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Uvod

Z hlediska vyvoje lidské populace dochédzi k neustdlym zménam v pohledu chépani
hodnoty ¢lovéka. Tato hodnota se v pribéhu lidskych déjin neustale pfirozené formovala,
prizptisobovala se aktudlnim podminkam a ovliviiovala socialni prostiedi. I v soucasné dob¢
predstavuje stale velmi vyznamné téma.

Jednim z nejcenngjSich zdroji organizace jsou predevsim lidé, ktefi se ucastni
pracovniho procesu. Z hlediska organizace, kterd se snazi lidské zdroje co nejlépe vyuzit,
se jedna o ftizeny proces. Hlavnim cilem tohoto procesu je snaha o neustadlé¢ navySovani
pracovnich schopnosti téchto zdrojii a s tim souvisejici vzestup vykonnost celé¢ organizace.
Clovek je z tohoto pohledu téméf nevy&erpatelny zdroj prosperity a rozvoje.

Soucasti fizeni téchto zdroji je i adaptacni proces. Prvni den vstupu do zaméstnani je
velmi vyznamnym okamzikem pro kazdého jedince, nejen z pracovniho, ale i z osobniho
pohledu. Jedna se celkovou zménu prostiedi, osobnich a pracovnich hodnot, dochazi
k navazovani novych interpersonalnich vztahti v rdmci novych socialnich skupin a pracovnich
kolektiv.

Cilem této bakaléaiské prace je predstavit slozitost adaptatniho procesu pii prvnim
vstupu do zaméstnani a jeho velky vyznam pro nového zaméstnance i celou organizaci.

V teoretické Casti této prace je predstavena zadkladni problematika fizeni lidskych
zdrojt a jeho planovani.

Nasledné¢ je popsan proces ziskavani pracovnikl, ktery pfedchazi vlastnimu
adaptacnimu procesu. Pokud dojde k naplnéni tohoto procesu a je vybran a ziskdn
kvalifikovany, potencialné nejvhodnéjsi pracovnik, dojde k vyraznému zkvalitnéni a zkraceni
casového obdobi nasledné adaptace nového pracovnika.

V dalsi ¢asti jsou nastinény a v teoretické rovin€ popsany obecné pojmy adaptace
a adaptibilita ve vztahu k pracovnimu prostiedi. Déle je popsan adaptacni proces ve dvou
zékladnich rovinach, v rovin¢ socialni adaptace a v roviné pracovni adaptace.

V naésledujicich ¢astech jsou vymezeny oblasti adaptace a fizeni celého adaptacniho
procesu a v zavéru této teoretické Casti je popsan celkovy vyznam a cile adaptac¢niho procesu.

Ve vyzkumné cCasti této bakalarské prace je nejprve predstavena organizace
a charakteristika cilové skupiny provadéného vyzkumu, kterou je Ministerstvo obrany, a jeji
zaméstnanci, kterymi jsou vojak z povolani, vojak v aktivni zaloze, obfansky zaméstnanec

a statni zaméstnanec.



Cilem vyzkumné ¢asti je nalézt a popsat rozdily v adaptacnich procesech zaméstnancti
rezortu Ministerstva obrany, popfipadé nalézt jejich spolené rysy. Déle pak popsat specificky
proces adaptace na vojenské prostiedi.

Vzhledem k vyzkumnym cilim, charakteru cilové skupiny a prostifedi, ve kterém
vyzkum probihal, byla zvolena kvalitativni vyzkumna strategie. Jako hlavni metoda sbéru dat
byla zvolena metoda polostrukturovanych rozhovort. Dal§i metodou bylo pozorovani a jako
dopliujici byla zvolena metoda analyzy dokumentt.

Pozorovani v ramci vyzkumné casti bylo provadéno ve vojenskych objektech

a zafizenich Ministerstva obrany.



1 Rizeni lidskych zdroji

Lidské zdroje predstavuji z hlediska Cinnosti organizace nejvyznamnéjSi oblast
a predstavuji jeji nejcennéjsi soucast. V soucasné dobé maji tyto zdroje rozhodujici podil
nejen na tom, jestli je organizace uspesna v ramci konkurencniho prostiedi, ale také na tom,
zda bude viibec schopna zachovat svoji existenci. A proto je neustdle predmétem vyzkumi
nové hledani, vymysleni a aplikovani novych postupii, metod a pfistupi k fizeni téchto
zdroju.!

Jakékoliv organizace potfebuje ke své Cinnosti vyuzivat zdroje nejen lidské, ale
1 materidlni, finan¢ni a informac¢ni. Pokud se ji podafi propojit tyto zdroje, na vyznamné
urovni shromdzdit jejich nejveétsi mnozstvi a hlavné zefektivnit jejich vyuzivani, miize
1 efektivné plnit ukoly jejich fizeni. Z hlediska tohoto fizeni jsou finan¢ni a materidlni zdroje
samy o sob¢ neschopné vyvoje a pohybu a je nezbytné, aby je n¢jaka sila neustale udrzovala
v ¢innosti a rozvijela je zddanym smeérem. A touto silou jsou pravé lidské zdroje, které
vyuzivaji ke svému vyvoji informaéni zdroje v podobé znalosti, dovednosti a schopnosti.®

V soucasné¢ dobé mlzeme pozorovat neustdle se meénici trendy v oblasti fizeni
lidskych zdroji v organizaci. Tyto trendy lze ndzorné ukazat na nésledujici rovnici,
vyjadiujici pisobeni jednotlivych faktori, které ovliviiuji vykonnost organizace.

V=f(M xS xP)
kde:

, V¢ predstavuje v tomto piipadé uroven vykonu neboli vykonnost systému fizeni
lidskych zdrojii. Pfedstavuje tu ¢ast rovnice, jejiz zvySeni je velmi Zadouci a mélo by byt
cilem tspésného fizeni kazdé organizace.

M vyjadiuje motivacni prvek vyznamné¢ ovliviiyjici vyslednou vykonnost systému.
V soucasnosti se v této oblasti rozviji novy trend, ktery se nazyva angazovanost pracovniki.

»3 jsou schopnosti jednotlivych lidi, ktefi se pracovniho procesu ucastni. Nékdy je
také pouzivan pojem pracovni zpusobilost, piipadné pracovni kompetence.

P vyjadiuje podminky a je posledni skupinou faktord, které se vyznamnou meérou

podileji na vykonnosti celého systému fizeni lidskych zdroji. Mohou to byt technické

" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007.
ISBN 978-80-7261-168-3, str. 11.
> KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007.
ISBN 978-80-7261-168-3, str. 13.



¢i technologické podminky, ale také naptiklad podminky etické, jako jsou moralni normy,
principy a hodnotové orientace, které vyjadiuji jedine¢nost kazdého pracovnika.’

Rizeni lidskych zdroji lze také vnimat jako piistup organizace k tomu, co je pro ni
nejcennéjsi. Jsou to lidé, ktefi se v této organizaci Gcastni pracovniho procesu a jsou piimo
zodpovédni za napliiovani jejich cild.*

Cely systém fizeni lidskych zdroji je nucen feSit mnoho novych problémt, které
mohou byt vyznamnou piekazkou v napliiovani strategickych cili organizace.

Jednim z nich je ziskovost prostfednictvim rastu. Jednd se o neustdlou snahu
organizace o rust finanéniho kapitalu, ¢imz vzristd i vyznam zavadéni novych technologii
a kreativnich metod. Z toho divodu je také vyvijen tlak na lidské zdroje z hlediska pfedavani
informaci, poznatkli a zkusenosti. Pracovnici jsou nuceni neustale se vzdélavat a rozvijet své
pracovni schopnosti a dovednosti.

DalSim vzristajicim jevem je problém globalizace. Neustalé rozsifovani a presouvani
pusobnosti organizace mimo lokalni prostory nuti organizaci pfizpisobovat potieby lidskych
zdrojit momentéalnim ¢asovym a geopolitickym podminkam. Mohou jimi byt nestaléd politicka
situace v dané zemi, etnické a kulturni pozadavky pracovnikli ¢i problematika neustéle
se ménicich podminek na svétovém finan¢nim trhu.

Problémem miize byt také péce o intelektualni kapital, ktery vyjadiuje v ramci
organizace nespornou vyhodu na konkurenénim trhu. Organizace vSak jsou nuceny
vynakladat velké usili k udrzeni tohoto lidského kapitalu, ktery je tvofen piredevsim mladymi

talentovanymi pracovniky schopnymi pfinaet organizaci nové strategie a postupy.’
1.1 Hlavni cile a ukoly procesu Fizeni lidskych zdroji

Hlavnim cilem procesu fizeni lidskych zdroji z pohledu organizace v nejobecnéjsi
roving je zajiSténi jeji stoupajici vykonnosti a konkurenceschopnosti. Jednd se o neustéle
se prolinajici proces navySovani pracovnich schopnosti lidskych zdroji a jejich efektivniho
vyuzivani, protoze jsou zaroven jedinym moznym prostiedkem rozvoje zdroji materidlnich

a finan¢nich.

3 HORVATHOVA, Petra, BLAHA, Jiti a COPIKOVA, Andrea. Rizeni lidskych zdrojii, nové trendy. Praha:
Management Press, 2016. ISBN 978-80-7261-430-1, str. 11.

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddni. Praha: Grada, 2007.
ISBN 978-80-247-1407-3, str. 27.

> ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddni. Praha: Grada, 2007.
ISBN 978-80-247-1407-3, str. 44-45.
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Pro konkretizaci vySe uvedené¢ho je mozné definovat hlavni cile tohoto procesu.
Jednim ze stanovenych cili organizace by mélo byt optimalni vyuZzivani jejich pracovnich sil.
Jedna se zejména o co nejefektivnéjsi vyuziti pracovni doby, co nejoptimalnéjsi nastaveni
pracovnich postupti a metod a také maximalni vyuziti pracovnich schopnosti zaméstnanci.

DalSim ukolem organizace je vytvofeni optimalniho socidlniho prostfedi. S tim
souviseji kvalitni interpersondlni vztahy uvnitf pracovniho kolektivu, vysoké pozadavky
na efektivni fizeni pracovnich procesti vedoucimi pracovniky a vytvareni optimalni kultury
pracovniho prostiedi. Je také nutné reflektovat pozadavky pracovnikii na osobnostni a kariérni
rozvoj.

Z divodu opravnéného zajmu pracovnikli a potfeby udrzeni konkurenceschopnosti
na trhu prace patii mezi hlavni cile organizace také vytvaieni dobré image a atraktivniho
pracovniho prostfedi, kde je zaruceno dodrzovani lidskych prav a kvalitni Groven
pracovnépravnich vztaht.

Mezi zésadni tkoly organizace v oblasti fizeni lidskych zdrojt 1ze zahrnout i vytvofeni
zadouciho souladu mezi poctem pracovnich mist a poctem kvalifikovanych a motivovanych
pracovnik. Z toho vyplyva i1 nutnost vytvofeni souladu mezi pozadavky na obsazeni
konkrétniho pracovniho mista a prokdzanymi schopnostmi zaméstnance tyto pozadavky plnit.
Pokud vsak jsou zndmy vyjimecné schopnosti pracovnika a naSim cilem je jejich optimalni
vyuziti, pak se jevi jako velmi vyhodné vytvoieni vhodné pracovni néplné¢ a stanoveni

specifickych pracovnich tkold.®

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007.
ISBN 978-80-7261-168-3, str. 16—-18.
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2 Ziskavani pracovniki

Ziskéavani pracovnikl je proces, ktery vyznamnym zplsobem ovliviiuje personalni
strategii organizace. ZajiStuje (spolecné s vybérem persondlu) obsazeni volnych mist
vznikajicich v organizaci. Mél by byt dostatecné kvalitni, aby oslovil a pfivedl co nejvice
vhodnych kandidat na tato mista, s vynalozenim co nejmens$ich ndkladi a v pozadovaném
casovém useku.

Tento proces tak nepfimo ovliviiuje vyslednou vykonnost organizace, kvalitu jeji
personalni zakladny, konkurenceschopnost v trznim prostfedi a celkovou prosperitu. V dobé¢
velké konkurence na pracovnim trhu jde o velmi vyznamny proces, na jehoz kvalité zavisi
budouci interpersonalni vztahy.

Z hlediska potencialniho uchazece o nabizené pracovni misto se jedna o akceptovani
pro né& nejvhodnéjSich nabidek pti hledani nového zaméstnani. Nemusi se vzdy jednat
o novou organizaci, mize se uchazet o vhodnégj§i zaméstndni nebo pozici u organizace
stavajici.

Z pohledu organizace jde o snahu o ziskani potfebného poctu kvalifikovanych
a osobnostné¢ vhodnych novych osob. Neni to vSak jen jejich ziskani pro organizaci, ale
1 potfeba zaujmout a motivovat je tak, aby se jejich individudlni zajmy a potieby co nejvice
ptiblizovaly zajmiim organizace, systému jejich profesnich a socialnich hodnot a celkové
kultufe organizace.’

Zakladnim parametrem pro orientovani piipadného uchazece pii jeho volbé
pracovniho mista, jsou naroky organizace, které na n¢j budou pozdéji kladeny. Jedna se
o kvalifikacni profil pracovnika, ktery vychdzi z popisu pracovni Cinnosti, ndroky na
védomostni piedpoklady a celkové pozadované schopnosti. Pro rtizné pozice jsou vyuzivany
rizné metody a postupy a také rozdilné informacni procesy. Cely informacni tok mezi
budoucim uchazefem a organizaci je vyznamnym faktorem pii ziskavani pracovnikii. Snahou
tohoto informacniho procesu organizace je dosdhnout situace, kdy na nabidku bude reagovat
optimalni pocet co nevhodnéjSich kandidatl, a ziskat o nich dostate¢né mnozstvi informaci
potiebnych k jejich vybéru.

Cilem procesu ziskavani pracovnikl je zabezpecit v dané dobé€ a prostiedi co nejvice
nejvhodnéjsich kandidat na volna pracovni mista. Tito kandidati by vSak nem¢li jen splnovat

kvalifika¢ni a jiné pozadavky na dané misto, ale méli by mit i pfedpoklady ke kariérnimu

" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007.
ISBN 978-80-7261-168-3, str. 126-127.
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rozvoji v ramci organizace a schopnostni a dovednostni piedpoklady k budoucim zméndm

narokd, které na n& budou kladeny.®
2.1 Podminky ziskavani pracovniku

Proces ziskavani pracovnikl je ovlivilovan ménicimi se podminkami jak na strané
organizace, tak na stran¢ kandidati. Koubek rozliSuje tyto podminky na dvé kategorie
—vn&jsi a vnitini.

Vnitini podminky souvisejici s pracovnim mistem mohou predstavovat napiiklad
misto vykondvané prace, pracovni doba a celkovd organizace prace. Miizeme sem fadit
i platové nalezitosti, pozadavky na vzdélani, kvalifikaci, schopnostni nebo dovednostni
predpoklady.

Z pohledu organizace jsou vnitinimi podminkami ziskdvani pracovnikl
interpersondlni vztahy a socialni vazby v organizaci, jeji firemni kultura, Grovenl péce
o pracovniky a socidlni zabezpec€eni ¢i moznost kariérniho rastu.

Mezi vnéjsi podminky souvisejici se ziskavanim pracovnikli mizeme zaradit naptiklad
charakter osidleni v okoli ptedpokladaného vykonu pracovni Cinnosti, ktery determinuje
urcity preferovany typ sidla nebo také tiroven zivotniho prostfedi. Patii sem také momentalni
politicka situace, ktera muize vyznamnym zpuisobem ovlivnit ziskdvani pracovniki ze
zahrani¢i. Celkova imigra¢ni politika momentéaln¢ vladnouci koalice tak ovlivituje pracovni
nabidky, uroven pozadavki a také komplexni situaci na trhu prace. Pozice a uplatiiovani
pravidel migracni politiky zase ovliviluje vycestovani naSich spoluobfanii za praci
do zahranic¢i, ¢imz se uvoliuji pracovni mista v tuzemském pracovnim prostiedi. Ukazatelé
demografického rozmisténi obyvatelstva urcuji dalsi vnéjsi podminky ziskavani pracovniki.
Jedna se zejména o pocet a rozmisténi obyvatel v produktivnim veéku, momentalni fazi
populacni viny, vékovou strukturu obyvatelstva, rozdilnost pohlavi a mortalitu. Ekonomické
podminky vytvéfeji obraz momentalni ekonomické situace na finan¢nich trzich, ale i kupni
silu obyvatelstva, vySi miniméalni mzdy ¢i platového ohodnoceni dané pracovni pozice.
Socialni podminky daného uzemi pak celkové determinuji atraktivitu organizace a vytvareni
ptiznivé situace na trhu préce.

