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Uvod

Tématem této bakalafské prace je adaptacni proces, jeho vyznam a prubéh
Vv prvnich dnech od nastupu do zaméstnani. Toto téma je nesmirné dilezité jak pro
personalisty, kteti plisobi v riznych podnicich, tak pro samotné zaméstnance, kterych se
proces adaptace tykd nejvice. Je naprosto logické a predvidatelné, Zze v dne$ni
,uspéchané® dobé, kdy se klade velky duraz na efektivitu a kvalitu vykonané préce, je
adaptacni proces novych zaméstnancti v podnicich vice nez diilezity. Nest'astny zacatek
takovéhoto nového zaméstnance se totiz velmi pravdépodobné odrazi v jeho pracovnich
vykonech a v nékterych ptipadech muze narusit pracovnikovu psychiku na mnoho let
doptedu. Adaptace v podnicich je Casto velmi nedostacujici, mnohdy je velmi kratka a
struc¢na. Naopak existuje mnoho organizaci, které do vybéru nového zaméstnance vlozi
obrovské tsili, naslednd adaptace nové nastoupiv§iho zaméstnance mize byt, a Casto
také je, velmi Casové 1 finanéné¢ naroc¢nd. OvSem je-li adaptacni proces proveden a

zvladnut na vysoké urovni, podnik 1 zaméstnanec z toho miize téZit.

Vsichni si dokdzou ptedstavit, jak mohou byt zacatky v novém zaméstnani
stresové. Diivodem je samoziejmé¢ neznalost pracovniho prostiedi, svych
spolupracovnikii a prace samotné. To je naprosto pochopitelné, jelikoz zaméstnanec je
svym zplusobem Vtomto zcela novém prostiedi ztracen. Velkou roli mize hrat i
nedostateCna informovanost nového zaméstnance ze strany vedoucich pracovniki.
Pfesné ztohoto divodu je adaptacni proces nepostradatelnou soucasti nastupu do

nového zaméstnani, tedy alespon by to tak mélo byt.

V teoretické ¢asti této bakalaiské prace predevsim charakterizuji adaptacni proces,
o co se jedna, jaké ma formy, jak probiha atd., a vSe, co s nim souvisi, to znamena, ze
ve zkratce popiSi dilezity pojem fizeni lidskych zdroji, dale personalni ¢innosti apod.
Pér stran taktéz vénuji problematice ochrany zaméstnancii a zaméstnavateli vV dobé
pandemie, kterd zac¢atkem roku 2020 vSechny ochromila. Mym cilem v teoretické ¢asti
této bakalarské prace je popsat vSe, co jsem zminil vySe, a to tak, aby prace méla

odborny charakter.

V casti praktické, neboli aplikaéni planuji porovnat adaptacni proces v soukromém a
vefejném sektoru. Chci konkrétné zjistit, v ¢em se procesy adaptace mezi riznymi
podniky a institucemi li§i nebo zdali se vibec vnéem lisi, jaké jsou ndzory
zaméstnancl a jejich nadiizenych. Nasledné odpovédi respondentt budu pomoci grafi

prezentovat ke konci této prace. Procentudlné v nich bude vymezeno, jaka cCést
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respondentl se priklonila k té, ¢i oné moznosti. Na zdkladé téchto odpovédi utvoiim
zavér, kde zhodnotim vysledky, které¢ diky dotaznikovému Setfeni ziskam. Pokusim se
tyto vysledky nejprve zanalyzovat a poté zdivodnit. Tento proces pomiize k lepSimu

pochopeni ziskanych dat a snadné&ji se s nimi bude poté pracovat.

Na zavér, v pripadé, Ze se bude jednat spiSe o negativni vysledky, se budu snazit k
témto jiz zanalyzovanym a odiivodnénym datiim najit né¢jaké mé vlastni feseni, které by
pripadné bylo mozné uplatnit i v praxi, a které by danou situaci mohlo napravit, ¢i ji

alespoii lehce zlepsit.



1 Rizeni lidskych zdroji

1.1 Pojem

Rizeni lidskych zdroji ma mnoho definici, kdy kazda zni sice jinak, oviem vsechny Fikaji
V podstaté to samé. Jedna z mnoha definic tikd, Ze je mozné jej definovat jako strategicky,
integrovany a uceleny pristup k zaméstndvani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich

v organizacich.!

Ve spolecnosti se jiz uchytil nazor, ze persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji je
V podstaté to samé. Spousta lidi, 1 podnikatelli, zastava ndzor, Ze jsou to synonyma, pficemz
opak je pravdou. Tyto dva odlisné pojmy maji totiz fadu svych charakteristik a zasadnich

odlisnosti, které jsou velmi dalezité pro to, aby ¢loveék pochopil vyznam obou pojmt.

Rizeni lidskych zdroju predstavuje nejnovéjsi koncepci persondlni prace, kterd se ve

vyspélém zahranici zacala formovat nékdy v pritbéhu 50. a 60. let. Rizeni lidskych zdrojii je

vvvvv

1.2 Charakteristika

Charakteristika fizeni lidskych zdroji popisuje piedev§im znaky, diky kterymz miizeme
fizeni lidskych zdroji rozeznat od jinych, podobnych, pojmu, piedev§im potom od
personalniho fizeni. Je ¢astym jevem, Ze se tyto pojmy v riznych sférach podnikani prolinaji

a vzajemn¢ se podporuji.

Mezi zakladni charakteristické znaky fizeni lidskych zdroji patii pfedev§im orientace na
vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace, zde se jednad predevSim o
zajem o populacni vyvoj, vnéjsi ekonomické podminky, trh prace, hodnotové orientace lidi,

jejich socialni rozvoj a Zivotni zplisob, osidleni a Zivotni prostiedi, legislativu apod.®

Dalsi dilezitou charakteristikou je to, Ze v pfipad¢ ftizeni lidskych zdroji jiz neni

personalni prace zalezitosti odbornych personalistd, jako je tomu V personalnich ¢innostech,

1 ARMSTRONG, Michael, TAYLOR, Stephen. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13. vyd.
Praha: Grada Publishing, a.s., 2015, str. 47 ISBN 978-80-247-9882-0.

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pteprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 16. ISBN 80-7261-033-3.

3 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pfeprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 16. ISBN 80-7261-033-3.
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ale stava se soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikti v organizaci — stale vice
vykonné personélni prace, ale i stdle vice pravomoci piechazi na vedouci pracovniky vSech
urovni, kteti pfece jen maji k jednotliveim blize nez personalni utvar a tim padem jsou

schopnéj$i pomoci praveé naptiklad novym zaméstnancim s jejich za¢lenénim do organizace.

Neméné dulezitou charakteristikou je strategicky ptistup k persondlni praci a ke vSem
persondlnim ¢innostem — zaméteni na dlouhodobou perspektivu a zvazovani dlouhodobych
disledkt viech rozhodnuti v oblasti personalni prace.* Strategicky piistup nejen, Zze podporuje
samotnou organizaci V jejich ziscich, ale dokaze byt velmi napomocny, i co se tyce
konkrétnich pracovnikil, nebo skupin pracovniki. Zakladem tuspéchu snad v kazdé ¢innosti je
mit konkrétni plan, diky némuz bude poté vSe vypadat mimoiadn€ profesionalné a

organizovane.

Takto bychom mohli pokracovat jesté mnoho stran, zde jsou vSak vyjmenovany tfi
stézejni charakteristiky, které potom udavaji smér t€ém ostatnim, které se od téchto vyse

sepsanych vice ¢i méné odviji.

Armstrong dale uvadi, Ze teorie rizeni lidskych zdroju zahrnuje ruzné modely, postupy i
charakteristiky, podobné jako praxe Fizeni lidskych zdrojii zahrnuje ruzné postupy, které

ovsem obvykle nejsou uplatiiovany zcela ve jménu piivodni koncepce vizeni lidskych zdrojii.>

1.3 Ukoly a cile

Aby byla jakakoliv podnikatelska ¢innost co nejefektivnéjsi, je potieba stanovit si urcité
Ukoly a cile. Jinak tomu neni ani v oblasti fizeni lidskych zdroji. Veskeré toto fizeni musi mit
totiz n¢jaky ucel, bez tcelu by bylo fizeni lidskych zdroji naprosto bezvyznamné. Cil je vzdy
zaroven prvni i posledni ¢lanek v celém planu, dé se tici ¢ehokoliv. Toto tvrzeni zni trosku
paradoxné, ale ve skutecnosti to tak opravdu. V hlavé spousty jedincii je pojem cil zafixovan
jako néco, co je az na konci. To je sice pravda, ovSem musime si uvédomit, Ze samotny cil, a¢
se jednd o zévéreCnou fazi, je tieba vyhodnotit, urCit, vymezit a dikladné¢ prostudovat a
zanalyzovat jiz na samém zacatku. Presné tak je tomu 1 v fizeni lidskych zdroja, kde je
potieba nejprve na zacatku vymezit a poté konkrétné zhodnotit dany cil. Je to ¢lanek, od
kterého se odviji naprosta vétSina vSech rozhodnuti, kterd se pribéhu toho daného procesu

uskuteéni.

4 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pteprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 16. 80-7261-033-3.

5 ARMSTRONG, Michael, TAYLOR, Stephen. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13. vyd.
Praha: Grada Publishing, a.s., 2015, str. 56. ISBN 978-80-247-9882-0.
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Kcilim nepochybné patii i stanovené Ukoly, které je tfeba plnit, aby bylo mozno
dosdhnout cile nebo cilli. Mize se jednat o ukoly dil¢i povahy, ale mize se jednat i o ukoly
komplexnéjsi, jejichz plnéni mize Casto trvat nékolik mésicti, ale i let. Spravné plnéni téchto
ukoll poté vede k samotnému uspésnému splnéni zadaného a predem vytyceného ukolu. Zde
je tieba je kratce podotknout, ze cil a kol miize byt jedna a ta sama véc, vzdy zalezi, c¢eho

chce podnik doséhnout a jaké charakteristiky jednotlivé cile a tkoly maji.
Podle Armstronga patfi mezi cile fizeni lidskych zdrojt:

. podporovat dosahovani strategickych cilii organizace vytvarenim a uplatnovanim

strategii lidskych zdrojii v souladu se strategii organizace (strategické rizeni lidskych

zdroju);
. prispivat k rozvijeni kultury zamérené na dosahovani vysokého vykonu;
. zabezpecovat organizaci talentované, kvalifikované a oddane lidi;
. usilovat o vytvareni pozitivnich pracovnich vztahii a navozovani vzdjemné duvery

Mezi managementem a zameéstnanci,

. podporovat uplatiiovani etického pristupu k Fizeni lidi.%

Josef Koubek se tomuto tématu vénuje mnohem obsirnéji. Podle né¢j je wkolem rizeni
lidskych zdrojii v nejobecnéjsim pojeti slouzit tomu, aby byla organizace vykonnd a aby se jeji

vykon neustdle zlepsoval.

