stava jeho stabilizace pravdépodobnéjsi. Zkracuje se obdobi, po které
tento pracovnik nepodavéd standardni vykon, jelikoz si rychleji a kvalitnéji osvoji
ptedpoklady pro zvladnuti pracovnich pozadavki a ziska vyhlidku svého budouciho
odborného rastu a kariérniho postupu. Snizuje se riziko, ze zaméstnanec z podniku
dobrovoln¢ odejde v blizké dobé (Armstrong, 2007, str. 395; Bedrnova, JaroSova,
Novy a kol., 2012, str. 162; Koubek, 2007, str. 192; Palan, 2002, str. 8).

Smyslem fizené adaptace je predevSim omezit a predejit ztratdm na vykonnosti
pracovnikli. Dale vyhnout se bezdivodnym nakladim na fluktuaci zaméstnanct. Otazka
stabilizace je zcela zasadni pravé u novych pracovniki, protoze jejich fluktuace je mnohem
vy$§i nez u jiz zapracovanych zaméstnancl. Rizena adaptace ma také zajistit vzrist
pracovni spokojenosti (Dvotakova, 2007, str. 143).

Adaptace zaméstnancti se ma realizovat za spoluprace personalisti a zaméstnanci
na vedoucich pozicich. Persondlni utvar vytvari koncepci adaptace, obsah a ¢asovy plan.
Ptipravuje pisemné informace, které jsou zaméstnanci piedany. Metodicky fidi probihajici
proces adaptace a ma na starosti Skoleni vedoucich pracovnikli. Zamétuje se tak spiSe
na adaptaci celopodnikovou, kterd probiha v prvni fazi (Koubek, 2007, str. 200). Informace
se zaméstnancim vétSinou preddvaji na uvodnim Skoleni, spolu s informacni piiruckou.
Ta obsahuje sezndmeni s organizaci, jeji strukturou, kulturou, firemni politikou,

pracovnimi podminkami, pé¢i o zaméstnance, zdsadami odménovani atd. Na uvodnim
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Skoleni se zaméstnanec seznamuje s firmou a jejimi predpisy, zasadami BOZP a tesi
administrativni zalezitosti (Holeckova, 2008; Dvotakova, 2007, str. 143).

Vedouci zaméstnanci maji byt proskoleni ¢i alespol informovani o programu
adaptace, ktery pouziva podnik, a téZ o zasadach slouZicich k vypracovani jednotlivych
planti adaptace (Dvordkova, 2007, str. 143). Nadfizeny fidi a dohlizi pfedevSim
na utvarovou orientaci a orientaci na konkrétni pracovni misto. Poméha fesit problémy,
které se vyskytnou a provadi hodnoceni adapta¢niho procesu (Koubek, 2007, str. 200).

Vedouci organiza¢ni jednotky ma za ukol vysvétlit zaméstnanci ukoly a povinnosti
celé jednotky. Pfimy nadfizeny zaméstnance ustné seznamuje s harmonogramem adaptace,
ktery zahrnuje pracovni ukoly, napli prace, pracovni podminky, normy, zvyklosti a tradice
pracoviSté, prava, povinnosti a predpisy o bezpecnosti a ochrané¢ zdravi pii praci
(Kocidnova, 2010, str. 136). ,,Behem celého ndastupniho obdobi je dilezité vzbudit u nového
zaméstnance pocit, ze byl ocekavan, Ze organizace si jeho prichodu vazi a Ze je pripravena
poskytnout mu S novymi ukoly 1| adaptaci na nové prostredi plnou podporu*
(Urban, 2013, str. 54). Dalsim ukolem nadfizeného je seznamit nového Clena organizace
s jeho budoucimi spolupracovniky (i formou seznamu s nazvy pozic a fotografiemi).

Sdéluje zaméstnanci zpétnou vazbu k jeho pracovnimu chovani a ocenuje snahu
apracovni vykony. Piizavéreném hodnoticim pohovoru je Zzadouci, aby nadiizeny
zhodnotil plisobeni zaméstnance béhem adaptacniho procesu (Kocidnova, 2010, str. 136).
Je mozné zrealizovat i kratkodobé staze v oddélenich ¢i utvarech podobné zamétenych.
(Holeckova, 2008; Dvotakova, 2007, str. 143).

Na orientaci zaméstnanci se tedy podili jejich pfimy nadiizeny, personalni utvar,
a spolupracovnici. Nadfizeni a persondlni Gitvar musi spolupracovat jak béhem adaptacniho
programu, tak pii jeho vyhodnocovéni. Z nabytych zkuSenosti se vychazi pifi dal§im
vytvateni adaptacnich programi (Koubek, 2007, str. 200, 201).

Kocianova vyjmenovava jesté dalsi osoby zodpovédné za prubeh adaptace. Jsou jimi
pracovnikiv patron, pracovnik vzdélavaciho utvaru a pracovnici, kterych se adaptaéni
proces novych zaméstnanci muze tykat vzhledem k povaze adaptacnich aktivit. Patron
adaptace dohlizi na nového pracovnika a veénuje mu zvySenou pozornost
(Kocidnova, 2010, str. 135). Jeho poslanim je odborna piiprava novacka a jeho zaclenéni
do pracovni skupiny a vztahii na pracovisti do takové miry, aby se po skonceni
adaptacniho  procesu  zafadil ~mezi  plnohodnotné  pracovniky = podniku
(Bartak, 2011, str. 64). Jde-li o klicového zaméstnance, pomize mu patron

s vypracovanim individualniho adaptacniho planu (Dvotékova, 2007, str. 144).
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V procesu adaptace se vyznamné uplatiiuji i spolupracovnici nového cClena tymu
(Kocidnova, 2010, str. 135). Pokud je tfeba pracovnika zaSkolit ¢i zacviCit, vezme
si ho na starost Skolitel, ktery ho zaSkoluje a kontroluje b&hem procesu adaptace,

¢1 instruktor, ktery mu poskytuje jednorazovou instruktaz (Koubek, 2007, str. 191).

2.3 Délka adaptac¢niho procesu a nastroje pro jeho rizeni

Obsah a doba orientace se lisi v zavislosti na obsazované pozici. Cely proces muze
probéhnout v fddu dnd, tydnd, ale 1 mésicti. V ptipad¢ nekvalifikované pracovni pozice
trva zaskoleni kratkou dobu, na rozdil od vysokych manazerskych pozic ¢i pozic
specialistil, kde adaptacni proces mutize piekrocit i pul roku (Kocianova, 2010, str. 134).

Tureckiova vysvétluje, Ze adaptaéni proces nového pracovnika trvd obvykle
od jednoho do Sesti mésict, podle slozitosti prace a zafazeni pracovnika v organiza¢ni
hierarchii (Tureckiova, 2004, str. 66). Rychlost adaptacniho procesu ovliviiuji kromé
charakteru prace a jeji naroCnosti také piedchozi zkuSenosti a praxe pracovnika.
Organizace pak proces adaptace zaméstnanct ovliviiuje Grovni a kvalitou pfipravy
adaptacniho procesu (Styblo, 2003, str. 74, 75). Spravné fizeni adaptacniho procesu muize
mit pro zaméstnance motivujici charakter a podporovat jeho angaZzovanost vii¢i organizaci.
Muze také prozradit n€které rozpory v ocekavanich pracovnika a organizace. Tomuto Ize
predejit efektivni komunikaci mezi pracovnikem, jeho nadfizenym a piipadné také
patronem adaptace ¢i personalistou. Pokud tito tfi Cinitelé spolupracuji, adaptacni proces je
tim zkracovan a katalyzovan (Tureckiova, 2004, str. 66).

Béhem obdobi adaptace je vhodné provadét formalni a systematické vyhodnocovéni
procesu adaptace. Koubek doporucuje, aby byl novy zaméstnanec béhem prvniho tydne
kontaktovan nejmén¢ dvakrat a v priibéhu dalSich dvou, tfi tydnli minimalné jednou tydné.
Informace se miizou od ucastnika ¢i ti€astnika zjistovat za pouziti anonymniho dotazniku,
skupinové diskuse nebo rozhovorem s nékterymi z nich (Koubek, 2007, str. 199).

Velké organizace jako nastroj adaptace pouzivaji adaptani programy, jeZ uspisi
zaClenéni novych pracovniki do organizace. Mohou se pouzit jak pii adaptaci
celopodnikové, tak adaptaci utvarové (Dvotrakova, 2007, str. 143).

Naéstroji fizeni adaptacniho procesu jsou podle Bedrnové, JaroSové, Nového a kol. typové
adaptacni plany, programy a pldny nastupni praxe. Progresivni je pouziti dil¢ich

adaptacnich programii. Jednd se o ,,soubor opatreni, kterd reguluji adaptaci urcité
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kategorie pracovnikii; zaroven je i metodickym ndvodem pro zpracovani adaptacnich
planii jednotlivych pracovnikii* (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol., 2012, str. 166).

Nékteré organizace maji pfipravené tiSténé materidly pro nové zaméstnance, které
je maji seznamit s organizaci, do které pravé nastupuji. Kocianova uvadi mozny obsah
takovych materidla: ,,/nformace o cinnosti organizace, o jejim postaveni na trhu, o jeji
tradici avizich, Organizacni struktura a wumisténi organizacnich slozek, kontakty
na pracovniky organizace a pravidla komunikace v organizaci, zakladni organizacni
normy (napr. pracovni rad), pracovni podminky v organizaci (napr. informace o pracovni
dobé, o udélovani volna, o dovolené, o bezpecnosti prace a ochrané zdravi), informace
0 odmeénovani (napr. vyplatni termin ¢i srdazky ze mzdy nebo platu), informace
0 zameéstnaneckych vyhodach (péce o pracovniky), moznosti vzdélavani a rozvoje, postupy
pri povysSovani pracovnikiut, 0dborové zalezZitosti, Cestovné a diety, Vzory formularu, Vzor
podnikového periodika ad. “ (Kocianova, 2010, str. 134).

Adaptacni plany slouzi v fizeni adaptacniho procesu u konkrétnich zaméstnanct.
Urcuji, co, do kdy, jakym zpisobem, a sjakou kvalitou ma novy zaméstnanec
pod dohledem patrona zvladnout. Obsahuji napf. ,,zdcvikovy program, studium
organizacnich norem, absolvovaini vstupniho Skoleni ¢i odborné stdize, reseni konkrétniho
ttkolu, ¢izpracovani projektu a mnohé dalsi aktivity” (Bedrnova, JaroSova,
Novy a kol., 2012, str. 167).

Pro tvorbu adaptacnich plant existuji nékteré zasady. Obsah planu se odviji
od naro¢nosti pracovni ¢innosti. Délku obdobi, pro Které je plan urcen a jeho formu, udava
druh a charakter prace. Forma muze byt velmi strucna ¢i podrobné rozpracovana
s terminovanymi Ukoly. Adaptacni plan musi byt vytvofen na zdklad¢é znalosti Urovné
dosazeného vzdélani a délky praxe zaméstnance a byt témto skuteCnostem piizpisoben.
Adaptacni plan se sestavuje 1 pii védomi individuality pracovnika. V potaz se vSak berou
jeho piani a predstavy, co se tyée obsahu planu (Bedrnova, JaroSova,

Novy a kol., 2012, str. 166, 167).

