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Uvod
Tato bakalarska prace s nazvem ,,Vzdélavani a adaptace zaméstnancii v organizaci”

se bude zabyvat ucelenym procesem adaptace a vzdélavani zaméstnancti ve vybrané

organizaci z oblasti vefejné spravy.

Cilem této bakaldfské prace je popsat adaptaci novych zaméstnanci ve vybrané

organizaci a jejich vzdélavani. Jedna se o deskriptivni pripadovou studii.

Bakalarska prace je psana formou teoreticko-empirickou. Sklada se z péti vzajemné
navazujicich kapitol. V rdmci teoretické casti je v prvni kapitole definovan obecné

pojem procesu adaptace a vyznam tohoto aspektu pro zaméstnance i pro organizaci.

Druhd kapitola se zabyva procesem a pravidly vzdélavani zaméstnancti v organizaci.

Zaméfeno je i na vzdélavani jako investici do lidského kapitdlu.

Ttreti kapitola se zabyva praktickou problematikou popisu adaptace a vzdélavani ve
vybrané organizaci, kterd je instituci vefejné spravy. Na zdkladé teoretickych
vychodisek pro organizace je komparovan proces vzdélavani a adaptace zaméstnancti
vramci zdkonné upravy pro ufedniky tzemné samospravnych celkt (dale jen
,ufednici USC*). RovnéZ je rozebran prakticky pohled na fungovani vzdélavani a
adaptace zaméstnancti v konkrétni organizaci, kterou bude vybrany spravni turad

tuzemné samospravného celku.

Ctvrta kapitola se vénuje diskusi a doporuceni nad feSenym tématem a v ramci paté

kapitoly je uvedena metodika pouzitd pfi této bakalafské praci.



1. Adaptace a adaptacni proces v organizaci

V nésledujici kapitole bude rozebrana problematika adaptace, jeji definice, druhy, faze
adaptace a pojeti v rdmci organizace tak, jak ji vymezuje odbornad literatura. Vymezeni
jsou rovnéz ucastnici adaptacniho procesu, tedy novi zaméstnanci a zaméstnavatelé.
Na toto teoretické vymezeni bude nasledovat v rdmci praktické casti konkrétni
adaptacni proces ve vybrané organizaci XY srovnan s teoretickymi zavéry. Odborna
literatura nabizi Siroké spektrum definic a pristupti k adaptaci a adaptacnimu procesu
v organizaci. Zvolené zdroje byly vybrany adekvatné ke zkoumanému redlnému

adaptacnimu procesu.

Obecna definice adaptace je schopnost pfizptisobit se zméné podminek v prostfedi, ve
kterém se jedinec vyskytuje (Lochmanova, 2016). Pfizplisobeni mtiZe bat podminkam,
které jsou jak biologické, tak socialni. Tento proces probihd pribézné, nez se dosahne
cilového stavu. Adaptace znamena kombinaci aktivnich, a i pasivnich forem, kterymi
se clovék postupné adaptuje na nové podminky. To, zZe nepfijima tyto podminky
pouze pasivné, ale i aktivné se snazi o zaclenéni, je velkou vyhodou a adaptacnimu

procesu znacné napomahd (Bedrnova a Novy, 1998).

V ramci organizace se adaptaci mysli pfizptisobeni se poZzadavkiim a potfebam, které
organizace klade na nového zaméstnance. Adaptace muze byt i pro soucasné
zaméstnance v piipadé, ze dojde k vyznamné organizacni zméné v rdmci organizace
a pro stavajici zameéstnance to znamend nové uceni a pfizpusobeni se novym
podminkdm a pozadavkim. Adaptace miize byt jak formalni, kdy se jedna o presné
nastavené podminky a cile, kterym se musi zaméstnance prizptisobit. Zpravidla jsou
to dané postupy v ramci organizace, platné pro vSechny bez rozdilu, jako je znalost
pracovnich postupti, vnitfnich smérnic a postuptt v kazdodenni pracovni ¢innosti.
Vradmci neformalni adaptace dochazi k pfizplisobeni neplanované v ramci
prirozeného chovani a krokd zameéstnance, jejich dojmy a pocity, zapadnuti do

kolektivu ostatnich zaméstnancti. D4 se Fici, Ze se jedna o jakysi zptisob socializace,



ktery sice muiZe byt nastaven vnitfnimi formalnimi pravidly, ale jeho priitbéh a dopad
nelze nikterak formalné nastavit. Obé tyto stranky, jak formalni i neformalni jsou pro
pracovnika i organizaci dtlezité, protoze ovliviiuji jednak samotné pracovni vykony
zameéstnance, ale i jeho pohodu a motivaci v radmci pracovniho kolektivu, potazmo

organizace jako takové (Sikyt, 2014).

Adaptace mtlize mit rtizny charakter. V prvé radé jde o adaptaci zaméstnance na
konkrétni pracovni pozici, kam nastupuje. Dalsi je fdze v ramci atvaru, coZ je cast
organizace, ve které zaméstnanec ptisobi (napf. marketing, vyroba, aj.). Komplexni
adaptaci je pak prizptsobeni celé organizaci (Vajner, 2007). V ramci rozvoje
samostatnych kompetenci jedince jako pracovnika by mél byt kladen dtiraz na rozvoj
jeho znalosti, osobnostni rozvoj a osobni ptistup. Z pohledu organizace je dtilezité, aby
nova pracovni sila byla pfinosnou, tedy jeho zapojeni do pracovnich struktur celé
organizace (Bedrnova a Novy, 1998). Koubek (2015) k tomu dodav4, ze je dtilezité, aby
byla adaptace nového zaméstnance rychla, s co nejmensim stresem. Cim dfive si
zaméstnanec osvoji nové pracovni pozadavky, zaradi se do kolektivu a pfijme za své
hodnoty organizace, tim rychleji bude jeho pfinos pro organizaci na optimalni
pozadované drovni a rovnéz nebude zaméstnanec dlouho vystaveném stresovému

tlaku, ktery obnasi nova pracovni pozice ¢i zména zaméstnani.

1.1. Pracovni adaptace

Adaptace na vlastni pracovni pozici neboli ndpln prace zaméstnance je jedna
z klicovych roli po ndstupu zaméstnance. Pokud by se nedokazal adaptovat, nelze tuto
pozici dlouhodobé vykonavat, respektive by jeho c¢innost byla pro organizaci
negativni. Proces pracovni adaptace muZe trvat rozdilnou dobu u kazdého
pracovnika, i kdyZz jde o stejnou pracovni pozici. Zalezi na jeho dosavadnich
zkusSenostech, zda tuto pozici nebo ji podobnou uz nékdy vykonaval, nebo je to pro
néj zcela nové. Rovnéz i kognitivni schopnosti se ucit nové véci, zapamatovat si nové
postupy, a dalsi aspekty jsou u kazdého pracovnika rizné. Pfi spravné nastaveném

procesu v organizaci dokdze povéfeny pracovnik, ktery ma adaptaci novych
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zaméstnancil na starosti rozpoznat tyto skutecnosti a adekvatné s nimi pracovat, by se
pracovni proces adaptace zvladnul jednak v kratké dobé ajednak i kvalitné (Mayerova

& Ruzicka, 2000).

Oproti pracovni adaptaci je adaptace socidlni, kterou Armstrong (2016) vidi jako
proces prizptsobeni se novému kolektivu, vztahtim na pracovisti, kultufe pracovisté
potazmo organizace. Zda a jak rychle se novy zaméstnanec dokdzal témto socidlnim
aspekttim pfizpusobit. Rovnéz je duleZité, zda i stavajici pracovnici pfijali nového
zaméstnance a vlastné i oni se adaptuji na zménu na pracovisti. K tomu Mayerova a
Razicka (2000) dodavaji, Ze tento proces socialni adaptace miZe byt nékdy znacné
obtizna, zvlasté, jedna-li se o uzavieny kolektiv, ktery delsi dobu nemél vyznamné
zmény a nasledné tyto znacéné zmeény nastanou. Miize to byt jak odchodem
dlouholetych pracovnikii, pfipadné znaénému rozsifeni pracovniho kolektivu a
prichodu vétsiho mnozstvi novack, ktefi nebudou na danou kulturu pracovniho

kolektivu zvykli.

Dilezitym prvkem, na ktery se velmi casto zapomind je uvedeni novacka na
pracovisté. Uvést by ho mél povéfeny personalista, pfipadné jeho pfimy nadfizeny,
ktery ho rovnéZz predstavuje zaméstnanctim, pfipadné povéfeny zkuSeny kolega
(Koubek, 2015). K tomu rovnéz i Bedrnova a Novy (1998) zduraznuji, ze je dilezité,
aby byl urcen pracovnik, ktery bude nového zaméstnance svym zptlisobem provazet
novou pracovni pozici. Mlize to byt jak nadfizeny pracovnik, tak zkuseny kolega.
Novému zaméstnanci jsou predstaveny pozadavky, nastaveny jeho cile v prvnich
tydnech jeho ptsobeni. Cile a plany by mély byt redlné a méfitelné. Po uvedeni
zaméstnance a jeho predstaveni v rdmci oddéleni, Gitvaru je dilezité postupné zacit na
jeho uvadéni do pracovnich ¢innosti opét po dohledem urceného pracovnika. Dtilezita
je zpétna vazba jak mezi zaucujicim, tak zaucovanym. Rovnéz i v ramci zpétné vazby
s nadfizenym pracovnikem je nutné védét, jaké cile budou kdy vyhodnoceny a na co

je tfeba se zaméfit. Diky pravidelné zpétné vazbé, vyhodnoceni postupti a pokrokii
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novacka se da efektivné stanovit jak jeho dalsi rozvoj, tak pripadné odstranit

nedostatky.