Vnéjsi podminky ziskavani pracovnikl jsou vytvafeny nezavisle na snaze organizace
aje nutné je brat v konkrétni situaci jako dané. Zadoucim procesem pii vytvafeni

nabidkovych moznosti se jevi potfeba pfizpisobit se témto vnéjSim podminkam a vyuzit

¥ KOCIANOVA Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-247-
2497-3, str. 79.
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jejich ptipadny potencial. Naopak vytvofené vnitini podminky jsou do jisté miry ovlivnitelné
a mohou spoluvytvaret pozitivni nebo negativni reakci potencialnich pracovnikli na nabidky

organizace.’
2.2 Zdroje ziskavani pracovniki

Pojem ziskavani pracovnikli je nékdy v naSich zemich nahrazovan slovem nabor.
Vyuziva se zejména v souvislosti s vybérem a ziskavanim personalu do ozbrojenych slozek,
k policii Ceské republiky, nebo k méstské policii. Tento pojem pochazi z ruského jazyka
a zahrnuje pouze obsazovani pozic z vn&jsich zdroji."

Jak jiz bylo uvedeno, pracovniky je mozné ziskévat ze dvou druht zdroji, a to
z vnitinich a vnéjSich. Koubek zdiraznuje, Zze v modernim pojeti fizeni lidskych zdroji je
v ptipad¢ ziskavani pracovnikli nutné vyuzivat i vnitini zdroje, tzn. obsazovat volna mista
stavajicimi pracovniky. Jen tak je mozné napliiovat strategii ziskdvani pracovnikd, jejichz
mentalita a hodnotové nastaveni nejvice vyhovuje strategii organizace.11

Na tom, jestli je pracovni misto obsazovano z vnitinich nebo vnéjSich zdroji zavisi
1 pribeh celého procesu ziskdvani pracovnikii a zvolené metody. Pokud se podaii ziskat
vlastniho pracovnika na volné misto, jsou v mnohem mensi mife vynaloZzeny ekonomické
prostiedky, dochazi k Casovym usporam a i adaptacni proces vlastniho pracovnika je mnohem
efektivngj$i a G€inngj$i. Moznost obsazovani pracovnich pozic z vlastnich zdroji, mtze byt
1 motivacnim faktorem pro stavajici pracovniky a pfispivat ke stabilizaci klic¢ového
personalu.

Vnitini zdroje pracovnikii mohou tvofit pracovnici, ktefi byli uvolnéni na zakladé¢
zavadéni novych inovacnich technologii ¢i technologickych postupti, pracovnici opoustéjici
pozice v ramci kariérniho ristu, nebo naopak pracovnici, ktefi jsou premistovani z divodu
neschopnosti plnit na n¢ kladené pracovni ¢i osobnostni naroky.

K hlavnim vyhodam téchto zdrojli patfi zminéna uspora financnich prostiedki
avzajemnd jiz vybudovana vazba mezi organizaci a pracovnikem. Urcitou nevyhodou

se muze jevit ztrata moznych novych pfistupti a ndhledu na feSeni pracovnich probléma.

® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007.
ISBN 978-80-7261-168-3, str. 128-129.

""KOCIANOVA Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-
247-2497-3, str. 79.

""KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007.
ISBN 978-80-7261-168-3, str. 126—129.

2 KOCIANOVA Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-
247-2497-3, str. 82.
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Uchazeci z Gfadi prace, pracovnici jinych organizaci osloveni nabidkou organizace,
nebo novi absolventi ze vzdélavacich zafizeni tvoii hlavni slozku ziskavéani pracovnikl
adaptacni proces na pracovni pozici ¢i ur¢itd demotivace stavajicich pracovnikt z davodu
obsazeni diilezitych pracovnich pozic novou osobou z jiného prostredi.

Z vyse uvedeného vyplyva, ze je mnohem vyhodnéjsi vyuzivat pracovniky z vlastnich

zdroj, a ve vyspé&lych ekonomicky silnych zemich se tento trend zietelng projevuje.'
2.3 Metody ziskavani pracovniki z vnéjSich zdroju

Jakou metodu pracovnici odpovédni za ziskdvani novych pracovniki zvoli, byva ¢asto
determinujicim ptedpokladem uspésSného osloveni potencialnich uchazeci. Pti tomto vybéru
muze hrat velkou ulohu momentalni situace na trhu prace, casovy tlak na obsazeni nového
mista ¢i mnozstvi finan¢nich prostfedkli a ochota organizace je na tento druh Cinnosti
vynalozit.

Jako velmi vhodnd metoda se zvlasté pii potfebé obsazeni specifickych pozic nebo
kli¢ového persondlu mize jevit vyuziti zprostiedkovatelskych agentur a poradenskych sluzeb.
Tato metoda v piipadé¢ vybéru dostatecné¢ kvalitni spolecnosti miize nejen uSetfit praci
personalistiim, ale také pfinést financni nebo Casovou Usporu. V pfipadé potfeby obsazeni
standardnich pozic jsou vyuzivany piedevs§im personalni agentury. Vyhodou téchto agentur je
1 nabidka obsazeni pozic brigadnikl, kdy je mozné v pfipadé¢ vyskytujicich se problému
zajistit 1 ndhradu. Spole¢nosti zaméfujici se na vyhledavani pracovnikli se spoléhaji na vlastni
sily a prostfedky a k jejich vyuziti dochazi zejména pii potiebé vybéru specialistl nebo
obsazeni manaZerskych pozic.'

Armstrong upozoriiuje na nutnost dodrzet pii vyuziti téchto spolecnosti zékladni
pravidla, jako jsou dohodnuti podminek a postupu, vzdjemné vyjasnéni podminek pohovoru,
nakladd a honorafii nebo spoleény navrh textu pripadného inzeratu."

Dalsi velmi oblibenou metodou je inzerovani. V tomto piipadé mulze organizace
vytvaret vlastni inzertni kampai nebo vyuzit specializované inzertni agentury. Samoziejmée

velmi zalezi na podobé&, obsahu ¢i velikosti inzeratu, ale i na volbé média, ve kterém bude

S KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007.
ISBN 978-80-7261-168-3, str. 129-131.

¥ KOCIANOVA Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-
247-2497-3, str. 85-87.

> ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddani. Praha: Grada, 2007.
ISBN: 978-80-247-1407-3, str. 356.
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inzerce probihat. Vyuziva se jak tisk, tak také rozhlas a televize. Jako nejucinnéjsi se jevi
inzerce v celostatnim nebo regionalnim dennim tisku a cCasopisech. Analyza miry odezvy
na tyto inzeraty je nutnym piedpokladem pro usp&$nost této metody. '

V soucasnosti je asi nejvice vyuzivanou metodou inzerovani na internetu. Hlavni
vyhodou, kromé¢ osloveni velkého mnozstvi uchazect a poskytnuti vice informaci, je moznost
pfimé komunikace s uchazeCem. Uchaze¢ miize vyplhovat on-line dotazniky, vkladat
Zivotopisy a jiné dokumenty nebo formulovat své naroky & pozadavky.'’

Spoluprace se vzdélavacimi zatizenimi jako jsou ucilisté a stfedni nebo vysoké Skoly
jsou dal$i metodou ziskavani pracovnikt. Nékteré podniky ¢i organizace dokonce tuto metodu
preferuji a maji vlastni vzdélavaci zafizeni. Jiz v prib¢hu studia nabizeji studentim rtizné
benefity a pracovni nabidky, které motivuji studenty nejen ke studiu, ale také k budoucimu
vyuziti nabidky této organizace. Nckteré organizace také pravidelné navstévuji zaky
poslednich ro¢niki s nabidkou pracovnich pozic pro tuto skupinu populace.'®

Mezi dalsi metody ziskavani pracovnikii mizeme tadit i spolupréci s Gfady prace, kde
nespornou vyhodou je vyuziti pfispévku na zaméstnani pracovnika v urcitych oborech, nebo

méné vyuzivanou metodu doporuceni obsazeni volné pozice od vlastniho pracovnika.'

' ARMSTRONG, Michael. Rizent lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada, 2007.
ISBN: 978-80-247-1407-3, str. 348-352.

" KOCIANOVA Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-
247-2497-3, str. 86.

'8 ARMSTRONG, Michael. Rizent lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada, 2007.
ISBN 978-80-247-1407-3, str. 356.

' KOCIANOVA Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-
247-2497-3, str. 87-88.
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3 Adaptacni proces

3.1 Obecné pojmy adaptace a adaptabilita

Pojem adaptace (z lat. adaptatio = prizpusobeni) je uveden v sociologickém slovniku
jako: ,, Proces a vysledek procesu zmeén v chovani, ve strukture spolecenské skupiny, v socialni
organizaci nebo v kulture, prispivajici k prezZiti, fungovani nebo udrzovani rovnovahy

L4 4 g r v 4 I{20
se socialnim a prirodnim prostredim.

Pojem adaptabilita vyjadiuje ,, schopnost pFizpiisobeni se podminkdm. “*'

3.2 Pojmy adaptace a adaptabilita ve vztahu k pracovnimu prostiedi

Adaptace Clovéka na konkrétni pracovni zafazeni a konkrétni socialni prostiedi
a skupinu je soucasti adaptacniho procesu pii prvnim vstupu do zaméstnani. Jedinec se musi
vyrovnat s novymi pozadavky na pracovnim misté a také s vlivy nového prostiedi. Velkou
roli zde hraji také osobnostni pfedpoklady, profesni zkuSenosti, schopnost empatie a napojeni
na nové socidlni prostiedi a naplnéni ocekavani. Urcitd ocekavani ma také zameéstnavatel
a zdarny prub¢h adaptace je zavisly také na podminkach, jaké je schopen tomuto adaptacnimu
procesu vytvofit.

Adaptabilita ¢loveéka je nutnym prfedpokladem k akceptovani novych pracovnich
podminek, zvladnuti pracovni ¢innosti a ispéSnému zaclenéni do nového socialniho prostiedi,
tedy kolektivu, organizace.*

Je to také schopnost zvladnout ménici se pozadavky pracovniho prostredi, které
se utvaii a vyviji v pribéhu celého adaptacniho procesu. Pribéznou uroven celého procesu,
popt. celkovy dosazeny vysledek pak vyjadiuje adaptovanost. Muze byt CasteCna nebo

tplna.”

2 Sociologicka encyklopedie, sociologicky ustav AV CR (online) dostupné z: https://encyklopedie.soc.cas.cz/
w/Adaptace

2! Akademicky slovnik sou¢asné &estiny (online) dostupné z: http://www.slovnikcestiny.cz/heslo/adaptabilita/

2 KOCIANOVA Renata. Persondlni cinnosti a metody persondini prdace. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-
247-2497-3, str. 130.

“NOVY, Ivan a Alois SURYNEK. Sociologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada, 2006. ISBN 80-247-
1705-0, str. 154.
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3.3 Socialni a pracovni adaptace

Pracovni prostiedi, ve kterém clovek pusobi, je velmi specifické a Clenité a ne vzdy
se podafi byt na toto prostfedi GspéSné adaptovan. Adaptacni proces je v tomto piipadé
proces, kterym se ¢lovék vyrovnava s prostfedim, ve kterém plni pracovni tikoly.

Proces adaptace mizZeme vnimat ve dvou zdkladnich rovinach — v roviné socialni

adaptace a v roving pracovni adaptace.”*
a) Pracovni adaptace

Pracovni adaptace je dlouhodoby proces, ve kterém se jedinec postupné vyrovnava
s pozadavky organizace v ramci svého pracovniho zatazeni. Je to zarovei i proces, ve kterém
je nucen reagovat na zmény pozadavki, ke kterym mitize dochazet v disledku inovacnich
strategii organizace. Inovace v procesech optimalizace fizeni a nastaveni dlouhodobé¢
udrzitelnych vykonnostnich zmén je soucasti pozadovaného vyvoje kazdé organizace. Pfinasi
neustdle se ménici podminky pro vykon pracovni €innosti, na které je jedinec pfipravovan
adekvatné reagovat. Nejednd se tedy jen o proces pii prvnim vstupu do pracovniho prostiedi,
ale o proces dlouhodoby.”

Pribéh pracovni adaptace je vedle pfimého pisobeni na ménici se podminky ze strany
zaméstnavatele ovlivnén i nepifimo — naptiklad dojmem z vybérového pohovoru, pfedchozimi
informacemi o organizaci, negativnim pisobenim propagacnich informacnich materialt

apod.*
b) Socialni adaptace

Socialni adaptaci mlizeme nazvat zaclenéni jedince do nového socidlniho prostiedi.
Vytvaii se nové socidlni struktury a vazby v ramci pracovni skupiny. Stejn¢ jako v procesu
pracovni adaptace 1 zde jde o proces dlouhodoby, kdy dochazi ke zménam socialnich
podminek determinujicich socialni vazby. Takovou zménou miize byt nejen zména ve slozeni
pracovniho kolektivu, ale i zmény vnitinich vazeb, naptiklad pfi zméné postaveni pracovnika
v ramci kolektivu. Pokud dojde k povySeni do funkce vedouciho, dochazi prakticky

k vytvoteni novych socidlnich struktur a vazeb. Intenzita adapta¢niho procesu se lisi v piipadé

* BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2002. ISBN
80-7261-064-3, str. 341.

B NOVY, Ivan a Alois SURYNEK. Sociologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada, 2006. ISBN 80-247-
1705-0, str. 155.

* KASPAROVA, Eva. Sociologie Fizeni. Praha: Vysoka §kola ekonomie a managementu. 2012. ISBN 978-80-
86730-81-3 str. 109.
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zmény pracovniho kolektivu za stejnych pracovnich podminek a prostfedi a v piipadé, Ze
vstupuje jedinec do pracovniho procesu poprvé.*’

Socialni adaptace vychazi z procesu socializace, ktera zaujima vyznamné misto
v celém obdobi socidlni determinace Clovéka. Jejim pri¢inénim ¢lovek postupné ziskava své
misto ve spolecnosti a zaclefiuje se do ni. Pisobenim spolec¢nosti na ¢lovéka dochazi k jeho
vyvoji. Clovék ziskava vnitini osobnostni a psychické piedpoklady, které mu pomahaji
utvaret své plsobeni ve spolecnosti, a zaroven schopnost byt za své jednani zodpovédny,
ovladat jej a fidit. Spolecnost jako celek se stdva subjektem socializace, neplsobi vSak
ve vétsingé pripadd piimo, ale prostfednictvim svych soucasti. Témito soucastmi mohou byt
pro jedince vyznamné osobnosti jako naptiklad otec, matka, nadiizeny v praci nebo jinak
uznavana autorita.*®

Rozdily mezi socializaci jedince a socidlni adaptaci nejsou pfili§ vyznamné, piesto
vSak lze nékteré zaznamenat. Jednim z nich je ¢asovy Usek pisobeni, kdy socializace je
proces celozivotni, kdeZto socidlni adaptace je spiSe reakci na zménu konkrétni situace
jedince. Funkei socializace je ptisobit spole¢nosti na jedince, naopak ptizptisobeni se jedince
novym podminkdm spole¢nosti je funkci socidlni adaptace. Poslednim rozdilem se miize jevit
osvojeni si vzorcl jedndni v ramci socializace a vyuziti téchto vzorci pii adaptaci v ramci
socialni adaptace.

Chceme-li posoudit miru UspéSnosti socidlni adaptace, vyuzivame subjektivni
a objektivni kritéria. Subjektivnim kritériem byva spokojenost pracovnika s vlastnim
zaClenénim do socidlnich vztahli, jejich Uuroven, mira jeho ochoty spolupracovat
na pracovnich tkolech v ramci kolektivu a také spokojenost s fizenim skupiny vedoucim
pracovnikem. Objektivnim kritériem je pak zejména aktivita pracovnika v pracovni skupiné
a jeho skutecné misto v tomto kolektivu.

