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Uvod

Soucasti témet kazdého lidského zivota je prace. Kazdy ¢lovék ma k praci individuélni
vztah, kdy néktefi praci stavi do poptedi svych zivotnich priorit a jini v ni vidi pouze nutné zlo
a prostiedek k obzive. Vyznam prace vSak nelze vidét jen v jeji funkci zajiSténi Zivobyti, ale
jeji dalsi vyznamnou funkci je také plnéni osobnich zivotnich ukoli, kdy se ¢lovék mtize
prostfednictvim vykonu prace realizovat a Zit tak plnohodnotny a smysluplny Zivot.*

Clovék muize piijit do styku s praci z pozice zaméstnance nebo zaméstnavatele, kdy ale
neni vyloufena ani moznost nabyti zkuSenosti z obou téchto pozic. Pfedlozena prace bude
z divodu omezeni jejiho rozsahu zamétena predevSim na postaveni zaméstnance ve vztahu
k jeho prvnimu vstupu do zaméstnani a s tim spojené¢ho adaptacniho procesu. Snahou autorky
bylo adaptacni proces popsat v obecné roving pii zachovani jeho komplexnosti, av§ak soucasné
se téz s ohledem na ndzev prace zaméfit na zaméstnance - absolventy a jejich vibec prvni
vstupy do zaméstnani. Je nesporné, ze adaptacni proces absolventa vykazuje oproti
adaptacnimu procesu zaméstnance s jiz ziskanymi pracovnimi zkuSenostmi urcita specifika. Je
v zajmu zaméstnance i zaméstnavatele, aby adaptacni proces prob¢hl zdarné, co nejrychleji a
bez komplikaci. K tomuto mohou ptispét poznatky z oboru personalistiky a prava, které budou
v ptedlozené praci podrobné popsany.

V prvni kapitole ptfedlozené prace je popsana pojem adaptacniho procesu ve vztahu
k riznym védnim oboriim, nebot’ se jedna o interdisciplindrni pojem, ktery nelze pro pochopeni
jeho podstaty izolovat. Specialni pozornost je vénovana vztahu adapta¢niho procesu k oboru
prava, a to predevsim z toho diivodu, Ze bakalafska prace vznikla na fakulté pravnické a autorka
ma za to, Ze je vhodné danou skutecnost v praci zohlednit.

Druhd kapitola nastiluje vyznam oboru personalistiky ve vztahu k fazim, jez
predchézeji adaptaénimu procesu, a to ve sméru strucného popisu problematiky ziskavani
zameéstnanct, kdy jsou predstaveny aktualni trendy tykajici se spoluprace zaméstnavateli a kol
a trainee programu. Dale jsou v ramci kapitoly popsany metody a postupy vyberu zaméstnanctl,
kdy je pozornost zaméfena predevSim na vybérovy pohovor a pojem zakazu diskriminace pfi
vybéru zaméstnancii. Zvlastni pozornost je pfitom veénovana absolventim jako obétem
diskriminace.

Ve tieti kapitole prace je v zékladnich rysech popsan pribéh vzniku pracovniho poméru

z pohledu préava, pfi¢emz je upozornéno na mozna pochybeni zaméstnavateli.

I DEIBL, M. Motivace jako néstroj fizeni. Praha: Linde, 2005. ISBN 80-902105-8-9. s. 76
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Podstata samotného adaptacniho procesu je objasnéna ve ctvrté kapitole, kterd se
zamé&fuje na pribliZzeni pocatku a pribc¢hu adaptac¢niho procesu vcetné jeho ¢asti, sledovéni a
hodnoceni.

Vyznamu adaptac¢niho procesu se vénuje pata kapitola, kde je blize rozveden i1 vyznam
adaptacniho procesu u zaméstnancli — absolventt.

V posledni ¢asti prace jsou piedlozeny praktické poznatky vyplyvajici z provedeného
vyzkumu mezi skupinou zaméstnanci — absolventli ve vztahu k jejich prvnim adaptacnim
procestim.

Jelikoz je ptedlozena bakalatska prace vypracovana v ramci studia na fakulté pravnické,
autorka ji pojala spiSe z pohledu prava nez personalistiky. Danou skutec¢nost reflektuje téz
pouzité pravni pojmoslovi. V mnohych odbornych publikacich, jez se vénuji personalistice a
adaptacnimu procesu, jsou uzivany pojmy typu ,,pracovnik®, ,,organizace* ¢i ,,podnik*, kdy se
vSak z pohledu prava jedna o jiz neplatné pravni pojmoslovni. Pojem ,,podnik* znamy v diive
platném § 5 zakona ¢. 513/1991 Sb., obchodni zakonik, byl nahrazen pojmem ,,obchodni
zavod*? (dale jen ,,zavod*), a proto je v ramci predlozené prace uzivano novelizovaného pojmu
»zavod®, kdy se ma za to, Ze vétSina zamé&stnanct je zaméstnana v podnikatelské sféfe, tedy v
zavodech.® Pro uplnost je vak tfeba dodat, Ze pod pojmem zavod se v ramci predlozené prace
mysli i jiné organizaéni slozky nepodnikatelské sféry, kde jsou zaméstnanci zavazani k vykonu
prace. Vyraz ,,pracovnik byl de lege lata nahrazen pojmem ,,zaméstnanec* ve smyslu zdkona
¢. 262/2006 Sb., zakonik prace (dale i jen jako ,,zakonik prace*), kdy vSak vétSina autort uziva
stale ptivodniho pojmu ,,pracovnik®. Napiiklad Koubek dané zdGvodiuje tim, Ze pojem
»pracovnik® predstavuje S$irSi pojem nez ,,zaméstnanec”, a to vzhledem ktomu, Ze
zam¢stnancem je podle jeho nazoru pouze osoba, kterd vykonava praci na zakladé pracovni
smlouvy, avSak pracovnikem je téZ osoba, pracujici naptiklad na zéklad¢ dohody o provedeni
prace ¢i o pracovni ¢innosti.* Tento nazor je z hlediska pravni terminologie mylny, nebot’ osoby
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vykonavajici praci na zakladé téchto dohod jsou zdkonem?® i odbornou literaturou® oznacovany

za zaméstnance, a proto je vhodnéjsi uzivat aktualni pravni terminologii.

2§ 502 zakona &. 89/2012 Sb. ob&anského zakoniku - Obchodni zavod je organizovany soubor jméni, ktery
podnikatel vytvofil a ktery z jeho vile slouzi k provozovani jeho Cinnosti. M4 se za to, Ze zavod tvofi vse, co
zpravidla slouzi k jeho provozu.

3 Pofet zaméstnancti - fyzické osoby. Www.czso.cz [online]. [cit. 2018-09-18]. Dostupné z:
https://www.czso.cz/documents/10180/60863779/w-11002418q1p2a.pdf/b7defadf-e1b3-43d4-846e-
34ecc7e22ble?version=1.0

4 KOUBEK, I. Rizent lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 5. rozsit. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8. s. 327

5§ 74 a nasl. zakoniku prace

8 VYSOKAJOVA, M. Zikonik price: komentdr. 5. vydani. Praha: Wolters Kluwer, 2015. Komentafe (Wolters
Kluwer CR). ISBN 978-80-7478-955-7. s. 194 a nasl.



1 Adaptacni proces a jeho interdisciplinarni zaklad

Proces adaptace ve smyslu zaméstnancova ,,vziti se”“ do prostiedi nového zavodu,
svéfenych kol a socilnich roli,” souvisi s vice védnimi obory, nebot’ se jedna o pojem
s interdisciplinarnim zakladem. Mezi nejvyznamnéj$i souvisejici obory patii personalistika,
psychologie prace, pravo, ekonomie a dale Ize zminit téZ obor politologie, sociologie,

andragogiky, ¢i etiky.

1.1 Adaptacni proces ve vztahu k socialnim védam

Pojem adaptacniho procesu pii vstupu do zaméstnani je jednou z klicovych disciplin
personalistiky. Z odborné literatury je znamo mnoho definic a charakteristik tohoto oboru, kdy
se predstavy o podstaté personalistiky mnohdy 1isi. Rozdilnost v pfistupech k personalistice
vSak miizeme pozorovat nejenom v teoretickych nazorech odborniki, ale také v praktickém
vyuziti personalistiky samotnymi zaméstnavateli.

Obecné 1ze shrnout, ze se obor personalistiky zamétuje na praci s lidskymi zdroji, které
se pokousi fidit a rozvijet, kdy ukolem kazdého personalisty, tj. zaméstnance odpovédného za
personalni agendu, je pfispét k dosazeni fungujiciho zadvodu, a to pravé pomoci uziti vhodnych
personalnich metod, které dokazi zlepSovat vykonnost zaméstnanci.®

Personalistika je pojem velmi Siroky, zahrnuje blizky a €asty kontakt se zaméstnanci, a
to uz pied nastupem zaméstnance do zavodu, déle pfi jeho pfijimani, adaptaci, tak pfi samotném
pracovnim procesu, kdy je tfeba pe¢ovat o vzdélavani zaméstnanct a dbat na jejich pravidelné
proSkolovani, nebo tfeba fesit otazky jejich odménovani, ¢i postihil. Dale personalistika nachazi
uplatnéni pii skonceni pracovnépravnich vztahi a mnohdy téz i po jejich skonceni, kdy je
v zajmu zamestnavatele vyhodnotit pfi¢inu skonceni spoluprace a ptipadné ze zjiSténych zaveéri
dovodit moznosti eliminace dalich odchodii zaméstnancti do budoucna.®

Samotny adaptacni proces souvisi s dalsi socidlni védou, a to oborem psychologie prace,
ktery mj. zkoumé psychologické disledky nastupu nového zaméstnance do zavodu. Pro

zamestnance je nastup do nového zaméstnani spojen zpravidla se stresem, ktery je na Skale

stresorl hodnocen 38 body (kdy naptiklad Gamrti partnera je hodnoceno 100 body, rozpad

"MUZIK, J., KRPALEK, P. Lidské zdroje a persondlni management. Vydani I. Praha: Academia, 2017. Spole&nost
(Academia). ISBN 978-80-200-2773-3. s. 138

8 SAFRANKOVA, J., SIKYR M.. Perspektivy rozvoje lidského potencidlu: vyzvy soucasné praxe Fizeni lidskych
zdrojui. Ostrava: Key Publishing, 2017. Monografie (Key Publishing). ISBN 978-80-7418-279-2. s. 8 a nasl.

9 KOUBEK, JI. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5. roz§it. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8. s. 13 a nasl.



manzelstvi 65 body a dovolena 13 body).}? Uréitou miru stresu viak pocituji téZ ostatni
zaméstnanci, ktefi si musi zvykat na nové slozeni pracovniho kolektivu, ale i vedouci
zameéstnanec, pro kterého je nastup nového zaméstnance do zaméstnani spojen minimalné

s vyss§i odpovédnosti.

1.2 Adaptacni proces ve vztahu K pravu a ekonomii

Pro zaméstnavatele je bezesporu ekonomicky vyhodné, pokud zaméstnavaji stabilni
kolektiv zaméstnanct,, kdy neni tfeba pracovnépravni vztahy ukoncovat. Kazdé skonceni
pracovnépravniho vztahu s sebou nese ztratu, kterou je nutno nahradit, a to at’ uz ve sméru
finan¢nim nebo personalnim. Fenoménem dne$ni doby je v souvislosti s trhem prace pojem
fluktuace. Jedna se o personalni ukazatel, ktery zachycuje odchod pracovnich sil z osobnich
nebo disciplinarnich dévodi.!! Dané je pro zaméstnance Spojeno nejenom s ¢astym
absolvovanim adaptacnich procesi u novych zaméstnavateld, ale téz s ¢etnymi skoncenimi
pracovnépravnich vztahl u ptiivodnich zaméstnavateld.

Dle znéni zakona ¢. 262/2006 Sb., (dale 1 jen ,,zdkonik prace*), zname nékolik
moznosti, jak muze pracovnépravni vztah skoncit. Prvni znich je na vyhradni vali
zaméstnavatele, ktery je opravnén dat zaméstnanci za zakonem danych podminek vypoveéd.
V tomto ptipad€ zélezi, zda se jednéd naptiklad o situaci hromadného propousténi, kdy jsou
zaméstnanci propusténi z diivodli uvedenych v § 52 pism. a) aZ c¢) zakoniku prace, tedy zruSeni
zaméstnavatele nebo jeho Casti, premisténi zaméstnavatele nebo jeho Ccasti, nebo pro
nadbytec¢nost zaméstnance, kdy je zaméstnavatel povinen poskytnout zaméstnanctim odstupné
a uvolnénd pracovni mista jiz nejsou v budoucnu zaméstnavatelem obsazovana.

Dale mlzZe byt pracovnépravni vztah skonc¢en z dlivodl uvedenych v § 52 pism. d) az
h) zakoniku prace, tedy porusenim povinnosti ze strany zaméstnance, nesplnénim piedpokladi
pro vykon préce, nebo z diivodu zdravotniho stavu zaméstnance. Za tyto zaméstnance pak
zamg&stnavatel obvykle hleda ndhradu, coZz je téZ bézny postup pii vypovédi dané zamestnancem
podle znéni § 50 odst. 2 zakoniku prace, pfi okamzitém zruSeni pracovniho poméru ze strany
zamestnavatele ¢i zaméstnance dle § 55 a nasl. zakoniku prace, zruSenim pracovniho poméru
ve zkuSebni dobé¢ dle § 66 zdkoniku prace, ¢i dohodou zaméstnance a zaméstnavatele podle §

48 odst. 1 pism. a) zdkoniku prace.

10 WAGNEROVA, 1. Psychologie prdce a organizace: nové poznatky. Praha: Grada, 2011. Psyché (Grada). ISBN
978-80-247-3701-0. s. 103

11 MUZIK, J., KRPALEK, P. Lidské zdroje a persondlni management. Vydani I. Praha: Academia, 2017.
Spole¢nost (Academia). ISBN 978-80-200-2773-3. s. 57
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Proces vyhledavani nového zaméstnance je pro zaméstnavatele spojen s mnohdy
nemalymi finan¢nimi ndklady, kdy predevsim v soucasné dobé hospodarského rlstu a s nim
spojené snizeni konkurence na trhu prace muze byt vyhledani vhodného zaméstnance jeste
ztizeno, €1 uplné znemoznéno. Zaméstnavatelé musi ze svych pozadavkli na zaméstnance
mnohdy slevit a piipadné pfistoupit ke zvyseni ¢i dopInéni kvalifikace nového zaméstnance
tak, aby byl schopen vykonavat piidélenou praci.!> Dané byva zpravidla spojeno s vydaji
investovanymi zaméstnavatelem do nového zaméstnance. Na tuto situaci ¢asteéné pamatuje
zakonik préace, ktery zn4 institut kvalifika¢ni dohody*3, ktery teoreticky zajistuje navratnost
investice v ptipad¢, kdy zaméstnanec nesetrva u zaméstnavatele po sjednanou dobu.

Avsak finan¢ni vydaje vynalozené na zvySeni kvalifikace zaméstnance nebo na
vyhledani nového zaméstnance nejsou vydaji jedinymi. V piipadé, kdy se podaii sjednat novy
pracovnépravni vztah, nastava obdobi adaptace, béhem néhoz se zaméstnanec uci fadné
vykonavat zadanou pracovni napln, zaclenuje se do kolektivu zaméstnancti a seznamuje se
s celkovym chodem spolec¢nosti. Toto rané obdobi piisobeni nového zaméstnance v zavodu je
pro zaméstnavatele neodmyslitelné Spojeno s po¢atecni investici, a to nejenom finan¢ni, kdy jiz

vSak jeji ndvratnost neni pravem garantovana.

1.2.1 Pojem tzv. prace na zkousku

Zamgstnavatel je v souladu se znénim § 2 odst. 2 zakoniku prace povinen zaméstnanci
poskytovat mzdu, plat nebo odménu za praci, a to jiz od samotného pocatku vykonu zavislé
prace. Ten zahrnuje téZ nutné zaudeni &i zaskolenil®, tedy ¢ast adapta¢niho procesu nového
zamé&stnance. V Ceském pravnim prostiedi je vSak pomérné bézné, piedevsim pak v praxi
mensich zaméstnavateltt podnikajicich napiiklad v oboru stavebnictvil®, ze zaméstnanci nejsou
odménovani za dobu tzv. ,,prace na zkousku*. Zaméstnavatel se zaméstnancem Vv tomto pripadé
formalné neuzavie pracovnépravni vztah, avSak necha ho fakticky vykonavat zadanou praci.
Za predpokladu, ze budou ob¢ strany s pracovni spolupraci spokojeny, ptistoupi k uzavieni
pracovnépravniho vztahu 1 formalné, tj. v pisemné podobé¢, S tim, ze je zaméstnanec za praci

odménovan az od data po¢atku vykonu prace sjednaného smluvné.®

12 Firmy si vychovéavaji odborniky samy. Www.novinky.cz [online]. 2018 [cit. 2018-07-25]. Dostupné z:
https://www.novinky.cz/kariera/461835-firmy-si-vychovavaji-odborniky-samy.html

13 § 231 zakoniku prace

14§ 228 zakoniku prace

15 Prace na zkousku. Stdtni urad inspekce prdace [online]. [cit. 2018-07-25]. Dostupné z:
http://www.suip.cz/otazky-a-odpovedi/pracovnepravni-vztahy/nelegalni-zamestnavani/prace-na-zkousku/

16 JANECKOVA, E. Nejcastéjsi pochybeni zaméstnavatelii pri plnéni povinnosti dle zdkoniku prdce. Praha:
Wolters Kluwer, 2014. ISBN 978-80-7478-518-4. s. 31



Popsané jednani je v pfimém rozporu S podstatou a smyslem zakoniku prace, ktery zna
pojem zavislé prace jako prace vykonavané osobné¢ zaméstnancem ve vztahu nadfizenosti
zaméstnavatele a podfizenosti zaméstnance, jménem zaméstnavatele, podle pokynl
zam¢stnavatele, na naklady a odpovédnost zaméstnavatele, v pracovni dob& na pracovisti
zamgéstnavatele, popiipadé na jiném dohodnutém miste, kdy posledni nezbytnou nalezitosti je,
7e za vykonanou praci musi byt zaméstnanec odménovan.!’ Dle judikatury Nejvyssiho soudu
vznika za situace, kdy zaméstnanec zacne s vykonem prace pro zaméstnavatele za predpokladu
jeho souhlasu, fakticky pracovni pomér a zaméstnanci vznika narok na vydani bezdivodného
obohaceni, které zaméstnavateli vzniklo tim, Ze od zamé&stnance pfijal praci.*® Zaméstnanec se
tak miize svého naroku domahat i soudné&.® Neposkytnuti penézitého plnéni za splnénou praci
navic znamena mozné riziko ulozZeni postihu pro zaméstnavatele i zaméstnance, a to v mezich
zakona €. 251/2005 Sb., o inspekci prace.

V souladu s dikci pracovnépravnich piedpisi a platnou judikaturou je tedy vylouceno,
aby se zaméstnanec ucastnil adaptaéniho procesu v novém zaméstnani bez naroku na penézité
plnéni za vykonanou praci.

AvSak praxe byva mnohdy jind, kdy ohroZzenou skupinu zameéstnanct, kterd se mize
stat obé&ti této praktiky zaméstnavatelt, jsou absolventi, ktefi zpravidla nemaji zadné pracovni
a omezené zivotni zkuSenosti. Této skutecnosti jsou si védomi i zaméstnavatelé, kteti se
mnohdy snazi zneuzit svého silngjiho postaveni a pocitu nadfazenosti®® a zaméstnance —
absolventy neodménovat tak, jak jim ukladéd zakon.

Castym argumentem zaméstnavateld, pro¢ neodméfiovat zaméstnance béhem zaucent,
zasSkoleni, ¢i celého adaptacniho procesu je skuteCnost, Ze zameéstnanec nepiinasi
zaméstnavateli zadny redlny ptinos, nebot’ neni schopen samostatné vykonavat zadanou praci,
a naopak zatéZuje jiné zaméstnance, ktefi se mu musi v€novat, ¢imz nevykondvaji ani svou
praci a cely chod zavodu je zpomalen. Tento nazor vSak neni v souladu s pravem ani se
smyslem zakona. Zaméstnavatel by proto mél pii tvorbé své personalni a ekonomickeé strategie
vzit v uvahu i tuto skute¢nost, coz ho mtize vést k zavéru, Ze je tteba eliminovat pocet skonéeni
pracovnich pomérli a nutnosti pfijimat nové zaméstnance napiiklad pomoci lepsi péce o
zameéstnance stavajici, ¢imz se v konecném disledku snizi nutné vydaje vynaloZené na chod

zavodu.

17§ 2 a nasl. zakoniku prace

18 Rozsudek Nejvyssiho soudu ze dne 29.8.2001, &,j. 21 Cdo 2014/2000

19 JANECKOVA, E. Prace na zkousku. In: Dané a pravo v praxi 8/2013

20 KOLMAN, L.a kol. Vybér zaméstnancii: metody a postupy. V Praze: Ceska zemédélska univerzita, Provozné
ekonomicka fakulta, 2016. ISBN 978-80-213-2664-4. s. 87
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1.2.2 ZkuS$ebni doba

Pro ucely ovétfeni pracovnich schopnosti zaméstnancii tedy zaméstnavatel nesmi
pfistoupit k institutu tzv. ,,prace na zkousku bez poskytnuti odmény za praci a formalniho
sjednani pracovnépravniho vztahu. Jedinou legalni moznosti, jak ovéfit fungovani nového
pracovnépravniho vztahu, je vyuziti tzv. zkuSebni doby, kdy jeji zakonny podklad poskytuje §
35 zakoniku prace. Sjednani zkusebni doby neni nutnou nalezitosti kazdého pracovnépravniho
vztahu, avsak zpravidla tento institut byva soucasti pracovnich smluv, kdy dané slouzi jak
z4jmim zaméstnavatele, tak z4jmim zaméstnance. Ob¢ strany se vSak na tomto smluvnim
Ujednani musi shodnout. Podstatou zkuSebni doby je moznost zaméstnance i zaméstnavatele
jednostranné zrusit pracovni pomér béhem casového tseku sjednaného v pracovni smlouve,
ktery vSak nesmi presdhnout dobu stanovenou § 35 zakoniku prace. Skonceni pracovniho
poméru pak nastava na zakladé jednani zaméstnance, nebo zaméstnavatele bez nutnosti
uplynuti vypovédni doby. ZkuSebni doba tedy slouzi k bliz§imu zjisténi, zda nové vznikly
pracovnépravni vztah bude slouzit svému ucelu a zda bude napliiovat ocekavani obou
smluvnich stran. Ze strany zaméstnavatele by meély byt sledovany pracovni schopnosti
zaméstnance a zaméstnanci se nabizi moznost seznamit se béhem této doby S pracovnimi
podminkami u zaméstnavatele.?