1.2. Aktéfi adaptacniho procesu

V adaptacnim procesu se vyskytuje n€kolik duleZitych aktér(i. Jako subjekt adaptace
lze chapat takové pracovniky, ktefi maji v ramci adaptace zaméstnancti fidici
kompetence v ramci adaptace. Mohou to tedy byt personalisté, Skolitelé, nadfizeni
zameéstnanci aj. Objekte adaptacniho procesu jsou praveé tito zaméstnanci. MtiZe se
jednat o uplné nové pracovniky, pfipadné ty, ktefi se na svoji pozici v vraceji po delsi
dobé (matefska dovolend, pfesun v ramci organizace). Dale pak jde o zmény v rdmci
organizace, kdy zaméstnanec nastupuje na jiné funkéni misto. Mtze jit rovnéz o
vytvoreni pracovnich skupin (Bedrnova a Novy, 1998). Westwoodova a Johnson (2011)
dodavaji, Ze je vice moZnych zptisobi, jak novacky v zaméstnani pfipravit na vykon
nové prace. Je vzdy dulezité zvolit vhodnou strategii, poskytnou zaméstnanci

pripadné materialy, ¢i s nim rozebrat problematiku osobné.

Bedrnova a Novy (1998) odliSuji v rdmci adaptace zameéstnanct a typy objektlt

adaptace, a to:

e Adaptace novych zaméstnancu

e Adaptace zaméstnanct vracejicich se na ptivodni pracovni misto
Zatimco u druhé skupiny je proces adaptace jednodussi, jelikoZ se pracovnik vraci na
znamé misto. Autofi kladou diraz na casty fakt, Ze se témto pracovnikiim opomenou
sdélit zmény, novinky ¢ nova pravidla, které nastaly béhem jejich nepfitomnosti.
Adaptacni proces je tak i v tomto bodé dtilezity, i kdyz byva zpravidla kratsi a rychleji
probihd. Zatimco u adaptace novych pracovniki je kladen dtiraz na konkrétni kroky
adaptace, které nastavuji obecné pravidla organizace, ¢i nadfizeny pracovnik. Ten je
i faktorem adaptace a priivodcem novacka, ptipadné to svéfi nékterému ze zkusenych
podiizenych. Dftlezité je, aby byl novy pracovnik seznamen se vSemi dulezitymi

informacemi, pravidly a vnitfnimi pfedpisy organizace. Rovnéz musi byt zasvécen do
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pracovni naplné a celkovému kulturnimu prostfedi organizace, ale i svého oddélent ¢i

useku, kde bude ptisobit (Bedrnova a Novy, 1998).

1.3. Faze adaptacniho procesu

Samotna realizace adaptacniho procesu neni jednordzova zalezitost. Proto si nyni
uvedeme jednotlivé faze tohoto procesu. Adaptacni proces se déli na nékolik fazi. Tyto

taze jsou dle Kocidnové (2010):

e Faze pfed nastupem do zaméstnani
e Faze po nastupu do zaméstnani

e Faze integrace do nové pracovni pozice

Pfed nastupni faze

Pfednastupni faze zadind samotnym rozhodnutim potenciondlniho nového
zaméstnance se na volnou pracovni pozici piihlasit. Samozfejmé tomu musi
predchazet inzerce ¢i nabidka pracovniho mista ze strany zaméstnavatele. Obé strany
nabizeji, respektive poptavaji praci a kdyz se jejich zdjmy stfetnou, dojde dale
k vybérovému fizeni. Proces vybérového fizeni, prezentace uchazece i organizace
patii rovnéz do pred nastupni faze adaptac¢niho procesu. Obé strany zde zjisti sviij
dalsi zajem o spolupréci, vyjasni si nékteré pozadavky ¢i dotazy (Kocianova, 2010).
Urban (2010) k tomu dodav4, Ze organizace velmi casto pfijde o kvalitni zaméstnance
jesté pred jejich nastupem, jelikoz promeska vhodny termin je oslovit, pfipadné neni
komunikace adekvatni a pracovnik voli jinou organizaci. Je proto dulezité tuto fazi
nepodcenit. Stejné tak to vidi i Westwoodova a Johnson (2011), ktefi uvadeéji nutnost
neformalniho sezndmeni se s novym pracovnikem napfiklad na pozvanim vedoucim
pracovnikem na neformalni rozhovor, pozvat ho do organizace, aby poznal jeji
fungovani a kulturu. Rovnéz je vhodné mu poskytnout rtizné pracovni materidly (ty

které lze sdilet jesté pred ndstupem a nejde o poruseni pracovnich predpisti), aby
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uchazec byl jiz zde vtaZen do fungovani organizace a mohl se pfipadné i doptavat a
byl vice organizaci vazan.

Adaptacni faze pfi nastupu do zaméstnani

Pro nového zaméstnance je nastup do zaméstnani vyznamnym krokem a casto i
velkou zménou oproti dosavadnimu Zivotu. Je proto dulezité tuto fazi adaptace
nepodcenit, jak z pohledu zaméstnance, tak z pohledu organizace Novy pracovni
kolektiv, ¢asto i nova napln prace, jiné prostredi, odliSna firemni kultura. Tyto prvky
plisobi vice ¢i méné na nového zameéstnance a ovliviiuji, jak rychle probéhne jeho
adaptace. S tvodnim dnem by tak mélo nastat uvedeni zameéstnance na jeho pracovni
misto, sezndmeni s kolegy, rozhovor snadfizenym a sdélit novackovi, co ho
v nasledujicich dnech a tydnech cekd a co se od néj ocekava. Je dulezité nového
zaméstnance nezahltit hned zpocatku mnozstvim tkold, ale vSe davkovat postupné.

(Westwood & Johnson, 2011).
Integracni faze

Vramci integracni faze dochdzi k plnému zaclenéni nového zaméstnance do
pracovniho procesu, a to jak z pohledu jeho znalosti a samostatného fungovani, tak i
z pohledu organizac¢ni kultury a vztahti na pracovisti. Zaméstnanec se samoziejmé
dale rozviji ve svych kompetencich, nicméné je stale vice samostatny a dokaze za své
vykony a vysledky brat plnou zodpovédnost. Zpravidla toto obdobi zapracovani
pokryva tzv. zkuSeni dobu, coz je doba stanovena zakonem a Ize béhem ni bez udani
dtivodu rozvazat pracovni pomeér. Pravé z duvodd, Ze by jakdkoliv ze stran nebyla
spokojena Integrac¢ni faze kon¢i plnym zaclenénim a plnou samostatnosti zaméstnance

(Westwood & Johnson, 2011).

Vyhodné je, kdyZ ma organizace vlastni uceleny adaptacni program, kdy jsou
zaméstnanci spravné informované, ziskaji odborné zapracovani a v neposledni fadé
se zafadi do kulturniho prostfedi organizace (éik}’lf, 2014, Vajner (2007) dodava, ze
adaptace v organizaci se da ¢lenit ze dvou zdkladnich pohleddi, a to na adaptaci
v ramci celé organizace a adaptaci na konkrétni pracovni pozici zaméstnance. V ramci
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adaptace celé organizace jsou zaméstnanciim preddvany obecné informace, které jsou
shodné napti¢ organizaci a jejimi utvary. Adaptace na konkrétni pracovni pozici pak
sméfuje na konkrétni a specifické zapracovani prfimo na pracovisti nového

zaméstnance a na napln jeho pracovni agendy.

Nastaveni adekvatni délky procesu adaptace neni snadné. KaZdy jedinec ma jinou
rychlost uceni a pfizptisobeni se nové praci, novému pracovnimu kolektivu a kultufe
organizace. Délka trvani adaptac¢niho procesu tak zpravidla nebude vyhovovat viem

pracovniktim stejné (Kocidnova (2010).

Dle Vochozky a Mulace (2012) jsou faktory adaptacniho procesu takové skutecnosti,

které jsou podminkou efektivniho pribéhu celé adaptace.
Déli se na vnitfni a vnéjsi faktury. Mezi vnitini faktory lze fadit:

e (Odborna znalost

e (Odolnost viici stresu
e Motivace

e Osobni vlastnosti

Mezi vnéjsi faktory lze fadit:

e Socialni vztahy na pracovisti
e Zptisob vedeni lidi
e Pracovni podminky

e Ochota a nasazeni ostatnich pracovnikti podpoftit v adaptaci

1.4. Vyhodnoceni procesu adaptace

Kazdé4 adaptace nového pracovnika by méla mit zpétnou vazbu jak organizaci,
respektive jeho nadfizenému, tak samotnému novackovi. Vyhodnoceni adaptaéniho
procesu miiZze organizaci pomoci do budoucna se vyvarovat minulych chyb nebo
naopak aplikovat vhodné nové prvky. Mira adaptace zaméstnance se dd méfit pomoci

psychologickych nebo psychodiagnostickych testti, riznymi testy osobnosti apod.
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Sledovana jsou objektivni kritéria, mezi které l1ze radit kvalitu vykonané prace a jej
mnozstvi. Dale mezi né patfi pracovni nasazeni zaméstnance a jeho samostatnost
v pracovnim procesu. Ddle jsou sledovana subjektivni kritéria, mezi které radime
vztah zaméstnance k jeho praci, profesni jistota, jaky ma zameéstnance vztah k firemni

kultufe, komunikace s nadfizenym a schopnost prace v kolektivu. (Pauknerova, 2012).

Ze je novy pracovnik adekvatné adaptovan do pracovniho procesu i kultury

organizace pozname dle Pauknerové (2012) na zakladé nékolik znakii:

e Optimisticky pfistup v rdmci svého ptisobeni v organizaci
e Realisticky pfistup k novému pracovnimu mistu

e Emocni vyrovnanost

e Sebekontrola

e Zdravé sebevédomi

DiileZity je pfi procesu adaptace i pristup personalistti, ktefi maji na starosti proces naboru
zaméstnanct z pohledu jeho zabezpeceni, organizace, prvotni selekce uchazect aj. Organizace
by méla dlouhodobé a kvalitné vybirat vhodné pracovniky, kterym dokaze ptidélit vhodnou
pracovni napln dle jejich pfedpokladt a schopnosti a déle je rozvijet (Vodacek a Vodackova,
2006). Prace personalistt1 je diilezitd nejen z pohledu ndboru novych pracovnik, ale i
v jejich prvotni adaptaci a uvedeni do kultury a struktury organizace. Proto by mélo
personalni oddéleni spolupracovat efektivné a profesiondlné s dalsimi oddélenim v
ramci organizace. DtileZité je proto i planovani persondlnich ¢innosti tak, aby i ostatni
oddéleni a titvary organizace védély, jaké kroky budou pfi vybéru a nasledné adaptaci

pracovniki nasledovat (Ulrich, 1997).