Ukoly rozdélil na pét hlavnich, které maji nejvétsi dopad na popisovanou

problematiku, a témi jsou:

. Hleddani nejvhodnéjsi spojent ¢lovéka s pracovnimi Ukoly a neustalé vylad'ovani tohoto

spojeni.

Nejde ptitom pouze o to, nalézt pro urcitou praci vhodného ¢loveka, ¢lovéka s potfebnymi
znalostmi, dovednostmi, zkuSenostmi a dal§imi osobnimi vlastnostmi, ale také nalézt pro
konkrétniho Cloveka takové pracovni ukoly, které by jeho pracovni schopnosti optimalné

vyuzivaly, pfinasely mu uspokojeni z vykonavané prace a pozitivné ovliviiovaly jeho vykon.
. Usilovani o optimalni vyuzivani pracovnikii

Piedevsim jde o optimalni vyuzivani fondu pracovni doby a pracovnich schopnosti

(kvalifikace, zptsobilosti) pracovnikd.

6 ARMSTRONG, Michael, TAYLOR, Stephen. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13. vyd.
Praha: Grada Publishing, a.s., 2015, str. 48. ISBN 978-80-247-9882-0.

7 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pteprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 17. ISBN 80-7261-033-3.
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. Formovani pracovnich skupin (tymii), usilovani o efektivni zpiisob vedeni lidi a zdravé

pracovni a mezilidské vztahy

Pracovni skupiny by mély byt vytvafeny nejen s ohledem na odbornost jednotlivych
pracovnik, ale is ohledem na jejich osobnost, charakterové vlastnosti. VVztahy v pracovni

skupiné totiz ovliviiuji vykon skupiny i jejich ¢lent, v neposledni fadé€ pak i stabilitu skupiny.
. Zajistovani persondlniho a socialniho rozvoje pracovnikii

V personalni praci musime mit soustavné na paméti, ze ¢lovek je nejen pracovni silou, ale

7e ma sve vlastni potteby, zajmy, Zivotni a pracovni cile, které je tteba respektovat.

. Dbani na to, aby se dodrzovaly vSechny zdkony a pravidla slusnosti tykajici se oblasti

prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav

Dodrzovani zakonu a pravidel slusnosti by mélo byt v centru pozornosti personalni prace

vzdy.®

1.4  Personalni ¢innosti

1.4.1 Planovani lidskych zdroji

Prostfednictvim planovani v personalni oblasti se vedeni podniku ptipravuje na situaci,
ktera muze v budoucnu nastat, a ktera s sebou piinese nedostatek pracovnich sil, ¢i naopak
piebytek. Diky planovani bude mit podnik v danou chvili kvalifikované pracovniky a tak

mohl plnit organiza¢ni a osobni cile.®

Me¢nici se pracovni metody jsou divodem, pro¢ dochazi k nartstu pozadavku na odli$né a
nové dovednosti a na flexibilitu soucasnych zaméstnanct pii ziskavani novych dovednosti
nebo piijimani novych metod prace. Tento fakt rozhodné stavi do popiedi potiebu planovani
lidskych zdroju, které odpovida této situaci z dlouhodobého hlediska, a sméfuje k pripravé
organizace na vyrovnavani se s budoucimi pozadavky a dosahovanim jejich strategickych

cila. 10

Planovani v personalni oblasti je tedy systematicky uskutec¢iovanou piedpoveédi

budoucich potieb a rezerv. Pomoci odhadu mnozstvi a druhu zaméstnanci, které podnik bude

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (preprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 17. a 18. ISBN 80-7261-033-3.

® SLAVICEK, V. Podnikova personalistika. vyd. Plzei: Zapadoceska univerzita. 93 s. 1995, str. 45. ISBN
80-7082-219-8.

10 FOOT, Margaret a Caroline HOOK. Personalistika. Prelozil Jiti BLAHA, pielozila Zdeitka KANAKOVA,
prelozil Ale§ MATEICIUC. Praha: Computer Press, 2002. Praxe manazera (Computer Press), str. 29. ISBN
80-7226-515-6.
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potfebovat, miize pak persondlni Utvar sndze zabezpecovat nadvazné Cinnosti, jako je ndbor,

vybér, odborna ptiprava, adapta¢ni proces apod.!

Personalni planovani ovlivituje osud a Zivot pracovnikti (zaméstnancu), jejich rodin i celé
organizace. V nékterych ptipadech miize personalni planovani ovlivnit i cely vyrobni proces,
jiz zavedenou znacku apod. Personalni plany se vazi tésné na dalsi nosné slozky podnikového
planu jako je plan vyroby, odbytu, zdsobovani nebo investic a zpracovavaji jejich pozadavky

do personalni oblasti.'?

1.4.1.1 Individualni personalni planovani

Ustiednim bodem individudlniho persondlniho planovéani je konkrétni jednotlivec —
pracovnik. Na skupinovych planech se zde projevuje dalsi faktor a to, ze se mimo podnikovych
potieb téz zohlednuji potreby a tuzby jednotlivého pracovnika — individua. Podnik ma pri
obsazovani funkce zohlednit odbornost pracovnika podle motta ,, spravny muz na spravném

v

misté*“.*> Werner zde v podstaté konstatuje, ze planovani nelze ubirat jen jednim smérem, a to
ke skupindm pracovniki, ale Ze je potfeba v celém systému plant zohlednit 1 jednotlivce a
jeho osobni potieby, moznosti, motivace atd. Pokud za¢ne personalni utvar planovat jiz od
takto zékladnich ¢lanka organizace, mnohem jednoduSeji se potom plénuje a fidi vétsi

skupina pracovnikl a nakonec cely podnik.

Podle Wernera neni ovSem tato bezchybna varianta Castym jevem, proto popsal

nasledujici tfi zakladni situace, které mohou nastat.

14111 Idealni situace
Pracovnik svymi ovéfitelnymi charakteristikami: vzdeélani, odborna praxe, charakterové
vlastnosti a zvlastni zpusobilost, odpovida plné pozadavkim funkcniho mista (pracovisté). Lze

hovorit o naplnéni motta ,, spravny muz na spravném misté . *

14112 Predimenzovana situace

Pracovnik svymi charakteristikami prevysuje pozadavky kladené na funkcéni misto. Osoby,
které trvale dostavaji ukoly pod jejich odbornou uroven, ztrdaceji pracovni motivaci a odborné
zaostavaji. Uvedend situace miize byt védomé realizovana pri ndstupni praxi absolventii $kol,

kteri se maji osobné seznamit s praktickou cinnosti na nizsich funkcnich urovnich a osobné

1 SLAVICEK, V. Podnikova personalistika. vyd. Plzen: Zapadodeska univerzita. 93 s. 1995, str. 45. ISBN
80-7082-219-8.

2 WERNER, R. Lidsky cinitel v podnikovém prostiedi. vyd. Plzen 2001: ZapadoCeska univerzita v Plzni. 118
S. 2001, str. 22. ISBN 80-7082-839-0.

BWERNER, R. Lidsky cinitel v podnikovém prostredi. vyd. Plzen 2001: ZapadoCeska univerzita v Plzni. 118
S. 2001, str. 33. ISBN 80-7082-839-0.

¥ WERNER, R. Lidsky cinitel v podnikovém prostredi. vyd. Plzei 2001: Zapadoceska univerzita v Plzni. 118
S. 2001, str. 33. ISBN 80-7082-839-0.
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prokazat jejich bezproblémové zvladnuti. Setrvani na takovémto funkcénim misté musi byt
projedn&no s danou osobou a doba setrvani nesmi pusobit demotivacné. N pripadech, kdy

uvedend situace nemda priipravny charakter, je nevhodné ji zachovavat.*®

14113 Poddimenzovana situace

Pracovnik svymi charakteristikami nedosahuje poZadavkii funkcniho mista. V takovém
pripadé je nutno zkoumat, zda se jedna o nedostatky odborného vzdelani a praxe, nebo
zvlastni zpiisobilosti pro vykon funkce (prdce) a pripadné charakterové nedostatky. N pripade
nedostatkii charakterovych a pripadné absence zvlastni zpiisobilosti (napr. prdce ve vySkdach —
zavraté) je nutno pracovnika preradit na jiné pracovisté nebo s ni rozvdzat pracovni pomer a
soucasné zvysit objektivitu hodnoceni pracovniku pred zarazenim na funkci/pracoviste, aby

k obdobnym situacim nedochazelo.®

V pripadeé nedostatku odborného vzdélani a z casti i praxe — zkuSenosti, je vhodné zvazit

zpiisob doskolovani pracovnika a pripadné casové omezeni ustanoveni funkce patrona.*’

1.4.1.2 Skupinové personalni planovani

Skupinove personalni planovani se zabyva pouze celym pracovnim kolektivem podniku
nebo jeho segmentem, tj. zavodem, provozem, dilnou nebo jinym celkem dle podnikové
organizacni struktury, ale téz dle profesni struktury zaméstnanci podniku. Zakladem
skupinového personalniho planu je aktualni stav pracovnikti planované pracovni organiza¢ni
jednotky. Uvedeny stav mtize byt roven planovanému stavu pracovnich mist, ale mize jej téz

piekracovat nebo jej nedosahovat.8

1.4.2 Vedeni pracovniki

nejednd o planovani, kde je vSe vytvafeno v teoretické roviné, zde uz je potieba osobni
kontakt se zaméstnanci. Vedeni pracovnikll je zaroven jiz velmi blizko adaptaci a orientaci
pracovnikil, pfeci jen vést pracovniky znamena pomahat jim, ¢i je motivovat ke kvalitnim

pracovnim vykontim, kde hraje jednu z hlavnich Gloh préve i adaptace.

Jedna z definic uvadi vedeni pracovnikti jako vytvafeni a G¢inné vyuzivani schopnosti,

dovednosti a uméni manazert vést, usmérnovat, stimulovat a motivovat své spolupracovniky

S WERNER, R. Lidsky cinitel v podnikovém prostiedi. vyd. Plzen 2001: Zapadoceska univerzita v Plzni. 118
S. 2001, str. 34. ISBN 80-7082-839-0.
18 WERNER, R. Lidsky cinitel v podnikovém prostiedi. vyd. Plzeit 2001: ZapadoCeska univerzita v Plzni. 118
S. 2001, str. 34. ISBN 80-7082-839-0
" WERNER, R. Lidsky cinitel v podnikovém prostredi. vyd. Plzei 2001: Zapadoceska univerzita v Plzni. 118
s. 2001, str. 35. ISBN 80-7082-839-0
BWERNER, R. Lidsky cinitel v podnikovém prostiedi. vyd. Plzeit 2001: ZapadoCeska univerzita v Plzni. 118
S. 2001, str. 23. ISBN 80-7082-839-0
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ke kvalitnimu, aktivnimu, popfipadé tviréimu plnéni cild jejich prace a potazmo dil¢i OJ a

0J, jako celku.®

Do oblasti vedeni pracovniki lehce spada i ptijimani pracovniku. Tato oblast ukryva fadu
procedur, které nasleduji poté, co vybrany uchaze¢ o zaméstnani je informovan o tom, ze byl
vybrén a piijima nabidku zaméstnani v podniku, a kon¢i béhem dne nastupu pracovnika do

zaméstnani. 2°

weer r

2 Pracovni pomér, prijimani, nabor a ochrana novych zaméstnancu

Tato kapitola se bude vénovat pracovnimu poméru jako takovému a dvéma, na prvni
¢innostem persondlnich utvard v podniku. Nebyt téchto c¢innosti, podnik by nemohl
disponovat Zadnymi zaméstnanci, piipadné jen velmi nekvalitnimi. Pro tyto ptipady je zcela
nutné mit kvalitni personalisty, jelikoZ pouze kvalitni personalita vi, jak a kde hledat kvalitni

zameéstnance.

