Univerzita Karlova

Pedagogicka fakulta

Katedra andragogiky a managementu vzdélavani

DIPLOMOVA PRACE

Specifika vzdélavani v adaptacnim procesu ve vybrané organizaci

Specifics of education in the adaptation process in a selected organization

Bc. Monika Al-Mudhafarova

Vedouci prace: PhDr. Mgr. Jaroslav Kiiz, MBA

Studijni program: Andragogika a management vzdélavani

2025



Odevzdéanim této diplomové prace na téma Specifika vzdélavani v adaptacnim procesu ve
vybrané organizaci potvrzuji, ze jsem ji vypracovala pod vedenim vedouciho prace
samostatné za pouziti v praci uvedenych prament a literatury. Prohlasuji, Ze jsem pfi jeji
tvorbé nepouzila nastrojii umelé inteligence jinym zplisobem, nez je uvedeno ve vyjadient,
které je soucasti textu prace. Dale potvrzuji, zZe tato prace nebyla vyuzita k ziskani jiného

nebo stejného titulu.

Praha 14. 4. 2025



D¢kuji PhDr. Mgr. Jaroslavovi KtiZzovi, MBA za odborné diskuse a cenné rady pfi vedeni

mé diplomové prace.



ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva specifiky vzdélavani pracovniki béhem adaptacniho procesu.
Cilem prace je analyzovat systém a proces vzdélavani pracovnikli béhem adaptacniho
procesu ve vybrané mezinirodni organizaci a na zakladé vysledkG vyzkumu podat
konkrétni navrhy a doporuceni k jeho optimalizaci. Tyto ndvrhy a doporuceni budou
nasledn¢ implementovany do praxe vybrané organizace. Prace ma teoreticko-empiricky

charakter a je rozd€lena do dvou zékladnich ¢asti.

Teoretickd cast prace vychazi z odborné literatury cCeskych 1 zahrani¢nich autort
a postupné se zabyva tématy zamétujicimi se na adaptacni proces, na jeho vyznam, formy
i faktory jeho spé$nosti véetné¢ vyhodnocovani. Dale propojuje adaptacni proces s oblasti
podnikového vzdélavani, kde se vénuje jeho vyznamu, formam ¢i pfistuptim ke vzdélavani
novych pracovnikii. Zavér teoretické casti popisuje specifika vzdéldvani novych
pracovniki, vlivy teorii uceni se na praxi, didaktické metody a formy vzdélavani, jeho

vyhodnocovani a dalsi aspekty souvisejici s adaptacnim procesem.

Empirickd ¢ast se opird o kvalitativni vyzkumné Setfeni realizovaného prostfednictvim
polostrukturovanych rozhovorii. Vychodiskem vyzkumu je obsahovd analyza interni
dokumentace vybrané organizace. Analyza a vyhodnoceni ziskanych dat jsou provedeny za
pomoci techniky otevieného kodovani s naslednym vystupem v kostte analytického
pfibé¢hu. Zavér empirického Setfeni piinaS§i navrhy a doporuceni pro optimalizaci
adaptacniho procesu ve vybrané organizaci. Soucasné jsou na zavér diskutovany odpovéedi

na vyzkumné otazky.

KLiCOVA SLOVA
adaptacni proces, mentoring, metody vzdélavani, orientace v organizaci, onboarding,

profesni vzdélavani, zaskoleni



ABSTRACT

The diploma thesis focuses on the specific aspects of employee education during the
adaptation process. The objective of the thesis is to analyze the system and process of
employee training during the adaptation phase within a selected international organization
and based on the research findings to provide concrete proposals and recommendations for
its optimization. These proposals and recommendations will subsequently be implemented
in the practice of the selected organization. The thesis has a theoretical-empirical character

and is divided into two main parts.

The theoretical part is based on professional literature by both Czech and international
authors and gradually addresses topics related to the onboarding process, including its
significance, forms, and the factors that contribute to its success, as well as methods of
evaluation. It further connects the onboarding process with the field of corporate training,
focusing on its importance, various forms, and possible approaches to training new
employees. The conclusion of the theoretical section describes the specifics of new
employee training, the influence of learning theories on practice, didactic methods and

forms of training, evaluation methods, and other aspects related to the onboarding process.

The empirical part is based on qualitative research conducted through semi-structured
interviews. The starting point of the research is a content analysis of the internal
documentation of the selected organization. The analysis and evaluation of the collected
data are carried out using open coding, with the findings presented in the form of an
analytical narrative. The conclusion of the empirical research offers proposals and
recommendations for optimizing the onboarding process in the selected organization. At

the end, the answers to the research questions are also discussed.

KEYWORDS
adaptation proces, mentoring, methods of education, orientation in the organization,

onboarding, professional education, training
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Uvod

Jedina jistota v naSich zivotech je zména. Situace, s nimiz se vyrovnavame kazdy den, jsou
rizné a jednou z nich je nové zaméstnani. Tato zména pfinasi pocatek plisobeni v nové
organizaci a s nim spojena adaptace. Adaptace je dulezitou oblasti nejen pro nove
nastupujiciho jedince, ale také pro zaméstnavatele. Jedinec se piizpusobuje celé tadé
oblasti, jako je naptiklad pracovni pozice, prostfedi, firemni kultura, kolegové a spoluprace
s nimi, ziskdvani nezbytnych znalosti a dovednosti. Vzdé¢lavaci programy mohou tento
proces piizptisobovani se vyrazné usnadnit a podpofit jeho Gspésnost. Uspéina realizace
adaptacniho procesu mize mit vliv na spokojenost jedince v zaméstnani i ptipadny kariérni

rast.

Diplomova prace se vénuje specifikim vzdélavani v pribéhu adaptacniho procesu. Jejim
cilem je analyzovat systém a proces vzdélavani pracovniki béhem adaptac¢niho procesu ve
vybrané mezindrodni organizaci a na zéklad€ vysledki vyzkumu podat konkrétni navrhy
a doporuceni k jeho optimalizaci. Vypracované navrhy budou nésledné¢ implementovany

do praxe vybrané organizace, coz je hlavnim motivem pro vybér tématu této prace.

Téma diplomové prace piimo souvisi se studovanym oborem, zabyva se podnikovym
vzdélavanim v ramci adaptacniho procesu, propojuje teoretické poznatky z oblasti
andragogiky a managementu vzdélavani s praktickym vyzkumem ve firemnim prostfedi.
Dulezitost tématu podtrhuje fakt, ze v Ceskych organizacich byvaji vzdélavaci aktivity
nejastéji realizovany v radmci adaptacniho procesu. Pfinos prace spociva v aplikaci

teoretickych ptistupll na realny proces vzdélavani ve vybrané organizaci.

Teoreticka cast prace je zaloZena na relevantnich odbornych publikacich, c¢lancich
odbornych Casopist Ceskych i1 zahrani¢nich autort a je rozd€lena do tfech tematickych
kapitol. Prvni kapitola se zamé&fuje na adaptacni proces a jeho pojeti dle vybranych autord,
poskytuje pohled na pftistupy k realizaci adaptacniho procesu a jejich vliv na uspésSnost,
efektivitu, pracovni spokojenost a fluktuaci. Zabyva se organizaci adaptacniho procesu
ajeho parcidlnimi oblastmi, jako je onboarding, integrace, zaskoleni a orientace. Dale
objasniuje faktory ovliviujici uspésnost a efektivitu adaptacniho procesu z hlediska
charakteristiky novych zaméstnanc a jejich pfistupu, z hlediska procestt v organizaci

ajejich efektivni podpory novych pracovniki, jako jsou orientani programy, mentorstvi



nebo prizplisobeni pracovnich ocekévani. Kapitola je zakoncena tématem hodnoceni

zaméstnancu v prubéhu adaptacniho procesu.

Druhéd kapitola propojuje adaptacni proces se vzdélavanim. Objasnuje jeho vyznam
i klasifikaci vzdélavacich aktivit zaméfenych na konkrétni faze a potieby zaméstnanci
v prubehu jejich pracovniho Zivota. Dale se vénuje piistupim ke vzdélavani z pohledu
systematického a nesystematického. Zavér kapitoly pojednava o formalnim vzdélavani
a neformalnim vzdélavani na pracovisti, jeho vlivu na obsah pfedavanych informaci

a metody vzdélavani.

Tteti kapitola prace rozpracovava specifika vzdélavani novych zaméstnanci opirajici se
o teorie a koncepce uceni se a jejich vliv na praxi. Na tyto koncepty a teorie nasledné
navazuje popis vzdélavacich aktivit pro adaptacni proces. Pokracujicim tématem je rozbor
vhodnych didaktickych metod pro vzdéldvani v adaptacnim procesu véetné jeho forem,
meéfitelnost a vyhodnocovani vysledkt uceni se a vzdélavani v adaptacnim procesu. Zaver
kapitoly pojednava o vybranych aspektech a souvislostech vzdélavani v adaptacnim
procesu, legislativnim ukotveni podnikového vzdélavani vcéetné Narodni soustavy

kvalifikaci navazujici na Narodni soustavu povoléni.

Empirickéa ¢ast prace popisuje realizaci vyzkumného Setfeni zaméteného na zodpovézeni
vyzkumnych otdzek za icelem dosazeni cile prace. Vychodiskem kvalitativniho vyzkumu
je obsahova analyza fidici dokumentace zkoumajici zakotveni adaptacniho procesu a jeho
vzdélavani v interni dokumentaci. Ziskand data jsou analyzovdna a vyhodnocovéna
pomoci techniky otevieného kdédovani. Vyznamna tvrzeni kazdé kategorie jsou
formulovéna v analytickém ptibéhu. Zjisténé vysledky vyzkumu poskytuji podklad pro
vypracovani navrhli a doporuceni k optimalizaci procesu vzdélavani v adaptacnim procesu

vybrané organizace.



1 Adaptace novych pracovnikii

Uspésny proces vybéru a ziskavani pracovnikti ptivadi do organizace nové nastupujiciho
zameéstnance na pozadované pracovni misto. Jeho néastupem je zahdjen zavéreény proces

vybéru a ziskavani pracovnikd, adaptace zaméstnance (Sikyt, 2016, s. 115).

Terminologie souvisejici s procesem nasledujicim po nastupu novych zameéstnanci do
organizace je v ¢eské odborné literature nejednotnd. Autofi uvadeji pojmy a jejich definice

v rizném pojeti.

Pojeti autortt Koubka a Bartaka klade diraz na planovany a strukturovany proces. Koubek
(2015, s. 192) aplikuje termin orientace pracovniki a definuje jej jako ucelovy proces
zahrnujici adaptacéni a vzdélavaci aktivity realizované ,,tak, aby jejich pracovni vykon,
pokud mozno co nejdiive dosdhl pozadované urovne . Dale dodava, Ze cilem orientace je
zkratit neproduktivni obdobi pracovnika a urychlit jeho orientaci v novém prostiedi. Bartak
(2023, s. 173) predkladd pojem adaptace nového zaméstnance a definuje jej jako ,, cilove
orientovanou cinnost zamérenou na identifikaci a rozvoj odbornych, socidlnich
a osobnostnich charakteristik novacka“. Uvadi, Zze se tento proces odehrava v piedem
naplanovaném c¢asovém harmonogramu, obvykle v prubéhu zkusebni doby, a fidi se tzv.
adapta¢nim planem nebo programem. Autoii se shoduji, Ze adaptace nového zaméstnance
je planovany a strukturovany proces s cilem dosdhnout pozadovanou Grovné pracovniho

vykonu v co nejkrat§im cCase.

Pojeti Kocianové (2010, s. 130) poukazuje na psychologicky aspekt procesu. Proces
terminologicky definuje jako , adaptaci na urcité pracovni misto a popisuje jej jako
., vyrovnani se jedince s praci a vlivy okoli“. Uvadi, Ze adaptovany pracovnik se ztotoZuje
se svou praci i se socidlnim prostfedim, coz naznacuje vyssi miru spokojenosti a stabilizace

na pracovni pozici 1 v organizaci.

Autofi Pricha a Veteska (2014, s. 18) chapou adaptaci SirSim zptisobem jako socialni
proces, a jejich pojeti je srovnatelné se zahranicnimi autory, viz nize. Pojem adaptacni
proces definuji jako proces, jenz piredstavuje pfizpisobovani se jedince ,, meénicimu se
socialnimu prostredi a rozmanitym, zejména profesnim (pracovnim) situacim . Adaptacni

proces z pohledu fizeni lidskych zdroji vymezuji jako ,,snahu jednice vyrovnavat se
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s novym pracovnim prostiedim “, jehoz cilem je promptni integrace zaméstnance a vyuZziti
svych znalosti, schopnosti a dovednosti. Zahranicni autoii Bauer a Erdogan (2011, s. 51)
oznaCuji proces po nastupu novych zameéstnancii do organizace jako organizacni
socializaci neboli onboarding. Definuji jej jako proces uceni se, jenz ,,pomdahd novym
zameéstnancim osvojit si znalosti, dovednosti a chovani, které potiebuji k uspéchu ve své
nové organizaci ‘. Srovnatelnym zptisobem organizacni socializaci vymezuji autoii Moser
et al. (2024, s. 12). Definuji ji jako ,,predavani znalosti, dovednosti a véedomosti, pravidel,
norem, ocekavani roli a hodnot organizace jednotlivcum “. Zminéni autofi vnimaji adaptaci
zaméstnancl jako proces socialniho zaclenéni do pracovniho prostfedi, vyrovnavani se
s novymi profesnimi a socialnimi podminkami s cilem pomoci novému pracovnikovi se co

nejrychleji zaclenit do organizace.

Z ptedlozenych definic uvedenych autori vyplyva, Ze proces po ndstupu nového
zaméstnance do organizace piedstavuje komplexni planovany a strukturovany proces
napomahajici novému zaméstnanci k ziskani potfebnych kompetenci véetné jeho integrace
do organizace. Soucasti tohoto procesu jsou kratkodobé i dlouhodobé planované aktivity
zahrnujici pfizpsobovani se novym podminkdm zejména pracovnim a sociadlnim. Tento

komplexni proces bude v ramci této prace oznaCovan pojmem adaptacni proces.

1.1 Vyznam a formy adapta¢niho procesu zaméstnanci

Smyl adapta¢niho procesu je uvitani pracovnikll v organizaci a poskytnuti zakladnich
informaci potiebnych k rychlému a efektivnimu zaclenéni do pracovniho procesu. Ugel
procesu je piispét k pifekonani pocatecni nejistoty a obav z nezndmého prostiedi, podpofit
navazani pozitivniho vztahu k organizaci a zvySit Sance na setrvani pracovnika
v organizaci, usnadnit mu co nejrychlejsi dosazeni poZadovaného vykonu a minimalizovat

riziko jeho odchodu z organizace (Armstrong a Taylor, 2015, s. 310).

Formy adapta¢niho procesu byly definovany v minulosti Van Maanen a Schein (In: Bauer
at al, 2007, s. 709) a rozdeleny do Sesti nasledujicich kategorii definujici pfistup
k realizaci procesu:

1. skupinova nebo individualni;

2. formalni nebo neformalni;

11



strukturované nebo nahodné faze procesu;
fixni nebo flexibilni prubéh procesu;

fizeny proces s interakci s kolegy nebo nahodile;

AR

podpora dosavadni identity jedince nebo ptizpisobeni se nové.

Tyto pfistupy k realizaci adaptacniho procesu byly nasledné studovany, klasifikovany
a definovany autorem Jones (In: Bauer a Erdogan, 2011, s. 54-55) na fizené

(organizované) a spontanni (individualni).

Z hlediska tohoto stru¢ného vyvoje piistupt k adaptatnimu procesu je v soucasné dobé
pristupovano spise k formam definovanym autorem Jonesem (In: Bauer a Erdogan, 2011,
s. 54-55). Tyto formy jsou v literatufe téz nazyvany jako formalni forma adaptace

a neformalni forma adaptace se srovnatelnym pojetim uvedenym nize (Sikyt, 2016, s. 115).

Rizena adaptace piedstavuje formalni proces realizovany dle piedem stanovenych
programti s pevnym pofadim aktivit a casovym harmonogramem, casto za podpory
zkuSenych zaméstnancii organizace. Proces zahrnuje sezndmeni nového zaméstnance
s organizaci a jejimi hodnotami v¢etné porozuméni jeho pracovni roli (Bauer a Erdogan,
2011, s. 54-55). Palan a Veteska (2014, s. 18-19) dodavaji, Ze tento proces je zajiStovan
pfevazné persondlnim utvarem nebo nadfizenym zameéstnance a snizuje riziko stresu
z adaptace, podporuje rychlejSi zapojeni pracovnika do tymu a rychlej§i dosazeni

pozadovaného pracovniho vykonu.

Spontanni adaptace nezahrnuje formalni procesy, ¢imz podporuje flexibilitu a pfizpiisobeni
procesu jednotlivci. Novy zaméstnanec po nastupu do organizace zahajuje ¢innost na své
pracovni pozici a v prubéhu jejiho vykondvani je jeho snahou porozumét firemnim
hodnotam, pravidlim a o¢ekdvanim. Tento pfistup umoznuje novému zameéstnanci ucit se
vlastnim tempem, urCovat si, co je pro n¢j dilezit¢ (Bauer a Erdogan, 2011, s. 55),
vyuzivat svych zkuSenosti k ziskdvani informaci od spolupracovnikii ¢i vedoucich
pracovnikii. Muzik a Krpalek (2017, s. 138) dodavaji, Ze tento proces poskytuje
zameéstnanci prostor pro nastavovani vlastnich adaptacnich postupli a mize podpofit jeho
loajalitu  k organizaci. Nevyhodou spontanni adaptace je zvySené riziko odchodu

zamestnance ve zkuSebni dobé z diivodu chybéjici podpory ze strany zaméstnavatele.
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Metaanalyza provedena autory Bauer et al. (2007, s. 716) zkoumala vztah tizené formy
adaptace a spontanni formy adaptace s vysledky adaptace novych zaméstnanct. Uvedena
studie potvrdila pozitivni vysledky zaméstnancti, ktefi absolvovali fizenou formu
adaptacniho procesu. Zaméstnanci projevovali vyssi spokojenost, lepsi adaptaci a nizsi
miru fluktuace ve srovnani se zaméstnanci, kteti absolvovali spontanni adaptacni program.
Tito zaméstnanci pak vykazovali nizsi miru kreativity, coz mize byt na nékterych pozicich

nevyhodou.

1.2 Organizace adaptac¢niho procesu

V predchozi ¢asti byly pfedstaveny formy adapta¢niho procesu zaméstnancli z pohledu
pfistupu organizace k jeho realizaci a v souvislosti s pozitivnimi vysledky adaptace
zameéstnancl absolvujici fizenou adaptaci se nasledujici kapitola zamétuje na realizaci

adaptace formou fizené adaptace vcetné dil¢ich procesti (pracovni a socialni adaptace).

Rizeny adapta¢ni proces podporuje usp&$nou adaptaci zaméstnanct, jehoZ pocatek nastava
prvni pracovni den zaméstnance a je ukon¢en ubéhnutim zkusebni doby, nebo rozhodnutim
nadfizeného. Tento proces =zajiStuje socidlni zaclenéni nového zaméstnance, jeho
informovani i odborné zapracovani (Sikyt, 2016, s. 116). Autofi Moser et al. (2024, s. 12)

tyto oblasti fadi do dil¢ich procesii onboarding a zaskoleni, socializace a orientace.

Onboarding a zaSkoleni

Onboarding a zaskoleni jsou procesy napomahajici zapojeni novych zaméstnanc do
pracovniho prostfedi v organizaci, které maji po€atek v ptijeti nového pracovnika a konci
po urcité dobé€. Témito procesy jsou predavany zaméstnanci potiebné znalosti, dovednosti
a pravidla. Proces onboardingu zahrnuje vyznamnéj$i zmény, zatimco u zaskoleni se jedna

o kratkodoby proces zaméfeny na konkrétni pracovni ¢innosti (Moser et al., 2024, s. 21).

Anglicky pojem onboarding neboli ,,vzeti na palubu® se v praxi organizaci rozsifil jako
oznaceni pro proces zaclenovani novych zaméstnancli na pracovni misto (tamtéz, s. 20).
Tento pojem dle Kleina a Polina (In: Moser et al., 2024, s. 20) zahrnuje organizaci
planované kroky zaméfené na podporu socializace novych zaméstnancii probihajici

v pocateéni fazi plsobeni zaméstnance v organizaci a jednd se o dlouhodoby proces.
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Zaskolovani se zamétfuje na prvni tydny a meésice v nové pracovni pozici a zahrnuje
zaskoleni v dovednostech a znalostech tykajici konkrétni pracovni Cinnosti napiiklad

zaskoleni obsluhy stroje (Moser et al., 2024, s. 20).

Orientace

Orientace poskytuje novému zaméstnanci celkovy piehled o organizaci. Tento piechled
poskytuje povédomi o poslani a hodnotach organizace a o roli zaméstnance v organizaci.
Vyznamem orientace je pfizpisobeni nového zaméstnance organizaci a porozumeéni jejim
cilim vc¢etné porozuméni toho, jakym zplisobem role zaméstnance ptispiva k plnéni téchto
cili. Toto porozuméni pfispiva k jeho zavazani se k plnéni téchto cili (Wallace, 2009,
s. 168). Ugelem téchto programil je rovnéz sniZit pocit nejistoty, stresu a predchézet
zklamanim. Zpravidla se jedna o formalni kratkodoby program (n€kolik hodin az tyden),
jehoz obsahem jsou specifické informace o fungovani organizace, jejich pravidlech
a postupech. Usp&$né orientaéni programy mohou pfispivat ke sniZeni nezadouciho

chovani a podporuji tspésnost onboardingu a zaskoleni (Moser et al., 2024, s. 23).

Zaménovanim procesu onboardingu za orientaci byva dle Armstronga a Mitchellové
(2019, s. 31) jednim z davodli neuspéSného nastupu novych zaméstnanci. Orientacni
program je kratky Gvodni program, jenz je soucasti adaptacniho procesu probihajici v délce

alespon 90 dni.

Socializace

Socializace se zaméfuje na predavani norem a hodnot organizace ovliviujici jeji kulturu
apracovni prostiedi. Kultura a klima maji nejvétsi dopad na oblast mimopracovniho
chovani zamé&stnanci, jako je ochota pomahat, loajalita nebo feSeni neshod bez konflikti.
Zaméstnanci piebiraji a rozviji hodnoty organizace, stavaji se loajalnimi a jsou ochotni
reSit konflikty sohledem na tym. Integrace téchto oblasti je dlouhodoby proces
orientovany na rozvoj a podporuje produktivitu prace zaméstnancti (Moser et al., 2024,

5. 24).

Z vySe uvedeného textu vyplyva, ze dil¢i procesy adaptacniho procesu vyzaduji rGznou
¢asovou narocnost. Casovy prubéh adaptacniho procesu znazoriiuje Casova osa dilCich

procest v grafu 1.
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Graf 1: Casova osa adaptac¢niho procesu

Kratkodoby proces, orientovany na

Orientace T s
organizaci a pozici.
7 atkoleni K_tl'atl-:odob:}' proces,
orientovany na pozici.
Ouboarding Strednédoby proces, orientovany na

pozici a organizaci.

Socializace | Dlouhodoby proces, orientovany na karierni rozvoj.

Zdroj: vlastni zpracovani

Dil¢i procesy onboarding, zaskoleni, socializace a orientace dale rozpracovali autofi

Nielson et al. (2023, s. 368) a €leni je na profesni a socidlni, viz tabulka 1.