Zavérem lze konstatovat, Ze v ramci adaptace pracovnikti by neméla byt opomijena
prvotni faze jesté pred jejich nastupem, tedy faze vybérového fizeni i sdéleni
informaci, co se od nového zaméstnance ocekava, informovat ho o organizaci jako

takové a jejim fungovani. Zde je dtilezita i role budouciho vedouciho pracovnika, ktery
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by ve spolupraci s persondlnim oddélenim mél efektivné s novym pracovnikem

pracovat jiz pred jeho ndstupem do pracovni pozice.
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2. Vzdélavani v organizaci

V tvodni kapitole bude definovdn obecné pojem vzdélavani z pohledu raznych
autortu. Ddle je pak teoreticky popsan proces vzdélavani a rozvoje zameéstnancii

v organizaci, jeho vyznam a diileZitost jak pro organizaci, tak pro zaméstnance.
2.1 Definice vzdélavani

Vzdélavani lze definovat dle rtznych autor(i a dle rznych sméra ¢i pohledd.
Armstrong (2016) bere vzdélavani jako proces, pfi némz ziskdva zaméstnanec nové
kompetence. V ramci vzdélavani tyto uvedené kompetence zaméstnanci ddle rozviji a
prohlubuji své odborné pracovni znalosti a zkuSenosti. Drfive patfilo firemni
vzdélavani spiSe mezi okrajové zdjmy organizace. Vzdélavani bylo formou pouze
jakého si benefitu nad rdmec, pfipadné byly vzdélavaci kurzy feSeny jen proto, aby se
vycerpal uréeny rozpocet, ale nefesilo se jejich zaméfeni ¢i kvalita vzdélavacich kurzi.
Naopak adekvatni zaméfeni na spravné vzdélavaci kurzy pfispivaji k riistu
kompetenci zaméstnancti, ¢imzZ se zvysSuje odbornost v ramci celé organizace, ktera
pak muiZe byt daleko vice efektivni a dosahovat lepsich hospodaiskych vysledkii a

vétsiho trzniho podilu.

Béhounkova (2017) dodava, ze organizace velmi Casto vyzaduji, aby e novy
zaméstnanec zapojil ihned nebo co nejdfive do pracovniho procesu a plnil pracovni
ukoly. S tim je spojeno co nejmensi teoretické angazovani zaméstnance, ale naopak
jeho co nejvyssi praktické nasazeni. Koubek (2009) nadto zminuje, ze organizace
vyzaduji vysoké pracovnik aktivity se zapojenim minima ¢asu a teorie nutné k jejich
nauceni se. CoZ ovSem neni vzdy efektivni a snadné, jelikoz kazdy zaméstnanec ma i
urcité osobnostni vlastnosti a charakterové rysy. Je proto dtilezité, aby organizace
pracovala i stémito aspekty a uméla adekvatné vyhodnotit vhodnost zafazeni

zaméstnancti na vhodnd pracovni mista.
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V posledni dobé kladou organizace diiraz i na nové metody vzdélavani, mezi které 1ze
fadit rozvojové aktivity, které zlepsSuji dovednosti a znalosti, ale také maji vliv na
osobnost jednotlivych pracovnikii, pracuji s jejich motivaci. Takto je pak snazsi se
konkrétnim zaméstnancem pracovat pfi riznych pracovnich pozadavcich, zménach,
novych ukolech apod. Samoziejmé i tradiéni metody vzdélavani, jako je zdcvik,
Skoleni, preskoleni na jinou pracovni pozici jsou v urcitych pripadech efektivni a
nutné, ale je dobré je vZdy kombinovat s rozvojovymi a novymi metodami vzdélavani
Dvorakova (2007). Pohled na vzdélavani pracovniki jako na systém je jednim z
nejdilezitéjSich nastroji implementace a realizace strategického pristupu k
podnikovému vzdélavani. Zikladem vysoké efektivnosti vzdélavani je jeho
systematicnost a kvalitni organizace jednotlivych vzdélavacich kroku. Vzdélavaci
politika organizace nastavuje pravidla pro vzdélavaci mechanismus dané organizace.
Urcujte strategické vzdélavaci cile v organizaci. Vzdélavani se v ramci organizace
vénuji zkuSené seniorni zaméstnanci, pfipadné jsou najimany externi odborné
vzdélavaci agentury ¢i lektofi. Pfedpokladem pro kvalitni vzdélavani pracovnikii je
rovnéZ vhodné zazemi pro vzdélavani pfimo na pracovisti v prostordch organizace.
Pfipadné mit zasmluvnéné kvalitni vyhovujici vzdélavaci prostory v externich

subjektech (Bartorikov4, 2010).

V ramci rozvoje lidskych zdrojt jde primarné dle Vetesky (2016) a Tureckiové (2004)
o odstranéni nezddoucich rozdilti v odborné kvalifikaci a kompetenci pracovnikii,
zvySeni a rozsifeni odborné kvalifikace a pracovnich kompetenci. Dvorakova a kol.
(2007) bere rozvoj lidskych zdrojt jako dalsi prohlubovani socidlniho a pracovniho
potencidlu pracovnika. Ocekava, ze investice, kterou organizace vklada do vzdélavani
svych pracovnikii se vrati zpét v podobé zvyseni vykonnosti pracovnika nejen jako
jednotlivce, ale i vramci pracovniho tymu. Coz povede krastu vykonnosti a

efektivnosti celé organizace.

Rozvoj lidského kapitdlu znamend rozvoj celkového potencidlu a schopnosti

pracovnikd, ¢imz prispivaji k rozvoji nejen sebe sama nebo organizace, ale v globalnim
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pohledu i k rozvoji celé spolecnosti. CoZ je samoziejmé zadouci aspekt (Vodak a
Kucharcikova, 2011). Rozvoj lidskych zdroja si klade za cil vytvorit dlouhodobé
logicky a uceleny ramec pro rozvoj pracovnikti. Kvalitni lidské zdroje pfispavaji
k celkové vzdélanosti a tim rlstu spolecnosti jako takové. CozZ je jeden z primarnich

cilti, aby bylo dosahovano pravidelného riistu a rozvoje (Charvata, 2007).

Vzdélavani pracovnikti se ovSem nedéje jen z divodu potencionalniho rtstu celé
spolec¢nosti, pfipadné organizace. Nékdy jsou nutné zmeény a nasledné vzdélavani
zaméstnancti z divodu zmény technologii, procesti vyroby ¢i organizacnich zmén
vramci organizace. RovnéZ inovace v oblasti nabizenych produkt(i a sluzeb si
vyzaduji investice do vzdélani, preskoleni pracovniki. Pfipadné mitize jit o celkovou
zménu segmentu vyroby a zaméfeni organizace, ktera si vyZada zménu v odbornych
kompetencich pracovnikii a bude nutné je v nové oblasti vzdélavat a rozvijet (Koubek,

2015).

Dtlezité je sméfovani na dlouhodoby rozvoj a vzdélavani pracovniki. To je vice
efektivni neZ kratkodoby ¢i jednordzovy rozvoj, ktery vede ke splnéni urcitého cile, ale
dale jiz neni potieba. Dlouhodobé vzdélavani my vliv na komplexni vyvoj a zlepSeni
kompetenci pracovnika, a tim i k zhodnoceni jeho lidského kapitalu, ktery mtize

organizaci i celé spole¢nosti nabidnout (Langer, 2017).
2.2 Cile vzdélavani zaméstnanct

Cile vzdélavani zaméstnanci v organizaci by mély odpovidat strategii
sméfovani organizace. Vzdélavani zaméstnanci pomaha k jejich rozvoji a tim se
zvysuje i jejich pracovni vykon. Konkrétni vzdélavaci cile by mély byt stanoveny
realné, aby odpovidaly schopnostem a moZnostem zaméstnanci v souladu
s podnikatelskym cilem organizace. Vyhodné je pfi planovani a stanovovani cilti
vyuzivat nékterou z odbornych metod (napf. SMART). Organizace by méla reagovat
na aktualni potfeby dané vyvojem podnikatelského prostfedi na trhu. Cile vzdélavani

je tak vhodné pravidelné revidovat a dle potieby aktualizovat (Arnold, 2007). Dle
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Tureckiové (2004) je podnikové vzdélavani komplexni a nemélo by cilit jen na byt
zaméfeno pouze ziskavani novych pracovnich dovednosti, ale také by mélo
zaméstnanciim prinaset tzv. soft skills, tedy ptisobit na chovani a pfistup zaméstnancti
v souladu s firemni kulturou podniku. Vzdélavani a rozvoj jsou dva odlisné pojmy.
Jako vzdélavani lze spatfovat soustavnou ¢innost, ktera je pfedem dana a planovana.
Zaméstnanec pomoci vzdélavani dosahuje pozadovanych kompetenci a ziskava nové
pracovni schopnosti a dovednosti tak, aby je nasledné mohl adekvatné vyuzit na své
pracovni pozici. Vzdélavanim investuje jedinec ¢i organizace do lidského kapitalu,
svého ¢i svych zaméstnanct. Organizace, ktera chce mit silnou pozici na trhu a déle se

rozviji by méla investovat do vzdélavani svych pracovniki. (Vnouckova, 2017).

2.3 Vzdélavani jako investice do lidského kapitalu

Organizace samoziejmé ocekdva, Ze se ji naklady vynaloZené do vzdélavani a
adaptace zaméstnancti vrati zpét v podobé jejich lepSich vykonti, pracovni
produktivity a nasazeni. DiileZité je, aby vzdélavani v organizaci nebylo zaméfené jen
na ziskdvani novych dovednosti a jejich rozvoj, ale mélo by komplexné utvaret
mysleni zaméstnancd, jejich chovani a pfistup v rdmci nejen své pracovni naplné, ale
i v ramci celkové kultury organizace (Tureckiova, 2004). Zpravidla jsou cile vzdélavani
dany celkovou strategii organizace, kterd je dana potfebami organizace, nastavenim
jejiho vrcholového managementu ¢i vlastnikii. Vzdélavani v organizaci tak ma za cil
rovnéz maximalizovat pracovni vykony a potencidl zaméstnancii. DiileZité je mit
kvalitni analyzu vzdélavacich potfeb, na zdkladé, niz se formuluji vzdélavaci cile,
které by mély byt méftitelné, redlné a zahrnovat jak konkrétni pracovni cile dané pozice

zaméstnance, tak obecné kulturu a sméfovani organizace (Arnold, 2007).