Zpravidla je zkuSebni doba smluvné sjednana na zdkonem povolenou maximalni
moznou dobu 3 mésicti ode dne vzniku pracovniho poméru, tj. dle § 36 zakoniku prace ode dne,
ktery byl sjednan v pracovni smlouvé jako den néastupu do prace nebo dnem, ktery byl uveden
jako den jmenovéani na pracovni misto vedouciho zaméstnance (mimo vedoucich zaméstnancii,
pro které plati moZnost sjednani zkuSebni doby aZ na 6 mésicti). ZkuSebni doba v§ak mize byt

sjednéna i na dobu kratsi.

1.2.3 Ztraty spojené s brzkym skon¢enim pracovnépravniho vztahu

V ptipadé sjednani zkusebni doby se zaméstnavatel i zaméstnanec vystavuji riziku
ztraty, kdy je druha strana opravnéna pracovni pomér bez ndhrady a okamzité skoncit. U
zamestnance se jedna zpravidla o ztratu ¢asovou, piipadné o ztratu ocekéavani a jistot spojenych
se ziskanym zaméstnanim. Zaméstnavatel se musi vyporadat predevSim se ztratou financni,

nebot’ jeho povinnosti je zaméstnance odménit i za predpokladu, ze jeho néaplni prace bylo

2 VYSQKAJOVA, M. Zdkonik prace: komentdr. 5. vydani. Praha: Wolters Kluwer, 2015. Komentafe (Wolters
Kluwer CR). ISBN 978-80-7478-955-7. 5. 57



V poc¢atku pracovniho vztahu pouhé zaucovéani, nebo zaskolovani, ¢imz zaméstnavateli
nepfinesl zadny zisk, a naopak jeho plisobeni v zdvodu znamenalo pro zaméstnavatele pouze
vydaje. Dané je spojeno nejenom s tim, ze zameéstnanec neni obvykle schopen odvadét
samostatné kvalitni praci, ale také obvykle snutnosti stanovit proces zaskolovani (¢i cely
proces adaptace) a osobu (0soby), jez nového zaméstnance zaskoli, ¢imz ani tato osoba nemuze
pln€ vykonavat své bézné pracovni ukoly. Vedle toho je mozné vzit v Gvahu ztratu spojenou
s administrativnimu procesy, kdy je zaméstnavatel povinen ozndmit zdravotni pojistovné
zamestnance nastup zaméstnance do zaméstnani, a to vV souladu s § 10 odst. 1 zékona ¢. 48/1997
Sb., o vefejném zdravotnim pojisténi, do 8 pracovnich dnli ode dne nastupu do zaméstnani.
Podle § 94 zakona ¢. 187/2006 Sb., o nemocenském pojisténi, je zaméstnavatel povinen do 8
kalendainich dnt ode dne nastupu zaméstnance do zaméstnani oznamit mistni poboc¢ce okresni
spravy socidlniho zabezpefeni den nastupu nového zaméstnance do zaméstnani. Dale je
zaméstnavatel povinen vytvofit kartu (spis) zaméstnance, poskytnout soucinnosti pti vykonu
rozhodnuti (exekucich) vii¢i zaméstnanci, archivovat jeho osobni tidaje apod., coz v kone¢ném
dasledku pro proziravé zaméstnavatele predstavuje velkou motivaci k dislednému vybéru
budoucich zaméstnanct, pfedchazeni skonceni pracovnich pomért ve zkuSebni dobé ze strany
zaméstnanct, ale 1 péc¢i o stavajici zaméstnance, nebot’ vSechny vyse uvedené vydaje a ztraty
hrozi zaméstnavateli vzdy, kdyZ podminky v zavod¢é nejsou dobré, a proto je v zajmu
zaméstnavatele snazit se v§echny problémy vzniklé béhem pracovnépravnich vztahd fesit.??
Vyse uvedené vsak neplati pouze pro piipady, kdy je v ramci pracovnépravniho vztahu
sjednanad zkuSebni doba. S popsanymi ztratami se zpravidla potykaji téZ zaméstnavatelé a
zaméstnanci pii kratkém trvani pracovnépravniho vztahu typicky v fadech né€kolika mésicti.
Vyjimkou jsou samoziejmé pracovnépravni vztahy, které jsou jako kratkodobé zamérné

sjednany, naptiklad jako sezonni préace.

22 JAY, R., TEMPLAR, R. Velka kniha manazerskych dovednosti. Praha: Grada, 2006. ISBN 80-247-1279-2, 5.80
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2 Vztah personalistiky a prava k fazim predchazejicim adapta¢nimu

procesu

Jednou z podstat vySe nastinéného oboru personalistika je jeho interdisciplinarni zaklad,
kdy se jedna o oblast blizkou mnoha dal$im obortim, jako je napiiklad management, ¢i vedeni
zavodu. V ramci spravného fungovani profitujiciho zavodu je tieba predev§im prubézné
sledovat a zajist'ovat personalni potieby zavodu s ohledem na hospodaiské postaveni zavodu,
¢1 budouci zaméry vedeni zdvodu. Soucasn€¢ vSak personalistika téz souvisi S oblasti
psychologie, sociologie, ekonomie, prava a podobnych obort.

Obor personalistiky Ize ocenit pro jeho uzitecnost, kdy je mozno jeho teoretické zavéry
velmi snadno reflektovat v praxi a ovéfit tak pomérné rychle za pomérné nizkych naklada
zjisténé poznatky. Bez kvalitni persondlni strategie se dnes neobejde snad zadny vétsi zavod,
nebot’ dosavadni zjisténi o chodu prosperujiciho zdvodu ptiznavaji personalistice své misto
mezi dal$imi podstatnymi slozkami zavodu, jez zarucuji generaci zisku. Mensi zavody, nebo
zaméstnavatelé s nizkym poctem zaméstnancli, mnohdy nedisponuji samostatnym personalni
oddélenim, kdy personalni funkci vykondva zpravidla ptimo zaméstnavatel, vedouci zavodu, ¢i
zaméstnanci k tomuto tkolu povéfeni (mlze se jednat i o rozdéleni jednotlivych ukoll
spojenych s personalni agendou mezi vice osob). Mezi hlavni ukoly téchto osob vSak nepatii
zpravidla pouze persondlni agenda, nebot’ tito zaméstnanci jsou povéieni i vykonu jiné prace,
¢imz je chod zavodu ohroZzen moznym nezajiSténim nutnych persondlnich procest,
nekompetentnosti osob, kdy jsou s timto spojena rizika zvySené fluktuace zaméstnanci, ¢i
postihti naptiklad za nezajisténi fadnych Skoleni zaméstnancli na tiseku bezpecnosti prace.

Lze tedy dospét k zavéru, Ze obor personalistiky ma své misto u kazdého zaméstnavatele,
kdy sice neni nutné, aby k vykonu personélnich kol byl zaméstnan samostatny zaméstnanec,
¢i aby bylo vytvofeno personalni oddéleni zavodu, avsak je velmi zadouci, aby vzdy alesponl
n¢jaka osoba byla za personalni procesy odpovédna a k vykonu personalni prace fadn¢ vzdélana
a proskolena. Vhodné je také stanovit tkoly, které je tteba naplnit, tak, aby byla personalni
prace efektivni a pfinasela tak zaméstnanci i zaméstnavatelim uzitky, kterych lze pomoci

vhodného pouziti poznatki z personalistiky, bezesporu dosahnout.

2.1 Ziskavani zaméstnancu

Jednim z hlavnich tkoll personalistiky je zajiSténi a vybér vhodnych uchazeci o

zamé&stnan, ze kterych mize byt vybran novy zaméstnanec. Tato faze piedchézi samotnému
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adapta¢nimu procesu nového zaméstnance, jehoz hlavni ¢ast probihé po nastupu do zaméstnani,
avsak jiz ve fazi naboru uchazecli o zaméstnani muze zavod vytvorit prvni dojmy, které na
ptipadného budouciho zaméstnance zanechd, ¢imz jiz miize zacit i samotnd adaptace ve smyslu
piizptisobeni se novym podminkam.?

Procesu ziskavani novych zaméstnanct obvykle predchéazi srovnani personalniho stavu
zavodu s potfebami zavodu, kdy napiiklad z dGvodu snizeného stavu zaméstnanci,
planovaného ristu zavodu, nebo ocekavaného odchodu nekterych zaméstnancti do penze,
dospéje zaméstnavatel k zavéru, Ze je tieba pfijmout nové zaméstnance.?*

Na toto zjisténi by méla v rdmci zdvodu navazovat analyza pracovnich mist, kdy by
mélo byt zjisténo jaké pracovni misto je tfeba obsadit, jaky zaméstnanec je pro jeho vykon
vhodny, jaké by byly jeho pracovni tkoly a jaké by mélo byt jeho ohodnoceni ve smyslu mzdy,
platu ¢i odmény za préci.

Zakladnim ptfedpokladem pro obsazeni nového pracovniho mista je vymezeni
samotného popisu pracovniho mista ve sméru uréeni cilii pracovniho mista, vykonovych, resp.
hodnoticich kritérii pracovniho chovani zaméstnance, rozhodovacich pravomoci zaméstnance,
jeho zakladnich povinnosti a dal$i podminky souvisejici s obsazovanym mistem, kdy vsak
v§echny tyto charakteristiky nemusi byt stanoveny.?

DalSim krokem v procesu ziskavani nového zaméstnance je urceni idealnich
charakteristik nového zaméstnance, pievazné pak ve sméru stanoveni pozadavki kladenych na
jeho pracovni a osobnostni kvality, tedy specifikaci pozadovaného vzdélani, odbornych znalosti
a schopnosti budouciho zaméstnance, dale ziskanych pracovnich zkuSenosti, jeho fidicich,
socidlnich a komunikacnich schopnosti a dalSich znalosti a osobnich vlastnosti vcetné
zdravotniho stavu, kdy z téchto kritérii je tfeba vybrat ty, které jsou pro vykon prace nezbytné.?8

Po definovani pracovniho mista a profilu zaméstnance, ktery by byl vhodny pro vykon

dané pracovni pozice, pfichazi na fadu samotné hledani a ziskdvani budouciho zaméstnance.
2.2 Metody a postupy ziskavani zaméstnanci
Spravné a fungujici metody vyhledavani a ziskdvani novych zaméstnanci se lisi jak

v pfedstavach odbornych autord, tak v praxi zameéstnavatell, kdy neexistuje jednotny a

zaruCeny postup, ¢i metoda, jak zajistit, aby pracovni misto bylo obsazeno vhodnym

23 Adaptace. Slovnik cizich slov abz [online]. [cit. 2018-07-25]. Dostupné z: https://slovnik-cizich-
slov.abz.cz/web.php/slovo/adaptace

24 REZNICEK, P. Personalistika 2009-2010. Praha, Aspi, a.s. 2009, ISBN 978-80-7357-429-1. s. 71

25 REZNICEK, P. Personalistika 2009-2010. Praha, Aspi, a.s. 2009, ISBN 978-80-7357-429-1. s. 75

26 REZNICEK, P. Personalistika 2009-2010. Praha, Aspi, a.s. 2009, ISBN 978-80-7357-429-1. s. 81
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zamestnancem. Obecné se metody vyhleddvani zaméstnancii déli podle zdroji ptipadnych
zamg&stnancl na vnitini a vn&jsi, kdy mezi odborniky nepanuje shoda v tom, jaké zdroje jsou
pro zavod p¥inosngjsi.?’ 28

Vnitini zdroje zaméstnanct piredstavuji skupinu osob jiz vV zdvodu zaméstnanych, ktefi
splituji pozadavky na obsazované pracovni misto, a ktefi by souc¢asné¢ méli zajem své pracovni
misto v ramci zadvodu zménit. Metodou ziskani téchto zaméstnanci je zpravidla ptimé osloveni
konkrétniho zaméstnance zaméstnavatelem/nadfizenym, ¢i jinou povétenou osobou, ptipadné
vypsanim interniho vybérového fizeni, do né€jz se mohou zameéstnanci piihlésit. Vyhodou
vnitinich zdroji je pro zaméstnance i zaméstnavatele snizeni nejistoty ohledn€¢ budoucich
ocekavani, nebot’ zaméstnanec jiz znd pracovni prostfedi a chod zavodu a zaméstnavatel je
srozumeén s kvalitami zaméstnance. Dal$im pozitivem pak mize byt zkraceni doby adaptacniho
procesu, nebot’ jej zaméstnanec nemusi absolvovat v obvyklé délce, a zvySeni pracovni moralky
a motivovanosti zamé&stnancii, ktefi maji nadé€ji na lepsi misto. Nevyhodou vSak muize byt
zhorSeni pracovnich vztahl a naruSeni pracovniho kolektivu, nebot’ se vybrany zaméstnanec,
ktery ziskal obsazovanou pozici, miize setkat se zavisti a kritikou, kdy ostatni, nevybrani,
zamé&stnanci se mohou citit dot¢eni, Ze nebyly docenény jejich kvality. Soucasné se
zaméstnavatel ochuzuje o mozné obohaceni o nové myslenky a piistupy zvenku.?

Vnéj$im zdrojem piipadnych zaméstnancii jsou pak mysleni vSichni uchazeci o
zaméstnani v zavodu, kteti v ném doposud nejsou zaméstnani. Hlavni vyhodou ziskavani
zaméstnancl z vnéjSich zdrojl je moznost vybéru z vice potenciondlnich zaméstnancii, ktefi
mohou do zavodu pfinést nové pohledy, zkuSenosti ¢i napady. Nevyhodou je piedevSim
nékladnost spojena s kontaktovanim uchaze¢t a del§i proces orientace a adaptace.®

Metody vyhledavani této skupiny uchaze¢ti se mohou Vv praxi riznit dle osvéd¢enych
zkuSenosti zaméstnavatell, ¢i dle riznych internich ptedpist. Zpravidla je pfistoupeno k zadani
inzerce (internetova, tiSténd, rozhlasova, televizni), spolupréci s Utadem prace CR, kdy jednim
Z hlavnich kol kontaktnich pracovist’ je zprostiedkovani zaméstnani, osloveni soucasnych
zaméstnancl, znamych ¢i ptibuznych s zadosti o zajisténi vhodnych kandidatd, kdy vhodnou
formou motivace muize byt pfislib néborového piispévku pro osobu, kterd zajistila
zprostfedkovani kontaktu, dale je mozné vyuzZit sluzeb persondlni agentury, nebo

specializovanych headhuntert. Vzdy je vSak nutné vzit v Givahu jaké pracovni misto ma byt

2T ARMSTRONG, M., TAYLOR S. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy : 13. vyddani. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. s. 305

8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., r0z3. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8. s. 107

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., r0z3. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8. s. 107 a nasl.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., r0z3. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8. s. 107 a nasl.
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obsazeno a jaky ¢asové a financni prostfedky je na ziskani zaméstnance zaméstnavatel ochoten

vynalozit, kdy by podle téchto kritérii méla byt vybrana nejvhodnéjsi metoda ¢i metody.>!

2.2.1 Spoluprice zaméstnavateli a §kol

Mimo vyse uvedené bézné metody oslovovani potencionalnich zaméstnanct je mozné
zvolit pomémé specifickou a do jisté miry spornou metodu ziskavani novych zaméstnanct
V podobé¢ spoluprace zameéstnavatelll se skolami. Obvykle se jednad o oboustranné prospésnou
kooperaci, kdy zaméstnavatelé mohou Skoldm doporucit zmeény obsahu studia, které pozitivné
ovlivni relevantnost studia pro budouci praci®? a §koly umozni zaméstnavatelim oslovit své
zéky a studenty jako mozné budouci zaméstnance. Tato metoda miize nabyvat mnohych podob,
kdy ziejmé nejbéznéjsi z nich je ta, kdy zaméstnavatel nabidne zakim a studentim $kol praxi,
pfi niz si ovéfi jejich kvality a pfipadné jim nasledné nabidne uzavieni zpravidla pracovni
smlouvy.® Dalsi uzivanou formou spoluprace je realizace exkurzi a navstév v zavodé, kde
studenti ziskaji pfedstavy o chodu zavodu a zaméstnavatel se dostane do povédomi piipadnych
budoucich uchazecli o zaméstnani. Zaméstnavatelé také velmi €asto umist'uji na nésténky ve
Skoléach své pracovni nabidky, kde obvykle nechybi ani tidaj o vysi mzdy, platu, ¢i odmény za
praci.

Tato skute¢nost mize byt moraln€ problematickou, kdy se sice na prvni pohled mohou
tyto nabidky préce jevit jako neSkodné, a naopak se miize zdat piivétive, Ze je zaméstnavatel
ochoten zaméstnat absolventy (ktefi jsou statisticky na trhu prace hiife uplatnitelni®*), avsak
optikou Zdka ¢i studenta miiZe mit takovato nabidka dalekosahlé disledky pro cely zbytek jeho
zivot. Jak je znamo a jak reflektuje téz zakon ¢. 89/2012 Sb., obcansky zakonik, zak ¢i student
stiedni Skoly je obvykle nezletily ¢loveék, ktery nedoséhl plné svépravnosti, nebot” doposud
nenabyl dostatecné rozumové a volni vyspélosti. V ptipad¢€, kdy je zak ¢i student, ktery neni
dostatecné rozumoveé vyspély, vystavovan nabidkam velkého vydélku (kdy tzv. ,.kapesné*
muze dosahovat naprostého zlomku slibované mzdy ¢i odmény za préci), nebo ndborového
ptispévku ¢i vlastniho ubytovani, mize byt pfirozenou reakci tohoto ¢lovéka rozhodnuti

pristoupit na pracovni nabidku, coz ma mnohdy pfimou souvislost s pfedCasnym ukoncenim

31 ARMSTRONG, M., TAYLOR S. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy : 13. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. s. 343 a nasl.

%2 VENDEL, Stefan. Kariérni poradenstvi. Praha: Grada, 2008. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-1731-9.s. 193
3 Jak zaméstnavatelé spolupracuji se §kolami. Investice do rozvoje vzdéldvani [online]. [cit. 2018-07-25].
Dostupné  z:  http://infoabsolvent.cz/Temata/ClanekAbsolventi/4-1-11/Jak-zamestnavatele-spolupracuji-se-
skolami/1

3 Absolventi §kol a mladistvi na trhu prace v Ceské republice. Ministerstvo prdce a socidlnich véci [online]. [cit.
2018-07-25]. Dostupné z: https://www.mpsv.cz/cs/20084
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vzdélavani. Zak ¢&i student, pro néjZ je vidina finanéniho vydélku vétsi motivaci nez ziskani
vzdélani, mize ihned po dovrseni veéku 15 let a ukonceni povinné §kolni dochazky nastoupit do
zaméstnani, nebot’ k tomuto pravnimu jednani mu § 35 obcanského zakoniku ptiznava dostatek
svépravnosti.

Mnozi autofi m¢li v minulosti za to, Ze mladez je hlavnim a trvalym zdrojem pracovnich
sil.2® 3 S touto myslenkou jiz v dnesni dobé& nelze pln& souhlasit, nebot’ soucasné politické
nastaveni ovliviiujici hospodaistvi a tim padem i trh prace, jez prosazuje pifedevsim Evropska
unie, obhajuje tezi, ze se mladistvi maji vénovat studiu, a nikoliv vykonu prace. Na zakladé
Sdéleni Komise Evropskému parlamentu, Rady, Evropskému hospodarskému a socialnimu
vyboru a Vyboru regiond, doslo v roce 2010 ke spusténi Evropské platformy pro boj proti
chudob¢ a socialnimu vylouceni, kterd si vzala za cil do roku 2020 vymanit 20 miliont lidi z
chudoby a socialniho vylouceni. Soucasti projektu je i tématika mladych lidi, kteti pfed¢asné
ukon¢i Skolni dochazku, coz je dle jejiho zjisténi spojeno s rizikem socidlniho vylouceni,
zadluzovanim a potazmo se zhorSenim zdravotniho stavu kazdého jednotlivce, ktery ziska
pouze zakladni vzdélani. Projekt platformy je jednou ze stéZejnich iniciativ strategie Evropa
2020, pticemz v dnesni dob¢ jsou jiz zndmy priubézné vysledky a statistiky. Z nich vyplyva, ze
pocet mladych lidi ve vékové skupiné 18 az 24 let, kteti nedokoncili zapocaté studium, se v
roce 2015 pohyboval na 11% v ramci Evropské unie a 6,2% v ramci Ceské republiky. Dana
statistika vyzniva pro Ceskou republiku pomé&mé pfiznivé v porovnani s primérem Evropské
unie, piesto je vSak pocet mladych lidi bez dokonéeného vzdélani alarmujici.®’ K danym
statistikdm muze pfispet praveé spoluprace Skol se zaméstnavateli, kdy prace a vidina brzkého
vydélku miize byt pro mladého ¢lovéka, ktery doposud nenabyl tolik rozumovych schopnosti a
zkuSenosti jako dospé€ly clovek, rozhodujicim argumentem pro skonfeni naroéného a
zdlouhavého vzdélavani a vstup na trh prace. Bez dostatecného vzdélani se vSak ¢lovek obvykle
vyfazuje z moZnosti ziskat dobré pracovni uplatnéni s Sanci na pracovni i osobnostni riist, nebot’
lidé s niz§im vzdélanim obvykle vykonavaji podiadné a méné placené zaméstnani. PfredCasné
odchody ze skol se pfitom podle studie vladni Agentury pro socialni za¢lenovani nevyplaci ani
statu ani lidem. Podle vysledk vyzkumu ma stfedoskolsky vzdélany ¢loveék za sviyj zivot
vydélat v priméru 40 milioni korun netto, absolvent u¢ebniho oboru 32 miliont korun netto a
absolvent pouze zakladniho stupné¢ vzdélani jen 13 milionti korun netto. Absolventi zakladnich

Skol jsou pak nezaméstnani zhruba 12 let svého produktivniho Zivota, kdy u absolventl

% K{%LENSKA, M. a kol. Ceskoslovenské pracovni pravo. 1. vydani. Praha: Panorama, 1980. s. 227

36 BELINA, M. Pracovni prdvo. 4., dopl. a pfepracované vydani. Praha: C.H. Beck, 2010 ISBN 978-80-7400-186-
4.s.377

37 Education and Training Monitor 2016 Country analysis [online]. 2016. Luxembourg: Publications Office of the
European Union, 2016 [cit. 2018-07-19]. ISBN 978-92-79-58617-0. Dostupné z:
https://ec.europa.eu/education/sites/education/files/monitor2016-country-reports_en.pdf
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sttednich Skol s maturitou je tato doba primérné 2 roky a 1 mésic, coz mé vyrazny dopad na

ekonomiku statu.%®

Je tedy sporné, zda by stat mél tolerovat ¢i snad i podporovat spolupraci Skol a
zamestnavatelll bez toho, aniz by zajistil, Ze zaméstnavatelé nebudou na zaky ¢i studenty vyvijet
(i nepfimy) natlak ohledné¢ motivace k ukonceni Skolni dochazky a brzkému nastupu do
zaméstnani. V prvni fadé by v tomto sméru méla na zéka ¢i studenta plisobit jeho rodina, ktera
by ho méla seznamit s riziky, jez jsou s predcasnym skoncenim vzd€lavani spojeny a zajistit
mu financni 1 psychickou podporu k fadnému dokonceni studia. Mnohdy je to vSak pravé
rodinné zazemi, které zéky a studenty vede k rozhodnuti ukonc¢it Skolni dochdzku a vstoupit do
pracovnépravniho vztahu, kdy by vsak v téchto ptipadech mél zasdhnout stat a zajistit témto
mladym, ¢asto nezletilym osobam, podporu a ochranu jejich zakladnich prav, mezi které pravo

na vzdélani nepochybné patii.