Tabulka 1: Clenéni adaptacniho procesu

Profesni Socialni

Onboarding Zaskoleni Orientace Organizac¢ni socializace

Zdroj: Nielson et al. (2023, s. 368), upraveno autorkou prace

Profesni adaptaci autofi Bedrnova, Novy a JaroSova (2012, s. 162—163) definuji jako
proces, pii kterém ,,dochdzi k postupnému vyrovnani souboru osobnich predpokladii
jedince s konkrétnimi pozadavky jeho pracovniho zarazeni®. Socidlni adaptace vymezuji
jako proces, kdy se zaméstnanec , zacleniuje do struktury socidlnich vztahii v rdmci

pracovni skupiny i do celého socialniho systému dané organizace*.

1.3 Faktory tGspéSnosti adapta¢niho procesu
Uspésnost procesu adaptace podporuje Fizeny adaptatni proces a ovliviiuje Groven
pfizpisobeni se novych zaméstnancii z hlediska efektivity, pracovni spokojenosti,

organizacniho zavazku a snizeni rizika odchodu z organizace (Bauer at al., 2007, s. 713).
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Faktory ovliviiyjici GspéSnost tohoto procesu rozdélili Bauer a Erdogan (2011, s. 51-52) do

tii kategorii: charakteristika novych zameéstnancii (proces adaptace zasadné ovliviuji

individualni rozdily mezi jedinci), jejich pfistup (urychluje jejich adaptaci) a procesy

organizace (rizné aktivity, jako jsou orientaéni programy nebo mentoring, podporuji

plynulou integraci novych clenll) a definovali nasledujici schéma procesu adaptace

znazornéné v grafu 2.
Graf 2: Schéma adaptacniho procesu
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- extrovertni osobnost;
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- vyzadovani zpétné vazby;
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- podpora adaptace;

- formalni orientace;
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- otevrenost; / \
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pracovnikil
organizace;
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Zdroj: Bauer a Erdogan (2011, s. 52)

1.3.1 Charakteristika novych zaméstnancu

\_

ystup:
spokojenost;

loajalita;
fluktuace;

vykon.

~

/

Zasadni vliv na GspéSnost procesu adaptace nového zaméstnance ma proaktivni osobnost.

Vyzkum realizovany Crantem (2000, s. 455) shrnuje vyznam proaktivniho chovani

v pracovnim prostfedi a poukazuje na vliv tohoto chovdni na vysledky jedince.
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Zaméstnanci s proaktivnimi rysy se rychleji pfizpisobuji, coz vede k piebirdni
odpovédnosti a aktivnimu vyhleddvani informaci. Iniciativu a samostatnost zaméstnance
lze podpofit nastavenim podminek a procesi v organizaci. V pfipadé¢ nedostatecné

nastavenych pravidel, podminek a procesti se mize aktivita jedince sniZovat.

Souvislost osobnostniho typu s adaptacnim procesem prokdzal vyzkum realizovany
Kammeyer-Muellerem a Wanbergem (2003, s. 790-791). Extrovertni jedinci
a zaméstnanci otevieni k ziskavani zkuSenosti prokazovali aktivni pfistup k vyhledavani
informaci, zpétné vazb¢, budovani vztahli. Aktivni zaméstnanci vykazovali vyS§i miru

ptizptisobeni se na novém pracovisti.

Ptizplisobeni se nové organizacni kultuie s vyssi pravdépodobnosti udrzeni se v organizaci
vykazuji zaméstnanci s predchozimi pracovnimi zkuSenostmi, jak vyplyvd z vyzkumu
autor Carr at al. (2006, 355-356). ZkuSeni zaméstnanci vyuzivaji ptedchozi zkuSenosti
k rychlejSimu pfizptisobeni se nové organizaci a jsou aktivnimi ucCastniky adaptace.
Vyzkum rovnéz poukazuje na dulezitost volit odlisny pfistup k pracovnikiim s jiz nabytimi

zkusenostmi a pracovnikiim bez pracovnich zkuSenosti (tamtéz, 355-356).

1.3.2 Pfistup novych zaméstnanci

Ukolem organizace je vytvafet prostiedi podporujici adaptaci zaméstnance, napiiklad
prostfednictvim orientacnich programi, Skoleni nebo mentorstvi. Novi zaméstnanci jsou
aktivnimi ucastniky procesu a jejich ptistup zrychluje jejich zapojeni se do organizace,
porozuméni firemni kultute, jejim hodnotam a pravidliim, véetné role dané pracovni pozice

(Bauer a Erdogan, 2011, s. 53).

Aktivni pfistup novych zaméstnanci k adaptaCnimu procesu napomahd piizpusobit se
organizaci. Toto jednani souvisi rovnéZ s aktivnim vyhleddvanim informaci. Tyto
informace se tykaji pracovni pozice, firemnich procesti a priorit, které mohou ziskéavat
riznymi formami. Tyto formy zahrnuji sledovani okolniho prostiedi a sledovani chovani
ostatnich zaméstnancti, vyhledavani informaci na webovych strankdch organizace,
pro¢itani manuald, smérnic ¢i dalSich internich dokumentl. Informace ziskané od
spolupracovnikli a nadfizenych jsou dllezitou soucasti seznameni se s novym pracovnim

prostiedim (tamtéz, s. 53).
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Nové prichozi zaméstnanec se postupné seznamuje s jedineCnym kontextem organizace
a aktivni vyhleddvani zpétné vazby mu napomaha k rychlejSimu rozpoznani pozadovaného
jednani, jez odpovida firemni kultufe a ocCekavani (tamtéz, s. 54). Pozitivni pfinosy
vyhledavani zpétné vazby pro prizptisobeni se novych zaméstnanci prokazal vyzkum
Wanberga a Kammeyer-Muellera (2000, s. 382), kde vyhledavani zpétné vazby mélo

pozitivni dopad na pracovni spokojenost a nizsi riziko odchodu zaméstnanct z organizace.

Vyse uvedeny vyzkum Wanberga a Kammeyer-Muellera (2000, s. 382—-383) rovnéz
pojimal oblast budovani vztahti. Vysledky studie potvrdily schopnost budovani vztaht jako
podstatny prvek proaktivniho chovani v adapta¢nim procesu, jako duilezity predpoklad pro
socialni integraci na pracovisti, porozuméni pracovni roli, zvySeni spokojenosti s praci
audrzeni zaméstnance v organizaci. Autofi studie navrhuji podpofit budovani vztahil
prostfednictvim: orientacnich programi, mentorovani, spolecenskych akeci a aktivit
umoziujicich zaméstnanctim vytvaret silné socidlni vazby na pracovisti. Dale doporucuji
vytvaret prilezitosti k interakci mezi zaméstnanci a tim zvysit ispeéSnost socializace a jejich

dlouhodoby profesni rist.

1.3.3 Adaptacni procesy v organizaci

Adaptacni procesy v organizacich se odliSuji v pfistupu 1 obsahu. Rozdily se projevuji
v podpofe zaméstnancli v adaptaci, v orienta¢nich programech, objasiiovani pracovnich
ocekavani nebo mife zapojeni se stavajicich pracovnikd do procesu (Bauer a Erdogan,
2011, s. 54). Exaktni informace o spolec¢nosti a pracovni pozici poskytnuté novym
zaméstnancim podporuji UspésSnost jejich adaptace, jak prokazal vyzkum Kammeyera-
Muellera a Wanberga (2003, s. 790). Tyto informace lze ptedlozit v ucelené¢ podobé
formou nastupniho manudlu nebo knihy. Kniha podporuje Sifeni organizacni kultury, vize
a poslani organizace vcetné jejich hodnot a snizuje nejednoznacnost pireddvani informaci,
rovnéz podporuje snizeni pocateCni uzkosti mezi novymi zameéstnanci a organizaci

(Godinho, et al., 2023, s. 19).

Dalsi postupy podporujici adaptaci zaméstnanci poskytuji formy realizace, jak bylo
popséno vyse v kapitole 1.1, a to v fizené (organizované) nebo spontanni (individudlni)

formé. Soucasti fizené formy adaptacniho procesu jsou formdlni orientacni programy
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a jejich prinos potvrdil vyzkum Kleina a Weaverové (2000, s. 61). Orientac¢ni programy
prispivaji k ziskdni informaci o organizaci (cile, historie, organizac¢ni struktura),
k porozuméni  firemni kultury organizace, sezndmeni se s pracovni pozici
i spolupracovniky. Program rovnéz podporuje pocit pfijeti zaméstnance do organizace.

Délka trvani orientace je riznd, mize byt nékolik hodin, ale také n¢kolik mésict.

Organizace mohou rovnéz usnadnit adaptaci nového zaméstnance poskytnutim realného
pohledu na pracovni pozici a firemni kulturu jesté ptfed nastupem. Timto Ize piedejit
nerealnym ocekavanim nebo piipadnému ptredCasnému odchodu zaméstnance
z organizace. Ziskané informace rovnéz podporuji budovani loajality zaméstnance

k organizaci (Bauer a Erdogan, 2011, s. 56).

Uspésnost adaptace novych zaméstnancii podporuji interni zaméstnanci organizace
naplnujici roli mentora, jak potvrzuji studie n€kolika autort Chatman, Kammeyer-Mueller
a Wanberg, Chao a Gardner, Ostroff a Kozlowski (In: Bauer a Erdogan, 2011, s. 56).
Podpora mentora muze pfispét k efektivnéjSimu zaclenéni nového zaméstnance do

organizace, porozuméni jejim procestim a firemni kultufe (Bauer a Erdogan, 2011, s. 56).

1.4 Hodnoceni zaméstnancii v pribéhu adaptaéniho procesu

Soucasti adaptacniho procesu je permanentni hodnoceni vykonu nového pracovnika, jeho
pfistup k préci, zvladani povéfenych ukoll, vyrovnavani se s jednotlivymi oblastmi
adaptacniho procesu i formovani mezilidskych vztahii (Koubek, 2015, s. 200). Toto
hodnoceni probihd zptisobem formalnim i neformalnim. Neformalni hodnoceni je
provadéno v pribéhu procesu scilem dosazeni pozadovaného pracovniho vykonu.
Formalni hodnoceni probihd na konci adaptaniho procesu (naptiklad na konci zkuSebni
doby) a jeho cilem se shrnout priibéh procesu a jeho vysledky. Kvalitni pribéh podporuje
plnéni pozadavkll vychézejici z pracovni pozice sméfujici k plnéni strategickych cild

organizace (Sikyt, 2016, s. 116).

Hodnoceni v pribéhu adaptacniho procesu rovnéz zahrnuje rozpoznani spokojenosti

pracovnika, jeho miru pfizpisobovani se pracovnimu prostiedi a zaclenéni se do kolektivu
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(Kocianova, 2010, s. 136). Hodnoceni a méfeni vysledkli uceni se a vzdélavani

v adaptacnim procesu se vénuje vice podkapitola 3.3.
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2 Vzdélavani jako soucast adaptacniho procesu

Adaptacni proces ,,ma znacny vzdeélavaci aspekt vztahujici se k utvafeni odbornych
a profesnich schopnosti pracovnika tak, aby napliiovaly ocekavani nového zaméstnavatele
a splnovaly pozadavky konkrétniho pracovniho mista. Soucasti adaptacniho procesu je
ziskavani informaci o technologiich vyuzivanych organizaci, pracovnich postupech,
moznosti dalSiho rozsifovani a prohlubovani kvalifikace a ziskavani dalSich informaci.
Adaptacni proces je soucasti systému vzdélavani pracovnikll v organizaci (Koubek, 2015,
s. 193) a v kontextu celozivotniho uceni se fadi do dalSiho profesniho vzdélavani, které je
subsystém dalSiho vzdélavani probihajiciho mimoskolsky systém. Dalsi vzdélavani patii
mezi nejvyznamnéjs$i oblasti vzdélavani dospélych. Jeho realizace je zahdjena po
dokonceni urcitého stupné¢ formalniho vzdélani a vstupem jedince na pracovni trh

(Veteska, 2016, s. 106-107).

Dalsi profesni vzdélavani zahrnuje vSechny oblasti odborného a profesniho vzdélavani
v prubehu produktivniho pracovniho zivota jedince (Pricha a Veteska, 2014, s. 65) a jeho
ucelem je ,,rozvijeni postoju, znalosti a schopnosti, vyzadovanych pro vykon urcitého
povolani“. Jeho vychodiskem je permanentni vytvafeni a udrzovéani souladu aktudlni

pracovni kvalifikace pracovnika s pracovnimi pozadavky pracovniho mista (Palan, 2002,

s. 36).

2.1 Vyznam a klasifikace firemniho vzdélavani

Vyznamnou oblasti dalSiho profesniho vzdélavani je podnikové (firemni) vzdélavani.
Firemni vzdélavani je v odborné literatufe autory definovano obdobnym zplsobem.
Bartoiikova (2010, s. 16) jej popisuje jako ,,vzdélavaci proces organizovany podnikem “,
propracovangj$i definici predklada Tureckiova (2009, s. 79), kterda firemni vzdélavani
popisuje jako ,,souhrn vzdélavacich aktivit zajistovanych zaméstnavatelskou organizaci se
zamérem doplnit, tj. rozsirit, prohloubit, zvysit, nebo zmenit kvalifikacni strukturu
pracovniku . Tyto aktivity jsou zaméfeny na odstranéni rozdili mezi aktudlni kvalifikaci
zamestnancl a naroky vychdzejicimi z pracovni naplné dané pozice (Veteska et al., 2013,
s. 51). Odstranéni téchto rozdilti vede ke zvySeni pracovniho vykonu a vytvareni podminek

pro osobni i profesni rozvoj potencidlu pracovnikii (Tureckiova, 2009, s. 79-80). Na jeho
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dalsi ulohu upozoriiuji Matous a kol. (2021, s. 23) a uvadéji, ze firemni vzdélavani je
vychozim prostiedkem pro rozvoj pracovniki, jehoz ucelem je zkvalithovani, zvySovani
nebo zménu profesni zpUsobilosti sméfujici organizaci i1 jednotlivce k pozadované

efektivité a vykonnosti.

Vyznam firemniho vzdéldvani rozpracoval Hronik (2007, s. 127) dle obsahového
a procesniho charakteru na ,, orientacni a adaptacni, integracni, kvalifikacni, specializacni,
inovacni a zménova a motivacni“. Upozoriuje, ze vzdelavaci aktivity neobsahuji vSechny
uvedené funkce soucasné. Funkci orientacni a adaptacni plni v pribéhu adaptac¢niho
procesu a integracni a motivacni funkci plni v pribéhu plného zapojovani se. Tyto funkce

vzdélavani autor uspotadal do ¢asové osy zndzoriujici obrazek 1.

Obrazek 1: Uspotadani firemniho vzdélavani do Casové osy

adaptace, integrace

motivace

Postup
v hierarchii

Ziskavani dalsi

Prohlubovéani odbornosti

odbornosti

kvalifikace,

specializace, Y
P rekvalifikace

inovace

Rehabilitace
(udrZeni, oZiveni odbornosti)

Zdroj: Hronik (2007, s. 128)

Vzdélavaci aktivity v oblasti firemniho vzdélavani jsou v Ceské literature klasifikovany
obdobnym zptisobem. Naptiklad Tureckiova (2009, s. 81) ¢leni firemni vzdélavani

nasledujicim zplisobem:

a) Vzdélavani zaméstnanci v prib&hu adaptaéniho procesu: zapracovavani
pracovnikl na konkrétni pracovni misto.
b) Vzdélavani pravné vymezené: vzdelavani zajiStujici nebo aktualizaci odborné

zpusobilosti ucastnika. Soucasti tohoto vzdélavani je rozSifovani znalosti v oblasti
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bezpe€nosti a ochrany zdravi pii praci a dalSi vzdélavani upraveno pravnimi
normami.

Rozsitovani kvalifikace: dopliovani, prohlubovani nebo zvySovani kvalifikace
s pozadavky organizace a fizenim profesni kariéry pracovnikd.

Kvalifikaéni zména: rekvalifikaéni programy pofddané nebo realizované
zaméstnavatelem.

Rozvoj jednotlivych pracovnikli: vzdélavani zaméfené na konkrétni pracovni
pozice a pracovniky.

Dalsi firemni vzdélavani: rozvojové programy zamétené na odbornou zpisobilost
pracovnikl a pripravné programy zaméiené na ukonceni pracovniho pilisobeni

v organizaci (Tureckoiova, 2009, s. 81).

Srovnatelnym zpiisobem piistupuje k lenéni firemniho vzdélavani Siky¥ (2016, s. 139)

a Koubek (2015, s. 255). Koubek (2015, s. 255) doplnuje oblast o ,, profesni rehabilitaci*

zamétujici se na opétovné zarazeni pracovnikii do pracovniho procesu se zdravotnim

omezenim.

Vzdélavaci aktivity jsou podstatnym prvkem k dosazeni pozadovanych znalosti,

dovednosti a efektivity u novych pracovnikti (Arthur et al., 2003, s. 234) a dle pruizkumu

Langera, Dombrovského a Novaka (2024, s. 11) jsou v Ceskych organizacich nejcastéji

organizovany pro nov€ nastupujici pracovniky. Tyto aktivity dle Tureckiové (2009,

s. 80) ovliviiuyji nésledujici oblasti:

Znalosti a dovednosti: rozviji znalostmi a dovednostmi jedince odpovidajici
pozadavklim pracovni pozice, ptipadné pro jeho uplatnéni v nové pracovni pozici.
Postoje: formuje pozitivni pracovni postoje pracovnikli k organizaci podporujici
jejich loajalitu, angazovanost a sounalezitost.

Pracovni jednani a vysledek prace: pozadovany pracovni vykon pracovnika
a evaluace jeho rozvojového potencialu. Ochota pracovnika k nabyvani dalSich

kompetenci a jejich nasledné vyuzivani v praxi (Tureckiova, 2009, s. 80).

Vliv firemniho vzdélavani na vySe uvedené oblasti potvrzuje rovnéz studie provedena

Arthur et al. (2003, s. 238) prokazujici pozitivni G€¢innost vzdélavani na vysledky uceni,

chovani a dopadu na pracovni vykon. Studie Purcell et al. (In: Armstrong a Taylor, 2015,
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s. 237) dodavaji skutecnost, ze vzdeélavani je jednim z klicovych faktorti ovlivitujici miru

loajality pracovnikii.

2.2 Pristupy ke vzdélavani novych zaméstnanci

Vzdélavani a rozvoj pracovnikli v organizaci se opird o jeji vizi, poslani, cile, filozofii
a firemni kulturu. Kultura vzdélavani ptispiva k lepSim vysledkiim uceni se a vzdelavani
pracovnikil a podporuje jejich efektivitu, produktivitu a loajalitu. Muze byt prostredkem k
plnéni cill a vize organizace (Veteska, 2016, s. 120—121). Samotny proces vzdélavani
v organizaci ovliviiuje zptisob, jakym organizace k firemnimu vzdélavani pfistupuje. Tento
ptistup lze rozliSit na planovany (systematicky) nebo nesystematicky bez dlouhodobého

planovani, tzv. ad hoc (Veteska, 2013, s. 54).

Nesystematicky pfistup spociva v realizaci nahodilych vzdélavacich aktivit reagujicich na
pozadavky jednotlivych pracovniki nebo aktudlnich rozvojovych potieb. Jednotlivé
vzdelavaci aktivity jsou realizovany ad hoc bez navazujicich a vzdjemné provazanych fazi

(Matous, 2021, s. 68).

Systematicky pfistup ke vzdélavani lze oznacit za urcitych podminek za strategicky,
jelikoz je charakteristicky pro organizace s definovanou strategii, vcetné strategie
vzdélavani a rozvoje pracovnikl (Matous, 2021, s. 55). Tento pfistup, za piredpokladu jeho
dobré organizace, patii k nejefektivnéjSimu zplsobu vzdélavani pracovnikli (Koubek,
2015, s. 259) a je zaloZen na navazujicich a vzdjemné provazenych fazi vytvatejici ,, cyklus

«

podnikového vzdeélavani“. Tento cyklus vychéazi z identifikace a analyzy vzdélavacich
potfeb, planovani a realizace vzdélavacich programil, méfeni efektivity a piipadné

evaluace (Veteska, 2013, s. 52).

Vzdélavani nového zaméstnance vyZzaduje rovnéZ uplatnéni systematického pfistupu,
jelikoZ usnadiiuje promptnéjSi dosaZeni poZadované vykonnosti nového pracovnika
a ovlivituje jeho motivaci setrvat v organizaci (Hronik, 2007, s. 130). Tento pfistup
zahrnuje definovani ocekavéani, zhodnoceni dovednosti (co se maji naucit), podporu
zkuSenych kolegii jako mentori nebo koucl ze strany vedoucich pracovniki, radct

a zapojeni vySkolenych internich lektorti (Armstrong a Taylor, 2015, s. 311). Eger (2020,
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s. 107) dodava, ze soucasti této analyzy vzdélavacich potieb neni jen definovani znalosti
a dovednosti potiebnych k plnéni stanovenych ukoli, ale také to, zda muze organizace
uspesné fesit identifikované vzdélavaci potieby planovanym vzdélavanim. Identifikované
vzdélavaci potieby jsou zdkladem pro stanoveni cile vzdéldvani a jeho nasledné

vyhodnoceni (Eger, 2020, s. 59).

2.3 Formalni a neformalni vzdélavani v adapta¢nim procesu

Vzdélavani v pribéhu adaptacniho procesu ma za cil zajistit predani relevantnich
informaci, odborné zapracovani pracovnika a podpofit jeho za¢lenéni do kolektivu (Sikyf,
2016, s. 115). Realizace adaptacniho procesu miize probihat formdlnim planovanym
zpusobem nebo neformalnim spontdnnim zplsobem za pomoci spolupracovnikl
(Kocianova, 2010, s. 133), vice viz kapitolu 1.1 Formy adapta¢niho procesu zaméstnancu.
Informace na organiza¢ni urovni navrhuje Hronik (2007, s. 131) predavat v ramci
formalniho twvodniho vzdélavani. Vzdélavani na trovni odborného zapracovani
pojmenovava Armstrong (2007, s. 400) jako vzdé€lavani novych pracovnikil pii vykonu
prace a vzhledem k neefektivit¢ neplanovaného vzdelavani jej navrhuje realizovat

planovanou a systematickou formou.

Uvodnim formélnim vzdélavanim lze ovlivnit obsah pfedavanych informaci a s vyuzitim
relevantnich metod a prostfedkt v pribéhu vzdélavani. Tato forma ovSem nenahrazuje
neformalni vzdélavani, které je realizovano pfimo na pracovisti. Na pracovisti dochazi
ke vzdélavani a soucasné k zatazeni pracovnika do pracovniho kolektivu. Obég tyto formy
vzdélavani maji stejnou diilezitost, jelikoz zajistuji piredani vSech relevantnich informaci
novym zaméstnancim. Uvodni vzdélavani by mélo byt zorganizovano co nejdiive od

nastupu nového zaméstnance (Armstrong, 2007, s. 399).

Uvodni formalni vzdélavani
Informovani nového zaméstnance zahrnuje piedani podstatnych informaci souvisejicich
s ¢innosti organizace a vykonu prace na pracovnim misté. UspéSnost vzdélavani podporuje

pfedavani informaci a formalit postupné tak, aby novému pracovnikovi bylo umoZznéno
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Iépe se zorientovat v nové organizaci a nedochéazelo k pfesyceni informacemi béhem

kratké doby (Hronik, 2007, s. 130).

Informovani lze zajistit ustné poveéfenym pracovnikem nebo pisemné, napiiklad
prostiednictvim ,, orientacni brozury shrnujici podstatné informace o organizaci (Sikyf,
2016, s. 115). Podle Godinho at al. (2023, s. 18) je orientacni brozura klicovym
prostiedkem pro S$ifeni firemni kultury, vize a poslani organizace a jejich hodnot.
Dokument sniZzuje nejednoznacnost informaci a ptispiva ke sniZzeni uzkosti a usnadiuje

integraci do organizace.