Samoziejmé organizace, aby si kvalitntho zaméstnance udrzela, musi ho
adekvatné motivovat, a to jak financné formou mzdy ¢i platu, tak i dalSimi
motivacnimi benefity a vyhodami (Home office, rizné poukazky, jazykové kurzy,

volnocasové aktivity, pracovni klima v organizaci apod.).
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Teorii lidského kapitalu rozpracovali predstavitelé Chicagské skoly, Gary Becker a
Schulze, ktefi jsou povazovani za zakladatele a priikopniky teorii lidského kapitalu.
Vzdélavani pak Becker (1964) vidi jako jednu z klicovych forem investic do lidského
kapitalu. Rozvoj lidského kapitalu je dtleZity pro kazdého jedince, coz plati tedy i pro
vzdélavani v ramci organizace. RovnéZ organizace by méla mit za jeden z primarnich

cila rozvoj lidského kapitalu svych zaméstnancti.

Rozvoj zaméstnanct miZzeme brat jako uceleny cely soubor ¢innosti, které jsou
zamérfeny na zlepSovani kompetenci kazdého zaméstnance (Koubek, 2009). D4 se tedy
konstatovat, Ze i kdyZ zaméstnanec absolvuje vzdélavaci proces v organizaci, nemusi
to nutné znamenat jeho rozvoj, pokud ke vzdélavani nepfistoupi adekvatné peclivé,
pfipadné to je mimo jeho oblast zadjmu rozvoje. Naopak, pokud zaméstnanec kromé
vzdélavani, které potfebuje pro vykon své prace, investuje i do svého lidského
kapitdlu a dale se rozviji jak v onéch pracovnich dovednostech, tak v dalSich
¢innostech a schopnostech, tak tim vice se jeho rozvoj zvysuje a roste tiroven jeho
vlastniho lidského kapitalu, s ¢imz se poji lepsi mozné uplatnéni do budoucna jak

v rdmci organizace, tak v rdmci celého pracovniho trhu (Koubek, 2009).

Voddk a Kucharcikova (2007) uvadéji, Zze pojem lidsky kapitdl jako cenna
komodita na trhu prace zacal nabyvat vyznamu zhruba v 70. letech minulého stoleti
v dobé tzv. ropnych Sokti, kdy se globalni ekonomika setkala s doposud nevidanym
trendem tzv. stagflace, tedy riistu cenové hladiny spojené s propadem HDP a
ekonomiky. Organizace se v té dobé vice zacaly zaméfovat nejen na vyzkum novych
technologii a rozvoj fyzického kapitalu, ale vice si zacaly vSimat i lidského kapitalu a
investovani do n€j, coz znamend investovani do rozvoje a vzdélavani zaméstnancd,

aby rostla jejich odbornost a kvalifikace.

Jako lidsky kapitdl mtiZeme chapat komplexni soubor kompetenci, které jsou
jak vrozené, tak ziskané ucenim a vzdéldvanim béhem Zivota jedince. Jde o

dovednosti, schopnosti, znalosti, temperament a dal$i kompetence, které utvareji
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celkovy charakter jedince jako potencionalniho zameéstnance organizace. Kazdy
jedinec mtiZze své kompetence ddle rozsifovat, posilovat jejich trénovanim a udrzovat
tak svilij pfinos pro organizaci. Zptsob1i, jak vySe uvedené kompetence rozvijet a
rozsifovat je mnoho. MiiZe jit o investice do lidského kapitdlu pomoci vzdélavani,
kurzti a dalSich rozvojovych aktivit. To si uvédomuji i organizace, které stale vice
pravé do rozvoje kvalitnich zaméstnanct investuji. Jednak je motivaci si tyto kvalitni
zaméstnance udrZet a samoziejmé i dosahovat diky kvalitnéjsimu odbornému
personalu i vétsi ziskovosti. Pro zaméstnance je pak motivaci pracovni spokojenost a
profesni riist, spojeny samozfejmé s financnim ohodnocenim. Motivaci rovnéz mtize
byt i pocit své ceny na trhu prace, ktery pro jedince znamend vétsi jistotu, pokud by

praci ménil nebo byl nucen si hledat novou.

Navic vzdélany jedinec s dostatkem motivace je pro zaméstnavatele idedlni
v tom, Ze dokdze sam aktivné hledat a vyuzivat nové prileZitosti a moznosti, efektivné
pracovat a byt pfinosem pro organizaci i sebe samotného. (Vasicova, 2010). Veteska a
Tureckiova (2008) fadi lidsky kapitdl mezi kapitdl intelektudlni. CoZ je soubor
predpokladii, postojli, inteligence a znalosti ¢i schopnosti kazdého jednotlivého

zameéstnance.

Rozvojem lidského kapitdlu u jednotlivych zaméstnanci formou vzdélavani,
internich i externich kurz, rozsifovani kompetenci a dalsi aspektti ziskdva organizace
zkuSené pracovniky, ktefi jsou pro ni piinosem. RovnéZ pro zaméstnance je
vzdélavani jako forma investice do vlastniho lidského kapitdlu pfinosem. At uz tim,
ze plni pracovni povinnosti a je za né kladné ohodnocen naptiklad formou odmén,
prémii ¢i pravidelnym trvalym zvySovanim mzdy ¢i platu. Rovnéz vzdélavanim
zvySuje svoji komplexni trvalou hodnotu lidského kapitdlu a na trhu prace se
v budoucnu snaze uplatni a mizZe si vybirat z 1épe finanéné ohodnocenych pracovnich

pozic.
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2.4 Proces vzdélavani v organizaci

V této kapitole bude definovdn proces vzdélani v organizaci od nastupu nového

zaméstnance, pres jeho adaptaci, zdkladni vzdélavani a dalsi rozvoj a vzdélavani.

Rozvoj lidskych zdroja si klade za cil zvySeni odbornych znalosti a schopnosti
lidského zdroje a investici do lidského kapitalu 1ze tak chapat jako ziskdni a zvySovani
vlastni konkurenéni vyhody. A to jak pro samotné zaméstnance, tak i pro organizaci,

ktera vzdélavani svych pracovnikii podporuje (Armstrong, 2016).
Sikyt (2014) déli pracovni schopnosti zaméstnance do tii zakladnich oblasti:

e vseobecné vzdélavani
e odborného vzdélavani

e rozvoje osobnosti zaméstnance

Vzdélavani v organizace 1ze rovnéz ¢lenit na dva zakladni typy, coZ je vzdélavani
vramci tzv. tvrdych kompetenci nebo mékkych kompetenci (tzv. soft skills).
Vnouckova (2017) uvadi, Ze optimalni pocet absolvovanych Skoleni zaméstnance je
minimalné ¢tyfi, maximdalné vsak pouze Sest Skoleni. Vice by znamenalo, Ze bude
zaméstnanec Skolenimi zahlcen a nové informace nedokaze efektivné vstrebat a ticelné
pouzit v praxi. Optimalné nastaveny pocet Skoleni a kurzti tak dava dostatek casu
zaméstnanci nové informace adekvatné vstfebat a naudit se je aplikovat ve své
pracovni ¢innosti. Rovnéz je vyhodou, kdyZ si zaméstnanec miiZe skoleni a kurzy sdm
zvolit, dle svych preferenci a oblasti zdjmu, kam by se chtél pracovné posouvat.
Samoziejmé pomineme povinnd Skoleni vyplivajici napfiklad ze zdkona nebo

z nutnosti se zaucit v nové pracovni naplni.

Je samozriejmé dulezité, aby byl zaméstnanec nejen dobfe adaptovan a prosel
zdkladnim zaskolenim a vzdélavanim pro nové zameéstnance. Jeho rozvoj a vzdélavani
v rdmci organizace je tfeba nadale udrzovat a prohlubovat. Spolu s tim je nutné brat
v potaz dalsi aspekty a podminky efektivniho zaclenéni zaméstnance do pracovniho
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procesu organizace, aby pro ni byl pfinosnym. Samotné vzdélavani by nestacilo,
pokud by zaméstnanci nebyli motivovani, a to nejen motivace a ochota se vzdélavat
pfi nastupu do nového zaméstnani, ale motivace obecné k tomu, aby pracovnik byl
v zaméstnani spokojeny, plnil dané tikoly a nemél snahu odejit (Armstrong, 2002). Pro
vzdélavani v organizaci je diileZité, aby nebylo toliko formalné provedeno a déle se o
zaméstnance nikdo nestaral. Naopak, vzdélavani ma byt dynamicky proces, novi
zaméstnanci jsou aktivné do procesu vzdélavani zapojeni a je rovnéz potfebnd zpétna
vazba od nich. Také ovéfovani vysledki vzdélavani, zda jsou pro zameéstnance
efektivni a déla dalsi pokroky. Po ukonceni vzdélavaciho procesu je pak dtileZité, aby
mél pracovnik dostatek casu k zapracovani a vstfebani nové ziskanych zkuSenosti.
Samozfejmé tento cas musi byt pfiméfeny a je nutné, aby zameéstnanec vyvijel pokroky

a byl pfinosem pro organizaci (Tureckiova, 2004).