Dnes, kdy se témét veskeré zivoty lidi i podnikti odehravaji na internetu, je mnohem
jednodussi sehnat pracovni silu, ovS§em uméni je jiz najit tu pravou, tu, kterd bude mit o praci
V podniku opravdu zajem, ktera bude vystupovat profesiondln€¢ a bude k tomu mit urcité
vlohy, charakter 1 vzdélani. Hledani takovéhoto zaméstnance je pfesné ukol personalistii, kteti

maji za kol fesit nejprve nabory novych zaméstnanct a posléze i proces piijimani.

2.1  Pracovni pomér
Pracovni pomér je smluvni vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, ktery se

zavazuje vykonavat pracovni ¢innost, za kterou mu nalezi mzda ¢i piipadné plat.

V Ceské republice se pracovni pomér sjednava dle ustanoveni Zakoniku préace, zékona €.
262/2006 Sh., v platném znéni. Zakonik prace mimo jiné také stanovuje a definuje pojmy v
oblasti problematiky pracovniho poméru, jako napi. zkuSebni dobu, prdva a povinnosti
zaméstnanci a zaméstnavatell, prace konané na zakladé dohod o pracich mimo pracovni

pomér, zmény pracovniho poméru atd.

¥ BERNARDOVA, D. Zdikladni ¢innosti v persondlnim fizeni. [online] 1. vyd. MVSO. 76 s. 2015 [cit. 11. 3.
2019] ISBN 978-80-7455-052-2. Dostupné z: https://mvso.cz/wpcontent/uploads/2017/10/cinnosti-v-
personalnim-rizeniskripta.pdf
2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd., (preprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 178. ISBN 80-7261-033-3.
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2.1.1 Vznik pracovniho poméru

Pracovni pomér vznika dnem, ktery byl sjednén v pracovni smlouvé jako den nastupu do
prace nebo dnem, ktery byl uveden jako den jmenovani na pracovni misto vedouciho
zaméstnance.?! Vznik pracovniho poméru je tedy dle zakona platny az v momenté, kdy je

konkrétné sjednan v pracovni smlouve.

2.1.2 SluZebni pomér

Zéakladnim pravnim ptedpisem, jenz reguluje sluzebni pomér, je zakon ¢. 234/2014 Sh.,
Zakon o statni sluzbg. Tento zakon upravuje zejména zakladni existence sluzebniho poméru a
prava a povinnosti z néj vyplyvajici. Nad timto zdkonem stoji pouze zdkladni prava a
povinnosti vyplyvajici z Gstavnich piedpist, pfedevSim povinnost statnich organti init pouze
to, co jim zakon vyslovné dovoluje, coz je rozdil oproti pracovnépravnim vztahtim, v nichz

mohou strany ¢init vSe, co neni zakonem zakazano.??

2.1.3 Pracovni smlouva

Utelem pracovni smlouvy je zaloZeni pracovniho poméru mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem. Pracovni smlouva je pravné ukotvena v zakoné ¢. 262/2006 Sb., Zakoniku
prace. Zde je také jasn¢ stanoveno, ze smlouva musi byt bezpodmine¢né vyhotovena v
pisemné formé, neznamena to vSak, ze v pfipadé, kdy jiz bylo zapocato plnéni a pravni
jednéni nebylo u¢inéno ve formé¢, kterou stanovuje zakon, Ze je pravni jednani neplatné. Bylo-
li jiz pravni jednani zapocato, nelze se jiz neplatnosti pravniho jednani dovolat, konkrétné se
zde jedna o § 20 Zakoniku prace. Dle vyse zminéného je tedy moznost se neplatnosti dovolat
prace se i Gstni smlouva stava platnou, ovSem neznamena, ze zaméstnavatel jednal v souladu
se zakonem. A¢ muize byt tedy smlouva v koneéném disledku platna, zaméstnavateli hrozi za

takovéto protipravni jednani pokuta.

Mimo nutnosti pisemné formy musi pracovni smlouva spliiovat i1 dals$i podminky pro to,
aby se jednalo z hlediska pravniho o pracovni smlouvu platnou; témito podminkami je obsah
pracovni smlouvy, kdy kazda pracovni smlouva musi obsahovat, o jaky druh prace se jedna,

jaky den je stanoven jakozto den nastupu do prace a misto vykonu prace.?® V praxi je b&zné v

21 § 36 zakona ¢. 262/2006 Sb.

2 ERENYI, Tereza, Diana KANTOROVA a Daniel VEISADA. Vyznejte se v zdkoné o stdtni sluzbé: podle pravai
Upravy k 30. listopadu 2016. Str. 11. Brno: BizBooks, 2017. ISBN 978-80-265-0607-2.

23 § 34 z&kona ¢. 262/2006 Sb.
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pracovni smlouvé uvadeét i fadu dalSich informaci (napf. Udaje o odménovani, délce

pracovniho poméru, zkusebni dobé, pravech a povinnostech zaméstnance apod.).?

2.2  Pojeti naboru pracovniki

Nébor zaméstnanct je jednou z nejzavaznéjsich ¢innosti personalnich utvari. Naborovi
pracovnici se zabyvaji vyhleddvanim schopnych, vhodnych, profesionalnich a co nejlépe
bezchybnych uchazeéti o zaméstnani v dané organizaci. ° Vybér zaméstnanci je zkratka

proces rozhodovani o tom, ktefi uchazeéi by méli byt piijati do zaméstnani, a ktefi nikoliv.?®

Piedpokladem tspéchu naborovych oborniki jsou nékteré zpracované zakladni
charakteristiky vSech pracovnich ¢innosti v organizaci. Jde napf. o presné¢ urcend volna
pracovni mista. Pfedbézna znalost volnych pracovnich prilezitosti umoziuje naboraitim, aby
jednali aktivné. Dale je tfeba, aby méla organizace piesné charakteristiky popisu pracovnich

mist.

S touto problematikou jsou poté spjaty dvé zakladni formy naboru, které jsou hojné

vyuzivany vétsinou firem.?’

2.2.1 Vnitfni nabor

Vnitini nabor (vnitropodnikovy) je nabor zaméstnancu z fad vlastnich pracovnikt. Tato
forma naboru se realizuje piedevsim tehdy, kdyz je potfeba obsadit vedouci nebo odbornou
funkci, nebo kdyz hleddme pracovnika pro dislokovana pracovisté. Vnitinim naborem se méni

pievazné jen kvalitativni struktura zaméstnancd.?8

Podle Koubka patii mezi vnitini zdroje pracovnich sil pracovni sily usporddané
Vv dusledku technického rozvoje, tj. v diisledku substituce zivé lidske prace stroji, ¢i v dusledku
pouZiti produktivnéjsi technologie, zlepsené organizace prace apod. Dale zde miizeme hovotit
0 pracovnich silach uvoliiovanych v souvislosti S ukonceni néjaké cinnosti, ¢i s jingmi
organizacnimi zménami. Do vnitinich zdroji podle Koubka také patti pracovnici, kteri dozrali
k tomu, aby mohli vykonavat narocnéjsi praci, nez jakou vykondvaji na soucasném pracovnim

misté a nakonec pracovnici, kteri jsou sice ucelné vyuziti na soucasném pracovaim miste, ale

26 TOMSEJ, Jakub. Zakonik prace 2020 s vykladem: pravni stav k 1. 1. 2020. Praha: Grada, [2020]. Str 57.
Prévo pro praxi. ISBN 978-80-247-5508-3.

% MAYEROVA, Marie a Jiti RUZICKA. Moderni personalni management. Praha: H & H, 2000, str. 62.
ISBN 80-86022-65-x.

% ARMSTRONG, Michael, TAYLOR, Stephen. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13. vyd.
Praha: Grada Publishing, a.s., 2015, str. 286. ISBN 978-80-247-9882-0.

ZWERNER, R. Lidsky cinitel v podnikovém prostiedi. vyd. Plzen 2001: ZapadoCeska univerzita v Plzni. 118
S. 2001, str. 44. ISBN 80-7082-839-0.

BWERNER, R. Lidsky cinitel v podnikovém prostiedi. vyd. Plzen 2001: Zapado¢eska univerzita v Plzni. 118
S. 2001, str. 44. ISBN 80-7082-839-0.
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maji z néjakych ditvodii zdjem prejit na uvolnéné, ¢i nové vytvorené pracovni misto v jiné
casti organizace.®
Vnitini nabor ma samoziejmé také své vyhody a nevyhody, které jsou ¢asto rozhodujicim

v

faktorem v tom, zda zvolit pravé nabor vnitini anebo vnéjsi.

Vyhody:

. Pozitivni ovlivneni motivace pracovniki;

. Zvyseni mobility pracovnikii;

. Znalost specifického podnikového prostiedi,

. Usnadnéni zapracovant,

. Naklady na nabor a zapracovani se snizi;*°

. Organizace zna lépe silné a slabé stranky uchazece,

. Uchazec zna lépe organizaci;

. ZvySuje se mordlka a motivace zaméstnancii;

. Lepsi navratnost investic, které organizace vioZila do pracovnikii.®*
Nevyhody:

. Omezeny vybér pracovnikit,

. Tzv. podnikova slepota;

. Obavy z odmitnuti dlouholetého pracovnika;®?

. Soutézeni o povysSeni miize negativné ovliviiovat moralku a mezilidské vztahy;
. Prekazky pronikani novych myslenek a pristupii zvenku;*

. Pracovnik se boji odmitnuti, proto neprojevi zajem;

. Odmitnuti znamend osobni neuspéch,

. Pracovnik se obava negativni reakce stavajiciho vedouciho.®*

2% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pieprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 120. ISBN 80-7261-033-3.

0 WERNER, R. Lidsky cinitel v podnikovém prostiedi. vyd. Plzeit 2001: ZapadoCeska univerzita v Plzni. 118 s.
2001, str. 44. ISBN 80-7082-839-0.

31 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pieprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 121. ISBN 80-7261-033-3.