Piiklad ¢asového planu adaptace
1. Pfedani zakladnich informaci o organizaci a pisemnych materiald nove pfijatym
zaméstnancim. K tomu miize dojit jest¢ pred samotnym podepsdnim pracovni
smlouvy.
2. Pii podepisovani smlouvy se zaméstnanec dozvi dalsi informace jak od pfimého

nadfizeného, tak od personalniho utvaru.
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3. Vdobé od podepsani pracovni smlouvy do nastupu zaméstnance je vhodné,
aby nadtizeny udrzoval s nové piijatym zaméstnancem kontakt a poskytoval mu
potfebné informace ¢i mu pomdhal se zajiSténim osobnich zalezitosti,
napft. S ubytovanim (Koubek, 2007, str. 199).

4. V den nastupu do prace se zaméstnanec od nadiizen¢ho dozvida dalsi informace,
své povinnosti a prava. Je seznamen s predpisy tykajicimi se bezpecnosti a ochrany
zdravi pti praci. Informace se mize zaméstnanec dozvédet 1 na vstupnim Skoleni,
pokud je v podniku realizovano. Béhem prvniho dne se novy pracovnik seznamuje
s pracovni skupinou a se svymi kolegy. Pokud je potiteba zaskoleni ¢1 zacvicenti,
ujme se zamestnance lektor ¢i instruktor. Dale zaméstnanec dostane piid€lené
zafizeni ¢i material, ktery k vykonu prace potiebuje, a také prvni pracovni tkoly
(Koubek, 2007, str. 191, 200).

5. Béhem prvniho tydne vede nadfizeny s pracovnikem nékolik pohovord, stejné tak
ho kontaktuje i personalni oddéleni (Kocidnova, 2010, str. 136). Zameéstnanec
se zafazuje do pracovniho kolektivu a spolupracuje s nadfizenym ohledné
planovani svych pracovnich povinnosti (Koubek, 2007, str. 200).

6. V druhém pracovnim tydnu jiz zacina plnit své pracovni ukoly a alesponn jednou
se setka s nadfizenym a také S personalistou. Zabyvaji se problematikou orientace.

7. V pribéhu trettho a cCtvrtého tydne miZze zaméstnanec navstivit Skoleni
napt. ohledné¢ norem chovéani v podniku. Stile se alesponi jednou tydné setkava
Snadfizenym a spracovnikem persondlniho utvaru. Probihd pribézné
vyhodnocovéni pribehu adaptace a feSeni zalezitosti s ni spojenych.

8. Od druhého do patého mésice zaméstnanec jiz plni vSechny své pracovni tkoly.
Muze absolvovat kratké seminafe napf. o technologii, odméiovani, pracovnich
vztazich atd. Jednou béhem ctrnacti dnli by se mél setkat se svym nadfizenym,
aby vyhodnotil prozatimni pribéh adaptace.

9. Sestym mésicem strAvenym v organizaci na novém pracovnim misté, se adaptaéni
proces uzavira a dochazi k zavére¢nému hodnoceni pribehu adaptace nadtizenym,
také ke zhodnoceni =ze strany zaméstnance. Planuje se dal§i rozvoj

zamestnance na pristi obdobi (Koubek, 2007, str. 200).

Adaptacéni plan miize byt i¢innym nastrojem jen tehdy, provadi-li se priibézné kontroly
a prob¢hne-li kvalitni zavérecné hodnoceni. Problémové oblasti od zaméstnanct zjistuje

persondlni Utvar a to bud prostiednictvim pldnované osobni schizky snovym
24



zaméstnancem, nebo za vyuziti formulait, které pracovnici vyplni. Mezi nejefektivné;jsi
zpusoby zpétné vazby na adaptaci patii rozhovor ptimého nadifizeného se zaméstnancem,
jelikoz ten je znaly pracovnich a socialnich zalezitosti na pracoviSti a muze je feSit
(Dvorakova, 2007, str. 144).

Na zavérecné hodnoceni adaptacniho planu navazuji nékteré personalni kroky. Kdyz je
adaptacni plan zvladnut, novy pracovnik se zafazuje na to pracovni misto, na které byl
pfijat. Zafazeni miZe byt té¢Z podminecné, pficemz podminkou je doplnéni pozadovanych
znalosti a dovednosti v uritém terminu. Vysledkem hodnoceni mize byt i ptefazeni
nového zaméstnance na jiné pracovni misto, které dokaZze svymi znalostmi a schopnostmi
lépe obsahnout, a =zaroven na této pozici Iépe vyhovuje potiebam firmy
(Bartak, 2011, str. 62).

Kritické momenty adaptace mohou pftejit v konflikty, pokud nejsou usmérnény
jiz v pocatcich. Je tfeba je umét uhasit a fesit, jelikoz smyslem adaptace je, aby se novy
zamé&stnanec zapojil do pracovniho procesu a do socialniho prostfedi firmy bez konfliktt.
Snahou zaméstnanctli, ktefi maji na starost fizeni adaptace, je konfliktim piedchazet
nepietrzitym sledovanim jejiho prubéhu a jejim spravnym fizenim, ocekavanim rizik

a poznavanim osobnosti nového zaméstnance (Styblo, 2003, str. 79).
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3 Adaptace zaméstnancu firmy Best Coffee

3.1 Predstaveni firmy Best Coffee

Best Coffee, s.r.o. je soucasti britské spole¢nosti Whitbread, ktera podnika v oblasti
pohostinstvi. Whitbread poskytla franc¢izu na provozovani sité kavaren spole¢nosti HDS
Retail Czech Republic. Firma HDS je dcefinou spole¢nosti nadnarodni francouzské
spole¢nosti Lagardere. Firma Best Coffee je dcefinou spole¢nosti HDS a provozuje
kavarensky fetdzec Costa Coffee v CR. Byla zaloZena na podzim roku 2008. V soucasné
dobé provozuje v Ceské republice 28 kavaren, z toho 21 v Praze (Costa Coffee, 2015;
Vitejte v Costa Coffee, 2014).

Mezinarodni kavarensky fetézec Costa Coffee jiz 44 let udrzuje svou tradici. Roku
1995 britska spolecnost Whitbread kavarny ptivodnich zakladateli akvirovala. V roce 2011
koupila Whitbread firmu Coffeeheaven a rozhodla se pro celkovy rebranding na znacku
Costa Coffee. V soucasnosti jsou otevieny kavarny ve tficeti statech svéta a jsou situovany

prevazné na evropském a asijském trhu (Vitejte v Costa Coffee, 2014).

Organizacni struktura Best Coffee
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Obrazek €. 1 Organizaéni struktura Best Coffee (vlastni zpracovani)
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Firemni kultura

Vizi Costa Coffee je byt nejlepsim a nejrychleji rostoucim kavarenskym fetézcem na
svété. Drzi se predevSim tii zasad, a to ze pfipravuje dokonalou kavu, v rychlosti a
s usmévem. Mise spociva v tom, dorucit zdkaznikovi neptekonatelny zazitek z kavy. Cilem
je ochranit svét pred primérnou kavou. S tim souvisi neustalé rozsifovani sité¢ kavaren,
abyse kvalitni a zdrava kava dostala kvice lidem (Barista: hlavni
dovednosti, 2012, str. 10, 11).

Se znackou Costa Coffee se poji kromé spolecenské odpovédnosti také firemni
hodnoty. Jsou jimi piedev§im upfimnost, davéryhodnost a oddanost. Hodnoty se promitaji
do chovani zaméstnancti firmy. Snazi se o skvély servis zakaznikiim a dokonalou chut
kavy. Prostfedi kavarny udrzuji Cisté a piijjemné. Se zdkazniky buduji upfimny vztah.
Vytvaii, rozsifuji a udrzuji tak okruh stalych pfiznived této znacky (Vitejte

v Costa Coffee, 2014).

Koncepce prace v Costa Coffee

V kavarnach Costa Coffee se pripravuje kvalitni kdva z kdvové smési Mocha Italia,
jejiz ptresna receptura je prisné tajna. K mleti a extrakci kdvy se vyuzivaji nejmodernéjsi
znackové mlynky a kavovary, které umoznuji extrahovat kavu za spravného tlaku vody
a Slehat mléko za vhodného tlaku pary. Pfipravu samotného espressa vSak maji na starosti
baristé, specialisté na piipravu espressa a napoji pripravovanych z espressa. Az Ctytikrat
denné kontroluji nastaveni mlynku tak, aby vzdy extrahovali espresso V objemu
30ml za20 vtefin. Zodpovidaji za to, ze pfipravi espresso vzdy zdravé, nikoli
kyselé nebo hotké a v dusledku také zdravi Skodlivé (Barista: Jak pfipravit
skv€lou kavu, 2014, str. 9 — 28).

Costa Coffee ma vypracované standardy ohledné ptipravy kazdého druhu népoje,
ohledné servisu zdkazniklim a udrzovani provozovny. Unifikovana jsou i kritéria na vybeér,
pfijimani, adaptaci, hodnoceni, vzd€lavani a odméiovani zaméstnanci. Dodrzovani
standardid se kontroluje pravidelnymi kontrolami, které provadi manaZer ¢i regiondlni
manazer na kazdé pobocce.

Provoz kavarny se zajiStuje dle planu smén, ktery sestavuje vzdy jeji manazer.
V kavarnach pracuji zaméstnanci az na 5 pozicich. Pozice u¢im se, jak uz nazev napovida,
oznacuje novacky, ktefi se teprve zaSkoluji. Barista je zaméstnanec, ktery je akreditovany
na piipravu kavy. V Costa Coffee je zvykem, ze po baristickych zkouskach obdrzi

pracovnik odznak ve tvaru kavového zrnka, ktery ma pfipnuty na levé c¢asti limce
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od pracovni kosile. Tak je i pro zakazniky rozpoznatelné, kdo jiz zkousky absolvoval a kdo
jesté ne. Dva odznaky ziskavaji zaméstnanci na vyssi pozici, zvané barista maestro. Tito
pracovnici disponuji vétsimi pravomocemi, maji na starost zaucCovani novacku, ale
I zodpovédnosti — zodpovidaji za chod celé smény.

Ve vétsSich provozovnach se uplatituje také pozice asistenta manazera, ktery pomaha
manazerovi s administrativnimi tkony a stejné jako barista maestro dohliZi na dovednosti
a schopnosti novacki. Zastupuje manazera Vv jeho nepfitomnosti. Store manazer
zabezpecuje chod celé kavarny, organizaci prace, zajiStuje objedndvani zbozi, udava
systém prace, motivuje podiizené, dohlizi na adaptaci novych pracovnikli a provadi
pravidelné hodnoceni zaméstnancti. Kromé toho také obsluhuje zakazniky a ptipravuje

objednavky. Pfi tom je vzorem ostatnim pracovnikim (Vitejte v Costa Coffee, 2014).