Jak dale Armstrong (2016) uvadi, je dtlezité, aby zaméstnanci brali vzdélavaci
proces v organizaci jako pfinosny pro jejich dalsi ¢innost. Pokud tomu tak neni, tak
muiize byt vzdélavani v organizaci sice kvalitni co do obsahu a zptisobu predavani
informaci zaméstnanciim, ale samotni zaméstnanci z néj pfinos mit nebudou nebo
bude jen velmi maly. Opét souvisi i s motivacnim prvkem. Do zacatku je tedy dtlezity
i spravny pfistup nadfizeného pracovnika, ktery své nové zaméstnance spravné vede,
pfipadné stanoveni zkuSeného seniorniho pracovnika jako ,mentora”, ktery se
novému zaméstnanci vice vénuje a pomaha mu jak v adaptaci, tak pfi dalsim rozvoji.
Postupné se jeho role zmensSuje, az je novy zaméstnanec prvné adaptovan a schopny

samostatné prace.

2.5 Vyznam vzdélavani a rozvoje v organizaci

Dnesni doba si vyzaduje zna¢né naroky na kvalitni a znalou pracovni silu, ktera
je jednak kompetentni ve svych pracovnich ¢innostech, pracuje tymove i samostatné a

je odhodldna a ochotna celit novym pozadavkiim, zméndm podminek a udit se nové
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véci. Nutnosti je tedy stéle své pracovni kompetence nejen ziskat a udrzet si je, ale je
i dale rozvijet a vylepSovat. Samoziejmé, pokud je to nutné, tak se i novym
kompetencim ucit. Kvalitni zaméstnanec se tak rozviji cely Zivot, tim se zvysuje jeho
cena jak pro organizaci, tak i pro né¢j jako soucast pracovniho trhu. Pfedpoklad pro
toto je nejen snaha a viile zaméstnance, jeho motivace a pfistup k uvedenym vécem,
ale i pfistup organizace, respektive jeji vzdelavaci politika, kterda by méla byt spravné
nastavena a prizptisobena pozadavkiim dnesni moderni globalizované doby.
Vzdélavani a rozvoj zameéstnancti se v poslednich letech fadi mezi vyznamné a nutné
prvky, kterou se zabyva persondlni ¢ast organizace (Koubek, 2009). Vnouckova (2017)
klade diiraz na systematické vzdélavani v organizaci, které ma vyznamny podil na
ristu odbornych kompetenci zaméstnancti, coz se samoziejmé pozitivné projevi na
vykonnosti organizace. Koubek (2009) uvadi, ze Kazda vzdélavaci politika organizace
by méla byt systematickd. Pokud je vzdélavani systematické, jsou zameéstnanci
pfipravovani na konkrétni pracovni tkony a prohlubovdnim znalosti se stavaji
odborniky, coZ je pro organizaci pfinosné. Dtiraz je kladen, aby toto vzdélavani bylo
pribézné a postupné formovalo jak kompetence, tak i pfistup zaméstnancii.
Systematicnost vzdélavani a pfipravy zaméstnancii se pak odrazi v jejich vyssi
produktivité, kterd muize byt nasledné i adekvatné ocenéna. Zameéstnanec je tak vice
motivovan nejen na dané pozici setrvat, ale dale se i profesné rozvijet. Motivovani a
spokojeni zaméstnanci jsou vice loajalni a rovnéz udrzuji pozitivni atmosféru na
pracovisti, vedeni organizace nemusi feSit tolik konfliktd a kultura pracovniho
prostfedi je na vysoké drovni, coz opét muze ldkat a motivovat pfipadné nové

uchazede, ktefi by do podniku smétovali.

Systematické vzdélavani ma dle Koubka (2009) tyto pfinosy pro organizaci:
e Pfizptisobeni pozadavkiim organizace
e Motivace a kompetence zaméstnancti

e Produktivita zaméstnanct a jejich rozvoj
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e Vztahy a pracovni kultura v organizaci

Koubek (2009) rozd€luje vzdélavani na tfi zakladni oblasti:

1) Utvareni pracovnich schopnosti a navyku

2) Prohlubovani a rozsifovani pracovnich schopnosti

3) Rekvalifikaci

Zatimco pri utvareni pracovnich schopnosti a ndvyku se pracovnik musi naucit nové
znalosti a schopnosti, které vyZaduje jeho pracovni pozice, prohlubovani a rozsifovani
pracovnich kompetenci se pracovnik nauéi nejen nutné znalosti, které vyzaduje jeho
pracovni pozice, ale rozsifuje své kompetence vice i mimo tuto oblast. Tim se stava
cenn€jSim pro trh prace a roste i troven jeho lidského kapitalu. Rekvalifikace pak
znamena uceni se schopnostem a dovednostem mimo dosavadni oblast uplatnéni

pracovnika.

I Bartorikova (2010) uvadi, Ze do vzdélavaciho procesu v organizaci spadaji povinné
vzdélavaci prvky, které rozsifuji kompetence a schopnosti zaméstnance. Samoziejmé
jiz pfi vybérovém fizeni musi uchaze¢ o pracovni misto v organizaci predvést urcité
kompetence a mit predpoklady danou pozici vykondvat, nicméné je prakticky vzdy
nutné, aby se ndasledné zaucil na konkrétni pozadavky, které jeho nova pozice

vyZzaduje.

Vzdélavani, at uz vstupni adaptacni proces, nebo posléze postupné organizacni
vzdélavani tak md sméfovat od pocatecniho kompetenéniho stavu, ktery ma
zaméstnance pfi ndstupu do zaméstnani, po optimdlni pozZadovany stupen

kompetenci, které by mél plné zauceny pracovnik na konkrétni pozici ovladat.

Vzdélavani mize v organizaci probihat interni i externi formou. Externi formu
vzdélavani zabezpecuji zpravidla rizné externi vzdélavaci agentury, které poskytuji
rizné typy vzdélavacich programtt a skoleni. Zde je dtlezité volit kvalitni

poskytovatele vzdélavacich kurzi a programd, idedlné i certifikované. Negativem
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externich kurz(i byva zpravidla jejich vyssi cena, coZ pri vétsim poctu zaméstnancti,
pfipadné pfi velké fluktuaci pracovnikti v organizaci, je jisté zatézi pro rozpocet
organizace. Oproti tomu interni vzdélavani byva zpravidla méné nakladné.
Vzdélavani poskytuji pfimo kolegové <¢i nadfizeni zaméstnance, pripadné
specializovand oddéleni v organizaci (persondlni oddéleni, pfimo vytvorené

vzdélavaci a skolici.

Kazdé vzdélavani by mélo mit urcity systém hodnoceni. Prvni ¢ast by méla ukézat,
zda vzdélavani néco pracovnikiim pfineslo, zda ziskali nové dovednosti a uméji je
nasledné vyuZit v praktickém ptlisobeni. A dlouhodobé pak, zda to mélo pfinos i pro
organizaci jako takovou i pro zaméstnance z pohledu zvyseni jeho trovné lidského

kapitalu (Kirkpatrick a Kirkpatrick, 2006).

Problematika vzdélavani v organizaci je pomérné Sirokd. Dle vybranych odbornych
zdroji byl sestaven v rdmci teoretické casti popis konceptu fungovani vzdélavani i
adaptace v rdmci organizace. Nasledné bude navazovat prakticka cast, kterd by dané
teoretické aspekty méla komparovat s redlnym pristupem k adaptaci a vzdélavani

novych pracovnikii ve zvolené organizaci.
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3. Prakticka cast

V ramci praktické casti bude rozebran proces adaptace a vzdélavani pracovnikt
v rdmci vybrané organizace verejné spravy (dale jen ,organizace XY"). Popsan je, jak
obecny postup v ramci adaptace a vzdélavani pracovnikd, ktery je obecné pro tyto
organizace vefejné spravy dany at ze zakona nebo na zakladé vlastnich nafizeni a
metodickych postupti. Déle je pak rozebran prakticky postup v konkrétnim vybraném
oddéleni dané organizace z pohledu aplikace zdkonnych postupti na redlny proces

v této organizaci.

Zvolena organizace XY ma vice nez 3000 zaméstnancti a patfi k subjektiim verfejné
spravy. Jeji organizacni struktura je pomérné slozita. Lze ji délit na dvé casti, a to cast
vedeni volené — politické, které se zpravidla méni kazdé 4 roky po komunalnich
volbach. Od této casti abstrahujeme a zaméfime se toliko na personalni
zameéstnaneckou cast. Nejvyssi personalni osobou je tajemnik. Pod tajemnika spadaji
jednotlivé tseky, které se dale déli na odbory. Jednotlivé odbory pak maji samostatna
oddéleni, pod ktera nékdy spadaji jesté referaty. Pod odborem, oddélenim i referadtem
jsou jednotlivi zaméstnanci. V ramci bakalarské prace byly rozhovory ohledné
adaptace a vzdélavani novych pracovnikii vedeny se dvéma vedoucimi oddéleni
(vedouci A az vedouci D). Persondlné mély k datu realizace vyzkumu Oddéleni A 11
zaméstnancli a zadného nového pracovnika. Oddéleni B 6 zaméstnanci a jedno
neobsazené misto. Oddéleni C 15 zaméstnanct a Zddné neobsazené misto a oddéleni

D 10 zaméstnanct a 2 neobsazena mista.

Rozhovory byly koncipovany na konkrétni fungovani adaptace a vzdélavani v ramci
jejich oddéleni a celkového pohledu na fungovani téchto dvou sledovanych aspekti

v rdmci organizace.
Vybrany byly nasledujici vyzkumné otazky (VO1 az VOA4).
VO1: Jak mate nastaveny a jak probiha adaptacni proces ve Vasem oddéleni?

VO2: Jak hodnotite obecné proces adaptace v rdmci organizace XY?
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VO3: Jak probiha vzdélavani (zauceni) nového pracovnika v ramci Vaseho oddéleni?

VO4: Jak hodnotite obecné vzdélavaci proces novacka v ramci organizace XY (vstupni
vzdélavani, pribézné vzdéldvani, zkouSka odborné zpusobilosti, pfipadné jiné

postrehy)?

V nasledujici ¢asti jsou popdsany obecné adaptacni a vzdélavaci procesy dané
internimi predpisy organizace XY, propojené srozhovory svySe uvedenymi
vedoucimi oddéleni ABCD. Celé rozhovory jsou nahrany vramci priloh této

bakalarské prace.