Proces socialni a pracovni adaptace se neustale prolind a neni mozné urcit piesnou
hranici. Na uspé$né zvladnuti adaptacniho procesu pracovnika maji velky vliv jeho
subjektivni pfedpoklady a také objektivni predpoklady, které vytvaii zaméstnavatel. Mezi
subjektivni ptedpoklady mizeme zatfadit odbornou pfipravenost jedince, jeho vykonovou
pripravenost (fyzickou zdatnost a zdravotni zpusobilost), dale osobnostni ptedpoklady
a v neposledni fadé jeho motivovanost k pracovnimu vykonu. K objektivnim ptedpokladim

patii zejména celkova kvalita pracovniho prostfedi, jeho technickd a prostorova vybavenost,

*’ BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2002. ISBN
80-7261-064-3, str. 341.

#NOVY, Ivan a Alois SURYNEK. Sociologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada, 2006. ISBN 80-247-
1705-0, str. 152-153.
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komunikac¢ni a socidlni klima na pracovisti, urovein manazerské prace nadiizenych a celkova
podnikové kultura.

Kazda pracovni a socialni adaptace nového pracovnika ma sva specifika a proménlivy
prubéh. Velky vliv na tento priibéh maji prfedchozi pracovni zkuSenosti, troven pracovnich
a socidlnich dovednosti a pfedchozi socidlni a pracovni prostiedi. VZdy se jedna o nalezeni
urCit¢ harmonie mezi ocekavanimi nového pracovnika a ndroky kladenymi novym

zaméstnavatelem.*
3.4 Pracovni a socialni skupina

Abychom mohli posoudit cely adaptacni proces pii prvnim vstupu do zaméstnani, je
nutné objasnit vyznam vlivu socidlni a pracovni skupiny na tento proces.

Socialni skupinu mizeme nejcasteji definovat jako skupinu tii a vice jedincl, mezi
nimiz je vytvofen specificky spoleCensky vztah, ktery je dale determinovdn nezbytnosti
vzajemnych psychickych vazeb. Socidlni skupiny lze dle sociologickych kritérii délit
do n¢kolika skupin.

Nejcastéjsim kritériem byva velikost skupiny, kterd zdsadnim zptisobem ovlivituje
charakter socidlnich vazeb a vztaht, jejich ¢etnost a dynamiku. Malé skupiny (nejcastéji je
udavan pocet tii az tiiceti osob) maji tyto interpersonalni vazby velmi intenzivni, vétSinou
se jedinci této skupiny setkavaji ¢asto a osobné¢. Se vzristajici velikosti skupiny klesa Cetnost
osobnich vazeb a vétsi roli zaujimé zprostiedkovatel. Ve velkych skupinach dochazi také
k pfirozenému rozdéleni na mensi kompaktnéjsi celky, které spolu ne vzdy spolupracuji.

Formalni nebo neformalni vazby ve skupiné mohou byt dal§im urcujicim hlediskem
k jejich déleni. Pokud je vztah ve skupiné pfevdzné uréen osobnimi vztahy ke cleniim
skupiny, hovofime o skupiné neformdlni. Za formalni skupinu je povazovana skupina, kde
jsou vztahy mezi ¢leny podminény jen vzhledem k celkovému vztahu ke skupiné jako celku,
popi. k poslani nebo ucelu vzniku skupiny. Z uvedeného vyplyva, Ze neformalni vztahy
se Castéji uskuteciiuji v malych skupinach.

Rozdilnost charakteru Clenstvi ve skupiné muze byt dalSim kritériem. V nékterych
skupinach se stdvame cleny bez naSeho pficinéni, coz se mize stat napiiklad dnem narozeni,
a do nékterych skupin vstupujeme na zakladé naSeho rozhodnuti. Toto ¢lenéni mé vyznam

zejména na interpersonalni vazby ve skupin€. V prvnim piipad¢ jedinec s urcitou socidlni

¥ NOVY, Ivan a Alois SURYNEK. Sociologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada, 2006. ISBN 80-247-
1705-0, str. 154-157.
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pozici uz do skupiny vstupuje, tato pozice je piedem dana, ve druhém si vztahy musi sam
vybudovat.*

Pracovni skupinu urcuji predev§im spolecni Cinitelé. Jednd se zejména o spolecné
pracovni prostfedi, pracovni cile a pracovni vztahy, které jsou ve vétSiné ptipadi piedem
stanoveny a disledné dodrzovany. Dal§im ukazatelem pracovni skupiny byva jeji jednotné
vedeni.

Pracovni skupiny také miizeme rozliSovat dle souhrnu n¢kolika znakt. Vedle velikosti
pracovni skupiny to nejCastéji byva uzavienost, neboli mira snahy skupiny o ziskani novych
¢lentl, atraktivita skupiny pro ¢leny jinych pracovnich skupin a stabilita ¢lenské zakladny.
Z uvedeného pomérné jasné vyplyva, Ze z hlediska fidiciho procesu vedouciho pracovnika je
nejvhodnéjsi mala, stabilni a atraktivni pracovni skupina.

Pti vytvaifeni a formovéani pracovni skupiny dochédzi ze sociologického hlediska
k n¢kolika stadiim vyvoje. V prvnim stadiu se ¢lenové této skupiny adaptuji na nové pracovni
podminky a prostfedi, vzdjemné se poznavaji a adaptuji se na fidici praci vedouciho.
Ve druhém jiz dochézi k vytvaieni neformalnich vazeb a vztaht, k bliz§imu poznavani Clent
skupiny. V poslednim stadiu dochazi k pfevazné jednoté nazorti na vytycené problémy

a zaroven vznika jednota potieb a spoletné zajmy.”'
3.5 Oblasti adaptace

Cely adaptacni proces pracovnika probiha v rovin€ nékolika oblasti, které se navzajem
prolinaji. Informace, které sdé€luje organizace pracovnikovi, je vhodné rozdélit dle jejich
casové narocnosti a posloupnosti, je tieba spravné zvolit formy a obsah informacniho toku.
Ditlezitym faktorem uspéSnosti adaptaéniho procesu je také postaveni osoby poskytujici
informace v jednotlivych oblastech v ramci organizace.

Nejcastéji mizeme délit adaptacni proces neboli proces orientace pracovnika na oblast
celoorganizacni, Gtvarovou (skupinovou) a oblast orientace na konkrétni pracovni misto.>

V ramci celoorganizacni oblasti adaptace se pracovnik seznamuje obecné s firemni
kulturou, jejimi zékonitostmi a pravidly. Také ziskava obecny piehled o zatazeni organizace

na pracovnim a finanénim trhu, poctu zaméstnanci, celkové struktufe fizeni organizace

3 BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2002. ISBN
80-7261-064-3, str. 83-86.

' NOVY, Ivan a Alois SURYNEK. Sociologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada, 2006. ISBN 80-247-
1705-0, str. 137-139.

> KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007.
ISBN 978-80-7261-168-3, str. 194.
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a specifickych zékonitostech pfi pracovnim procesu. Seznamuje se v této oblasti s piipadnym
etickym kodexem organizace nebo s jinymi kodexy. V této oblasti pievazuji informace
v pisemné podobé formou informacnich letakt ¢i brozur vytvarenych organizaci k usnadnéni
informovanosti pracovnika v poc¢atecni fazi adaptacniho procesu.

Tyto pisemné materidly mohou obsahovat zejména uvitani pracovnika, informace
o vedoucich pracovnicich organizace, jejich postaveni v hierarchii a vyzndvané pracovni
¢i zivotni hodnoty. K dalezitym informacim patii také historie a tradice organizace. Jsou zde
také uvedeny obecné informace o finan¢nich a jinych firemnich benefitech, zdravotnickych
zafizenich a pokud vlastni organizace néjaka rekreacni ¢i télovychovnd zafizeni, jsou zde
uvedeny i informace o nich. Soucasti téchto materidli byvaji 1 vSeobecné informace
o bezpetnosti prace, pfedchazeni Girazim a pozarni prevenci.”

Avsak pisemnd podoba materidlli, ¢i informace v brozufe by nemély v plné mife
nahrazovat osobni jednani. Adaptace na socidlni prostfedi je také vyznamnou soucasti
adaptacniho procesu, a proto by se veskerd komunikace a informovanost neméla omezit jen
na pisemny styk nebo online komunikaci. Je vhodné, aby personalni pracovnik nebo jiny
urceny pracovnik nové zaméstnance osobné privital, vysvétlil jim zakladni body a seznamil je
s aktudlnimi informacemi. Tento zpisob komunikace ma také nespornou vyhodu v moznosti
zodpovézeni ptipadnych otazek.™*

Utvarova (skupinova) oblast adaptace jiz seznamuje nového pracovnika s konkrétnimi
organizanimi zalezitostmi v ramci mens$i socialni a pracovni skupiny. Jde zejména
o zakonitosti chovani a jednani v této skupiné, pracovni postupy a navyky, pravidla fizeni,
odménovani a realizace tymové strategie. V této oblasti dochazi také k predstaveni skupiny
vramci celoorganizacni hierarchie, jejich pozadovanych vykoni a motivacnich cild.
Z organizacnich zalezZitosti se pracovnik seznamuje s rozvrzenim pracovni doby, pracovnim
reZimem a reZimem vstupu na pracovists.>

Z pohledu socialni adaptace je vhodné, aby tyto informace uvadél vedouci skupiny.
Aby piivital nového zaméstnance na pracovisti, pfedstavil ho novym spolupracovnikiim

a celkove uvedl do skupiny. Pracovnik by se v této oblasti mél dozvédet zakladni informace

3 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007.
ISBN 978-80-7261-168-3, str. 195-197.

3 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada, 2007.
ISBN 978-80-247-1407-3, str. 398.

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007.
ISBN 978-80-7261-168-3, str. 197-198.
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o pracovnich podminkach a zvyklostech, moZnostech kariérniho rlstu a pfipadnych
programech vzd&lavani.*®

Adaptace na konkrétni pracovni misto predstavuje soubor informaci, které smeétuji ke
konkrétnimu pracovisti. Jedna se zejména o konkrétni pracovni postupy, popisy funkéni
naplné, seznameni s pomickami a nafadim, systémem vyzadovani materialu, mistni znalosti.
U pracovnikll v administrativnich oblastech se jednd zejména o sezndmeni s informacnimi
technologiemi, pfistupovymi moznostmi a vstupy do informacnich a jinych systémi.
Pracovnik se seznamuje také s pravidly hygieny a potfadku na pracovisti, umisténim
protipozarnich prostiedkit a konkrétnimi bezpecnostnimi opatfenimi. Z pohledu socialni
adaptace se seznamuje se zvyklostmi na pracoviti.*’

Armstrong popisuje, ze je v této oblasti vhodné piid€lit novému pracovnikovi
pruvodce, ktery ho bude postupné zaucovat a pomahat mu s adaptaci. Kupodivu by se ale
nem¢lo jednat o nejzkuSenéjSiho pracovnika, ktery je jiz v organizaci dlouho. Pracovnik,
ktery je v organizaci krat$i dobu si lépe pamatuje svoje pocity, obavy, pochybnosti
a problémy a je schopen Iépe a rychleji zprosttedkovat nové poznatky nutné k uspéSnému

zahéjeni adaptacniho procesu nového zaméstnance.*®
3.6 Rizeni adaptacniho procesu

Rizeni adaptaéniho procesu je mozné obvykle sledovat ze dvou uhld. Prvnim je uhel
pohledu pracovnika, kde je objektem zajmu zejména jeho osobnostni rozvoj, moznost
kariérniho rlstu, naplnéni jeho ptredstav, pozadavki a potieb a jeho celkova pracovni
spokojenost.

Z pohledu organizace se jednd zejména o co nejrychlejsi prekonéni adaptacnich
problémtli a nejistot, zaclenéni do pracovniho a socialniho prostiedi a dosazeni plného

, , ey 30
pracovniho vykonu v co nejkratSim case.

3% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada, 2007.
ISBN 978-80-247-1407-3, str. 399.

3" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007.
ISBN 978-80-7261-168-3, str. 198.

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddni. Praha: Grada, 2007.
ISBN: 978-80-247-1407-3, str. 399.

* BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2002. ISBN
80-7261-064-3, str. 341-342.
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3.6.1 Subjekty adapta¢niho procesu

Ziejmé nejvyraznéjSim subjektem adaptacniho procesu nového pracovnika je piimy
nadfizeny. Tato osoba muze vyznamnym zpusobem ovlivnit jeho kvalitu i zdarny prabé¢h.
I kdyz ve vétSin¢ piipadii nepiisobi bezprostredné a pfimo, mize vysokd uroven jeho
systematické péfe adaptani proces usnadnit. MEl by predstavit novacka jeho novym
spolupracovniklim, seznamit jej s jeho tlohou a postavenim v pracovnim kolektivu a s jeho
pracovnimi ukoly a povinnostmi. M¢l by také prubézné sledovat priibéh adaptacniho procesu,
odstrafiovat piipadné obtize a cely proces vyhodnocovat.*’

Uloha piimého nadfizeného nabyva jesté vétsiho vyznamu, pokud se jedna o adaptaéni
proces pracovnika, ktery vstupuje do svého prvniho zaméstnani. V tomto ptipadé¢ pomaha
spoluvytvaret jeho nazor na pracovni moralku obecné, jeho pracovni a socidlni postoje
a vyznamnym zpusobem muze ovlivnit jeho osobnostni rozvoj. Nem¢l by se také pfi fizeni
adaptacniho procesu opomijet jeho ptinos v podobé nového nezaujatého pohledu na pracovni
postupy, socialni vazby a viibec cely chod organizace.*'

Cely proces tizeni adaptace nového pracovnika ukazuje nasledujici diagram.

“NOVY, Ivan a Alois SURYNEK. Sociologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada, 2006. ISBN 80-247-
1705-0, str. 154-156-157, str. 158.
* BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Manazerskd psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
ISBN 978-80-7261-239-0, str. 165.
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Obréazek &. 1 Postup vedouciho pti fizeni adaptace nového pracovnika*

1. Seznameni se s problematikou adaptace a
pouzivanymi metodickymi prostredky jejiho

fizeni

6. Urceni garanta

2. Nastupni pohovor s piijatym
pracovnikem

7. Zpracovani planu ¢i programu adaptace

3. Zarazeni pracovnika na konkrétni
pracovni misto

8. Pribézné sledovani pracovnika pii praci a
jeho zaclenovani do pracovni skupiny

4. Predstaveni nového pracovnika pracovni

9. Pravidelna a systematicka kontrola plnéni

skupiné adaptacniho planu

A4 A4

5. Seznameni nového pracovnika s pracovni
skupinou a jejimi Cleny

10. Zavérecné hodnoceni prubéhu adaptace

Dalsim subjektem jsou pracovnici personalnich oddéleni utvart, ktefi se podileji
zejména na piipraveé adaptacnich plani pro jednotlivé objekty adaptacniho procesu, celkové
koncepce adaptacniho procesu, popt. tvorbé adaptacnich metodik a brozur. Vyhotovuji také
smluvni a zdvazné dokumenty mezi pracovnikem a organizaci.

V nékterych organizacich se osvédCilo ptfidéleni mentora, neboli pracovnika, ktery
provazi nového pracovnika jeho zaskolenim. Tento mentor je dal$im subjektem adaptacniho
procesu.

Mentor by mél jit ptikladem novému zaméstnanci, provést ho nejen tlohou prace, ale
také mu pomoci se zaclenit do kolektivu, zorientovat se v novém pracovnim prostiedi,
podporovat ho a byt mu oporou.

Vyznamnou, i kdyz spiSe neformalni roli hraji subjekty v podobé dalSich

spolupracovniki v nejblizsim pracovnim kolektivu.*?

“ BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2002. ISBN
80-7261-064-3, str. 344-345.

“ KOCIANOVA Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-
247-2497-3, str. 135.
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3.6.2 Objekty adaptaéniho procesu

Cely adaptacni proces pii prvnim vstupu do zaméstnani se zamefuje na nékolik
objektii. NejcastéjSim objektem byva novy pracovnik. VéEtSina adaptacnich programt, plant
abrozur cili pravé na tyto pracovniky. Také v jeho pfipadé je adaptatnimu procesu
pfisuzovan nejvyssi vyznam. Pokud se adaptacni proces nepodaii, dochazi k ekonomickym
a personalnim ztratdm na strané organizace a pro nového pracovnika se muze jednat
o negativni zkuSenost, kterd ho mize poznamenat v dal§im kariérnim vyvoji.