Orientacni brozura muze dle Kocianové (2010, s. 130) zahrnovat: ptehled o ¢innosti
organizace a o jejim postaveni na trhu, o jeji historii a vizi; organigram a rozmisténi
jednotlivych slozek; kontaktni udaje pracovnikli organizace a interni pravidla komunikace;
zakladni organizacni pravidla; pracovni podminky (napft. rozlozeni pracovni doby, pravidla
pro Cerpani volna a dovolené, bezpeCnost a ochrana zdravi pii praci); informace
o odménovani (napf. vyplatni terminy, srazky ze mzdy ¢i platu); piehled zaméstnaneckych
benefitli a péce o zaméstnance; prilezitosti ke vzdelavani a profesni rozvoj; kariérni postup;
pravidla pro cestovni ndhrady a diety; vzory formulafi; vzor podnikového Casopisu aj.
Studie provedend Godinho at al. (2023, s. 12) dopliiuje ptehled o uvitaci dopis, strategické

cile a eticky kodex organizace a detailni plan zapracovani vCetné predstaveni mentora.

Vzdélavani novych pracovniki pri vykonu prace

Vzdélavani novych pracovniki mize byt rovnéz zajisténo na pracovisti za ucelem ziskani
konkrétnich znalosti a dovednosti. Na jejich osvojeni ma vyznamny vliv planovani
zkuSenosti zahrnujici strukturu jednotlivych pracovnich ¢innosti. Tento program podporuje
uceni prostiednictvim zkuSenosti a stanovuje konkrétni zkuSenosti, jeZ si ma pracovnik
osvojit ve spolupréci s mentorem (Armstrong a Taylor, 2015, s. 312). Mentor nebo
povéfena osoba aplikuje do procesu vzdélavani odpovidajici vzdélavaci metody,
realizované na pracovisti, naptiklad instruktaz, asistenci, poveétovani ukolil ¢i rotaci prace,
nebo mimo pracovisté, kdy se pracovnici ucastni semindid, piipadovych studii,

demonstrovani atd. (Sikyt, 2016, s. 115).
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Usp&snost vzdélavani dale podporuje povéfovani pracovnika smysluplnymi a pfiméfend
naro¢nymi ukoly odpovidajicimi jeho schopnostem a aktualnim znalostem (Hronik, 2007,
s. 130). Odborné zapracovani =zahrnuje piizpisobeni zaméstnance na podminky
a pozadavky jeho pracovni pozice a organizace s cilem rychlého dosazeni pozadovaného
vykonu v ramci sjednané prace (Siky¥, 2016, s. 115). Systematicky fizené individualni
aktivity podporuji uceni na zakladé pracovnich zkuSenosti a samostatné ftizeného
vzdélavani na pracovisti, které je nutné dopliiovat dalSimi vzd€lavacimi aktivitami, jako je
zapracovani novych pracovnikl, ,planovani zkusenosti, koucovaini, mentorovani, e—

learning nebo planovani osobniho rozvoje“ (Armstrong a Taylor, 2015, s. 311).
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3 Specifika vzdélavani novych zaméstnanci

Cilem vzdélavani pracovnikli v adaptacnim procesu je co nejrychlejsi dosazeni
pozadovaného vykonu a maximalniho pfinosu nového pracovnika k plnéni cilti organizace.
Tento cil vyzaduje ueni se jedince od prvniho dne po nastupu s podporou planovaného
a systematického pfistupu (Armstrong, 2007, s. 396). Uceni se jedinct probiha piredev§im
na zaklad¢ vlastnich zkuSenosti ziskanych samostatné nebo od ostatnich osob. Tato forma
uceni je efektivnéjsi nez pasivni ptijimani informaci z vykladu nebo pfednéasek (Armstrong

a Taylor, 2015, s. 342-343).

Kli¢ové teorie a koncepce uceni poskytuji poznatky podporujici zapracovavani novych
pracovnikil a dle Armstronga a Taylora (2015, s. 343) to jsou: teorie posilovani, kognitivni
uceni, uceni ze zkuSenosti a socidlni uceni. Teorie posilovani vychazi z prace Skinnera
(In: Hajerova Millerova, Stitesky, 2024, s. 113) vyjadiujici nazor na souvislosti mezi
chovanim a nasledky z néj vyplyvajicich. Chovani sméfujici k pozitivnim dasledklim ma
jedinec sklony opakovat a eliminovat jednani sméfujici k disledkim negativnim. Tento
proces je oznacovan jako operativni podminovani. Kognitivni uceni je proces osvojovani si
znalosti a porozuméni riznym skute¢nostem nebo situacim. Toto osvojovani je dosazeno
ziskavanim informaci formou zéasadnich pravidel, hlavnich pojma a dulezitych fakti

(Armstrong a Taylor, 2015, s. 343).

Teorie u€eni se ze zkuSenosti probihd na zdkladé ziskané zkuSenosti. Tuto zkuSenost
jedinec reflektuje a premysli o ni tak, aby ji porozumél a mohl ji vyuzivat (tamtéz, 2015,
s. 343). ZkusSenostni pfistup k uceni pfedstavuje Kolbitv cyklus uc¢eni vyuzivany v oblasti
vzdélavani dospélych. Kolbiiv cyklus uceni je tvofen ¢tyfmi fdzemi: konkrétni zkusSenost
(zazitek), jez je planovana nebo nahodila. 2. Reflexni pozorovani zamétené na aktivni
pozorovani a ptemysleni o zkuSenosti a o jejim vyznamu. 3. Tvorba abstraktnich teorii na
zaklad¢é prozité zkuSenosti, které lze aplikovat do praxe. 4. Aktivni experimentovani
(realizace) zahrnuje testovani vytvofenych abstraktnich teorii v praxi. Efektivni uceni

podporuje presun ucastnika z role pozorovatele do aktivni role (Eger, 2020, s. 93).

Teorie socialniho uceni vystihuje efektivni uceni prostfednictvim socialni interakce.
Samotné uceni je procesem zpracovani informaci, ktery je podnécovan pravé témito

interakcemi (Bandura, 1977 In: Armstrong a Taylor, 2015, s. 343).
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3.1 Vliv teorii a koncepci uceni na praxi

Teorie a koncepce uceni ovliviiuji praxi vzdélavani. Tyto teorie a jejich praktické dopady

autofi Armstrong a Taylor (2015, s. 347-348) sestavili do nésledujiciho ptehledu:

Tabulka 2: Teorie uceni a jejich dopady do praxe

Dtlezitou soucasti uceni je jeho

vyznam.

Koncept/teorie Obsah Praktické dopady
Proces uceni Uceni je souhrnny proces | Kombinace a prizpisobeni metod
probihajici riznymi formami. | vzdélavani: Rozdiln¢  vzdélavaci

potteby vyzaduji pfizpisobeni metod

uceni  vCetné  jejich  kombinaci.

Efektivita uCeni souvisi s mirou

podpory uceni se v ramci organizace.

Teorie posilovani

Upeviiovani zadouciho jednani
s vyuzitim poskytovani pozitivni

zpétné vazby.

InstruktaZ a pozitivni zpétna vazba:
Aplikace teorie posilovani v prakticky
orientovanych vzdélavacich programech
vede jedince k postupnému fesSeni tkoli
v menSich a zvladnutelnych krocich
sméfujicich k pozitivnimu vysledku

s podporou pozitivni zpétné vazby.

Teorie

kognitivniho udeni

Ziskavani urcitych teoretickych

védomosti studiem a feSeni
konkrétnich uloh nebo
problému.

Teorie kognitivniho uceni podporuje
interaktivni uceni objevovanim, jenz
muze byt doprovdzeno kouci, tutory,
mentory nebo poradci. U€eni probiha
pomoci ucebnich materialii, e-learningu,
ptipadovych studii nebo problémovych
uloh a poskytuje prostor pro samostatné
planovani osobnostniho rozvoje i fizeni

vzdélavani.

Teorie uceni se ze

zkuSenosti

Rozvoj schopnosti a dovednosti
na zakladé osobnich zkusenosti

jedince s aktivnim zapojenim se.

Ucici se jedinec je aktivné veden

k reflexi svych ziskanych zkuSenosti
a poznatki sméfujicich k nalezitému

vyuzivani naucen¢ho. Tato teorie

podporuje samostatn¢ planované
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atizené vzdélavani za  podpory

mentort, tutorti, kouc¢d nebo poradci.

Teorie socialniho

uceni

Uceni probihajici v interakci
s ostatnimi jedinci pfi aktivni
situacich

ucasti v realnych

a spolupracuji s ostatnimi.

Podpora uceni zapojenim jedince do

ruznych forem spoluprace a sdileni

zkuSenosti a znalosti ziskdvanych
vinterakci s  ostatnimi  (odborné
skupiny,  projektové tymy nebo

spolecenske sit¢.

individualni. Uceni je postupny
proces s fazemi stagnace (neni

kontinualni).

Motivace k u¢eni | Motivace jedinci se ucit | Vedeni ulicich se jedinci ke
prispiva k efektivité uceni. stanovovani si vlastnich vzd€lavacich
cilt s védomim vyhod pfinasejici jejich
splnéni. Proces fizeni pracovniho
vykonu sméfujici k stanovovani plant
rozvoje.
Styly uéeni Styl ucCeni je individualni | Tvorba vzdélavacich programu
otazka. zahrnujici rizné styly uceni. Styly uceni
prizptisobené ucastnikim vzdélavani
podporuje jejich ucent se.
Kiivka uceni Pottebny casovy rozsah | Zaméfeni vzdé€lavacich programii na
k ziskdni pozadované 1rovné | upeviiovani a opakovani ziskanych
znalosti a  dovednosti  je | schopnosti.

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015, s. 347-348)

Pristupy ke vzdélavani a rozvoji vychazeji z teorii uceni, pfedevSim teorie uceni ze

zkuSenosti. Tato teorie poukazuje na fakt, Ze se lidé uci pfevazné prostfednictvim vlastnich

zkuSenosti (Armstrong a Taylor, 2015, s. 355). Uceni se ze zkuSenosti potvrzuje rovnéz

model 70/20/10 vychazejici z vyzkumu Centre for Creative Leadership popsaného

Lombardem a Eichingerem (In: Armstrong a Taylor, 2015, s. 343). Tento model objasiiuje

zpusob vzdélavani a rozvoje lidi, kdy 70 % uceni probiha prostfednictvim pracovnich

zkuSenosti, 20 % socialnimi interakcemi a 10 % formalnimi vzdélavacimi aktivitami.
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Majoritni ¢ast uceni probihd na pracovisti, jak je patrné z vyzkumu, coz by melo byt

zékladem pro tvorbu vzdélavacich aktivit.

Vzdélavaci aktivity jsou zpravidla realizovany vycvikem, ktery se zaméfuje na odstranéni
nedostatkli ve znalostech a dovednostech, a rozvojem, jenz posiluje silné stranky
pracovnika pro pokryti budoucich potieb profesniho uplatnéni (Matous, 2021, s. 53).
Formalni vycvik zajistuje uCeni a vzdélavani nového zaméstnance, které podporuje rychlé
zformovani potfebnych dovednosti pro plnéni pracovnich povinnosti (Armstrong, 2007,
s. 396). Predmétem vycviku je zajistit dostateCny vykon novych zaméstnanci a potiebné
znalosti k vyrovnani se s pozadavky pracovni pozice. Vycvik je soubor planovanych
formalnich aktivit zajistujicich zvySeni pozadovanych znalosti a dovednosti, usmériiujicich
postoje a chovani korespondujici s cili organizace a pozadavky pracovni pozice (Stikar et

al., 2003, s. 70).

3.2 Didaktické metody a formy vzdélavani novych pracovniki

., Didaktické metody predstavuji zdklad interakce mezi lektorem a ucastnikem vyuky*“
(Muzik, 2011, s. 99). Tyto metody jsou jednim z dilezitych aspektl, které ovliviiuji
uspesnou realizaci vzdélavani podporujiciho uceni v adaptacnim procesu. Vybér vhodnych
metod lze podpofit ziskanim ptehledu klasifikaci jednotlivych metod firemniho vzdélavani
a jejich naslednymi charakteristikami. Ptehled klasifikace neni v odborné literatuie
jednotny a lisi se podle pfistupu autora k dané problematice (Bartoiikova, 2010, s. 152).
Naptiklad Vetéska et al. (2013, s. 36) klasifikuje metody do tii skupin: aktivni a pasivni
metody, skupinové nebo individudlni a metody na pracovisti 1 mimo pracovisté. Aktivni
metody zapojuji UcCastnika do vzdélavani formou her, ptipadovych studii, simulaci ¢i
inscenaci. Pasivni metody uceni jsou zaloZeny na poskytovani poznatkli zaméstnanciim

a zahrnuji pfednasky, pasivni ucast na prezentacich nebo zabavné Cteni.

Klasifikace bézné uzivana ve firemnim vzdélavani je dle mista vzdélavani, na pracovisti
amimo pracovi§té. Vzdelavani na pracovisti zahrnuji metody: instruktaz, koucing,
mentoring, stinovani, povéteni ukolem, rotace prace, pracovni porady, counselling.

Vzdélavani mimo pracovisté zahrnuji metody: prednaska, prednaska s diskuzi,
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demonstrovani, ptipadové studie, brainstorming, simulace, hrani roli, assessment centre,

workshop, outdoor trénink, e-learning (Koubek, 2015, s. 265-273).

Armstrong a Taylor (2015, s. 476) definuji vhodné metody pro oblast vycviku, jez jsou
vhodné pro zapracovavani novy pracovnikil, viz podkapitola 3.1. Autor zde zahrnuje
metody: instruktaz, prednasky, diskuze, ptipadové studie, hrani roli, simulace, skupinova
cviceni. Tyto metody umoziiuji novym zaméstnanctim rozvijet znalosti a dovednosti mimo
pracovisté, vyjma instruktdze. Metody vzdélavani na pracovisti vhodné pro adaptacni
proces rozpracoval Koubek (2015, s. 267) nasledovné: instruktdz, kouCovani, mentoring,

counselling, asistovani, povéteni ukolem, rotace prace a pracovni porady.

Vzdélavani na pracovisti a jeho vyhody a nevyhody

Instruktaz pii vykonavani ¢innosti Koubek (2015, s. 267) definuje jako nejjednodussi
a nejcastéji vyuzivanou jednorazovou metodu. Novy pracovnik je pridélen zkusengjSimu
zameéstnanci, jenz mu demonstruje pracovni postupy. Novy pracovnik pozorovanim
a napodobovanim si postupy osvojuje. Tento proces zahrnuje dle Armstronga a Taylora
(2015, s. 477) Sest fazi: ptipravu, prezentaci, vyklad, demonstrovani, procvi¢ovani
a zdokonalovani. Langer (2016, necislovano) dodava, ze se jedna o nejjednodussi metodu
rychlého zauceni nového pracovnika na Cinnosti nezbytné k vykonu prace piimo na
pracovisti. Nevyhoda metody miliZze byt prabéh zapracovani v, didakticky neupraveném

prostredi ““ (ruSivé elementy vychazejici z bézného provozu) a sniZzena produktivita prace.

Metoda koucovani je zalozena na vzajemné spolupraci povéreného pracovnika (Skolitele)
anového zaméstnance, pfi niZ dochazi k instruktazi, popisu a vysvétlovani potiebnych
oblasti a k poskytovani zpétné vazby a kontroly jeho vykonu (Koubek, 2015, s. 267). Podle
Langera (2016, necislovano) zajiStuje metoda vysokou efektivitu. Tato efektivita je
zajiSténa individudlnim pfistupem, budovanim loajality s organizaci, komunikaci
a kooperaci. Vyhodou metody je moznost poskytovat promptni zpétnou vazbu. Mezi
nevyhody pak fadi vysoké naklady, adekvatni pfistup koucovaného a riziko vybéru

nevhodného kouce.

Mentoring je metoda spocivajici v nasledovani v piikladu a zkuSenosti mentora. Zakladem

mentoringu je spoluprace mezi pracovnikem a mentorem (Veteska et al., 2013, s. 81).
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Mentor je zpravidla zkuSengj$i pracovnik piidéleny novému pracovnikovi (Koubek, 2015,

5. 267).

Counselling podporuje oboustrannou komunikaci mezi novym pracovnikem a povéfenym
stavajicim pracovnikem s cilem konzultovat a vzijemné se ovliviiovat, poskytovat
zlepsujici navrhy a ziskdvani zpétné vazby (Koubek, 2015, s. 268). Langer (2016,
necislovano) dopliuje, Ze zékladem rozvoje vztahu spolupracovnika a zaméstnavatele jsou
vlastni ndzory a aktivita pracovnika s moznosti poskytovani zpétné vazby pracovnika
1 povéienym stavajicim pracovnikem. Za nevyhody pak povazuje vysoké néklady a nizkou

produktivitu vzdélavaného pracovnika.

Asistence je metoda, kdy pracovnik na pocatku zapracovavani asistuje zkuSenému
pracovnikovi, osvojuje si pracovni postupy s cilem vykondvat cinnosti samostatné
(Koubek, 2015, s. 268). Vyhodu asistence Langer (2016, necislovano) vnima v praktické
orientaci metody a pracovnik se nachdzi v pfimém kontaktu s realitou praxe. Za nevyhody
uvadi finan¢ni a Casovou ndroc¢nost, riziko osvojeni si nevhodnych pracovnich navykt

nebo nazorua od Skolitele.

r

Povéreni tkolem je navazujici metoda na asistovani, piipadné jeji zavérecnou fazi.
Spociva v ptideleni ukolu novému pracovnikovi povéfenym pracovnikem a ten jeho praci
vyhodnocuje. Riziko metody spociva v demotivaci pracovnika v ptipad¢€, Ze kol nebude

splnén, nebo pokud dojde k jeho chybné realizaci (Koubek, 2015, s. 268).

Rotace prace — novy pracovnik je povéfen pracovnimi ¢innosti na rtiznych stfediscich
podniku na urcité obdobi s cilem rozvinout u néj flexibilitu, uceleny pohled na podnik
a pracovni postupy (Koubek, 2015, s. 269). Vyhoda metody také spociva podle Langera
(2016, necislovano) v podporovani spoluprace v organizaci, ziskani prehledu o organizaci
a jejich cinnostech, posilovani flexibility pracovnikii. Nevyhodu metody shledava
v narocnosti realizace s dopadem na vSechny zucastnéné, riziku nezvladnuti nékterych

¢innosti novym pracovnikem a v jeho nasledné demotivaci.

Pracovni porady seznamuji nového pracovnika s fakty a problémy pracovisté, i celé
organizace. Dochdzi k vyméné a prohlubovani znalosti, podpofe soundlezitosti a motivaci

(Koubek, 2015, s. 269).
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Vzdélavani mimo pracovisté a jeho vyhody a nevyhody

Metoda prednasky zahrnuje vysvétlovani obsahu prednasejicim. Tento obsah muze byt
realizovan formou prezencni piednasky, online prednasky, pomoci zvukového nebo video
zaznamu prednaSky. Metoda je efektivni, nejméné Casové a financn€ narocny zpisob
pfedani informaci velkym skupinam lidi (House, 1996 In: Brown a Sitzmann, 2011,
s. 491). Meta-analyza Arthura et al. (2003, s. 240) zkoumajici u¢innost raznych vyukovych
metod prokézala pozitivni dopad piedndsky na uceni. Tento vyzkum soucasné potvrdil
niz$i ucinnost oproti primérné ucinnosti ostatnich vyukovych metod. Efektivita prednasky
spociva v ziskani znalosti, nikoli praktickych dovednosti a lze ji zvysit kombinaci s dal§imi

metodami vyzadujici aktivni zapojeni se ucastniki naptiklad diskuze.

Diskuze je metoda zahrnujici obousmérnou komunikaci mezi vzdelavatelem a ucastniky,
pfipadné vzdjemnou komunikaci mezi ucastniky (Brown a Sitzmann, 2011, s. 481).
Zakladni metodou diskusi je podle Muzika (2011, s. 112) uéebni rozhovor poskytujici
vhodné predpoklady pro ucebni proces dospélych jedinct. Pifedmétem diskuze je

formovani postojli pracovnikli nez preddvani novych znalosti (Armstrong, 2007, s. 478).

Piipadova studie patii mezi oblibené metody vzdélavani (Koubek, 2015, s. 270), jejimz
zakladem je simulace feSeni realné situace dle konkrétniho zadani s cilem rozvijet zadouci
piistupy ucastnikti (Muzik, 2011, s. 127). Pfinosem metody je zaméfeni na praxi, podporu
spoluprdce a schopnost feSit problémy z praxe efektivné. Nevyhodou je naro¢nost

pfipravy, realizace i vyhodnoceni studie (Langer, 2016, nec¢islovano).

Hrani roli souvisi s kvalifikaci pracovnika a je zaméfeno na rozvoj jeho praktickych
schopnosti (Koubek, 2015, s. 270) v realnych situacich, bez negativniho dopadu do praxe,
coz stimuluje kreativitu. Metoda umoZziuje simulaci redlnych situaci, jejich dynamiky
(Langer, 2016, necislovano) a ziskani zkuSenosti na zaklad¢ vlastniho prozitku (Muzik,
2011, s. 137). Nevyhodou je naroc¢nost piipravy a realizace ze strany lektor( i ucastniki

(Langer, 2016, necislovano).

Simulace je metoda kombinujici pfipadovou studii a hrani roli s cilem usnadnit pfenos
naucené¢ho do pracovniho prostiedi (Armstrong, 2007, s. 479). Tato ucinnd metoda je

vysoce prakticky orientovana, se zaméfenim na feSeni b&znych situaci v pracovnim
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prostfedi od nejjednodussich po naro¢néjsi. Metoda patii mezi narocnéjsi metody na

piipravu a dovednosti vzdélavatele a jeho ptipravu (Koubek, 2015, s. 271).

Skupinova cvifeni jsou zaméiena na spoleCnou spolupraci ucastniki na plnéni ukola
s cilem vyzkouSeni si a osvojeni si schopnosti pracovat ve skupiné (Armstrong, 2007,
s. 480). Ucastnici jsou pii skupinové praci rozdéleni do skupin, pro efektivitu
vyhodnocovéni prace se doporucuje 3—5 ucastnikti do 3—4 skupin. Metoda piinasi vyhody
ve vysoké interaktivit¢ ve smyslu komunikace v ramci skupiny, tiibeni nazort a jejich
reflexe. Mezi nevyhody patii ¢asova narocnost a vysoké naroky na vzdé¢lavatele (Langer,

2016, necislovano).

Formy vzdélavani

Vybér vhodnych metod vzdélavani je jednim z dilezitych rozhodnuti ovlivitujici GspéSnou
realizaci vzdélavani v adaptaénim procesu. DalSim dualezitym aspektem je vybér formy
vzdélavani. Muzik (2011, s. 84) definuje didaktickou formu vzdélavani jako ,,ruzné
zplisoby Fizeni, organizace a regulace procesu a Cleni ji na ptimou, distanéni,
kombinovanou vyuku a sebevzdélavani. Langer (2016, necislovdno) tyto formy vyuky
definuje nasledujicim zplisobem: prezencni formu jako vyuku zalozenou na osobni
interakci ucastniki v mist¢ uréeném ke vzdélavani, distanéni popisuje jako formu
vzdélavani probihajici bez osobni interakce lektora a ucastnikli prosttednictvim audioknih,
online vyuky nebo studijnich materiald. Dale uvadi, ze Ucastnici studuji ve vlastnim
zvoleném prostredi, ¢ase a svym vlastnim tempem a zptisobem. Kombinovanou formu
neboli blended learning popisuje jako spojeni distan¢niho fizeného samostudia s pfimou
formou zaméfenou na konzultace a sebevzdélavaci jako formu zalozenou na sebefizeném

vzdélavani, které spociva na volbé¢ a zdjmu jedince.