3.1 Adaptacni proces v organizaci XY

Adaptace — po nastupu

Jak bylo uvedené v teoretické casti, prvotni fdze adaptacniho procesu zaéina pro
pracovnika i organizaci poptavkou, respektive nabidkou pracovniho mista. Personalni
oddéleni v této nabidce uvadi zdkladni pozadavky na dané misto, at uz co do obsahu
pozadované vykondvané pracovni cinnosti, tak zakladni nabizeni benefity a
podminky, které musi uchaze¢ spliiovat. Pokud tyto odborné pozadavky a dalsi
podminky uchazeci vyhovuji a jeho kompetence jsou dle jeho minéné dostatecné,
muze se dané pracovni misto uchdzet. V rdmci samotného vybérového fizeni tato faze

pokracuje detailnimi rozhovory.

Vyhodou je samoziejmé moznost si zaméstnance ozkouset a vybrat. Coz samoziejmé
pii vybérovém fizeni neni mozné (pokud je dle zékona o tfednicich USC). Pokud je
vybirdn zaméstnanec na neufednicky post, je vyhodné se s nim sejit neformdlné a
probrat vzajemné predstavy o novém pracovnim postu. Velmi casto se tak déje na
doporuceni nékoho ze stavajicich zaméstnancti, pfipadné z jinych oddéleni ¢i odbort
ufadu. Déje se tak nékdy i v pfipadé tufednich pozic, coz by se samoziejmé stavat
nemélo. Nicméné vedouci pracovnici velmi ¢asto chtéji ovéfené a zkuseni pracovniky,

coz se ne vzdy poznd pfimo u vybéroveého fizeni.
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Adaptacni a vzdélavaci proces ve sledované organizaci XY zacina jiz prvnim

dnem nastupu nového zameéstnance (¢i ufednika).

Ufednik ve vefejné spravé ma povinnost zvysovani své kvalifikace pomoci ¢tyf druhii

vzdélavaciho procesu:

e Vstupni vzdélavani, pfipadné vzdélavani vedoucich pracovnikii

e Pribézné vzdélavani

e Zkouska odborné zptuisobilosti
Jak vyplynulo z rozhovorti s vybranymi vedoucimi pracovniky, proces adaptace je
pomérné zanedbavan, respektive je bran jako soucast vzdélavaciho procesu. Vsichni
Ctyfi respondenti uvedli, Ze prvotni kontakt s novym uchazecem je aZ pfi vybérovém
fizeni. Vybraného uchazece oslovuje persondlni oddéleni. Vedouci C uved], Ze
v pfipadé doporuceni néjakého zaméstnance soucasnymi pracovniky, pfipadné ze
znamosti, je s timto uchazecem veden i neformalni rozhovor, ale zpravidla jesté pred
samotnym vybérovym fizenim.
Kazdy novy zameéstnanec v organizaci vefejné spravy ma samoziejmé svého primého
nadfizeného, ktery mu pfidéluje pracovni tukoly. OvSem vramci samotného
zauovani zpravidla pfimy nadfizeny nefiguruje. Maximalné v spiSe obecnych
pravidlech a chodu daného oddéleni ¢i odboru. Samotnou pracovni napln
zaméstnanci ukazuje jeho zkusenéjsi kolega, ktery ho jako mentor provazi zacatky. Za
to byva zpravidla i ocenén pfi hodnoceni (odméndch). Davodd, pro¢ nadfizeny
pracovnik neposkytuje pfimé zaucovani a vzdélavani nového pracovnika, i kdyz ho

fidi, je nékolik:

e Velmi casto je agenda vedouciho tifednika odliSna od agendy jeho podfizenych.
Vedouci oddéleni ¢i odboru tak spise koordinuje chod svého oddéleni a
pfifazuje praci svym podfizenym. Jeho agenda sméfuje na r@izné fidici a

rozhodovaci funkce.
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o Casova vytizenost vedouciho pracovnika, ktery velmi ¢asto chodi po rtiznych
jednédnich, pracovnich poradach, ptipadné zpracovava podklady a materidly
pro své nadrizené.

e Vramci oddéleni je velmi ¢asto nékolik rtiznych pozic, proto je vhodné, kdyz
na tyto pozice zaucuji kolegové, ktefi rovnéz tuto agendu vykonavaji (napf.
agenda spisové sluzby, podatelny, metodik, ekonom aj.).

Adaptacni proces muZe trvat klidné i cely rok ¢i déle, neZ je novy pracovnik plné
zapracovany. Zavisi na typu pracovni pozice. Kde vykondva zaméstnanec pouze
stejné cinnosti dokola, byva proces adaptace krat$i. Nicméné casto museji ufednici
vykondvat rozlicné druhy prace, nékteré tieba jen jednu ¢i dvakrat za rok. Mezitim
vykonava jiz plné ostatni béZnou dennodenni agendu. OvSem pokud nema zazity

vSechny ukony, nelze hovofit o plné adaptaci.

VSichni ¢tyti respondenti uvedli, Ze z pozice vedouciho pracovnika nemaji p¥ilis ¢asu
se novému podfizenému vénovat. Vedouci A a C uvedli, zZe s novackem absolvuji
predstaveni v rdmci afadu. Vedouci B a D toto pfenechdvaji zpravidla svému
podfizenému, ktery novacka bude mit na starosti. Ditvodem je vytiZenost a agenda,

ktera je asto naprosto odlisnd od agendy, kterou bude novy pracovnik vykonavat.

Vedouci A, C a D uvedli, Ze se domnivaji, Ze je adaptacni proces nastaven Spatné a
bylo by vhodné, kdyby organizace vice na tomto procesu zapracovala. Vedouci B na
toto uved], Ze to vliv na zafazeni a vykon novacka nema. Dulezité jsou jeho schopnosti

a jak zapadne do kolektivu.

3.2 Vzdélavani v organizaci XY

Jak vyplynulo z rozhovord, je novy ufednik je samoziejmé zaucovan na pracovni
procesy piimo na svém pracovisti, kde bude vykonavat svoji agendu. Pfidélen mu
byva zkuSeny mentor, zpravidla kolega, ktery se v procesech a programech vyzna.
Obcas nebo v casti vzdélavaciho procesu je k dispozici i vedouci pracovnik, nicméné

tomu nebyva vZdy a pokud ano, neobsdhne zpravidla celou agendu.
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Velmi ¢astym problém v ramci adaptace a vzdélavani nového urednika je rozsah jeho
pracovni agendy. Formadlni vzdélavani, které je plosné, je velmi casto obecné,
zaméfené spiSe na mékké dovednosti, etiku, fungovani tfadu apod. Samoziejmé, Ze i
tyto aspekty by mél novy pracovnik znat. Nicméné, co se tyka samotného uceni
procesti, postuptl i systémt a programt, je nutné pfimé vzdélavani na pracovisti,
zpravidla za plného provozu. Tedy v ramci tifednich dnii, kdy chodi na tifad verejnost

je zpravidla prostor pro zaucdeni velmi maly a vSe se dé&je spiSe mimo ufedni dny.

Velmi problematické je rovnéz vytiZeni zkusenéjsiho ufednika, ktery novacka zaucuje.
Nema na néj prostor po cely den, protoze soubézné s tim musi vykonavat svoji
pracovni agendu. To v ptfipadé, Ze je ve styku i s vefejnosti vyzaduje zna¢né casové
vypéti. V praxi je tak, kdyz to situace umozni, uréeno vice zaméstnancti, které maji

nového pracovnika na starost a ukazi mu vzdy pfislusnou ¢ast jeho pracovni agendy.

Problematika zastupitelnosti

Pfi adaptaci a odborném vzdéldvani nového pracovnika na konkrétnim pracovisti je
dtilezitd pritomnost zkusenéjsSiho seniorniho ufednika, ktery mu danou agendu nejen
fadné ukaze, ale bude schopen i ndlezité vysvétlit. Co byva problematické je velmi
casto Sife pfedmétné agendy — nékteré prvky jsou na denni ¢i tydenni bazi a trednik
si je rychle osvoji. Nicméné nékteré se délaji pouze nahodile ¢i jedenkrat max. dvakrat
rocné. Pokud na stejné pozici nepracuje vice irednikd, je tedy zastupitelnost pri delSim
pracovnim vypadku (nemoc, odchod zaméstnance) docela znaénym problémem tyto

zaméstnance adekvatné, a hlavné rychle nahradit.

Vstupni vzdélavani

Po prvotnim zauceni na pracovni pozici, které probiha z pozice vedouciho pracovnika
a prifazeného zkusSenéjsiho kolegy ¢i kolegti nasleduje prvni formdlni proces
vzdélavaci politiky organizace v podobé vstupniho vzdélavani které je pro nové
zaméstnance povinné. Obsah vstupniho vzdélavani je dan zdkonem, obsahuje (dle §

19 zékona o ufednicich USC):
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e Zakladni pojmy a pravni predpisy verejné spravy,

o Cinnosti konkrétni obce & kraje, kde zaméstnanec ptisobi,
e Zaklady prava, vefejnych financi a vefejné spravy

e Postaveni afednikd, jejich prdva a povinnosti

e Etickd pravidla

Vstupni vzdélavani musi byt splnéno béhem zkuSebni doby ufednika, tedy do tfi
mésici od jeho ndstupu do organizace. Po jeho absolvovani obdrzi zaméstnanec
osvédceni. Mohou nastat okolnosti, kdy je vstupni zaméstnani uznano, napriklad, Ze
zaméstnanec v organizaci jiz dfive puisobil, pfiSel z netfednické pozice, kde vstupni
vzdélavani nebylo povinné, ale jiz v organizaci je zapracovany, pfipadné na zakladé
dosaZzeného vzdélani v ramci vysokoskolského studia. Obdobné tomu tak je i u

vzdélavani vedoucich pracovniki.