Dalsim objektem jsou pracovnici, ktefi se vraceji na své pracovisté po delSim
pracovnim odlouceni. Mohou to byt pracovnici, ktefi se vraceji po matefské dovolené,
po dlouhodobych pracovnich stdzich nebo del§i zdravotni neschopnosti. Specifikem tohoto
procesu byva zejména snaha o opétovné nabyti profesni sebediivéry staronového pracovnika,
jeho seznameni s ptfipadnymi novymi socidlnimi vazbami na pracovisti, které se vytvorily
v dobé jeho nepfitomnosti a s celkovymi zménami v organizaci. Zde hraje opét velkou tlohu
nejbliz8i nadfizeny, ktery by mél velmi citlivym zplsobem fidit a usmériovat tento objekt
adaptacniho procesu.

Adaptacni proces pracovnikl, ktefi méni pracovni zatazeni a piechazeji v ramci
organizace do jiného oddé€leni, provozu, nebo Utvaru na stejnou nebo podobnou pracovni
pozici, se jevi jako nejméné problémovy. OvSem jen zdanlivé. Oproti jinym subjektim
adaptacniho procesu jsou zde kladeny vyssi naroky na socidlni adaptaci. Pracovnik jiz ma
zazité urcité postupy pii pracovnich Cinnostech a je zvykly na pozici v socialni skuping,
kterou si musi nové vybudovat. K velkym naroklim na zvladnuti procesu socialni adaptace
dochdzi v ptipad¢ jmenovani ¢lena pracovni skupiny jejim novym vedoucim.

V nékterych piipadech se objektem adaptacniho procesu stdva i cely pracovni
kolektiv. Stava se to zejména pii zavadéni inovaci. Zde je dilezité jiz ptiprava této inovacni
zmény. Pokud se podati jiz v této fazi zapojit pracovni skupinu do inovacniho procesu, 1épe

pak tyto zmé&ny pijima.**

* BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Manazerskd psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
ISBN 978-80-7261-239-0, str. 165-166.
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4 Cile a vyznam adaptac¢niho procesu

V prvnich dnech nastupu do zaméstnani mize pracovnik pocitovat urcitou nejistotu,
kterd je vyvolana novym pracovnim i socidlnim prostiedim. Zvlasté¢ pokud neni vybaven
piedchozimi zkuSenostmi a je to jeho prvni pracovni zafazeni, mize to pro n¢j byt vysoka
psychicka zatéz. Jeho cilem 1 cilem organizace by mélo byt co nejsnadnéjsi prekonéni tohoto
obdobi.

Na plnéni cilt adapta¢niho procesu se mizeme divat bud’ z hlediska zaméstnance,
nebo z hlediska organizace.®” Z hlediska zaméstnance se jednd zejména o snahu v co
nejkratS$im ¢asovém useku dosahnout plnéni pracovnich pozadavki na néj kladenych,
co nejlépe se zaclenit do socialniho a pracovniho kolektivu, cilem mize byt i jeho perspektiva
z hlediska kariérniho postupu.

Z pohledu organizace jsou hlavnimi cili stabilizace, popt. snizovani vynalozenych
finan¢nich nakladii, s ¢imz souvisi 1 snaha o zvyseni efektivity pracovniho procesu. Soucasti
naplnéni cili z hlediska organizace byva i persondlni stabilita a atraktivita jednotlivych
pracovnich skupin.*°

Armstrong dale uvadi sledovani ¢tyk hlavnich cilt adaptaéniho procesu.?’

Prvnim cilem je snaha co nejrychleji ptekonat prvotni fazi zaclenéni pracovnika
do nového pracovniho a socidlniho prostiedi, kterd se vyznacuje urcitou nejistotou, obavami
a psychickym zatizenim. VétSinou se jednd o co nejrychlejsi ztotoznéni novych ocekavani
pracovnika s novymi na n¢j kladenymi naroky.

Dalsim cilem muze byt co nejrychlejsi ztotoznéni pracovnika s firemni kulturou
a hodnotami, které¢ organice vyznava. Pokud si pracovnik vytvoii co nejdiive kladny vztah
k témto hodnotdm a pfijme je v ramci svého vztahu k pracovnimu kolektivu a prostiedi
za své, zvysi se 1 pravdépodobnost jeho stabilizace.

Ttetim cilem organice je co nejvice zkratit Casovy Usek vyclenény k adaptacnimu
procesu mezi prvnim nastupem pracovnika do pracovniho procesu a kone¢nym bodem tohoto

procesu, jimz je jiz maximalni podavany vykon a plnéni kladenych narokd.

 BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Manazerskd psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
ISBN 978-80-7261-239-0, str. 163.
“ BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Manazerskd psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
ISBN 978-80-7261-239-0, str. 164.
*" ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada, 2007.
ISBN 978-80-247-1407-3, str. 395.
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Posledni cilem celého adaptacniho procesu pracovnika je dokézat mu vytvofit takové
pracovni a socidlni podminky, které snizi jeho moZznou snahu o zménu pracovisté. S tim je
samoziejm¢ spojena 1 momentalni situace na pracovnim trhu a celkovd uroven
nezaméstnanosti. Vzdy je tieba zjistit 1 osobnostni pfedpoklady jedince, jeho motivace
a materidlni potfeby. U nékterych pracovnikill se projevuje zvySend potieba Castéjsi fluktuace
a potiebuji ke stabilizaci zvySené Usili, n¢kteii povazuji oddanost jedné organizaci za zcela
normalni a pfirozeny jev. K tomu samoziejm¢ piispivaji 1 informace o organizaci, které ma
pracovnik pred svym nastupem, a prvni dojem, ktery o organizaci ziska.**

Také Koubek zdiraziuje, ze hlavnim cilem adapta¢niho procesu (tento autor pouziva
pojem orientace) je urychleni seznamovani pracovnikii s novymi ukoly, pracovnim
prostiedim a postupy, ale také aby pracovnik co nejdiive dosahl pozadovanych dovednosti
a schopnosti nutnych k podavani nového pracovniho vykonu. Je nutné, aby se pracovnik
co nejdiive orientoval v novém pracovnim a socialnim prostfedi a ztotoznil se firemni
kulturou a s cili a programem organizace. Casové ztraty pii plnéni tkolt a cilti adaptaéniho
procesu vznikaji zejména nizkou urovni znalosti nového pracovniho prostiedi, pracovniho

kolektivu a specifickych dovednosti a pracovnich postupti na nové pracovni pozici.*

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada, 2007.
ISBN 978-80-247-1407-3, str. 395.

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji, zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007.
ISBN 978-80-7261-168-3, str. 192-193.
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5 Adaptacni proces zaméstnancu rezortu Ministerstva obrany

5.1 Predstaveni organizace a charakteristika cilové skupiny

a) Ministerstvo obrany

Ministerstvo obrany je ustfednim orgdnem statni spravy zejména pro:
e zabezpetovani obrany Ceské republiky,
e fizeni Armady Ceské republiky,
e spravu vojenskych ujezdii.

Ministerstvo obrany v ramci evropskych bezpecnostnich struktur organizuje
soucinnost s armadami jinych stath a také vykonava statni dozor nad radiacni ochranou
ve vojenskych objektech.

Prava a povinnosti z pracovnépravnich vztahli ve vécech statni spravy na tseku civilni
ochrany ptrechazeji z Ministerstva obrany na Ministerstvo vnitra dnem nabyti ucinnosti

zékona o integrovaném zachranném systému a o zmén& n&kterych zakont.™
b) Vojak z povolani

Vojakem z povolani je obcCan, ktery vojenskou ¢innou sluzbu vykonavé jako svoje
zaméstnani. Vojak je ve sluzebnim poméru k Ceské republice. Obcan muze byt povolan
do sluzebniho poméru jen na zaklad¢ vlastni zddosti. Vznik, zménu, zanik a obsah sluzebnich

pomérii vojakdi z povolani upravuje zakon &. 221/1999 Sb., o vojacich z povolani.”!
¢) Vojak v aktivni zaloze

Aktivni zaloha (dale jen AZ) je soudast zalohy ozbrojenych sil Ceské republiky (OS
CR) v dobé& miru a tvofi ji vojaci zafazeni do AZ na zakladé dobrovolného pievzeti vykonu
branné povinnosti dle zédkona ¢. 585/2004 Sb., o branné povinnosti a jejim zajiStovani
(branny zékon), ve znéni pozd¢jSich predpist. Aktivni zaloha je pfedurcena k dopliovani OS
CR. Pribéh vojenské ¢inné sluzby vojaka v AZ upravuje zakon &. 45/2016 Sb., o sluzbé
vojaki v zaloze.” V pribshu této sluzby je ve sluzebnim poméru k Ceské republice a vztahuji

se na n¢j ustanoveni zédkona o vojacich z povoleini.53

%0 CESKA REPUBLIKA, Zakon Ceské narodni rady o ziizeni ministerstev a jinych ustfednich organt statni
spravy Ceské socialistické republiky, In: Sbirka zakond, 2/1969 Sb.

! CESKA REPUBLIKA. Zakon o vojacich z povolani. In: Sbirka zakonii. 221/1999 Sb.

2 Brozura, aktivni zaloha, (online), dostupné z: https://kariera.army.cz/sites/default/files/download/soubor/
brozura-az-190911.pdf

>3 CESKA REPUBLIKA. Zikon o sluzb& vojékii v zaloze. In: Sbirka zakonti. 45/2016 Sb.
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Do aktivnich zaloh zatazuje vojaka krajské vojenské velitelstvi (KVV) rozhodnutim
na dobu nejdéle 3 let. Vojak v zaloze miize pozadat o zatazeni do AZ opakované.

V dob€ miru mohou byt vojaci v AZ nasazeni k zachrannym pracim, k plnéni tkol
Policie CR, ke stieZeni objekttl dileZitych pro obranu statu nebo do operaci na tizemi CR
¢i v zahrani¢i. Vojak v AZ se pro tyto ucely pfipravuje formou pravidelnych vojenskych
cvideni. Ve vykonu vojenské &inné sluzby je vojak v AZ ptislusnikem OS CR.

Hlavnim diivodem vytvofeni AZ jako soudasti zalohy OS CR bylo dosaZeni téchto
cilt:

e mit pfipravenou kvalitni zalohu pro pfednostni doplnéni vybranych utvarii a zatizeni
OS CR za stavu ohroZeni statu nebo valeéného stavu),

e umoznit vojakiim v zaloze a obaniim mimo zalohu ozbrojenych sil vedle povinného
plnéni branné povinnosti i jeji dobrovolny vykon, resp. dobrovolné pievzeti na
zéaklad¢ jejich svobodného rozhodnuti vstoupit do AZ a pfipravovat se k plnéni tkol
0S CR formou dobrovolnych vojenskych cviceni.”*

Aktivni zaloha piedstavuje princip dobrovolného zapojeni obcana do piipravy

k obrané statu a je diilezitou vazbou mezi civilni vefejnosti a profesionalnimi OS CR.
d) Statni zaméstnanec

Statnim zaméstnancem je fyzicka osoba, ktera byla piijata do sluzebniho poméru
a zafazena na sluzebni misto nebo jmenovana na sluzebni misto ptedstavené¢ho k vykonu
nekteré z ¢innosti uvedenych v § 5 zédkona €. 234/2014 Sb., o statni sluzb¢. Jedna se napiiklad
o Cinnosti jako pfiprava navrhii pravnich pfedpisti a zajiStovani pravni Cinnosti, piiprava
mezinarodnich smluv a pfedpisti Evropské unie nebo jiné mezinarodni organizace, ochrana

utajovanych informaci, zabezpecovani obrany statu a dalsi.>
e¢) Obcansky zaméstnanec

Obcansky zaméstnanec je fyzickd osoba, kterd se zavazala vykonavat zavislou praci
v zékladnim pracovnépravnim vztahu v ozbrojenych silach Ceské republiky. Za obcanského
zaméstnance se povazuje téz fyzickd osoba, kterd se zavazala vykonavat zavislou praci

v zékladnim pracovnépravnim vztahu v Generdlnim $tdbu Armady Ceské republiky,

> Koncepce aktivni zalohy ozbrojenych sil Ceské republiky, 2012, (online), dostupné z: http://www.aktivni
zaloha.army.cz/sites/aktivnizaloha.army.cz/files/dokumenty/zakladni-stranka/koncepce aktivni_zalohy -

2012 _0.pdf

*> CESKA REPUBLIKA. Zéakon o stétni sluzbé. In: Sbirka zakontl. 234/2014 Sb.
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ve Vojenské policii, Vojenském zpravodajstvi anebo ve vojenské skole. Nejedna se o sluzebni
pomér.56

Pracovnépravni vztahy obcanskych zaméstnanct jsou upraveny v kolektivni smlouve,
kterd je uzaviena mezi Ministerstvem obrany a Ceskomoravskym odborovym svazem
civilnich zaméstnanci a Samostatnym odborovym sdruzenim zaméstnancii resortu
Ministerstva obrany Ceské republiky. Specifikem ob&anskych zaméstnanci, které vyplyva
z této smlouvy, je naptiklad ucast na vyberové télesné vychoveé, nebo ucast v zahrani¢nich
misich.”’

Na zékladé¢ dohody muiize byt také vyclenén k plnéni tkoll bojové a mobilizaéni
pohotovosti, které Ministerstvo obrany vykonava pii vyhldSeni stavu ohroZeni statu
a valecného stavu, nebo plnéni tkolt krizového tizeni.

V tomto piipadé je povinen:

e (castnit se odborné piipravy, nacviki a dalSich zaméstnani nezbytnych k fadnému
plnéni téchto zvlastnich tkold,

e poskytovat nezbytnou soucinnost pii zafazeni do planu bojové a mobilizacni
pohotovosti a bojového rozdileni,

e v piipadé naléhavé potieby drzet pracovni pohotovost.™

Tabulka €. 1 PoCty zaméstnancii v rezortu MO v roce 2020

Vojaci Obcansti Statni Rezort MO
Rok Aktivni zaloha
z povolani zaméstnanci zaméstnanci celkem
2020 26 621 7017 1133 34771 3440

Zdroj: Ministerstvo obrany, vyvoj skute&nych poétii osob v rezortu MO CR (1992-2020)

% Koncepce pripravy persondlu pro potfeby rezortu Ministerstva obrany, 2019 (online), dostupné
z:https://www.mocr.army.cz/assets/ministr-a-ministerstvo/kariera-vzdelavani/vojenske-skolstvi/priloha-bez-
nazvu_-00003.pdf

> Ministerstvo obrany, kolektivni smlouva, 2017, (online) dostupné z: https://dll.cuni.cz/pluginfile.php/
501266/mod_resource/content/1/Kolektivn%C3%AD%20smlouva%202017.pdf

*¥ Dohoda 0 zméné sjednanych pracovnich podminek — dokument respondent.
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Graf ¢. 1 Procentudlni zastoupeni jednotlivych kategorii zaméstnancti MO
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Zdroj: Ministerstvo obrany, vyvoj skute¢nych poétii osob v rezortu MO CR (1992-2020)

Graf €. 2 Vyvoj poctu zaméstnanct v letech 2014-2019
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Zdroj: Ministerstvo obrany, vyvoj skute¢nych poétii osob v rezortu MO CR (1992-2020)

Kategorie vojakti v AZ byla zavedena v roce 2005 a na zakladé zdkona o statni sluzbé

¢. 234/2014 Sb. vznikla k 1. 7. 2015 kategorie ,,Statni zaméstnanci®.
5.2 Metody vyzkumu, sbéru dat a vyzkumné otazky

Vzhledem k vyzkumnym cilim, charakteru cilové skupiny a celkovému prostiedi,
ve kterém se vyzkum probihal, byla zvolena kvalitativni vyzkumna strategie. Tato volba
se jevila vhodn€jsi z davodu piredpokladaného vyvoje, modifikovani a ptipadnému

dopliovani vyzkumnych otazek v pritbé¢hu vyzkumu.