2 MAYEROVA, Marie a Jiti RUZICKA. Moderni personalni management. Praha: H & H, 2000, str. 63. ISBN
80-86022-65-x.

3 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (preprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 121. ISBN 80-7261-033-3.

% WERNER, R. Lidsky cinitel v podnikovém prostredi. vyd. Plzen 2001: ZapadoCeskd univerzita v Plzni. 118 s.
2001, str. 44 ISBN 80-7082-839-0.
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2.2.1.1 Realizace vnitiniho naboru
22111 Vnitropodnikovy konkurs

Tento konkurs se rozliSuje podle toho, zda je za potfeni oslovit veSkeré zaméstnance
podniku nebo jen vybranou skupinu pracovnikd. Déli se na konkurs vseobecny a konkurs

vybérovy.®®

2.2.1.1.2 Prelozeni
RozliSujeme na kratkodobé, dlouhodobé a trvalé. Pfed pieloZzenim je nutno vzdy
s pracovnikem hovofit a piipadné jej motivovat. Kazdé prelozeni je nutno konfrontovat

s pracovni a kolektivni smlouvou a podle vysledku volit postup.®

2.2.1.13 Rozvoj pracovnikii
Tato forma naboru pomdhd resit kvalifikacni problémy v podniku. Rozvoj vlastnich
zameéstnancii pomdaha motivovat a stabilizovat zaméstnance. Zménou kvalifikace eliminujeme

téz nutnost propousténi zaméstnancii.’’

2.2.1.1.4 Nadnormativni prace

Jedna se o zvlastni kategorii vnitfniho naboru. Res7 se jim vétsinou docasny nedostatek
pracovniku. Jedna se v podstaté o vyuzivani prescasové prdace a o zvySeni pracovni intenzity.
V obou pripadech je nutno postupovat v souladu se zakonikem prdce a kolektivni smlouvou a

realizovat prislusnou motivaci pracovnikii.*®

2.2.2 'Vnéjsi nabor

Je-li potieba realizovat vnéjsi ndbor, je tfeba nejprve ziskat informace o trhu prace. Tim
se docili pomoci analyzy trhu préace, a to z hlediska pozadavki na potencionalni pracovniky,
ktefi prichazeji v Uvahu. Analyzu je nutno zpracovat z hlediska konkrétni aktualni nabidky

pracovnich sil a z hlediska progn6zy budouci struktury trhu. 3¢

S WERNER, R. Lidsky cinitel v podnikovém prostiedi. vyd. Plzeit 2001: Zapadoceska univerzita v Plzni. 118
S. 2001, str. 45. ISBN 80-7082-839-0.
% WERNER, R. Lidsky cinitel v podnikovém prostiedi. vyd. Plzeit 2001: Zapadoceska univerzita v Plzni. 118
S. 2001, str. 45. ISBN 80-7082-839-0.
S"WERNER, R. Lidsky cinitel v podnikovém prostiedi. vyd. Plzeti 2001: Zapadoceska univerzita v Plzni. 118
S. 2001, str. 46. ISBN 80-7082-839-0.
B WERNER, R. Lidsky cinitel v podnikovém prostiedi. vyd. Plzen 2001: Zapado¢eska univerzita v Plzni. 118
S. 2001, str. 46. ISBN 80-7082-839-0.
¥ WERNER, R. Lidsky cinitel v podnikovém prostiedi. vyd. Plzen 2001: Zapado¢eska univerzita v Plzni. 118
S. 2001, str. 46. ISBN 80-7082-839-0.
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Ziskavani pracovnikl z externich zdroju vyzaduje fady kontaktd, piedev§im s tfady
prace, s personalnimi Gtvary jinych organizaci, spolupréci s vysokymi $kolami, stfednimi
skolami a ugilisti.*

Zdroja téchto pracovnich sil je podstatné vice, jelikoz se v tomto piipadé pracovnici

neshangji pouze v dané organizaci, ale da se tici, ze kdekoliv na svété.

Dle Koubka to mohou byt volné pracovni sily na trhu prdce, cerstvi absolventi skol ci
Jjinych instituci pripravujicich mladez na povolani, nebo zaméstnanci jinych organizaci, kteri
jsou rozhodnuti zménit zaméstnavatele nebo jez nabidka organizace ktomuto rozhodnuti

privede.*t

Josef Koubek dale zminuje tzv. doplnkové vnéjsi zdroje, které sice nespadaji ani do jedné
Z vySe zminénych moznosti, ovS§em také je lze snadno zatadit do vn¢jSich zdroji. Jsou to napf.

zeny v doméacnosti, diichodci, studenti, ¢i pracovni zdroje ze zahraniéi. 42

Armstrong popisuje zdroje mimopodnikového, nebo také externiho, naboru vice obecnéji,

zamétuje se tedy na SirSi pojeti téchto moznosti.

Mezi tyto metody externiho naboru dle tohoto autora patti pfedev§im online recruitment
(webové stranky, pracovni servery, socialni média), inzerovani (inzerce v celostatnich nebo
mistnich novinach a casopisech), zprostredkovatelské agentury, urady prace, poradenské
spolecnosti zamérené na ziskavani zameéstnancii, které obvykle uverejnuji nabidky zaméstnani,
provadeji  pohovory S uchazeci a uskutecnuji predbezny vybér vhodnych uchazecu.
V neposledni fad¢ jsou to zcela jisté jesté vzdelavaci instituce a outsourcing procesu ziskavani

zaméstnanci. ™

2.3 Pojeti prijimani pracovniku
Pfijimani pracovniki ptedstavuje fada procedur, které nasleduji poté, co vybrany uchaze¢
o zaméstnani je informovdn o tom, ze byl vybran a akceptuje nabidku zaméstnani

V organizaci, a kon¢i béhem dne nastupu pracovnika do zaméstnani. 44

% MAYEROVA, Marie a Jiti RUZICKA. Moderni personalni management. Praha: H & H, 2000, st. 64.
ISBN 80-86022-65-x.

4 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pieprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 121. ISBN 80-7261-033-3.

“2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pfeprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 121. ISBN 80-7261-033-3.

4 ARMSTRONG, Michael, TAYLOR, Stephen. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13. vyd.
Praha: Grada Publishing, a.s., 2015, str. 276, 278, 278, 279, 280. ISBN 978-80-247-9882-0.

“ KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pfeprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 178. ISBN 80-7261-033-3.
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Lze je chdpat v uz$im a $ir§im pojeti. Pokud jde o uzsi pojeti ptijimani pracovniki, pak
jde o proceduru souvisejici s pocateéni fazi pracovniho poméru pracovnika noveé
prichazejiciho do organizace. Sir§i pojeti pak zahrnuje kromé piedchoziho piipadu i
procedury souvisejici s prechodem dosavadniho pracovnika organizace na misto Vv ramci

organizace.*®

A4 .

Personalni praxe rozumi pod piijimanim pracovniki spiSe uzsi pojeti, nicméné formalni i

neformalni procedury jsou v obou piipadech shodné nebo obdobné.*®

2.4 Utad prace Ceské republiky

Co se ty¢e hledani, pfijimani a $koleni zaméstnanct, je Utad prace Ceské republiky
neopomenutelnou souéasti téchto procesi. Utad prace Ceské republiky je spravnim afadem s
celostatni paisobnosti, a taktéz se jednd o organizaéni slozku statu. Utad prace CR byl ziizen
dnem 1. 4. 2011, zakonem ¢&. 73/2011 Sb., o Utadu prace Ceské republiky a o zméné

souvisejicich zakond.*’

Zakon o zaméstnanosti ¢. 435/2004 Sb. rozliSuje rozdil mezi uchazec¢em a zajemcem o
zaméstnani. Zajemcem o zaméstnani je dle § 22 zdkona o zaméstnanosti fyzicka osoba, ktera
ma zdjem o zprostiedkovani zaméstnani a za tim ucelem pozadd o zatazeni do evidence
zdjemcll o zaméstnani kteroukoliv krajskou poboéku Uiadu prace na tizemi Ceské
republiky.*® Mezi sluzby Ufadu prace, které poskytuje uchazetim o zaméstnani, jsou
piredevsim sluzby spojené se zprostfedkovanim vhodného zaméstnani, vyplaceni podpory v

nezaméstnanosti, podpora a zabezpeéeni rekvalifikace. *°

Pojem uchaze¢ o zaméstnani je obsazen v § 24 zakona o zaméstnanosti. Dle ustanoveni
tohoto paragrafu je uchazeCem o zaméstnani fyzicka osoba, kterd pozada o zprostfedkovani
vhodného zaméstnani krajskou pobo¢ku Utadu prace, v jejimz izemnim obvodu mé bydlistg,
a pii splnéni zakonem stanovenych podminek je krajskou pobockou Utadu prace zafazena do

evidence uchazecti o zaméstnani.®® Zajemcim o zaméstnani Utad prace poskytuje sluzby se

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pteprac.). Praha:
Management Press, 2001. ISBN, str. 178. 80-7261-033-3.
46 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pteprac.). Praha:
Management Press, 2001. ISBN, str. 178. 80-7261-033-3.
4 Rubrika “O Uradu price Ceské republiky* na webovych strankach Utadu prace CR. Dostupné z:
https://www.uradprace.cz/web/cz/o-uradu-prace
48 § 22 zakona ¢. 435/2004 Sb.
“ Rubrika “ Sluzby a cinnosti Uradu prace Ceské republiky v oblasti zaméstnanosti* na webovych strankach
Utadu prace CR. Dostupné z: https://www.uradprace.cz/sluzby-uradu-prace
%0 § 24 z&kona €. 435/2004 Sb.