2.2.2 Trainee programy

Tématu trainee programi neni v soucasné dostupné odborné literatufe vénovano pitili§
mnoho prostoru, kdy vétSina autori zmifiuje tuto problematiku pouze okrajové v ramci oblasti
fizeni talentl a kariéry. VétSina autord se shoduje na zékladnich rysech pojmu, kdy se jedna o
metodu, jez usiluje o pfipravu zaméstnancti pro budouci vykon vedouci funkce, kdy je tato
funkce mnohdy spojena s naroénymi pracovnimi tkoly. Trainee programy se zaméiuji
pfedev§im na absolventy vysokych Skol, coZ ma své opodstatnéni v moznosti ,,vychovy*
budouciho vedouciho zaméstnance pro potieby zaméstnavatele bez nutnosti odstranovani
nevhodnych pracovnich navykt ziskanych u predchozich zaméstnavateli. V ramci trainee
programu se zamé&stnavatel snazi identifikovat silné a slabé stranky zaméstnance, kdy se snazi
rozsifit odborné predpoklady pro vykon budouci vedouci funkce, coz zahrnuje vzdelavani
zaméstnance a ziskani prehledu o internim chodu zadvodu. Dané probih4 formou rotace préace,
kdy zaméstnanec postupné¢ vykondvd rGzné pracovni ukoly na rdznych pracovistich
(oddglenich) zaméstnavatele.®® V pojeti jinych autort je trainee program specificky adapta¢ni

program urceny pro odbornou ptipravu absolventil, nebo nadéjnych pracovniki, ktery zpravidla

38 Nedokonéené vzdélani se nevyplaci stath ani lidem, spoéitala studie. Www.idnes.cz [online]. [cit. 2018-09-19].
Dostupné Z: https://ekonomika.idnes.cz/nedokoncene-vzdelani-studie-statni-rozpocet-fn4-
/ekonomika.aspx?c=A180903 205236 ekonomika zaz&utm source=facebook&utm medium=sharecd&utm c
ampaign=desktop

39 Absolventi, hledéte kariérni vytah? Zkuste trainee program. Www,jobs.cz [online]. [cit. 2018-08-16]. Dostupné
z: https://www.jobs.cz/poradna/absolventi-hledate-karierni-vytah-zkuste-trainee-program/
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trva od 6 mésicti do 2 let,*® piipadné se ma jednat o metodu vzdélavani, ktera v praxi slouzi
jako nastroj rozvoje a adaptace.*!

Na rozdil od vyse popsané spoluprace skol se zaméstnavateli v ramci organizovanych
praxi a stazi se v piipadé trainee programu jedna o dlouhodobou spolupraci zaloZzenou zpravidla
pracovni smlouvou S jistym zavazkem do budoucna, kdy je v zajmu zaméstnavatele, aby
zamé&stnanec své vzdélani uspésné dokondil. Hlavnim rozdilem pak je, ze obsahem trainee
programu je pfedevsim seznameni se s chodem zavodu, coz obnasi Castou zménu pracovni
naplné, a obsahem staze ¢i praxe u zaméstnavatele je obvykle vykonavani urcitého pracovniho

ukolu v ramci jednoho oddéleni zavodu.

2.3 Vybér zaméstnance

Dalsi fazi predchdzejici samotnému adaptacnimu procesu je faze vybéru vhodnych
uchazecl o zaméstnani, ze kterych by se mohl stat budouci zaméstnanec. Problematika vybéru
zameéstnancl je znaén€ obsahld, avsak cil procesu vybéru zaméstnance je jednoduchy, a to

nalezeni vhodného ¢lovéka pro vykonani uréité prace.*?

2.3.1 Metody a postupy p¥i vybéru zaméstnance

Metody a postupy vybéru vhodného zaméstnance vSak jiz mohou byt komplikovanéjsi
a také znacéné€ individualni s ohledem na uvazeni kazdého zaméstnavatele. Obecné lze shrnout,
ze cilem kazdého zaméstnavatele je vyhledat zaméstnance, ktery bude vyhovovat specifickym
pozadavklim na pracovni misto, jeho pracovni a osobnostni kvality zaruci, Ze jemu ptidélovana
préace bude fadné vykonana a ze bude plnohodnotnym ¢lenem pracovniho kolektivu. K ovéteni
téchto vlastnosti a charakteristik vSak jiz zaméstnavatelé vyuzivaji riznych metod a postup,
kdy kone¢né rozhodnuti o pfijeti ¢i nepfijeti uchazece do zaméstnani je ucinéno na zakladé
vyhodnoceni vice kritérii. Vzdy by mél vSak zaméstnavatel objektivné srovnat charakteristiky
zamg&stnance s ocekdvanymi poZadavky na jeho ptipadnou népli prace. Zaméstnavatel by mél
byt schopen posoudit, zda uchaze¢ o zaméstnani pln€ vyhovuje jemu nastavenym kritériim na
pracovni pozici, pfipadné zda jeho jiné schopnosti nahrazuji potencionalni nedostatky, nebo

zda dany uchaze¢ poZadavky nesplituje a neni smysluplné ho pfi vybéru zaméstnance brat do

4 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010. ISBN 9788024724973.
s 143

L BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. Praha: Grada, 2010. ISBN 9788024729145. s. 55

42 KOLMAN, L. Vybér zaméstnancii: metody a postupy. Praha: Linde, 2010. ISBN 978-80-7201-810-9. s. 7
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dalsi uvahy. Vybér zaméstnancti tedy muzZeme oznacit za urcitou formu piedvidani
budoucnosti, kterou mohou ovlivnit nase predchozi zkusenosti a navyky.*?

Metod vybéru zaméstnancil je znamo mnoho, kdy si zaméstnavatel voli zpravidla pouze
nekolik znich, na jejichz zakladé se pak snazi dospét ke zjisténi, jaky uchaze¢ bude
nejvhodnéjs$im zaméstnancem. V ¢eském prostiedi jsou zfejme nejzndmejsi metody zkoumani
zivotopisu, dotazniku, testu praktické zpiisobilosti, psychologického testu a vybérového
pohovoru.** Snad Zadny pracovnépravni vztah neni uzavien bez toho, aniz by doslo
k vybérovému pohovoru (rozhovoru), kdy tato metoda byva vyuzivana i neprofesionaly, ktefi
nemaji v oblasti teorie personalistiky zadné znalosti. Oproti tomu metody jako je psychologické
testovani, ¢i grafologické zkoumani pisma jiz vyzaduji odborné znalosti, a proto je pouzivaji
pievazné specialisté, typicky psychologové.*®

Zivotopisné idaje mohou byt pro zaméstnavatele uZziteénym zdrojem informaci a
poznatkil, podle nichz Ize pfedvidat nejenom osobnost uchazece o zaméstnani, ale téz jeho
budouciho chovéani v pozici zaméstnance.*® Spravné pouziti testovych metod napiiklad
vV podobé¢ testu I1Q miize zaméstnavateli prinést validni vysledky ohledné dilezité osobnostni
sloZky uchazece o zaméstnani v podob¢ jeho inteligencéniho skore, kdy vSak neplati, ze vyssi
inteligen¢ni skore zaruci ziskdni zaméstnani, nebot’ zaméstnavatel musi najit odpovidajiciho
uchazece, ktery nebude ptesahovat pracovni ocekdvani a bude rovnocennym clenem

pracovniho kolektivu.

2.3.2 Vybérovy pohovor jako metoda vybéru zaméstnance

Jedna se o nejpouzivanéjsi a zfejme nejvhodnéjsi metodu vybéru zaméstnancd, jejimz
cilem je ziskat dostatecné a hlubsi informace o uchazeci, poskytnout uchazec¢i informace o
zavodu a praci vném a dile posoudit osobnost uchazede.*’ P¥i pouziti metody vybéru
zaméstnancll pomoci vybérového pohovoru ma také zameéstnavatel piilezitost ovérit kvality
uchazeCe ve sméru jeho schopnosti, ochoty a spoluprace, kdy dané okruhy patii

k nejddlezitéjsim pro vykon vétsiny povolani.*® Formulaci vhodnych otdzek na minulost

uchazece, jeho kvalifikaci, hodnoceni vlastni kariéry, pisobeni u minulych zaméstnavatelti

3 KOLMAN, L. Vpbér zaméstnancii: metody a postupy. Praha: Linde, 2010. ISBN 978-80-7201-810-9. s. 135

4 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., 10z§. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8. s. 175 a nasl.

% KOLMAN, L. Vybér zaméstnancii: metody a postupy. Praha: Linde, 2010. ISBN 978-80-7201-810-9. s. 162

4% KOLMAN, L. Vybér zaméstnancii: metody a postupy. Praha: Linde, 2010. ISBN 978-80-7201-810-9. s. 169

4" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., r0z§. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8. 5. 179

48 KOLMAN, L. Vybér zaméstnancii: metody a postupy. Praha: Linde, 2010. ISBN 978-80-7201-810-9. s. 189
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apod. si lze utvofit pfedstavu o fungovani uchazece jako zaméstnance. V piipad¢ ziskani
pozitivnich dojmtl a pfedstav o uchazeci jiz lze zacit uvazovat o jeho pfipadném adaptacnim
procesu, kdy zaméstnavatel na zakladé zjisténych poznatkti mize pfipravit plan adaptacniho
procesu nového zaméstnance na miru jeho potfebam, znalostem ¢i schopnostem. Spravné a
ucelné provedeny rozhovor tedy mize slouzit nejenom pro vybér vhodného zaméstnance, ale

z n¢j ziskané poznatky mize zaméstnavatel pouzit i do budoucna, kdy bude zaméstnanec

adaptovan do chodu zavodu.

2.3.3 Zakaz diskriminace pfi vybéru zaméstnance

Pti vyhodnocovani, zda uchaze¢ splituje pozadavky kladené na nabizenou pracovni
pozici je zaméstnavatel vazan nejenom kvalitami uchazece a svym usudkem, ale také zdkonem.
Teoreticky by mélo byti nesporné, ze uchaze¢ o zaméstnani nesmi byt postizen diskriminaci,
kdy se pod pojmem piimé diskriminace rozumi podle § 2 zakona ¢. 198/2009 Sb.,
antidiskriminaéni zakon, takové jednani, v€etné¢ opomenuti, kdy se s jednou osobou zachazi
méné piiznivé, nez se zachazi nebo zachizelo nebo by se zachédzelo s jinou osobou ve
srovnatelné situaci, a to z divodu rasy, etnického piivodu, ndrodnosti, pohlavi, sexualni
orientace, véku, zdravotniho postizeni, nabozenského vyznani, viry ¢i svétového nazoru, a dale
v pravnich vztazich, ve kterych se uplatni pfimo pouzitelny ptedpis Evropské unie z oblasti
volného pohybu pracovnikti 1 z divodu statni pfislusnosti. Za diskriminaci z divodu pohlavi se
téz povazuje diskriminace z diivodu t€hotenstvi, matefstvi nebo otcovstvi a z diivodu pohlavni
identifikace. V praxi se vSak diskriminace zaméstnavatelé dopousti velmi cCasto, coz je
zpusobeno bud’ jejich neznalosti (kdy se vSak uplatni stara fimska zasada ignorantia legis non
excusat, tedy neznalost zdkona neomlouva), nebo imyslnym porusovanim tohoto predpisu
z mnoha riznorodych diivodi. Uchazec o zaméstnani ma velmi omezeny okruh moznosti, jak
se mize o své diskriminaci dozvédét,*® nebot’ zaméstnavatelé uchazedi obvykle nesd¢li, ze
nebyl na pracovni misto pfijat z néjakého vySe uvedeného diskrimina¢niho divodu. Béhem
rozhovoru, jakoZto uzité metodé€ vybéru zameéstnancti, v§ak uchaze¢ miZze dospét ke zjisténi, Ze
zamé&stnavatel bude jednat diskriminaéné, a tedy protipravné, a to napiiklad typem a formulaci
otazek. Mezi typické diskriminacni otdzky patii dotazy na rodinny stav, pocet déti, vék

uchazece, jeho etnicky piivod apod.

49 JANECKOVA, E. Nejcastéjsi pochybeni zaméstnavatelii pii plnéni povinnosti dle zdkoniku prdce. Praha:
Wolters Kluwer, 2014. ISBN 978-80-7478-518-4. s. 88
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2.3.4 Absolventi jako obéti diskriminace

Co se tyce problematiky zaméstnavani absolventt je ziejmé nejvice pravdépodobné, ze
budou jako uchazefi o zaméstnani vystaveni diskriminaci z divodu svého véku. Pro
zaméstnavatele je nizky veék spojen typicky s nezkuSenosti, nestalosti, nezralosti a pfiliSnou
horlivosti, coz je pro zaméstnavatele spojeno s mnohymi riziky, a proto radéji pii volbé
zamé&stnancl upfednostiiuji star§i uchazece, a to bez ohledu na jejich praxi. Mladé absolventky
zenského pohlavi jsou navic mnohdy vystaveny diskriminaci z divodu svého pohlavi, kdy
zamé&stnavatel bere v ivahu moznost jejich brzkého t€hotenstvi a matefstvi, a proto mnohdy
radéji uptfednostituje uchazete muzského pohlavi. Pokud vSak uchaze¢ o zaméstnani neni
zameéstnavatelem piimo tdzan na okruh téchto otazek, Ize se jen domnivat, ze se uchazec stal
obéti diskriminace. Pravni f4d nabizi moznosti obrany proti diskriminaci, kdy je mozno se
soudné domahat toho, aby bylo upusténo od diskriminace, aby byly odstranény nasledky
diskrimina¢niho jednani, pfipadné aby bylo uchazec¢i dano ptimétené zadostiu¢inéni. Pokud by
se jednalo 0 bé&zné sporné soudni fizeni v rezimu zakona ¢. 99/1963 Sb., obéansky soudni fad,
uchaze¢ by byl v pozici zalobce, kdy by bylo jeho povinnosti tvrdit a prokazovat, ze byl ze
strany zaméstnavatele (zalovaného) diskriminovan. Jelikoz je vSak dané procesni postaveni pro
uchazege znaéné nevyhodné, zakonodarce stanovil do pravniho fadu CR vyjimeéné pravidlo,
které v ustanoveni § 133a zakona ¢. 99/1963 Sb., obCansky soudni tad, uklada povinnost
zaméstnavateli prokazat, ze k diskriminaci z jeho strany nedoslo.

Je znamou skute¢nosti, Ze k diskriminaci pti vybéru zaméstnanc dochazi velmi Casto,
naopak naprosto vyjimecné jsou piipady, kdy se diskriminovany uchaze¢ rozhodne podat
antidiskrimina¢ni zalobu. Uchazece predev§im odrazuje ptfedstava dlouhého soudniho fizeni
s nejistym vysledkem, kdy i v pfipad€, ze by byl uchaze¢ Gspé&sny, si lze jen tézko piedstavit,
Ze by se zaméstnavatelem uzaviel pracovnépravni vztah a jejich spoluprace by pak mohla bez
problémi fungovat. Uchazec¢ tedy obvykle diskriminaci pfechazi, ¢imzZ utvrzuje zaméstnavatele
Vv tom, Ze jeho jednani je sprdvné a neni spojeno S zadnymi riziky. Zaméstnavatelé pak pii
rozhovorech mnohdy automaticky pokladaji otazky, které by pokladany byt nemély, a z nich
ziskané informace pak vyhodnocuji v neprospéch uchazeci.

Popsanou konfliktni situaci je ale mozno fesit 1 jinymi prostfedky nez soudni cestou,
kdy se doporucuje pouzit nejdiive nejmirnéjSich prostredkti ochrany prav, coz miize byt forma
upozornéni protistrany na pokladani otazek, které nesouvisi s vykonem prace, a které tedy byt
pokladany nemaji, dale jednani s nadfizenym zaméstnance, ktery s nami vybérovy pohovor
vedl, o nespravném postupu vybéru zaméstnanct a piipadnych moznostech napravy, nebo

pfimy rozhovor svedenim zavodu ¢i jinou odpovédnou osobou o nedodrZzovani
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pracovnépravnich predpistt vCetné¢ upozornéni na moznost poddni zaloby a stiznosti na
diskriminacni jednani Ufadu prace CR. Ten je opravnén zaméstnavateli za diskriminacni

jednani ulozit pokutu.>

5% TETREVOVA, M., ZAHUMENSKY, D. Jak se branit v pozici zaméstnance: pracovni pravo v otdzkich a
odpovédich. Brno: Liga lidskych prav, 2011. Manualy. ISBN 978-80-87414-05-7. s. 92-95
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3 Vznik pracovnépravniho vztahu

V ptipadé, kdy uchaze¢ o zaméstnani z vnéjSich zdroji zdarné absolvuje vybérové
fizeni a zajem o budouci pracovni spolupraci je oboustranny, byva pfistoupeno K uzavieni
pracovnépravniho vztahu. Zakonik prace rozliSuje mezi pracovni smlouvou, jmenovanim na
pracovni misto, dohodou o provedeni prace a dohodou o pracovni ¢innosti. Kazdy z téchto typt
smluv ma sva specifika, kdy vSak vSeobecné plati, ze kazdy pracovnépravni vztah musi byt
uzavien pisemné a vzdy se jedna o dvoustranné pravni jednani. Nejbéznéj$im typem smlouvy
V pracovnépravnich vztazich je pracovni smlouva ve smyslu § 33 a nasl. zakoniku prace, a proto
bude nasledujici text zaméten na tento smluvni typ.

Ackoli je obvyklou praxi, ze je uchazeci pfedlozena pracovni smlouva vytvofena
zameéstnavatelem, ktery obsah smlouvy vytvoftil sim, uchaze¢ je rovnocennou smluvni stranou,
coz mu davéa moznost vyjednavat o obsahu smlouvy.

Zaméstnavatel by mél s uchazeCem zkonzultovat jednotlivé ¢asti smlouvy, zjistit
stanoviska uchazece ke smlouvé a poskytnout mu pottebny ¢as k prostudovani smlouvy.
Seridzni zaméstnavatel vyhovi i zddosti uchazece o sjednani dal$iho terminu schiizky, do
kterého uchaze¢ zaméstnavatelem sepsanou smlouvu nastuduje a svobodné¢ se rozhodné, zda
pracovni smlouvu uzavie.

Kazda pracovni smlouva musi dle znéni § 34 zakoniku prace vzdy obsahovat druh prace,
ktery méa zaméstnanec pro zaméstnavatele vykonavat, misto nebo mista vykonu prace, ve
kterych ma byt prace vykonéavana, a den néstupu do prace. Dle Koubka musi pracovni smlouva
déale obsahovat nazev a informace o praci, kterou ma pracovnik (de lega lata zaméstnanec)
vykonavat, komu je za svou praci odpovédny, specifikaci pracovnich podminek, terminovanost
pracovniho poméru a dalsi dohodnuté skutecnosti, kdy se ma jednat o obecné zasady uznavané
ve svété.>! Z pohledu prava jsou viak tyto pozadavky znaéné problematické, nebot’ jakékoli
zmény je nutno reflektovat dodatky k pracovni smlouvé, coZ miZe byt zbytecnou
administrativni z4té€zi a zaméstnavatel se vystavuje riziku ptipadnych pracovnépravnich sport
pokud nebude znéni pracovni smlouvy odpovidat redlné podob¢ pracovnépravniho vztahu.

Podle § 37 zakoniku prace musi zaméstnavatel informovat zaméstnance zpravidla
nejdéle do jednoho meésice od vzniku pracovniho poméru o pravech a povinnostech
vyplyvajicich z pracovniho poméru. Informace musi obsahovat jméno, poptipadé¢ jména a

pfijmeni zaméstnance a nazev a sidlo zaméstnavatele, je-li pravnickou osobou, nebo jméno,

SL KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., r0z3. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8. s. 329 a nasl.
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popfipad¢ jména a pfijmeni a adresu zaméstnavatele, je-li fyzickou osobou, bliz§i oznaceni
druhu a mista vykonu prace, idaj o délce dovolené, popiipadé uvedeni zptisobu urCovani
dovolené, udaj o vypoveédnich dobach, udaj o tydenni pracovni dob¢ a jejim rozvrzeni, udaj o
mzd¢ nebo platu a zpasobu odmeénovani, splatnosti mzdy nebo platu, terminu vyplaty mzdy
nebo platu, mistu a zptisobu vyplaceni mzdy nebo platu, tdaj o kolektivnich smlouvach, které
upravuji pracovni podminky zaméstnance, a oznaceni smluvnich stran téchto kolektivnich
smiuv.

Den uzavteni pracovni smlouvy se nemusi vzdy shodovat se dnem nastupu zaméstnance
do zaméstnani, kdy viak dnem néastupu zaméstnance do zaméstnani vznika pracovni pomér.>?
Dle znéni § 37 odst. 5 zakoniku prace musi byt jiz pii nastupu do prace zaméstnanec sezndmen
s pracovnim fadem a s pravnimi a ostatnimi ptedpisy k zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi
pfi praci, jeZ musi pfi své praci dodrzovat. Zaméstnanec musi byt také sezndmen s kolektivni

smlouvou a vnitinimi pfedpisy.

3.1 Seznameni zaméstnance s jeho pravy a povinnostmi

Splnéni danych povinnosti jiz lze povazovat za soucast adaptacniho procesu. Zalezi
vSak na praxi kazdého zaméstnavatele, zda tyto povinnosti splni pfed nastupem, nebo pfi
nastupu zameéstnance do zameéstnani, od ¢ehoz se také odviji ureni pocatku adaptacniho
procesu.