32



Pokud by byla zvolena kvantitativni strategie a nékterd ze zakladnich metod
statistického Setfeni a sbéru dat, dala by se ptfedpokladat urcitd neochota respondentli
odpovidat na otazky. Vyzkum by mohl byt také omezen jen na urcita obecné ziskana data
anebylo by jej mozné zpétné ptizplsobit ménicim se podminkam. Vyzkum probihal
ve vétSin€ piipadii ve vojenském prostfedi a cokoliv je v tomto specifickém prostiedi
dotazovano a zkoumdno z hlediska vyzadovani odpovédi, osobnich ndzori a komentait
k ur¢itym ¢innostem, byva piijimano s neochotou. Tato neochota vyplyva z urcité¢ uzavienosti
tohoto prostiedi, vybéru jedinci v tomto prostiedi a urcitou informacni zdrzenlivosti
vyplyvajici z nejistoty, co je mozné navenek sdélit a co je nevhodné, zakdzané nebo piimo
protizakonné.

Z vyse uvedeného vyplyva, pro€ se jevila jako vhodnéjsi volba kvalitativni vyzkumné
strategie. Touto strategii bylo umoznéno i pozorovani prostfedi, ve kterém se vyzkum
uskuteciioval, byl umoznén del$i a intenzivnéjsi kontakt s objekty vyzkumu a bylo mozné
zkoumat i urcitéd pravidla a zakonitosti tohoto prostiedi.

Hlavni metodou sbéru dat byla zvolena metoda polostrukturovaného rozhovoru.
Vyzkumnik pifi vyuziti této metody postupuje podle predem piipravenych otdzek, aniz
by bylo pfedem stanovené poradi. Volba slov, dana témata a formulace mize byt pozménéna.
Otazky se voli oteviené, aby mohl vyzkumnik reagovat a mohl pokladat dalsi dodatecné
otazky. Rozhovor by mél mit nékolik ¢asti, pocinaje ivodni, kterd ma za kol predstavit cile
vyzkumu a vybudovat vztah mezi respondentem a vyzkumnikem, pfes hlavni Cast, jejiz
soucasti jsou pripravené otazky, az po zavérecnou, kde jiz vyzkumnik ptechdzi do méné
formalni roviny a rozhovor ukongi.>

Jako cilova skupina byli v této bakalafské praci osloveni zaméstnanci rezortu
Ministerstva obrany. Z hlediska fizeného adapta¢niho procesu pii prvnim vstupu do
zaméstnani se jednalo zejména o tyto subjekty:

e pfislusnici personalniho oddé€leni nebo jiného personalniho utvaru,
e piimi nadfizeni jako osoby zodpovédné za prubéh adaptacniho procesu,
e mentor (zaucovatel), ktery je objektu adaptacniho procesu pfid¢len a provazi jej celym

procesem, popft. jakykoliv jiny zaméstnanec, ktery se tohoto procesu spolutiCastni.

* REICHEL, Jifi. Kapitoly metodologie socidlnich vyzkumii. Praha: Grada, 2009. ISBN 978-80-274-3006-6,
str. 111-112.
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Objekty fizeného adaptacniho procesu byly stanoveny:

e vojak z povolani pti vstupu do sluzebniho poméru,

e vojak z povolani pfi vstupu do sluzebniho poméru jako student vojenské vysoké Skoly,

e vojak v aktivni zaloze pii vstupu do sluzebniho poméru,

e statni zaméstnanec pii vstupu do sluzebniho poméru,

e obcansky zaméstnanec pii prvnim vstupu do zaméstnani po ukonceni sluzebniho
pom¢éru,

e obcansky zaméstnanec pifi prvnim vstupu do zaméstnani po pfichodu z civilniho
prostiedi.

Respondentiim byla v ivodu polozena oteviena otazka na prub¢h adaptacniho procesu.
Poté byly kladeny dal$i otdzky na problémové oblasti, ptipadné prekazky a zplsob jejich
zdolavéani. Respondenti byli také dotazovani na subjektivni dojmy, které je provazely celym
adaptacnim procesem. Dle pribéhu rozhovoru byly kladeny dopliujici otazky, které
vyplyvaly ze zdjmu respondenta o dany okruh otazek. V ptipad¢ sledovaného vyzkumu
se jednalo zejména o otdzky tykajici se adaptace na vojenské prostiedi. Vyzkumnymi
otazkami bylo také zjiStovano, jaky vliv mély piipadné pracovni zkuSenosti z pfedchoziho
plsobeni na pribéh adaptac¢niho procesu.

Respondenti odpovidali na kladené otazky volnou formou, coz meélo za nasledek
urcitou nesourodost ziskanych dat u jednotlivych osob jak z hlediska mnozstvi, tak z hlediska
obsahu. Proto jsou nékteré pribéhy adaptacnich procesti popsany obsdhle a detailnéji, nez
nekteré jiné. Mnozstvi dat mélo stoupajici tendenci vzhledem k poctu oslovenych respondentti
jednotlivych subjekti a objektii adaptacniho procesu. VSichni respondenti byli seznameni
s cilem a ucelem provedeného vyzkumu a souhlasili se zvefejnénim ziskanych dat.

Dalsi metodou sbéru dat bylo pozorovani. Vyzkumnik mulZe pozorovat chovani
ajednani cilové skupiny, sledovat razné projevy a zmény chovani. Muze také vnimat
prostredi, ve kterém vyzkum probiha s jeho specifiky a zakonitostmi.*® Pozorovani v ramci
vyzkumné ¢asti této bakaldiské prace bylo provadéno ve vojenskych objektech a zatizenich
Ministerstva obrany.

Jako dopliujici byla zvolena metoda analyzy dokumentti. Vyzkumnik se zaméfuje
zejména na typ dokumentu, jeho obsah a vzhled, blizkost dokumentu ke vztahu zkoumani

ataké jeho piivod. Podobné jako pii analyze rozhovorti se zde postupuje podle predem

% HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum, zdkladni teorie, metody a aplikace. Praha: Portal, 2016. ISBN 978-80-262-
0982-9, str. 195.
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pripraveného scénaie a hodnoti se vyskyt sledovaného jevu.®' Ve sledovaném konkrétnim
vyzkumu byli respondenti pfed uskutecnénim rozhovoru pozadani, aby s sebou donesli
dokumenty, které vyuzivali v dob¢ adaptacniho procesu jako zdroj informaci nebo se jimi
fidili. Jednalo se zejména o informacni brozury, smérnice pro urcity typ Cinnosti nebo
postuptl, pracovni a jiné smlouvy, poptipadé jejich dodatky.

Primérni vyzkumnou otdzkou je, zda Ize nalézt a popsat odliSnosti v adaptaénim
procesu téchto rozdilnych objektli v ramci jedné organizace. Souvisejici otazkou je, zda Ize
naopak popsat spole¢né prvky v prabehu jejich adaptacnich procesii. Dalsi otazkou je, zda

a jakym zptsobem probihala adaptace na specifika vojenského prostiedi.
5.3 Adaptacni proces jednotlivych kategorii objekta adaptace

5.3.1 Vojak z povolani

a) Adaptace na vojenské prostiedi a rekrutaéni proces

Vlastnimu adaptacnimu procesu predchdzi vybérové tizeni. V ptipadé vybérového
fizeni uchazeci o vstup do sluzebniho poméru se pouziva pojem rekrutacni proces.

Z hlediska oblasti adaptacniho procesu se jednd o celoorganizacni oblast adaptace.
Uchaze¢ je seznamovan s firemni kulturou sluzebniho poméru v rdmci Ministerstva obrany,
jejimi zvyklostmi a zakonitostmi. Také ziskava obecny piehled o zafazeni organizace
na pracovnim a finan¢nim trhu, poctu zaméstnancti, jejim slozeni, celkové struktute fizeni
organizace a specifickymi zdkonitostmi pifi sluzebnim zafazeni. V této oblasti ziskavaji
uchazeci informace v pisemné podobé formou rekrutacnich informacnich letdkt ¢i brozur,
osobnim rozhovorem na rekruta¢nim stfedisku nebo z internetovych zdrojt.

V rozhovorech respondenti shodné uvadéli, ze adaptace na vojenské prostredi zacina
jiz v prubéhu rekrutacniho procesu. Uchazec se setkava ve vétSin€ piipada s uniformovanymi
osobami na rekrutaénim stfedisku, v UVN, pii psychologickych testech, pfi vybérovém fizeni
apod. Jiz v této fazi adaptacniho procesu vnima vojenské vystupovani, organizaci a celkovy
charakter vojenského prostiedi.

Cely proces rekrutace probiha v ramci rekrutacnich stiedisek a novy uchazec
komunikuje bud’ osobné navstévou rekrutacniho stfediska, nebo muize také vyuzit on-line

komunikaci. Respondenti uvadéli ve vétsing piipada preferenci osobniho kontaktu z divodu

S HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum, zdkladni teorie, metody a aplikace. Praha: Portal, 2016. ISBN 978-80-262-
0982-9, str. 134-135.
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leps$i komunikace a odpovédi na dotazy a také z urCité zvédavosti na pisobeni vojenského
prostiedi.
V réamci rekrutaéniho procesu musi uchaze¢ spliiovat zakonné podminky. V tomto
piipad¢ respondenti neshledavali zadnou pifekdzku nebo omezeni, protoze se v€as s témito
Dalsi podminkou je zdravotni zplsobilost. Zdravotni prohlidka trva zpravidla cely den
a uskute¢iuje se ve tfech vojenskych nemocnicich (UVN Praha, VN Brno a VN Olomouc).
Uchaze¢ musi prokéazat 1 fyzickou zdatnost a respondenti povazovali tuto Cast
odmitnuti nabidky rekruta¢niho stfediska. Ale po urcité dobé, pifipravé a nasledné zméné
davéry ve své schopnosti a dovednosti zménil uchaze¢ nazor a pozdé€ji uspésné absolvoval
1 tuto ¢ast. Prvni vstupni test a pfiprava na uspesné zvladnuti jednotlivych disciplin je ziejmeé
z4téz je tkolem tréninkového procesu, ktery predchdzi samotnému vykonu.
Respondenti uspésné absolvovali tyto fyzické testy:
e sed-leh,
e klik-vzpor (pouze muzi),
e skok daleky z mista,

e salovy test W170, to jest vykon pii tepové frekvenci 170 tepli/min.
b) Kurz zékladni pripravy

Prvnim dnem v zaméstnani vojaka z povoldni je nastup do kurzu zakladni pfipravy
ve Vyskové. Z hlediska adaptacniho procesu nemtzou byt naplnény atributy k vlastnimu
zahajeni pracovni adaptace. Jedinec nenastupuje na pracovisté, neseznamuje se s pracovnim
prostiedim, pracovnimi povinnostmi ani s pracovnimi Ukoly. Pracovni prostfedi je odlisné
od budouciho vykonu sluzby dle sluZzebniho zatazeni v uréeném misté posadky.

Z pohledu socidlni adaptace sice dochazi postupnému zaclenéni do nové socialni
skupiny a vytvareni novych socialnich vazeb a struktur, ale nikoliv uvnit nového pracovniho
kolektivu, ke kterému bude cilené¢ sméfovat adaptacni proces az v rdmci nového sluzebniho
zatazeni. Dochézi zde k socialni adaptaci na specificky pracovni kolektiv, ktery je jedinecny
z hlediska vazeb, intenzity vztahli a naprostého dlrazu na spolupraci uvniti tymu — vojenskeé
jednotky.

Z hlediska rozd¢leni oblasti adaptacniho procesu se jedna o celoorganizacni oblast

adaptace. Ucastnik kurzu zakladni p¥ipravy se seznamuje a postupné adaptuje na zakonitosti
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chovani a jednani ve vojenském prostfedi v ramci celého zaméstnaneckého poméru v jeho
sluzebnim zarazeni, nikoliv na konkrétni itvar nebo zatizeni ¢i konkrétni pracovni misto.

Do kurzu zakladni ptipravy nastupuje vojak po splnéni vSech zdkonnych podminek,
Iékarském vySetfeni a UspéSném absolvovani testii fyzické zdatnosti. Timto okamzikem
prichézi na fadu hlavni a nejdiilezitéjsi faze adaptacniho procesu na vojenské prostiedi.

Tento kurz je fyzicky, psychicky i casové narocny. V jeho pribéhu je nckolikrat
absolvovan nepfetrzity komplexni polni vycvik v terénu. Ugastnici absolvuji vievojskovou,
potadovou a stieleckou pfipravu, zdravotni, topografickou, taktickou a spojovaci ptipravu.
Uci se také vojenské organizaci a spravnym navykam, jako jsou odpovédnost a smysl pro
povinnost, vérnost, odvaha a Cest.

Tato ¢ast adaptacniho procesu na vojenské prostiedi je svym charakterem a dilezitosti
velmi vyznamna a svym zpisobem neopakovatelna. VétSina vycviku byla organizovana
v rezimu nepietrzitého vojenského vycviku, jehoz soucasti bylo i no¢ni zaméstnani.

Podle nazoru respondentii zvySoval narocnost této Casti adaptace i fakt, ze vycvik byl
provadén stupnovanym zpisobem zatizeni a zaméstnani byla vedena s vysokou intenzitou.

Casto byli uchazeci dovedeni az na hranice unosné psychické a fyzické zatéze.

Graf ¢. 3 Procentudlni zastoupeni zakladnich druht ptiprav
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Zdroj: vlastni Setfeni

Prvni den zahajeni kurzu je vlastné prvnim dnem vstupu do zaméstnani a zahajenim
adaptacniho procesu. Tomu by ale méla predchazet i vlastni ptiprava, aby byl uchazec
schopen zvladnout vSechny pozadavky. Respondenti uvadéli, ze uz samotnd ptiprava na prvni
vstup do zaméstnani pro né byla psychicky velmi naro¢na.

Ti, ktefi vz méli predchozi pracovni zkuSenosti, zdliraziiovali ve svych odpovédich

vysokou naro¢nost uz v této fazi pfipravy. Pred vlastnim ndstupem se v souladu
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s doporucujicimi pokyny nechali ostiihat, skoro vSichni zah4jili tréninkovy proces ke zvySeni
télesné zdatnosti, zejména usilovné pochody se zatézi a rozvoj silovych schopnosti hornich
koncetin. Jedna respondentka popisovala svou piipravu na fyzickou zatéz jako neustalé
piezouvani z vysokych vojenskych bot, které si z toho divodu zakoupila, do civilnich lodicek.
Nikdy pted tim ji neptipadaly lodicky tak pohodIné.

Pfiprava na prvni pracovni den obsahovala i materialni stranku. Nejsem si védoma
mnoha jinych zaméstnani, kde vdm v ramci adapta¢niho procesu doporucuji vzit si v prvni
den zaméstnani naptiklad kapesni nlz, naplasti na puchyfe, rychle Ucinkujici gely proti

bolesti, svitilnu ¢i taktické chranice kolen.

¢) Adaptacni procesy na jednotliva specifika vojenského prostiedi v ramci kurzu

zakladni pripravy

Ziskané navyky a pfizpisobeni se jednotlivym specifikim vojenského prostiedi
v ramci kurzu zékladni pfipravy byly dle respondentti zdkladnim pfedpokladem k navazujicim
adapta¢nim procesim pii nastupu k vojenskému utvaru nebo zatfizeni. Komu se nepodatilo,
nebo podafilo jen c¢asteCné vytvorit si zakladni navyky, znalost sluzebnich postup,
zautomatizované vzorce poradového chovani a vystupovani a vysokou uroven péce o vnéjsi
vzhled mél posléze velké obtize zaclenit se do pracovniho kolektivu a pracovniho procesu pfi
plnéni sluzebnich tkoli.

Jednim ze specifik se jevila respondentiim adaptace na denni rezim a viibec celodenni
organizovany zpusob Zzivota. VéEtSina oslovenych respondent uvedla, Ze pravé tato
pfedpokladana forma organizované¢ho zplsobu dennich c¢innosti jim velmi vyhovovala
a byla jednim z diivodt k podani zadosti o vstup do sluZzebniho poméru. Poc¢inaje budickem
v 5:00 hod, provedeni ranniho uklidu, pfes celodenni organizované zameéstndni, piesné
stanovenou dobu osobniho volna az po vecCerku ve 22:00 hod. Zejména respondenti z fad
prislusnikti Aktivni zalohy uvad¢li, ze pifi navratu z kurzu zakladni piipravy do civilniho
prostiedi (svého civilniho zaméstnani) postradali pravé tuto organizovanost vSech dennich
¢innosti, rezZimu Zivota a strukturovany fad. Obecné lze z rozhovorti usoudit, Ze pokud se jim
podafilo pln€ se adaptovat na tento rezim, usnadnilo jim to i plnéni budoucich kol zejména
v ramci vyvedeni vojsk nebo nepietrzitého nasazeni.