3.2 Adaptacni proces na pozici barista

Naplin prace baristy je zvefejnéna V popisu pracovni Cinnosti, ktery vlastni kazdy
zaméstnanec. Stoji v ném, Ze ,,barista obsluhuje zdkaznika, pripravuje a vydava ndpoje
a ostatni produkty dle standardu a norem spolecnosti. Svym vystupovanim a postojem
aktivné prispiva k propagovani kultury, hodnot a pinéni cilu Costa Coffee” (Popis
pracovni ¢innosti, 2015).

Rizeni adaptaéniho procesu novych pracovnikii probiha formalnim zpiisobem, aviak
jeho podoba neni zakotvena v jednom konkrétnim dokumentu. Do jisté miry je upraven
ve Skolicich manualech. Z téch se novacek dozvi, jaka je firemni kultura. Ma v nich prostor
na vyjadieni k adapta¢nimu procesu. Costa Coffee je mezinarodnim konceptem a tudiz vse,
véetné Skoleni baristli probihd ve vSech zemich v zasad¢ stejnym zplsobem. Standardy
z Velké Britanie, kde sidli vedeni Costa Coffee, jsou piedavany ceskému vedeni firmy
Best Coffee, které dohlizi na jednotlivé manazery kavaren, aby zajistili jejich dodrzovani.
Zatim tyto procesy nejsou zaznamendny pisemné, jsou spiSe Ustn€ tradované a mantinely
jim vytvari kultura firmy.

Adaptacéni proces je fizen systematicky v roviné pracovni i socialni a zohlednuje
hledisko zaméstnance i organizace. Je spojen zejména se vzdélavanim ve smyslu dotvareni
potiebnych znalosti a dovednosti potiebnych k vykonu prace. Pozornost je vénovana
zejména adaptaci pracovni. Ackoliv se nejednd o kvalifikovanou praci, ziskani obratnosti
Vv piipravé kavy a zapamatovani receptur s presnosti na gramy, mililitry a centimetry je

pii praci v Costa Coffee naprostym zakladem a samoziejmosti.
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Neopomiji se ani adaptace socialni, jelikoz se jednd o praci v malé skupiné¢ vedené
jednim manaZerem. VSichni ¢lenové skupiny jsou ve vzajemné interakci a vyjit s kolegy
jenutné pro navozeni piijemné atmosféry, efektivitu a produktivitu prace. Zakaznici
si velmi v§imaji toho, jak spolu baristé komunikuji, a podle toho si vytvari tisudek na celou
firmu. Proto je vzajmu kazdého manazera udrzovat v ramci svého pracovniho tymu
vstticné vztahy (Management: hlavni dovednosti, 2012, str. 7).

Usili o identifikaci novacki s firemni kulturou je zfejmé. Unifikovany vzhled kavaren
i pracovnich uniforem slouzi k vizualnimu piedstaveni firemni kultury. Rizeni adaptaéniho
procesu zohlediiuje dileZitost ztotoZnéni novych zaméstnanci s firemni kulturou.

Nelze opomenout, ze adaptace neprobiha pouze u nové pfijatych zaméstnanct,
ale také pfi povySeni baristy na baristu maestro, asistenta ¢i manazera. Pii kariérnim
postupu se meéni role zaméstnance v pracovni skupin€é, méni se vztahy nadfizenosti

a podfizenosti. Také dochazi k upraveé pracovni ¢innosti a prijmuti vétsi odpoveédnosti.

Pribéh adapta¢niho procesu

Store manazer musi novacka v den néstupu do prace proskolit z bezpecnosti a ochrany
zdravi pi1 praci, poZarni ochrany a hygienického minima. Déle zajisti pfedani kompletni
uniformy zaméstnanci a dvou Skolicich manualti (Nabor zaméstnancti, vznik pracovniho
M¢l by byt naplanovan tak, aby na pracovisti byl pfitomen store manazer nebo alespon
jeho asistent €1 barista maestro. Tento zaméstnanec by mél nového spolupracovnika viele
piivitat a uvést do nového pracovniho prostiedi.

Béhem prvnich tfi dnli den by mél store manaZzer ptedstavit novackovi pracovni tym
a promitnout mu uvodni prezentaci, ktera slouzi k predstaveni firmy. Manazer novackovi
sdeli, ze jeho trénink na baristu obnasi tfi oblasti — pfipravu vSech druht kv, excelentni
servis a trénink na provozovn¢. Dostane informaci o tom, co se potfebuje naucit, aby mohl
vykonavat tuto praci, kdy a jak dlouho bude Skolen, jaky je jeho plan smén, jaké Skolici
materialy budou vyuzivany, kdo ho bude skolit, kdo stvrzuje ukonceni tréninku a jak
se trénink ukoncuje. ManaZerim je doporucovano, aby si s novackem nasledujici tyden
promluvili o dalsim tréninku (Barista: hlavni dovednosti, 2012, str. 6, 7).

V Costa Coffee se pofada tvodni tfidenni skoleni, které¢ vede tréninkova manazerka
ve skolici mistnosti. Cetnost §koleni je zavisla na poétu novych zaméstnanct. Zpravidla

probiha jednou za mésic. Skoleni ma vzdélavaci, informacni a motiva¢ni charakter. Pokud
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vSak neni dostate¢ny pocet Gcastnikt, Skoleni neni bezpodmine¢né nutné. Urychluje vSak
pozd¢jsi trénink zaméstnance v jednotlivych kavarnach.

Manazer kavarny urcuje, kdo novacka zacne systematicky zaskolovat a stane se tak
jeho patronem. Tuto funkci vykonavaji baristé maestro, ale také se ji mize ujmout asistent
manazera ¢1 manazer. Nastrojem adaptace jsou dva Skolici manualy, které slouzi také jako
adaptaéni plan. Manualy slouzi i jako osnova adaptace. Skolitel, ktery novacka zauduje,
postupuje podle manudlu v ndvaznosti jednotlivych ¢innosti. Novackovi manudly slouZzi
jako ucebnice vseho, co bude k vykonu prace potfebovat. Soucasti manudlii je uvitani
novacka, seznameni s firmou, seznam receptur a standardd pro piipravu produktd, prostor
na hodnoceni zaméstnance pii adaptacnim procesu a prostor pro vyjadieni zaméstnance
Kk procesu adaptace. Zaméstnanec s ivazkem na hlavni pracovni pomér ma tyto manualy
obsdhnout ve dvou tydnech od nastupu na pracovni pozici. Brigddnik ma na vyplnéni
manualu Sest tydnti (Management: hlavni dovednosti, 2012, str. 18).

K prvnim dovednostem, kterym se novacek uci, je prace S pokladnim systémem
a zpusob, jak vést rozhovor se zakaznikem. To mu zabere vétsinou dva az tfi dny. Poté
se novacek seznamuje s kdvovarem a mlynkem a uci se pfipravovat espresso. Zkousi
si techniku Slehani mléka. Zpaméti se uci receptury. Také pomaha s béznym chodem
pracovisté a s tklidem. Praktické znalosti jsou dopliiovany teoretickymi tak, jak na sebe
navazuji. Vzdy, kdyZz nékterou <cinnost novacek zvladne, jeho Skolitel mu
prislusnou polozku ~ vmanualu  podepiSe  jako  splnénou  (Barista:  hlavni
dovednosti, 2012, str. 95 - 143).

V kazdé provozovné existuje Plan Skoleni slouzici k zaznamenavani zvladnutych
dovednosti a planovani baristického vycviku kazdého zaméstnance kavarny. Kdyz je
néjaky bod vycviku ukoncen, je k ptislusnému bodu ptipsano datum a inicialy skolitele.
Samoziejmé, Ze Si novacek musi ziskané znalosti a dovednosti jesté néjakou dobu ovétovat
praxi, aby si je zazil (Management: hlavni dovednosti, 2012, str. 19).

Poté co novy zaméstnanec projde celym Skolenim, absolvuje tzv. vzorovou sménu,
na které je pfitomen spolecn¢ s manazerem. Béhem smény zaméstnanec predvede praci
na zakladnich pozicich a vie, co se b&hem tréninku naug¢il. Ugelem této ukazkové smény
je ujisténi manazera o dovednostech a odpovidajicim chovani budouciho Costa baristy.
Po ukazkové smén¢ nasleduje strukturovand zpétnd vazba zaméstnance, kterou vypliuje
jak manazer, tak zamé&stnanec (Barista: hodnoceni, 2015).

Celé Skoleni nového zaméstnance smétfovalo K baristickym zkouSkam, na které ho

pfihlaSuje manaZer. ZkouSky probihaji ve Skolicim centru Costa Coffee. Skladaji
30



se ze dvou ¢asti, pisemné, ve které se provéiuji teoretické znalosti Costa standardi a firmy
jako takové, a praktické, jenz se zaméfuje na manipulaci s kavovarem, mlynkem a piipravu
kavovych napoji dle standardi. Zaméstnanci s uvazkem na hlavni pracovni pomér maji
baristickou zkousku slozit do 3 mésicti ode dne néstupu, coz odpovidéa délce zkusebni doby
zamé&stnancl. Brigadnici maji k dispozici 6 mésica (Vitejte v Costa Coffee, 2014).

Uspé&sna zkouska z novacka ucini akreditovaného baristu. Neuspésna zkouska neni
divodem K rozvazani pracovniho poméru nebo dohody. Novacek dostane 14 dnti na to,
aby si zkousku doplnil ve své kavarné pod vedenim svého Skolitele. O tomto se podava
zpétna vazba tréninkové manazerce. Akreditovanim baristy je proces adaptace v zasadé
ukoncen, avSak otdzkam stabilizace je dulezité vénovat se i1 nadale a nezanedbat
motivovani nového baristy.

Je doporuceno, aby manazer provadél neformélni hodnoceni svych zaméstnancii
a zjistoval jejich stanoviska k probihajicimu adaptaénimu procesu. Povinnosti kazdého
manazera je pravidelné¢ a formaln€ hodnotit své podiizené a vyuzivat k tomu stanovené
formulare. Hodnoti se zaméstnanci jak b&hem procesu adaptace, tak i po jeho skonceni
a dale v pribéhu trvani pracovnépravniho vztahu (Individudlni pohovory a zhodnoceni

vykonu baristt, 2013, str. 1, 3 —4).
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4 Pruzkum ve firmé Best Coffee

4.1 Stanoveni vyzkumnych predpokladu a charakteristiky dotazniku

Jako metodu vyzkumu ve firmé Best Coffee jsem si zvolila dotaznikové Setieni.
Cilovou skupinu respondentt jsem vybirala na zakladé stanoveni ucelu vyzkumu. Tim bylo
zodpovézeni vyzkumnych ptredpokladli. Samotnému vytvoreni dotazniku piedchazel
rozhovor s tréninkovou manazerkou Costa Coffee, Evou Jefabkovou. Ze své pozice je
kompetentni k tomu, aby vyjadrila, jaké potfeby ma firma v oblasti adaptace novych
zaméstnancu.