Pokud bychom chtéli dostat smyslu zdkoniku prace, méli bychom trvat na povinnosti
zam¢stnavatele sezndmit zaméstnance s jeho pravy a povinnosti, jakoz i pracovnim fadem a
jinymi zdkonnymi a vnitfnimi predpisy, aZ pfi nastupu do zaméstnani, nebot’ s timto
okamzikem se poji pocatek vykonu prace, za n¢jz zaméstnanci nalezi mzda. Jen tézko si lze
predstavit situaci, Ze zaméstnanci, ktery sice jiZ uzaviel pracovni smlouvu, ale k vykonu prace
doposud nenastoupil, by byla za ¢as straveny seznamovanim se se svymi pravy a povinnostmi
vyplacena mzda. Zaméstnanci, ktefi se jesté pfed nastupem do zaméstnani dostavi K budoucimu
zaméstnavateli zpravidla za ucelem uzavieni pracovni smlouvy, jsou velmi ¢asto ihned po
podpisu smlouvy seznamovani s vySe uvedenymi pravy a povinnostmi, kdy vSak tento postup
neni v souladu s pravem. Dana ¢innost je jiz de lege lata povazovana za vykon prace, a proto
za ni zaméstnanci ndlezi mzda. Pokud by vSak na tuto skutecnost zaméstnanec zaméstnavatele
upozornil, pravdépodobné by se jednalo o nepfijemnou situaci, ktera by méla dopad na budouci

pracovnépravni vztah, a proto zaméstnanci obvykle ob&tuji sviyj ¢as a poskytnou zamé&stnavateli

52 BEZOUSKA, P., IVANCO, G. Pracovni privo pro zaméstnavatele. Praha: Linde Praha, 2010. ISBN
9788072017959. s. 26
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soucinnost k tomu, aby splnil své zdkonné povinnosti. Nazor o nespravnosti postupu
zamgstnavateld, ktefi se vySe popsanym zpiisobem obohacuji na tikor zaméstnanct, vSak nesdili
nékterd odborna literatura. Koubek zahrnuje v rdmci ¢asového planu zaclenovani a zapracovani
novych zaméstnancii do procesu pfijimani zaméstnancd, tj. pred dnem nastupu do zaméestnani
a dokonce jeste pied uzavienim pracovni smlouvy, seznameni zaméstnance (autor uziva pravné
nepiiléhavého pojmu ,,pracovnika®) sjeho pravy a povinnostmi,®® coz vsak neodpovida
spravnému zadkonnému postupu a soucasn¢ se jednd o znané nesmyslny postup, nebot’ je
nelogické, aby byl zaméstnanec seznamen se svymi pravy a povinnostmi plynoucimi ze vztahu,
ktery doposud nevznikl a jehoZ obsah neni tedy znam.

Vyznam seznameni zameéstnance s jeho pravy a povinnostmi spoc¢iva v moznych
disledcich, které by fadnym neprovedenim tohoto ukolu mohly nastat. Zaméstnanec je povinen
plnit své pracovni povinnosti fadné a vcas, kdy piedpokladem je, Ze se zaméstnanec o svych
povinnostech dozvi. Nesezndmenim zaméstnance s jeho povinnostmi by se zaméstnavatel
pfipravil o moznost vymahat po zaméstnanci plnéni téchto povinnosti, kdy by ani nemohl
skonéit pracovni pomér se zaméstnancem formou vypovédi ze strany zaméstnavatele pro

porusovani povinnosti vyplyvajicich z pracovniho poméru.>*

88 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., r0z3. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8. s. 189 a nasl.

5 BEZOUSKA, P., IVANCO, G. Pracovni pravo pro zaméstnavatele. Praha: Linde Praha, 2010. ISBN
9788072017959. s. 106-107
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4 Adaptacni proces

Pojem adaptace je znam V ramci vice obori a konsekvenci, kdy vyznam pojmu muize
nabyvat rozli¢nych podob. Obecné vsak Ize tvrdit, ze se jedna o slovo, jeZ souvisi s pojmem
ptizpusobeni (se). Z pohledu socidlnich véd by se dalo shrnout, ze se pod pojmem adaptace
mysli schopnost jedince, skupiny, ¢i kultury pfizpisobit se novym socidlnim, ¢i pfirodnim
podminkam. Podle nauky psychologie se jedna o proces aktivniho ptizptisobovani se ¢loveka
novym podminkam vnéj$iho svéta a S tim spojenymi zivotnimi situacemi, kdy cilem je, aby
Clovek dokazal ve zménéném prostiedi Zit a pracovat. Adaptace na zmény je velmi individualni
a zavisi na genetickych piedpokladech, vzd€lani, vychoveé, momentalnim fyzickém i
psychickém stavu Clovéka a mnoha dalSich faktorech. Pribéh adaptace je fizen centralnim
nervovym systémem a odehrava se na vice urovnich. Neptiznivy pribéh adaptace se u ¢loveéka
projevuje vznikem stresu.>®

Procesem se pak rozumi pritbéh, ¢i déni, kdy vyznam slovniho spojeni adaptacni proces lze
chépat jako prubeh postupného ptizptisobeni se novym podminkdm. Ve smyslu této prace se
pak konkrétné jedna o ptizplsobeni se ¢lovéka novym podminkam, jez jsou spojeny s novym
zaméstnanim. Proces ptizptisobeni se probiha na vice urovnich, kdy nejcitelnéji ¢loveék na sobe
samém vnima vliv adaptace z hlediska psychologického, socidlniho a ptipadné biologického.
Usp&sné provedenym procesem socializace se zaméstnanec adaptuje na nové socialni prostiedi,
coz je pro mnoho lidi velmi déilezité.>®

Z daného plyne, Ze adaptacni proces ¢loveka (zaméstnance) v novém pracovnim prostredi
nemuze fadné prob&hnout bez toho, aniz by jiZ existovaly urcité socialni podminky, jimz se ma
zamé&stnanec prizpisobit. Obsahem pfizpiisobeni se je tedy sladéni ofekavani a pozadavki
zaméstnance S ocekavanimi a pozadavky zaméstnavatele. Kazdy zaméstnanec bez ohledu na
jeho predchozi pracovni zkusenosti potiebuje urcité zapracovani a adaptaci, nebot’ ani nejlepsi
zamé&stnanci nepodavaji na pocatku pracovnépravniho vztahu stoprocentni vykon. Cilem
zamg&stnavatele a obvykle téZ zaméstnance je, co nejrychlejsi zaclenéni nového zameéstnance do
chodu zavodu, kdy vSak samotny proces zaclenovani mize u kazdého zaméstnavatele

predev$im s ohledem na povahu pracovniho mista, fungovani zaméstnavatele a 0sobnost

55 Encyklopedicky tstav SAV. Encyclopaedia Beliana (A-Belk). Banska Bystrica: Veda, vydavatel'stvo SAV a
Stredoslovenské vydavatel'stvo, a. s., 1999. ISBN 80-224-0554-X. s. 47.

% ARMSTRONG, M., TAYLOR S. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13. vyddni. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. s. 396
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zaméstnance nabyvat riiznych podob. Adapta¢ni proces tedy musi byt individualni.5” Uspé&$nost
adaptace nového zaméstnance je podminéna zejména piedchozimi pracovnimi zkuSenostmi a
mirou splnéni oekavani zaméstnance, jakoz i piistupem zaméstnavatele.>®

Dle nekterych autort lze ptistupy k pracovni adaptaci dé€lit na tzv. spontanni a tzv. fizenou
a organizovanou adaptaci. Pfi spontanni adaptaci je zaméstnanec ,,ponechan‘ sdm sobé&, sam si
opatiuje informace i se sziva s prostfedim. Zde je pak vyssi riziko odchodu zaméstnance, nebot’
neciti podporu zaméstnavatele. Rizenou a organizovanou adaptaci obvykle metodicky Fidi

personalni oddéleni, podili se na ni vedouci zaméstnanec a stanoveny mentor.>®

4.1 Pocatek adaptacniho procesu

Vzhledem k individualnim pfistupiim zaméstnavateld muize, a dle platné pravni apravy
by méla, nastat situace, ze zaméstnavatel sezndmi zaméstnance s jeho pravy a povinnostmi
podle § 37 zédkoniku prace az pii nastupu zaméstnance do zaméstnani, tedy ve smluveny den,
ktery je uveden na pracovni smlouvé€, nebo i pozdéji, v prubéhu jednoho mésice od nastupu do
zaméstnani, K ¢emuz zaméstnavateli poskytuje moznost zakonik prace. Dany proces je vsak jiz
bezesporu soucasti adaptace zaméstnance v novém zameéstnani.

Jak jiz bylo uvedeno v predchozich kapitolach, pocatek adaptaéniho procesu nelze
stanovit jednoznacné, kdy se rtzni jak nazory odbornych autort, tak praxe zaméstnavateld, ¢i
pristupy zaméstnanci.®® Za uréitych okolnosti lze pfipustit, Ze ze strany zaméstnance miize
proces adaptace zacit jiz ve fazi hledani zaméstnani, kdy se, jesté coby uchaze¢, seznamuje
s nabidkami zaméstnavatelll a ptipadné se zacind pfipravovat na moznost vykonu prace u
konkrétniho zaméstnavatele. Jiz pii procesu vyhledavani zaméstnani lze leccos o
zaméstnavateli a fungovani zavodu zjistit, kdy naptiklad ztextu inzeratu lze podle stylu
inzeratu a informaci v ném obsazenych odhadnout, zda se jedna o dynamicky zdvod o malém
poctu zaméstnancti, nebo zda zaméstnance hleda konzervativni zavod s dlouhou tradici a pevné
stanovenymi pravidly a hranicemi. Dale si mtiize uchaze¢ (zaméstnanec) zjistit o zameéstnavateli
vice informaci, kdy mad moZznost vyhledat webové strdnky zameéstnavatele, tidaje o jeho
ekonomické situaci a struktufe vedeni v obchodnim rejstiiku, nebo zadat nazev zavodu do

internetového vyhledavace, ¢i se zeptat ve svém okoli, zda jsou k zaméstnavateli a zadvodu

5" KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stfednich firmdch. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2011.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9. s. 142

% ARMSTRONG, M., TAYLOR S. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13. vyddni. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. s. 395 a nasl.

% MUZIK, J., KRPALEK, P. Lidské zdroje a persondlni management. Vydani I. Praha: Academia, 2017.
Spole¢nost (Academia). ISBN 978-80-200-2773-3. s. 138

8 KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stiednich firmach. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2011.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9. s. 143
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dostupné néjaké reference. S t€émito informacemi pak muze uchaze¢ (zaméstnanec) dale
pracovat ve sméru vhodné formulace projevu zajmu o zamé&stnani (motivacni dopis, Zivotopis),
ptipravy na vybérovy pohovor, a pfedevsim promyslené piipravy k nastupu do zaméstnani.

Ackoli by podle Koubka neméli profesionalové délat zavéry z prvniho dojmu,®
zaméstnanec by mél mit na paméti, Ze prvni dojem lze zanechat jen jednou.%? Z daného diivodu
plyne, ze by se mél zaméstnanec na prvni kontakt se zaméstnavatelem a prvni vstup
do zaméstnani fadné pfipravit, k ¢emuz by mél pouzit v§ech dostupnych moznosti. Jako vhodné
se jevi zjisténi informaci 0 chodu zavodu, firemni kultute, ¢i sloZzeni pracovniho kolektivu, do
kterého zaméstnanec nastupuje. Podle toho by mél zaméstnanec zvolit napiiklad odpovidajici
odév a volit pfiméfeny styl jednani a vyjadfovani. Taktéz zaméstnavatel by mél vyvinout snahu
a pokusit se eliminovat stres zaméstnance, ktery je s nastupem do nového zaméstnani spojen.®3

Ze strany zaméstnavatele mize proces adaptace zalit jiz stanovenim a uvefejnénim
pozadavkl kladenych na zaméstnance, ¢imz d4 zaméstnavatel uchazec¢i jasné najevo, jaké
charakteristiky by se od n¢j v prubéhu zaméstnani ocekavaly a uchaze¢ se jim uz mize zacit
snazit priblizit, ¢ili se ptizplsobit pracovnim podminkam a o¢ekavanim zaméstnavatele. Dalsi
moznou fazi po¢atku adaptacniho procesu mize byt vybérovy pohovor, jehoz jednim z hlavnich
ukolll je seznamit uchazece schodem zévodu a poskytnout mu dostatek informaci o
zaméstnavateli.®* Uchaze¢ tak miize nabyt mnoho cennych znalosti, které mize v pozdé&jsim
stadiu adaptace vyuzit a vice rozvinout.

Adaptaéni proces nového zaméstnance tedy za¢ina individualng, nejpozdé&ji vsak dnem
nastupu do zaméstnani.

4.2 Proces orientace

Spolu s adaptaci a zaclenénim zaméstnance do chodu zavodu souvisi potieba zajisténi
orientace zaméstnance V novém prostiedi.®® Zaméstnance je nutno seznamit s jeho budoucimi
pracovnimi ukoly, se stylem prace, ktery od néj bude zaméstnavatel vyzadovat,
s technologiemi, které¢ bude pii vykonu prace vyuzivat, s pracovnim kolektivem a déle

S pravnimi a vnitinimi pfedpisy. Proces orientace nového zaméstnance v zaméstnani muiize

81 KOUBEK, Josef. Persondini prace v malych a stFednich firmdch. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2011.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9. s. 115

62 KLEIN, H., KRESSE, A. Psychologie - zdklad tispéchu v praci. Praha: Grada, 2008. ManaZer. ISBN 978-80-
247-2444-7.5. 153

63 ARMSTRONG, M., TAYLOR S. Rizent lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13. vyddni. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. s. 397 a nasl.

6 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., r0z3. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8. 5. 175

8 ARMSTRONG, M., TAYLOR S. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13. vyddni. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. s. 398 a nasl.
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probihat formalné, nebo neformalné, kdy cilem procesu je zkraceni doby adaptacniho
procesu.®® Formaln& je orientace provadéna na zakladé fizeného a piedem planovaného
procesu, jehoz plan obvykle vypracovava personalni oddé¢leni, vedouci zaméstnanec, ¢i jiny
povéfeny zaméstnanec. Ukolem personalniho oddéleni zavodu je pfedev§im zajisténi nutnych
formalit, které nemusi souviset se samotnym budoucim vykonem prace zaméstnance, kdy jsou
zameéstnanci predany vSeobecné informace platné pro cely zdvod a vSechny zaméstnance. Ve
sméru predani informaci o zaméstnavateli, vyrobcich, sluzbach, klientech a samotném vykonu
prace se pak zaméstnanci vénuje obvykle nadfizeny zaméstnanec, piipadné jiny povéfeny
zamestnanec, ktery zaméstnance seznami s jeho naplni prace a pracovnimi postupy,
zameéstnanci dale poskytne pottebnou informacéni podporu a vyhodnoti jeho proces orientace a
adaptace.®” Jako zadouci se téZ jevi vytvofeni a predani pisemnych materialéi (naptiklad ve
formé piiru¢ky pro nového zaméstnance), kde budou zaméstnanci ptedany vSechny potiebné
informace o fungovani zaméstnavatele. Dané zvySuje efektivitu vzdélavani nového
zaméstnance a cely proces urychluje.®® Neformélni orientace pak probih4 spontanné a je fizena
ostatnimi zamé&stnanci zavodu. Usp&§ng zvladnutym procesem orientace by se mél zaméstnanec
ziskat zékladni pfehled o chodu zavodu, dale tzv. firemni identitu a pocit sounalezitosti

k zaméstnavateli, S ¢imZ je spojena i motivace pro budouci piisobeni zaméstnance v zavodg.®

4.3 Pracovni adaptace

4.3.1 Administrativni ¢ast

Pfi nastupu do zaméstnani je zaméstnanec zpravidla zafazen do evidence zaméstnanci
zavodu, kdy je zaméstnavatel podle § 312 zakoniku prace opravnén vyhotovit osobni spis
zaméstnance,’® do kterého mohou byt zakladany pouze pisemnosti nezbytné pro vykon prace,
tedy zpravidla osobni dotaznik, pracovni smlouva a jeji dodatky, Zivotopis zaméstnance,
doklady o dosaZzeném vzdélani, potvrzeni o absolvovanych Skolenich, dochazkové listy

zaméstnance, 1ékafsky posudek o zdravotni zpisobilosti, zdpoctovy list, pracovni posudky,

8 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8. 5. 192

8" KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych a stFednich firmdch. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2011.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9. s. 143

8 KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych a strednich firmach. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2011.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9. S. 144

8 ARMSTRONG, M., TAYLOR S. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. s. 398 a nasl.

0 JANECKOVA, E. Nejcastéjsi pochybeni zaméstnavatelii pri plnéni povinnosti dle zdkoniku prdce. Praha:
Wolters Kluwer, 2014. ISBN 978-80-7478-518-4. 5. 123
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piehled o odborné praxi apod.”* Podle nékterych autori téz mzdovy list.”? Vyhotoveni a sprava
spisu zamé&stnance probiha zpravidla bez pfitomnosti zaméstnance. Ten by mél byt pouze
pozadam o soucinnost ve smyslu vyplnéni osobniho dotazniku, poskytnuti zapoctového listu
Z ptedchoziho zaméstnani, dokladi o dosazené kvalifikace a udéleni souhlasu se zpracovanim
osobnich udajii. Soucasné muze byt zaméstnanec poucen o svém pravu nahlizet do svého
osobniho spisu, €init si z n¢ho vypisky a potfizovat si stejnopisy dokladi v ném obsazenych, a
to na néaklady zaméstnavatele, kdy by si mél byt zaméstnavatel védom své povinnosti
mlcenlivosti a udaje z osobniho spisu zameéstnance nesdélovat neopravnénym osobam.
Zamg¢stnavatel je dale povinen osobni udaje zaméstnance ve spisu uchovavat jen po dobu, ktera
je nezbytnd kucelu jejich zpracovéani, coz vSak muize zahrnovat i dobu po skonceni
pracovnépravniho vztahu, s ¢imZ by mél byt zaméstnanec srozumén. "

Z administrativni ¢asti adapta¢niho procesu lze dale uvést obvykly postup, kdy je
zameéstnanec seznamen s chodem zévodu, s budovou zadvodu, pracovni dobou, pravidly ¢erpani
dovolené a prestavek v praci, zavodnim stravovanim a dal§imi podstatnymi okolnostmi, které
nemusi piimo souviset s vykonem prace, a které mohou byt v jednotlivych zavodech a na
jednotlivych pracovnich mistech znaéné odlisné.™ Cilem je zajisténi zdkladni orientace nového
zaméstnance v zavodu.

Povinnosti kazdého zaméstnavatele je zaméstnance proskolit ve sméru bezpecnosti a
ochrany zdravi pfi praci. Radnym nesplnénim této povinnosti je vyrazné zvySovéano riziko
pracovnich urazi a nemoci z povolani, které jsou spojeny nejenom se zdravotni Gjmou, ale téz
s moznym vznikem Skody. Spravné provedenym Skolenim o bezpecnosti a ochrané zdravi pti
praci zamé&stnavatel blize sezndmi zaméstnance s mistem pracovi$té, upozorni ho na mozna
rizika spojena s jim v budoucnu vykonavanou praci, a tim zaméstnanci nastavi jasné hranice,
jaké chovani na pracovisti se od néj ocekava, jaké je tolerovano a jaké je zakazano. V zajmu
zaméstnavatele je vyhotovit o provedeni tohoto administrativniho procesu zaznam, ktery svym

podpisem stvrdi téZ zaméstnanec.”

" §TEFKO, M., VYSOKAJOVA, M. Persondini vademecum. Praha: Univerzita Karlova v Praze, Pravnicka
fakulta, 2016. ISBN 978-80-87975-45-9. s. 81

2 BEZOUSKA, P., IVANCO, G. Pracovni pravo pro zaméstnavatele. Praha: Linde Praha, 2010. ISBN
9788072017959. s. 154

8 STEFKO, M., VYSOKAJOVA, M. Persondlni vademecum. Praha: Univerzita Karlova v Praze, Pravnicka
fakulta, 2016. ISBN 978-80-87975-45-9. s. 83 a néasl.

4 KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stiednich firmach. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2011.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9. s. 143

> ARMSTRONG, M., TAYLOR S. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13. vyddni. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. s. 671 a nasl.
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4.3.2 Prakticka ¢ast

Dalsi ¢asti uspé$ného procesu adaptace je seznameni zaméstnance S jeho pracovnim
mistem, a to jak ve smyslu uvedeni do mista vykonu prace, tak ve sméru piedstaveni pracovnich
ukolt, které bude zaméstnanec v budoucnu samostatné ¢i v pracovnim kolektivu vykonavat.
Dana c¢ast je vSak natolik individudlni, Ze s ohledem na rtznorodost pracovnich mist nelze
postupy tohoto procesu zobecnit. Obecné lze jen shrnout, Ze cilem praktické ¢asti pracovni
adaptace je seznamit zamdstnance s pracovnimi postupy a pracovnimi podminkami. Ukolem
zamé&stnance je co nejrychleji se novému prostifedi pfizplisobit a ukolem zodpovédného
zamé&stnavatele poskytnout zaméstnanci dostatek informaci, podpory a zajmu, aby byl
adaptacni proces co mozna nejplynulejsi a zaméstnanec tak mohl brzy samostatn¢ vykonavat
zadané pracovni pokyny od zaméstnavatele.’® Zaméstnavatelé ¢asto podcetiuji roli informaci v
procesu adaptace, kdy zaméstnance neseznami s historii oddéleni ¢i zavodu, diivodem, pro¢ byl
pfijat na soucasné pracovni misto nebo s pracovnim kolektivem, coz mize nést neptiznivé
dasledky pro cely pracovnépravni vztah. Soucasné je vSak tfeba nechat prostor pro utvoreni
vlastniho nazoru nového zaméstnance.”” Zaméstnavatelé by méli mit na paméti, ze naklady
(¢asové, finan¢ni a jiné) obétované na adaptaci nového zaméstnance jsou velmi efektivné
vynalozené, nebot’ se jako investice brzy vrati v podob¢ rychlého dosazeni pozadované urovné

pracovniho vykonu a pozitivnim nahledu zaméstnance na zaméstnavatele.’®

4.4 Socialni adaptace

Proces adaptace miizeme vnimat v roviné pracovni a socialni.”® Pod socialni adaptaci
zaméstnance Si 1ze predstavit zaclefiovani zaméstnance do socialniho prostiedi zavodu. Tento
proces spociva v navazani socialnich vazeb s ostatnimi zaméstnanci zavodu, a to zpravidla
prostfednictvim osobniho kontaktu. Dobré vztahy v zaméstnani zajistuji lepSi pracovni
vysledky, coz si uvédomuje mnoho zaméstnavatelti. Za timto uc¢elem Casto zaméstnavatelé
pfistupuji k néstrojim, které zoceluji a sblizuji pracovni kolektiv typicky ve formé poradani

teambuildingu, spolecnych vyletl, ¢ velirkli. V ramci adaptacniho procesu miize

6 ARMSTRONG, M., TAYLOR S. Rizen lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. s. 397 a nasl.

""HARLEY, S. Nebojte se upiimnosti: priivodce na cesté k vytvareni dobrych vztahii v praci. Praha: Management
Press, 2015. ISBN 978-80-7261-277-2. s. 63

8 KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stiednich firmdch. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2011.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9. s. 144

" KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010. Psyché (Grada). ISBN
978-80-247-2497-3, 5. 131.
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zaméstnavatel vyvinout aktivitu ve sméru uspotradani setkdni vSech zaméstnancti, na kterém je
pfedstaven novy zaméstnanec. Zamér zaméstnavatele je bezesporu dobry, avSak hodnoceni
soucCasnych i novych zaméstnancti jiz pozitivni byt nemusi. S ohledem na individualitu lidské
osobnosti nemusi byt v§em novym zaméstnanctim piijemné, kdyz jsou postaveni pied skupinu
neznamych osob, kterym se maji pfedstavit a na niz maji béhem kratké chvile zanechat ideaIné
pozitivni dojem. Tato situace mize vyvolat u mnoha zaméstnanct stres, kdy ani pfistup
stavajicich zaméstnancli nemusi byt vzdy privetivy, nebot’ se setkdni musi zacastnit v dobé,
kterou by jinak mohli vénovat vykonu své prace, a v mensich kolektivech se téz ocekava, ze se
budou sami predstavovat a popisovat svou roli v zdvodé€, ¢imz se zvySuje dusevni zatéz pro
viechny zaméstnance.®® Koubek doporucuje pfedstaveni nového zaméstnance viem kolegtim
v malé firm¢ (de lege lata spolecnosti) a bezprostfednim spolupracovnikiim ve stfedné velké
spole¢nosti.’!