Jak vyplynulo zrozhovort s vedoucimi pracovniky, povazuji vedouci A, B a D
vstupni vzdélavani za naprosto zbytecné, které stejné neobsahuje pracovni agendu
ufednika, naopak ho na cely tyden vytrhne z adaptacniho procesu a velmi casto je
obtizné pokryt jeho agendu nékym jinym. Jako vhodné by bylo jeho zjednoduseni a
zkraceni napft. jen do dvou dnti misto celého tydne. Vedouci A uvedl, Ze by se mélo
odehravat v rdmci oddéleni ¢i odboru, nikoliv obecné plosné€, kdy je vétSina informaci
novackovi naprosto zbyte¢nd. Pouze vedouci C uvedl], Ze tento systém vstupniho
vzdélavani je v pofddku a nového zaméstnance uvede obecné do problematiky
fungovani organizace i vefejné spravy jako takové.

Pribéziné vzdélavani v organizaci XY

Priibézné vzdélavani ma zaméstnanec ze zdkona o tifednicich USC povinna. Must jich
absolvovat celkem 18 dniti béhem tfi let. A takto se to periodicky opakuje. V ramci
téchto pribézného vzdélavani si zaméstnanec libovolné voli riizna Skoleni a kurzy,
ktera vice prohlubuji jeho odborné kompetence, pfipadné je rozsifuji o nové poznatky.

Interni pfedpisy neupravuji néjak vice sméfovani prabézného vzdélavani.
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Zaméstnanec si kurzy voli sam, pfipadné po dohodé s vedoucim pracovnikem. Ale to
je zpravidla ddno finanénimi moznostmi, jako je proplaceni sluzebnich cest, noclehu
apod. Skoleni se zapoditdva i interni v ramci organizace, ptipadné externi od
akreditovanych Skolicich spole¢nosti. Velmi vyuzivané jsou mimo odbornych Skoleni
i Skoleni zaméfena na soft skills, jako jsou zvladani stresu, konflikti, pohybové

aktivity aj.

Zameéstnanec o ucast na Skoleni zada svého vedouciho pracovnika, ktery mu musi
ucast na skoleni schvalit. MtiZe se stat, Ze je Skolené povinné, napriklad pri nasazeni
nového systému, pracovniho procesu. Pak je zaméstnanci nafizeno a zapocteno do

celkového poctu potfebnych priibéznych Skoleni.

V praktickém kontextu je velmi casto priibézné vzdélavani brano jen jako nutna
formalita. Pocet 18 dnti béhem tfi let je pomérné velky a z ¢asovych divodti jsou velmi

Casto Skoleni absolvovana z povinnosti a nejsou pro zameéstnance prilis efektivni.
Zkouska odborné zpiisobilosti

Zkouska odborné zptisobilosti predstavuje uzavieni tvodniho vzdélavaciho a
adaptacniho procesu nového zameéstnance ve vefejné spravé. Jeji prubéh upravuje
vyhlaska ¢ 512/2002 Sb., o zvlastni odborné zptisobilosti ufedniki tizemnich
samospravnych celkd. Dulezité je, Ze se tykd pouze zaméstnanci na ufednickych
pozicich. Pracovnici na neafednickych pozicich ji stejné jako vstupné vzdélavani a
pribézné vzdélavani nemuseji absolvovat. RovnéZ ji nemusi absolvovat vsSichni
ufednici, ale zaleZi i na druhu vykondvané prace. Ta se fidi tzv. katalogem praci, kde
jsou upraveny vsechny pracovni pozice z vefejné spravy. Dle vykondvané prace je i

neni pak nutnost tifednické zkousky skladat.

Zkouska odborné zpusobilosti ma obecnou a zvlastni ¢ast. V obecné casti se testuje

znalost zakladnich pojmii a principti z oblasti ¢innosti vefejné spravy. Ve zvlastni ¢asti
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se overuji znalosti ifednikii z jejich odborného zaméreni, které vykonavaji v ramci své
pozice.

Jak vyplynulo zrozhovorti je zkouska odborné zpitisobilosti vnimana vedoucimi

pracovniky jako uZitecna a ukazuje jistou kompetencéni tiroven pracovnika.

4. Diskuse a doporuceni

V rdmci této kapitoly budou vyhodnoceny ziskané poznatky v ramci této bakalarské
diplomové prace. ¢asti a navrhnuta doporuceni pro pfipadny dalsi rozvoj adaptac¢niho

a vzdélavaciho procesu organizace XY. Adaptacni proces v organizaci XY se odehrava
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spiSe formalné a zaleZi na konkrétnim vedoucim odboru ¢i oddéleni, jak adaptaci
novacka uchopi. Z ¢asovych d@ivodu je zpravidla prvotni kontakt s potenciondlnim
uchazeCem pres persondlni oddéleni. Nasledné pfi vybérovém fizeni dochazi
k prvnimu setkdni s potenciondlnim nadfizenym, ktery si nového zaméstnance
vybere. Pokud neni uchaze¢ doporucen nebo znadmy, zpravidla mu pred nastupem
nikdo nepoda blizsi formalni i neformalni informace a vSe se odehrava az prvni den
pfi nastupu. Bylo by vhodné klidné i internim nafizenim zavést prvotni adaptacni
kontakt sbudoucim pfimym nadfizenym i jesté pred samotnym ndstupem do
pracovniho procesu. Odpadne tim znacné stresova zatéz na novacka. Takto uvedeny
pracovnik se i rychleji adaptuje do pracovniho procesu, nez kdyz vSe prochazi a zaziva

az prvni dny po ndstupu.

RovnéZz adaptacni proces po nastupu byva rozdilny dle jednotlivych oddéleni a
pracovnich pozic. Neexistuje uceleny systém. Nadfizeny pracovnik nema zpravidla
prostor se plné vénovat svému novému zameéstnanci a prenechd ho na starosti
nékterému ze zkuSenych podrizenych, ktery ho bude i zaucovat v pracovni naplni.
Zde by rovnéz bylo vhodné mit uceleny systém v ramci organizace XY, ale byl by
nejspiSe stézi uchopitelny, jelikoz vedouci pracovnik velmi ¢asto ani neumi a nezna
celou pracovni agendu svych podfizenych, protoZe se vénuje zase agendé svoji. A
nejde takto ani obsdhnout procesné a znat celou agendu napfi¢ svym oddélenim,
odborem, ale umét pravé fidit, motivovat své podfizené, rozdélovat jim pracovni

agendu a delegovat.

V ramci vzdélavani v organizaci XY je diileZité rozdélit povinné vzdélavani, kterym
novy pracovnik prochdzi, a to je vstupni vzdélavani, ptipadné vzdélavani vedoucich,
prubéznd vzdélavani, které je nutné splnit béhem tfi let a povinnost pro vybrané
uredniky vykonat zkousky odborné zptisobilosti. Tyto povinnosti nemtize organizace
XY prakticky nijak ovlivnit, jelikoz vyplyvaji ze zdkona. OdliSna je problematika
vzdélavani a zaucovani v samotné pracovni agendé, kterou novy pracovnik bude

vykondvat. Chybi interni systém, ktery by urcoval napf. seniorniho ufednika,
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vedouciho apod., jenZ by mél novacka na starosti. Proces je fizen zpravidla formou
uvodniho pfedstaveni v ramci oddéleni/odboru, které provadi zpravidla vedouci
pracovniky. Nasleduje zaucovani pod dohledem nékterého ze zkuSenych kolegfi.
Problémem je ¢asto specificnost agendy, z ni plynouci nizka nebo nékdy i chybéjici
zastupitelnost. Vedouci pracovnik nema kapacitu umét vSechnu agendu podfizenych,
aby mohl pfipadné on byt zaucujicim mentorem, navic ma spoustu jiné svoji prace.
Bylo by vhodné metodicky uchopit a internim nafizenim vytvofit systém zkuSenych
pracovniki, ktefi by se zaucovani novackti vénovali, a to nejen v ramci svého

oddéleni, ale i v rdmci oddéleni jinych, kde by byl podobny ¢i stejny zabér agendy.
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5. Pouzita metodika

Vzhledem k cili bakaldrské diplomové prace, kterym je popsat proces adaptace a
vzdélani ve vybrané organizaci byla zvolena i odpovidajici metodika zpracovani této
problematiky. Na zakladé vybrané literatury byla zpracovana teoreticka cast
z pohledu riéiznych pfistupi k adaptaci novych zaméstnancti a jejich vzdélavani

Vv organizaci.

V rdmci praktické c¢asti této prace byly teoretické poznatky aplikovany. Pro vybér
vhodnych metod je dobré zvazit cil prace a zkoumanou oblast. Vzhledem k tomu, ze
jde o deskriptivni pfipadovou studii, byla zvolena forma kvalitativni pomoci

polostrukturovanych rozhovorti s vybranymi vedoucimi pracovniky.

Dilezité je stanovit vhodné vyzkumné otdzky, vybrat vhodné respondenty. Rovnéz i
sbér dat, analyza internich dokumentt a nasledné jejich propojeni a vyhodnoceni je

pro dosazeni cile klicové (Hendl, 2005).

V ramci polostrukturovanych rozhovortt mame vyhodu predem pfipravenych témat
a okruhti, které mohou byt pfi rozhovoru s respondenty upravovana, doplfiovana a
vedena ke kyzenému cili. Tim, ze lze takto pfi rozhovoru sméfovat, jsou casto
zodpovézeny i takové informace, které ptimo z ptivodnich dotazti nevyplyvaji. Pfitom

je zachovana kontinuita a plynulost rozhovort (Priicha, 2014).