Prezen¢ni formy vyuky realizované v ucebnich lze rovnéz piedavat prostiednictvim
technologii, jako napfiiklad streemova videa nebo online pfenosy. Meta-analyza autori
Sitzmann et al. (In: Brown a Sitzmann, 2011, s. 481) zkoumala U¢innost online vyuky
v porovnani s prezenéni formou vyuky. Vysledky studie prokazaly stejné vysledky
ucastnikli online vyuky 1 prezen¢ni vyuky za podminky pouzZitych stejnych vzdélavacich

metod. Zohlednéni vzd€lavacich metod umoznilo autorim prokazat, Ze kvalita vyuky
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spociva primarné ve vybéru vzdélavacich metod. Vybér relevantnich vzdélavacich metod

s ohledem na dopad vzdélavani je diilezit¢jsi nez forma vzdelavani.

Podporu zaméstnancti ve vzdélavani a uceni v distan¢ni formé vyuky poskytuje e-learning.
Eger (2020, s. 9) definuje e-learning jako ,,vzdélavani spojené s informacnimi
a komunikacnimi technologiemi a rozd€luje jej na ¢tyfi formy: vzdélavaci proces spojeny
s informacnimi a komunika¢nimi technologiemi bez vyuziti internetové sité, s vyuzitim
internetové sité a internetovymi objekty, vzdélavaci proces spojeny s informacnimi
a komunika¢nimi technologiemi s vyuzitim internetové sité¢ a vzdélavacim softwarem
umoziujici online learning. Ctvrtd nejnovéjdi forma je spojena navic s vyuzivanim
socialnich médii, napt. ve form¢ mikrolearningu tzn. kratkych vzdélavacich lekci. Edger
(2020, s. 19 - 20) upozoriiuje, ze e-learning neni o piedavani dat ¢i informaci k precteni
bez dal§iho zpracovani, ale jednd se o vzd¢lavaci proces se zaméfenim na dosazeni

vzdélavacich cilu.

Vyuziti e-learningu béhem pocatecni faze adaptacniho procesu, jimz prochazeji vsichni
zaméstnanci pfi vstupu do organizace, navrhuje Hronik (2007, s. 131) realizovat formou
e-learningového kurzu, ktery ma ustdleny obsah tykajici se naptiklad avodniho seznameni

se s organizaci, zakonna vzdélavani a dalsi.

Vzdélavani s vyuzitim pocitacli neni vhodné pro vSechny vzdélavaci procesy. Kombinace
e-learningu a prezencni formy studia neboli blended learning patfi mezi efektivni formy
vzdélavani. Tato forma vzdélavani vyzaduje zvolit odpovidajici pomér e-learningu
a prezen¢ni formy vyuky dle konkrétnich vzdélavaciho obsahu a cile (Eger, 2020, s. 51).
Tato forma umoziiuje spojeni individudlniho uceni a seberozvoje s formalnimi

vycvikovymi metodami, spojeni s praxi a zkuSenosti pracovnikli (Matous, 2021, s. 57).

3.3 Vyhodnocovani vzdélavani v adaptacnim procesu

Dilezitou soucasti systematického ptistupu ke vzdélavani je vyhodnocovani jeho dopadu.
Pro vyhodnocovani efektivity je pouzivano v praxi né€kolik modeld, jednim znich je
Kirkpatrickiiv model. Tento model stanovuje ¢tyfi trovné vyhodnocovani. Vyhodnocovani

vzdélavaciho programu na konkrétnich Urovnich modelu zavisi na charakteru daného
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programu a jeho obtiznosti. V kontextu firemni praxe se doporucuje provadét vyhodnoceni

na vSech Ctyfech urovnich (Bartoiikova, 2010, s. 186).

1. Reakce na Skoleni poskytuje zpétnou vazbu na miru motivace ucastnikli k uceni se
a poskytuje naméty pro zlepseni vzdélavani (Veteska et al., 2013, s. 38). Méteni se provadi
na konci vzdélavaci akce, nejcastéji dotaznikem, ktery vyjadiuje spokojenost ucastniki
s obsahem, prostfedim, metodami. Jedna se o nejjednodussi formu vyhodnocovani

(Bartonikova, 2010, s. 186).

2. Hodnoceni procesu $koleni identifikuje znalosti a porozuméni v dané oblasti. Uroveti
uceni se porovnava miru rastu kvalifikace s vychozim stavem (Veteska et al., 2013, s. 38)
a jednd se o druhou nejjednodussi metodu hodnoceni (Belcourt, 1998 In: Bartonkova,
2010, s. 187). Vyhodnocovani znalosti a porozuméni se tyké oblasti vymezenych ve
formulaci cilt vzdélavaciho programu a Ize je ovefovat formou testll, simulaci v redlnych

situacich nebo hrani roli (Bartonikova, 2010, s. 187).

3. Uroveii zmény chovani zjist'uje miru zmény chovani v praci (Veteska et al., 2013, s. 9).
Tyto zmény chovani lze méfit ndsledujicimi metodami vymezenymi Buckleym
(In: Bartonikkova, 2010, s. 188): dotaznikem, naslednym pohovorem, hodnocenim
pracovniho vykonu, pozorovanim, analyzou méfitelnych ukazateli produktivity prace,
zpusob feseni kritickych incidenti.

4. Hodnoceni dopadu na vysledky stanovenych cilt Sskoleni, které mohou byt 1 méfitkem
vykonnosti zamé&stnancti (VeteSka et al., 2013, s. 39). Tato uroveil je nejobtiZnéjSim
krokem vyhodnoceni firemniho vzdélavani, jelikoZ je méfen jeho vliv na firemni ukazatele

vztahujici se na obrat, produktivitu, kvalitu, €as, spokojenost zakaznikli, ziskovost

(Bartonkové, 2010, s. 188).

3.4 Vybrané aspekty a souvislosti vzdélavani v adapta¢nim procesu

Soucasna situace na trhu prace v Ceské republice je jednim z aspekti ovliviujici vyznam
vzdélavani v adaptacnim procesu. Nejnovejsi udaje statistického Ufadu Evropské unie
zroku 2025 (Euro indicators, online, 2025) potvrzuji miru nezaméstnanosti v Ceské

republice pod urovni 3 % (v unoru 2025 byla na urovni 2,7 %), coz ji fadi mezi staty
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republice je trendem poslednich 8 let, jak potvrzuji data z Ceského statistického tfadu

znazornéna v grafu 2 (Zameéstnanost a nezaméstnanost, online, 2024).

Graf 2: Vyvoj obecné miry nezaméstnanosti v CR

Obecna mira nezaméstnanosti (%)

2,8
W
29 2,6 26 27

2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 1. pol.
2024

Zdroj: Cesky statisticky tiad (2024), upraveno autorkou prace

Trh prace poskytuje nizky pocet uchazecl o zaméstndni a prispiva k silnéjsi pozici
pracovnikll na trhu prace, a s tim je spojeny rust mezd. Oslabeni pozice zaméstnavatelll na
trhu prace poskytuje pracovnikiim lepsi vyjedndvaci podminky a zvySovani narokd na
zaméstnavatele. Tento trend ma souvislost s kvalitou adaptacniho procesu a jeho specifik

ve vzdélavani.

Legislativni zakotveni podnikového vzdélavani v CR

V souvislosti s vyvojem situace na trhu prace a specifiky vzdélavani v adaptacnim procesu
je dulezitym bodem legislativni ukotveni podnikového vzdé€lavani. Podnikové vzdelavani
nejpodrobnéji upravuje zdkon €. 262/2006 Sb., zakonik prace § 227-233, jenz vymezuje
povinnosti zaméstnavatele a zaméstnance v oblasti oborného rozvoje zaméstnanct. Do této
oblasti zahrnuje zaSkoleni, zauceni, odbornou praxi absolventli Skol, prohlubovani
azvySovani kvalifikace. Z hlediska zaméfeni této prace je relevantni § 228 ZaSkoleni
a zauceni. Tento zdkon definuje povinnost zamé&stnavatele zaSkolit nebo zaucit pracovnika
bez kvalifikace a pracovnika ptechdzejiciho na nové pracovisté nebo novy druh pracovni
¢innosti.

Srozumitelnost jednotlivych kvalifikaci popisuje Narodni soustava kvalifikaci (dale jen
NSK) ukotvend zdkonem ¢. 179/2006 Sb., o ovéfovani a uznavani vysledkd dalSiho

vzdélavani. Narodni soustava kvalifikaci je vefejné dostupny informacni portal poskytujici
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ptehled o soustavé celostatné uznavanych profesnich kvalifikaci na celostatni tirovni. Tyto
schvalené profesni kvalifikace jsou uplatnitelné na pracovnim trhu v CR a obsahuji
kvalifika¢ni a hodnotici standardy vSech profesnich kvalifikaci. Cilem NSK je vytvofit
systém uznavani a ovéfovani vysledka predchoziho uceni smétujici k ziskani plnohodnotné
kvalifikace a zlepsit jejich dostupnost, zvysit konkurenceschopnost pracovnikli na trhu

prace a podpofit celozivotni u¢eni (Narodni soustava kvalifikaci, 2024).

NSK rozliSuje kvalifikace uplné a kvalifikace profesni. Soucasti Uplnych profesnich
kvalifikaci mohou byt profesni kvalifikace, jez mohou byt soucasti vice uplnych profesnich

kvalifikaci.

Obrazek 3: Uplna kvalifikace Specialista maloobchodu a jeji profesni kvalifikace

Specialista maloobchodu 66-99-H/07
@ Pokladni 66-001-H
I 66-003-H
I 66-002-H

Zdroj: Nérodni soustava kvalifikaci (2024)

Uplna profesni kvalifikace piedstavuje zptsobilost pro vykon uréitého povolani nebo
profese navazujici na dosazeni ptislusného stupné vzdélani. Tento stupent vzdélani lze
prokazat osvédéenim o ziskané profesni kvalifikaci nebo jejich skupin. Uplna profesni
kvalifikace je aktualné definovana a ustanovena pro 217 kvalifikaci. Profesni kvalifikace
predstavuje zpusobilost jedince pro vykon urcité pracovni Cinnosti, ktera je soucasti
systému poskytujictho uzndvéani znalosti a dovednosti nezavisle na zpusobu jejich
dosazeni. Profesni kvalifikace je aktualn¢ definovana a ustanovena pro 1451 kvalifikaci

(Narodni soustava kvalifikaci, 2024).

Profesni kvalifikace ma stanoveny kvalifika¢ni a hodnotici standard. Kvalifikac¢ni standard
definuje odborné znalosti a dovednosti potfebné k uspéSnému absolvovéani zkousky
anaslednému ziskdni osvédCeni o uznani profesni kvalifikace s celostatni platnosti.

Hodnotici standard definuje kritéria a zpiisob ovéfovani odbornych znalosti a dovednosti.
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Ovétovani téchto znalosti a dovednosti probiha za pritomnosti autorizované osoby, které

byla autorizace udélena ptisluSnym autoriza¢nim orgédnem (tamtéz, 2024).

Uplatnitelnost jednotlivych profesnich kvalifikaci na trhu prace navazuje na existujici
profese deklarované v registru Narodni soustavy povolani. Tato povoléani, aktualné 1 880
povolani a specializaci) jsou definovana zastupci zaméstnavateli a odbornikil, zakonnymi
normami a predpisy, a jsou podkladem pro NSK. Jednotlivd povoldni maji definovanou
Sirokou S$kélu oblasti: charakteristiku povolani a jejich Cinnosti, nalezitou kvalifikaci
k vykonu povolani, kompetence potiebné k vykonu povolani, zatéze a rizika vykonu

povolani a zdravotni zptsobilost k vykonu povolani (tamtéz, 2024).
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4 Metodologie vyzkumného Setreni

Metodologie vyzkumného Setieni piedstavuje empirickou ¢ast prace. Cilem Setieni bylo
ziskat relevantni data umoziujici hlubsi poznani problematiky adapta¢niho procesu ve

vybrané organizaci.

4.1 Vyzkumny problém a vyzkumny cil
Vyzkumny problém vychazi ze zékladni otazky polozené na pocatku uvazovani o tématu
prace: Jak je nastaven systém a proces vzdélavani pracovnikli v adaptacnim procesu ve

vybrané organizaci? S doplilujici otdzkou: Jakym zptsobem jej 1ze zlepsit?

Prace se vénuje popisu aktudlniho systému a procesu vzdélavani v adaptacnim procesu ve
vybrané organizaci a identifikaci silnych a slabych stranek. Na zaklad¢ zjisténych
skuteCnosti vychazejicich z vyzkumu a koncepti uvedenych v teoretické ¢asti jsou
poskytnuty konkrétni nadvrhy a doporuceni pro optimalizaci systému a procesu vzdélavani

v adaptacnim procesu ve vybrané organizaci.

Vyzkumny cil této prace je tedy analyzovat systém a proces vzdélavani pracovnikd béhem
adaptacniho procesu ve vybrané mezinarodni organizaci a na zékladé vysledkli vyzkumu
podat konkrétni navrhy a doporufeni k jeho optimalizaci. Néavrhy budou nasledné

implementovany do praxe vybrané organizace.

4.2 Vyzkumné otazky
Vyzkumné otdzky vychazejici z vyzkumného problému jsou stanoveny nasledovné:
1. Jaky je pribéh prvniho nastupniho dne v adaptacnim procesu ve vybrané
organizaci?
2. Jak je nastaven aktualni proces vzdélavani pracovnikll v adaptaénim procesu ve
vybrané organizaci?
3. Jak efektivni je proces vzdelavani pracovnikli v ramci adaptacniho procesu
z pohledu garantii zapracovani ve vybrané organizaci?
4. Jaké aktivity a podpirné materialy povazuji garanti zapracovani ve vybrané

organizaci za uZitecné?
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5. Jak garanti zapracovani ve vybrané organizaci podporuji nové pracovniky
v adaptacnim procesu?
6. Jaké jsou nejCastéjsi obtize a prekazky, se kterymi se zucastnéni jedinci setkavaji

béhem adaptacniho procesu ve vybrané organizaci?

4.3 Vychodiska kvalitativniho vyzkumu
Vychodiskem kvalitativniho vyzkumu je obsahové analyza fidici dokumentace vybrané
organizace zkoumajici zakotveni adapta¢niho procesu a jeho vzdélavani v interni nevetejné
dokumentaci (vybrana organizace, 2024). Tato interni dokumentace zahrnuje nasledujici
podklady:

— smérnice definujici adaptacni proces ve sledované organizaéni jednotce;

manudly zapracovani pro nové zaméstnance dle pozic;

formalni vzdélavani v adapta¢nim procesu;

vzdélavaci program Garant zapracovani.

Smérnice definujici adaptac¢ni proces ve sledované organizacni jednotce

Cilem smérnice je zajistit nové nastupujicim zaméstnancim fungujici proces adaptace
a plnohodnotné zapracovani na danou pozici podporujici jejich zapojeni se do spolecnosti.
Smérnice je platnd pro vSechny zaméstnance sledované organizacni jednotky a popisuje
pravidla a zodpovédnosti pro zapracovavani pracovnikli na pozice prodavac¢-ka/pokladni
ave vedeni prodejny, pficemZ nerozdéluje zapracovavani pro pozice vedouci prodejny

a zastupce vedouci prodejny, jelikoz je ocekavana stejna Groven zapracovani u obou pozic.

Uvedeny dokument je pfistupny vSem zaméstnancim na intranetu organizace.
V dokumentu jsou definovany nasledujici oblasti:
— Podpiirné materidly pro adaptacni proces: orienta¢ni brozura Manudl zapracovani
nového zaméstnance (pozice prodavac/pokladni) a Manudl zapracovani vedoucich
pracovnikii prodejen (pozice vedouci prodejny a zastupce vedouci prodejny)

zahrnujici plan zapracovani. Obsah brozury neni soucasti smérnice.
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— Hlavni cil nastupniho dne zaméstnance na pracovisté: sezndmeni se s pracovisStém
a s kolegy, podpis dokumentace a absolvovani zdkonnych Skoleni, seznadmeni se
s planem zapracovani.

— Vyhodnoceni adaptacniho procesu: ovéfeni kvality zapracovani certifikaénim
testem na konci Skolictho procesu a zjisStovani spokojenosti zaméstnance

s procesem adaptace formou anonymniho dotazniku.

Manualy zapracovani novych zaméstnancu
Novy pracovnik obdrzi prvni nastupni den manudl v tisténé formé¢, jenz je soucasti darkové
(uvitaci) tasky pro nové zaméstnance. Tyto manudly existuji ve dvou variantach se zcela
odlisSnym obsahem. Pro pracovniky nastupujici na pozice prodavac/pokladni obsahuje
manual:

— plén zapracovani s popisem jednotlivych oblasti;

— popis pracovni pozice a jeji zodpoveédnosti;

— vstupni informace o spolecnosti;

— zakladni zaméstnanecké informace;

— technicka zafizeni a jejich manudly;

— reklamni akce a procesni postupy.

Druhy typ manuélu je uréen pro vedeni prodejny s nasledujicim obsahem:
- popis pracovni pozice a jeji zodpovédnosti;
— plan zapracovani s popisem jednotlivych oblasti;
— popis personalnich ¢innosti;
— zajisténi provozu prodejen;
- ndzorna fotodokumentace uspofadani prodejny;

- naplnéni celkl ¢innosti (klicové znalosti a dovednosti).

Vedeni prodejny obdrzi pf1 nastupu oba typy manuala.
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Formalni vzdélavani v adapta¢nim procesu

Formalni vzdélavani v adaptaCnim procesu je fizeno prostfednictvim Learning
management systém (dale LMS) ve form¢ e-learningovych kurzii uspotadanych do
jednotlivych studijnich dnti. Jednotlivé studijni dny obsahuji kurzy zamétené na konkrétni
témata, kterda ma pracovnik v dany den absolvovat. Tyto studijni dny jsou uzivateli
automaticky pfifazovany postupné a jeho ukolem je absolvovat vSechny kurzy ptidélené na

dany den. Potadi absolvovani kurz je fizeno systémem.

Jednotlivé dny jsou zahdjeny uvodnim kurzem zahrnujici seznameni uZzivatele s obsahem
daného dne a jeho pribéhem. Obsah jednotlivych studijnich dnd pojednava struktura nize.
1. nastupni den:

o uvodni prezentace;

o povinnd legislativa: Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, Pozarni ochrana,
Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci a pozarni ochrana specifika
organizace, Ochrana osobnich udaji;

o vzdélavaci programy organizace: Eticky kodex organizace a Pravidla
oblékani a vzhledu pracovnikll prodejen.

Nastupni den je ve formalnim uvodnim vzdélavani totozny pro vSechny pozice vybrané
organizaCni jednotky vyjma legislativnich kurzii Bezpe¢nost a ochrana zdravi pfi praci
a Pozarni ochrana. Tyto kurzy se li§i dle pozic, tzn. pro fadového zaméstnance a pro

zameéstnance ve vedouci pozici.

2. den:

o povinna legislativa: Prvni pomoc, Pravidla pfi nakladani s chemickymi
latkami a smésmi, Systém analyzy rizika a stanoveni kritickych kontrolnich
bodu;

o vzdélavaci programy organizace: Obsluhu zakaznikt skladajici se ze tfech
modulti.

Druhy studijni den je totoZzny pro vSechny pozice vybrané organizacni jednotky.

3. den:

o legislativni kurzy tykajici se obsluhy zatfizeni na prodejné;
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o interni  vzd€ldvaci  programy  vysvétlujici  fungovani  e-shopu
a samoobsluznych pokladen organizace vcetné role pracovnikli v daném
procesu 1 v jednotlivych interakcich se zakaznikem.

Kurzy jsou totozné pro vSechny pozice vybrané organizacni jednotky.

4. den:
o interni vzdélavaci program zamétfeny na zakladni prevenci ztrat a kradezi na
prodejnach;
o odborny kurz prodejce vyhrazenych 1é¢ivych piipravku.
Tyto kurzy jsou totozné pro vSechny pozice vybrané organiza¢ni jednotky. Pozice vedeni
prodejny absolvuji navic vzdélavaci program pokrocilé prevence ztrat a kradezi na

prodejnéch.

5. den:
o produktové vzdélavaci programy slozené ze Sesti moduli;
o terminy jejich splnéni nejsou striktné definovany jako u predchazejicich
programi, tzn. novy pracovnik studuje dle individudlnich moZnosti dané
prodejny ovlivnéné dennim provozem.

Produktové vzdélavaci programy jsou urceny pro vSechny pozice.

Zakonceni procesu zapracovavani je realizovan formou certifika¢niho testu a dotazniku pro
poskytnuti zpétné vazby na proces zapracovavani. Obsah dotazniku je totoZny pro vSechny
pozice a obsah certifika¢niho testu se 1i8i dle pozic. Pro fadové pracovniky je pfifazovan

14. den od nastupu a pro vedouci pracovniky 40. den od néstupu.

Vzdélavaci program Garant zapracovani

Vzdélavaci program je urcen pro vSechny pracovniky prodejen plsobici na pozici zastupce
vedouciho. Cilem kurzu je seznamit ucastniky s metodikou zapracovavani novych
zameéstnanct tak, aby absolvent programu umél zajistit nové nastupujicim zaméstnanciim
kvalitni zapracovani a podpofit jejich zapojeni se do spolecnosti. Program je realizovan
prezenni formou s vyuzitim kombinaci didaktickych metod (pfednaska, diskuze,

individudlni 1 skupinovéa prace a hrani roli).
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Obsah programu zahrnuje témata:

role garanta zapracovani,

— nové nastupujici zaméstnanec a jeho ocekavani;

— proces zapracovani v souladu s cili spole¢nosti;

— manual zapracovani nového zaméstnance véetné metodiky;

— klicové dovednosti garanta zapracovani.

4.4 Techniky sbéru dat

Vyzkum byl realizovan pomoci polostrukturovanych synchronnich rozhovort s vyuzitim
komunikacnich technologii. Technika vytvafeni dat formou polostrukturovanych
rozhovorii poskytuje prostor pro ziskdni jedinecnych, subjektivnich ndzort aktér
popisujici aktualni priibéh procesu (Novotna, Spacek a Stovickova, 2018, s. 320). Jejich
cil je polozit respondentiim soubor konkrétnich otazek a ziskat na né relevantni odpovédi.
Forma polostrukturovanych rozhovort usnadiuje ziskat data pro statistické zpracovani
a souCasn¢ vyuzit vyhody nestrukturovaného rozhovoru v navazani kontaktu tazatele

s respondentem (Chréska, 2016 s. 176-177).

Otazky pro rozhovor mohou byt kladeny na zaklad¢€ pfipravené struktury s tematickymi
okruhy nebo s piesné formulovanymi a sefazenymi otdzkami v kontextu vyzkumného
problému. Pofadi témat u rozhovoru sramcovou tematickou strukturou je flexibilni
a vyzkumnik potadi ptizpiisobuje vyvoji rozhovoru s cilem poloZit vSechny piipravené
dotazy. Potadi otazek u pfistupu s presné¢ formulovanymi dotazy a jejich pofadi je kladen
diraz na dodrzeni struktury a formy otazek. Odpovédi na otazky vyzadujici vy$si miru
porozuméni lze doplnit dalSimi otdzkami sméfujicimi k plnému porozuméni odpovédi

(Novotna, gpaéek a Stovickova, 2018, s. 322).

Kvalita vedeni rozhovoru je zavisla na schopnostech vyzkumnika a dalSich aspektech.
Mezi tyto schopnosti se fadi naptiklad pokladani otazek, naslouchéni, ziskani davéry
respondenta (Novotna, Spacek a Stovickova, 2018, s. 323). Aspekty ovliviujici kvalitu
vedeni rozhovoru se dotykaji oblasti prostfedi, Casu, zplisobu pokladani otazek atd.
Chrastka (2016, s. 176-177) doporucuje realizovat rozhovory v souladu s nésledujicimi

doporu¢enymi pravidly: rozhovor je realizovan v pfedem avizovaném prostiedi ve vhodné
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situaci a s dostateCnym casovym prostorem, v soukromi bez svédki. Otazky jsou
s psychologickymi faktory ovliviiujici zkresleni vysledkii rozhovoru, za podminek
vytvotenych k nélezitému navazani kontaktu s respondentem a motivaci ke sdileni nazora.