DalSim wuvadénym specifikem byla adaptace na fyzickou zaté¢z. Dle nazoru
respondentll byla pradvé samostatnd piiprava pfed zahdjenim kurzu Zadouci a nutna
k Gspésnému zvladnuti narocnych pozadavka kurzu. V ramci kurzu absolvovali téZ n¢kolik

druhti prezkouseni fyzické zdatnosti.
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Nékterym respondentiim zplsobovala zpoc€atku problémy adaptace na vojensky
kolektiv a spolupraci v jednotce. Pokud uz méli pfedchozi pracovni zkuSenost, uvadéli rozdily
zejména v tom, Ze v civilnim prostiedi se v rdmci adapta¢niho procesu socidlni vazby
a vztahy utvarely v kolektivu, ktery spolu jiz pracoval nebo pracovni proces zahajoval,
zatimco zde byla skupina odliSnd od budouciho kolektivu v novém sluzebnim zatazeni
a v naprosté vétSin€ piipadl uz spolu jeji ¢lenové v budoucnu nikdy spolupracovat nebudou.

Préave adaptace na specifické vazby a postupy, kde pti plnéni bojového tkolu dochézi
k situacim ohrozujicim zivot, si vytvaieli automatismy, které pak nasledn¢ vyuzivali
k vytvareni socialnich vazeb v jakékoliv vojenské jednotce. VSichni se vSak shodli v nazoru,
ze vojenskd jednotka je naprosto specificky kolektiv. Je uz z principu zdanlivé nesourody.
V kurzu zakladni ptipravy existovaly v této jednotce rozdily v urovni ziskaného vzdélani,
rozdily v budoucim sluzebnim zatazeni &i rozdily v pohlavi. Zeny tvotily piiblizné 20 %
vSech ucastnikli a uvadély, Ze vzhledem ke skutec¢nosti, ze byly uz pfi svém rozhodovéni
vstoupit do vyrazné¢ muzského kolektivu pfipraveny na tuto skutecnost a maji k tomu
1 osobnostni a mentalni ptedpoklady, neptsobila tato skute¢nost vyznamné rozdily v pfistupu
nebo narocich na plnéni ukold.

Naopak vétSinou uvadeély, ze jim tento kolektiv vyhovuje vice, nez prevdzné zensky
kolektiv v civilnim prostfedi. Urcitou roli zde hrala i vékova rozdilnost. Star$i a zkuSengjsi
osoby uvadély delsi adaptacni proces zejména v podiizeni se pii plnéni zdanlivé nesmyslnych
rozkazii o generaci mladsich instruktord, ale po delSim Casovém useku a uvédomeéni si svych
povinnosti a postaveni jim to uz nepisobilo problémy.

Adaptace na stravovaci navyky byla kupodivu pfijimana respondenty jako zadouci
a vitana. Pokud se jim podafila aspésné, 1 v dalSim sluzebnim zatazeni ji popisovali jako
nutnou soucast vycviku zejména po dobu vyvedeni vojsk. Zpocatku bylo velmi obtizné
zvyknout si na skute¢nost, ze si neni mozné vybrat dobu stravy, mnozstvi, ani prostiedi,
ve kterém byla konzumovana. I specifickd kultura stravovani pocinaje jidelnim nadobim, pies
pfesné¢ urceny prostor a Casové vymezeni znamenala pro nékteré respondenty pocatecni
adaptacni obtize. Odbér stravy byl zahajen néastupem jednotky v pfesné stanoveném case,
kontrolou vnéjSiho vzhledu, pozadovaného materialu a ucasti. Poté se poradovym postupem
celého tvaru presouvali do urc¢eného prostoru, ve vymezeném cCase odebirali stravu a poté se
presouvali zpét. Strava byla ve vétsin€ ptipadii jednotné pro vSechny.

S rozdilnymi ndzory vnimali respondenti specifikum adaptace na odlouceni
a internatni zptisob ubytovani. Po dobu kurzu zakladni ptipravy, ktery v roce 2020 probihal

z divodu protiepidemickych opatieni proti Siteni nemoci COVID-19 po dobu Sesti tydn
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s rezimem PO-SO formou nepftetrzitého vojenského vycviku, nedéle byla vénovana piiprave
na dalsi tyden a v osobnim volnu jim byla odepiena moznost opustit aredl kasaren.

Tento nové nastaveny systém mél za nasledek mnohem intenzivnéjs$i komunikacéni
a vztahové vazby mezi ucastniky. Osoby na pokojich byly ubytovany po dvou a tato dvojice
spolu travila prakticky 24 hodin denné sedm dni v tydnu. Respondenti uvadéli, ze tento
zpusob ubytovani, traveni volného ¢asu spolec¢né s odlou¢enim od domovského prostiedi bylo
velmi psychicky narocné. VétSina se vSak shodla na skutenosti, ze tato schopnost byt
adaptabilni na tyto skutecnosti byla diilezita 1 v budouci fazi jejich piipravy. Tato psychicka
zatéz se projevovala i pii uCasti na vojenskych cvicenich, dlouhodobych kariérovych
a odbornych kurzech.

Skutecnost, na které¢ se vSichni respondenti shodli, byla vysokd naro¢nost a ¢asové
nejdelsi specifikum adaptace na vojensky dril. Zanechalo to ve vétSin€ z nich i nejhlubsi
zéazitky. V rozhovorech popisovali neustale se opakujici povely a rozkazy. ,,Jdéte pomalu,
jdete rychle, pospichejte, cCekejte, stijte rovne, dodriujte rozestupy, upravte se, pridejte,
nemyslete a délejte, co mate.” Bylo ztetelné vidét, Ze toto adaptacni specifikum ,,dostat
vojenské chovani, jednani a vystupovani pod kazi“ v nich vyvolava i po delSim cCasovém
obdobi od ukonceni kurzu velké emoce. Forma vSech osobnich pozadavkl na nadfizené¢ho
byla jasné stanovena sluzebnim postupem. Nadfizeného museli zadat o dovoleni s nim
promluvit, dovoleni zafadit se do tvaru ¢i o dovoleni vstoupit do mistnosti a opustit mistnost.
Neni nédhodou, ze mnoho uchazect kurzu zakladni pfipravy uvedlo, ze adaptace na tento
neustaly psychicky tlak formou nedostatku spanku, ¢innostmi za ¢asového stresu, velkym
mnozstvim nového uc€iva a neustalym ponizovanim za neplnéni zdanlivych mali¢kosti byla
pro n¢ velmi naro¢na. Nékteti popisovali dokonce svoji neschopnost v rozhodovani, co je pro
n¢ horsi — zda kopat okop pro leziciho stfelce a pak v ném nekonecné hodiny lezet ¢i nechat
na sebe fvat v nastoupeném tvaru jednotky.

Také specifickd adaptace na vnéjsi vzhled a ustrojeni se jevila respondentiim v ramci
ucasti na kurzu zakladni pfipravy jako velmi zasadni. Dokonce odrazovala n¢které z nich
od zadosti o povolani do sluzebniho poméru uz pti zjisténi této skutecnosti. A byla pro né¢
vyrazné omezujici.

Jednalo se zejména o stanoveni pravidel noSeni dioptrickych bryli, prstentl, piercingu
nebo piipadného tetovani. U muzi byla stanovena pravidla oholeni, délky ucesu a noseni
vousl, u zen také zejména pravidla Gpravy vlasii a jejich barevného provedeni, pouzivani

make-upu a délky a barvy nehti. Respondenti popisovali, ze splnéni téchto pozadavkil se

40



prolind i do civilniho Zivota, kdy jsou velmi omezujici a pro mnoho ptipadnych uchazect
nepiijatelné.

Adaptaci uchazect velmi napomahal 1 fakt, ze vSichni v jejich okoli dodrzovali stejné
pozadavky a po urCitém Casovém Useku byli jiz ve vétSiné piipadl naprosto srozumeéni
s tpravou svého vzhledu. To, co jim pfed nastupem na kurz zékladni ptipravy pfipadalo jako
vystiedni a velmi omezujici vnimali jiz jako pfirozené. Z rozhovoril vyplynulo, Ze obzvlasté
nepfretrzity vycvik, nebo po ukonceni kurzu). Byva pravidlem, Ze ,,vojanda* v civilnim
kolektivu je pomérné snadno rozpoznatelnd. Jedna se zejména o délku a Gpravu vlasii a nehtt,
chybégjici nebo skryté tetovani, apod. Také dodrzovani zésad ustrojenosti zpisobovalo
respondentim zpocatku velké problémy. Na néjakou formu ,.dress code” byli vétSinou
z civilnich spolecnosti zvykli, ale v ¢inné sluzb¢ byl na ustrojenost kladen obrovsky duraz.
Tato pravidla vojadka provazeji celou vojenskou kariéru a jsou i soucasti sluzebniho
hodnoceni, kter¢ ma vliv na jeho budouci kariéru. V kurzu zékladni ptipravy byl stanoven
jednotny ustrojovaci rezim. Zacinal jiZz rano upravou vné¢j$iho vzhledu a ustroje na rozcvicku,
pokracoval naprosto pfesn¢ stanovenym vzhledem pocinaje obuvi a konce pokryvkou hlavy.
Na kazdé zaméstnani byl stanoven Ustroj, ktery byl dodrzovan po celou dobu zaméstnani
a mohl jej zménit jen fidici zaméstnani.

Osloveni respondenti uvadéli, Ze jim adaptace na naprosto striktné dodrzovanou
ustrojenenost trvala del$i ¢asovy usek, nez ocekévali. Pivodné byli velmi prekvapeni, ale
posléze uz jim pfipadalo naprosto normalni a pfirozené navzijem neustdle kontrolovat
a upravovat vzhled. At uz se jednalo o zapnuté knofliky vojenského stejnokroje, zapnuté
kapsy, stanoveny druh opasku, vyhrnuté-nevyhrnuté rukavy apod. Cistota obuvi a odévu byla
naprostou samoziejmosti. Z pocatku adaptace pisobil respondentim potize 1 fakt, ze
si nemohou samostatné upravit tepelny komfort obleceni podle svého pocitu a uvazeni. Jestli
budou mit pfi zaméstnani vSichni tricko s kratkym nebo dlouhym rukdvem, bliizu nebo svetr
rozhoduje fidici zaméstnani a na jeho povel se vSichni mohou pfiobléci nebo pievléci. Ale
jedinec si o tom sam rozhodnout nemuize.

Zejména zeny, které vnimaji tepelny komfort ve vétSin¢ ptipadd jinak nez muzi,
uvadély, ze adaptace na absolutni jednotnost ustrojovaci kdzné€ pro né byla zpocatku obtizna.
Neustalé upravovani vystroje, opravovani mali¢kosti, trestdni za neustrojenost a Spatné
potadové vystupovani byla zalezitost, ktera je provazela po celou dobu denniho zaméstnani.
Uvadely, ze pfipadnd frustrace z tohoto jednéni byvala i jednou z pficin pro predCasné

ukonceni kurzu zékladni ptipravy. Jednim z hlavnich adaptacnich ndstroji se jevila v€asna

41



sebekontrola a vzajemna kontrola, kterd napomahala i ke kladnému rozvijeni vztaht
v kolektivu.

Nejcastéjsi uvadénou pfi¢inou nedokonceni kurzu byla zdravotni omezeni,
nedostateCna adaptace na enormni fyzickou nebo psychickou zatéz. Slovy jednoho

z respondentll ,,nebavi je nechat na sebe fvat®.
d) Celoutvarova adaptace — adaptace na pracovni prostiedi a pracovni misto

Pokud uchazec¢ uspéje v kurzu zékladni ptipravy, je pfipraven na dalsi fazi adaptace
— adaptaci na pracovni prostiedi.

Z hlediska oblasti se jiz jedna o celotitvarovou adaptaci — uchaze¢ se seznamuje
s konkrétnimi organiza¢nimi Utvarovymi zalezitostmi, pravidly fizeni a také s konkrétnimi
specifiky jeho sluZzebniho zatazeni. Zde se jiz setkava s dalSimi subjekty svého adaptac¢niho
procesu — pracovniky personalniho oddé€leni ¢i skupiny a se svym piimym nadiizenym.
V prvnich dnech nastupu na nové pracovisté probihaji v rdmci adapta¢niho procesu na nové

prostiedi zejména tyto ¢innosti:
e Uvedeni do funkce

V prvnich dnech se zpravidla uskute¢ni predstaveni u velitele soucasti. Nekteti
respondenti uvadéli ucast na slavnostnim nastupu, kde probihalo ptfedstaveni vSech novych
prislusnikti vojenské soucésti. Zde jiz zaméstnanec muze uplatnit vSechny naucené
dovednosti z prvni adaptacni faze — vojenské vystupovani, upravenost vnéjsiho vzhledu,
potadové vystupovani a komunikaci s nadfizenym.

Podepisuje personalni rozkaz, popis funkéni naplné a platovy vymer.
e Studium zikladnich Fidicich dokumentii vojenské soucasti nebo zarizeni

Zamgéstnanec se v prvnich dnech seznamuje (v nékterych ptipadech ma povinnost
se seznamit) se zakladnimi fidicimi dokumenty. Jedna se zejména o organizacni fad, jednaci

rad a rozkaz velitele €. 1 a dalsi jednotlivé rozkazy velitele v pisemné podobg.
e Pievzeti technickych zatizeni dokumenti a dalSich prostiedki

Pro samotny pracovni vykon je nutné ptevzit i dal§i pomucky a technickd zafizeni,
jako jsou Cipova karticka s povolenim ke vstupu do budovy a dalSich rezimovych pracovist,
pripadné pocitac, telefon, sluzebni vozidlo. Také je tfeba pievzit osobni dokumentaci, jako je

popis funk¢ni naplné€ a platovy vymér.
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e Pravidelna Skoleni, pouceni a prezkouSeni znalosti

Béhem prvnich dnii je zaméstnanec povinen absolvovat povinna Skoleni, pouceni

a pfezkouSeni znalosti v nckterych oblastech nutnych pro dalsi vykon pracovniho zatazeni.
V obecné roviné se to tyka téchto oblasti:

— ochrana utajovanych skutec¢nosti,

— administrativni bezpecnost,

— bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci,

— pouceni o ¢innosti jednotlivych skupin bojové a mobiliza¢ni pohotovosti,

— Skoleni v oblasti pozarni ochrany,

— Skoleni ridict,

— pouceni dle § 4 vyhlasky ¢. 50/1978 Sb.

e Dovystrojeni vystrojnimi sou¢astkami

V nejkrat§$im mozném c¢ase by mélo také dojit k dovystrojeni chybéjicich soucastek
ve vystrojovacim stfedisku. Jedna se zejména o doplnéni soucastek k polnimu stejnokroji
a vyzvednuti dalSich vzort vojenského stejnokroje.

Od pocatku adaptacniho procesu dochazi k postupné adaptaci na pracovni prostiedi.
Jedinec se seznamuje s ukoly a ndroky na néj kladenymi, s pracovnimi pomiickami
a pracovnimi postupy nutnymi k plnéni ukold. Z hlediska socidlni adaptace se seznamuje
snovym pracovnim kolektivem, vazbami a zakonitostmi nového socidlniho prostiedi
a navazuje nové socialni vztahy.

Tento proces je planovan a organizovan ze strany persondlnich pracovnikii a fizen
nejbliz§im nadiizenym. V ptipad¢ potfeby je novému piislusnikovi atvaru ptidélen mentor,
tzn. kolega z pracovisté, skupiny nebo oddéleni, ktery je zkuseny v naplni prace, pomaha mu
a zaucuje ho, aby dosahl v co nejkrat$im casovém obdobi na stejnou pracovni trovei jako on.
VétSina respondentl uvadéla, Ze takova osoba jim pfidélena byla.

Zajimavym porovnanim je tloha mentora v kurzu zékladni pfipravy a na pracovisti.
V kurzu zékladni pfipravy se nikdo uchazec¢i osobné nevénuje, je tam jen zauCovatel, ktery
ma na starosti celou vojenskou jednotku. OvSem adaptovat pfislusniky jednotky na vojenské
prostiedi je hlavni naplni jeho prace. Naopak je tomu pii adaptaci na pracovni prostiedi, ktera
je obdobna jako v civilnim prostfedi. Osoba mentora poméha v adaptaci konkrétni osobé,

avSak neni to jeho hlavni naplni prace a soubézné plni i bézné pracovni ukoly.
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5.3.2 Vojak v aktivni zaloze

U vojaku v aktivni zaloze je adaptacni proces zpocatku velmi podobny jako u vojaka
z povolani. Vnimani vojenského prostfedi na rekrutacnim stfedisku, poptipadé setkani
s vojenskym pfistupem, chovanim, jedndnim a zékonitostmi v ramci rekrutacniho procesu je
obdobné. Respondenti uvadéli podobné vjemy jako respondenti z fad vojakli z povolani.