Vyuzito bylo tfech hlavnich zdroji informaci, které predstavuji interni dokumenty
organizace XY, coZ jsou smérnice tajemnika ¢i dokumenty persondlniho oddéleni. Tyto
dokumenty museji samoziejmé korespondovat s platnou legislativou, tim spise, ze se

jednd o organizaci pusobici na poli vefejné spravy, kterd ma zdkonem jasné
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vymezenou pusobnost. V rdmci dotazovani konkrétnich pracovnikii byla zvolena
forma polostrukturovanych rozhovorti s vybranymi vedoucimi pracovniky z nich
kazdy fidi své oddéleni. Rovnéz bylo vyuzito osobnich zkuSenosti autora, jakoZto
rovnéZz zamestnance organizace XY, nicméné vzdy aplikované pod cerpani
z dokumentace ¢i rozhovorti s vedoucimi ABCD, aby nedochazelo k subjektivné
zkreslenému pohledu autora. Polostrukturované rozhovory s vybranymi vedoucimi
pracovniky probihali pfimo v jejich pracovnim prostfedi. Otazky byly sméfovany na
adaptaci a vzdélavani pracovnikii v ramci jejich oddéleni propojené s obecnym
pohledem na problematiku adaptace a vzdélavani v ramci organizace XY. Na zadkladé
téchto rozhovort byly ziskané poznatky aplikovany jak v komparaci s teoretickou
¢asti a vyhodnocenim, zda teoretické zdklady odpovidaji redlnému pfistupu
k problematice ve sledované organizaci XY a rovnéZz v propojeni s internimi
dokumenty a smérnicemi organizace XY. Na zdkladé téchto poznatkii byla nasledné
v ramci diskuse a zavért zhodnocena problematika, jeji teoretické naplnéni v ramci

praktické casti.
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14 A\
Zaver
Bakalarska prace s nazvem , Adaptace a vzdélavani pracovnikti v organizaci”

méla za cil popsat fungovani adaptace a vzdélavani novych pracovnikii ve vybrané

organizaci XY.

Bakalarska prace je ¢lenéna na teoretickou a praktickou ¢ast. V ramci teoretické
Casti jsou zaclenény dvé kapitoly. Prvni znich se zaméfuje na proces adaptace
v organizaci tak jak ho vidi vybrani autofi zabyvajici se touto problematikou. Na to
navazuje druhd kapitola, kterd fesi rovnéz teoretické pohledy na vzdélavani
v organizaci. Diiraz byl kladen na zdkladni definice obou pojmt, druhy a pfistupy

k adaptaci a vzdélavani, jejich typy a faze.

Nasledujici prakticka cast se zabyva adaptaci a vzdéldvanim novych
zaméstnancli ve vybrané organizaci XY, kterd ptisobi v oblasti vefejné spravy.
Z dtivodu anonymizace je jak organizace, tak jeji interni dokumenty a rozhovory
s vybranymi vedoucimi pracovniky brana anonymné bez uvedeni konkrétnich jmen.
Je rozebran postup pii adaptaci a vzdélavani zaméstnancti v rdmci internich predpisti
a smérnic organizace XY s dopInénim zdkonné upravy, kterou se tyto postupy ridi,
jelikoz jde o subjekt vefejné spravy, ktery musi ptisobit pouze v zdkonem danych
mantinelech. Tyto poznatky byly doplnény jesté rozhovory s vybranymi pracovniky,
konkrétné ¢tyfmi vedoucimi oddéleni, které jsou v bakalafské praci oznaceni jako
vedouci A az vedouci D. Prepisy téchto rozhovorti véetné vyzkumnych otdzek jsou

uvedeny v piiloze této prace.

Na zakladé zjisténych informaci 1ze konstatovat, ze adaptace a adaptacni proces
organizace XY je prakticky nekoordinovany a zalezi vzdy na pfistupu vedouciho
pracovnika. Obcas je dokonce i celkem ndhodny a nema pravidla. U vzdélavani bylo

nutno odlisit povinnou ¢ast, kterou tvofi ze zdkona vzdélavani vstupni, priabézné a
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zkousky odborné zptsobilosti. Zde neni pfiliS prostor ménit ¢ prizplisobovat
smérovani téchto vzdélavani, jelikoZ maji své zakonné limity. Jiné je to u vzdélavani
v ramci vykonu samotné agendy, zaucovani a zafazeni do pIného pracovniho procesu.
Zde velmi zalezi na pfistupu vedouciho oddéleni, zda se novackovi vénuje, ¢i na to
nema cas, pfipadné zdjem a nechava nahodé. Rovnéz tak zaleZi na tom, kdo nového
pracovnika zaskoluje a uci v jeho pracovni agendé. Zde to byva zpravidla zkuSeny
pracovnik, kterého to ovSem muzZe pfi castéjsi fluktuaci pomérné vycerpavat a
samoziejmé nasledné nestiha svoji agendu, kterda nebyva mald. Vhodné by bylo
aplikovat vhodné teoretické poznatky na interni pracovni adaptacni a vzdélavaci

postupy, které by tyto procesy zefektivnily.
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Ptilohy
Priloha ¢. 1: Pfepis rozhovort s vedoucimi ABCD

Vedouci A

VO1: Proces adaptace nemame nijak nastaveny. U nds v oddéleni nent pfilis fluktuace a pokud
nékdo novy nastupuje, zpravidla je to zdstup za materskou, pripadné pfesun na vyssi pracovni
pozici, je adaptace tesena formou postupného piedstaveni vykondvané prdce, sezndmeni

s kolegy plus obecnd vzdéldvini v ramci uitadu.

VO2: Nemyslim si, Ze by byl obecny proces nastaven. Kazdy vedouci si fesi adaptaci sam, kromé

povinnych vzdéldvani.

VO3: Nového pracovnika ma na starosti, pokud mozno zkuseny kolega, ktery déla stejnou nebo

podobnou prdci. Pokud to nejde, snazim se vybrat vice kolegii, ktefi ho zauci.

VO4: Vstupni vzdéldvini je naprosty nesmysl. BohuZel to upravuje zikon a nelze se mu
vyhnout. Priibézna vzdélavani se snazim, aby si moji lidé vybirali smysluplné, ale ne vzdy to
z Casovych, financnich dilvodii jde. TakZe se zbytek lepi podle mozZnosti. Zkousky odborné

zpuisobilosti bych urcité zachoval, jen moznd zménit jejich koncept.
Vedouci B

VO1: Adaptacni proces neni nijak oficidlné nastaveny. Vidy to fesim podle potieby dle typu
prdce a moznosti mé a mych podiizenych tifednikil.

VO2: Stejné jako otdzka pted tim. Oficidlné zZadny dany adaptacni proces neni a nedokdazu si to
ani predstavit, vzhledem k sifi vykonavanych agend.

VO3: Nového titednika se snazim po oddéleni provést a ukdzat mu vse zdkladni. Odborné véci
pak ukazuji zkuseni kolegové. Problém je, kdyz jde o pozici, kde neni zastupitelnost. To pak

lepime podle mozZnosti a zde vidim velky prostor ke zlepseni, ktery je bohuzel z vrchu roky

ignorovan.
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VO4: Shrnul bych to na dvé cdsti. Zkousky odborné zpiisobilosti, i kdyz bych mél vyhrady, jsou
asi potiebné. I kdyz mam vétsinu zaméstnancii, kteti je mit nemusi. Zavedl bych je plosné pro
vsechny tutedniky. I kdyz vim, Ze je to nerealné a odradilo by to dalsi lidi. Vstupni a priibézné
vzdéldavani je politicky paskvil, ktery nefesi viibec nic. Spise by bylo dobré plosné odborné

vzdélavani v ramci vykondavané prdce. Toto je ztrdta casu pro utednika i pro celé oddéleni.
Vedouci C

VO1: Adaptace nového zaméstnance, pominu-li vzdélavaci proces, ktery fesime posléze, mi
chybi z pohledu celé organizace. Jd osobné se s novym pracovnikem setkdvim jesté pred
ndstupem a zpravidla jiZ hodné véci zjistim p¥i pohovoru. Nastavime si spolecné cile, ocekdvini.
Piedstavim ho po oddéleni a odboru, p¥ipadné mé zastoupi miij zdstupce, pokud bych mél
dovolenou nebo diileZitd jedndni. Snazim se to ale stihat sam. Béhem zkusebni doby providim
ovéfovdni zapracovani jak s jeho pridélenym mentorem, ktery ho ma na starosti, tak v ramci

spolecné zpétné vazby.
VO2: Tento proces plosné chybi a je to Spatné. Urcité by mél byt zaveden a koordinovain.

VO3: Vzdy uréim konkrétniho ovéreného kolegu, ktery md znalosti dané price. Ten zaucuje.
Co mohu ukazuji i jd, hlavné z procesnich a persondlnich obecnych gesci. Problém je, kdyz
odejde pracovnik, ktery neni zastupitelny nebo jen z casti. Tady chybi vétsi podpora vedeni.
Obecna gesce. Ale i tak si musime poradit. Mdme pomérné casté odchody, jelikoz ndpli price
je obsahla, ndrocna diky styku s vefejnosti a zauceni neni snadné. Nékdy pracovnik je plné
kompetentni az po roce. A platové ohodnoceni je bidné. Snazim se, aby vzdéldvat mohl kazdy

zkusenéjsi kolega, ne kazdy se ale pro tuto cinnost hodi.

VO4: Urcité je spravné, Ze si utednik projde obecnym vzdélavacim procesem, stejné tak mozZnost
a povinnost se priibézné vzdeélavat. Kvalitni ufednik musi byt odbornik a mél by za to byt i
nalezité ocenén. Zkousky odborné zpiisobilosti bych zachoval, jen bych opustil od pisemné cdsti,

nejsme ve skole. Ustni ovéreni znalosti je plné postacujici.

Vedouci D
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VO1: Proces adaptace v pracovnim shonu moc mozny neni. Tedy je pfifazen pracovnik, co ma
nového zaméstnance na starosti. Jd s nim projdu to hlavni, co se tykd chodu oddéleni a piedstavy

0 jeho praci.

VO2: Tento celkovy proces v organizaci chybi. A moznd by bylo vhodné ho ramcové metodicky

ukotvit.

VO3: VZdy se snazim byt pro nového zaméstnance k dispozici pro dotazy. Rozsah price je ale
tak siroky, Ze urcuji nékoho z podfizenych, kdo se mu plné vénuje a zaucuje. Problém je
zastupitelnost, kdyz déld jednu prici jeden maximdlné dva lidi a nékdo z nich odejde, onemocni.
VO4: Vstupni vzdélavini je naprosto ztrata casu. U pritbézného bych ubral pocet povinnych
dnii, Lepi se to pak jak se dd. Zkousky odborné zpiisobilosti dejme tomu. Efekt to ma asi jako

maturita, kaZdy to pak zapomene, ale na druhou stranu je potieba mit vzdélany a odborny

persondl. SpiSe by zaslouzila revizi.
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