Dozvédéla jsem se od ni, Ze se firmé nedaii akreditovat vSechny zaméstnance v urcené
dob¢, tedy do ti, resp. Sesti mésici od nastupu. Navrhla jsem tedy prvni vyzkumny
predpoklad: Proces adaptace je nastaven tak, Ze se novy zaméstnanec zacne orientovat
V dobé vymezené tomuto procesu.

Cim dal Castji se stava, ze novaek neni uspé$ny pii plnéni baristické zkousky.
To znamena, ze se bud’ nezvladl vse dostate¢né naucit ve vymezené dob¢, nebo se mu
zkouska nepovedla kvili nervozité, ackoliv pfipraven byl. Abych zjistila divod této
tendence, zatadila jsem druhy vyzkumny piedpoklad: Dodrzeni nastaveného zpiisobu
Fizeni adaptacniho procesu u zaméstnancii ovliviiuje jeho tispésnost.

V pribéhu rozhovoru s tréninkovou manazerkou jsme rozebiraly také zaleZitost
socialni adaptace novacki. Ta neni v internich materidlech pfili§ vyzdvihovana a zéalezi
tedy na kazdém manaZzerovi, jakym zpisobem zajisti socidlni adaptovanost novacki, a jaké
si udrzuje socidlni klima na pracovisti. Proto byla tréninkova manaZzerka naklonéna otazce,
kterou by zjistila, jak se novacci ve firmé citi jiz v pribéhu adaptacniho procesu. Treti
vyzkumny piedpoklad jsem formulovala takto: Zaméstnanec se jiz béhem adaptace citi
Jjako plnohodnotny clen tymu.

Dotaznik byl vytvofen na zadkladé tii vySe uvedenych vyzkumnych ptedpokladd,
jejichz ovéfeni ma prispét pfinejmensim jako doporuceni pro vylepSeni dosavadniho
systému firmy, ne-li jako podklad pro zménu, napt. vétSi formalizaci v fizeni adaptacniho
procesu. Vyhodnoceni dotazniku by tedy mélo mit realny ptinos pro firmu.

Dotaznik je anonymni a byl vypliiovan nevefejné. To znamend, Ze ho nemohl vyplnit
nikdo, komu bych nedala odkaz. Zvolila jsem si cilovou skupinu respondenti, a to pouze
akreditované baristy, ¢i zaméstnance na vyssi pozici jako barista maestro, asistent, store

manazer. Dotaznik nebyl uréen novackim, jelikoz jesté neprosli baristickou zkouskou
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a tak zatim nemizou popsat cely sviij adaptacni proces a zkreslovali by vysledky. Druha
podminka vyfazovala z cilové skupiny respondenti ty zaméstnance, kteti byli pfijimani
jesté do tehdejsi firmy Coffeeheaven, ktera teprve pozdéji prosla rebrandingem na Costa
Coffee, avsak spolu se zaméstnanci. Vezmu-li v potaz tyto dvé podminky, respondenty
tvofili pouze akreditovani baristé, kteti nastoupili rovnou do Costa Coftfee. Cilova skupina
tedy citala odhadem 100 — 150 zamé&stnancu.

Vzhledem Kk tomu, 7¢ ma firma kavarny v riznych méstech v CR, rozhodla jsem
se dotaznik vytvofit online, aby bylo umoznéno vyplnéni vSem zainteresovanym
zaméstnancim. Tréninkova manazerka, Eva Jetabkova, mi dovolila pouZit ke komunikaci
se zamestnanci interni e-mail Best Coffee. Zformulovala jsem tedy prosbu o vyplnéni
dotaznikd se zdlraznénim jeho vyznamu a rozeslala internim e-mailem v§em manaZeriim
Costa Coffee v CR. Psalo se vném, aby informace piedali svym zaméstnanctim spolu
s linkem na online dotaznik. Také tréninkovd manazerka napsala e-mail vS§em manaZeriim,
aby muj dotaznik podpofili a n€kterym to zdtraznila i osobng¢.

Vyplnovani dotazniku bylo pfistupné 12 dni. Celkem ¢&itd 19 otdzek s tim,
ze podminkou pro zobrazeni dal$i otazky je vyplnéni té piedchozi. Pouzila jsem také
funkce vétveni otazek, kterd umoznuje pii zvoleni urcité, pfedem urcené, odpovédi
preskocit az na dalsi relevantni otazku.

I ptes velkou podporu ze strany vedeni firmy a piedpoklad vysokého procenta
vyplnéni, se dotaznikového Setfeni zucastnilo pouze 36 respondentl. Domnivala jsem
se, ze dotaznik vyplni alespon nadpolovi¢ni vétSina, tj. zhruba 60 baristi, aby mohly byt
vyvozeny smerodatné zavéry. Bohuzel se ocekavani nenaplnila a konecny pocet
respondentli byl nizsi. Kdybych provadéla dotaznikové Setfeni znovu, oSetfila bych si vice
to, aby manazeii pochopili vyznam prizkumu a nebrali ho jen jako dalsi fadovy pokyn
K vyplnéni néjakého formulafe. Elektronickou formu kontaktu bych podpofila jesté
telefonickou formou. Také bych nechala o tyden delsi dobu na vypliovani dotaznikii,
aby byl dostatek Casu na to urgovat tréninkovou manazerku, ktera by znovu upozornila
manazery, zZe je tteba zapojit dalsi respondenty.

Zpracované vysledky dotazniku tedy tvofi obraz o procesu adaptace v Costa Coffee,
nicméné vzhledem k poctu respondenti musi byt brat jen jako orientacni. I pies
to v nekterych odpovédich pfevazuji vyrazné tendence k jednomu druhu odpovédi, z ¢ehoz

Ize usoudit, ze jsou odpovédi opodstatnéné.
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4.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni
1-3. Slozeni respondentii.

Celkovy pocet 36 respondentt tvofilo 25 zen a 11 muzi. Z nich je 53 % zaméstnano
na hlavni pracovni pomér a 47 % na dohodu o provedeni prace/ pracovni Einnosti.

Dotaznik vyplnilo 20 baristl, 7 manaZert, 8 baristli maestro a 1 asistent manaZera.

4. Jak dlouho pracujete ve firmé Best Coffee?

Tato otazka byla poloZzena zaméstnancim jako oteviend. Rozdéleni do jednotlivych
rozmezi, kterd jsou kvidéni vtabulce €. 2, jsem nasledné¢ vyuzila jako podklad
pro propojeni této otdzky s nékterymi dalSimi. Je mozné, ze pravé délka zaméestnani ma

vliv na nazory a chovani zaméstnancu.

Tabulka €. 2 Délka zaméstnani v Best Coffee (vlastni zpracovani)

Rozmezi Pocet respondenti
5 — 8 mésict 6
9 mésicu — 1,5 roku 14
1,5 roku — 3 roky 9
Nad 3 roky 7

5. Mate predchozi pracovni zkuSenost v gastronomickém provozu na pozicich
vstupujicich do pfimého kontaktu se zakazniky (barman, barista, ¢iSnik apod.)?
Costa Coffee netrva na tom, aby mél uchaze¢ o zaméstnani piedchozi praxi v oboru.
Vyhoda zaméstnavani lidi bez praxe spociva vtom, Ze zaméstnavatel mad mozZnost
»vychovat® si zaméstnance podle svych predstav a nemusi ho preucovat nekteré navyky,
které ziskal v predchozim zaméstnani. Nevyhodou je, ze se jeho osobnostni predpoklady
nemusi s touto pracovni ¢innosti slu¢ovat. Znatelnéjsi vyhoda se tedy v tomto oboru odrazi
uchazec¢i jiz disponuji osobnostnimi charakteristikami, které mj. zajiStuji, Ze jejich
adaptace bude rychlejsi. Z grafu ¢. 1 vyplyva, ze mezi zaméstnanci je 70 % téch, ktefi

jiZ néjakou praxi absolvovali.
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Praxe v oboru

E Ano
H Ne

Graf ¢. 1 Praxe v oboru (vlastni zpracovani)

6. V den nastupu do price, popf. béhem prvnich tfi dnii na pracovisti, jste byl/a
seznamen/a se zakladnimi informacemi tykajicimi se:

Zakladni informace by mély byt podany novackovi hned prvni den. Costa Coffee véfi,
divodit mu budou informace sdéleny pozdéji. Nemélo by dojit k tomu, Ze se zdrzi déle
nez tii dny.

Baristé méli na vybér ze ¢ty odpovédi. Museli zatrhnout alespon jednu, nebo i vice
odpovédi. 83 % respondentli bylo sezndmeno se svym pracovistém a specifiky pracovniho
mista. O necelych 20 % méné respondentti uvedlo, Ze byli seznameni s firmou Best Coffee

(také se znaCkou Costa Coffee) a s pracovnim tymem.

Seznameni se zakladnimi informacemi

0,
100 3% 81 %

64 % 61 %

30 29
80 23 22
60
40 H Seznameni se
zakladnimi
20 informacemi
0

Pracovisté¢ Pracovniho Firmy Best Pracovniho
mista Coffee tymu

Graf ¢. 2 Seznameni se zakladnimi informacemi (vlastni zpracovani)
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7. Utastnil/a jste se po VaSem nastupu do prace ivodniho $koleni ve §kolicim centru
S tréninkovou manaZerkou Costa Coffee?

Z 36 respondentii se pouze 10 t&astnilo uvodniho $koleni. Skoleni se pofada zpravidla
jednou za mésic, ale jak z grafu ¢. 3 vyplyva, 72 % respondenti nemélo moznost se ho

ucastnit.

Ucast na avodnim $koleni

T

H Ano
ONe

Graf ¢. 3 Ucast na ivodnim Skoleni (vlastni zpracovani)

Zkusila jsem tedy nastavit filtr tak, aby z grafu bylo vidét, jestli udaje nezkresluji
udaje od baristd, ktefi jsou zaméstnani v Best Coffee delsi dobu. Abych ziskala aktualni
udaje, pracovala jsem s daty od baristl, ktefi jsou zaméstndni maximalné 1,5 roku.
Vysledky jsou shodné a zobrazuje je graf ¢. 4. Opét se Skoleni ucastnilo pouze 30 %

respondentd.

Ucast na uvodnim Skoleni - baristé
zaméstnani 1,5 roku a méné

\‘

E Ano
ONe

Graf ¢. 4 Ucast na uvodnim Skoleni — baristé zaméstnani 1,5 roku a mén¢ (vlastni zpracovani)
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8. Byl/a jste pridélen/a k baristovi maestro/ asistentovi/ manaZerovi ve Vasi
kavarné, ktery dostal za kol Vase zaskoleni? Splnil tento kol — $kolil Vas prevazné
on?