Jako vhodnéjsi se tedy miZze jevit, kdyz zaméstnavatel nechd sociilni adaptaci
zameéstnance volny prubéh a zasahne jen Vv ptipadé, kdy bud’ na zékladé vlastniho pozorovani,
nebo pfipominkou zaméstnance zjisti, Ze novy zaméstnanec ma se socidlnim zaclefiovanim do
kolektivu problémy.

Ze strany zam¢stnance muze byt k dobré socialni adaptaci v novém pracovnim prostiedi
vyvinuta aktivita ve sméru ptipravy na prvni pracovni den, kdy si zaméstnanec jiz pfi
vybérovém pohovoru mize v§imat socialniho klimatu v zavodé, ¢i obleceni a chovani ostatnich
zamé&stnanci a tomu se snazit pfizpusobit.®? Dale se zaméstnanec mize snazit odhadnout vztahy
na pracovisti, vytipovat tzv. viidce smecky a outsidera. Zaméstnanec by se mél snaZit pochopit
nonverbalni komunikaci, kdy by nemél pokladat nevhodné otazky, vstupovat do intimnich zén
ostatnich kolegti, ¢i davat ihned najevo své rozsahlé znalosti, nebot’ pouZiti socialni inteligence

je pfi socialni adaptaci velmi ddlezité. 8

4.5 Firemni adaptace
Pojem firma nenabyva pouze jednoho vyznamu. V pravnim pojeti je znamy pojem
obchodni firmy jakozto nizev, pod kterym je podnikatel zapsin v obchodnim rejstiiku.34

V ekonomickém slova smyslu se pojmu firma uziva jako synonymum K pojmim podnik a

8 KLEIN, H., KRESSE, A. Psychologie - zdklad tispéchu v praci. Praha: Grada, 2008. ManaZer. ISBN 978-80-
247-2444-7.s. 157

81 KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stiednich firmach. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2011.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9. s. 143

82 Kolektiv autorti. Dveie do profesniho Zivota. 10. vyd. Turnov: Medicomp, 2014. ISBN 978-80-905463-1-8. s.
70

8 Plav!, aneb, Pritvodce absolventa SS pFipravou na redlny Zivot. Plzen: Grafia, 2016-. ISBN 978-80-87046-66-
1.s. 79 anasl.

84§ 423 obcanského zakoniku
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spole¢nost.®® Pokud bychom chtéli dostat sou¢asné platné pravni terminologii, nejednalo by se
vSak jiz o podnik, jehoz pojmovou definici poskytoval diive platny § 5 zdkona ¢. 513/1991 Sb.,
obchodni zakonik, nybrz o zavod, kdy tento pojem v soucasné dobé vymezuje obcansky
zakonik, coz v8ak Skalicka Dusatkova nebere v potaz.

Ve sméru firemni adaptace se ma na mysli adaptace na firemni kulturu, kdy se
zaméstnanec postupné sziva s pracovnim prostiedim a kolektivem, béhem cehoz je
zamé&stnanec pozitivné motivovan k oddanosti zavodu, ziskava firemni identitu a piebira
hodnoty a cile zavodu za své vlastni.® V timto je neodmyslitelné spojena nutnost pozitivniho
nahledu na zavod a ¢innost zaméstnavatele, coz ma zpravidla vliv na rozhodnuti zaméstnance,
zda se vibec bude o zamé&stnani uchézet. Jiz pii ziskavani zaméstnancli mize zaméstnavatel
vytvofit dojem o své firemni kultufe, ktery Ize nasledné plné rozvinout pfi vybéru zaméstnancti
naptiklad v ramci vybérového pohovoru, a predev§im pii nastupu zaméstnance do zamé&stnani.

V piipadé, kdy je nahled a postoj zaméstnance K zavodu a jeho firemni kultuie
negativni, pracovnépravni vztah zpravidla skon¢i, a to bud’ pravnim jedndnim zaméstnance,
zameéstnavatele, nebo dohodou obou stran. Vyskytuji se vSak i ptipady, kdy u zaméstnavatele
pusobi zaméstnanci, jejichz negativni nahled na firemni kulturu je reflektovan projevy tzv.
kontraproduktivniho pracovniho chovani. Jednd se o projevy chovani zaméstnancii, které
poskozuje samotny zavod, nebo ostatni zaméstnance vcetné vedeni, ¢i zdkazniky, dodavatel a
dalsi. Typickym projevem kontraproduktivniho jednéni je ndsilné chovani ve smyslu slovniho,
fyzického a sexudlniho nésili, dale zneuzivani, coz zahrnuje skodlivé chovéani viic¢i kolegiim,
odklad od vyrobnich postupi, sabotaz, kradez, ¢i stazeni se (absence v praci apod.).8” Pfigin
vedoucich zaméstnance ke kontraproduktivnimu jednani mize byt mnoho, kdy se mnohdy
jedna 1 o kombinaci vice z nich, a proto je i problematické popsat feSeni, jak by se m¢l
zamé&stnavatel v téchto situacich zachovat. Rozhodné vSak lze zaméstnavateli doporucit
nepodcenit sloZku adaptace na firemni kulturu, kdy je vhodné zjistit osobni postoj uchazece
k zavodu ¢i zaméstnavateli jesté pied uzavienim pracovniho poméru a nasledné i po uzavieni
pracovniho poméru neustale vyvijet aktivity, jejichz cilem je zachovani zaméstnanecké

oddanosti zavodu a zajisténi spojenosti zaméstnance s praci.

8 SKALICKA DUSATKOVA, M. Firma, podnik nebo obchodni zavod? Nékteré terminy ekonomickych disciplin
v konfrontaci s jejich legalni definici. In: Shornik konference: Interdisciplinarni mezinarodni védecka konference
doktorandii a odbornych asistenti QUAERE 2015. Hradec Kralové: MAGNANIMITAS, 2015.ISBN 978-80-
87952-10-8. s. 534-542.

8 ARMSTRONG, M., TAYLOR S. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13. vyddni. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. s. 228 a nasl.

8 WAGNEROVA, 1. Psychologie prdce a organizace: nové poznatky. Praha: Grada, 2011. Psyché (Grada). ISBN
978-80-247-3701-0. s. 127

8 ARMSTRONG, M., TAYLOR S. Rizent lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13. vyddni. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. s. 228 a nasl.
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V kazdém pracovnépravnim vztahu je tieba mit na paméti, ze dulezitym klicem
k fungujici spolupraci je otevienad komunikace a moznost diskuze. Aby se novy zaméstnanec
1épe seznamil s firemni kulturou, je tfeba nabidnout mu moznost pokladani otazek a soucasné
byt piipraven se zaméstnanci vénovat. [ na neptijemné ¢i nevhodné otazky je tfeba poskytnout
zaméstnanci odpovéd’, ktera by neméla byt klamava.®®

Béhem adaptace na firemni kulturu by mél zaméstnanec ziskat i povédomi o navycich
a fungovani pracovniho kolektivu, kdy by mél zaméstnavatel zaméstnance vhodnym zptisobem
seznamit 1 s nepsanymi zvyky a normami, coz muze slouzit jako prevence nasili a Sikany na

pracovisti.*

4.6 Sledovani a hodnoceni adaptacniho procesu

V zajmu zaméstnavatele 1 zaméstnance je smétovat svilj zdjem i do oblasti sledovani a
hodnoceni procesu adaptace, a to jak ve smyslu pracovniho a socidlniho chovani zaméstnance,
tak podle vysledk prace.” Je na volbé zaméstnavatele, piipadné na domluvé zaméstnavatele
se zam¢stnancem, zda se rozhodnou adaptacni proces vyhodnocovat prubézné€, nebo na konci
procesu, piipadné zda zvoli cestu pribézného i zavérecného hodnoceni. Jiz na zacatku
adaptacniho procesu by vSak mél byt zaméstnanec srozumén s tim, ze jeho aktivity v zavodu
budou sledovany a nasledné¢ vyhodnoceny. Zaméstnavatel by mél zaméstnanci sdélit cile
hodnoceni, jaké jeho aktivity budou monitorovany, jak bude hodnoceni probihat, a predevsim
mu srozumitelné vysvétlit, co se od néj v rdmci jeho pracovniho postaveni o¢ekava a jakych
pracovnich vysledki ma dosahovat.®? Zaméstnanci by méla byt vénovéna soustavna pozornost,
kdy v pribéhu prvniho tydne po nastupu do zaméstnani by mél vedouci zaméstnanec nového
zamé&stnance vyhledat, pozorovat jeho pracovni pokroky a vyslechnout jeho pfipadné starosti.
Po prvnim mésici by mély byt podrobné vyhodnoceny pokroky zaméstnance a zaméstnanec by
mél byt znovu dotazovan na jeho situaci a problémy v zavodé€. Sou€asné by se mé&l vedouci
zaméstnanec informovat o pusobeni nového zaméstnance u jeho kolegii a nejbliz§iho

93

nadfizeného.”™ V piipad€ nespokojenosti zameéstnavatele se zaméstnancem by se m¢él

zamgstnavatel vyvarovat sdéleni dané informace ve formé, kterd v zaméstnanci vyvola stres ¢i

8 HARLRY, S. Nebojte se upFimnosti: priivodce na cesté k vytvaieni dobrych vztahii v praci. Praha: Management
Press, 2015. ISBN 978-80-7261-277-2. s. 12 a nasl.

% SIMECKOVA, E., JORDANOVA, J. Nasili na pracovisti a jeho reseni v pravnim iadu Ceské republiky, Francie
a Italie. Praha: Leges, 2015. Teoretik. ISBN 978-80-7502-070-3. s. 44 a nasl.

9L KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., r0z3. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8. s. 209 a nasl.

92 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 5., r0z3. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8. s. 202 a nasl.

9 KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stiednich firmach. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2011.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9. s. 144-145
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obavy, nebot’ by dané mohlo mit negativni dopad na samotny adaptacni proces a zaclenovani
zaméstnance do nového prostifedi. Zaméstnavatel by se mél spiSe zamyslet nad pti¢inami své
nespokojenosti, pficemz by mél zohlednit individualitu lidské osobnosti.**

9 avsak i zde se

Hodnoceni procesu adaptace provadi zejména vedouci zameéstnanec,
nabizi prostor pro rozdilnou praxi riiznych zavodid. Vedouci zaméstnanec, jakozto osoba
povétsSinou odpoveédnd za zaméstnance a jeho adaptaci, by mél mit prostor a opravnéni pro
moznost sledovat a vyhodnocovat ¢innosti zaméstnance. Z jeho strany by se vSak nem¢lo jednat
o pouhou jednostrannou kontrolu, vedouci zaméstnanec by mél spolupracovat se zaméstnancem
a zajimat se o to, zda je zaméstnanec v zaméstnani spojeny, zda rozumi zadanym ukolim a jaké
jsou jeho vztahy s kolegy.

Na hodnoceni se mohou podilet i ostatni zaméstnanci, kteti mohou pfijit s riznymi
podnéty, které mohou slouzit ke zlepSeni efektivity prace, nebo klima v kolektivu.

BéZnou metodou uzivanou k hodnoceni procesu adaptace je rozhovor mezi vedoucim
zaméstnancem (Ci jinou povéfenou osobou) a zaméstnancem, a to idealn€ bez pritomnosti
kolegli zaméstnance, napt. mimo pravidelné porady. Rozhovoru se pak mohou ucastnit 1 jiné
osoby (personalista, feditel zavodu, kouc¢ apod.), kdy je vSak otdzkou, zda zaméstnanec bude
Vv piipad¢ ,,presily* schopny a ochotny sdélit své uptimné dojmy a nazory.

Je zadouci, aby zaméstnavatel vénoval hodnoceni adaptace zaméstnance v novém
zameéstnani pozornost, nebot’ dané mize vyrazné piispét k prevenci fluktuace a odstranéni
ptipadnych nejasnosti pii budouci spolupréci. Z hlediska psychologie na zaméstnance plsobi
pozitivné, kdyZ o jeho pocity a dojmy projevi zaméstnavatel zajem, coz vyrazné pfispiva i
K rychlejsi firemni adaptaci zaméstnance.*® Ptirozené viak také zalezi na samotnych vysledcich
hodnoceni a formé jejich podani.

Zaméstnavatel k hodnoceni adaptacniho procesu pfistupuje mnohdy az spolu
s hodnocenim vykonu prace zaméstnance na konci zkuSebni doby v situaci, kdy se
zaméstnavatel rozhodne pracovni pomér skongit. Takova situace v zaméstnanci obvykle vyvola
negativni pocity, kdy se dozvi, jak mé¢l svou praci vykonavat a pro¢ nespliiuje pozadavky na
dané pracovni misto. Zamé&stnavatel si vSak Casto neuvédomuje, Ze pribéZnym hodnocenim
adapta¢niho procesu mohl zaméstnanci dat najevo, ze by mél své pracovni vykony a postoje

zménit, ¢i upravit, ¢imz by bylo mozné skonéeni pracovniho poméru zabranit.’

% KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmdch. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2011.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9. s. 145

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., r0z3. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8. s. 200 a nasl.

% ARMSTRONG, M., TAYLOR S. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13. vyddni. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. s. 76 a nasl.

9% ARMSTRONG, M., TAYLOR S. Rizent lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13. vyddni. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. s. 367
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Soucasné muize zaméstnavatel v soucinnosti se zaméstnancem ziskat zhodnocenim
adaptacniho procesu zpétnou vazbu o prib&hu adaptacniho procesu zaméstnance, kterou miize
v budoucnu vyuzit v rimci adaptacnich procest dalsich zaméstnanci.%®

Lze tedy uzavfit, ze sledovani a hodnoceni adaptacniho procesu ma sviij nezanedbatelny

vyznam a zaméstnavatelé 1 zaméstnanci by mu méli vénovat nélezitou pozornost.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., r0z3. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8. s. 200 a nasl.
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5 Vyznam adaptacéniho procesu

Adaptacni proces byva zpravidla spojen s vynalozenym usilim ze strany zaméstnance i
zaméstnavatele, kdy je spoleCnym cilem co nejrychlejsi ptizpisobeni se nové nastalym
podminkam. V pfipad¢, kdy proces adaptace probéhne bez problému, ziskd zaméstnanec
potfebnou motivaci pro budouci vykon prace, nau¢i se spravné pracovni postupy, kdy je
schopen samostatné¢ vykonavat zadanou napln prace, dale se stane soucasti pracovniho
kolektivu, v némz idealné ziska téz pocit sounalezitosti a loajality k zaméstnavateli a zavodu,
coz v kone¢ném duisledku vede ke spokojenosti zaméstnance i zaméstnavatele.*®

Naopak za situace, kdy adaptacni proces zaméstnance neprobéhne spravné, musi se jak
zamé&stnanec, tak zaméstnavatel potykat S negativnimi dusledky v podobé fluktuace,
pracovnich absenci, ¢i nedostatku loajality, jez se projevuje napiiklad rGznymi formami
poskozovani zamé&stnavatele a zavodu. Témér vzdy je pak Spatny prubéh adaptacniho procesu
spojen se vznikem ndkladl, coz by pro ob¢€ strany mélo byt zna¢nou motivaci pro to, aby
adaptacni proces nepodcenovaly a vénovaly mu dostatek pozornosti.

Jelikoz je vyznam adaptacniho procesu zce spojen s cilem procesu, ktery mize nabyvat
mnohych podob a obvykle neni jen jeden, mize byt i vyznam procesu znac¢né individudlni
Vv zavislosti na konkrétnich cilech adaptacniho procesu.

Vyznam adapta¢niho procesu mize nabyvat riznych podob i s ohledem na individualitu
kazdého zaméstnance, zaméstnavatele a zadvodu. Z pohledu psychologie je zndmo, ze totozné
véci, situace, ¢i hodnoty mohou pro rizné osoby nabyvat riznych vyznamt, a proto Ize jen
tézko zobecnit, jaky vyznam ma adaptacni proces pro vSechny zameéstnance a zaméstnavatele.

Kazdy zamé&stnanec ptikladad novému zaméstnani jiny vyznam, kdy se od toho odviji i jeho
pristup k adaptaénimu procesu. Nekteti zaméestnanci jsou velmi uvédoméli, vykon prace stoji
v popiedi jejich Zivotnich priorit, kdy s praci spojuji nejenom potiebu ziskani financnich
prostiedki, ale t¢Z moZnost realizace a uplatnéni svych vlastnich ambici, kdy pomoci prace
ziskavaji urcity spolecensky status, ptatele, ¢i pocit soundlezitosti k urc¢ité spolecenské skupiné.
Tito zaméstnanci obvykle stavi do poptedi svého zajmu i adaptaéni proces, kdy zpravidla vyviji
snahu i ve vztahu K rychlému osvojeni si pracovnich navyku, zvladnuti pozadavki na né
kladené a zaclenéni se do pracovniho kolektivu, s ¢imz je spojena i perspektiva dal§iho
kariérniho rastu. Jini zaméstnanci naopak mohou pfistupoval k praci jako K nutnému zlu, kdy

jejich motivaci k ziskani a vykonu prace je pouhé zaopatieni finan¢nich prostfedkii. Tato

9 ARMSTRONG, M., TAYLOR S. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13. vyddni. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. s. 396 a nasl.
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skupina osob vénuje své usili obvykle jinym Zivotnim hodnotam, kdy ani v rdmci adaptac¢niho
procesu neciti potfebu prizpisobit se co nejdiive a co nejlépe novym podminkam. Dané se
projevuje napiiklad minimalnim zdjmem o chod zavodu, nezajiménim se o skuteCnosti
souvisejici s vykonem prace, netcasti na spolecenskych akcich potfadanych zaméstnavatelem,
nekomunikaci s ostatnimi kolegy apod. Pro tento typ zaméstnanct adaptacni proces nenabyva
hlubsiho vyznamu, avSak ze strany zaméstnavatele by pfesto mélo dojit k jeho realizaci.
V ptipadé, kdy se strany rozhodly sjednat pracovni pomér, mély by byt jiz srozumény
S pristupem zaméstnance k praci, a proto by m¢l zaméstnavatel jiz od pocatku ptizplisobit plan
adaptace i této skutecnosti.

Obvykle je pro kazdého zaméstnance nadstup do nového zaméstnani spojen se stresem,
nebot’ se v zivoté ¢lovéka jedna o jednu z nejvyznamnéjsich udalosti, ¢imz adaptacni proces
nabyva velkého vyznamu. Pfi zvladani stresu se rozliSuje mezi pojmy adaptace a koupink, kdy
adaptace je chapana jako vyrovnani se se zatézi, kterd je relativné v normalnich mezich a pod
pojmem koupink se rozumi boj ¢lovéka s nepfiméienou, nadlimitni zatézi. Pfi adaptaci zname
zpusoby feSeni stresové situace a vime, jak se s krizi vyrovnat, avSak v pfipadé koupinku
nevime, jak situaci fesit, nebot’ mame nedostatek potiebnych znalosti a dovednosti.*?®® Abychom
tedy mohli hovofit o procesu adaptacnim a nikoli koupinkovém, je tieba pfipustit a vzit na
védomi, ze nastup zaméstnance do nového zaméstnani je spojen s novymi povinnostmi a
nutnou pfipravu celého procesu, a to jak ze strany zaméstnavatele, tak zaméstnance.

Adaptacni proces tedy nabyva vyznamu i ve sméru zadouci eliminace stresu, kdy se za
pfedpokladu rychlého odstranéni stresovych faktor spojenych snovym pracovnim
prostiednim snizuje 1 riziko brzkého skonceni pracovnépravniho vztahu v situacich, kdy novy
zamestnanec praci nezvlada, ¢1 mu nové pracovni prosttedi nevyhovuje.

Vyznam adaptacniho procesu pro zaméstnavatele 1ze spatfovat predevsim ve sféfe finan¢ni,
kdy je v zajmu zaméstnavatele, aby byl zaméstnanec schopen samostatného vykonu prace v co
nejkratsi dobé, ¢imz zaméstnavateli zajisti tvorbu zisku a odstrani naklady vynaloZené na
prabéh adaptac¢niho procesu nového zaméstnance. V piipadné spravné nastavenych procest
adaptace novych zaméstnanct je eliminovéano riziko fluktuace, které je pro zaméstnavatele
taktéZ spojeno snutnymi vydaji a mnohdy minimalnimi zisky spojenymi s plisobenim
zaméstnance v zavodu.1%

Adaptacni proces lze vnimat 1 jako formu vzdélavani, jez mize slouzit i k rozvoji potencialu

zamé&stnanct, ktery miZze nasledné zaméstnavatel vyuzit ve prospéch zavodu. Tuto skutecnosti

100 MINHOV A, J. Psychopatologie pro pravniky. 3., 10z3. vyd. Plzeii: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ale§ Cenék,
2006. ISBN 80-86898-70-9. s. 69 - 71

101 ARMSTRONG, M., TAYLOR S. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13. vyddani. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. s. 396 a nasl.
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si mnozi zaméstnavatelé plné¢ uvédomuji, a proto oblasti vzd€lavani zaméstnanci vénuji
zvySenOu Pozornost, a to casto jiz od pocatku pracovnépravniho vztahu. Nékteti zaméstnavatelé
vnimaji investici do vzdélani zaméstnancu jako investici s budouci navratnosti, kdy i spravné
provedeny adaptacni proces vede k osvojeni spravnych pracovnich navyki, postupti a strategii,

coz v kone¢ném duisledku piispiva k dlouhodobé tvorbé zisku zaméstnavatele.%?