Rozhovory jsou zaznamendvany nahrdvacim zafizenim.

Rozhovory Ize vést v osobni rovin€ i s vyuzitim komunikac¢nich technologii. Rozhovor
vedeny za pomoci technologii rozliSujeme na synchronni a asynchronni. Synchronni
rozhovory ptedstavuji pribéh rozhovoru ve stejném case a asynchronni neni realizovany

ve stejném &ase (Flick, 2014 In: Novotna, Spadek a Stovitkova, 2018, s. 333).

4.5 Vybér vzorku a prostiedi vyzkumu

Vyzkum byl realizovan v maloobchodnich provozovniach ve vybrané organizaci
provozujici sit’ provozoven s téméf 200 obchody na tizemi Ceské republiky. Provozovny
jsou klicovou slozkou organizace Ccitajici vice nez 1 000 zaméstnanci. Vyzkumnym
vzorkem jsou zaméstnanci pracujici na pozici vedoucich prodejen vroli garanti
zapracovani novych pracovnikll fungujicich jako Skolici prodejny a zaméstnanci pracujici
na pozici zastupcti vedoucich v roli garantti zapracovani. Ukolem garantil zapracovani je
realizace adaptacniho procesu pro nové nastupujici pracovniky na pozice prodavac,
vedouci a zastupce vedouci prodejen. Garantem zapracovani pro pozici prodavac/pokladni
je zastupce vedouci/ho a pro pozici ve vedeni prodejny je garantem zapracovani vedouci
Skolici prodejny. Garant zapracovani je zodpoveédny za proces adaptace, jeho organizaci

a kvalitu.

Vybér ucastnikli vyzkumu je odvozen od poctu provozoven vybrané organizace
s celorepublikovou plsobnosti. Byly vybrany prodejny potazmo garanti zapracovani, kteti
proskolili vice nez jednoho nového zaméstnance v obdobi 01-02/2025. Vzhledem ke
skutecnosti, ze dané pozice jsou zastoupeny jen zenami, projevuje se tento jev v zastoupeni

participantd.
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4.6 Etika ve vyzkumu

Etika ve vyzkumu souvisi se souborem zasad a pravidel, které fidi jednani vyzkumnik pfi
realizaci vyzkumnych Setfeni. Zakladni principy etiky jsou uvédomeéni si vlivu vyzkumu
a odpovédnosti za nasledky vyzkumu (Novotna, Spadek a Stovickova, 2018, s. 59). Mezi
zékladni principy etiky v realizovaném vyzkumu ve vybrané organizaci patii zachovani

anonymity a informovany souhlas.

Jak uvadi Pricha (In Skutil, 2011, s. 25-26), zachovani anonymity je podstatnou
podminkou pro ziskani pravdivych informaci od participanti a o této skuteCnosti je
dualezité je informovat pfedem a ujistit je, ze ziskané informace slouZzi pouze pro avizovany
ucel. Participanti vyzkumu ve vybrané organizaci byli fadné informovani a ubezpeceni
o zachovani anonymity. Souc¢asti vyzkumného Setrni bylo informovani participantti o tcelu
vyzkumu véetné poskytnuti prostoru pro rozhodnuti o dobrovolné ucasti zapojeni se do
vyzkumu. Se vSemi participanty byl podepsdn informovany souhlas. Vzor tohoto
dokumentu je soucasti ptilohy této prace bez vyplnénych osobnich tidajl participantl a bez
vyplnénych osobnich udaji vyzkumnika (telefonni ¢islo a e-mail). Participanti tyto tidaje

maji k dispozici.
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S Interpretace ziskanych dat

Vyzkum zahrnoval 6 polostrukturovanych rozhovort, jejichz Casova naro¢nost byla
v priméru 40 minut. Rozhovory byly uskutecnény s vyuzitim komunikacnich technologii
s prepisem, kde je zaznamendn hovorovy cesky jazyk a vyskytuje se rovnéz v ptimych
citacich participantii. Participanti a jejich odpovédi byli anonymizovani. Zakladni ptehled
o participantech zahrnuje tabulka 3. Kazdy participant zastava roli tzv. garanta zapracovani

v adaptaénim procesu.

Tabulka 3: Pfehled participantti a jejich identifikace

Participant Pracovni pozice Skolici prodejna
P1 ZVP Skolici prodejna
P2 VP Skolici prodejna
P3 ZVP ne
P4 ZVP ne
P5 ZVP ne
P6 VP Skolici prodejna

Zdroj: Vlastni zpracovani

Polostrukturované rozhovory byly €lenény do 6 kategorii s ohledem na vyzkumné otazky.
Ziskana data z rozhovorl byla analyzovana a vyhodnocena pomoci techniky otevien¢ho
koédovani. Tento proces vychéazel z odborné literatury, zejména z praci Svobodové (2020,
nedislovano) a Svaiicka (2010, s. 211-221). Texty rozhovori byly rozdéleny na mensi
jednotky — indikatory (slovo, véta, odstavec), k nimz byly pfifazeny koédy metodou papir
atuzka. Jednotlivé kody byly definovany metodou induktivnich kodi. Pfipadné citace
participanti byly oznafovany anonymizovanymi kody, viz tabulka 3, ¢islem fadku
a Cislem strany pfepisu rozhovoru, napt.: P1, s. 4, . 5. Vytvoreny seznam kodi byl
nasledné¢ seskupen podle podobnosti a souvislosti do jednotlivych kategorii a subkategorii,
které jsou strukturovany s ohledem na vyzkumné otazky, viz tabulka 4. Ziskana data byla
podkladem pro vytvofeni analytického piibéhu nebo budoucich teorii. Pfesné piepisy
jednotlivych rozhovorl,, vzhledem k obsahlosti a nizkému pfinosu pro Ctendie, nejsou

soucasti ptilohy prace.
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Tabulka 4: Prehled kategorii a subkategorii

Kategorie Subkategorie
Prabéh zapracovani
Nastupni den . —
Ptedavani informaci o organizaci
Postup pti zaskolovani
Proces .
Rozdily podle pozic
Délka zapracovani podle pozic
Efektivita Vyhodnocovani
Ukonceni zapracovani
. Podpora pti zapracovani
Materialy :
Vyuziti manudlu
Pristup dle zkuSenosti
Podpora —
Podpora aktivity
Ptekéazky z pohledu garanta
Prekazky Bariéry pro novacky
Névrhy na zlepSeni

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.1 Kategorie Nastupni den

Kategorie Nastupni den analyzuje a vyhodnocuje vyzkumna data s ohledem s vyzkumnou
otazkou: Jaky je pribéh prvniho néstupniho dne v adaptacnim procesu ve vybrané
organizaci? Text rozhovord byl seskupen od dvou subkategorii vychazejicich z otazek

rozhovoru.

5.1.1 Pribéh zapracovani
Pribéh zapracovani je subkategorii reagujici na odpovédi na otdzku: MuZete mi prosim
popsat, jak probihd zapracovavani nov€ nastupujicich pracovnikd v praxi od prvniho

nastupniho dne? Jednotlivé indikatory této subkategorie znazoriiuje tabulka 5.
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Tabulka 5: Pfehled kodu a jejich umisténi

Cislo Nazev kédu Cisla fadkt
1 Seznameni se P1,s.2,¥.8—-9; P5,s. 1, 1. 15.
) Smlouva P1,s.2,1. 11; P2,s. 3,1 30; P3,s. 4, 1. 10; P4, s. 1, 1.
19, P5,s.3,1.7; P6,s. 1, 1. 23.
Uvitaci bali¢ek P2,s.3,1. 30; P3,s.4,1.2; P4,s. 5, 1. 19; P6, s. 1, T. 25.
4 Zazemi P2,s.2,1.9;P3,s.4,1. 6; P4,s. 2, 1. 30; Po, s. 1, 1. 25.
5 Prodejna Pl., s. 2, 1. lg; P2,s. 1, 1. 29; P3,s. 4/ 1. 21; P4, s. 2, 1.
11; P6,s. 1, 1. 29.
6 Pristup k zakaznikovi |P1,s. 2, 1. 16; P2, s. 5, f. 23.
7 Zakladni pravidel P2,s. 1,1.26; P3,s.4,1.16; P6,s. 1, f. 29.
Plén zapracovani P2,s.4,1.5-6;P6,s.2,1.8.
9 Skolent Pl,s. 2, 1. 22; P2,s. 2, 1. 2; P3,s. 4, 1. 12; P4, s. 1
19; P5,s.3,1.21; P6,s. 2, 1. 14.
10 Ptizptisobeni se P6, s. 1, 1. 20.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Analyticky pribéh
Prvni otdzka rozhovoru byla zamétfena na popis prubehu prvniho néastupniho dne v praxi
a jejim cilem bylo vstoupit s participanty do tématu, ziskat nové podnéty a zjistit odchylky

od programu stanoveného v internim dokumentu, viz vychodiska vyzkumu.

Garanti zapracovani se na pocatku dne sezndmi s novym nastupujicim pracovnikem
a vysvétli mu svou roli, jak uvadi P5: ,, Predstavila jsem se ji, Ze ji mam na starost, Ze ji
budu zaucovat, Ze po ni nebudu chtit, aby vsechno uméla najednou.* P1 k tomu dodala:

., ...jsem tady pro tebe, budu té zaskolovat a budu ti nejbliz...

Dalsim krokem je podpis dokumentti. Tento krok popsaly obdobnym zptisobem, napi. P1
uvedla: ,, Prvni zaSkolovaci den podepise papiry...”, P3 dodala: , ..potom vlastné
podepisovali v§echny papiry v kancelari.” a P6 odpovédé€la: ,, Prvni den mi da smlouvu,

podepiseme papiry, zkontrolujeme v§echno, naskenujeme... “

Nésledné dochédzi k pfeddni uvitaci tasky a uniformy, kdy jsou predméty predem
nachystany, jak struén€ uvedla P2: ,,Ja uz mam tady pro ni v podstaté pripraveny obleceni

a tasku... “. Pfedavani uniformy a uvitaci taSky popsala detailngji P3: ,, Ukdzali jsme jim,
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jako jakou budou mit skriniku, dali jsme jim obleceni, ledvinku, uvitaci tasku, jmenovku,
¢ipovou karticku, klice s cipem.” Obdobné proces popsala P4: ,, ...samozirejmé tam byly

dva sanony, prvni pro prodavacku, druhy byl pro zastupkyni, dostala tii polokosile... *

Do prvniho nastupniho dne je rovnéz zahrnuto sezndmeni se se zazemim. Cilem je
sezndmit nového pracovnika s prostorem, jeho uspofdaddnim a zab&hnutymi pravidly.
Participantky jej popsaly obdobné jako P2: ,,... vezmu je i do skladu a hned jim ukdzu
nejakej takovej ten nas standard. “ P3 méla obdobnou zkusenost: ,, Seznamovali jsme je se
zdzemim, jak se to ve sklade jako rozdéluje.“ A P4 ,, Vétsinou jsme treba ukazali kram, kde

je sklad, aby vedeéli plus minus...

Seznameni se s prodejnou je nedilnou soucasti ivodniho dne, kde participantky uvedly, ze
pracovnika seznamuji se zakladnimi principy a prvky dané prodejny. P1 propojila tuto
oblast s pfistupem k zakazniklm: ,, Pak ji vezmu veétsinou na prodejnu, abych ji ukdazala,
Jjak ma pracovat s lidma. “ P2 povazuje seznameni s prodejnou za dilezitou: ,, Fakt poctivé
Jjdu uplné celyho hada tou prodejnou, kdy jim i ukazuju, ze to ma na nasi prodejné logiku.
P3 taktéz vyzdvihla dulezitost této Cinnosti: ,, Vysvetlovali jsme jim viastné poradné na
prodejné kde co je, jak se co déla.“ Detailn¢j$i popis piedstaveni usekd prodejny uvedla
P4: , Ukazujeme prodejnu, vsechny ty useky parfémy, kosmetiku, pletovou kosmetiku,
deétskou vyzivou...”“ P6 jednoduSe shrnula téma: ,, Prochdzime prodejnu, bavime se
otom... "

Soucasti procesu je vysvétleni pozadovaného piistupu k zédkazniklim, jak vyzdvihla P1:
,,No a pak ji reknu, jak se ma chovat k lidem, Ze nema uplné sdélovat svoje nazory nebo
jim odsekavat, ale prosté bejt normalni, mila. “ P2 vyzdvihuje rovnéz pozitivni zakaznicky
pfistup jako zaméfeni organizace: ,,...takZe opravdu ja na to zdraveni jsem...Opravdu ji

Fikam, Ze to tam davame, Ze chceme, aby nase firma takhle byla oukej ...

V tivodu plisobeni nového pracovnika v organizaci je sezndmen se zakladnimi pravidly
fungovani pracovisté. P2 uvedla, ze se prvni den pracovnikovi vénuje dikladné, jelikoz
prvni den povazuje za dilezity, jak popsala: ,, protoze stoprocentné vim, zZe jsem s nima
prosla ty zakladni veci. To znamena, jdu opravdu od vstupnich dveri a ukazuji jim véci,
ktery jsou dulezity, nechci, aby si to psali, chci jenom, aby vnimali. Ted jim ukazuju

nejakej diilezitej standard. ““ P3 k tomu dodala, Ze pravidla vysvétluje postupné: ,, Seznamili
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Jjsme je potom, jak budou chodit, jak to tady chodi se sménami, plus reklamka a druhej den
Jjsme je zacali pomalicku seznamovat s kasou, s téma pravidlama.
Obdobny piistup ma P6: ,, ...bavime se o tom, jak jsou prestavky. Bavime se prosté o tom,

kdy se chodi do prace, kdy je zavoz... "

Soucasti prvniho dne sezndmeni pracovnika s planem zapracovani. P2 jej popsala: ,, Potom
Ji Feknu, Ze tady mame v pocitaci néjaky Skoleni, ktery budeme kazdej den délat, a ja to
hned pred ni oteviu, protoze to mame pripraveny. A ukdzu ji, Ze tady s tim budeme
pracovat kazdej den.* Jednoduchou formou shrnula P6: ,, Dozvi se, co ji cekd, ode mé

dostane informaci.

Skoleni v LSM je nedilnou soudasti Givodniho formalniho vzdélavani a participantky jej
popsaly obdobnym zptisobem: P1 ,, VZdycky jak tam naskoci prvni zaskolovaci den, tak si
udela ty kurzy, ktery v tom dni jsou. A prosté takhle to déla kazdy den. ", P2 ,,...udélaji si
néjaky to Skoleni*, P3 ,, Délali viastné vsechny ty Skoleni, co musej mit. “, P4 ,,Oni maji
toho skoleni, nebo oni maji ty testy v tom jako v pocitaci, co maji na urcity dny urcity
veci. “, PS5 ,,...a v edu mas kurzy. To to ono to tam je to dobre udélany v tom systému. Ono

¢

vas to navadi a kazdej den prisel mail a upozornuje to.*, P6 ,,...si udela tiihodinové

‘

Skoleni a piijde treba hodinu koukat, jak holky markujou za pokladnou...

Soucasti nastupniho dne je uzplsobovani Casu potiebam novacka, jak jej popsala P6:
A uplny nesmysl je, je tam drzet prvni tejden cely dny, protoze ty prvni 3 dny, jsou ty
informace pro né hodné. Je toho moc, takze se snazim to udélat tak, Ze prvni den mi tieba
da smlouvu, podepiSeme papiry, zkontrolujeme vsechno, naskenujeme vsechno, udélame

«

Skolenti, projde si prodejnu a jde domii.

5.1.2 Predavani informaci o organizaci
Pfedavani informaci o organizaci je subkategorii reagujici na odpovédi na otazku: Jaké
informace o organizaci a jeji historii, vizi fikate novackovi? Jednotlivé indikatory této

subkategorie zndzornuje tabulka 6.
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Tabulka 6: Ptehled kodu a jejich umisténi

Cislo | Nazev kédu Cisla tadkd

1 Jen na dotaz P1,s.2,1.34—-35; P5,s.3,1. 7, P6,s. 5, 1. 23.
2 Vize P2,s.5,1. 12.

3 Pocet pobocek P2,s. 5 1. 11.

4 Nebyl prostor P3,s.4,1.34; P4,s. 2. 1. 27.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Analyticky pribéh
Cilem otazky bylo zjistit, zda a jakym informacim o organizaci participantky vénuji
pozornost. Jak vyplyvd zobsahové analyzy internich dokumentli, informace jsou

pfedavany pisemnou formou v nastupni brozufe.

Garanti zapracovani piedpokladaji, ze si novy pracovnici samostatné nastuduji informace
o0 organizaci, které jsou soucasti Manudlu zapracovani. Pfipadné dotazy jsou zodpovézeny.
P1 odpovédéla: ,,Kdyz se pta, tak samoziejmé odpovim, ale Ze bych sama od sebe néco
Fikala, to ne. Oni si to vétSinou budto prectou, jak mame ten Sanon, tam je to rozepsany.
Jenom jim reknu, Ze kde je dalsi prodejna v okoli. “. Obdobné& odpovédéla PS5: ,, Protoze oni
dostanou ten Sanon, tak v tom Sanonu jsou popsany véci ohledné firmy. Oni se i ptaji, co
treba co znamend... “ Struéné shrnuti ptinesla P6: ,, To maji vsechno v tom Sanonu a tam si
to prectou. “ Zékladni informace o organizaci jsou aktivné zminény maximalné¢ o poctu

‘

pobocek nebo vizi organizace, jak uvedla P2: ,, vic informaci o firmé nedavam “.

5.1.3 Shrnuti vysledki

Prvni nastupni den adapta¢niho procesu je participanty chapan jako dulezity den
a z rozhovord vyplyva, ze osloveni garanti zapracovani se pracovnikovi vénuji pievazné
osobné. Pracovnikovi nejprve vysvétli svou roli a pokazuji na skutecnost, zZe obsah

zapracovani bude aplikovan postupné.

Nasledn¢ dochéazi k podpisu pracovni smlouvy a pracovnich dokumentli v zdzemi

prodejny. Pracovnik rovnéZz obdrzi uniformu, klice, jmenovku, ¢ipovou kartu, ptipadné
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iuvitaci tasku s darky a informacéni brozurou vcetné materiali podporujici vzdélavani

novych pracovniki.

Soucasti dne je seznameni se s celym pracovnim prostiedim. Pracovnik je seznamen se
zazemim prodejny, jejimi skladovacimi zénami vcetné prostor uréenych pro zaméstnance.
Nasleduje prohlidka prodejni plochy, kde se pracovnik dozvi logiku uspotadani prodejny
dle sortimentu a jak se na prodejné orientovat. Duraz je kladen na pozitivni piistup
k zakaznikim a na vytvareni pozitivni zédkaznické zkusenosti. Pracovnikovi je vysvétlen
pristup, jaky je od néj ocekavan.

Dochazi k seznameni pracovnikli se zékladnimi pravidly fungovani pracovisté, které se
tykd smeén, prestavek, zpusobu evidence dochazky atd. Seznamuji je rovnéz s planem

zapracovani zahrnujici jednotlivé ¢innosti zapracovani.

Dilezitou soudasti dne je absolvovani formalniho $koleni v systému. Skoleni jsou
rozdélena do jednotlivych dni a systém pracovniky naviguje, kdy maji splnit jednotliva
Skoleni. Garant pracovnika v systému provazi, vysvétluje jednotlivé Casti a kontroluje
prubéh.

Informace souvisejici s orientaci v rdmci organizace jsou pieddvany pisemnou formou
v nastupni broZufe a vétSina participantek na tuto skutecnost spoléha a neni této oblasti

vénovana vétsi pozornost v ramci prvniho nastupniho dne.

Prvni nastupni den je v praxi adaptaniho procesu participanty posuzovan jako uvitaci,
atudiz se obvykle skladd z administrativnich Ukonil, zékladniho Skoleni a zdkladni
orientace na pracovisti véetné planu zapracovani. Nasledné zaméstnanec zpravidla po 4-5

hodinach odchazi domnu.

5.2 Kategorie Proces
Kapitola zahrnuje vyhodnoceni a analyzu vyzkumnych dat souvisejicich s vyzkumnou
otazkou: Jak je nastaven aktualni proces vzdélavani pracovnikil v adaptacnim procesu ve

vybrané organizaci? Text rozhovoru byl opét seskupen od dvou subkategorii.
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5.2.1 Postup pri zaskolovani
Subkategorie Postup pii zaskolovani reaguje na odpovédi na otazku: Jakym zplsobem
postupujete pii zaSkolovani novacka? Jednotlivé indikatory této subkategorie znazornuje

tabulka 7.

Tabulka 7: Ptehled kodu a jejich umisténi

Cislo | Nazev kodu Cisla tadkd
| Spolupra P1,s.5,1. 3;P2,s.6,F. 18; P3,s.8, 1. 17; P4,s. 1, f. 34;
potuprace PS,s. 12,F 1;P6,s. 11, F 1.
2 Socialni ucéeni P2, s. 4, 1. 20.
3 Predvedeni P1,s. 4,1t 34; P2, s. 4, 1. 20; P3,s. 8, 1. 17; P4, s. 3, 1.
redvedent 27;P5,s. 9,1 25; P6,s. 11, 1. 1.
. Pl,s. 6,1. 16; P3,s.8, 1. 17; P4, s. 4, . 10; P5, s. 10, 1.
4 Samostatny ukol 16: P6, 5. 11, f. 28.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Analyticky pribéh

Postup pfi zapracovavani novych pracovnikli v provozu ovliviiuje uspésnost adapta¢niho
procesu a zapracovavani pracovnikli probihd ve spolupraci s nimi, anebo ve spolupraci se
zkuSen¢jSimi kolegynémi.

Zaucovani je zahdjeno pfedvedenim a vysvétlenim jednotlivych ¢innosti. P3 napt. uvedla:

‘

., Pak jsem ji vsechno vysvétlila. A pak jsem se ji zeptala, jestli to chce zkusit to sama. *

Nasledné vSechny dochazi k zadani samostatné ¢innosti pracovnikovi s aktivnim dohledem
garantl, jak uvedla napt. P6: ,, Udélam s vama jeden regal a ten druhej si udélate vy a ja

‘

ho zkontroluju.

Dochézi rovnéz k socidlnimu uceni pfimo na pracovisti prodejny, jak P2 zminila: ,, Kdyz je
tam furt u ni nékdo, tak ona slysi, ze ta kolegynée, at jsem to ja, nebo kdokoliv jinej, Ze
porad zdravime, Ze se zakaznika ptame, a prijde mi to lepsi, Ze vidi tu komunikaci se mnou

¢

a s tim zakaznikem.
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5.2.2 Rozdily podle pozic
Subkategorie Rozdily podle pozic reaguje na odpovédi na otazku: Jaky je rozdil
v zapracovavani podle jednotlivych pozic? Jednotlivé indikatory této subkategorie

znéazornuje tabulka 8.

Tabulka 8: Pfehled kodu a jejich umisténi

Cislo  |Nazev kédu Cisla fadki

1 Stejny proces P1,s.3,1.24; P2,s. 2, t. 30.
2 Jiny obsah P1,s.3,1.21; P6, s. 3, 1. 16.
3 Jiny ptistup P6,s. 3, 1. 16.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Analyticky pribéh

Otazka v souvislosti s rozdilem v zapracovavani jednotlivych pozic byla urCena pro
participantky putsobicich na Skolicich prodejnéch, kde probiha zaskolovani novych
pracovnikidl na vSech pozicich zkoumané organiza¢ni jednotky. Dvé€ participantky na
uvedenou otdzku odpovédély obdobnym zplsobem. Proces zapracovani popsaly jako
jednotny, bez ohledu na pracovni pozice. P1 detailnéji popsala: ,, Prvni pokladni jsem ucila
to samy, co jsem ucila zdastupkyni, prosté uzaverka, takovy hlavné papirovy véci. A ja jim to
hlavné délam tak, Ze je posadim za stil a Fikam, deélej a ja ti budu Fikat, co mas delat. “ P2
odpovédéla: ,, Potrebuji védet vsechno, takze ja tam rozdil rozhodné nedélam*. P2 déle
dodala, Ze nastava rozdil v obsahu: ,, ...postupné tim skolenim je provedu, kdy jim k tomu
vic vysvetlim “. P6 je jiného nazoru, uvedla: ,,...tam k nim pristupujete uplné jinak a hlavné

ocekavate, ze ty lidi jsou chytry, zZe jim to pali, Ze védi, co je ceka..."