Kazdy novacek by mél mit pfidélen¢ho Skolitele. Praxe vSak ukazuje, Ze tomu je tak
jen v 64 % piipadu. Z toho jen 39 % Skoliteld sviij tkol splnilo tak, ze méli vétSinovy podil
na zaskoleni novacka. 6 novacku nedostalo zadného Skolitele od manazera, ale nékdo
Z baristl se jich ujal a improvizované zaskoleni jim poskytl. 7 baristi pfiznalo, Ze se jich

neujal viibec nikdo.

Skolil Vas Vas $kolitel?
H Ano; tkol splnil

H Ano; ale nemél
vétSinovy podil na
mém zaskoleni

ONe; neujal se mé
vubec nikdo

H Ne; ujal se mé& nékdo
jiny

Graf ¢&. 5 Skolil Vas Vas $kolitel? (vlastni zpracovani)

9a. Zvladl/a jste jako zaméstnanec s ivazkem na hlavni pracovni pomér projit
a vyplnit se svym Skolitelem oba dva pouzivané manualy pro baristy do dvou tydnu
od nastupu na pracovni pozici?

Ukazuje se, ze téméf tfi Ctvrtiny zaméstnancti vyplnily manudly pozdé€ji nez za dva
tydny a Ctvrtina zaméstnanct je vypliovala dokonce jen par dni pied baristickou zkouskou.
U nich tedy vzdélavaci funkce manudlli viibec nebyla vyuzita. Tito zaméstnanci vyplnili
manudly jen proto, Ze je to podminka k Gcasti na baristickych zkouskach. Pouze
1 zaméstnanec z devatendcti, ktefi pracuji na hlavni pracovni pomér, m¢l manudly

vyplnéné do dvou tydni, tedy podle standardu.
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Vyplnéni manuali u HPP

O Do dvou tydnt

H Vyplnény pozdé&ji

H Vyplnény par dni
pted baristickou
zkouskou

Graf ¢. 6 Vyplnéni manuald u HPP (vlastni zpracovani)

9b. Zvladl/a jste jako brigadnik projit a vyplnit se svym S$kolitelem oba dva
pouzivané manualy pro baristy do Sesti tydnii od nastupu na pracovni pozici?

Stejna otdzka polozend brigddnikiim dopadla obdobné. Opét pievazuje odpovéd,
ze manualy byly vyplnény pozdéji nez do Sesti tydnl. Takto odpoveédélo 9 ze sedmnacti
brigadnikti. 5 zamé&stnancli vypliovalo manudly az par dni ptfed baristickou zkouskou.

Jedini 3 zaméstnanci méli vyplnéné manualy vcas a to do Sesti tydnti, podle standardu.

Vyplnéni manuali brigadniky

O Do Sesti tydnt

H Vyplnény pozdé&ji

H Vyplnény par dni
pted baristickou
zkouskou

Graf €. 7 Vyplnéni manualt brigadniky (vlastni zpracovani)
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10. Slozila jste aspéSné baristickou zkouSku ve Skolicim centru?

Tato otazka zjist'uje, kolika zaméstnanclim se podafilo zvlddnout baristickou zkousku
(BZ) na prvni pokus — ve $kolicim centru. At uz probéhla pozd¢ji nez v uréené dobé,
nebo naopak diiv, graf ¢. 8 ukazuje, Ze baristickou zkousku s tréninkovou manazerkou

zvladly témér tii Ctvrtiny zaméstnanci.

Uspésné sloZeni BZ ve Skolicim centru

& Ano
HNe
Graf ¢&. 8 Usp&sné slozeni BZ ve $kolicim centru (vlastni zpracovani)
11a. Doba vyhrazena pro adaptaci/ zaSkoleni zaméstnance s ivazkem na hlavni

pracovni pomér jsou tii mésice (bez preruseni — napr. dlouhodoba nemoc). Béhem
této doby byste se mél/a stat akreditovanym baristou Costa Coffee. Baristickou
zkouSku jste slozil/a:

Jedenactd otadzka zjisStuje, kdy slozili zkouSku zaméstnanci s ivazkem hlavniho
pracovniho poméru. Z grafu ¢. 9 vyplyva, ze 12 novackl, tj. 63 %, bylo zapsano
na baristickou zkousku vcas, tedy do tii mésicii od néstupu. U tii z nich se musela provést
dodatecnéd akreditace v kavarné, proto nezvladli dodrzet stanoveny termin pro splnéni
baristické zkousky. 7 novackil vSak nemohlo zvladnout zkousky ve stanovené dobé, nebot’

na n¢ byli z néjakého dlivodu zapséani az po uplynuti tii mésicu.
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Slozeni BZ u HPP
H Do tff mésicu od
/ — nastupu

ONa BZ zapsan az po
uplynuti tfech mésicti

Dodatecna akreditace
probéhla ve ¢tvrtém
meésici od nastupu

Graf ¢. 9 Slozeni BZ u HPP (vlastni zpracovani)

11b.  Doba vyhrazena pro adaptaci/ zaSkoleni brigadnika je Sest mésici
(bez pieruseni — napi. dlouhodoba nemoc). Béhem této doby byste se mél/a stat
akreditovanym baristou Costa Coffee. Baristické zkousky jste slozil/a:

11 brigadnikd ze sedmnécti bylo pifihlaSeno na zkouSku do Sesti mésicii. Jeden
zkousku neslozil a dodate¢na akreditace probéhla az v sedmém mésici od nastupu.

6 brigadnikd, tedy tfetina, na baristickou zkousku byla zapséna az po uplynuti Sesti mésicti.

SloZeni BZ u brigadniku

H Do Sesti mésicu

T —

ONa BZ zapsan az po
uplynuti 6 mésici

E Dodatecna akreditace
probé¢hla v sedmém
meésici od nastupu

Graf €. 10 Slozeni BZ u brigadnikt (vlastni zpracovani)

12. Pokud v urcené dobé (ti'i, resp. Sesti mésicii) nedoslo ke sloZeni baristickych
zkousSek ¢i k dodatecné akreditaci, hlavnim diivodem bylo:

Na tuto otdzku odpovidalo jen 17 respondentil, ktefi zkouSku v ur€ené dobé tii,
resp. Sesti mésict, neslozili. V odpovédich si mohli zvolit vice nabizenych moznosti
nebo napsat svou odpovéd’. Vyhodnocené odpovédi osvétluji nejéastéjsi divody nesloZeni

baristickych zkousek v uréené dob¢. Patii mezi né dlouhodoba kombinace velkého provozu
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v kavarn¢ a nedostatek baristli na sméné, ktefi by byli kompetentni ke Skoleni novack.
Tuto moznost zvolilo 7 baristl, tedy tfetina. 3 baristé diivod vidi v absenci svého Skolitele.
Tyto divody bych souhrnné zaradila do oblasti Spatné organizace prace ze strany
manazera.

Dalsi dvé odpovédi ukazuji na nedostatecnou organizaci ze strany vedeni. Novacek
pfiSel do firmy zrovna v dob¢, kdy se planovalo otevieni nové kavarny, kde mél zacit
pracovat a domniva se, ze nemé¢l zazemi pro svou adaptaci. Jeden respondent uvedl,
ze termin baristické zkousky byl vypsan pozdéji.

Tteti typ odpoveédi sméfuje k péti brigadniktim, ktefi priznali, ze si nenechali napsat
dostate¢ny pocet smén, aby se zvladli zaskolit. Minimalni pocet smén totiz nebyl
doneddvna nijak stanoven. Od roku 2015 vedeni firmy dalo pozadavek, aby kazdy

zaméstnanec odpracoval minimélné 50 hodin za mésic.

13. Pokud zhodnotite pribéh baristické zkouSky a pozadavky, které na Vas byly
kladeny ve Skolicim centru, jaky mate pocit?

Vice nez polovina, piesnéji 66% dotazanych, uvedla, ze povazuji svou piipravu
Vv roviné teoretické i praktické za kvalitni. 8 % z nich, tedy 3 1lidé, sice ohodnotili svou
pfipravu jako kvalitni, ale pficitaji jistou miru neuspéchu u zkousSek velké nervozité.
DalSich Sest respondentti nebylo spokojeno se svymi teoretickymi znalostmi a stejny pocet

baristli nedisponoval dostate¢nymi praktickymi dovednostmi.

Vas pocit z BZ?  Kvalitni teoreticka i
prakticka pfiprava.

M Teoretické znalosti mi
chybély, prakticka cast
zvladnuta.

M Prakticka ¢ast dostate¢né
nezvladnuta, teoretické
znalosti jsem prokazal/a.

M Kvalitni teoreticka 1
prakticka ptiprava.
Vysledek zkousky vsak
ovlivnila nervozita.

Graf €. 11 Vas pocit z BZ? (vlastni zpracovani)
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14. Datrilo se Vam osvojit si hodnoty firmy béhem Vasi adaptace?

Kladnym zjisténim je, Ze 81 % baristl se ztotoznilo s hodnotami firmy bez problémi
nebo jen s menSimi obtizemi. Do této skupiny patii vSichni manazefi. 5 respondentd
se s hodnotami ztotoznilo jen s velkym sebezapienim, protoze usoudili, ze z pozice
fadového zaméstnance se jim radsi pfizptsobi. Je zajimavé, Ze 2 z t€chto 5 zaméstnanct
jsou na pozici baristy maestra. Pfitom z této pozice by méli smérovat novacky k tomu,
aby hodnoty firmy pitijali. Dalsi 2 respondenti uvedli, ze se s hodnotami firmy nikdy

neztotoznili. Jsou to zaméstnanci na pozici baristy, pracujici v Costa Coffee brigadné.

Ztotoznéni s hodnotami firmy

H Ano, bez problému

<\ 2

H Ano, s menSimi

\ obtizemi
H Ano, ale s velkym
sebezapienim

ONe, nikdy jsem se s
hodnotami firmy
neztotoznil/a

Graf ¢. 12 Ztotoznéni s hodnotami firmy (vlastni zpracovani)

15. Zajimal se Store manaZer o Vase dojmy, pokroky v praci?

Z dotaznikl vyplyva, ze se manazefi ve vétSiné pifipadl o novacky zajimaji. Ptaji
se na jejich pokroky a fesi s nimi pracovni problémy. Dva respondenti si mysli, Ze se jim
manazer pfili§ nevénoval, ale neberou to jako problém. Jista skupina deviti baristl, Ctvrtina
dotazanych, citi, Ze se o né manazer nezajimal dostate¢né. Pfiznavaji, ze by jejich motivace

mohla byt zvySena €astéjsi komunikaci S manazerem.
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ManazZeriv zajem o novacka

H Ano, zajimal se o m¢.

’\‘

O Ne, prilis se o mé nezajimal.
Ocenil/a bych vétsi zajem.

/ Pravdépodobné by to pozitivné
ovlivnilo moji motivaci v praci
H Ne, prilis se o me¢
nezajimal, ale nevadilo mi to

Graf ¢. 13 Manazeriv zajem o novacka (vlastni zpracovani)

16. Mate pocit, Ze jste dostal/a mozZnost dostatecné se vyjadrit k Vasemu procesu
adaptace? Mohl/a jste sdélit Vase dojmy, otazky, pripominky?