5.1 Vyznam adaptacniho procesu u zaméstnancii - absolventi

Zvlastniho vyznamu nabyva adaptacni proces u novych zameéstnanct, ktefi doposud
neziskali zddné pracovni zkuSenosti a tim padem se jedna o jejich prvni adaptacni proces.
Zpravidla se jedna o skupinu absolventd riznych typt vzdélavani, kteti dosahuji nizkého véku,
s ¢imz je obvykle spojen i nedostatek zivotnich zkusenosti. Zprostiedkovani zisku zkusenosti a
seznameni zaméstnance — absolventa s obvyklou pracovni a odbornou praxi je tedy povinnosti
zaméstnavatele. 1%

Skupiné zaméstnancii - absolventi je V ¢eském pravnim fadu poskytnuta ochrana
Vv pracovnépravnich vztazich vzhledem k nedostatku zkusenosti, ktery by mohl byt na Gjmu jak
zaméstnanci, tak zaméstnavateli. Zaméstnavatel je tak povinen zabezpecit pfiméfenou
odbornou praxi k ziskani praktickych zkuSenosti vSem absolventim, ktefi po uspésné
ukonceném studiu nastupuji na pracovni pozici, jez odpovida jejich kvalifikaci. Status
absolventa pak zaméstnanci nalezi po dobu dvou let ziskavani odborné praxe.'® Zakonik prace
vSak nestanovuje, jak by mél zaméstnavatel tuto odbornou praxi zajistit, coZ mnohym
zaméstnavatelim dovoluje tuto povinnost znacné zjednodusit, ¢i pfimo obejit, kdy
k zam&stnancim — absolventim pfistupuji stejné jako k ostatnim zaméstnancim. Podle
odborné literatury mize proces zajiSténi odborné praxe nového zaméstnance nabyvat podoby

naptiklad tzv. kolecka po oddélenich zaméstnavatele, %

coz je vSak pro zaméstnavatele spojeno
Casto spiSe s vydaji nez zisky, a proto tuto aktivitu povazuji za nadbytecnou.

Na adaptacni proces zaméstnanct - absolventli by méla byt zamétfena zvySend pozornost
zaméstnavateld, nebot’ tito zaméstnanci musi ziskat veSkeré znalosti, navyky a zvyklosti
tykajici se vykonu prace a plsobeni V pracovnim kolektivu, a to véetné téch, které mulize

zamgéstnavatel povazovat za samoziejmé. Dané je zpravidla spojeno i S prodlouzenim obvyklé

102 ARMSTRONG, M., TAYLOR S. Rizent lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13. vyddani. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. s. 400

103 vYSOKAJOVA, M. Zikonik prdace: komentdr. 5. vydani. Praha: Wolters Kluwer, 2015. Komentéaie (Wolters
Kluwer CR). ISBN 978-80-7478-955-7. s. 432 a nasl.

104 VYSOKAJOVA, M. Zikonik prdce: komentdr. 5. vydani. Praha: Wolters Kluwer, 2015. Komentaie (Wolters
Kluwer CR). ISBN 978-80-7478-955-7. s. 433

105 VYSOKAJOVA, M. Zikonik préce: komentdr. 5. vydani. Praha: Wolters Kluwer, 2015. Komentaie (Wolters
Kluwer CR) ISBN 978-80-7478-955-7. s. 433
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doby adapta¢niho procesu, coz tuto skupinu zameéstnanci ¢ini na pracovnim trhu hiife
uplatnitelnou. Zaméstnavatel pfitom bere do tivahy i tu skutecnost, Ze jejich odborné a osobni
kvality ¢asto nespliiuji jejich pozadavky a piedstavy o vhodném zaméstnanci.'®

Pti adaptacnich procesech absolventil se pfi srovnani s adapta¢nimi procesy zaméstnancti
s delsi praxi vyskytuji problémy castéji, coz byva dusledkem prechodu ze Skoly do zaméstnani
a s tim spojeného pozadavku na zménu v chovani.?’

Znamou skutecnosti je téz fakt, ze se skupina zaméstnancii do 25 let, tedy zpravidla
absolventi, vyznacuje znacnou fluktuaci. PfiCinou cCastého stfidani zaméstnani u absolvent
byva nastaly krizovy stav zpiisobeny nutnosti pfechodu, ktery je spojen se stresem, jez se
vyznacuje zvysenou nervozitou a neni vyjimkou ani mirnd deprese. Zamé&stnanci - absolventi
nemaji mnohdy vyjasnény své profesni potieby, zivotni hodnoty a zajmy, coz se projevuje i
V jejich piistupu k praci.1%®
Miladi lidé se také vyznacuji zvy$enou emocionalitou a nevyhranénou osobnosti.1%°

V dusledku vySe uvedeného tedy zaméstnavatelé mnohdy radéji pristupuji k zaméstnavani
jinych skupin zaméstnanct, pfipadné k laxnimu pfistupu ve sméru piipravy a provedeni
adaptacniho procesu, ¢imz ze strany zaméstnavateli dochazi k nerovnému zachazeni, které je
zakonem zakéazano. 11

Zaméstnavatelé si vsak mnohdy neuvédomuji, Zze v piipadé zanedbani kompletné a spravné
provedeného procesu adaptace zaméstnance - absolventa se vystavuji riziku vzniku ujmy. Ta
mize nabyvat podoby majetkové, kdy zaméstnanec mtize zapticinit vznik $kody na pracovisti,
nebo 1 ve sféte zdravotni, kdy jsou velmi €asté pracovni Urazy, ¢i nemoci z povolani pravé u
skupiny mladych zaméstnanci, ktefi nebyli dikladné a srozumitelné proskoleni ve sméru
bezpednosti a zdravi pfi praci, coz je vsak povinnosti zaméstnavatele.!'! Povinnosti
zaméstnavatele naopak neni seznamit zaméstnance — absolventa s vyhodami mentalni hygieny,
riziky vzniku syndromu vyhofeni, ¢i nutné relaxaci pfedev$im u psychicky naroénych
zaméstnani, kdy je vSak téz v zajmu zaméstnavatele, aby byl zaméstnanec v téchto oblastech

vyskolen.11?

106 SAFRANKOVA, I, SIKYR, M. Perspektivy rozvoje lidského potencidlu: vyzvy soucasné praxe izeni lidskych
zdrojii. Ostrava: Key Publishing, 2017. Monografie (Key Publishing). ISBN 978-80-7418-279-2. 5. 6

17 KOUBEK, J. Persondlini prace v malych a stiednich firmdch. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2011.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9. s. 145

108 VENDEL, S. Kariérni poradenstvi. Praha: Grada, 2008. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-1731-9. s. 136

109 DL OUHA, D. Psychologie prace. 3., nezmén. vyd. Brno: Mendelova zemédélska a lesnicka univerzita v Brng,
2008. ISBN 978-80-7375-191-3.s. 11

110 KOCOUREK, J., DOBRICHOVSKY, T. Pracovni prdavo pro praxi. V Praze: C.H. Beck, 2016. Pravni praxe.
ISBN 978-80-7400-616-6. s. 95

Upracovni trazy se v Cesku nejéastji stavaji Styficatnikam. Http://www.zdravotnickydenik.cz [online]. 2018 [cit.
2019-02-06]. Dostupné z: http://www.zdravotnickydenik.cz/2018/08/pracovni-urazy-se-cesku-nejcasteji-stavaji-
ctyricatnikum/

12 DLOUHA, D. Psychologie prace. 3., nezmén. vyd. Brno: Mendelova zemédélska a lesnicka univerzita v Brng,
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Prvni adaptacni proces u zaméstnancii — absolventii by se tedy mél odliSovat od bézného
adaptacniho procesu, a to v zavislosti na individudlni osobnosti nového zaméstnance, kdy by
m¢l zaméstnavatel zaméstnanci vénovat zvySenou pozornost, ¢as a energii vynalozenou pro

uspésnych proces jeho adaptace.

2008. ISBN 978-80-7375-191-3. 5. 39
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6 Vyzkumna ¢ast
V ramci piedchozich kapitol byl pfedstaven a popsan teoreticky zaklad adaptacniho procesu
a snim souvisejici problematika. Jelikoz vSak nelze odd¢lovat teorii od praxe, je nutné
disponovat praktickymi znalostmi a zkuSenostmi zaméstnancu, ktefi adaptacni proces
absolvovali, a to za Gi¢elem ovéfeni, zda se teoretické poznatky uplatiiuji i v praxi a dale jaké

jsou pristupy zaméstnavatelti ve sméru K adaptaci zaméstnancti v novém pracovnim prostiedi.

S ohledem na nutné omezeni rozsahu vyzkumu a téz zaméieni predlozené prace na
zamé&stnance — absolventy byl vyzkum proveden S vyzkumnym vzorkem zaméstnanci —
absolventu, kteti v soucasné dobé¢ ziskavaji prvni pracovni zkusenosti a navyky a na pracovnim

trhu neptisobi déle nez 2 roky.

6.1 Vyzkumné otazky, vyzkumné metody a sbér dat

Cilem provedeného vyzkumu je zmapovani a vyhodnoceni soucasnych pristupii
zaméstnavateld k zaméstnancim — absolventim, a to ve vztahu k jimi absolvovanym
adaptacnim procesim. Primarni vyzkumnou otdzkou je, zda zaméstnavatel¢ pfistupuji
k adaptaci zaméstnanct V rezimu tzv. spontanniho, nebo tzv. fizeného adapta¢niho procesu.
Dalsi otazkou je, zda pfi adaptaci zaméstnanct zaméstnavatelé pfistupuji  odlisné
k absolventim, nebo zda ke vSem zaméstnancum zaujimaji stejny postoj bez rozdild.
Souvisejici vyzkumnou otdzkou je, zda zaméstnavatelé pii realizaci adaptacnich procest
dodrzuji své zakonné povinnosti popsané v teoretické casti prace. V ptipadé, Ze zakonné
povinnosti nejsou dodrzovany bude predmétem vyzkumu 1 podotazka, zda je zaméstnanec

s porusenim zakona srozumén a zda se piipadné vici postupu zaméstnavatele ohradil.

Stanoveny cil, resp. vyzkumna otazka je vychodiskem i pro ur¢eni vhodné vyzkumné

metody, techniky sbéru dat a taktéz odpovidajici vyzkumné strategii.

S ohledem na povahu polozené otazky a vySe popsanou problematiku se jevi jako
nejvhodnéjsi zvoleni kvalitativni vyzkumné strategie. Divodem pro tuto volbu je pfedevsim
charakter cilové skupiny a znac¢né individudlnost kazdého pracovnépravniho vztahu, kdy by
Vv pfipad€ pouziti kvantitativni strategie hrozilo riziko nezjisténi podstatnych dat. Piedpoklada
se, ze vyzkumnik disponuje teoretickymi znalostmi o problematice adaptac¢niho procesu, a
proto je schopny zaméfit se v ramci vyzkumu pouze na podstatné skutecnosti a objektivné
vyhodnotit vyzkumna zjis§téni. V rdmci zvolené strategie neni cilem vyzkumnika méfit, ani

vymezovat proménné veli€iny, nybrzZ jeho snaha sméfuje k porozuméni praktickym poznatkim
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plynoucich z kazdodenniho Zivota.!*® Poslanim kvalitativniho vyzkumu je porozuméni lidem
v riiznych socidlnich situacich,'** coz koresponduje s cilem vyzkumu, jeho zdmérem neni sbér

velkého mnozstvi dat, ¢i tvorba statistik.

Pro provedeni vyzkumu byla jako metoda sbéru dat zvolena metoda
polostrukturovaného rozhovoru. Pfi uziti této metody vyzkumnik pfedem sestavi pouze okruh
otazek, které jsou pii rozhovoru pokladany respondentim. Jedna se tedy o dialog, ktery nema
zcela pevnou strukturu a znama je pouze kostra témat a otazek. V prubéhu rozhovoru mohou
byt vyzkumnikem pokladany dopliujici otdzky a zavadéna nova témata, coz vyzaduje piipravu

vyzkumnika a jeho znalost tématu.!!®

Vybér respondenttl byl proveden ze skupiny absolventii Fakulty pravnické ZCU v Plzni,
studijniho oboru pravo, kteti ziskali urcité pracovni zkusenosti a v minulosti uzavieli z pozice
zamé&stnance né&jaky druh pracovnépravniho vztahu. Ziskani respondenti bylo pomérné
narocné, nebot’ 11 ze 17 oslovenych absolventli Zadost o rozhovor odmitlo s tim, Ze jejich
adaptacni proces v prvnim zaméstnani trval méné nez tyden, a proto nemaji co vyzkumu ptinést
(4 absolventi), dale ze pocatky v zamé&stnani a s nimi spojené adaptacni procesy jsou pro né
spojeny se Spatnymi zazitky, ke kterym se nechtéji vracet (3 absolventi), nebo Ze se jednd o
dlouhy casovy odstup a na adapta¢ni proces nemaji Zadné detailni pamétové stopy (3
absolventi) a jeden absolvent odmitl rozhovor s odkazem na pracovni vytiZenost a nedostatek
casu.

Respondentiim byla vzdy v tvodu rozhovoru poloZena oteviena otazka na prabéh jejich
prvniho vstupu do zaméstnani. Podle odpovédi vyzkumnik zjistil, zda se jednalo o adaptacni
proces tzv. spontanni, nebo tzv. fizeny a organizovany. Na dané pak navazovalo pokladani
individualnich otazky na témata typu, jaky byl pribéh ziskavani zaméstnani, kdo a kdy s nimi
uzaviel pracovnépravni vztah, zda a kdy byli pouceni o bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci,
zda jim byly pfedany informace o pracovnépravnim vztahu Vv souladu s § 37 zdkoniku prace a
zda jim byl pridélen Skolitel. Kazdy respondent byl tdzan na otazky tykajici se jeho
subjektivnich dojmti ve smyslu sdéleni, zda prubéh jeho prvniho vstupu do zaméstnani
povazuje za zdaftily, co by bylo ptfipadné mozné ze strany respondenta a zamé&stnavatele zménit,
jak se k respondentovi chovali spolupracovnici, vedouci zaméstnanec a ptipadny Skolitel a zda

respondent pocitoval jejich zdjem o svou osobu. Soucasti rozhovoru byla zpravidla téz otazka

13 717LAVSKY, M. Metodologie pro Socidlni politiku a socidlni prdci. 1. vyd. Brno: Masarykova univerzita,
2003. 142 s. ISBN 80-210-3110-7. s. 15

4 DISMAN, M. Jak se vyrabi sociologicka znalost: prirucka pro uzivatele. 4., nezmén. vyd. Praha: Karolinum,
2011. ISBN 978-80-246-1966-8. s. 289

US VACULIK, M. a kol. Zdkladni pojmy z metodologie psychologie. Elportal, Brno: Masarykova univerzita, 2006.
ISSN 1802-128X. s.10 a nasl.
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tykajici se hodnoceni adaptacniho procesu, pii niz mél respondent prostor popsat vyvoj svého
pusobeni v zavodu a zda hodnoceni probéhlo téZ ve spolupraci se zaméstnavatel (vedoucim
zaméstnancem, personalistou, ¢i jinou povéfenou osobou). Déle byl respondent tazan, zda si je
védom skutecnosti, ze by zaméstnavatel v ptistupu k adaptacnimu procesu rozliSoval mezi
zamestnanci — absolventy a zaméstnanci s pracovnimi zkuSenostmi. V pfipad¢, kdy byla
v ramci provedeného rozhovoru popsana situace, kdy se zaméstnavatel vici zaméstnanci
dopustil poruseni pravnich piedpisi, byla respondentovi polozena dopliujici otazka, zda si je
tohoto poruseni védom a zda se proti nému pokusil néjakym zplisobem ohradit.

Respondenti méli prostor volné hovofit, a proto neni rozsah ziskanych dat u vSech
respondentt stejny. Pribéhy nékterych adaptacnich procesi pii prvnim vstupu do zaméstnani
jsou popsany velmi detailné a jiné zachycuji jen ty nejpodstatnéjsi data, coz reflektuje téz
individudlnost vSech pracovnépravnich vztahl. VSichni respondenti byli pfedem seznameni

s uc¢elem provedeného vyzkumu, kdy souhlasili s pouZitim ziskanych dat a jejich anonymizaci.

Na zékladé¢ ziskanych dat bylo za pouziti teoretickych znalosti prava vyhodnoceno, zda
zameéstnavatelé dodrzuji své povinnosti, které jim vici zaméstnancim — absolventim uklada

pravni fad a dale mira zdafilosti adaptacniho procesu.

6.2 Vysledky vyzkumu

Provedené rozhovory piinesly vzhledem k pouzité metodé polostrukturovanych rozhovori
znacné odliSna data, ktera nelze vyhodnotit kvantitativné. Kazdy pracovnépravni vztah i1
adaptacni proces je zna¢né¢ odliSny, kdy i na prvni pohled mélo podstatné skute¢nosti mohou
mit na cely priibéh pracovnépravniho vztahu velky vliv, coz se vyzkumnik pokusil v zavéru

popist adaptacnich procest jednotlivych respondentti zohlednit.

Vyzkum byl proveden mezi skupinou zaméstnanci, pfiemz Vradmci zachovani jejich
anonymity nebudou uvadény celé nazvy jejich zaméstnavateld ani mista vykonu prace.
Konkrétné se jednalo o zaméstnance Statniho ufadu inspekce prace, zaméstnankyni okresniho
soudu, zaméstnankyni zdravotni pojistovny, zaméstnankyni exekutorského ufadu,

zaméstnance neziskové organizace a zaméstnankyni advokatni kancelare.
6.2.1 Adaptacni proces zaméstnance Statniho uradu inspekce prace
Respondent, ktery byl zaméstnan v pracovnim poméru na pozici pravnika u Statniho tradu
inspekce prace, ocekaval, ze v ramci jeho pracovnépravniho vztahu budou s ohledem na ucel

ziizeni a agendu zaméstnavatele dodrzovany veskeré pravni predpisy, a to vcetné téch

43



podzékonnych. Jelikoz vSak doslo k ndzorovym rozporiim ve sméru vykladu interniho piedpisu
o pracovni dob¢, byl pracovni pomér skoncen na konci zkusebni doby, a to ze strany

zameéstnavatele.

Vzniku pracovniho poméru piedchazelo vybérové fizeni, pii némz byl respondent
seznamen s obsahem pracovniho poméru, kdy na zakladé splnéni v§ech zdkonnych podminek
byl respondent pfijat na pracovni misto pravnika. Adaptacni proces zac¢al z pohledu respondenta
jeho prvnim dnem na pracovisti. Nejdiive pfiSel do kontaktu s personalistkou, ktera
s respondentem vyfidila formalni nalezitosti vzniku pracovniho poméru. Poté byl respondent
v kontaktu s vedoucim zaméstnancem, ktery respondenta seznamil s jeho pracovnimi tkoly a
naplni prace, uvedl ho na jeho pracovni misto a piedal mu do uzivani pocitac. Vedouci
zaméstnanec se respondentovi pokusil vysvétlit praci s pocitaCovym programem, ktery
respondent pii vykonu prace nutné potieboval. Jelikoz se vSak jedna o uzivatelsky naro¢ny
program, byl respondent s piipadnymi dotazy odkazan na kolegy. Kancelafe kolegi byly
umistény v jiném patie budovy, a proto bylo v ptipad¢ potfeby pomoci nutné kolegy telefonicky
Zadat o to, aby se ptresunuli do jiného patra k pocitaci respondenta a tam respondentovi vénovali
svlj ¢as puvodné urceny vlastnimu vykonu prace. Timto byla vyrazné zhorSena pozice
respondenta ve sméru za¢lenovani do pracovniho kolektivu pravnikd, ktefi davali najevo svou
neochotu vénovat se novému kolegovi. Stejny postoj zaujal i vedouci pracovnik, ktery
neochotné zodpovidal dotazy respondenta a jeho dotazy komentoval slovy ,,NesStvete mé.“*, ¢i

,,PiSte si to!“.

Napjaté vztahy na pracovisti se projevily nejvice pii sledovani ranni dochézky respondenta
na pracovisté. Obvyklou praxi bylo, ze v§ichni zaméstnanci byli na pracovisti nejdéle v 7 hodin
rano. Respondent se vSak seznamil s internim pravnim piedpisem o pracovni dob¢€, kde byl
zakotven narok zameéstnance na vyuzivani pruzné pracovni doby. Ranni dochazka do
zamé&stnani byla stanovena mezi 6. a 8. hodinou stim, Ze zaméstnanec je dale povinen
odpracovat 40 hodin v ramci pracovniho tydne. Tyto povinnosti respondent dodrzoval, avSak
ze strany kolegl a pozdéji 1 vedouciho zaméstnance se jeho jednani nesetkalo s pochopenim,
kdy bylo respondentovi sdéleno, ze ma dodrzovat zvykové pravo platici na pracovisti, které

m¢élo byt silngjsi neZ interni pravni piedpis, na ktery respondent upozornil.

Ptistup zaméstnavatele k respondentovi, jakozto absolventovi bez zadnych pracovnich
zkuSenosti, byl spojen s nedivérou. Veskeré pracovni vystupy respondenta byly kontrolovany
vedoucim zaméstnancem, coZ v konecném dusledku znamenalo nesplnéni pozadavkd na

mnozstvi odvedené prace respondenta, nebot' poZzadavky byly stejné pro nové i stavajici
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zamé&stnance bez ohledu na skuteénost, zda se jedna o zaméstnance — absolventa, nebo

zaméstnance s pfedchozimi pracovnimi zkuSenostmi.

Ve sméru splnéni zdkonnych povinnosti zaméstnavatele ohledné pouceni o bezpecnosti a
ochrany zdravi pii praci a informovani zaméstnance v souladu s § 37 zdkoniku prace
zamé&stnavatel své povinnosti splnil. Svym pfistupem k respondentovi vsak zaméstnavatel
nesplnil bez vyhrad povinnosti ve sméru zabezpeceni jeho odborné praxe k ziskani praktickych

zkusenosti, nebot’ jeho dotazy zodpovidal vedouci zaméstnanec s neochotou az podrazdénosti.

Zpopisu adaptacniho procesu respondenta Ize usoudit, Ze zaméstnavatel byl
s problematikou adaptacnich procesti seznamen, kdy byl pfedem znam plan pribéhu procesu
vcetné osob ucastnych na procesu, ¢imz se jednalo o tzv. fizeny adaptacni proces. Pochybenim
zaméstnavatele bylo umisténi kancelafe respondenta do jiného patra, nez v jakém byly
umistény kancelafe kolegli, ¢imz mé¢l respondent ztizenou socidlni adaptaci, kterd se zcela
nepodaftila. Jelikoz byl pracovni pomér skonfen zdhy po jeho zacatku, nedoslo ani k Gplné
pracovni adaptaci. Firemni adaptace respondenta vzhledem ke sporim na pracovisti

neprobéhla.