Prvni den néstupu do kurzu zékladni ptipravy ve Vyskove je pro AZ stejné jako pro
vojaka z povolani prvni den ve sluzebnim poméru, tzn. prvni den adaptacniho procesu
ve vztahu k zaméstnavateli, coZ je v tomto piipadé Ministerstvo obrany. Kurz zakladni
piipravy piedstavuje hlavni ¢ast adaptace na vojenské prostiedi. Z motivacniho hlediska
respondenti uvadeli, ze se doslova tesili na tento kurz, az se budou moci ucit ,,vS§echny
ty vojenské véci®“ a zaziji ten pravy vojensky dril. Pro vétSinu z nich byla pravé tato cast
adaptacniho procesu vrcholem a cilem jejich vstupu do aktivnich zaloh.

Z hlediska adaptacniho procesu stejné jako u vojakli z povolani, také nemohli byt
naplnény atributy k vlastnimu zahéjeni pracovni adaptace. V ptipad¢ vojaki v aktivni zaloze
nedojde ve vétSing piipadi k naplnéni této Casti adaptacniho procesu. Jedinec nenastupuje
na pracovisté, neseznamuje se s pracovnim prostfedim, pracovnimi povinnostmi ani
pracovnimi ukoly. Pracovni prostiedi bude vzdy odlisné i v piipadé budouciho povolani
na vojenské cvicenti.

Z pohledu socidlni adaptace sice dochazi stejné¢ jako u vojaki z povolani
k postupnému zaclenéni do nové socialni skupiny a vytvafeni novych socialnich vazeb
a struktur, ale stadle uvnitt nového specifického pracovniho kolektivu, ktery je jedinecny
z hlediska vazeb, intenzity vztahti a naprostého dirazu na spolupréci uvnitt tymu — vojenské
jednotky. V piipadé dotazovani respondentli na porovnani civilniho pracovniho kolektivu
a vojenské jednotky velmi kvitovali soudruznost pti plnéni kol v rdmci vojenské jednotky,
diraz na plnéni kolektivnich ukolti az na hranici sebeobétovani. Popisovali i ochotu vzdat
se svych nazord a svobod ve prospéch ostatnich, ¢imz dochazelo ke vzniku specifickych

Po absolvovani kurzu se ucastnici vratili do svého civilniho povolani a byli nuceni své
ziskané navyky, postoje a ,,nadrilované* zpisoby jednani a vystupovani ptrehodnocovat,
usmérnovat a prizplisobovat momentalnim podminkam civilniho prostfedi. Po urcité¢ dobé
adaptace na toto prostfedi v piipad¢ povolani na vojenské cviceni se vojak AZ opé€t vraci

do tohoto vojenského prostfedi a musi byt schopen rychle se adaptovat a velmi rychle
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prokazovat schopnost plnit tkoly. Jeden respondent uvadél, ze kazdy vojak v aktivni zdloze
ma v hlavé ,,pfepinaci tlacitko a neustale pfepina na ,,zelenou* a zpét.

Z hlediska celodenni organizovanosti vojenského zivota by i v civilnim zaméstnani
velmi ptivitali jasny fad, kdy jste neustale informovani kdo, co, s ¢im, kde a kdy, ve srovnani
s civilnim prostfedim, kde si vyhledani a tfidéni informace musi ve vétSin€ ptipadl zabezpecit
kazdy sam. Pokud byli respondenti dotazovani na porovnani adaptacniho procesu v prostiedi
civilnim a vojenském v ramci kurzu zakladni pfipravy, shodné uvadéli nejvétsi rozdily
ve slozeni socialni skupiny.

Zatimco v pribéhu adaptacniho procesu v rdmci kurzu zékladni ptipravy se jednalo
o kolektiv stejné¢ nezkuSenych a neznalych osob, které zacinaly svlj adaptacni proces
s podobnou urovni znalosti a dovednosti, v civilnim prostfedi vstupovali respondenti
ve vétSin¢ pripadi do kolektivu zkuSenych a pracovné znalych osob. Cilem adaptacniho
procesu bylo doséhnout jejich Grovné.

Adaptace na fyzickou zatéz neplisobila vétSingé respondentd vyraznéj$i potize.
V odpovédich ve vétSing€ pripad uvadeli svoji individualni pfipravu v dostatecném casovém
predstihu. V pocatcich kurzu zékladni piipravy se projevovala urCitd forma pietizeni
z hlediska narokt na fyzickou zdatnost, ale postupné se vétSiné z nich dafilo adaptovat na tuto
zatez a prokazovat vyssi uroven fyzické zdatnosti.

Ve vétsiné pripadit si respondenti pochvalovali vysokou turoven svoji fyzické
zdatnosti po ukonceni kurzu. OvSem oproti vojakiim z povolani, ktefi si ziskanou fyzickou
zdatnost udrzuji fizenym télovychovnym procesem v ramci vykonu sluzby, vojaci v aktivni
zaloze jsou nuceni vénovat se dlouhodobému fyzickému tréninku ve volném case nebo
v ramci svého civilniho zaméstnani. Ovérovani fyzické zdatnosti probiha pravidelné i u této
skupiny.

Z hlediska rozdé€leni oblasti adaptacniho procesu se jedna o celoorganizacni oblast
adaptace. Ucastnik kurzu zakladni piipravy se seznamuje a postupné adaptuje jen na
zakonitosti chovani a jednani ve vojenském prostfedi v ramci celého zaméstnaneckého
pomeéru v jeho sluzebnim zafazeni. K upfesnéni na oblast Gtvarovou, popiipad¢ na adaptaci
na konkrétni pracovni misto ve vétSiné piipadt nedochazi. V ptipad¢ povolani na vojenské
cviceni jsou plnény ukoly v ménicich se podminkach a prostorech a také naplnénost a slozeni

budouci vojenské jednotky dle zatazeni se velmi ¢asto méni.
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5.3.3 Statni zaméstnanec

V den nastupu do sluzebniho poméru sklada statni zaméstnanec sluzebni slib, ktery
zni: ,,Slibuji na svou cCest a svedomi, Ze pri vwkonu statni sluzby se budu vidit pravnimi
a sluzebnimi predpisy a v souladu s nimi prikazy predstavenych. Své povinnosti budu
vwkonavat radné, nestranné, svédomité, odborné a v zajmu Ceské republiky, nebudu zneuzivat
postaveni statniho zaméstnance a budu se chovat a jednat tak, aby nebyla ohrozZena duvera
ve statni sluzbu. “®*

Sluzebni slib je slozen, pokud po piecteni slibu prohlasi statni zaméstnanec ,,Tak
slibuji!“ a podepiSe ufedni zdznam o slozZeni sluZebniho slibu. Respondent uvedl, Ze
se sluzebni slib naucil nazpamét’, byt ho mohl jen ptecist. PfiSlo mu vhodné se takto pied
sluzebnim orgédnem prvni den uvést.

Adaptacni proces statniho zaméstnance je fizen, neboli veden podle Sluzebniho
ptedpisu, ktery stanovi postup adaptace a trva 6 mésici.

Prvni den nového statniho zaméstnance zacind tedy slozenim slibu a déale pokracuje
obstaranim vSech potiebnych dokument.

Novy zaméstnanec dostane vstupni piirucku, ktera ho provede celym zacatkem.
Respondent uvedl, ze ptirucka mu byla velmi ndpomocnd, nebot’ v ni byly uvedeny vSechny
potfebné informace, které novy zaméstnanec pottebuje veédet.

Napiiklad obecné informace o sluzebnim ufadu, kam nastupuje, poslani, vize,
hodnoty, kultura a hlavni ukoly (¢innosti) Uradu, zakladni pravni a sluzebni piedpisy
a strategické dokumenty ufadu, organizacni struktura, organizacni tad, pracovni/sluzebni
fad, prava a povinnosti zaméstnance, eticky kodex, dostupné informacni systémy, intranet,
praktické informace souvisejici zejména s evidenci dochazky, schvalovanim dovolené,
podavanim zadosti, informace o sluzebni/pracovni dobé&, hodnoceni a odménovani
zamestnanct, ufednicka zkouska, dilezité kontakty a mnoho dalSiho.

Hlavné informace o spravé budovy, kde se vydéavaji pottebné dokumenty, kde se
nachdzi klice, seznam vsech telefonnich ¢isel, mistnost, kde se nachazi personalista
a podobng¢, uvedl respondent jako velmi uzitecné, ponévadz prvni den se v novém prostiedi
neorientovat natolik, aby tyto mistnosti a ¢asti budov nalezl bez pomoci.

Soucasti adaptace nového zaméstnance jsou adaptacni aktivity, které novy

zaméstnanec musi splnit a nasledné dostat potvrzeni o tom, Ze je vykonal.

2 CESKA REPUBLIKA. Zakon o stitni sluzb&. In: Sbirka zakonti. 234/2014 Sb.
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Mezi adaptacni aktivity patii tymova porada, seznameni se s aktudlnimi tkoly na
pracovnim mist€¢ a s pracovnimi postupy, setkdni se s vedoucim zaméstnancem, ucast
na spolecném jednéni tymu, samostatné zpracovani tkolu, samostudium odbornych metodik,
postupti a procest, seznameni se s dokumenty uvedenymi ve vstupni pfirucce pro nové
zaméstnance, samostatné splnéni pfidélenych kol s vyuzitim pomoci od instruktora nebo
vedouciho zaméstnance.

Tyto ukoly uvedl respondent jako nendro¢né, nebot’ uz diive v podobném prostiedi
pracoval a tak ho presny postup adaptacniho procesu nepiekvapil. Uvedl ale, ze véfti, ze
by nového zaméstnance, ktery jesté¢ ve sluzebnim poméru ani v Zadném takovém prostiedi
nepusobil, by takto striktné dané podminky adaptace a tkoly mohly ptekvapit a pfipadat mu
naroCné.

Adaptace statniho zaméstnance se fidi podle vzoru individualniho planu. Individualni
plan obsahuje, na rozdil od vstupni ptirucky, kterd je obecna pro vSechny nové zaméstnance,
konkrétni povinnosti a ¢innosti, ktery mu stanovi jeho vedouci zaméstnanec.

Individuélni plan je formulaf, ve kterém vedouci zaméstnanec zvoli konkrétni typy
ukolit vhodné pro nového zaméstnance, které by mél zaméstnanec v prabéhu adaptace
splnit.®®

Pro celou dobu adaptace byl respondentovi piidélen mentor, jeho kolega, ktery dle
jeho slov ptisobil jako jeho mentor po celou dobu pasobeni ve funkci statniho zaméstnance,
nebot’ mu velmi pomdahal. Byl to nejstarsi kolega, se kterym si respondent vyhovoval jak
lidsky, tak profesné¢ a ktery mu byl oporou nejen v konzultovani vSech pracovnich tkold.

Adaptacni proces obsahuje jeste jednu velmi dilezitou ¢ast, a tou je jeho vyhodnoceni.
Odpovédnost za vyhodnoceni nese vedouci zaméstnanec. Obsah vyhodnoceni je odvozen
od individudlniho planu adaptace nového zaméstnance a od formy adaptace, ktera byla
zvolena. Vyhodnoceni se odviji od zpétné vazby nového zaméstnance, zda se jiz plné zaclenil
do nového tutvaru a je schopen vykonévat pozadovanou préci a vyuzivat své odborné znalosti.
Diky této zpétné vazbé lze zpracovat vyhodnoceni individudlniho planu od vedouciho
zameéstnance.

Respondent byl spokojen s vyhodnocenim adaptacniho procesu, dokazal se plné

ptizpusobit utvaru a zaclenit se do kolektivu.

% Ministerstvo vnitra CR, Interni predpis pro realizaci adapta¢niho procesu dle Metodického pokynu pro fizeni
kvality ve sluzebnich ufadech a Kritéria zlepsovani ¢. 8 Adaptacni proces, Praha 2019.
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5.3.4 Obcansky zaméstnanec

Z hlediska adaptacniho procesu pfi prvnim vstupu do zaméstnani je mozné rozlisit dva
druhy objektl adaptacniho procesu. Jednak jsou to obcansti zaméstnanci, ktefi nastoupili
do zaméstnani po ukonceni svého sluzebniho poméru a dale jsou to obcansti zaméstnanci,

kteti ve sluzebnim poméru nikdy nebyli.
a) Obcansti zaméstnanci prechazejici ze sluzebniho do pracovniho poméru

V pfipad¢ téchto zaméstnancii je adaptacni proces velmi pfirozeny a muze byt
realizovan po kratSi Casové obdobi. Respondent uvedl, Ze neshledal zadnou ptekazku,
¢i obtiznou cast adaptace. V tomto ptipadé nedochdzi k adaptacnimu procesu v oblasti
celoorganizac¢ni adaptace — adaptace na vojenské prostiedi, protoze pracovnik je v tomto
prostiedi dlouhodobé a uspésné orientovan. V piipad¢ respondenta nedoSlo ani ke zméné
organiza¢ni slozky, coz usnadnilo i1 celoitvarovou oblast adaptace. Respondent uvedl, Ze
nebylo nutné seznamovat se s chodem utvaru, jeho organizacnimi ptedpisy a fidicimi
dokumenty ani s jednotlivymi rezimovymi pracovisti

Usnadnéni této oblasti adaptacniho procesu se jevi jako velmi vyhodné i z hlediska
organizace. V ramci kolektivni smlouvy, kterd je uzaviena mezi Ministerstvem obrany
a Ceskomoravskym odborovym svazem civilnich zaméstnancti a Samostatnym odborovym
sdruzenim zamé&stnancii resortu Ministerstva obrany Ceské republiky, je ukladano v &lanku 5,
ze vedouci organiza¢niho celku volnd pracovni mista nabizi piednostné zaméstnanciim
organiza¢niho celku, popt. zaméstnanciim organizacni slozky statu, pokud splituji kvalifikacni
ptedpoklady a pozadavky pro vykon nabizeného druhu prace.

Pribéh adaptacniho procesu respondenta byl vyrazné ovlivnén i skuteCnosti, Ze
v ramci ukonceni sluzebniho poméru a vzniku jeho pracovniho poméru u Ministerstva obrany
zustaval v pracovnim zafazeni u stejného oddéleni, ve stejné Casti organizacni struktury
1 ve stejné budoveé. Z toho divodu nemusely byt feSeny organizacni zalezitosti ve smyslu
opravnénych vstupl na pracovisté, pridélenych IT technologii, telefonu apod. Subjektem jeho
adaptacniho procesu byli pracovnici persondlniho oddéleni, se kterymi jiz pfedtim
dlouhodobé¢ spolupracoval, a také jeho nejbliz§im nadfizenym byla osoba zndma z ptedchozi
pracovni ¢innosti. V tomto piipadé nadfizeny nepfistoupil k pfid€leni mentora, protoze
usoudil, ze prib¢h adaptacniho procesu bude ptirozeny, bezproblémovy a ve velmi kratkém

casovém obdobi. Z jeho pohledu tedy nebylo nutné zatézovat témito ukoly dalSiho
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pracovnika. Také respondent uvedl, Zze nepocitoval v pribéhu adaptacniho procesu
ptfitomnost mentora jako nutnou a Zadouci.

Z hlediska pracovni adaptace dosSlo k seznameni s novymi ukoly, naroky kladenymi
na pracovnika a sezndmeni s novym pracovnim prostfedim. Nebylo tfeba seznameni
s fidicimi a organiza¢nimi dokumenty utvaru, protoze jiz byl s nimi sezndmen v pfedchozim
pusobeni. Seznamoval se jiz jen s konkrétnimi dokumenty, pracovnimi pomutckami a postupy
souvisejicimi s jeho novym pracovnim zafazenim. Také se seznamoval s organizacnimi
zélezitostmi a postupy v ramci organizace prace. Jednotlivé zalezitosti ve smyslu Cerpani
fadné¢ dovolené, sluzebniho (pracovniho) volna, sluzebni (pracovni) cesty jsou rozdilné
ve smyslu sluzebnich nebo pracovnich zdkonnych ustanoveni.