Tt1 Ctvrtiny dotdzanych jsou spokojeni s prostorem, ktery dostali pro vyjadieni svych
dojmt, otazek a pifipominek. 8 baristl odpovédélo, Ze neméli dostatecny prostor pro
vyjadfeni. Dva barist¢é nedostali podle jejich nazoru zadnou pfilezitost mluvit

0 sv¢ adaptaci.

Moznost novacka vyjadrit se k jeho adaptaci

i Ano, dostal jsem n¢kolik
ptilezitosti se k tomuto tématu
vyjadrit.

H Ne, nemé¢l/a jsem pfilezitost se
dostatecné vyjadfit

ONe, nemél/a jsem ptileZitost
vyjadfit se vitbec

Graf ¢. 14 Moznost novacka vyjadiit se k jeho adaptaci (vlastni zpracovani)
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17. Myslite si, Ze spoluprace s Vasimi kolegy probihala vzdy standardné?

(Napf. pokud jde o plynulou komunikaci, predavani informaci, pomoc a rady.)
Standardni spoluprace ptispiva k socialni adaptaci. Tii Ctvrtiny zaméstnanct takovou

spolupréci zazili. DalSich 22 % si neporozumélo se vSemi €leny tymu. S nékterymi tedy

byla spoluprace standardni, s jinymi ne. 2 respondenti si mysli, Zze spoluprace s kolegy

se neda oznacit jako standardni.

Spoluprace s kolegy

i Ano, byla standardni

M Castecné.
Neporozumél/a jsem si
se vSemi Cleny tymu

ONe, nebyla standardni

Graf ¢. 15 Spoluprace s kolegy (vlastni zpracovani)

18. Stalo se Vam nékdy, Ze jste si nepripadal/a jako plnohodnotny ¢len tymu?

Tato otazka koresponduje s druhym vyzkumnym piedpokladem. 20 novacku se citilo
jako plnohodnotny ¢len tymu uz béhem adaptace. 5 zaméstnanct citilo, ze do kolektivu
nezapadaji, 1 kdyz se je spolupracovnici snazili pfijmout. Alarmujici je, Ze 11 novacka,
tedy 31 %, si jako plnohodnotni ¢lenové tymu béhem adaptace nepiipadali, jelikoz jim
to nekteti spolupracovnici davali najevo bud’ neverbalné, nebo dokonce verbalné. 3 z nich

nyni zastavaji manazerskou funkci a jeden je barista maestro.
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Citil/a jste se jako H Vzdy jsem se citil/a jako
Inohodnotny &len tvmu? plnohodnotny ¢len tymu, i kdyz
pinohodnotny cfen tymu: moje dovednosti a znalosti

pochopitelné nebyly v prvnich

/" \ tydnech stoprocentni.

ONe, davali mi to najevo néktefi
spolupracovnici bud’
neverbalné, nebo i verbalné.

H Ne, i kdyz se mnou méli
spolupracovnici
trpélivost, pfipadalo mi, Ze mezi né
nezapadam.

Graf ¢. 16 Citil/a jste se jako plnohodnotny ¢len tymu? (vlastni zpracovani)

19. Mate zajem o dalsi kariérni rust ve firmé Best Coffee?

Zajem o kariérni rist ma zaméstnanec, ktery je identifikovany s firmou. ldentifikace
s firmou koresponduje s mirou adaptovanosti. 15 respondentd ma ur¢ité zajem o dalsi
kariérni rast, coZ je pozitivni zjisté€ni. 30 % neboli 11 respondentli se dosud nerozhodlo,
zda by chtéli usilovat o povySeni. 10 respondentti uvedlo, Ze urcité o kariérni rist zdjem

nemaji.

4.3 Verifikace vyzkumnych piedpokladi

Po vyhodnoceni vyplnénych dotaznikili nastava prostor pro propojeni nékterych otazek
a zdliraznéni vzajemnych souvislosti. To jesté vice podpoti ucel vyzkumu, tedy verifikaci
vyzkumnych piedpokladi. Kazdy z nich bude zodpovézen.

Prvni vyzkumny ptedpoklad fesil otdzku adaptace novacka v ur€ené dobg. Z odpoveédi
respondenti jasné vyplyva, Ze vc€asnou akreditaci zvladlo pouze 47 % zaméstnancii
s ivazkem na hlavni pracovni pomér a 59 % brigddnikid. Vyzkumny pfedpoklad se znénim,
Ze je proces adaptace nastaven tak, ze se novy zaméstnanec zacne orientovat v dobé
vymezené tomuto procesu, se nepotvrdil. Teoreticky je sice nastaven tak, ze dodrzeni
stanovené doby je realné, avSak téméf v poloving piipadi tomu tak neni.

Z dotazniku Ize vycist nékteré divody, které tuto tendenci zapficinuji. Jedna
se zejména o souvislost s piidélenim skolitele novackovi. Z grafu €. 17 (viz piiloha ¢. 2)
vyplyvd vzijemny vztah mezi ptidélenim Skolitele na vcasnou akreditaci novacka

(ot. ¢. 8, 114, 11b,) a stejné tak spojitost mezi nepiidélenim Skolitele a zapsanim na termin
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baristické zkouSky az po terminu. Jisté tomuto problému nahréva také poznatek, ze pouze
4 respondenti z celkového poétu 36, méli vyplnéné Skolici manualy vcas.

Nejcast¢jsi divod vEasného neslozeni zkouSek uvadény 7 respondenty je, ze byla
dlouhodobé kombinace velkého provozu v kavarné a nedostateény pocet baristli na smeng.
Na jejich zaskoleni nezbyl ¢as. Je také mozné, Ze se témto novackim nedostavalo Skolitele.
Avsak z divodu nizkého poctu respondentll to nelze tvrdit s jistotou. Pfesto z vysledkl
vyplyva, Ze 5 ze 7 zaméstnancl, kteti nezvladli zkousku v uréené dobé kvili velkému
provozu v kavarn¢, zaroven uvedli, Ze nemé&li svého Skolitele (viz pfiloha ¢. 2, graf ¢. 18).
MiizZe se také stat, ze jsou smény pokryvany minimalnim mnoZzstvim baristii, ackoliv jejich
potieba je vétsi, a to ma za nasledek, ze nezbyva ¢as vénovat se novacktim. Tento problém
se da vytesit lepsi organizaci prace a planovanim lidskych zdrojt.

Dalsi vyzkumny ptedpoklad mél za to, ze zaméstnanec se jiz béhem adaptace citi jako
plnohodnotny ¢len tymu. Tuto domnénku jsem zjistovala piredev§im pomoci otazek, které
se ptaly na to, zda byl v prvnich tiech dnech od nastupu do prace seznamen s prostiedim
a pracovnim tymem, déle na uroveil spoluprace mezi ¢leny tymu. Nasledujici otazky byly
zaméfeny na to, jestli novacek mél pocit, ze do tymu patii, a jestli se mu manaZer
dostate¢né vénoval. Odpovédi na tyto otazky v nadpolovi¢nim poctu potvrdily stanoveny
predpoklad.

Témer tfi Ctvrtiny dotdzanych dosveédcCily, ze spoluprace s kolegy probihala
standardnim zptisobem (ot. ¢. 17). 55 %, tedy 20 respondent, se citilo byt plnohodnotnym
¢lenem tymu (ot. ¢. 18). Sprvotnimi informacemi ohledné¢ pracovniho tymu bylo
seznameno 22 zaméstnanci, tj. 64 % (ot. ¢. 6). ManaZerv zajem o novacka byl evidentni
u 69 %, to odpovida 25 odpovédim (ot. ¢. 15). Vzhledem Kk tomu, Ze se ve vSech téchto
otazkach jedna o nadpolovi¢ni soulad odpovédi, dany vyzkumny ptedpoklad se tim
potvrdil.

Je nutné si ale také povSimnout zhruba tietiny zaméstnancti, ktefi ve zmifiovanych
otazkach uvedli, ze spoluprace nebyla standardni a Ze jim kolegové déavali bud’ verbalné,
nebo neverbaln¢ najevo, ze mezi né nepatii. 9 lidi by ocenilo vétsi zdjem ze strany
manazera, ktery by piispél k jejich motivovanosti v praci. Z grafu ¢. 19 (viz pftiloha €. 2)
nevyplyva, Ze nedostateCny zijem manazera vyrazné ovliviiuje vcasnost akreditace
novacka. AvSak pocet respondentli, ktefi by uvitali vétSi zajem manaZera, vypovida
oroviné socialni adaptace a pocitech téchto zaméstnanci V praci. Je Vv souladu
s teoretickymi poznatky, ze zcela adaptovany miize byt jen pracovnik, ktery se adaptoval

ve vSech tfech rovindch — pracovni, socialni a firemni kultury.
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Posledni vyzkumny ptedpoklad si kladl za cil ovéfit, zda dodrZzeni nastaveného
zpusobu fizeni adaptacniho procesu u zaméstnancti ovlivituje jeho Gspésnost. Pod pojmem
»Zpusob fizeni adapta¢niho procesu® mam na mysli to, jestli adaptace novackt probiha
podle pravidel, ktera jsou dana. Predevsim jde o to, aby byly vyuzity vSechny
prostiedky, které¢ jsou v Costa Coffee dostupné. Jednd se predevSim o vCasné vyplnéni
manudli (ot. ¢. 9a, 9b), ucast na uvodnim Skoleni (ot. ¢. 7) a pfideleni Skolitele
novackovi (ot. €. 8). Krom¢ téchto tfi aspektli jsem dale ovérovala, jak mozZnost vyjadfit
se k procesu adaptace a manazeriv zajem o nové zaméstnance ovliviiuji vcasnou
akreditaci.

Jmenovanych 5 hledisek jsem uvedla v grafu ¢. 20 (viz piiloha ¢. 2). Je vném
znazornéno, které¢ zuvedenych aspektii fizeni adaptaéniho procesu pfispély k v€asné
akreditaci 19 baristt. Graf ¢. 21 (viz ptiloha €. 2) ilustruje opacnou situaci, aby podpofil
¢ivyvratil vysledky z predchoziho grafu. ZjiStuje, zda existuje souvislost mezi
nedostateCnym fizenim adaptacniho procesu a pozdni akreditaci 17 baristt.

Porovnani obou grafi stanoveny piedpoklad Ccitajici vySe jmenované aspekty
nepotvrdilo. Zajimavy vysledek pfineslo srovnani kategorie ,,v¢asné vyplnéni manuala®.
Z odpovédi vyplyva, Ze 4 baristé, ktefi manudly vyplnili v€as, byli zaroven vcasné
akreditovani. Mezi zaméstnanci, ktefi zkousky slozili pozdé&ji, nebyl Zadny barista, ktery
by mél manudly vyplnéné ve stanovené dobé&. Jelikoz vSak jejich v€asné vyplnéni uvedli
jen 4 respondenti, nelze na zakladé porovnani grafii s urCitosti dolozit pravdivost tohoto
pfedpokladu.