22



zprostiedkovanim vhodného zaméstnani a stejné jako zdjemcim o zaméstndni muze

zabezpedit rekvalifikaci, vyzaduje-li to jejich uplatnéni na trhu prace.>

V neposledni fad¢ Utad prace taktéz vykondva kontrolni ¢innost na useku zaméstnanosti,
povoluje vykon umélecké, kulturni, sportovni nebo reklamni ¢innosti ditéte, sleduje plnéni
povinného podilu zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim, nebo také udéluje a odnima

povoleni ke zprostfedkovani zaméstnani a vede evidenci agentur prace.>

2.4.1 Rekvalifikace a podpora pri rekvalifikaci

Rekvalifikaci se rozumi ziskani nové kvalifikace a zvySeni, rozsifeni nebo prohloubeni
dosavadni kvalifikace, v€etné jejiho udrzovani nebo obnovovani. Za rekvalifikaci se povazuje
1 ziskani kvalifikace pro pracovni uplatnéni fyzické osoby, kterd dosud Zadnou kvalifikaci
neziskala. Pfi urCovani obsahu a rozsahu rekvalifikace se vychazi z dosavadni kvalifikace,
zdravotniho stavu, schopnosti a zkuSenosti fyzické osoby, kterd ma byt rekvalifikovana
formou ziskani novych teoretickych znalosti a praktickych dovednosti v ramci dal$iho

profesniho vzdélavani.>

Rekvalifikace se uskute¢iiuje na zakladé dohody mezi Ufadem prace a uchazetem o
zaméstnani nebo zdjemcem o zaméstnani, vyzaduje-li to jejich uplatnéni na trhu préace.
Naklady hradi za Gdastnika dané rekvalifikace Ufad prace a taktéz mu miZe poskytnout
piispévek na thradu prokazanych nutnych nakladt spojenych s rekvalifikaci. Rekvalifikaci
zajistuje krajska poboc¢ka Utadu prace piislu$na podle mista bydlisté uchazeée o zaméstnani

nebo zajemce o zaméstnani.>*

2.4.2 Rehabilitace

Pracovni rehabilitaci se rozumi souvisla ¢innost, ktera je vyhradné zaméfena na ziskani a
udrzeni vhodného zaméstnani osoby se zdravotnim postizenim. Soucasti pracovni rehabilitace
je poradenska cinnost, ktera je zaméfena na volbu povolani, na volbu zaméstnani nebo
k vykonu samostatné vydéleéné &innosti.>® Uskutechiuje se rliznymi formami, vhodnymi s
piihlédnutim ke zdravotnimu stavu osoby se zdravotnim postiZenim. Stanoveni vhodné formy

pracovni rehabilitace pro osobu se zdravotnim postizenim v individudlnim planu musi

5L Rubrika “ Sluzby a ¢innosti Uradu prdce Ceské republiky v oblasti zaméstnanosti “ na webovych strankach
Utadu prace CR. Dostupné z: https://www.uradprace.cz/sluzby-uradu-prace
52 Rubrika “ Sluzby a cinnosti Uradu prdce Ceské republiky v oblasti zaméstnanosti * na webovych strankach
Utadu prace CR. Dostupné z: https://www.uradprace.cz/sluzby-uradu-prace
53§ 108 zakona ¢. 435/2004 Sb.
5§ 109, odst. 1 zakona ¢. 435/2004 Sb.
55 PRIB, Jan, PELECH, Petr, ZENISKOVA, Marta, TRYLC, Ladislav, HURKA, Petr, CERVINKA, Tomas,
MUSKA, Frantisek a LEIBLOVA, Zdeiika. Zaméstnavani ob&ant se zdravotnim postizenim, diichodci,
mladistvych a studentii, absolventi §kol, Zen, agenturnich zaméstnancti a dal$ich kategorii. 5. vyd. Olomouc:
ANAG, 2012. ISBN 978-80-7263-751-5. Ptevzato z CODEXIS®, doplitku LIBERIS®
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vychézet z objektivniho posouzeni jejiho zdravotniho omezeni, pracovnich schopnosti a

dal§ich osobnich faktori, piicemz dtleZita je i situace na trhu prace.>®

2.4.3 Priprava k praci osob se zdravotnim postiZenim

Je vzdy vzajmu zaméstnavatele, aby osobu se zdravotnim postizenim proskolil a
ptipravil k vykonu nového zaméstnani co nejlépe, a takovym zpusobem, aby to novému
zaméstnanci nanejvys vyhovovalo. Pracovni pozice uréena pravé pro osobu se zdravotnim
postizenim je Casto totiz velmi specifickd a méla by byt osobé se zdravotnim postizenim

vytvorena piesné dle fyzickych schopnosti a dovednosti dané osoby.

Ptiprava k praci mize trvat nejdéle 24 mésicl. Je zaméfena na zapracovani osoby se
zdravotnim postizenim na vhodné pracovni misto a v neposledni fad¢ také k ziskani navykt a
dovednosti nutnych pro vykon zvoleného zaméstnani. UskuteCiiuje se na zikladé¢ dohody
mezi Utadem prace a osobou se zdravotnim postizenim. O absolvovani piipravy obdrzi osoba
se zdravotnim postizenim osvédceni od fyzické nebo pravnické osoby. Osobé se zdravotnim
postizenim, kterd nepobirda davky nemocenského pojisténi, starobni diichod nebo mzdu (plat)
nebo ndhradu mzdy (platu), nalezi po dobu piipravy k praci na zakladé rozhodnuti krajské

pobocky Utadu.’

Piiprava osoby zdravotné postizené k praci se provadi:

- na pracovistich jejiho zaméstnavatele individualné ptizplisobenych zdravotnimu
stavu konkrétni osoby (mtize byt provadéna s podporou asistenta, za né¢hoz
naklady uhradi UP),

- na chranénych pracovnich mistech pravnické nebo fyzické osoby, nebo

- ve vzdélavacich zafizenich statu, uzemnich samospravnych celkli, cirkvi a
nabozenskych spolecnosti, obcanskych sdruzeni a dalSich pravnickych a fyzickych

0sob.%®

% HLOUSKOVA, Pavla, HOFMANNOVA, Eva, ROUCKOVA, Dana, SCHMIED, Zden&k, SCHWEINER,
Petr, TOMANDLOVA, Ludmila a VACHA, Jan. Zakonik prace, provadéci nafizeni vlady a dalsi souvisejici
predpisy s komentafem k 1. 1. 2020. 13. aktualizované vyd. Olomouc: ANAG, 2020. ISBN 978-80-7554-
252-6. Prevzato z CODEXIS®, dopliiku LIBERIS®

57 PRIB, Jan, PELECH, Petr, ZENISKOVA, Marta, TRYLC, Ladislav, HURKA, Petr, CERVINKA, Tomas,
MUSKA, Frantisek a LEIBLOVA, Zdeiika. Zaméstnavani ob&anti se zdravotnim postizenim, dichodci,
mladistvych a studentil, absolventd $kol, Zen, agenturnich zaméstnanct a dalSich kategorii. 5. vyd. Olomouc:
ANAG, 2012. ISBN 978-80-7263-751-5. Pfevzato z CODEXIS®, dopliiku LIBERIS®

8 SUBRT, Botivoj, LEIBLOVA, Zdeiika, PRIHODOVA, Véra, SKOUMALOVA, Alena, DANEK,
Antonin, PRIKRYLOVA, Helena, KRAJCIKOVA, Zdenka, LUKESOVA, Dana, DORCAKOVA, Jana a
MIKYSKA, Martin. Abeceda mzdové ucetni 2017. 27. aktualizované vyd. Olomouc: ANAG, 2017. ISBN
978-80-7554-062-1. Pfevzato z CODEXIS®, doplitku LIBERIS®
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Nemé-li osoba se zdravotnim postizenim jiné zdroje piijmd, krajska pobocka Utadu prace
ji poskytne podporu pii rekvalifikaci, ktera je poskytovana stejnym zptsobem, jako kdyby

byla fyzicka osoba uchazedem o zaméstnani a absolvovala rekvalifikaci. *°

2.5 Skoleni zaméstnancu
Radné zaskoleni novych zaméstnancti je nezbytnost, jejiz podcenéni mize vést k
nejruznéjSim nepiijemnostem, at’ uz je to odchod nového zaméstnance ¢i dokonce v krajnich

ptipadech poruseni zakona.

Skoleni o pravnich a ostatnich predpisech k zajisténi bezpednosti a ochrany zdravi pfi
praci, které dopliuji jejich odborné ptedpoklady a poZadavky pro vykon préce, které se tykaji
jimi vykonavané prace a vztahuji se k rizikim, s nimiz maze pfijit zaméstnanec do styku na

pracovisti, na kterém je prace vykonavana je povinen zajistit zaméstnavatel.®

Zakonik prace také uvadi, v jakych dalSich ptipadech, kromé vstupniho Skoleni, je
zameéstnavatel povinen zaméstnanci zajistit Skoleni, jsou to tyto ptipady:
a) pfi zméng
— pracovniho zafazeni,
— druhu préce,

b) pfi zavedeni nové technologie nebo zmény vyrobnich a pracovnich prostfedkli nebo

zmény technologickych anebo pracovnich postupt,

¢) v pripadech, které maji nebo mohou mit podstatny vliv na bezpecnost a ochranu

zdravi pii praci. ®

2.5.1 Prohlubovani kvalifikace
Pojem prohlubovani kvalifikace je v Zakoniku prace obsazen v § 230 a rozumi se jim
prabézné doplnovani urcité kvalifikace, kterym se vSak neméni jeji podstata. Za prohlubovani

kvalifikace se povazuje téz jeji udrzovani a obnovovani.

Prohlubovani kvalifikace se vztahuje k vykonu préce, kterou zaméstnanec kond v rdmci
sveho pracovniho zdvazku, tj. zasadné na zakladé pracovni smlouvy. Zakonik prace proto

rovné¢Zz ukladd zaméstnanci povinnost prohlubovat si svoji kvalifikaci a pfiznava

5 HLOUSKOVA, Pavla, HOFMANNOVA, Eva, ROUCKOVA, Dana, SCHMIED, Zdengk, SCHWEINER,
Petr, TOMANDLOVA, Ludmila a VACHA, Jan. Zakonik prace, provadéci natizeni vlady a dalsi souvisejici
ptedpisy s komentafem k 1. 1. 2020. 13. aktualizované vyd. Olomouc: ANAG, 2020. ISBN 978-80-7554-
252-6. Prevzato z CODEXIS®, doplitku LIBERIS®

60 § 103 zakona &. 262/2006 Sb.

61 § 103 zakona &. 262/2006 Sb.
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zamestnavateli pravo ulozit zaméstnanci ucast na vzdélavani k prohloubeni kvalifikace. To se
vztahuje nejen na Skoleni, ale téz na studium, pficemz je zdliraznéno, Ze zaméstnavatel miize
pozadovat, aby prohlubovani kvalifikace zaméstnanec absolvoval u jiné pravnické nebo

fyzické osoby (napt. vzdélavaci agentury ¢i ve Skole).

Utast na $koleni k prohloubeni kvalifikace je i povaZovéna za vykon prace, za ktery

piislusi mzda nebo plat, véetn& eventualni mzdy za praci prescas nebo v sobotu a v nedéli.®?

2.5.2 ZvySovani kvalifikace

Zvysenim kvalifikace se dle ustanoveni § 231 ZP rozumi nejen zména hodnoty
kvalifikace, ale také samotné jeji ziskani nebo rozsiteni. Formou zvySovani kvalifikace muze
byt studium, vzdélavani, Skoleni a déale rizné jiné moZnosti pfipravy k dosazeni vySSiho
stupné vzdélani. ZvySovani kvalifikace se zasadné¢ nemusi vztahovat k druhu préce
sjednanému v pracovni smlouvé. Podminkou ovSem je, aby bylo v souladu s potiebou
zaméstnavatele, coz vyplyva z ustanoveni § 231 odst. 2. Studium za G¢elem dosazeni vyssiho

stupné vzdélani bude vzdy povazovano za zvySovani kvalifikace.®

K tcasti na ptijimaci zkousce piislusi zaméestnanci pracovni volno v nezbytné nutném
rozsahu. Za pracovni volno poskytnuté k vykonani ptijimaci zkouSky, opravné zkousky, k

ucasti na promoci nebo obdobném ceremonialu nepiislusi ndhrada mzdy nebo platu.