Respondent uvedl, Ze nejobtiznéjsi casti adaptacniho procesu byla oblast socialni
adaptace. Jednalo se zejména o naprosto jiny zplusob jedndni a vystupovani pii komunikaci
s nadfizenym nebo kolegy, navazani novych socidlnich vazeb a interpersondlnich vztahti. Tato
situace byla jest€¢ umocnéna tim, ze respondent ziskal pracovni zafazeni na odd¢leni, které
predtim z pozice vojédka z povolani fidil. Bylo pro n¢j velmi obtizné nachazet nové vazby
a vztahy s osobami, kterym ptedtim velel uvnitt puvodniho pracovniho kolektivu, ve kterém
z divodu této zmeény doslo prakticky k novému nastaveni socidlnich vazeb. Také jeho
nejblizsi nadfizeny byl v nedavné minulosti jeho podfizenym, coz zejména zpocatku ptinaselo
urcité komplikace a napéti v socialni skupiné. Respondent uvadél, ze pro néj bylo nejtézsi
uvédomit si novy pocit, ze jiz neni vojakem z povolani a neslouZzi vlasti bez ohledu na ¢asové
vytizeni nebo osobni nasazeni, ale zaméstnancem Ministerstva obrany s pevnou pracovni

dobou a pracovnim nasazenim, které je umérné jen jeho pracovnim tkoltim a povinnostem.

b) Obcdansti zaméstnanci bez predchozich zkuSenosti ze sluzebniho poméru,

prechazejici z civilniho prostredi

Tito zaméstnanci se museji v pocatecni fazi adaptacniho procesu soustfedit zejména
na celoorganizac¢ni oblast adaptace, coz je v tomto pfipad¢ zejména adaptace na vojenské
prostiedi. Respondenti uvadéli, Ze se tato oblast adaptac¢niho procesu jevila jako velmi obtizna
jak z hlediska naro¢nosti, tak z hlediska casového obdobi. Byli seznamovani se zakonitostmi
tohoto prostiedi, sluzebnimi postupy, systémem veleni a fizeni a organizacnimi opatfenimi,
nutnymi k béZznému zabezpeceni chodu vojenské organizace.

V dal$im pribéhu adaptace se pak jiz vénovali oblasti celoutvarové adaptace, resp.
seznamovali se s fidicimi dokumenty stanovenymi pro konkrétni organizacni slozku,

s vnitfnimi pfedpisy a rezimy vstupu na jednotliva pracovisté. Po zvladnuti této oblasti
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adaptace jiz mohla byt zahajena adaptace na konkrétni pracovni misto. Zde se jiz respondenti
seznamovali s konkrétnimi pracovnimi tkoly v rdmci svého pracovniho zafazeni,
s konkrétnim pracovnim prostiedim a pracovnimi postupy a ptipadnymi pomuiickami.

Subjekty adaptacniho procesu byli v téchto ptipadech piimy nadfizeny, pracovnici
personalniho oddéleni a mentor. Ve vétsiné piipadl byla ptidélena osoba mentora, v jednom
ptipadé tuto ulohu vykonaval pfimy nadfizeny osobné¢.

Z hlediska sociadlni adaptace bylo dle odpovédi respondentli obtizné najit své misto
a zacClenit se do specifického vojenského kolektivu. K pocatecnimu zaclenéni do této socialni
skupiny bylo velmi vhodné naucit se vojenské hodnosti, aby bylo mozné zah4jit konverzaci
zadoucim zplsobem vcetné spravného osloveni. VéEtSina respondentii byla navic zafazena
v ramci organizaéni struktury do pracovniho kolektivu, kde ptevazovali vojaci z povolani,
ze z hlediska obecného pozitivniho vnimani pozice v pracovnim kolektivu maji velkou
vyhodu obcansti zaméstnanci piechazejici ze sluzebniho poméru zvlasté v piipadé, ze dosahli
vyssi vojenské hodnosti. Celkové respondenti uvadeli, ze v roviné pracovni adaptace se jim

dafilo plnit stanovené adaptacni cile snadnéji a dfive nez v roving€ socialni adaptace.
5.4 Vysledky vyzkumu

Z vysledki konaného vyzkumu vyplyva, ze kazdy adaptacni proces je zcela jedine¢ny
a je ovlivnén mnoha vnitfnimi 1 vnéjSimi faktory. Je potfeba vést v patrnosti, Ze vyzkum byl
proveden z divodu kvalitativniho pfistupu s mensSim mnozstvim respondenti, ale obsahoval
vSechny objekty sledovaného adaptacniho procesu. Proto lze nalézt a popsat odliSnosti
adaptacniho procesu téchto objektl. Jiz ze samotné povahy sluzebniho a pracovniho poméru
vyplyvaji rozdily v prabehu adaptacniho procesu. Sluzebni pomér vojaka z povolani a vojaku
v aktivni zdloze se fidi ustanovenimi zakona ¢. 221/1999 Sb., o vojacich z povolani respektive
zdkona €. 45/2016 Sb., o sluzbé vojakt v zdloze, statni zaméstnanci se fidi zakonem
¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbé a obcansti zaméstnanci zakonikem prace. Z vyse uvedeného
vyplyva 1 rozdilnost pii vybéru personalu — vojaci prochdzeji rekrutacnim procesem, statni
zaméstnanci vybérovym fizenim. Obcansti zaméstnanci v nékterych piipadech prochazeji
vybérovym fizenim také, ale neni to nutnou podminkou.

Rozdil je 1 v délce adaptacniho procesu. V piipadé vojakt je dana délkou kurzu
zékladni ptipravy v ramci oblasti celoorganizacni adaptace — adaptace na vojenské prostiedi

a prodlouzena navazujicim adapta¢nim procesem na pracovni prostiedi, jehoz délka neni
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pfesn¢ stanovena. V piipadé vojadka v aktivni zdloze jiz nedochazi ve vétSin€ piipad
k plnému naplnéni prvka pracovni adaptace — adaptace na pracovni prostfedi, pracovni
podminky nebo pracovni kolektiv. Statni zaméstnanci absolvuji Sestimési¢ni adaptacni proces
a u obCanskych zaméstnancii trva zpravidla 3 mésice.

Kurz zakladni pfipravy je jako zdkladni nastroj na adaptace na vojenské prostiedi
povinny pro vojaky z povolani i vojaky v aktivni zéloze a ndstup na tento kurz je vlastné
prvnim dnem v zaméstnani. Dle proveden¢ho vyzkumu lze usoudit i na rozdilnost v motivaci
obou jmenovanych skupin. Zatimco u vojaki z povolani je tento kurz ve vétSiné piipadi
vniman jako nutnd soucast jejich adaptacniho procesu v pribéhu vojenské kariéry, u vojaka
vojaku v aktivni zaloze pfedstavuje vysnény vrchol a smysl jejich vojenské ptipravy.

Role mentora hraje vyznamnou roli u vSech jmenovanych objektti adaptac¢niho
procesu. Rozdilnd je vSak jeho uloha v kurzu zakladni pfipravy a na pracovisti. V kurzu
zékladni ptipravy se nikdo uchazeci osobné nevénuje, ptitomen je jen instruktor, zaucovatel,
ktery ma na starosti celou vojenskou jednotku. OvSem adaptovat pfislusniky jednotky
na vojenské prostiedi je jeho hlavni naplni prace, ma s tim bohaté zkuSenosti a provazi
adaptacnim procesem celou socidlni skupinu, kterd ma podobné vstupni znalosti a dovednosti.
Naopak je tomu pfi adaptaci na pracovni prostiedi, kterd je obdobna jako v civilnim prostiedi.
Osoba mentora pomahd v adaptaci konkrétni osobé&, neni to vSak jeho hlavni naplni prace
a soubézné plni 1 bézné pracovni ukoly. Také socialni skupina, do které novy zaméstnanec
vstupuje, jiz ma rozdilnou uroven znalosti, dovednosti zkusenosti.

Z hlediska socialni adaptace prokazal provedeny vyzkum rozdily zejména v adaptaci
na specificky pracovni kolektiv — vojenskou jednotku, jeji socialni vazby a postupy. Vojaci
se v kurzu zakladni pfipravy pfizplisobovali a vytvareli vztahy v kolektivu zcela odlisném
od budouciho kolektivu v novém sluzebnim zarazeni, zatimco obcCansti a statni zameéstnanci
jiz v pracovnim kolektivu, ve kterém sviij pracovni proces zahajuji.

Dale tento vyzkum prokdzal u vojakd v aktivni zdloze jest¢ jedno adaptacni
specifikum. Je to neustidly a obtizny ptechod mezi vojenskym prosttedim v ramci kurzu
zékladni pfipravy a ucasti na ndslednych vojenskych cvicenich a mezi civilnim prostfedim
svého zaméstnani.

Rozdilné jsou také pozadavky na ustrojenost a vnéjsi vzhled v ramci pracovniho
prostfedi. Zatimco u vojadkd jsou jasné a striktné stanoveny u obcanskych a statnich
zamestnanct je tolerovana urcita volnost.

Vysledky vyzkumu ukézaly i dal§i velmi vyrazny rozdil, a tim je nutnost adaptace

na fyzickou zatéz. Urcita uroven fyzické zdatnosti je u vojakl vyzadovédna nejen v kurzu
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zéakladni pfipravy, ale i po celou dobu aktivni sluzby. U obcanskych a statnich zaméstnanct
tato Cast adaptace neprobiha.

Ptes vSechny skutecnosti vySe uvedené 1ze mezi poznatky plynoucimi z provedeného
vyzkumu nalézt n¢které spolecné prvky.

Muze jit o nutnost adaptace na vojenské prostfedi s jeho zvyklostmi, zdkonitostmi
a striktné danymi pravidly. V ptipad¢ vojaki probiha fizenym zplsobem zejména v rdmci
kurzu zékladni pfipravy, kdezto u obcCanskych a statnich zaméstnancii probihd ve vétSing
piipadii spiSe jen spontanné.

Spolecnd je také potitebnost a uZziteCnost role mentora. Z provedeného vyzkumu
vyplyva, ze se v né€jaké formé tato role objevila u vsSech sledovanych objektd adapta¢niho
procesu.

Z provedeného vyzkumu lze vyvodit i jeden velmi potéSujici poznatek. Respondenti
jsou velmi hrdi na jeden spolecny prvek, ktery se kromé& obcanskych zaméstnancii objevuje
u vSech objektl adapta¢niho procesu, a tim je povinnost slozeni vojenské, respektive sluzebni

prisahy.
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Z.avér

Predkladana bakaldiska prace popisuje adaptacni proces a jeho vyznam pii prvnim
vstupu do zaméstnani z pohledu organizace i nového zaméstnance. Adaptacni proces je
spolecné se ziskavanim pracovnikli a jejich vybérem jednim ze zékladnich procest, jehoz
zdarny pribéh ovliviiuje vyslednou uroven lidskych zdroj v organizaci. Lidské zdroje
predstavuji predevsim lid¢é ucastnici se pracovniho procesu, ktefi pro organizaci predstavuji
nevyznamngjsi ze zdroji nutnych k jejimu rozvoji a zabezpeceni jeji ¢innosti. NavySovani
pracovnich schopnosti téchto zdroji se jevi jako jeden ze zakladnich cil organizace.

Nejen z téchto duvodu je tieba spravné posoudit jejich vyjimeény vyznam pfi jejich
fizeni, usmérnovani a hospodafeni s nimi. Predstavuji totiz obvykle také financné
nejnarocnéjs$i soucdst organizace. Organizace, kterd disponuje vysokou urovni lidskych
zdrojii, dosahuje velmi Casto 1 lepSich pozic na konkuren¢nim trhu.

Teoreticka Cast této prace popisuje zakladni problematiku fizeni lidskych zdrojt, jeho
planovani a proces ziskavani pracovnikii, ktery predchédzi vlastnimu adapta¢nimu procesu.
Predstavuje také obecny pojem adaptace ve vztahu k pracovnimu prostfedi, adaptacni proces
v roviné socidlni a pracovni, vymezuje jeho oblasti a popisuje jeho fizeni. Tato Cast je také
vénovana celkovému posouzeni vyznamu adaptatniho procesu vzhledem ke stanovenym
cilim.

Vyzkumnd ¢ast je zaméfena na adaptacni proces zaméstnancli Ministerstva obrany,
které predstavuji vojak z povolani, vojak v aktivni zdloze, obCansky zaméstnanec a statni
zaméstnanec. Provedeny vyzkum nalezl a popsal odliSnosti adaptacniho procesu téchto
rozdilnych objektd adaptace v ramci jedné organizace, ¢im doSlo k naplnéni primarni
vyzkumné otdzky. Rozdilnost téchto adaptacnich procesii vyplyva jiz ze samotné povahy
sluzebniho nebo pracovniho pomeéru jednotlivych zaméstnanctd, které se tidi odlisSnymi
zédkonnymi normami. U vojakli z povolani je to zadkon ¢. 221/1999 Sb., o vojacich z povolani
u vojakt v aktivni zdloze se jedna o zakon ¢. 45/2016 Sb., o sluzbé vojaki v zaloze, statni
zamestnanci se fidi zakonem ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzb¢ a ob¢ansti zamé&stnanci zakonem
¢. 262/2006 Sb., zakonik prace. Ustanoveni téchto norem ovliviiuje jiz vybér persondlu, ktery
se u vojakli nazyva rekrutatnim procesem, a nasledné¢ cely adaptacni proces. Rozdilna je
1 délka adaptacniho procesu, ktera je u vojaka vyrazné prodlouzena povinnou ucasti na kurzu
zéakladni ptipravy. Tento kurz se jevil jako zdkladni prvek adaptace jedinciti na vojenské

prostiedi, jeho specifika a zakonitosti.
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Role mentora neboli osoby, kterd provazi nového zaméstnance adaptaénim procesem,
se projevovala u vSech objektli adaptaniho procesu, i kdyz v rozdilné mife a intenzité.
Z hlediska sociélni adaptace byly popsany rozdily zejména v adaptaci na specificky pracovni
kolektiv — vojenskou jednotku, jeji socialni vazby, zédkonitosti a postupy.

Vyzkumem byly také prokazdny a popsany odlisné pozadavky na uroven fyzické
zdatnosti u jednotlivych objektd v pritb¢hu jejich adaptacniho procesu i po jeho ukonceni.

V ramci vyzkumné ¢asti byly nalezeny a popsany i spolecné prvky jejich adapta¢niho
procesu, kterymi jsou nutnost adaptace na specifika vojenského prostiedi nebo uzitecnost role
mentora.

Velmi potésujicim poznatkem bylo zjiSténi, Zze castnici vyzkumu byli velmi hrdi
na jeden spole¢ny prvek, ktery se kromé obcanskych zaméstnancii objevuje u vSech objekta

adaptace, a tim je povinnost sloZeni vojenské, respektive sluzebni piisahy.
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Resumé

This presented bachelor thesis is describing the adaptation process and its significance
in case of the first entry into employment from the point of view of both — the organization
and the new coming employee. The adaptation process is together with the recruitment
process and selection process one of the basic processes, that have crucial impact on the
human resources level in the organization. Human resources represented above all by the
people taking part in the working process are the most important resource for the organization
to ensure its activity and development. The increasing of the working skills of these resources
appears to be one of the major objectives of the organization.

The theoretical part of this thesis is describing the basic issues of human resources
management and its planning, the process of recruitment that precedes the adaptation process
itself. It also introduces the general concept of adaptation in relation to the working
environment, adaptation process in terms of social and working level, the same as
delimitation of their areas and management of the whole adaptation process.

The research part is focused on the adaptation process of the employees of the
Ministry of Defence represented by the professional soldiers, soldiers in reserve, civil
employees and civil servants. The research, that had been carried out, found out and described
the differences of the adaptation processes of these various adaptation subjects in one
organization and that is how the primary research task has been fulfilled.

The different requirements of the physical fitness levels with the particular subjects
during their adaptation process and after this process had finished were also proven by the
research together with the common elements, which are e.g. adaptation to the specifics of the
military environment.

Very pleasing was the knowledge that the participants of the research were all very
proud of one common element that appears with all the subjects of the adaptation except the

civil employees, and that is the obligation of taking the military or service oath.
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