6.2.2 Adaptacni proces zaméstnankyné okresniho soudu

Zaméstnankyné okresniho soudu byla jmenovéana na pozici asistentky soudce, kdy bylo
zameéstnavateli znamo, ze se jedna o Cerstvou absolventku pravnické fakulty. Mozna byla tato
skute¢nost divodem pro z pohledu respondentky negativni a ptisny pfistup zaméstnavatele,
ktery ji pfi vyb&€rovém pohovoru sezndmil se stavem soucasné justice slovy ,,Nemyslete si, Ze
budete za par let soudkyni! Prace, o kterou se uchazite je naro¢na, Spatné finanén¢ ohodnocena
a vykon funkce soudce nikomu nezaruéi.”. Prvni dojem respondentky z jednani zamé&stnavatele
tedy nebyl pfili§ pozitivni, nicméné vzhledem k situaci na trhu prace, kdy zaméstnavatel nemé¢l
na vybér lepsiho uchazece a respondentka neméla lepsi pracovni nabidku, doslo ke vzniku
pracovnépravniho vztahu. Formality tykajici se vzniku pracovniho poméru byly vyfizeny pied
dnem nastupu respondentky do zaméstnani, coz piedstavovalo straveni dvou hodin casu
respondentky na persondlnim odd¢€leni. Personalistka respondentku seznamila se zdsadami
kybernetické bezpecnosti, S etickym kodexem a S nutnosti absolvovat vstupni lékaiskou
prohlidku, kdy nésledovalo sjednani pracovniho poméru ve smyslu podpisu dohody o
podminkach pracovniho poméru zalozeného jmenovanim. Respondentce byla dohoda
ptredlozena k podpisu bez toho, aniz by ji byl poskytnut prostor k pfipominkam a Gpravam
dohody, kdy dohoda obsahovala mnoho ujednani, se kterymi pii vybérovém pohovoru ani jindy

nebyla respondentka seznamena. Doba stravena na personalnim oddéleni zaméstnavatele pred
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vznikem pracovniho poméru nebyla ze strany zaméstnavatele respondentce Zadnym zplisobem
kompenzovana, a to ackoli jiz doslo ke Skoleni respondentky v souvislosti s budoucim
pracovnim pomérem. Proti tomuto jednani zaméstnavatele se respondentka neohradila, nebot’

nevédéla, ze se jedna o postup, ktery neni v souladu s pravem.

Prvni den v novém zaméstnani byly s respondentkou vytfizeny administrativni zaleZzitosti,
kdy ji byly pfedany pracovni pomucky, klice, Cipy a kody od pracovisté, byla provedena po
budové soudu, dale ji personalistka seznamila s moZnostmi stravovani, s pravidly Cerpani
dovolené a s jejim pracovnim mistem — kanceladfi umistnéné vedle hlavniho vchodu ve zna¢né
vzdalenosti od kancelaii jinych kolegt. Vedouci spravy soudu pak respondentce zaridil pristup
pro praci s pocitacovym programem, do centralni evidence obyvatel a véziu a vysvétlil ji
zaklady prace s pocitaovymi systémy. Respondentce byla pfidélena Skolitelka — asistentka
soudce, ktera se vsak k této funkci nepftihlasila dobrovolné a negativni postoj k zadanému tkolu
davala respondentce zna¢né najevo. Respondentka se proto pokusila oslovit jinou kolegyni —
asistentku soudce — ktera byla ochotna respondentce pomahat s orientaci v novém pracovnim

prostiedi a feSenim pracovnich ukolt.

Ackoli se jednalo o zaméstnankyni — absolventku, nepiikladal této skute¢nosti
zaméstnavatel pii adaptaci respondentky zadny vyznam a respondentka dostavala ptidélené
stejné mnozstvi prace jako ostatni kolegové, kdy odvedenou praci po respondentce ani nikdo
nekontroloval. Respondentka brzy dosla ke zjisténi, Ze soudci, pro které vykonava praci
asistentky, nedbaji na kvalitu jeji prace a v ptipad¢ jejich dotazli ji vZdy odkaZou na vlastni
usudek. Respondentka se proto musela spoléhat na pomoc ostatnich kolegli — asistentl soudct,
coz vedlo k jeji rychlé adaptaci ve smyslu sezndmeni se s pracovnim programem, systémem

prace a pracovnim kolektivem.

Respondentka zdhy po néastupu do zaméstnani zjistila, Ze na jejim pracovnim misté byli za
posledni rok zaméstnani 4 jiny zamé&stnanci, kteti vSak pracovni pomér skoncili ve zkuSebni
dobé€. Dan¢ zjisténi bylo pro respondentku motivaci pro vyvinuti velkého usili, jez smétovalo
k pfekonani vSech prekazek a negativnich dojmu, které se v ramci pracovnépravniho vztahu
objevily, coz v koneéném dusledku vedlo k fadné a uplné adaptaci do nového pracovniho
prostredi. Vzhledem K objemu prace, zdravotnim problémum souvisejicim se stresem a
nedostate¢né finan¢ni motivaci vSak respondentka neméla zajem o prodlouZeni doby trvani

pracovniho poméru, ktery tedy skon¢il po 1 roce uplynutim sjednané doby.

Pouceni o bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci bylo respondentce poskytnuto pfiblizné 14

dnti po dni nastupu do préce, kdy na potvrzeni o absolvovani §koleni byl datum antidatovan na
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den nastupu respondentky do prace. Zaméstnavatel fadn¢ splnil svou informacéni povinnost ve
smyslu § 37 zakoniku prace. Pro zaskoleni respondentky jakozto absolventky nevyhradil
zameéstnavatel zadny Casovy prostor, nebot’ ji ode dne nastupu do prace pridéloval stejné
mnozstvi prace jako ostatnim koleglim, ¢imz porusil svou zdkonnou povinnost danou § 228 a

229 zakoniku prace.

Jelikoz slozkou zaméstnavatele bylo fungujici persondlni oddéleni, probéhla
administrativni ¢as adapta¢niho procesu respondentky bez vétsich problémii. Pracovni adaptaci
zvladla respondentka predevs§im diky svému pfic¢inéni, kdy z vlastni iniciativy oslovila
vstiicnou kolegyni, ktera ji v procesu pomohla. Zaméstnavatel v tomto sméru selhal, nebot’
direktivné ur¢il osobu Skolitele bez toho, aniz by zjistil jeji stanovisko a zajem o zadany tkol.
Taktéz umisténi kancelafe respondentky mimo kanceléfe kolegti nebylo vhodné. Respondentka
vSak presto pifi pracovni i socialni adaptaci obstala, kdy velmi brzy po zacatku vykonu prace
byla schopna samostatné fesit veskeré zadané ukoly a v novém pracovnim prostiedi byla plné
orientovana. K firemni adaptaci respondentky nedoslo. Zadmérem zaméstnavatele bylo ziejmée
vyuzit v praxi principy tzv. fizeného adaptacniho procesu, coz vSak neprobéhlo zcela, nebot’

brzy po zacatku pracovniho poméru se zaméstnavatel o respondentku a jeji pracovni piisobeni

prestal zajimat.

6.2.3 Adaptaéni proces zaméstnankyné zdravotni pojiStovny

Respondentka ziskala od své blizké osoby, zaméstnankyné zdravotni pojistovny, informaci
0 tom, Ze jeji zaméstnavatel otevira trainee programy pro absolventy pravnickych fakult. Tato
nabidka respondentku oslovila, a proto zaslala sviij zivotopis spolu s motivacnim dopisem
personalnimu oddéleni zdravotni pojiStovny. Pfiblizné po 2 meésicich byla respondentka
pozvana do sidla zaméstnavatele na vybérovy pohovor. Jesté pfed samotnym pohovorem byly
ovéteny jeji poCitaCové dovednosti testem trvajicim 2 hodiny, o ¢emz vSak respondentka nebyla
pfedem zpravena, a proto ji tento poZadavek zaméstnavatele zaskocil, nicméné mu vyhov¢éla.
Bé&hem vybérového pohovoru byla respondentka pozadéana, aby se vyb&rové komisy pokusila
prodat ptedloZzenou propisku s logem pojiStovny a déle aby popsala své pozitivni a negativni
vlastnosti. Nabizend pracovni pozice ji nebyla blize popsana, kdy ji na jeji dotaz bylo sdéleno,
ze by se vSe dozvédéla v pfipadé, ze by postoupila do dalsiho kola vybérového fizeni.
S odstupem jednoho mésice po vybérovém pohovoru byla respondentka kontaktovana
personalnim oddélenim zaméstnavatele s tim, Ze splnila vSechny podminky vybérového fizeni,

které v minulosti absolvovala, a dale ji byl sdélen termin nastupu do zaméstnani.
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Respondentka se v dany den dostavila na personalni oddéleni zaméstnavatele, kde
ocekavala, ze se dozvi vice o pracovni pozici a nalezitostech budouciho pracovnépravniho
vztahu. Personalistka vSak jeji dotazy nezodpovédéla, nebot’ k tomu nebyla povétena, kdy jejim
ukolem bylo respondentce piedlozit k podpisu pracovni smlouvu, poucit ji o bezpecnosti a
ochran¢ zdravi pfi praci a predat ji informace o zaméstnavateli, coZz zahrnovalo mj. poskytnuti
ptirucky pro nového zaméstnance, kde byl popsan zaméstnavatel, jeho struktura a vSechna jeho
oddéleni véetné zaméstnancii a jejich fotografii. Danou pfiru¢ku hodnotila respondentka jako
velmi uzite¢nou, nebot’ ji vyrazné pomohla v po¢atecni orientaci. Negativné vSak respondentka
hodnotila skuteCnost, ze ji byla piedlozena pracovni smlouva na pozici odborného
administrativniho pracovnika, kdy méla pivodné za to, Ze se uchédzi o pozici prévnika.
Personalistka ji k tomuto sdélila, ze ji ziejm¢é bude v dohledné¢ dobé piedlozen dodatek

k pracovni smlouvé, kterym bude na pozici pravnika piefazena.

Po vytizeni formalnich nalezitosti vzniku pracovniho poméru se respondentky ujala
vedouci klientského centra, ktera respondentku seznamila S jejimi pracovnimi ukoly. Ty
spocivaly v podévani informaci navstévnikiim infocentra zdravotni pojistovny v tom sméru,
aby si z blizkého automatu vytiskli pofadové ¢islo a dale sledovali monitor, ktery je pak odkaze
na prislusnou klientskou ptepazku. Déle bylo ukolem respondentky ptebirat doru¢enou postu a
prepojovat prichozi telefonaty. Jelikoz dané pracovni ukoly neodpovidaly kvalifikaci ani
pfedstavam respondentky a nic nenasvédCovalo tomu, Ze by mélo dojit ke zméné jejiho
pracovniho zatfazeni, obratila se respondentka po 3 tydnech vykonu prace na vedouciho
pobocky zaméstnavatele s tim, ze méla o prubchu trainee programu na pozici pravnik jiné
predstavy a Ze jiz v klientském centru nehodld dale plisobit. Vedouci pobocky sice projevil
pochopeni pro situaci respondentky, avSak o jejim plsobenim u zaméstnavatele nemél Zadné
informace, nebot’ mél za to, Ze trainee programy jsou organizovany pouze pro absolventy
ekonomickych studijnich obort, a proto ji doporucil, aby pracovni pomér skoncila ve zkusebni
dobé¢, protoze momentaln¢ ji nemtze z divodu nedostatku zaméstnanct v oddéleni klientského
centra preloZit na jiné oddéleni a v podstaté ani nevi, jakd by byla jeji moZznad profesni
budoucnost u zaméstnavatele. Respondentka tedy pracovni pomér skoncila ve zkusebni dobé,
kdy pro ni dané bylo spojeno s velmi negativnimi pocity — respondentka se citila podvedena,
nebot’ se ji nikdo nevénoval, jeji dotazy nikdo nezodpovidal, ani ji nikdo nesdélil, jaky by mél

byt prubéh trainee programu, do néhoz méla byt podle piivodniho sdéleni piijata.

Ve sméru splnéni zdkonnych povinnosti sice zaméstnavatel dostal vSem svym zavazkiim ve
vztahu Kk respondentce, av$ak jeho neorganizované jednani, kdy rizni zaméstnanci disponovali

riznymi informacemi, vytvarelo zmatky a nedorozuméni. AZ v zav€ru pracovnépravniho
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vztahu se respondentka dozvédéla, ze se ucastnila vybérového fizeni uréeného pro absolventy
ekonomickych studijnich oborti, ¢imz pochopila, pro¢ méla pti vybérovém pohovoru prodavat
propisku a pro¢ sni byl uzavien pracovni pomér na pozici odborného administrativniho
pracovnika. Velmi negativné respondentka hodnotila pfistup zameéstnavatele, ktery svymi
Spatn¢€ nastavenymi personalnimu procesy a organizaci prace nemel povédomi o jejim plisobeni
ve spolecnosti a bylo tak jen na jeji iniciativé pokusit se situaci vyiesit, coz v kone¢ném
disledku vedlo ke skonceni pracovniho poméru a mrhani ¢asem a energii respondentky.
Vzhledem k nulovym pracovnim zkuSenostem se respondentka citila velmi nejista, nevéd¢la,
jak se ve své situaci zachovat a prace ji netésila. Az na radu své rodiny se proto rozhodla oslovit

vedouciho zaméstnance, coz se ukazalo jako nejlepsi mozné feseni.

Adaptac¢ni proces tedy respondentka hodnotila velmi negativné, kdy pfedevsim postradala
dostatek informaci, a proto se jen té€zko szivala s pracovnim prostfedim a kolektivem, kdyz
m¢éla za to, ze bude brzy ptelozena na jiné odd€leni. Negativné na respondentku pisobila téz
kolegyné z klientského centra, ktera disponovala pouze zakladnich vzdélanim a jeji obvyklou
vétou bylo ,,Vidis holka, k ¢emu ti ty $koly byly? Jsi stejna sluzka jako ja bez $kol.”. Na zakladé
této pracovni zkuSenosti bylo pro respondentku velmi néro¢né ziskat odhodlani uchazet se o

dal$i zaméstnani, nebot’ se obavala obdobné Spatného a laxniho pristupu zaméstnavatele.

Lze shrnout, Ze zaméstnavatel sice formalné splnil vSechny své zdkonné povinnosti ve
vztahu K respondentce, avSak zpohledu personalniho doslo zjeho strany k mnohym
pochybenim. Prvni se projevily jiZ v procesu pfijimani respondentky do zaméstnani, kdy nebyla
pfedem seznamena s pribéhem vybérového fizeni. Dalsi pochybeni ze strany zaméstnavatele
Ize spatfovat ve $patné komunikaci a spolupraci personalniho oddéleni a vedeni spole¢nosti,
kdy byla respondentka pozvana na pohovor na jinou pozici, nez o kterou se uchazela, coz svédci
o skute€nosti, Ze jejimu zivotopisu nikdo nevénoval vétsi pozornost pfed ani pii samotném
vybérovém pohovoru. Ke zméné ptistupu nedoslo ani pii nastupu respondentky do zaméstnani,
kdy bylo dané spojeno s mnohymi nejasnostmi, které nebyl schopen ani ochoten nikdo fesit.
Ve sméru adaptaéniho procesu byly pouzity metody spiSe tzv. spontanniho adaptac¢niho
procesu. Respondentce se vénovala pouze prvni den personalistka, ktera ji v zakladnich mezich
seznamila s administrativni ¢asti pracovni adaptace, a dale kolegyné respondentky, ktera ji
nazorn¢ predvedla jeji pracovni tkoly. Ty vSak nebyly dle pfedstav respondentky, a proto je
plnila bez vétsitho zdjmu a bez motivace jim rozumét. K socidlni ani firemni adaptaci
respondentky nedoSlo ani Castecné, nebot k tomu nebyly vytvofeny vhodné podminky.

Adaptacni proces tedy v souhrnu nelze hodnotit jako zdarny.
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6.2.4 Adaptacni proces zaméstnankyné exekutorského turadu

Respondentka, ktera byla jako absolventka zaméstnana na pozici exekutorské koncipientky,
zatadila pocatek svého adaptacniho procesu do doby jesté pied samotnou tcasti na vybérovém
pohovoru a nastupem do zaméstnani, nebot’ o zaméstnavateli bylo zndmo, ze je velmi naro¢ny
a vyzaduje perfektni znalosti prava. Respondentka proto ihned po odeslani odpovédi na nabidku
prace zacala se studiem pravnich ptedpist tykajicich se exekucniho prava, kdy téz kontaktovala
zaméstnance, ktery byl u zaméstnavatele v minulosti zameéstnan za ucelem piedani zkuSenosti
o naplni prace a dojmi z pracovniho prostiedi. Po tispéSném absolvovani vybérového fizeni byl
respondentce sd€len termin nastupu do prace, na kterém ji byla predlozena k podpisu pracovni
smlouva (bez poskytnuti prostoru pro piipominky a upravy), byla informovana o obsahu
pracovniho poméru v souladu s § 37 zakonikem prace a dale byla poucena o bezpecnosti a
ochrané zdravi pti praci. Respondentka byla seznamena s pribéhem adaptaéniho procesu, kdy
ji bylo sdé€leno, ze béhem tii mésicni zkuSebni doby bude postupné zaskolena na vsech

oddélenich Oradu.

Prvni dny stravila respondentka v archivu, kde méla moznost studovat skoncena
exekuéni fizeni a jejich spisovou podobu. Poté byla pfidélena na administrativni oddéleni, kde
se seznamovala s praci typu skenovani dokumentd, tfidéni posty a Géetnimi operacemi. Poté
nasledovalo tydenni Skoleni organizované zaméstnavatelem o priabéhu exekucniho fizeni a
zédkonnych mezich vykonu funkce exekutora v jehoz zavéru byla respondentka uvedena do
pravniho oddéleni, kde méla vykonavat své pracovni tikoly v souvislosti s pracovnim mistem
exekutorské koncipientky. Respondentka byla od zac¢atku pracovniho poméru srozuména se
skute€nosti, Ze jejim Skolitelem je vedouci zaméstnanec, ktery kazdy pracovni den dohliZel na
vykon jeji prace, prubézné ovétoval jeji znalosti a soucasné ji hned po podpisu pracovni
smlouvy sdélil, ze v zavéru zkusebni doby podrobi jeji znalosti teoretické a praktické zkousce.
Veskerou praci, kterou respondentka v prib&hu zkuSebni doby odvedla, vedouci zaméstnanec
peclivé kontroloval, kdy respondentce vénoval kazdy den minimaln€ jednu hodinu ¢asu, aby ji
naucil fadné plnit jeji pracovni tkoly. JelikoZ byl vedouci zaméstnanec vznétlivé a netrpélivé
povahy, pusobil na respondentu jeho pfistup negativné, kdy méla postupem casu z jeho reakci
strach, coz mé¢lo vliv i na vykon jeji prace, spokojenost s vybérem zaméstnani a fluktuaci
ostatnich zaméstnanct. Respondentka rychle zpozorovala, Ze pfistup vedouciho zaméstnance
k zamé&stnanciim je vyrazné direktivni, kdy vedouci zamé&stnanec netoleroval zadné chyby nebo

pracovni ulevy ve smyslu konverzaci zaméstnancii v pracovni dob€ na nepracovni témata, ¢i
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traveni ¢asu na internetu. Vztahy na pracovisti tedy byly Cisté pracovni, kdy se zaméstnanci

znali pouze jmény a pracovnim zafazenim.

Respondentka zdarn€ absolvovala prezkouseni odbornych znalosti na konci zkusebni doby,
kdy byla vedoucim zaméstnancem ohodnocena jako ,,nadéjny exemplai*“ jeho ufadu, a proto
byla neoficidlné povysena jako nejblizsi spolupracovnik vedouciho zaméstnanec. Dané vSak
pro respondentku neznamenalo nic jiného, nez Ze ji bylo piidélovéano vice ukold, mezi nimiz
byly i ¢innosti jako ndkup potravin, odnos obleceni do Cistirny, nebo venceni psa vedouciho
zaméstnance, kdy respondentka travila v praci 50-70 hodin pfes€asti mésicné, které ji nebyly
proplaceny, nebot’ se dle slov vedouciho zaméstnance jednalo o mentalné nenaro¢né malickosti.
Jelikoz s nastavenymi pracovnimi podminkami a pozadavky vedouciho zaméstnance nebyla
respondentka spokojena, pokusila se vznést u vedouciho zaméstnance pozadavek, aby
vykonavala pouze pracovni povinnosti stanovené v pracovni smlouvé a aby ji byla prace
piescas proplacena. Reakci vedouciho zaméstnance byl vybuch emoci, kdy se respondentka
dozvédéla mnohé vulgarity smétujici k jeji osob¢ a dale slova o drzosti, nevdécnosti a nevazeni
si prilezitosti, které ji nabidl. V zavéru jeho monologu zaznélo, ze vzhledem k jejimu postoji
skon¢i pracovni pomér dohodou k dneSnimu dni, kdy na konci pracovni doby respondentce
ptedlozil dohodu o skonceni pracovniho poméru, kterou respondentka ze strachu z dalSiho
mozného jednani vedouciho zaméstnance podepsala. Pracovni pomér tak po péti mésicich jeho

trvani skon¢il.

Zaméstnavatel ve sméru k respondentce nesplnil v§echny své zakonné povinnosti, nebot’ ji
zadaval pracovni tkoly nad ramec sjednaného pracovniho poméru, a predevsim ji neposkytoval
odménu za praci piesCas. Pracovnépravni vztah byl zalozen na respektu k vedoucimu
zamestnanci, coz sice vedlo k rychlé pracovni adaptaci, kdy se respondentka brzy szila se svymi
pracovnimi tkoly, avSak moznost socidlni adaptace byla omezena na minimum. K firemni
adaptaci doSlo ¢astecné v pocatcich trvani pracovniho poméru, coz se vSak postupem Casu
zmeénilo, kdy na konci pracovnépravniho vztahu méla respondentka z vedouciho zaméstnance
strach. V souvislosti s timto nelze tvrdit, ze by adaptacni proces probéhl zdarné, a to i pfesto,
ze zaméstnavatel ptistoupil k dislednému pouziti metod tzv. fizené adaptace, které by mély k

uspesné adaptaci vyrazné prispet.

6.2.5 Adaptacni proces zaméstnance neziskové organizace

Respondent, ktery byl zaméstnan na pozici pravnika v neziskové organizaci, nemél zadné
ptedchozi pracovni zkuSenosti, kdy nedisponoval ani povédomim o fungovéani neziskové

organizace, ani 0 poskytovani socialnich sluzeb. Jeho pracovni naplni mélo byt poskytovani
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pravniho poradenstvi klientliim neziskové organizace, ktefi si na ni obratili naptiklad za ucelem
ziskani prace a bydleni, ¢i feSeni dluhG nebo S$patné rodinné situace. Zaméstnavatel byl
srozumén se skuteCnosti, ze se jednd o absolventa bez pracovnich zkuSenosti, a proto
respondentovi doporucil seznam literatury, kterou si ma do néstupu do prace nastudovat.
Soucasné bylo respondentovi pieddno k nastudovani 400 stran materidlti, jez se tykaly
metodiky préce, etického kodexu socialnich sluzeb a vnitfnich smérnic a zdvaznych pokynii
zamé&stnavatele. Predané materidly mél respondent nastudovat jesté pred dnem vzniku
pracovniho poméru a nastupu do prace, kdy Cas vénovany studiu nebyl respondentovi nijak
kompenzovan a respondent se vystavil nejistoté, ze zadané materialy nastuduje, ale k uzavieni
pracovniho poméru nemusi dojit. Dana skute¢nost vzbuzovala v respondentovi pochybnosti,
nicméné se rozhodl zaméstnavateli duvéfovat a jeho pokyny splnit jest¢ pied vznikem

pracovniho poméru.