§ 233 ZP dava zaméstnavateli opravnéni sledovat prabéh a vysledky zvySovani
kvalifikace zaméstnance. Dle § 233/a, b zaméstnavatel miize prestat poskytovat zaméstnanci

pracovni ulevy, jen jestlize

+ zaméstnanec se stal dlouhodobé nezpusobilym pro vykon prace, pro kterou si zvySuje
kvalifikaci,
* zaméstnanec bez zavinéni zaméstnavatele po delsi dobu neplni bez vazného divodu

podstatné povinnosti pii zvySovani kvalifikace.%

2.5.3 Kyvalifika¢ni dohoda
Obsahem kvalifika¢ni dohody je zavazek zaméstnavatele v souvislosti se zvySenim

kvalifikace umoZnit zaméstnanci G€ast na Skolenich a jinych formach vzdélavani ke zvySeni

8  Pravidla prohlubovani kvalifikace. [online] 8. 9. 2020 [cit. 3. 10. 2020]. Dostupné z:
https://mww.pamprofi.cz/33/pravidla-prohlubovani-kvalifikace-

uniqueidgOKE4ANvrWuOTRLt9dkztV 1vEfrhSyrl8/?query=%B9kolen%ED&serp=1

8 RERKOVA, Nina. Zvysovani a prohlubovani kvalifikace se zamérenim na zdravomické pracovniky. Brno,
2011. str. 19. [Diplomova prace]. Masarykova univerzita, Pravnicka fakulta, Katedra pracovniho prava a
prava socialniho zabezpeceni. Vedouci prace JUDr. Jana Zachovalova, Ph.D.

64 § 233 zakona &. 262/2006 Sb.
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kvalifikace (¢i prohloubeni kvalifikace), pfipadné uhradit dalsi ndklady, které s timto

vzdélavanim souviseji.

Na druhé¢ strané se jednd o zdvazek zaméstnance setrvat u zaméstnavatele po sjednanou
dobu, nejdéle vsak po dobu 5 let, nebo piipadné uhradit zaméstnavateli naklady spojené se
zvySenim kvalifikace, které zaméstnavatel na zvySeni kvalifikace zaméstnance vynalozil, a to
i tehdy, skonci-li zaméstnanec pracovni pomér pied zvySenim kvalifikace. Zavazek

zaméstnance k setrvani v zaméstnani za¢ina od zvyseni kvalifikace.

Kvalifikacni dohoda muize byt uzaviena také pii prohlubovani kvalifikace (§ 230 ZP),
jestlize predpokladané naklady dosahuji alespoit 75 000 K¢&; v takovém ptipadé€ nelze dle §

234 odst. 2 ZP prohloubeni kvalifikace zaméstnanci ulozit.

Kvalifikaéni dohoda musi byt pisemnd. Povinnymi nalezitostmi platné uzaviené

kvalifika¢ni dohody jsou:

* druh kvalifikace, pro ktery je dohoda sjednavéna, a zplisob zvySeni nebo prohloubeni,
véetné uvedeni dalSich dopliujicich informaci, naptiklad zda se jedné o Skoleni ¢i jiny
typ vzdélavani, kterd vzdélavaci instituce ho organizuje a jaky je zpisob ukonceni a
ovéfeni znalosti,

* dobu, po kterou je zaméstnanec po ukonceni zvySeni nebo prohloubeni kvalifikace
povinen setrvat ve stavajicim zaméstnani u zaméstnavatele, ktera mize Cinit
maximalné pét let,

* jaké druhy nédkladi bude zaméstnanec povinen zaméstnavateli uhradit v piipadé
poruseni zavazku setrvat u zaméstnavatele ve stavajicim zaméstnani,

» celkovou vysi ndklada, které se zaméstnanec zavazuje v pripad¢ poruseni kvalifikacni

dohody uhradit.5®

Taktéz je tfeba doplnit, Ze zdkonik prace pfipousti, Ze zvlastni pravni pfedpisy upravujici
zvySovani kvalifikace (napf. § 24 odst. 2 zdkona &. 563/2004 Sb., o pedagogickych
pracovnicich a o zméné nékterych zdkonl, ve znéni pozdéjSich ptredpist, § 22 zdkona ¢.
95/2004 Sb., o podminkach ziskdvani a uznavani odborné zplsobilosti a specializované
zpusobilosti k vykonu zdravotnického povolani 1€kate, zubniho 1ékate a farmaceuta, ve znéni
pozdé&jSich predpist, § 51 a § 54 zakona ¢. 96/2004 Sb., o podminkach ziskavani a uznavani

zpisobilosti k vykonu nelékaiskych zdravotnickych povolani a k vykonu c¢innosti

% HEJNA, Veronika. K cemu je dobrd kvalifikacni dohoda a co je jejim obsahem?. [online] 16. 6. 2020 [cit.
3. 10. 2020]. Dostupné z: https://www.finance.cz/522433-kvalifikacni-dohoda/
8 § 234 odst. 3 zakona ¢. 262/2006 Sb.
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souvisejicich s poskytovanim zdravotni péfe a o zméné nekterych souvisejicich zakoni
(zékon o nelékatskych zdravotnickych povolanich), ve znéni pozdé&jSich piedpisit) nejsou
obecnou upravou v ném stanovenou dotéeny a maji tudiz pied obecnou upravou v zakoniku

prace piednost.®’

2.6 Ochrana zaméstnanci a zaméstnavateli v souvislosti s COVID-19

Zacatkem roku 2020 se zacal postupné cely svét potykat s nakazou, se kterou jsme se
v nasi moderni historii je$t¢ nesetkali, a ktera zacala krok po kroku ohroZzovat témér kazdy
stat na svété. Samoziejmé ohrozovala predevsim lidska zdravi, kdyz se vSak ¢asem ukazalo,
7e cela tato situace vyustila v dlouhodobou pandemii, bylo jasné, ze v ohroZeni je taktéz
spousta podniktl, pracovnich mist a v kone¢ném dusledku i cela ekonomika, ne jen ta Ceska,

ale celosvétova.

Do této doby nemél nikdo s takovouto situaci prakticky zadné zkuSenosti, tudiz se
veSkera rozhodnuti a opatfeni vydavala narychlo s cilem co nejvice eliminovat pocet
nakazenych a tim dals$i omezeni jak pro fyzické, tak pro pravnické osoby. Dne 12. bfezna
2020 vlada v souladu s ¢l. 5 a 6 ustavniho zdkona ¢&. 110/1998 Sb., o bezpeé¢nosti Ceské
republiky, vyhlasila pro uzemi Ceské republiky z diivodu ohroZeni zdravi v souvislosti s
vyskytem koronaviru SARS CoV-2 nouzovy stav. %S piichodem nouzového stavu bylo nutné

i omezit s vyjimkami i volny pohyb osob.

Od té doby se zaméstnavatelé 1 zaméstnanci snazili ze vSech sil prizplisobit se této
nelehké situaci, na kterou nemél nikdo Cas se piipravit takovym zpiisobem, aby mu nemalo
nezasadhla do Zivota nebo do podnikani. Bylo nutné vyuzivat metody, diky nimz mohli néktefi
zaméstnanci stale pracovat. Hojn¢ se zacala vyuzivat moznost prace z domova, ¢i odjinud.
Nelehké to neméli ani zaméstnanci, ktefi byli v podnicich nove a byli zrovna ve f4zi adaptace
na nové prostiedi a nové pracovni ukoly. Takovychto zaméstnanci bylo mnoho, vétSina
musela hledat nové zaméstnani z divodu uzavieni, ¢i dokonce zkrachovani podniku, ve
kterém pracovali pfedtim, bylo tedy nutné hledat si nové pracovni misto. Bez osobniho
kontaktu se svym vedoucim zaméstnancem, ani s nikym jinym, neni vibec lehké se
zapracovat zpisobem takovym, aby si mohl byt novy zaméstnanec ve vSem jisty. Tyto

nesnaze je mozné zmirnit modernimi technologiemi, diky kterym mohou byt zaméstnanci

7 Mzdova ucetni: mésicnik pro praxi mzdovych G¢etnich, ¢. 3/2017. Olomouc:, ANAG, 2017. Str. 25. ISSN
1211-1430

8 Vlada kvuli $ifeni nakazy koronavirem vyhlasila stav nouze a dale zptisnila preventivni opatfeni. Vlada
Ceské republiky [online]. Praha, 2020, 12. 3. 2020 [cit. 2020-10-26]. Dostupné z:
https://www.vlada.cz/cz/media-centrum/aktualne/vlada-kvuli-sireni-nakazy-koronavirem-vyhlasila-stav-
nouze-a-dale-zprisnila-preventivni-opatreni-180256/
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Vv kontaktu se svymi nadfizenymi alespon prostiednictvim napt. videohovori. Dalsi velmi
uzitetnou moznosti, jak seznamit nové zaméstnance s novou praci, Ukoly, ale také pravidly,
jsou on-line kurzy, diky nimz se mize zaméstnanec vzdélavat a proskolovat bez nutnosti

kamkoliv dochéazet.

2.6.1 Ochrana zaméstnancu

V dob¢, kdy koronavirus zachvatil prakticky cely svét, je vice nez dilezité, aby
zaméstnavatelé priSli s planem, ¢i plany, jak své zaméstnance chréanit, ne jen proti viru
samotnému, ale také pravné, pro piipad, kdyby byla zamé&stnanci nafizena povinna karanténa

a ten by nebyl schopen do préce ptijit.

§ 192 zakoniku prace uvadi, Ze je-li zaméstnanec uznan docasn¢ prace neschopnym nebo
byla-li mu natizena karanténa, pfislusi v dobé prvnich 14 kalendafnich dnd trvani docasné
pracovni neschopnosti nebo karantény nahrada mzdy nebo platu.®® Nahrada piislusi za
pracovni dny a dale za svatky, za které jinak ptislus$i zaméstnanci ndhrada mzdy nebo se mu
mzda ¢i plat nekrati. Nahrada mzdy nebo platu pfisluSi zaméstnanci ve vysi 60 %
redukované¢ho primérného vydeélku. Nasledné, trva-li natfizend karanténa déle nez 14
kalendainich dni, pfislusi zaméstnanci za jednotlivé kalendaini dny davka nemocenského

pojisténi.”®

2.6.1.1 MOP COVID-19

Jedna se o mimoiddnou okamzitou pomoc lidem, ktefi se v disledku mimotadnych
opatfeni kvuli epidemické situaci ocitli bez prostiedkli, a nemohou tak uspokojit zakladni
Zivotni potieby nebo zaplatit nédklady spojené s bydlenim. Davku mize Uiad prace CR
poskytnout na nakup jidla, o$aceni, hygienickych potteb, Ghradu najmu a energii spojenych s
uzivanim bytu, hypotéku, sluzby spojené s telefonem ¢&i internetem. Davku naopak Utad
nemlze poskytnout na uhradu 1éka, splatky dluhd, leasingii nebo ndkladl spojenych s

podnikanim.™

2.6.1.2 Home office
V piipad€, Ze neni mozZné, aby zaméstnanec dochdzel osobné¢ do zaméstnani, at’ uz
z diivodu natizené karantény, ¢i jiného diivodu, mize byt zaméstnanci umoZnéno pracovat po

dobu, kdy mu neni umoznéno byt pfimo v zaméstnani, z domova. Podminkou je samoziejmé

69§ 192, odst. 1 zakona ¢. 262/2006 Sb.