Jedinym hlediskem, které alesponi v poloviné piipadi podpofily oba grafy, se stalo
ptidéleni Skolitele. Komparaci obou graft tedy nebyl tfeti vyzkumny pfedpoklad potvrzen,
ani vyvracen. Vysledky pouze naznacuji, ze pozitivni vliv na v€asnou akreditaci ma

vyplnéni manualll ve stanovené dob¢ a ptideleni Skolitele.
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Zavér

Tato prace je veénovana jedné ze zakladnich persondlnich ¢innosti, totiz adaptaci
zaméstnancl. Ta zacind ve chvili, kdy je zaméstnanec do organizace pfijat. Vyznam slova
adaptace spociva v pfizpisobeni se novym ¢i zménénym podminkdm pracovniho prostredi.
Aby bylo mozné hovofit o uspé&$ném procesu adaptace, musi byt zvlddnuta adaptace
V roviné pracovni, socialni i firemni kultury. Na zaklad¢ zavérecného hodnoceni procesu
adaptace se rozhoduje o dal§im uplatnéni pracovnika.

Dilé¢im cilem prace bylo popsat danou problematiku a podrobné zpracovat proces
fizeni adaptace zaméstnanctli, coz obsahuje ¢ast prvni, kterd shrnuje teoretické poznatky
na zaklad¢é odborné literatury. V druhé Casti si prace kladla za tikol zjistit, jak je ve vybrané
firm¢ Best Coffee, s.r.o. nastaven proces adaptace zaméstnancii a na zakladé téchto
poznatkll provést dotaznikové Setfeni. Jeho vysledky slouzily k verifikaci vyzkumnych
predpokladii a navrhnuti konkrétnich doporuceni pro firmu. Smysl celé prace se tedy
zaklada na aplikaci teoretickych poznatkl na konkrétni potieby zvolené firmy.

Dotaznik uréeny zaméstnanctm firmy Best Coffee, ktera provozuje v Ceské republice
kavarensky fetézec Costa Coffee, byl vytvoien na zdkladé uvedené soustavy poznatkl
a charakteristik jmenované firmy. Osnovou dotazniku byly vyzkumné predpoklady
formulované s ohledem na potieby firmy.

S prvnim vyzkumnym ptedpokladem jsem se zaméfila na to, zda je proces adaptace
nastaven tak, Ze se zaméstnanci zvladnou orientovat v dob¢ tomu urcené. Tento predpoklad
se nepotvrdil. Pouze piiblizn¢ polovina zaméstnanct zvlada slozit baristické zkousky vcas.
Konkrétné se jednalo o 47 % zaméstnancti s uvazkem na hlavni pracovni pomeér
a 59 % brigadnikd.

Druhy vyzkumny ptfedpoklad se zamétoval na to, jestli se zaméstnanec citi jako
plnohodnotny ¢len tymu jiz béhem adaptace. Potvrdilo se, Ze stimto pfedpokladem
souhlasi nadpoloviéni vétSina dotazanych. A dokonce 72 % zaméstnancli se€ domniva,
ze spoluprace s kolegy byla vzdy standardni.

Treti vyzkumny piedpoklad feSil, zda dodrZeni nastaveného zpiisobu fizeni
adaptacniho procesu u zaméstnanci ovliviiuje jeho uspéSnost. Vyzkum neprokazal
souvislost mezi dodrzovanim nastaveného zpusobu fizeni adaptaniho procesu a v€asnou
akreditaci novackl. Souvislost byla prokazdna pouze Vv pfipadé vc€asného vyplnéni
manuald a tehdy, je-li novému zaméstnanci pfidélen Skolitel. Novacci, kterym se vénuje

uréeny patron, zvladaji ve vice nez poloving pripadu slozit baristické zkousky vcas.
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Na zédkladé¢ vyhodnoceni dotaznikového Setfeni podporeného osobnim sdélenim

zaméstnanct z péti kavaren, bych rdda navrhla firmé n¢kolik doporuceni:

v' Dbat na to, aby byl kazdy novacek v den svého nastupu do prace ocekavan.
Na pracovisti by mél byt uvitdin manaZerem, nebo také povéfenym baristou
maestro. Kromé organizac¢nich informaci by se mél v prvnich tfech dnech seznamit
s informacemi tykajicimi se znaCky Costa Coffee, konkrétniho pracoviste,
pracovniho mista a pracovniho tymu. Z prvotnich informaci novéacek ziskava
predstavu o firmé i jeji kultufe. Kdyz se mu bude manazer vénovat, bude citit,
7e je Vv zaméstnani o¢ekavany a vitany.

v' PIn¢ vyuzivat nastroje Kk Fizeni adaptacniho procesu, kterymi jsou tuvodni
prezentace, $koleni novackil a baristické manualy. Uvodni prezentace je velmi
vhodné pro sezndmeni s firemni kulturou a firmou samotnou. Pokud ji vSak
novacek neshlédne, nemiize z ni mit zadny uzitek. Ttidenni Skoleni novacku je
pomérné efektivnim, i kdyZz nakladnym nastrojem Kk urychleni adaptace.
Zaméstnanci V prub&hu Skoleni ziskavaji predstavu 0 tom, co je v ramci zacviku
ceka a pozdéji pii skoleni v kavarné si vybavuji, Ze uz tyto informace slyseli. Také
se jim na Skoleni vénuje tréninkovd manaZerka a nerusi je bézny provoz, jaky
potom zazivaji v kavarn¢. Z dotazniki vyplynulo, Ze se Skoleni ucastni pouze
neceld tfetina novackl. Navrhuji firmé zamyslet se nad pomérem efektivity Skoleni
a jeho nakladnosti ¢i moznosti ¢astéjsSiho provedeni. Pokud by bylo mozné skoleni
doptat vS§em novacktim, jejich znalosti by se unifikovaly a 1épe zakotenily.

v’ Baristické manudly jsou brany jako velka podpora $koleni novacka v kavarnach.
Tento rok dokonce byly aktualizovany a zmodernizovany. Naprosta vétSina
respondentt v8ak uvedla, ze manualy vyplnili pozdé&ji nez v urcené dobé a néktefi
pouze par dni pied baristickou zkouSkou. Zduraziuji, Ze pouze Ctyfi zaméstnanci
manudly vyplnili véas a mohli tedy v jejich ptipad€ plnit svou funkei. Doporucuji
se zaméfit na lepSi vyuzivani potencidlu téchto manuali. MoZzna by stdlo za to
dohlédnout na Skolitele, zda berou manudly jako potfebny nastroj a pracuji s nimi
pii Skoleni novack, a zda k tomu maji od manazeru prostor a ¢as.

v" Toto doporuceni je stéZejni. Z dotaznikd vyplynula souvislost mezi ptidélenim
Skolitele a v€asnou akreditaci novacka v uréené dobé. Také jsem se z odpoveédi
dozvédéla, ze tietina novych zaméstnanci zadného Skolitele nedostala a jedna

Ctvrtina 1 pies to, Ze Skolitele méla, byla zau¢ovana nékym jinym. Proto by firma
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a kazdy manazer mél dbat jak na pfidéleni Skolitele kazdému novackovi,
tak i na daslednou kontrolu toho, jestli se své tulohy $kolitele zhostil pIné.

v’ PiestoZe jsou téméf tii Ctvrtiny zaméstnancl spokojeny s dostateénym zajmem
manazera, jedna Ctvrtina, tedy devét respondentli pifiznalo, Ze by ocenili veEtsi
z4jem manazera, ktery by pozitivn¢ ovlivnil jejich motivaci v praci. Je zde tedy
prostor pro zlepSeni. Vzhledem k tomu, Ze jde o nendkladovou polozku, vyplatilo
by se zaméstnanciim, ktefi to vyzaduji, vénovat vic.

Cela prace smétovala k aplikaci teoretickych poznatkli na potieby konkrétni firmy.

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni byly verifikovany vyzkumné predpoklady a z vysledki
vzeSla néktera konkrétni doporuceni, kterd firm¢ mohou poslouzit k zefektivnéni
stavajiciho zplisobu fizeni adaptacniho procesu. Timto zadvérecnym krokem byl cil prace

naplnén.
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Piiloha ¢. 1 Dotaznik k bakalaiské praci

Téma: Adaptace zaméstnanctli ve firme Best Coffee

Vazeny respondente, Vazena respondentko,

timto bych Vés rada pozadala o vyplnéni dotazniku, jehoz vyhodnoceni bude soucéasti mé
bakalaiské prace a taktéz firmé poslouzi jako doporu€eni k vylepSeni systému. Tento
anonymni dotaznik se tyka adaptace zaméstnanct firmy Best Coffee a je uréen vyhradné
akreditovanym baristim, ktefi byli pfijati firmou Best Coffee, nikoli firmou

Coffeeheaven.
Ptedem dékuji za ochotu a Vas ¢as

Katetina Koc¢ova

1. Jste:
a. Muz
b. Zena

2. Jaky typ pracovniho tivazku mate sjednany s firmou Best Coffee?
a. Hlavni pracovni pomér

b. Dohoda o provedeni prace/ dohoda o pracovni ¢innosti

3. Jaké je VaSe pracovni zarazeni?
a. Barista
b. Barista maestro
c. Asistent manazera

d. Store manaZer

4. Jak dlouho pracujete ve firmé Best Coffee ?
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5. Mate predchozi pracovni zkuSenost v gastronomickém provozu na pozicich
vstupujicich do pfimého kontaktu se zakazniky (barman, barista, ¢iSnik apod.)?
a. Ano
b. Ne

6. V den nastupu do prace, popf. béhem prvnich tfi dnii na pracovisti, jste byl/a
seznamen/a se zakladnimi informacemi tykajicimi se (miiZete oznacit vice
mozZnosti).

a. Vaseho pracovisté — specifikami konkrétni kavarny, chodu kavarny

b. Vascho pracovniho mista — konkrétnich pozadavku a ukold Vaseho pracovniho
mista

c. Firmy Best Coffee — seznameni se znackou, s firmou

d. Vaseho pracovniho tymu — piedstaveni jednotlivych ¢lent, objasnéni vztaht

nadfizenosti a podfizenosti

7. Utastnil/a jste se po Vasem nastupu do price tivodniho $koleni ve $kolicim centru
s tréninkovou manaZerkou Costa Coffee?
a. Ano
b. Ne

8. Byl/a jste pridélen/a k baristovi maestro/ asistentovi/ manaZerovi ve Vasi
kavarné, ktery dostal za kol Vase zaskoleni? Splnil tento uikol — Skolil Vs
prevazné on?