Dotéazané participantky uvedly, Ze je rozdil v obsahu Skoleni.

5.2.3 Shrnuti vysledki
Ptistup ke vzdélavani pracovnikli v adaptaénim procesu ve vybrané organizacni jednotce

vychézi predevs§im z teorie uceni se ze zkuSenosti. Priméarné je uplatiiovan model 70/20/10.

Uceni se prostfednictvim pracovnich zkusenosti probihd v rdmci zauCovani pracovnikli na

konkrétni pracovni pozici a je v praxi realizovano participantkami (garanty zapracovani)
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nebo zkusené€j$imi kolegynémi pfimo na pracovisti. Garanti zapracovani plni roli mentora.
Proces je fizen planem zapracovani, ktery obsahuje vSechny cCinnosti pozadované pro

vykon prace a podporuje vzdélavani formou vycviku.

Pti zaskolovani je vyuzivano nékolik metod, napft. instruktaz, asistence, povéfeni tkolem,
rotace prace a mentoring. Metody v praxi nejastéji zahrnuji vysvétleni, predvedeni
anasledné spolecné splnéni dané¢ho tukolu. Dalsi fazi je zadani tkolu pracovnikovi
s pribéznym dohledem nad plnénim tukolu v kombinaci s ptfipadnou zpétnou vazbou.
Stejny zptsob je praktikovan v piipad¢ zapracovavani v internich systémech. Proces je
predveden a nasledné kolegyné pracuje samostatné s tim, ze garant dohlizi a pfipadné
naviguje. Na zavér si nove nastupujici dopiSe poznamky jako podporu paméti pro budouci

praxi.

V pribéhu zauCovani pracovniki na pracovisti dochazi k socidlnim interakcim
a pracovnici ziskavaji pracovni navyky pozorovanim a napodobovanim. Novi pracovnici
jsou soucasti tymu a maji prilezitost pozorovat jednani koleghi v béznych situacich na
pracovisti 1 v tymu, vnimat pozadovanou pracovni moralku a pfebirat pfistup v komunikaci

se zakazniky, s dodavateli ¢i ostatnimi ¢leny tymu.

Vzdélavani v adaptaénim procesu je v organizaci podporovano formalnim vzdélavanim
formou e-learningu fizené¢ho LMS, jak rovnéZ vyplyva z obsahové analyzy internich
dokumenti a zanalyzy prvni vyzkumné otdzky. SlouZi jako podpora pii vzdélavani
novych pracovnikl pfi vykonu prace. VyuZivané metody v ramci e-kurzt zahrnuji nahrané

prednasky, feseni situaci dle konkrétniho zadédni a plnéni zadanych ukolt.

Proces zaskolovani novych zaméstnanct dle pozic je v interni dokumentaci diferencovan
obsahem a asovou dotaci. Skolici prodejny zaskoluji ob& pozice, a tudiz byla oblast
pfistupu a obsahu zaméfena pouze na tuto jednotku. Participantky se liSily v ndzoru na
zapracovavani pracovnikll podle jednotlivych pozic. Zatimco dvé participantky uvedly, ze
proces zapracovani je jednotny pro vSechny, P6 byla odliSného nazoru. VSechny se vSak

shodly, ze rozdil spo¢ivé v obsahu Skoleni, jenz se pfizpisobuje konkrétni pracovni pozici.
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5.3 Kategorie Efektivita

Analyza a vyhodnoceni vyzkumnych dat souvisi s vyzkumnou otazkou: Jak efektivni je
proces vzdélavani pracovnikii v ramci adaptaéniho procesu z pohledu garantii zapracovani
ve vybrané organizaci? Text rozhovorG byl seskupen od tii subkategorii vychazejicich

z otazek rozhovoru.

5.3.1 Délka zapracovani podle pozic
Délka zapracovani podle pozic je subkategorii reagujici na odpovédi na otazku: Jak dlouho
obvykle trvd zapracovani novacka pro jednotlivé pozice? Jednotlivé indikatory této

subkategorie znazornuje tabulka 9.

Tabulka 9: Piehled kodt a jejich umisténi

Cislo  |Nazev kédu Cisla fadka

1 14 dni prodavac P2,s.9,127;,P3,s. 10, 1. 32; P4,s. 7, t. 16.
2 Me¢sic prodavac P1,s.3,1.33;P6,s. 3, 1. 21.

3 5 mésict prodavac |P5,s. 5, 1. 13.

4 6 tydnt vedeni P2,s. 10, 1. 28.

5 3 mésice vedeni P1,s. 3, 1. 34; P6, s. 4, 1. 35.

6 9 mésicu vedeni P5,s. 5, 1. 20.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Analyticky pribéh

Otazka méla za cil zjistit, jak vnimaji participantky stanoveny ¢as na zapracovani
pracovnikl na jednotlivé pozice. Jak vyplyva z obsahové analyzy internich dokument, je
v planu zapracovani definovano 14 dni na zapracovani pracovnikli na pozici

prodavacka/pokladni a 6 tydnil na pozice ve vedeni prodejny.

14 dni na zapracovani pracovnikli na pozici prodavacka/pokladni uvedly tfi participantky
jako dostacujici, a to obdobou formou jako P4: ,, ...uplné novej clovek, ze by viibec nevedeél.

TakzZe si myslim, Ze treba jako 14 dni, 3 tydny.

Obvyklou dobu na zapracovani na pozici prodavacka/pokladni uvedla Pl: , Tak
prodavacka staci ten mésic. “ P6 vinima obvyklou dobu: ,, Mésic minimdlné, u nékterejch to

trva i 2 mésice. “ P5 je jiného nazoru: ,, ...takze 5 mésicii urcité trva na pozici prodavacky.
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6 tydnl na zapracovani pracovnikil na pozice ve vedeni prodejny podle planu zapracovani
jako dostacujici uvedla P2: ,,...za mé za 6 tejdnu by ten clovek meél umet docela hodné
vect. ““ Jiného nazoru byly participantky P1 a P6, které vnimaji dobu jako nedostatecnou
a shoduji se na potiebné dobé pro zapracovani 3 mésice. P5 je jiného nazoru a uvedla:

¢

,, -..tak trictvrte roku urcite, s tim, aby védeéla, co se tyce i kancelare.

5.3.2 Vyhodnocovani
Subkategorie reaguje na odpovédi na otdzku: Jakym zplisobem prubézné vyhodnocujete
pokrok a uspésnost zapracovani novacka? Jednotlivé indikatory této subkategorie

znazoriuje tabulka 10.

Tabulka 10: Piehled koda a jejich umisténi

Cislo  |Nazev kédu Cisla fadki

1 Zpétna vazba P2,s.10, 1. 3; P5,s.5,1. 20; P3,s. 13,1. 9; P6, s. 6, T. 2.
Pl1,s. 5,1 21; P2,s. 12, 1. 23; P4, s. 2, 1. 23; P5, 5. 6, 1.

2 Plan zapracovani 1.

3 Sanon P1,s.5,1. 15-17.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Analyticky pribéh

Vyhodnocovéani pribézného pokroku a uspéSnosti nového pracovnika v adaptacnim
procesu zahrnuje formu zpétné vazby a uvedly ji Ctyfi participanty. Napi. P2 odpovédéla:
., Kazdej den, co oni dodélaji skoleni a nez jdou domii, tak ja se jich vidycky zeptam, Ze
bych s nima rada probrala zpétnou vazbu. A co mi reknou na dnesni den, jestli jim ten den

néeco dal...

Dalsi zptsob vyhodnocovani pokroku je mozny dle planu zapracovani, coZ vyuzivaji ¢tyfi
participantky. P4 poslala: ,, Takhle, vzdycky jsme méli po ruce ten papir a ja po téch 14
dnech jsem si s ni sedla v kancelari a vikam, tady mas vypsany ty véci, co by si méla uz
umet, tak mné rekni, jestli tomu rozumis...“ Obdobnym zpiisobem odpovédéla P5: |, Tim

3

planem zapracovavani... “.

Jedna participantka k priibéznému vyhodnocovani pokroku a uspéSnosti zapracovavani
vyuziva Manudl zapracovani novych pracovnikt. P1 uvedla: ,, ...vétsinou cely prochazim,

treba kdyz maji tyden dokonce, tak si projdeme bod po bodu... "
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5.3.3 UkKkon¢eni zapracovani
Subkategorie Ukonceni zapracovani reaguje na odpovedi na otazku: Jak probihd ukonceni

zapracovani pracovnika? Jednotlivé indikatory této subkategorie znazornuje tabulka 11.

Tabulka 11: Pfehled kodu a jejich umisténi

Cislo | Nazev kodu Cisla radka
1 Certifikace s asistenci  |P2,s. 7,1. 15; P5,s. 6, 1. 12.
P1,s.5,1. 15; P3,s. 5, 1. 15; P4,s. 11, t. 30; P6, s. 6, .

2 Certifikace samostatné | 5.
Zdroj: Vlastni zpracovani

Analyticky pribéh

Cilem otazky bylo zjistit, jakym zplsobem ukoncuji participantky zapracovavani novych
pracovnikl. Jak vyplyva z obsahové analyzy internich dokumentti, ukon¢eni zapracovani
pracovnika je zakonCeno formalnim testem tzv. certifikaci. Participantky zakoncuji
zapracovavani pracovnikii pouze formalnim zpisobem, a to se dvéma piistupy: certifikacni

test s asistenci, nebo bez asistence.

K certifikatnimu testu s asistenci pfistupuje P2 nasledujicim zplsobem: ,,...pro mé je
dulezity, aby ho délali se mnou, protoze oni v tom maji ABC a voni jenom tipujou, ale kdyz
to délaji se mnou, tak my si Fikame, proc je tam ABC. My hledame tu logiku spolecné a za

vevr

Jjsem teda s nima, tak néjak se snazim jim s tim taky pomoct. “.

Ostatni praticipantky absolvovani certifikace ponechavaji na samostatné praci pracovnika.
P1 uvedla: ,, ...u nas uz pak nic asi nedélaj. Délaj si ho samostatné. “ V obdobném formatu

znéla odpoved’ i ostatnich participantek.

5.3.4 Shrnuti vysledki
Tato kapitola byla zaméfena na analyzu a vyhodnoceni otazek rozhovoru souvisejici
s vyzkumnou otazkou: Jak efektivni je proces vzdélavani pracovniki v ramci adaptacniho

procesu z pohledu garantii zapracovani?
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Proces vzdélavani pracovnikd v ramci adaptacniho procesu je z pohledu oslovenych
garantll zapracovani vniman riizné. Casovy harmonogram planu zapracovani uréuje 14 dni
pro prodavace/pokladni. Neékteré participantky povazuji tento Cas za dostatecny pro
zapracovani, jiné jej ale oznalily za pfili§ kratkou dobu. Nazory na Cas potiebny pro
zapracovani se pohybovaly od jednoho mésice az po pét mésicii. Pro pozice vedeni
prodejny plan zapracovani definuje 6 tydna pro zapracovani a jedna participantka uvedla,
ze je Cas dostatecny. Ostatni participantky povazuji definovany Cas za nedostatecny a jako
vhodnéjsi vnimaji 3 az 9 mésicu.

Pribézné vyhodnocovéani pokroku a uspéSnosti novych pracovnikG probiha raznymi
zpusoby. Formy definované participantkami byly zpétna vazba, plan zapracovani a na
zdkladé Manudlu zapracovani. Tyto formy pribézného vyhodnocovani pokroku

a Gspésnosti nejsou formalné a systematicky fizeny.

Ukonceni zapracovani je provedeno formalnim certifikacnim testem definovanym
v internich dokumentech. Participantky k jeho realizaci voli dva pfistupy, s asistenci a bez
asistence. Bez asistence absolvuje pracovnik zcela samostatné. Pfi absolvovani testu
s asistenci dochazi k poskytovani podpory pracovnikil a vyjasiiovani nejasnych otazek, coz
je participanty vnimam jako efektivnéjsi. Dalsi ptistupy k zakonceni procesu nebyly

definovany.

Efektivita procesu vzdélavani pracovnikli v ramci adaptacniho procesu je ovlivnéna
pfistupem jednotlivych oslovenych garantli v roli mentori. Pfestoze existuji nastroje
aplany zapracovani, jejich vyuzivani neni pouZivano jednotnou formou. Pro zvySeni
efektivity je vhodné sjednotit procesy v praxi a pfizplusobit je redlnym potiebam

pracovnikd.

5.4 Kategorie Materialy

Kapitola se vénuje analyze a vyhodnoceni vyzkumnych dat tykajici se vyzkumné otazky:
Jaké aktivity a podplrné materidly povazuji garanti zapracovani ve vybrané organizaci za
uzite¢né? Text rozhovorti byl seskupen od tii subkategorii vychdzejicich z otazek

rozhovoru.
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5.4.1 Podpora prii zapracovani
Subkategorie reaguje na odpovédi na otazku: Které nastroje pro zapracovavani vam

nejvice pomahaji? Jednotlivé indikatory této subkategorie znazornuje tabulka 12.

Tabulka 12: Piehled kodu a jejich umisténi

Cislo Nazev kédu Cisla radka

1 Skoleni P2,s.16,1.26; P3,s.5,1. 10; PS5, s. 8, 1. 14.
2 Sanon P3,s. 13,% 11.

3 Al asistentka P2,s. 17, 1. 23.

4 Plan zapracovani P2,s.18,1.9; P5,s. 7, 1. 32.

5 Vlastni zkuSenosti | P1,s. 5, 1. 6; P4,s. 10, 1. 31.

6 Skoleni pro garanty |P1, s. 5, f. 14.

7 BéZny provoz Pé6, s. 8, 1. 30.

8 Informace P6, s. 8, 1. 31.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Analyticky pribéh

Nejcastéji zmifiovanym nastrojem, podporujicim zapracovani novych pracovniki
z pohledu garantii zapracovani, byla kategorie Skoleni. P2 uvedla: ,, To Skoleni mi prijde
dobry, to jiny Skoleni, nemyslim bezpecnost prace, ale prijde mi tam dobry ty barvy
a takovyhle veci.” P3 ma podobny ndzor: ,,Bylo to takovy spi§ zpomalenéjsi s tema
Skolenimi, ale zase na druhou stranu si myslim, Ze jim hrozné pomohly, Ze to tam je moc
hezky udélany....“ P5 dodava nazor: ,, ...Ze ty veci uz neskolime. Mate to tam, Ze nemusite
znova vysvétlovat, ale ona si to tam prosla.

Manual pro zapracovani jako néstroj podporujici zapracovani zminila P3: ,,Ja si myslim, Ze

‘

to tam je hezky popsany, Ze toho je dost, co pak holkam asi staci. *

V oblasti produktové znalosti P2 zminila Al asistentku: ,, ... Ze jim hodné i na prodejné
pomiize, ze vzdycky maji nas, ale at’ sami zakaznikovi reknou, hned si tu aplikaci vezmou
do ruky a zakaznikovi to ukdzou, zZe jim to hodné taky prida, tak to mi treba prijde

perfektni. “
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Plan zapracovani vyhodnotily jako uzite¢ny nastroj P2 a PS5: , pouzivam, fakt kazdej
tejden.... “. P5: ,, Plan zapracovani nejvic kviili tomu, abych na nic nezapomnéla, je toho

hodné, takze si to potom s holkama prochdazime...

Své vlastni zkuSenosti povazuje za nejvice uzitecné pro zapracovani pracovnika P1: ,, No
Jjako nejvic, ze uz jsem tohlencto délala... . A P4 ma stejny ndzor: ,, ...praxe, praxe, praxe
no jeste.

Skoleni pro Garanty P1 povazuje za priivodce pii zapracovavani a uvedla: ,, VZdycky se
podivam, jak jsem dostala ty desky od vas, jak jsme méli to skoleni, tak se tam podivam, co
jeste bych méla jim rict.

Bézny provoz za uziteény povazuje P6: ,, No mné uplné nejvic pomdaha béznej provoz a to,

Ze si to miizu naplanovat, abych na néj méla cas. “

Moznost dohledat vSechny informace v internich systémech povazuje za nejvice
napomocny P6: ,,4 asi mné uplné nejvic vyhovuje, zZe si to jako miizu kdykoliv dohledat

3

v tom pocitaci. To, co potrebuji aktualné.

5.4.2 Vyuziti manualu
Subkategorie reaguje na odpovédi na otdzku: PopiSte prosim, jak vyuZivate manudl pro

zapracovani? Jednotlivé indikatory této subkategorie znazornuje tabulka 13.

Tabulka 13: Piehled koda a jejich umisténi

Cislo |Nazev kodu Cisla radka

1 Samostatné P2,s.5,1.6; P3,s.5,1. 34; P4, s. 10, 1. 14.
2 Spole¢né P5, s. 10, . 30; P6, s. 1, . 20.

3 Na zavér Pl,s. 5, & 15-17.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Analyticky pribéh

Manual pro nové nastupujici pracovniky participantky aktivné spiSe nevyuzivaji a zptisob
prace s nim nechdvaji pfevazné na volbé pracovnika. P2 vnimd, Ze manudl je material
uréeny pro novacky a aktivné s nim nepracuje, dodava: ,, ...ze samozrejmé budeme ty veci

postupné probirat. To znamend, pokud ma cas, at si klidne cte. Obdobny pfistup ma P3:
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‘

., -..myslim, Ze kdyby necemu nerozumeli, nebo néco, to si myslim, ze by se zase zeptali. "

a P4: ,, Veétsinou si to odnaseli domii, ale jestli si to doma jako néjak studovali, to nevim...

Samostatnou praci s manuadlem preferuji rovnéz participantky P5 a P6 s rozdilnym
pfistupem, jenz spociva v ndsledné aktivni diskuzi nad prostudovanym materidlem. P5
uvedla: ,, No, a to jsem rekla, at si to procte doma, to povidani, co tam je o té firmé, a to
a pak kdyz prisla, tak jsem ji Fekla, jestli si to procetla, kdyby mohla k tomu jenom néco
zkracene rict. *“ Pristup P6 je zaméfeny na vétsi aktivitu pracovniki: ,, ...ona ma vsechno
v téch sanonech, takze ona to, cemu nerozumi z téch Skolenich, tak si prosté ma rizovym
zvyraziovacem zabarvit a prijit se zeptat, cemu na tom nerozuméla. Nékdo prijde, nékdo

neprijde.

Poslednim definovanym pfistupem je detailni zaméfeni na jednotlivé useky manualu P1:
., ...vetsinou cely prochazim, treba kdyz maji tyden dokonce, tak si projdeme bod po
bodu...a vyzkousela jsem, jestli vi ty véci.... a co nevédeli jsem dovysvétlila, oni si néco

dopsali.

5.4.3 Shrnuti vysledki

Kapitola byla zaméfena na analyzu a vyhodnoceni otazek rozhovoru souvisejici
s vyzkumnou otazkou: Které aktivity a podplrné materialy povazuji garanti zapracovani za
uzite¢né?

Rozhovory pfinesly vhled na Sirokou Skalu materialti a aktivit podporujici zapracovani
novych pracovnikii. Nejcastéji byly zminovany online vzdélavaci programy, kde
participantky ocenily fizenou formu vzdélavani s jasné definovanou strukturou a obsahem.
Skoleni vnimaji jako nastroj usnadiiujici pfedavani informaci a pravidel, ocefuji
interaktivni podobu e-learningu. Dalsi prakticky nastroj byl definovan plan zapracovani
napomahajici k systematickému procesu zaSkolovani. Nedilnou souc¢ésti zaskolovani jsou
vlastni zkuSenosti participantek, které umoziiuji spravné zaskoleni pracovniki.
V souvislosti s dilleZitosti nabytych zkuSenosti zminila jedna participantka prezenéni
Skoleni pro garanty zapracovani, které slouzi k pfeddni metodiky zapracovani vcetné
podplrnych materialti. Nésledné byly jednotlivymi participantkami zminény 1 dalsi

nastroje, jako je manudl pro zapracovani, jenZ poskytuje podrobné informace o organizaci,
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jejich procesech a pravidlech. Dalsi uvedeny podpirny nastroj je Al asistentka
napomahajici produktovym znalostem pracovnikli pii  poskytovani poradenstvi
zékazniktim. Dalsi faktory usnadiiujici adaptaci novych pracovnikl je rovnéz povazovan
bézny provoz s moznosti flexibilniho pldnovani ¢asu a pfistup k internim systémim

s moznosti dohledani pottebnych informaci.

Diulezitym nastrojem v adaptatnim procesu je Manual pro zapracovani. Vyuzivani
materidlu bylo identifikovano dvéma zplsoby. Prvni zpusob zahrnuje piedani materialu
novému pracovnikovi bez dalsi internace ze strany oslovenych garantii, pficemz neni jasné,
jak je s materialem dale nakladano a jaka data z né&j byla Cerpana. Tento ptistup podporuje
samostatnost a aktivitu pracovnikli. Druhy zptisob zahrnuje pfedani materidlu a aktivni

prace s jeho obsahem tak, aby novi pracovnici danému obsahu porozuméli.

5.5 Kategorie Podpora

Kapitola se vénuje analyze a vyhodnoceni vyzkumnych dat souvisejicimi s vyzkumnou
otazkou: Jak garanti zapracovani ve vybrané organizaci podporuji nové pracovniky
v adapta¢nim procesu? Text rozhovorit byl seskupen od tii subkategorii vychézejicich

z otazek rozhovoru.

5.5.1 Pristup dle zkuSenosti
Subkategorie reaguje na odpovédi na otazku: Jak pfistupujete k novackovi, ktery nema

zkuSenosti? Jednotlivé indikétory této subkategorie znazoriiuje tabulka 14.

Tabulka 14: Piehled koda a jejich umisténi

Cislo | Nazev kédu Cisla fadkd
1 NezkuSeny/vice vysvétlovani |Pl,s. 7, 1. 4; P2, s. 20, 1. 16.
2 Nezkuseny/od jednoduchého |P2,s. 20, t. 29.
3 NezkusSeny/vice ¢asu P2,s. 20, 1. 30; P3,s. 15,1. 27; P6, s. 26, 1. 1.
4 ZkuSeny/rychlejsi P1,s.6,1.37; P6, s. 26, 1. 2.
P3,s. 14, 1. 6; P2, s. 20, . 31; P4, s. 12, 1. 20; PS5,
5 Stejny pfistup s. 11, 1. 22.