V den nastupu do prace byl respondent ihned vysldn na pracovni cestu do centraly
zameéstnavatele za ucelem podpisu pracovni smlouvy. Pracovni smlouva v§ak neobsahovala
pracovni pozici uvadénou pii vybérovém pohovoru, kdy v centrale zaméstnavatele nebyl nikdo,
kdo by byl schopny tuto nejasnost vyftesit, a proto respondent pracovni smlouvu podepsal
V ptivodnim znéni s tim, Ze pravdépodobné dojde v brzké dobé ke zméné pracovniho zarazeni.
Cela situace na respondenta neptsobila dobrym dojmem, nebot’ stravil 5 hodin na cest¢ za
ucelem sjednani pracovnépravniho vztahu, o kterém v centrale spolec¢nosti nikdo nevédél. Kdyz
se respondent vratil do svého mista vykonu prace, chtél situaci fesit s vedoucim zaméstnancem,
nebo jinou odpovédnou osobou, avSak v misté pracovisté se nachazela pouze sekretaika, ktera
respondentovi sdé€lila, aby pfisSel dalsi den. Nasledujiciho dne se respondentovi vénoval vedouci
zamé&stnanec, ktery mu sd¢lil, Ze organizace a vykon prace je v rezii respondenta, kdy ani neni
stanovena zadna pevna pracovni doba. Vykon prace je zalozen na divéfe a spolupraci
s ostatnimi kolegy. Je zadouci, aby se respondent obracel na kolegy ¢i vedouciho zaméstnance
pii kazdé nejistoté a v pocatku konzultoval veskeré ucinéné kroky. Ohledné vadné sjednané
pracovni pozice vedouci zaméstnanec respondentovi sdélil, Ze dané budou fesit pozdé&ji.
Vedouci zaméstnanec dale respondentovi sdélil termin nésledujici porady a termin prvni
spolecné konzultace s klientem, pii které¢ mél vedouci zaméstnanec respondentovi nazorné
predstavit, jaka bude napli jeho prace. Béhem porady byl respondent ptredstaven pracovnimu
kolektivu, kdy se nasledné ptedstavili také ¢lenové kolektivu, coz bylo mnohym z nich viditelné
nepiijemné. Pozd¢ji se respondent dozveédél, ze to bylo z toho divodu, ze se kvili fluktuaci
zamestnancll musi stali zaméstnanci predstavovat pii kazdé poradé€. Pti spolecné konzultaci
s klientem a vedoucim zaméstnancem respondent pochytil zaklady prace s cilovou skupinou.

Dané poznatky respondent déle rozvijel samostatnym vykonem prace, ktery vSak jiz nikdo
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nereguloval, ani nekontroloval. Pti pocate¢ni snaze o konzultace s vedoucim zaméstnancem
nebyl respondent UspéSny, nebot’ vedouci zaméstnanec na jeho dotazy odpovidal pouze
vyjimecné a zpravidla opozdéné. Dané vedlo k pomérné rychlé adaptaci respondenta, ktery
vsak praci vykonaval pouze podle svého nejlepsiho védomi a svédomi a nedisponoval zpétnou

vazbu, zda praci vykondva spravng.

Respondent zahy po vzniku pracovniho poméru zjistil, Ze fungovani zaméstnavatele
neni svazano téméi zadnym fadem. V pracovnim kolektivu si brzy nasel své misto a mezi
kolegy byl oblibeny pro své znalosti a jiny nahled na situace klientd celé neziskové organizace.
Dané se vSak pozdé&ji u respondenta projevilo jako nefeSitelny problém, nebot nikdo
nereguloval pocet klientt, kterym respondent poskytoval pravni poradenstvi, coz v kone¢ném
dasledku znamenalo, ze respondent pracoval piiblizné¢ 70 hodin tydné. Jako absolvent bez
zkuSenosti s chuti pracovat a pomahat v§em lidem ve slozité¢ Zivotni situaci neumél vcas
zhodnotit, ze je prace nad jeho sily, coz u respondenta vedlo po roce vykonu prace ke vzniku

syndromu vyhofteni, zdravotnim problémtim a skonceni pracovniho poméru.

Ve sméru pouceni o bezpecnosti a ochrané zdravi pti praci byl respondentovi po 3 mésicich
trvani pracovniho poméru predlozen formulaf o absolvovani Skoleni, které se vSak redlné
nekonalo. Nejasnost ohledné sjednané pracovni pozice zlstala nevyieSena, kdy respondent po
nékolika pokusech a napravu ze svych snah ustoupil a pochopil, Ze prioritou zaméstnavatele
jsou jiné cinnosti nez dodrZzovani zakonnych povinnosti. TaktéZz piistup zaméstnavatele
k respondentovi jakozto absolventovi nebyl v souladu s pravem, nebot’ zaméstnavatel vibec
nevzal v potaz nulové pracovni zkuSenosti respondenta. Zaméstnavatel respondenta fadné
nezaskolil a ihned po néastupu do prace mu dovolil pracovat piimo s klienty bez dozoru ¢i
kontroly jiné zkuSené osoby, coz bylo v pfimém rozporu s § 228 zakoniku prace, etickym

kodexem socialnich pracovnikli, metodikou prace i vnitinimi predpisy zameéstnavatele.

Spontanni proces adaptace respondenta prob¢ehl diky neformalnimu a volnému pracovnimu
prostiedi bez vétSich problémil. Kolegové respondentovi pomohli s pracovni adaptaci, coz
ptispélo i k jeho socialni a firemni adaptaci, kdy respondent zahy ziskal pocit dialezité¢ho a
cenéného ¢lanku pracovniho kolektivu. Jelikoz vSak u respondenta doSlo ke vzniku syndromu

vyhoteni, nelze fici, Ze byla adaptace pln¢ uspésna.

6.2.6 Adaptaéni proces zaméstnankyné advokatni kancelaie

Respondentka, tehdy studentka 4. ro¢niku pravnické fakulty, reagovala na inzerat

zvetejnény na Skolni nasténce, jimz advokat hledal spolupracovnici — praktikantku do své
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advokatni kancelate. Naplni prace mélo byt vyhledavani judikatury, psani jednoduchych podani
a pochiizky, kdy zaméstnavatel nabizel neformalni pracovni prostiedi, volnou pracovni dobu a

ziskani praxe.

Pti vybérovém pohovoru zaméstnavatel respondentce blize popsal jeji ptipadné pracovni
ukoly, seznamil ji s pojmem volna pracovni doba, ktery reflektoval jeho pozadavek na fyzickou
pfitomnost na pracovisti min. 20 hodin tydné&, kdy zbytek pracovni doby ¢itajici 20 hodin tydné
mohla respondentka vykonavat z domova. Jako posledni informaci zaméstnavatel respondentce
sd¢lil, ze vzhledem k jejim nulovym praktickym zkuSenostem ji bude muset obétovat sviij Cas
na zaSkoleni a z tohoto divodu musi chapat, ze nebude mit narok na zadnou financni odménu
za praci. Odménou ji méla byt ziskana praxe. Jelikoz respondentka chtéla ziskat zkuSenosti
z oboru advokacie a jeji finan¢ni poméry ji dovolily pracovat bez naroku na odménu, na

nabidku advokata pristoupila. Proti nezakonnosti postupu zaméstnavatele se nijak neohradila.

Adaptacéni proces zacal z pohledu respondentky jiz pii vybérovém pohovoru, kdy méla
moznost prohlédnout si prostfedi advokatni kancelatre a mohla téz pozorovat chovani a vzhled
zameéstnavatele. V advokatni kancelafi ptisobil pouze zaméstnavatel, z ¢ehoz respondentka
usoudila, Ze jejim tkolem bude ziejmé téz prace sekretarky, kdy se na tuto funkci zacala jiz
pfed ndstupem do prace pfipravovat tim zplisobem, Ze se zeptala své kamaradky, kterad
pracovala jako sekretaika v advokatni kancelafi na jeji pracovni naplil a tim ziskala ptedstavu
o svych pracovnich ukolech. Déle se respondentka mentalné pfipravovala na jednani a
spolupraci se zaméstnavatelem, ktery na ni pii vybérovém pohovoru zanechal zvlastni dojem,
a to predevsim diky svému neupravenému vzhledu a neobvyklému chovani, kdy ¢asto ménil

vysku hlasu a po celou dobu rozhovoru se respondentce nepodival do oci.

Prvni den v novém zaméstnani respondentka ocekavala, ze bude formalné uvedena do
zaméstnani a seznamena se svymi pracovnimi tikoly, coz se v§ak nestalo. Zaméstnavatel pouze
konstatoval, ze pro ni nema pocitac, a proto ji direktivné udélil pokyn, aby si zajistila svijj
notebook, na kterém bude pracovat a ptisla nasledujici den. Dvé hodiny poté, co respondentka
odesla z kancelafe, ji od zaméstnavatele pfiSel email s pisemnym zaddnim jejiho ukolu, kdy
méla analyzovat pravni pfipad, vyhledat judikaturu a sepsat pravni stanovisko s terminem
odevzdani prace nasledujici den. JelikoZ si respondentka nevédéla se zadanym ukolem rady,
pozadala svého kamarada (advokatniho koncipienta) o pomoc. Ten ji vysvétlil, jak k praci
pristoupit, kde vyhledavat judikaturu a jaka mutze byt podoba pravniho stanoviska.
Respondentka stravila zpracovanim zadaného tkolu 11 hodin ¢asu, coz zaméstnavatel ocenil

slovem ,,dobie*. Podobn¢ se vyvijela i dalsi pracovni spoluprace, kdy respondentku neustale
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stresovala neptfedvidatelnost reakci a chovani zaméstnavatele, ktery respondentce pouze

zadaval nové pracovni tkoly a zpétnou vazbu na odvedenou praci ji poskytoval minimalné.

Pfiblizné po meésici spoluprace zaméstnavatel respondentce sdé€lil, aby se v urcity cas
dostavila na jim ur¢ené misto. Respondentka ptivodné myslela, Ze se bude jednat o pracovni
schizku s klientem, které bude moci pfihlizet, avSak na urCeném mist¢ byl pouze
zaméstnavatel. Rozhovor se zkraje tykal hodnoceni prace, kdy zaméstnavatel respondentce
sdelil, Ze se zlepsuje a pokud tomu tak bude i v budoucnu, zifejmé s ni uzavie pisemnou dohodu
o provedeni prace. Pak téma hovoru zménil, kdy respondentce nabidl, Ze by jejich vztah
nemusel byt pouze pracovni, kdy soucasné€ ocenil jeji krasu, inteligenci a hezké télo. Dané bylo

impulzem k tomu, aby respondentka pracovni spolupraci ukoncila.

Adaptacni proces podle slov respondentky viibec neprob¢ehl, nebot’ ji zaméstnavatel vénoval
Cas pouze pii zadadvani pracovnich ukolll a s novym pracovnim prostfedim ani spravnym
pracovnim postupem neméla prostor se sezndmit. Z jeho strany se ziejmé jednalo o pouziti
metod tzv. spontanniho adaptacniho procesu, ackoli je otdzkou, zda m¢l zaméstnavatel viibec

povédomi o existenci adaptacnich procest.

Co se tyce splnéni zakonnych povinnosti zamé&stnavatele, ten s respondentkou neuzaviel
zadny druh pracovnépravniho vztahu, kdy ji ani za odvedenou praci nevyplacel odménu, ¢imz
sice pracovnépravni vztah vznikl, ale zaméstnavatel hrubé porusil své povinnosti.
Zaméstnavatel téz respondentku neseznamil s bezpecnosti a ochranou zdravi pfi préci, ani ji
nepiedal informace podle § 37 zakoniku prace. Sou€asné zaméstnavatel respondentce neposkytl
pracovni pomiicky (pocitac) a nijak se nepodilel na jejim zaskoleni, kdy jeho jedinou aktivitou
k zajisténi odborné praxe respondentky bylo zadavani pracovnich ukolt. Jednanim
s respondentkou se tedy zaméstnavatel dopustil mnoha prestupki, které by bylo téz mozno
hodnotit jako karna provinéni podle Pravidel profesionalni etiky a pravidel soutéZe advokati

Ceské republiky (advokatni eticky kodex).

Vzhledem k vyvoji pracovniho vztahu, kdy zaméstnavatel respondentce ucinil z jejiho
pohledu nevhodnou nabidku, nelze mit za to, Ze by doSlo k firemni ani socialni adaptaci
respondentky. Respondentka se v pracovnim prostedi necitila dobfe, negativné hodnotila i
nulovou snahu zaméstnavatele poskytnout ji zpétnou vazbu k odvedené praci. Diky napomoci
z okoli respondentky a jejich vlastnich schopnosti sice k pracovni adaptaci doslo, kdy
respondentka byla schopna plnit zadané pracovni tkoly, av§ak kompletni a tspésné zakonceny

adaptacni proces nebyl realizovan.
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6.3 Shrnuti vysledkii vyzkumu

Poznatky plynouci z provedeného vyzkumu naznacuji, Ze zaméstnavatelé neptikladaji
adaptacnimu procesu prili§ velky vyznam. Ackoli je tfeba vzit v ivahu skute¢nost, ze vyzkum
byl proveden pouze mezi skupinou zaméstnancti, ktera ma zpravidla na véc jiny nahled nez
zaméstnavatel, nelze ziskand data vyhodnotit pro zaméstnavatele pozitivné. Uz jenom
skutecnost, ze 23,5% potencionalnich respondentii odmitlo ucast na vyzkumu s tim, Ze jejich
prvni pracovnépravni vztah skoncil témét ihned po nastupu do zaméstnani a necelych 18%
potencionalnich respondentli odmitlo ucast na vyzkumu z diivodu negativnich vzpominek na
toto obdobi svédc¢i o pravdivosti teoretického poznatku, jez fika, ze zaméstnanci — absolventi
se vyznacuji nezralosti osobnosti, nestalosti a fluktuaci. K danému by zaméstnavatelé mohli
ptihlédnout a zaméstnancim — absolventim byt pfi jejich prvnich vstupech do zaméstnani
v ramci adaptaéniho procesu co nejvice napomocni. Dané je sice jejich zakonnou povinnosti,
avsak z vysledkli provedené¢ho vyzkumu plyne, Ze jen minimum zaméstnavatelii tuto svou
povinnost plni, coz ve vysledku poskozuje nejenom zaméstnance — absolventy, ale i samotné

zamestnavatele.

Dle provedeného vyzkumu jsou zaméstnanci — absolventi rizikovou skupinou, pro
kterou je priznacné kratké trvani prvniho pracovnépravnim vztahu. Nelze vSak tvrdit, Ze by
dana skute¢nost mélo svou ptfic¢inu vyhradné v pfistupu ¢i chovani zaméstnanci. Velkou mérou
K tomuto stavu piispivaji zaméstnavatelé, ktefi v naprosté vétsing piipadli neberou v potaz, ze
jsou zameéstnanci absolventy, nebo se naopak pokousi zneuzit ve svilij prospéch slabsiho

postaveni zaméstnanc, kteti nemaji pracovni ani zivotni zkuSenosti.

A¢ byl vzorek respondentll velmi maly, 1ze z néj dovodit, Ze vétSina zaméstnavateld
praktikuje ptfevazné tzv. spontanni proces adaptace zaméstnancl. V praxi se vSak ukazuje, ze
mnoho zaméstnavatelli kombinuje prvky jak ptistupu tzv. spontanni, tak fizené adaptace, kdy
je zameéstnanci zpravidla piidélena osoba Skolitele, nicméné jiz nikdo nesleduje, ani
nevyhodnocuje samotnou adaptaci zaméstnance v zavod¢. Z tvrzeni respondentil vyplyva, Ze
pfi své pracovni adaptaci mnohdy postradali z4jem ze strany zamé&stnavatele, ktery by vyrazné

zlepsil pracovni prostfedi a eliminoval by riziko brzkého skonceni pracovnépravniho vztahu.

Zjisténé praktické poznatky tedy reflektuji nastinénou teorii o brzkych skonceni
pracovnich pomérti na konci zkuSebni doby, kterym je moZno piedchazet zlepSenim
komunikace, coz by vedlo kuspofe cCasu, energie i1 financi obou smluvnich strach
pracovnépravniho vztahu. V ramci teoretické Casti prace byl téz popsan piedpoklad, Ze pfi
Spatné, ¢i nedostateéné provedeném procesu adaptace dochézi k Casté fluktuaci zaméstnancil,

coz bylo v ramci vyzkumu potvrzeno.
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Respondenti, kteti byli ucastni provedené¢ho vyzkumu, téz popsali nezakonné praktiky
zaméstnavatelll pedstavené v teoretické Casti prace, a to konkrétné¢ fenomén tzv. prace na
zkousku, vykon prace bez ndroku na odmeénu, ¢i nedostatecné proskoleni zaméstnance ve sméru
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci. V ramci vyzkumu naopak nevyslo najevo, ze by byl
nektery ze zaméstnancli — absolventt diskriminovan z divodu svého véku. Teoreticky popsany
trainee program uréeny zaméstnancim — absolventim nabyl v ramci zjisténi vyplyvajicich
z provedeného vyzkumu odlisné podoby, kdy zaméstnavatel nedodrzel podstatu trainee
programu, zadny program pro zameéstnankyni nevytvoiil, a jeho pfedstavou bylo vyuzit

zaméstnankyni k feSeni nedostatku zaméstnancu.
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Zaveér

V ramci predlozené bakalaiské prace byl popsan adaptacni proces a jeho vyznam pfii
prvnim vstupu do zaméstnani, kdy byla pozornost autorky vénovana i souvisejicim pojmim a
souCasnym fenoménim v oblastech personalistiky a pracovniho prava. Prace byla pojata
obecné, kdy byla popsén podstata adaptacniho procesu a jeho vyznam, ale také konkrétné ve
vztahu K zaméstnancum — absolventim a jejich prvnim vstuptim na pracovni trh. Jelikoz se
jedna o specifickou skupinu zamé&stnanci, jsou s jejich prvnimi vstupy do zaméstnani spojeny
1 riizna specifika, kterd byla v ramci bakalafské prace nastinéna.

V teoretické cCasti prace byla v souvislosti s adaptacnim procesem popsana rizna
pochybeni zaméstnavateli, a to jak z pohledu personalniho, tak pravniho. Pro ovéfeni validity
predstavenych teoretickych poznatkli se jako ptihodné nabizelo provedeni vyzkumu, jehoz
prabéh a zavéry byly popsany v praktické casti predlozené prace. Z vyzkumu vyplynulo, Ze
adaptacnimu procesu zaméstnavatelé neptikladdaji velky vyznam, kdy spoléhaji spiSe na tzv.
spontanni adaptaci zaméstnancii v zavodech. Dale bylo zjisténo, Ze zamé&stnavatelé v mnoha
smérech porusuji pravni predpisy, proti cemuz se zaméstnanci ohradi jen vyjimecne¢.

Ackoli je kazdy adaptacni proces individudlni a nelze vytvofit jednotnou Sablonu
»spravného adapta¢niho procesu®, je v moci zaméstnavatele a zaméstnance vytvofit co
nejvhodnéj$i podminky pro pribéh fadného adaptacniho procesu, ktery se obejde bez
komplikaci a jehoz cilem je co nejrychlejsi prizpiisobeni se zaméstnance i zaméstnavatele
novym podminkam v souvislosti S nastupem nového zaméstnance do zaméstnani.

Sohledem na vySe uvedené tedy lze shrnout, Zze je v zajmu zaméstnavatele i
zaméstnance, aby byl adapta¢ni proces proveden fadné a v zékonnych mezich, nebot’” dané
vyrazné piispiva k bezproblémovému fungovéani pracovnépravniho vztahu. Dobie zvladnuty
adaptacni proces obvykle vyzaduje pfipravu a vytvofeni adapta¢niho planu, coz vSak mnozi
zam¢stnavatelé zanedbéavaji a voli rad€ji pfistup tzv. spontdnni adaptace, C¢imZ
mnohdy kone¢ném dusledku poskozuji nejen sebe, ale piedev§im zaméstnance. Obzvlasté
skupina zaméstnancti — absolventl se vyrovnava tézce se Spatné probihajici pracovni adaptaci,
kdy obvykle voli cestu tiniku (skonceni pracovnépravniho vztahu).

VyfteSeni aktualni problematiky adaptacnich procesti zaméstnancii — absolventli neni
mozné ocekévat v blizké budoucnosti. Jelikoz jde pfedevsim o zménu piistupu zaméstnavateld,
bude zfejmé trvat delsi dobu, neZ se zméni jejich ndhled na uzitecnost dostupnych poznatka
Z oblasti personalistiky a dalSich souvisejicich oborti. Do té doby je jedinym moznym
prostiedkem obrany zameéstnanci proti nezakonnym praktikdm zaméstnavateli podavani

podnétil spravnim Gfadim a zalob, coz vSak nezajisti systémovou zménu soucasné praxe.
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Resumé

The presented bachelor thesis deals with the topic of the adaptation process at the first
entry into employment. The author's attempt was to describe the adaptation process in general,
while preserving its complexity, but at the same time, with regard to the title of the work, focus
on employees - graduates and their first entry into employment. It is undisputed that the
graduate's adaptation process has some specific features in comparison with the adaptive
process of an employee with already acquired work experience.

It is in the interests of both the employee and the employer that the adaptation process
be successful, as quickly and without complications. This can be contributed by the knowledge
in the field of human resources and rights, which are described in detail in the submitted work.

The bachelor thesis describes the essence of the adaptation process, its beginning and
course, including its parts, monitoring and evaluation. Part of the thesis is also a research part,
which was carried out in the form of interviews with employees - law graduates. Research has
shown that employers do not attach much importance to the adaptive process, relying heavily
on so-called spontaneous adaptation of employees. It has also been found that employers in
many ways violate legislation, against which employees are exceptionally offended.Although
each adaptation process is individual and it is not possible to create a uniform template for a
"right adaptation process", it is in the employer's and employee's capacity to create the most
appropriate conditions for a smooth adaptation process that is uncomplicated and aims at
adapting employees and employers to new conditions associated with the entry of a new
employee into employment.

In view of the above, it can be concluded that it is in the interests of both the employer
and the employee that the adaptation process is carried out properly and within the legal limits,
as it contributes significantly to the smooth functioning of the labor-law relationship.A well-
matched adaptation process usually requires the preparation and creation of an adaptation plan,
but which many employers neglect and prefer access to so-called spontaneous adaptation,
which often ultimately damages not only themselves, but primarily employees. In particular, a
group of graduate employees cope pretty hard with a poorly ongoing job adaptation, usually

choosing a way to escape the relationship (by a termination of a labor-law relationship).
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