a. Ano; vétSinovy podil na mém zaskoleni opravdu nesl tento ptidéleny barista
maestro/ asistent/ store manazer

b. Ano, ale vétSinovy podil na mém zaskoleni nesli jini ¢lenové tymu

c. Ne, mé¢ho skoleni se ujal néktery ze spolupracovnikli — baristi

d. Ne, neujal se mé poradn¢ nikdo

9a. Tuto otazku vyplnuji pouze HPP. Zvladl/a jste jako zaméstnanec s ivazkem na
hlavni pracovni pomér projit a vyplnit se svym Skolitelem oba dva pouZzivané
manualy pro baristy do dvou tydnii od nastupu na pracovni pozici?
e. Ano, do dvou tydn

f. Ne, manual/y byl/y vyplnén/y pozdéji
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g. Ne, manual/y jsem vyplioval/a na posledni chvili, par dni pied baristickou

zkouSkou

9b. Tuto otazku vypliuji pouze brigadnici. Zvladl/a jste jako brigadnik projit a vyplnit
se svym $kolitelem oba dva pouZivané manualy pro baristy do Sesti tydnu od
nastupu na pracovni pozici?
h. Ano, do Sesti tydnt
i. Ne, manually byl/y vyplnén/y pozdé&ji
J. Ne, manually jsem vyplioval/a na posledni chvili, par dni pted baristickou

zkouskou

10. Slozila jste aspésné baristickou zkousSku ve §kolicim centru?
a. Ano
b. Ne

11a. Tuto otazku vypliuji pouze HPP. Doba vyhrazena pro adaptaci/ zaskoleni
zaméstnance s ivazkem na hlavni pracovni pomér jsou tii mésice (bez preruseni
— nap¥. dlouhodoba nemoc). Béhem této doby byste se mél/a stat akreditovanym
baristou Costa Coffee. Baristickou zkou$ku jste slozil/a:
a. Do tfi mésicti od nastupu (ddle k otdazce ¢. 13)
b. Do tii mésici jsem absolvoval/a baristickou zkousku, avSak netspésné. Dodate¢nou
akreditaci jsem proto ziskal/a pozdéji, ve ¢tvrtém meésici od nastupu.
c. Do tii mésict jsem absolvoval/a baristickou zkouSku, avSak netispésné.
V opravném terminu, ve ¢tvrtém meésici od nastupu, jsem akreditovan/a taktéz
nebyl/a. Baristou jsem se stal/a pozd¢;ji.
d. Na baristickou zkouSku jsem byl/a zapsan/a az po uplynuti tfech mésicti od mého

nastupu

11b. Tuto otdzku vypliuji pouze brigadnici. Doba vyhrazena pro adaptaci/ zaSkoleni
brigadnika je Sest mésict (bez preruseni — napi. dlouhodoba nemoc). Béhem této
doby byste se mél/a stat akreditovanym baristou Costa Coffee. Baristické
zkousky jste slozil/a:

a. Do Sesti mésicti od nastupu (ddle k otazce ¢. 13)
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b.

Do Sesti mésictli jsem absolvoval/a baristickou zkousku, avSak netispéSné.
Dodate¢nou akreditaci jsem proto ziskal/a pozdéji, v sedmém meésici od nastupu.
Do Sesti mésict jsem absolvoval/a baristickou zkousku, avSak netispésné.

V opravném terminu, v sedmém mesici od nastupu, jsem akreditovan/a taktéz
nebyl/a. Baristou jsem se stal/a pozdé;ji.

Na baristickou zkousku jsem byl/a zapsan/a az po uplynuti Sesti mésicti od mého

nastupu

12. Pokud v uréené dobé (tii, resp. Sesti mésicii) nedoslo ke sloZeni baristickych

zkousek ¢i k dodate¢né akreditaci, hlavnim diivodem bylo:

a.

Mél/a jsem nedostate¢ny pocet smeén kviili mé ¢asové vytizenosti a nebyl/a jsem na
zkousky dostatecné piipraven/a (tato moznost je pouze pro brigadniky)

Nemeél/a jsem piidéleného Skolitele, tudiz nedochazelo k mému systematickému
zaSkolovani

Dlouhodobé kombinace velkého provozu v kavarné a nedostatecného mnozstvi
baristii na sméné. Na fadné zaskoleni nezbyl cas.

Neslozil/a jsem baristickou zkousku v uréené dobé; Dodate¢na akreditace v
kavarné probéhla vic jak 14 dni po netispésné baristické zkousce.

Jiny dtvod:

13. Pokud zhodnotite prubéh baristické zkousky a poZadavky, které na Vas byly

kladeny ve $kolicim centru, jaky mate pocit?

a.

Na zkousku jsem byl/a kvalitn¢ pfipraven/a jak po strance teoretické, tak i po
strance praktické a vysledek zkousky tomu odpovidal.

Na zkousku jsem byl/a kvalitné ptipraven/a jak po strance teoretické, tak i po
strance praktické, ale velka nervozita se odrazila v mych vysledcich. Baristickou
zkousku jsem proto neslozil/a.

Nekteré teoretické znalosti mi chybély, ale praktickou ¢ast jsem zvladl/a obstojné.
Praktickou ¢ast jsem dostate¢né nezvladl/a, ale teoretické znalosti jsem prokéazal/a.

Nebyl/a jsem dostatecné piipraven/a ani na ¢ast teoretickou, ani na ¢ast praktickou.

58



14. Dafrilo se Vam osvojit si hodnoty firmy béhem Vasi adaptace?
a. Ano, bez problémil. Ptislo mi diilezité ztotoznit se s hodnotami firmy.
b. Ano, ale s mensimi problémy. Musel/a jsem vynalozit ur¢ité tsili. Hodnoty mi
nepiijdou zcela srozumitelné a nepovazoval/a jsem je ihned za vlastni.
c. Ano, ale s velkym sebezaptenim. Hodnoty firmy mi nejsou blizké, ale ze své pozice
fadového zaméstnance jsem uvazil/a, Ze se jim ptizpusobim.
d. Ne, nikdy jsem se s hodnotami firmy neztotoznil/a.

e. Jina moznost:

15. Zajimal se Store manazZer o Vase dojmy, pokroky v praci?
a. Ano, mél/a jsem pocit, Ze ho mé pokroky a dojmy z prace zajimaji a naslouchd mi,
ptip. fesi pracovni problémy, které mu sdélim.
b. Ne, pfili$ se 0 mé nezajimal. Ocenila bych vétsi zajem. Pravdépodobné by to
pozitivné ovlivnilo moji motivaci v praci.

c. Ne, pfili§ se 0 mé nezajimal, ale nevadilo mi to.

16. Mate pocit, Ze jste dostal/a moZnost dostatecné se vyjadrit k Vasemu procesu
adaptace? Mohl/a jste sdélit Vase dojmy, otazky, pripominky?
a. Ano, dostal/a jsem n€kolik pfilezitosti se k tomuto tématu vyjadfit.
b. Ne, nemél/a jsem priileZitost se dostate¢né vyjadfit.

c. Ne, nemél/a jsem moznost vyjadrit se viibec.

17. Myslite si, Ze spoluprace s Vasimi kolegy probihala vZdy standardné? (Napf.
pokud jde o plynulou komunikaci, pfedavani informaci, pomoc a rady.)
a. Ano
b. Ne

c. Castecné. Neporozumél/a jsem si se vSemi Cleny tymu.
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18. Stalo se Vam nékdy, Ze jste si nepiipadal/a jako plnohodnotny ¢len tymu?
a. Ne, nestalo. Vzdy jsem se citil/a jako plnohodnotny ¢len tymu, i kdyZ moje
dovednosti a znalosti pochopitelné nebyly v prvnich tydnech stoprocentni.
b. Ano, davali mi to najevo né€ktefi spolupracovnici bud’ neverbaln¢, nebo i verbalné.
C. Ano, i kdyZ se mnou méli spolupracovnici trpélivost, ptipadalo mi, ze mezi n¢

nezapadam.

19. Mite zajem o dalSi kariérni rist ve firmé Best Coffee?
a. Urcite ano
b. Urcité ne

C. Nevim, jesté jsem se nerozhodl/a
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Piiloha €. 2 Grafy korespondujici s kapitolou 4.3

Vliv pridéleni Skolitele na véasnou akreditaci novacka

H Novacek mel
Skolitele, ktery ho zaucil

H Novacek mél
Skolitele, zaskolil ho
n¢kdo jiny

H Novacek nemél
Skolitele, ujal se ho nékdo
jiny

# Neujal se ho nikdo

O FP,P N WS~ IO N 0

BZ zvladnuta Na BZ zapsan Novacek zapsan
do tfi/ Sesti ~ vcas, musel byt na BZ pozdéji
mésict od  doakreditovan v

nastupu kavarné

Graf ¢. 17 Vliv pridéleni skolitele na v€asnou akreditaci novacka (vlastni zpracovani)

Nedostatecné zaskoleni zapFi¢inéno

neuspokojivou organizaci prace 8 Vetsinovy podil na meém

zaSkoleni nesl pridéleny Skolitel

M VétSinovy podil na mém
zaskoleni nesl n¢kdo jiny nez
prideleny skolitel

H Nem¢l/a jsem skolitele; mého
Skoleni se ujal nékdo ze
spolupracovniki

H Neujal se m¢ potradné nikdo

Mrwe
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Souvislost mezi zijmem manaZera o novacka a v¢asnosti
jeho akreditace

14
12 y N
E Manazer se 0 mé
10 zajimal dostatecné
8
6 H Ocenil/a bych vétsi
zajem manazera
4
2 y N
0 H Manazer se 0 mé
0 nezajimal, ale nevadilo
mi to

BZ zvladnuta do Na BZ zapsan Novacek zapsan
ti/ Sesti mésict véas, musel byt na BZ pozdéji
od nastupu  doakreditovan v
kavarné

Graf ¢. 19 Souvislost mezi zdjmem manazera o novacka a vcasnosti jeho akreditace (vlastni

zpracovani)

Podil jednotlivych aspekti na véasnou akreditaci novacka

V¢asné vyplnéni manuall 3;16|%
Piidéleni skolitele 4; 21|%
H DostateCné/
Utast na ivodnim koleni 12; 63 % Ano
H Nedostateéné/
Zajem manazera 5; 26/% Ne
Vyjadrefn se novackak 5: 26(%
adapta¢nimu procesu

0 20 40 60 80 100 120

Graf ¢. 20 Podil jednotlivych aspektl na v€asnou akreditaci novacka (vlastni zpracovani)
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Vliv jednotlivych aspektii na pozdni akreditaci novacka

V¢asné vyplnéni manuald 17:/100 %
Pridéleni Skolitele 9:153 %
H Dostate¢né/
Ano
Ugast na ivodnim $koleni 14; 85 %
H NedostateCné/
Ne
Zajem manazera 6; 35 %
Vyj adrefn se novacka k 5129 %
adapta¢nimu procesu

0 20 40 60 80 100 120

Graf €. 21 Vliv jednotlivych aspektti na pozdni akreditaci novacka (vlastni zpracovani)
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Evidence vypiijcek
Prohlaseni:

Déavam svoleni k piijcovani této bakalaiské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,
ze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Katefina Kocova

VPrazedne ..................... POAPIS: ciii

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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