Zdroj: Vlastni zpracovani

66



Analyticky pribéh

Ptistup k zapracovavani novych pracovnikli se odliSuje dle zkuSenosti nové ptichoziho
pracovnika. Z odpovédi participantek vyplyva, Zze zapracovavani pracovnikii bez
zkuSenosti je Casoveé narocnéj$i na vysvétlovani a zapamatovani si procesii. Zahrnuje
hlubsi vysvétlovani, jak uvedla P1: ,,...je tam toho bylo vic, co naucit. Podobny nazor
sdilela P2 a uvedla, Ze pracovnikovi bez praxe vice vysvétluje zakladni principy a situace

na prodejné€. Dalsi kategorie zahrnuje postupné seznamovani s procesy od jednodussich ke

vvvvvv

v

Nekteré participantky se shodly na potieb¢ vytvotit pracovnikovi vétsi ¢asovy prostor, aby
nedochézelo k prehlceni informacemi, a tim snizeni zapamatovani si pozadovaného, jak
uvadi P6: ,,...Ze je nesmim prehltit, prosté ten prvni mésic je toho na né moc.“ P3 vnima
dulezitost dostatecného prostoru v souvislosti s manipulaci s penézi, kde se nezkusSenost
pracovnika muze projevit, dodala: ,,No, treba néjaka holcina vylozené po Skole, ktera
neumi, a kdyz ma vratit treba na dvoutisicovku, Ze je tam videt, zZe je pomalejsi, Ze se treba

i zadrhne, tak ma na to vic casu. “

Stejny piistup voli k pracovnikovi se zkuSenostmi vétsina participantek. P3 uvedla: ,, Uplné
stejnej. Kazdej zacinal, i ten, kdo mél zkuSenosti s prodavanim, tak taky muze delat chyby.
Ba naopak, i ten, co nemél zkusenosti, tak muze bejt lepsi nez ten, kdo mél zkusenost, takze
v tom ja rozdily vitbec nedélam. ““. Dalsi pohled na problematiku ptinesla P5: ,,Je fo stejné,
zrovna holky, co presly tady z té jiné drogerie, tak ty zkusenosti mély uplné Spatné navykly.

«

Proste, takze ja k nim pristupuju uplné stejné. *

Zapracovavani zkusenych pracovnikli hodnoti P1 a P6 jako jednodussi a rychlejsi. Strucné

shrnula P6: ,, ...kdo mad zkuSenosti, tak to jde lip. *

5.5.2 Podpora aktivity
Podpora aktivity je subkategorii reagujici na odpovédi na otazku: Jak podporujete aktivitu

novacka? Jednotlivé indikatory této subkategorie znazoriiuje tabulka 15.
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Tabulka 15: Piehled kodu a jejich umisténi

Cislo | Nazev kodu Cisla tadkt
1 Otevieny pfistup P1,s.2,1.8; P3,s.16,1. 13; P4,s. 12, 1. 10; P5, s. 2, 1. 32.
2 Budovani vztahi P1,s. 3,7. 11 —12.
3 Aktivni zapojeni do | P5,s. 12, 1. 4.
prace
4 Individualni ptistup | P6,s. 27, 1. 2.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Analyticky pribéh

Podpora aktivity novych zaméstnanct se projevila opakované v oblasti otevieného piistupu
na zdkladé vytvareni divéry a bezpecného prostoru. Naptiklad P1 nabizi tykani
a podnécuje ke sdileni: ,, ...tady se mi prosté miizes sverovat“. Obdobny pfistup voli P5
a povzbuzuje pracovniky k pokladéni otazek: ,,...vithec se neboj, zZe otravujes, clovek
zacinal sam taky, takze vi, jaky to je“. Tento ptistup dopliiuje P3 a aktivné podporuje

dotazovani: ,, ...kdyby nevedeli, kde co je, ze rada poradim .

Vytvéteni prostoru pro pfirozeny rozvoj vztahit mezi pracovniky popsala P1, kdy propojila
dvé kolegyné pfi zapracovavani, jednu zkuSengjsi a jednu nové€ ptichozi. Aktivni zapojeni
do chodu prodejny mimo svou roli popsala P5: ,, Snazila jsem se, i kdyz je pokladni a prisio
zbozi, tak jsem si ji vzala. A to je na nich vidét, ze je to bavi.” Cimz dochazi k pochopeni
SirSiho kontextu procest prodejny.

Dtlezitost individualniho pfistupu zminila P6: ,,Jo, prosté to chce hodné individuadlni

‘

pristup s tim clovekem, hodné ho vycitit, jestli to jeste pojme...*

5.5.3 Shrnuti vysledki

Tato kategorie byla zaméfena na analyzu a vyhodnoceni otazek rozhovoru souvisejici
s vyzkumnou otazkou: Jak garanti zapracovani podporuji nové pracovniky v adaptacnim
procesu? Podpora oslovenych garanti zapracovani je patrnd v odliSném ptistupu
k jednotlivym pracovnikiim. Pfistup se zpravidla li$i podle toho, zda si pracovnik piinési
pracovni zkuSenosti. Zaskolovani pracovnikii bez praxe vyzaduje vice casu na
vysvétlovani a seznamovani se s procesy. Zapracovavani podporuje zadavani tkoll od

jednodussich po slozité. Nékteré participantky uvedly dileZzitost vytvofit pracovnikovi
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vetsi Casovy prostor, aby nedoSlo k prehlceni informacemi. Naopak pracovnici se
zkusenostmi se mohou zapracovavat rychleji, ¢imz se cely proces zjednodusuje. Piesto
nekteré participantky voli stejny piistup ke vSem pracovnikiim, jelikoz vnimaji, ze nékdy

mohou byt prekdzkou nevhodné pracovni navyky z pfedchozich zaméstnani.

Osloveni garanti rovnéz podporuji nové zaméstnance v jejich aktivité formou otevieného
pristupu vytvarejicim divéru a bezpecné prostiedi. Podporuji otevienou komunikaci
a podnikaji kroky k budovani vztahli mezi pracovniky. Aktivni zapojeni novych
pracovnikit do vSech Cinnosti prodejny napomaha k pochopeni SirSiho kontextu chodu
prodejny a souvisejicich procest. Dilezitym faktorem je individualni ptistup k jednotlivym
pracovnikim, napf. pfizpisobeni rychlosti a zplsobu zapracovani s ohledem na jeho

konkrétni potfeby a schopnosti.

5.6 Kategorie Prekazky

Kapitola se vénuje analyze a vyhodnoceni vyzkumnych dat k otdzce: Jaké jsou nejéastéjsi
obtize a ptrekazky, se kterymi se zucCastnéni jedinci setkdvaji béhem adaptaniho procesu
ve vybrané organizaci? Text rozhovoru byl rozd€len do ¢asti odvozenych od tii zdkladnich

otazek souvisejicich s vyzkumnou otazkou.

5.6.1 Prekazky z pohledu garanta
Subkategorie Pfekazky z pohledu garanta shrnuje odpovédi na otazku: Jak jsou podle vas
nastaveny podminky, pravidla a procesy pro zapracovavani novackia? Co zapracovani

stézuje? Jednotlivé indikatory této subkategorie znazoriiuje tabulka 16.

Tabulka 16: Piehled koda a jejich umisténi

Cislo | Nazev kodu Cisla tadka

1 Nedostatek ¢asu P2,s. 21, 1. 16.

2 Jiné procesy P1,s. 8, 1. 31.

3 Prerusovani P1,s.8,1. 14— 15; P2, s. 21, 1. 23; P3, 5. 16, 1. 29; P6, 5. 19, 1. 2.
4 Nic P4,s. 12, 1. 1.

5 Skoleni P4,s. 13, 1. 3.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Analyticky pribéh

Zapracovavani novych pracovniki mtize byt ovlivnéno nedostatkem casu. Participantka P2
uvedla, ze musi skloubit vlastni agendu se zaSkolovanim pracovnika: ,, ...kde mam vzit ja
ten sviij cas, protozZe ja ho viastné kradu... " Dal$im vlivem znesnadiujici zaskolovani je
Casté prerusovani zaskoleni, které probiha na pracovisti pfimo na prodejné a neumoziuje
plynulé vysvétlovani, jak uvedla P1: , ... tak tieba véci vysvétluju natiikrdat. “ ReSeni vidi
P3 1 P6 v navySeni poctu pracovnikll na jedné sméné¢ béhem zaskolovani, a ziskat tak

prostor pro plynulé zaSkolovani bez pierusovani.

Na rozdilné fungovani jednotlivych prodejen upozornila Pl: , Kazda prodejna si dela
procesy podle sebe, i kdyz je vysledek stejny. Kazdy na to najde si svij pristup, ale vysledek

Jje stejnej. “, coz snizuje efektivitu zapracovavani.

Komplikace zplisobené nastupem vétsSiho poctu pracovnikli na jednu prodejnu v jednom
okamziku popsala P4: ,, ...mné tieba hrozné vadily ty kurzy, jak byly kazdej den... my jsme
vlastné na jedné prodejné zaucovali ctyri prodavacky, takze v jeden den musely udélat

vSechny ctyri kurzy a nebylo kde*.

Zatimco nékteré participantky uvedly konkrétni piekdzky, jedna participantka zadné

prekazky neshledala.

5.6.2 Bariéry pro novacky

Subkategorie Bariéry pro novacky reaguje na odpovédi na otizku: Co je podle vas

24

Tabulka 17: Piehled koda a jejich umisténi

Cislo | Nézev kodu Cisla tadka

1 Hodn¢ informaci P1,s.8,1.27; P3,s.7,1. 28; P4,s.9, 1. 23; P6, s. 2, 1. 31.
2 Nervozita P3,s. 18, 1. 3.

3 Neznalost anglictiny | P6, s. 28, 1. 4.

4 Nas chaos P2,s.23, 1. 23.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Analyticky pribéh

informaci. Tento aspekt zminuje vice participantek, P1 situaci strucné shrnula: ,,...Ze je
toho hodné, ze je hodné informaci. “ Podobné¢ situaci propsala P3 jako informacni pietiZeni:
. -..méli fakt hlavu, jak patraci balon...*” Stejné tak P6: ,, ...ten jeji mozek je prosté
prehlceny... "

Naroc¢nou disciplinou je pro nové pracovniky podle P3 nervozita vychazejici z nového
prostiedi, kolektivu a obav z chyb: ,...aby to tady bylo vSechno na pohodu, aby neudélal
néjaky manko, kdyz je na kase...

Na nékterych prodejnach umisténych v centru Prahy muze byt specifickym problémem
jazykovéa bariéra. P6 popsala, ze se pracovnici mohou citit nekomfortné, jelikoz vétSina

zakazniki hovoii anglicky: ,, ...je to velmi neprijemny. “

Naro¢nost zapracovani v provozu pak zminuje P2: ,,Z pohledu novacka takovy nas chaos,
béham zprava doleva, pak délam ad hoc cinnosti a je tézké se drzet planu, v prubéhu

¢

provozu se meéni, pro néj je to urcité zmatené.

5.6.3 Navrhy na zlepSeni
Subkategorie reaguje na odpovédi na otdzku: Co byste na procesu zapracovavani zmenila
nebo doplnila, co by pomohlo zlepsit proces vzdélavani pracovniki? Jednotlivé indikatory

této subkategorie znazornuje tabulka 18.

Tabulka 18: Ptehled kodu a jejich umisténi

Cislo | Nazev kédu Cisla tadka

1 Odborn¢ nazvy P2,s. 13, 1. 10.

2 Skolici ¢lovek P2,s. 26, . 31.

3 Cas P1,s.8,7.8—9;P5,s.9,1. 4; P6,s. 10, 1. 22.
4 Nedostatek tablet P5,s.4,1. 15.

5 Funguje to P3,s. 19, 1. 14.

6 Spatny signal P6, s. 33, . 20.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Analyticky pribéh

Konkrétni navrhy na vylepSeni procesu zapracovani vychdzeji z rozhovora participantek.
Nejcastéji zminovanou oblasti je nedostatek Casu a soustfedéni se na zapracovavani. Pl
a P5 zminuji, Zze novacci potiebuji vice Casu na vstiebani informaci. P6 kritizuje limit
20 neovlivnitelnych hodin, ktery nepokryva realné potieby: ,,...vidite clovéka,
produktivita, drc, drc, drc. Je to na ty vedouci stres a toho clovéka taky.* Rychlejsi
zapracovani pracovnika by podpofilo zvySeni ¢asu a moznost vénovat se pouze novému

pracovnikovi.

Nasledné navrhy a pfipominky jsou seskupeny do péti kategorii. Kazda kategorie je
v zastoupeni jedné participantky. P2 poukédzala na odborn¢ formulované texty, které
nejsou pro nové pracovniky srozumitelné: ,,...je to nékdy psany vasema odbornymi
nazvama, Ze ani oni, ani poradné ja, treba kolikrat si Fikam, co tim chcete rict? “ Dalsi
navrh P2 se tyka zajisténi Skolitele vénujici se jen zaSkolovani, jenz by nebyl soucasti
bézného provozu: ,,...Skolici clovek, co jezdi a neni nikde a jenom jezdi skolit... “, coz by

urychlilo zapracovani nového pracovnika.

Nedostatek technického zajisténi pii hromadném néstupu pracovnikll popsala P5: ,, ...jsme
otevirali novou prodejnu, takze jsme nabirali 5 prodavacek. A bylo to husty. Uz jen, co se
tyce toho pocitace, byl zahlcenej. “ V souvislosti s technickym zajisténim poukéazala P6 na
nestabilni internetové ptipojeni, které prodluzuje dobu zaskolovani: ,,...takZe jim to stokrat

spadne, a nez se nacte dalsi stranka, tak to trva 72 sekund. Mame to napocitany.

3

Soucasny stav za funk¢ni povazuje P3: ,,Jd si myslim, Ze to tak néjak funguje...*

5.6.4 Shrnuti vysledki

Zapracovavani novych pracovnikli mize byt komplikovano nedostatkem Casu a kapacit.
Néro¢nym ukolem garantli zapracovani mlZe byt skloubeni béZné pracovni naplné ze
zaSkolovani pracovnika, jelikoZ zapracovani probihd pfimo v provozu. PreruSovani
zaskolovani provoznimi ¢innostmi naruSuje kontinuitu vysvétlovani a zpomaluje proces

zapracovani. ReSenim miZe byt navyseni po¢tu pracovnikli na smén€ béhem zaskolovani.
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Rozdilny pribeh procesu jednotlivych prodejen mize komplikovat efektivitu zapracovani
1 pfesto, ze vysledek procesu je stejny. Komplikace pfinasi hromadny néstup v jeden den

na jednu prodejnu z ditvodu nedostatku zatizeni pro absolvovani e-learingovych kurzi.

Naro¢ny aspekt pro nové pracovniky je oznaCena participanty orientace a zapamatovani si
obsdhlého mnozstvi informaci. Dale se pracovnici mizou potykat s nervozitou
z neznamého prosttedi, nového kolektivu a obav z chyb, zejména pii praci na pokladné.
Jazykova bariéra mize komplikovat zapracovani v centru Prahy, jelikoz vétSina zakaznikt
komunikuje v angli¢tiné. Faktor prodluzujici zapracovani je provozni proménlivost denni

agendy ztézujici orientaci v jednotlivych ¢innostech.

Participantky pfispély konkrétnimi ndvrhy na zlepSeni procesu zapracovani novych
pracovnikil. Nejcastéji se objevovalo téma souvisejici s nedostatkem casu na tadné
zaSkoleni. ZvySeni Casové dotace a moznost v€novat se pouze novému pracovnikovi by

ptispélo k rychlejSimu zapracovani pracovnika.

Dalsi navrhy souvisely s upravou Skolicich materidli zejména odstranénim odbornych
vyrazl, kterym novi pracovnici nerozumi. Za pfinosné by bylo vytvofeni nové pozice
Skolitele vénujici se pouze zapracovani pracovniki. V technické oblasti bylo zminéno
nedostate¢né vybaveni prodejen pii hromadném nastupu a nutnost zlepSit internetové

pfipojeni zpomalujici Skoleni v online systému. Pfestoze vétSina ndvrhi poukazuje na

konkrétni obtiZe, zazn€l 1 nazor, Ze stavajici proces funguje relativné dobfe.

5.7 Limity vyzkumu

Vyzkumné Setfeni bylo provedeno s cilem ziskat relevantni data k analyze systému
aprocesu vzdélavani v adaptacnim procesu vybrané organizace. Tvorba, analyza
a interpretace téchto dat mély své limity, jeZ mohly mit vliv na interpretaci vysledki

vyzkumu, nékteré 1ze reflektovat nasledujicim zpiisobem:

— kvalitativni metodou polostrukturovanych rozhovori 1ze zkoumat jen maly vzorek

participantl a nelze jej vyuzit pro vSechny garanty zapracovani;
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- rozhovory byly vedeny v pfedem piipraveném online prostfedi s védomim
pofizovani zaznamu, coz mohlo nekteré participantky ovlivnit ve spontannosti pii
sd€lovani svych nazort;

— ziskana data se tykala pouze oblasti zahrnutych do pfedem pfipravenych otazek
rozhovort;

— ndazory participantek nemusi reflektovat nazory vSech garantl zapracovani;

— schopnosti participantek popsat své myslenky, chovani a nazory;

— vyzkum zaméfeny na konkrétni organizaci omezuje moznost zobeciiovat vysledky

vyzkumu.

5.7.1 Naméty pro dalsi vyzkum
S ohledem na vysSe uvedené limity se nabizi pfedmét dalsiho zkoumani celd skupina
garantll zapracovani, pfipadné¢ analyza ziskdvané zpétné vazby nové€ nastupujicich

pracovnikd.

Dal$im podnétem je zkoumdni optimalni Casové dotace adaptaéniho procesu, jelikoz
vysledky vyzkumu poukazaly na rozdilné nédzory na ¢asové rozvrzeni adaptaniho procesu.
Realizace ptipadného vyzkumu je vhodnd s ohledem na implementaci navrhi a doporuceni
k optimalizaci procesu a systému vzdélavani s cilem zjistit, zda tato potfeba pretrvava
a pripadné definovat pottebné kapacity s ohledem na efektivitu procesu a ekonomicky

smysl.
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6 Navrhy a doporuceni pro praxi
Analyza a vyhodnoceni odpovédi participantek v polostrukturovanych rozhovorech
poskytuji zaklad pro vypracovani konkrétnich navrhti a doporuceni k optimalizaci procesu
a systému vzdelavani pracovnikl v adaptatnim procesu ve vybrané organizaci. Tyto
navrhy se tykaji nasledujicich oblasti:
— fizeny adaptacni program:

o definovat stavajici aktivity v navazujicim potfadi po sob¢ jdoucich;

o vymezit Casovy harmonogram;

o nastavit formdlni pribézné vyhodnocovani zapracovavani;
— orientacni program;
— podpora garantli zapracovani:

o vytvoftit podpiirnou online sekei pro garanty zapracovani se vSemi zdroji;

o realizovat navazujici workshopy na prezen¢ni program a e-kurz.

Rizeny adaptaé¢ni program

Stavajici aktivity, materidly a programy podporujici adaptacni proces zahrnuji e-learning,
plan zapracovani, mentoring a manudl zapracovani jsou formalné fizeny jen cCaste¢né, coz
snizuje efektivitu adaptacniho programu. Proces je zna¢né ovlivnén individudlnim
ptistupem jednotlivych garantli zapracovani, jejich angaZzovanosti a zkuSenostmi. Rozdilné

piistupy byly patrné v n€kolika oblastech:

zapracovavani pracovnikll podle jednotlivych pozic;

zapracovani pracovnikl s odliSnymi zkuSenostmi;

prabézné vyhodnocovani pokroku novych pracovniki;

zhodnoceni adapta¢niho procesu.

Dale nejcastéji zminovanou piekazkou v rychlém zapracovani pracovnikli byly oblasti
tykajici se nedostatku ¢asu a velkého mnoZzstvi informaci.

S ohledem na vyznam fizené formy vzdélavani v adaptacnim procesu a na vySe uvedena
fakta je vhodné pribéh procesu posilit systematickym ftizenim vzdélavani a zvysit

efektivitu procesu.
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Zvyseni efektivity programu lze podpofit definovanim pevného potadi stavajicich aktivit
a programu s ¢asovym harmonogramem podporujicim postupné predavani informaci, aby
nedochazelo k ptfesyceni informacemi. Tyto zdroje vzajemné provazat a vyuzit potencialu
kombinace e-learningu, vzdélavani na pracoviSti a manudlu zapracovani. Soucasné
zahrnout do tohoto procesu formalni poskytovani zpétné vazby pracovnikiim v pravidelné

frekvenci.

Soucasti ¢asového harmonogramu je nutné definovat pocet pracovnikli na pracovisti
v prvnich dnech po nastupu nového pracovnika tak, aby nedochéazelo k naruSovani

zaSkolovani béznou pracovni rutinou a byla podpotena efektivita adapta¢niho procesu.

Orientac¢ni program

Vyzkumné Setfeni ptineslo zjisténi souvisejici s orientaci pracovnikll v organizaci, kde jsou
informace o organizaci pfedavany piedev§im pisemnou formou v nastupni brozuie. Této
oblasti neni vice vénovana vétsi pozornost. Orientace je zaméfena prevazné na jednotliva
pracovisté. Zaméteni na celou organizaci je nizké a odkdzané pouze na pisemnou formu
a aktivitu nového pracovnika. S ohledem na vyznam orientace pro organizaci i pro nového
pracovnika, jak je uvedeno v teoretické pasdzi vénované orientaci, je vhodné zaradit
formalni Uuvodni orientatni program do nastupniho dne pro vSechny pracovni pozice
organizacni jednotky.

Néavrh struktury a obsahu programu je nésledujici:

Vytvofit formalni orientacni program poskytujici uceleny prehled o organizaci, jejich
hodnotach, poslani a pravidlech pro vSechny pracovniky prodejen. Vytvofit jej s ohledem
na specifika organizace s vyuZitim informacnich a komunikac¢nich technologii, internetové

sit€¢ a ve spojeni se softwarem fidici vzdélavani LMS. Tento program bude zahrnovat

nasledujici oblasti didaktického procesu:

Cil programu: Absolvent ma celkovy piehledu o organizaci, jeji historii, zakladnich
procesech a pravidlech. Zné vizi, strategické cile a hodnoty. Rozumi vlivu jednotlivych

pozic k jejich napliovani.

Forma: distan¢ni, distribuce a fizeni programu skrze LMS.
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Didaktické metody: prednéaska, demonstracni videa, interaktivni prvky, kratké kvizy atd.

Tematicky obsah programu:
1. uvitani a vstupni informace o organizaci:
— uvitani pracovnikli na Urovni celé organizani jednotky generdlnim feditelem
a feditelem prodeje;
— historie organizace, jeji hodnoty, vize a strategické cile;
— eticky kodex a firemni kultura;
2. zékladni pravidla a procesy:
— organizacni struktura;
— zékladni procesy v organizaci;
— spolupréace zakladnich organizaénich jednotek;
— role pracovniki prodejen;
3. seznameni se s podpirnymi materialy:
— predstaveni manualu zapracovani,
— predstaveni planu zapracovani;
— vysvétleni role garanta;

— zahdjeni zapracovavani - motivacni video feditele prodeje.

Podpora garanti zapracovani

Vysledky vyzkumu pfinesly zjisténi, Ze efektivita procesu vzdélavani pracovnikli v ramci
adaptacniho procesu je vyrazné€ ovlivnéna piistupem jednotlivych garantli v roli mentord.
Podpora garantli zapracovani je ve formé kombinovaného vzdélavani a doprovodnych
materiali. Toto vzdélavani zahrnuje prezencni kurz spole¢né s e-learningem tematicky
zam¢efenym na metodiku zapracovani. Metodika je rovnéz soucésti tiSténych materiala
urenych pro garanty. Garanti zapracovani nejsou formalné ftizeni, nedochézi

k vyhodnocovéani jednotlivych fazi vzdélavani v adaptacnim procesu.

V névaznosti na definovani pevného potadi stavajicich aktivit a programil s casovym
harmonogramem vcetné uvedeni nového orienta¢niho programu je vhodné vytvoftit sekci

na intranetu vénované adaptacnimu procesu, kde budou k dispozici aktudlni procesy,
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programy a materidly. Cil této sekce bude zvySit podporu garantl zapracovani

v systematickém vedeni vzdélavani v adaptacnim procesu.

Dalsi oblasti tykajici se podpory garantli zapracovani je pravidelné organizovani

workshopti navazujicich na prezencni a e-learningové programy. Workshopy by byly

uréeny pro vSechny garanty bez ohledu na délku praxe. Témata workshopii by vychazela

z potteb jednotlivych garanti. Vystupy z workshopti mohou rovnéz ptispét k postupnému

zefektiviiovani adapta¢niho programu v Case.