70§ 192, odst. 2 zakona ¢. 262/2006 Sb.

" Tiskové oddéleni MPSV. Mimotadna okamzita pomoc spojend s COVID-19. Jak o ni zadat? Ministerstvo
préce a socialnich véci [online]. 2020, 16. 10. 2020 [cit. 2020-10-26]. Dostupné z:
https://www.uradprace.cz/documents/37855/1364611/TZ_jak_zadat o MOP_RIiJEN2020.pdf/a3f9923c-
e95e-c6a9-db9b-e2415e11c747
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fakt, Ze zaméstnancova pracovni napli toto musi umoznovat. Tim je mysleno naptiklad to, ze
tato pracovni naplii nevyzaduje specifické prostredi, postupy ¢i vyrobni prostfedky. To je také
divod, pro¢ se tato forma prace nazyva home office (v doslovném piekladu domaci kancelar,
¢i kancelar doma). Proto jsou pro tuto formu zaméstnani vhodné ve velké vétsin€ pouze prace

kancelarského typu, kdy je potieba mit pouze poéita¢ a piipadné mobil a tiskarnu.

Bohuzel vSak i v ptipadé¢ préce, ktera je z tohoto pohledu pro home office zcela vhodna,
miize pocateCni nadSeni obou stran pracovniho poméru zmirnit neptfijemny fakt, ze home
office je velmi nedostate¢né pravné ukotvenym institutem, coZz znamena, Ze jeho aplikace v
praxi vzbuzuje fadu otazek, na které zakon nedava zadnou nebo jasnou odpovéd’. Specificky
rezim domackych zaméstnancti je totiz v soucasné dob¢ upraven pouze v jediném ustanoveni,
a to v § 317 zakona & 262/2006 Sb., zakonik prace, v platném znéni.’2
A i zde je nutno dodat, Ze home office se oproti § 317 zakoniku prace v nééem vyrazné lisi.
Zaméstnanci spadajici pod § 317 konaji praci pro zaméstnavatele dle pracovni doby, kterou si
sami ur¢i a pracuji po celou dobu jejich zaméstnaneckého poméru mimo pracovisté

zaméstnavatele, maji tedy jiz v pracovni smlouvé jako misto vykonu prace uvedené sve

bydliste.”

Zaméstnanec vyuzivajici home office pracuje z domova pro svého zaméstnavatele stejné,
jako kdyby sedé€l u stolu na pracovisti v sidle zaméstnavatele. Pracuje tedy ve stanovenou
pracovni dobu, kdy musi byt osobné k dispozici svému zaméstnavateli, ktery mu rozvrhuje
pracovni dobu a pridéluje mu ukoly stejn€, jako kdyZ pracuje na pracovisti u zaméstnavatele.
I v tomto rezimu zameéstnavatel mize pristoupit k benevolentnéjSim rezimim, napi. zavést

pruznou pracovni dobu.’

Je nutno dodat, ze dle § 192, odst. 6 z&koniku prace je zaméstnavatel opravnén
kontrolovat, zda zaméstnanec, ktery byl uzndan docasné prace neschopnym, dodrzuje v obdobi
prvnich 14 kalenddrnich dnii docasné pracovni neschopnosti stanoveny rezim docasné prace
neschopného pojistence, pokud jde 0 povinnost stanovenou zviastnim prdavnim predpisem
zdrZovat se v misté pobytu a dodrzovat dobu a rozsah povolenych vychdzek.”™ Stejné tak miize

elektronickymi informaéni kanaly, ¢i jinymi prostiedky, kontrolovat, zda zaméstnanec

2 BOCANOVA, Veronika a Sarka KREJCIKOVA. Zakladni aspekty home office — na co si dat pozor pti
jeho sjednavani. Epravo.cz [online]. 2020, 27. 4. 2018 [cit. 2020-10-26]. Dostupné z:
https://www.epravo.cz/top/clanky/zakladni-aspekty-home-office-na-co-si-dat-pozor-pri-jeho-sjednavani-
107493.html

3 ODROBINOVA, Veronika. Otazky a odpovédi: Home office. ATLAS consulting [online]. 2020, 7. 7. 2020
[cit. 2020-10-26]. Ptevzato z CODEXIS®

4 ODROBINOVA, Veronika. Otazky a odpovédi: Home office. ATLAS consulting [online]. 2020, 7. 7. 2020
[cit. 2020-10-26]. Ptevzato z CODEXIS®

7§ 192, odst. 6 zakona ¢. 262/2006, Sb.
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dodrzuje pracovni dobu a také zda vykondva svou pracovni népli zptisobem takovym, jak je
od néj oc¢ekavano.
2.6.1.3 Naklady vzniklé zaméstnanci v souvislosti s home office

V piipadé, ze zaméstnanci v disledku prace z domova vzniknou naklady navic (vetsi
spotieba elektiiny, ptipadné také vody, plynu, ¢i internetu), je zaméstnavatel povinen po
predlozeni vy¢isleni tyto naklady proplatit, takovato povinnost zaméstnavateli vyplyva z § 2,
odst. 2 zakoniku prace, ktery fika, ze zavisla prace musi byt vykonavana za mzdu, plat nebo
odménu za prdci, na naklady a odpovédnost zaméstnavatele, v pracovni dobé na pracovisti
zaméstnavatele, popripadé na jiném dohodnutém misté.’® Zikon zaméstnavateli jiz vSak
neuklada zjiStovat a pocitat si tyto ndklady sam, to znamend, ze nepiedlozi-li zaméstnanec
vyCisleni nékladl, zaméstnavatel nic proplacet nemusi. Néhrada nakladl zaméstnanci

nendlei pouze v piipadg, Ze mu zadné nevzniknou.”’

Zaméstnavatel ma moznost uhradit zaméstnanci bud’ skutecné vynalozené a spocitané
néklady, které mu vzniknou v souvislosti s vykonem prace mimo jeho pracovisté, nebo muze
také stanovit pausSalni castku, kterd se bude opirat o pravidla uvedena ve vnitfnim pifedpise
zaméstnavatele, pfipadné v pracovni nebo jiné smlouvé, ale to jen za predpokladu, Ze vyse
pausalu byla zaméstnavatelem prokazatelné stanovena na zaklad¢ kalkulace skute¢nych

vydaji.’®

2.6.2 Ochrana zaméstnavateli
Mezi nejvyraznéj$i metody, jak pomoci zaméstnavatelim v obdobi koronavirové
pandemie je program Antivirus, do kterého se mohou zaméstnavatelé zapojit. Momentalné se

program Antivirus d¢li na tfi rezimy, a to rezimy A, B a C.

Antivirus A byl 14. fijna 2020 prodlouzen az do konce roku. Zaméstnavatelé, na které
dopadla natizeni vlady v souvislosti s vyhlaSenym nouzovym stavem, dostanou na své
zaméstnance 0d statu 100 % mzdovych nakladi (piivodné bylo pouze 80 %), a to zpétné od 1.

fijna s tim, Ze z 39 000 K& na 50 000 K¢ se zvysi maximalni mési¢ni hranice na osobu.’

6§ 2, odst. 2 zakona ¢&. 262/2006, Sb.

77 ODROBINOVA, Veronika. Otazky a odpovédi: Home office. ATLAS consulting [online]. 2020, 7. 7. 2020
[cit. 2020-10-26]. Pievzato z CODEXIS®

"8Nahrada naklad béhem prace z domova. Pam: prace a mzdy profi [online]. 2020, 15. 9. 2020 [cit. 2020-
10-26]. Dostupné z: https://www.pamprofi.cz/33/nahrada-nakladu-behem-prace-z-domova-
uniqueidgOKE4ANvrWuMU-VXONoVEKWIYmvYFjBKbAg_rzFJ8D5c/?query=home%200ffice&serp=1
Které podpory a Ulevy pro podnikatele lze jest€ vyuzit a které uz jsou passé? Podnikatel.cz [online]. 2020,
30. 9. 2020 [cit. 2020-10-26]. Dostupné z: https://www.podnikatel.cz/clanky/o-ktere-podpory-a-ulevy-pro-
podnikatele-lze-jeste-zadat-a-ktere-uz-jsou-passe/
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Ovsem je dulezit¢é mit na paméti, ze v Antiviru A nadale z0stdva ndhrada 80 % na

zaméstnance, ktefi jsou v karanténg.®°

Vrezimu B stat pfispivda na ndhrady mezd zaméstnanci v podnicich, na které
koronavirové krize dopadla nepiimo (napiiklad skrze pokles odbytu nebo dodavek vstupir).5!
Slouzi zaméstnavatelim pro vyplaceni prispévku na nahradu mzdy podle ¢asti osmé, hlavy 11
Zakoniku prace za piekazky v praci na strané zaméstnavateli vzniklych v souvislosti s
Sifenim nakazy COVID-19, zejména spocivajicich v nepfitomnosti vyznamné casti

zaméstnancl na pracovisti v disledku prekdzek v praci na jejich strané, sniZzeni odbytu

produkce zaméstnavatele nebo nedostatek vstupti produkce.®2

Dne 16. 6. 2020 poslanci schvalili novelu zakona ¢. 589/1992 Sb., 0 pojistném na socialni
zabezpedeni a prispévku na statni politiku zaméstnanosti, ktery v 8 20, odst. 1 stanovuje, ze
nebylo-li pojistné zaplaceno ve stanovené 1huité anebo bylo-li zaplaceno v nizsi ¢astce, nez ve
které mélo byt zaplaceno, je platce pojistného povinen platit penale.®® Navrh rozsitil
dosavadni program Antivirus o rezim C, ktery spoc¢iva v odpusténi plateb odvodi na socialni
pojisténi. Tyka se firem do 50 zaméstnanci.®* Zakon ¢. 300/2020, Sb., Zakon o prominuti
pojistného na socidlni zabezpeceni a ptispévku na statni politiku zaméstnanosti placeného
nékterymi zaméstnavateli jako poplatniky v souvislosti s mimofadnymi opatfenimi pii
epidemii v roce 2020 a o zméné zakona ¢. 187/2006 Sb., o nemocenském pojisténi, ve znéni
pozdéjsich piredpisi uvadi dalsi specifika a podminky, které jsou zapotiebi, aby mohl
zaméstnavatel rezimu C vyuzit, dale musi totiz dodrzet také to, Ze pocCet zaméstnanclii v
pracovnim poméru zjistény v kazdém z téchto tfech mésicii se v porovnani se stavem
zaméstnancu v bfeznu 2020 nesnizil o vice nez 10 %. Zaméstnavatelé musi také udrzet 90 %

objemu mezd jako v bieznu 2020. Dale jsou zaméstnavatelé povinni zaplatit v¢as pojistné za

80Tiskové oddéleni MPSV. Ministryné Malacova prosadila program Antivirus. M4 pomoci firmdm ochranit
pracovni mista. Ministerstvo prace a socialnich véci [online]. 2020, 19. 3. 2020 [cit. 2020-10-26]. Dostupné
z: https://www.uradprace.cz/documents/

81Tiskové oddéleni MPSV. Rezim A programu Antivirus prodlouZen do konce roku. MPSV prichazi s
vylepsenim, které ohrozenym zaméstnanctim a firmam je$té vice pomtize. Utad prace [online]. 2020, 30. 9.
2020 [cit. 2020-10-26]. Dostupné z: https://www.mpsv.cz/documents/20142/1248138/

82USNESENI VLADY CESKE REPUBLIKY ze dne 25. kvétna 2020 & 581. Vlada Ceské republiky
[online]. 2020, 25. 5. 2020 [cit. 2020-10-26]. Dostupné z: https://apps.odok.cz/attachment/-
/down/IHOABPY AUSVA?fbclid=IwAR34BE_s8Im7Fr50H5jCO0-dGGrW7XhoGZKCjnlL-c70R4-
JiljPO2sPuOc

83§ 20, odst. 1 zakona &. 589/1992 Sb.