Dalsi dil¢i doporuceni

Doporuceni vyplyvaji z vysledku vyzkumu a jednd se o oblasti s pfesahem na dalsi

organizac¢ni jednotky ¢i o drobné tpravy:

nedostatek zafizeni: na Skolicich prodejnach zajistit vysSi pocet zafizeni pro
hromadné absolvovani orienta¢niho programu a e-learingovych kurzi;

rozdilny prabéh procesu jednotlivych prodejen: popsat procesy a vytvorit
videonavody, které budou ptistupné pro vSechny pracovniky prodejen;

jazykovéd bariéra: na vybrané prodejny ndbor pracovnikll jen s jazykovou
vybavenosti;

odstranéni odbornych vyrazli z materiala.

Néavrhy budou nésledné implementovany do praxe vybrané organizace.
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Diskuze

Vyzkumny cil diplomové prace bylo analyzovat systém a proces vzdélavani pracovnikl
béhem adaptaéniho procesu ve vybrané mezinarodni organizaci. Vychodiskem pro
kvalitativni vyzkum byla obsahova analyza tidici dokumentace zkoumajici zakotveni
adaptacniho procesu a jeho vzdélavani v interni dokumentaci. Vyzkum byl realizovan
pomoci polostrukturovanych rozhovori zamétenych na 6 vyzkumnych otazek. Na zakladé
vysledki vyzkumu byly vypracovany konkrétni névrhy a doporuceni k optimalizaci
procesu vzdélavani v adaptacnim procesu vybrané organizace. Navrhy budou nasledné

implementovany do praxe vybrané organizace.

1. Jaky je pribéh prvniho nastupniho dne v adaptacnim procesu ve vybrané
organizaci?

2. Jak je nastaven aktudlni proces vzdélavani pracovnikll v adapta¢nim procesu ve
vybrané organizaci?

3. Jak efektivni je proces vzdélavani pracovnikii v ramci adapta¢niho procesu
z pohledu garantli zapracovani ve vybrané organizaci?

4. Jaké aktivity a podpurné materidly povazuji garanti zapracovani ve vybrané
organizaci za uzite¢né?

5. Jak garanti zapracovani ve vybrané organizaci podporuji nové pracovniky
v adaptacnim procesu?

6. Jaké jsou nejCastéjsi obtize a prekazky, se kterymi se zucastnéni jedinci setkévaji

béhem adaptacniho procesu ve vybrané organizaci?

Prvni zkoumand oblast byla zaméfena na pribéh prvniho ndstupniho dne pracovnika
v praxi a jejim cilem bylo vstoupit s participanty do tématu, ziskat nové podnéty a zjistit
odchylky od programu stanoveného v internim dokumentu. Z vysledku Setfeni vyplynulo,
ze prvni nastupni den je v praxi adaptacniho procesu participanty posuzovan jako uvitaci
a seznamovaci se zakladnimi informacemi o pracovisti a pracovnich podminkach. S timto
tvrzenim se ztotoziiuje Armstrong a Taylor (2015, s. 310). Pfedavani podstatnych
informaci o organizaci a jeji ¢innosti lze piedavat v pisemné podobé, jak uvadi Sikyi
(2016, s. 115) a tato skutecnost rovnéz z vyzkumného Setfeni vyplynula, novi pracovnici

obdrzi prvni nastupni den organizacni brozuru. Proces seznameni pracovnika s organizaci
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ajejimi hodnotami je ponechan na vuli nového pracovnika, coz mlze byt vhodnym
pristupem pro aktivni jedince vyhledavajici informace, jak vyplyva z vyzkumu Cranta
(2000, s. 455). V ostatnich ptipadech pracovnici timto procesem neprochazeji. Pro podporu
uspésnosti adaptaéniho procesu a zaskoleni vSech novych pracovnikli je vhodné feSeni
podle Moser at al. (2024, s. 23) fizeny orientacni program poskytujici uceleny piehled o

organizaci, jejich hodnotéch, poslani a pravidlech.

Druhd zkoumand oblast byla zaméfena na zmapovani aktualniho procesu vzdélavani
pracovnikit v adaptacnim procesu. Proces vzdélavani pracovnikii v pritbé¢hu adaptac¢niho
procesu vychazi predev§im z uceni se prostiednictvim vlastnich pracovnich zkuSenosti za
podpory mentora (garanta zapracovani) a majoritni ¢ast uceni se probiha na pracovisti.
Uceni se ze zkuSenosti potvrzuje rovnéz model 70/20/10 vychazejici z vyzkumu Centre for
Creative Leadership popsaného Lombardem a Eichingerem (In: Armstrong a Taylor, 2015,
s. 343). Tento model objasiiuje zpisob vzdélavani a rozvoje lidi, kdy 70 % uceni probiha
prostiednictvim pracovnich zkuSenosti, 20 % socialnimi interakcemi a 10 % formalnimi
vzdélavacimi aktivitami. Jak je z vyzkumu patrné, osloveni garanti zapracovani primarné
pti zaSkolovani vyuzivaji metodu instruktdze, kteréd je definovana Koubkem (2015, s. 267)

v .

jako nejjednodussi a nejcastéji vyuzivanou jednorazovou metodu.

Vyzkumna otdzka orientovand na efektivitu procesu vzd€lavani pracovnikli v ramci
adaptacniho procesu z pohledu garantd zapracovani ukazuje na silné i1 slab$i stranky
nastaveného systému vzdélavani. Efektivita procesu vzdélavani pracovnikl v ramci
adaptace je ovlivnéna pfistupem jednotlivych garantd v roli mentorti. Tento pfistup je
patrny v rozdilném vniméani c¢asového harmonogramu pro zapracovani 1 v ramci
vyhodnocovani znalosti, dovednosti a vykonu nového pracovnika, jak vychézi z vyzkumu.
Jak uvadi Koubek (2015, s. 200) soucasti adaptacniho procesu je prubézné vyhodnocovani
vykonu nového pracovnika, jeho pfistupu k praci, zvlddani povéfenych tkold,
vyrovnavanim se s jednotlivymi oblastmi adapta¢niho procesu i formovani mezilidskych
vztahl. PfestoZe existuji néstroje a plany zapracovani, jejich vyuzivani neni jednotné a je
zavislé na individualnim p¥istupu garantti. Usp&Snost adaptaéniho procesu a zaskoleni

z pohledu promptniho dosazeni pozadované vykonnosti a podpory motivace setrvat
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v organizaci je vhodné podpofit systematickym piistupem ke vzdélavani, jak zminuje

Hronik (2007. s. 130).

Ctvrtou vyzkumnou oblasti byly aktivity a podptirné materialy, které povazuji garanti
zapracovani za uzite¢né. Rozhovory pfinesly vhled na Sirokou Skalu materiali a aktivit
podporujici zapracovani novych pracovnikii. Jedna se o systematické online skoleni, plan
zapracovani, prezencni kurzy pro garanty zapracovani, manual pro zapracovani, Al
asistentka, zaskolovani v ramci bézného provozu a piistup k potfebnym informacim.
Vysledky vyzkumu koresponduji s ndzory a vyzkumy v odborné literatufe. Pozitivni
ucinnost planovaného vzdélavani potvrzuji napiiklad autofi Veteska (2016, s. 120), Hronik
(2007, s. 130), Koubek (2021, s. 55) nebo studie provedena Arthur et al. (2003, s. 238).
Vyuziti e-learningu béhem pocatecni faze adaptacniho procesu rovnéz doporucuje Hronik
(2007, s. 131). Vyznamny vliv na osvojeni si potiebnych znalosti a dovednosti ma
plénovani zkuSenosti zahrnujici strukturu jednotlivych pracovnich ¢innosti, jez si ma
pracovnik osvojit ve spolupraci s mentorem, jak uvadi Armstrong a Taylor (2015, s. 312).
Manudl pro zapracovani obsahujici podrobné informace o organizaci, jejich procesech
a pravidlech je dalSim vyznamnym ndstrojem podporuji UspéSnost adaptacniho procesu,
jak potvrzuje vyzkum Kammeyera-Muellera a Wanberga (2003, s. 790), tuto skute¢nost
potvrzuje rovnéZ vyzkum Godinho at al. (2023, s. 18).

Z ptedposledni vyzkumné oblasti Setfeni vyplyva rliznorody pfistup garantll zapracovavani
k podpofe novych pracovnikli. Ne&které participantky voli stejny pfistup ke vSem
pracovnikim a nékteré voli pfistup podle toho, zda si pracovnik piinasi pracovni
zkuSenosti ¢i nikoliv. ZaSkolovani pracovnikii bez praxe vyzaduje vice Ccasu
a vysvétlovani. Naopak pracovnici se zkuSenostmi se mohou zapracovavat rychleji, ¢imz
se cely proces zjednodusSuje. Jak potvrzuje vyzkum Carr at al. (2006, s. 355) a poukazuje
na dilezitost rozliSovat pristup v adaptaénim procesu mezi zaméstnanci s jiz nabytymi
zkuSenostmi a zameéstnanci bez pracovnich zkuSenosti. Ackoliv vnimaji, Ze mohou byt

nekdy prekazkou nevhodné pracovni nadvky z predchozich zaméstnani.

Osloveni garanti podporuji nové zameéstnance v jejich aktivité a ziskédvani informaci
riznymi formami, pfedevSim individudlnim a otevienym pfistupem, komunikaci,

aktivitami podporujici budovani vztahii mezi pracovniky, ziskani SirSiho kontextu chodu
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prodejny a souvisejicich procest. Jak potvrzuje Bauer a Erdogan (2011, s. 53), informace
ziskané od spolupracovnikli a nadiizenych jsou diilezitou soucasti seznameni se s novym

pracovnim prostiedim.

Zaveérecna vyzkumna pasaz poskytuje data s ohledem na nejcastéjsi obtize a prekazky, se
kterymi se novi pracovnici a garanti zapracovani setkdvaji béhem adaptacniho procesu.
Z dosazenych vysledi je patrné, ze zapracovavani novych pracovniki muze byt
zkomplikovano nedostatkem Casu, Castym pierusovanim zaskolovani béznym provozem
amenici se denni agenda s ohledem na provoz. Tyto aspekty mohou byt zplsobeny
primarn¢ aplikovanou vzdélavaci metodou instruktaze, jejiz nevyhodou je rusivé prostredi
zpusobené béznym provozem, jak uvadi Langer (2016, necislovano). Naro¢ny aspekt pro
nové pracovniky je oznacena participanty orientace a zapamatovani si obsdhlého mnozstvi
informaci, coz mlze byt zpisobeno pifesycenim informacemi béhem kratké doby, jak
upozornuje Hronik (2007, s. 130). Tyto a dalsi podnéty byly zapracovany do navrhu

optimalizace adapta¢niho procesu vybrané organizace a jeji slozky.
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Zavér

Diplomova prace se zabyvala specifiky vzdélavani v rdmci adaptacniho procesu. Cilem
prace bylo analyzovat systém a proces vzdélavani zaméstnanci béhem adaptacniho
procesu ve vybrané mezindrodni organizaci, na zakladé ziskanych vyzkumnych dat

definovat konkrétni navrhy a doporuceni pro jeho zlepsSeni. Tyto navrhy byly nésledné

uvedeny do praxe v dané organizaci. Prace méla teoreticko-empiricky charakter.

Teoreticka ¢ast vychéazela z relevantnich odbornych publikaci, vyzkumt a ¢lanki ceskych
i zahrani¢nich autori. Poskytla pohled na rizné pfistupy k realizaci procesu a jejich
dopady na Uspésnost, efektivitu, pracovni spokojenost a fluktuaci zaméstnanct. Popisovala
organizaci adapta¢niho procesu véetné jednotlivych casti, jako byly onboarding, integrace,
zaSkoleni a orientace, véetn¢ ¢asového prubéhu téchto procest. Kapitola byla zakoncéena
charakteristikou faktord ovliviiujicich Gspésnost a rychlost adapta¢niho procesu z pohledu
charakteristik novych zaméstnanct, jejich aktivniho pfistupu a z hlediska adaptacnich
postupll organizace s efektivni podporou novych pracovniki prostiednictvim orientacnich

programu, mentorstvi nebo pfizpisobeni pracovnich o¢ekavani.

Pokracujicim tématem teoretické pasaze jsou vybrané aspekty a souvislosti vzdélavani
v adaptacnim procesu, jako jsou aspekty tykajici se trhu prace, legislativniho ukotveni
podnikového vzdélavani vcetné Narodni soustavy kvalifikaci navazujici na Narodni

soustavu povolani. Zavérecna pasaz objasiiuje vliv teorii a koncepci uceni na praxi.

Druha kapitola poskytla vhled do specifikaci vzdélavani v adaptacnim procesu,
propojovala adaptacni proces s profesnim vzdélavanim v SirSich souvislostech,
klasifikovala jej podle konkrétnich fazi a potteb zaméstnancii v prubéhu jejich pracovniho
zivota. Déle se vénovala pfistupim k firemnimu vzdélavani z pohledu systematického
a nesystematického a vlivu na efektivitu adaptace novych zaméstnancii. Systematické
vzdélavani bylo dale rozpracovano v souvislosti sjeho prokazanou efektivitou vcetné
rozpracované struktury procesu. Prace se rovnéz vénovala metoddm vzdélavani novych
pracovnikll na pracovisti, pfi¢emz se zamé&fila na nejvhodnéjsi metody a kritérii pro vybér

jejich vybér. Teoreticka cast dale analyzovala vybrané aspekty a souvislosti vzdélavani v

adaptacnim procesu, napiiklad vliv trhu prace, legislativni ukotveni podnikového
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vzdelavani a jeho propojeni s Narodni soustavou kvalifikaci a Narodni soustavou povoldni.

Zaverecna pasaz objasnovala, jak teorie a koncepce uceni ovliviiuji praxi.

Vyzkum byl proveden kvalitativni formou pomoci metody polostrukturovanych rozhovorta
s vybranymi garanty zapracovani, jehoz vychodiskem byla obsahova analyza interni
dokumentace. Z vysledii vyzkumu vyplynulo, ze vzdélavani v adapta¢nim procesu ve
vybrané organizaci je realizovano prevazné¢ neformalni formou vzdélavani s podporou
garanta zapracovani nebo zkuSenych pracovnikii. Toto vzdélavani je podpofeno formalnim
vzdélavanim, které zastava okrajovou cast tohoto procesu. Vyznamnou roli v procesu
zastava garant zapracovani, ktery miize vyrazné ovlivnit prubéh adapta¢niho procesu svym
individudlnim pfistupem. Pracovnici i garanti zapracovani jsou vybaveni Sirokou Skalou

materiald a ndstroji poskytujicich vzdelavani v adaptacnim procesu.

Poznatky vychdzejici zvyzkumu a koncepti uvedenych v teoretické ¢asti byly
vychodiskem pro formulovani konkrétnich navrhi a doporuceni pro optimalizaci systému
a procesu vzdélavani v adaptacnim procesu ve vybrané organizaci. Navrhy a doporuceni se
tykaly posileni systematického fizeni procesu a systému vzdélavani v adaptaénim procesu,
zatazeni formélniho tivodniho orientacniho programu do nastupniho dne a zvyseni podpory
garantll zapracovani v systematickém vedeni vzdélavani v adaptaénim procesu. Tyto
navrhy budou vyuzity pro praktickou implementaci ve vybrané organizaci s cilem zvysit

efektivitu vzdélavani v adapta¢nim procesu.
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Vyjadreni k vyuziti nastroji umélé inteligence
Pii zpracovani této zaveérecné prace byly ndstroje umélé inteligence pouzivany jako

podpiirny a doplitkovy néstroj, zejména pii piepisu rozhovort do textové formy, prekladu

a porozuméni odbornych textli v cizim jazyce a pii hleddni vhodnych synonym.
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Seznam priloh

Piiloha 1 — Osnova rozhovora

Ptiloha 2 — Informovany souhlas
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Piiloha ¢&. 1
Osnova rozhovoru

1. Uvod: predstaveni vyzkumu a informovany souhlas.

2. Identifikace ucastnika vyzkumu: jméno a pfijmeni, pracovni pozice, jak dlouho pracuje

ve vybrané organizaci a jak je dlouho v roli garanta zapracovani.

3. Jak probiha prvni nastupni den adapta¢niho procesu?
— Mizete mi prosim popsat, jak probihd zapracovavani nov€ nastupujicich
pracovnikil v praxi od prvniho nastupniho dne?

— Jaké informace o organizaci a jeji historii, vizi fikate novackovi?

4. Jak je nastaven aktualni proces vzdélavani pracovnikli v adapta¢nim procesu?
— Jakym zplisobem postupujete pii zaSkolovani novacka?

- Jaky je rozdil v zapracovavani podle jednotlivych pozic?

5. Jak efektivni je proces vzdélavani pracovnikii v ramci adapta¢niho procesu z pohledu
garantll zapracovani?
— Jak dlouho obvykle trvéa zapracovani novacka pro jednotlivé pozice?
— Jakym zplsobem pribézné vyhodnocujete pokrok a tUspéSnost zapracovani
novacka?

— Jak probiha ukonceni zapracovani pracovnika?

6. Které aktivity a podptirné materidly povazuji garanti zapracovani za uzitecné?
— Co vam nejvice pomaha pfi zapracovavani novacka?

— PopiSte prosim, jak vyuZivate manual pro zapracovani?

7. Jak garanti zapracovani podporuji nové pracovniky v adaptacnim procesu?
— Jak ptistupujete k novackovi, ktery nemé zkuSenosti?

— Jak podporujete aktivitu novacka?

8. Jaké jsou nejCastéj$i obtize a piekazky, se kterymi se novi pracovnici a garanti
zapracovani setkavaji béhem adaptacniho procesu?
— Jak jsou podle vas nastaveny pravidla, podminky a procesy pro zapracovavani
novacku? Co zapracovani ztézuje?

— Co je podle vés nejnarocnéjsi pro novacky?
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— Co byste na procesu zapracovavani zménila nebo doplnila, co by pomohlo ho

zlepsit?
9. Zaver: dulezita témata, kterd nezaznéla, otazky participanta.

10. Pod€kovani, ukonceni.
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Ptiloha ¢. 2

Informovany souhlas

Souhlas s poskytnutim individualniho rozhovoru pro tcely vyzkumu k diplomové
praci
Vazena pani,

\% souvislosti s Vasi ucasti na vyzkumu k diplomové préaci,
jejimz cilem je analyzovat systém a proces vzdélavani pracovnikii béhem adaptacniho
procesu ve vybrané mezinarodni organizaci a na zaklad¢ vysledkli vyzkumu podat
konkrétni navrhy a doporuceni k jeho optimalizaci, se na Vas obracim s zadosti o
poskytnuti individualniho rozhovoru. Vase ndzory a zkuSenosti pfispéji k feSeni problémd,

kterych se vyzkum tyka.

Rozhovor neni zatizen Zadnym rizikem. Pokud by Vam vSak néktera otdzka byla
nepiijemnd, nemusite na ni odpovédét. Mate také pravo rozhovor kdykoliv pferusit, a i bez

uvedeni diivodl v ném nepokracovat.

Ujistuji Vés, Ze rozhovor je divérny. Rozhovor bude nahravan, aby Vase informace, které
v ném zazni, mohly byt odborn€ zpracovany. VaSe identita bude zndma vyzkumnikovi,
ktery s touto informaci bude pracovat v souladu se zakonem ¢. 110/2019 Sb., o zpracovani
osobnich udaji, zdkonem ¢. 89/2012 Sb., obcanského zakoniku, ve znéni pozdéjSich
predpisii, a v souladu s nafizenim (EU) 2016/679 o ochrané fyzickych osob v souvislosti
se zpracovanim osobnich udajii a o volném pohybu téchto udaji (GDPR). Rozhovor bude
zpracovan pod unikatnim kédem. Vysledky rozhovoru budou pouzity vyhradné pro ucely

diplomové prdce a pouze v anonymni podob¢.

Aby bylo mozné kvalifikované zpracovat vSechny informace, které mi sd¢lite, prosim,

abyste k takovému zpracovani ud¢lil/ udélila sviij dobrovolny souhlas.

S tctou a podékovanim Monika Al-Mudhafarova

Subjekt: Katedra andragogiky a managementu vzdélavani (KAMYV), Myslikova 7, Praha
1, 110 00. Kontaktni osoba Monika Al-Mudhafarova.
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Cestné prohlaseni

Prohlasuji, Ze jsem byl/a informovan/a o tom, Ze podle vySe uvedenych pravnich piedpist

o zpracovani osobnich tdaji mam pravo:

kdykoliv odvolat udéleny souhlas, a to pro kazdy ze shora uvedenych uceli
samostatn¢;

vyzadat si informaci o tom, jaké mé osobni udaje zpracovavany;
vyzadat si opravu nebo doplnéni mych osobnich udajt;
zadat vymaz osobnich udaji, pro jejichz zpracovavani jiz dale neni ditvod;

zadat omezeni zpracovavani tdaju, které jsou neptesné, netuplné nebo u nichz odpadl
divod jejich zpracovani, ale nesouhlasim s jejich vymazem;

zadat umoznéni preneseni zpracovavanych udaji;

vznést namitku proti zpracovani mych osobnich tidaji pro ptfimy marketing, véetné
souvisejiciho profilovani;

nebyt pfedmétem automatizovaného individudlniho rozhodovani, vcetné profilovani;

mam pravo dostat odpovéd’ na svou Zadost bez zbytecného odkladu, v kazdém

ptipad¢ do jednoho mésice od obdrZeni Zadosti spravcem.

Pro kontaktovani spravce ve véci zpracovani osobnich udaji lze vyuzit nasledujici kontakt

(zde bylo uvedeno telefonni ¢islo a emailova adresa na vyzkumnika)

a. Potvrzuji, Ze jsem si precetl/a tento informovany souhlas tykajici se vyse uvedeného

individualniho rozhovoru a porozumél/a mu.

Souhlasim s tim, Ze Uryvky z individualniho rozhovoru mohou byt soucasti
diplomové préce. Pro tyto u€ely smi byt Gryvky z individudlnich rozhovort uvedeny
jen v anonymizované podobé bez mého jména a souvislosti s moji osobou.
Prohlasuji, ze jsem byl sezndmen s tim, ze po obhajobé diplomové prace budou
individualni rozhovor a s nim spojené materialy smazany.

ProhlaSuji, ze jsem byl/a poucena o moZznosti klast otdzky. RovnéZ prohlasuji, ze

vSem vyse uvedenym skute¢nostem a poskytnutym informacim rozumim a beru je
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na védomi. Nemam zadné dal§i otazky ani nejasnosti a vyslovuji svij
vyslovny svobodny souhlas s ucasti na individualnim rozhovoru.

e. ProhlaSuji, Ze jsem plné zpUsobily/a k pravnim ukonliim a jako takovy/a
prohlasuji, ze jsem informovan/a o skutecnosti, ze individudlni rozhovor
poskytuji dobrovolné a jsem opravnén/a kdykoliv od n€j odstoupit.

f.  Prohlasuji, ze beru na védomi informace obsazené v tomto informovaném
souhlasu a souhlasim se zpracovanim mych osobnich a citlivych udaji v
rozsahu a zpisobem a za ucelem specifikovanym v tomto informovaném

souhlasu.

Tento souhlas je sepsan ve dvou vyhotovenich s povahou originélu, pfi¢emz jedno
vyhotoveni obdrzi uUcCastnik vyzkumu a jedno vyhotoveni obdrzi vyzkumnik

diplomové préce.

Ucastnik
vyzkumu: Jméno a piijment (tiskacim) Podpis (misto, datum)
Vyzkumnik: | Jméno a pfijmeni (tiskacim) Podpis (misto, datum)
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