8Firmy do 50 zaméstnancti nebudou muset platit socidlni pojisténi. Ministerstvo prace a socidlnich véci
[online]. 2020, 16. 6. 2020 [cit. 2020-10-26]. Dostupné z:
https://imww.mpsv.cz/documents/20142/1248138/16_06_2020_TZ_Firmy+do+50+zamestnancu+nebudou+m
uset+platit+socialni+pojisteni_Snemovna+schvalila+navrh+ministryne+Malacove+na+rozsireni+programu+
Antivirus_FINAL.pdf/35b611e6-1365-6e3f-8424-6d16d350829¢c
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zamestnance.” V pfislusném kalenddinim mésici navic nemohou cerpat prostiedky z

programu Antivirus v rezimu B, tedy ptekdzek v praci na strané zaméstnavatele.

Co se tyce dalsi pomoci a dalSich dotacnich programi, jsou to napt.: Covid III, Covid —
kultura, Covid — ubytovéni. Dalsimi neméné dulezitymi Ulevami jsou odklad EET, odklad
silni¢ni dang, odklad dani pro hospody, sportovisté¢ atd. Za zminku nepochybné stoji také
zakon ¢. 255/2020 Sb., Zakon o snizeni pendle z pojistného na socidlni zabezpeCeni a
prispévku na statni politiku zaméstnanosti placeného zaméstnavateli jako poplatniky v
souvislosti s mimotfadnymi opatienimi pfi epidemii v roce 2020 a o zméné nékterych zakont,
jenz snizuje penale za nezaplaceni pojistného na socidlni zabezpeceni a ptispévek na statni
politiku zaméstnanosti za kalendarni mésice kvéten 2020 az Cervenec 2020 ve lhité stanovené
podle § 9 zdkona o pojistném na socidlni zabezpeCeni a prispévku na statni politiku
zaméstnanosti nebo pojistné zaplatil v niz8i Castce a dluh vznikly z tohoto divodu uhradi

nejpozdéji do 20. fijna 2020.%” Zakon snizuje takovymto zaméstnavatelim pendle z tohoto
dluhu o 80 %.

3 Orientace a adaptacni proces pracovniku

Hlavnim tématem této prace je adaptacni proces pracovniki, ktery je beze sporu zasadni
udalosti po nadstupu nového pracovnika do nového zaméstnani. Adaptacni proces, da se fici,
udava smér, jakym se bude novy zaméstnanec v podniku ubirat. Pracovni pozici ma
fesi problém zacleniovani se pracovnika, coz mtize byt nékdy problém. Kazdy ¢lovék ma jinou
povahu a jinak se uci. Lid¢, ktefi jsou schopni zaclenit se do nové organizace v fadech dnt, to
maji samoziejmé jednodussi, jelikoz z nich rychleji opadne stres z noveho, neznamého,
prostiedi. OvSem jsou lidé, ktefi se adaptuji daleko déle, to miiZe mit poté za nasledek Spatné
pracovni vykony, ne pouze v daném momentg, ale i v budoucnu, coz mize byt pro pracovnika
Z hlediska udrzeni si pracovni pozice, ¢i udrzeni se v podniku, velmi nebezpecné. Se Spatnymi
vykony ptichdzi vice stresu, se stresem dal§i Spatné pracovni vykony a nechut’, az odpor

Kk praci, a ne jen k préaci samotng, ale i k dal$im spolupracovnikim.

8§ 2, odst. 1 zakona €. 300/2020 Sb.

8Firmy do 50 zamé&stnancti nebudou muset platit socidlni pojisténi. Snémovna schvélila nivrh ministryné
Malacové na rozsifeni programu Antivirus. Ministerstvo prace a socidlnich véci [online]. 2020, 16. 6. 2020
[cit. 2020-10-26]. Dostupné z:
https://mww.mpsv.cz/documents/20142/1248138/16_06_2020_TZ_Firmy+do+50+zamestnancu+nebudou+m
uset+platit+socialni+pojisteni_Snemovna+schvalila+navrh+ministryne+Malacove+na+rozsireni+programu+
Antivirus_FINAL.pdf/35b611e6-1365-6e3f-8424-6d16d350829¢

878 1, odst. 1 zadkona ¢&. 255/2020 Sb.
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Z tohoto divodu je na misté adaptacni proces, ktery by mél pomoct novému pracovnikovi
zadlenit se do kolektivu ostatnich zaméstnancti, m¢l by mu pomoci s jeho prvnimi Ukoly a

celkové by ho mél vybavit jistou davkou sebedtivéry a dobrého pocitu z toho, co déla.

3.1 Charakteristika
3.1.1 Adaptace

Pojem adaptace znamena obecni aktivni prizpiisobeni se ¢lovéka Zivotnim podminkam a
jejich zmeénam. Adaptaci na praci rozumime urcitym zpusobem usmérniovany proces
prizpusobeni se pracovnika na konkrétni pracovni prostiedi a pracovni cinnosti. Vzhledem
k vyznamnému postaveni prace v Zivoté kazdého clovéka, je i mira adaptovanosti na prdci
podstatnou soucdsti na celkové adaptovanosti jedince na podminky jeho existence. Uroveri
adaptace na praci se vyrazné projevuje v sebehodnoceni jedince a promita se i do jeho

celkové Zivotni spokojenosti.®

3.1.2 Orientace

Orientace pracovniki je dukladné promysleny a pro kazdé pracovni misto, kazdé
pracovisté 1 podnik samotny specificky program adaptacnich, vzdélavacich a klidné i
motivacnich aktivit, které maji usnadnit a urychlit proces seznamovani se novych pracovnik
(poptipad¢ pracovnikl piechazejicich v rdmci organizace na jiné pracovisté ¢i pracovni misto)
s jejich novymi pracovnimi Ukoly, pracovnimi podminkami na pracovisti a pracovnim a
socialnim prostfedim, ale také s potfebnymi znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich pracovni
vykon pokud mozno co nejdiive dosahl urovné, kterd je po novém zaméstnanci vyzadovana.
Jeho Ukolem je zkréatit obdobi, po které tento pracovnik nepodava standardni vykon a

nedostate¢né se orientuje v novém pracovnim a socidlnim prostiedi.®

3.1.3 Adaptacni proces

Novi zaméstnanci potfebuji znat lidi, se kterymi budou pracovat, potiebuji se stat
spiiznénymi se svym okolim, naucit se néco o svém novém zaméstnani a o podniku, ve
kterém budou pracovat. Ackoliv informaci, které¢ by mély byt novym zaméstnanciim
poskytnuty, je velké mnozstvi, ne vSechny jsou okamzité potiebné. Jsou-li v§echny informace
zaméstnanci dany najednou, hrozi zavaleni informacemi, coz muze byt jeden z negativnich
prvkid adaptacniho procesu. Pokud jsou adaptacni kurzy vedeny pro vSechny nové

zaméstnance, mohou byt po c¢astech rozdéleny do n€kolika dnl tak, Ze se zaméstnancim

8 MAYEROVA, Marie, Jaroslava RAISOVA a Jiti RUZICKA. Personalni management. Plzeii:
Zapadoceska univerzita, 1998, str. 53. ISBN 80-7082-394-1.

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pfeprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 180. ISBN 80-7261-033-3.
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jidelnich zafizeni a predstaveni nadfizenych a kolegii.*®°

Ve své podstaté jde o fizeny proces seznamovani pracovnika s organizaci, jejimi ukoly a
cili, stylem prace, technologii, specifickymi piedpisy organizace i jinymi piedpisy a viibeC

vSemi podminkami, za nichz bude pracovnik vykonavat svou praci.®

Druhy a mnozstvi informaci, které se k pracovnikovi béhem adaptace dostanou, zavisi na
povaze vykondvané prace, na postaveni pracovniho mista, na které byl pracovnik pfijat,
v hierarchii funkci organizace i na povaze organizatni jednotky, v niz se pracovni misto
nachazi. V kazdém piipadé je tieba poskytnout novému pracovnikovi vSechny potiebné

informace, které se jej jako zaméstnance a drzitele ur¢itého pracovniho mista tykaji. %

Naptiklad u lidi, jejichz napln prace je zaméfena proinovaéné, se bude ihned po zatazeni
na nové pracovni misto dbat, aby se v jejich adaptaci pocitalo s uréitym mnozstvim ¢asu, po
ktery budou moci samostatné tvofit a pfremyslet, zaroven je potieba, aby se jim rozvijely
myslenky, jak co nejlépe fesit inovacni projekty podniku a také je nutné, aby se zapojili do

tymové prace, jeli to vzhledem k povaze prace nutné.*

Adaptace novych pracovnikti mize mit podobu velmi snadného a kratkodobeho procesu,
ale také jako procesu velmi slozitého a dlouhodobého, jehoz nezdarnym vysledkem mize byt
pied¢asny odchod pracovnika z organizace. Pritb¢h adaptace a dosazend tiroven adaptovanosti
je ovlivnéna mnoha objektivnimi i subjektivnimi faktory. Pisobi zde napt. naro¢nost pracovni
¢innosti, kdy pracovnik neni zvykly na zadané Ukoly a zkratka je nestihd, nebo dokonce
nedovede splnit. Miize se jednat o extrémni pracovni podminky, které pracovnik nezvlada jak
z fyzickeho, tak z psychického hlediska. Dale to muze byt technické vybaveni pracoviste,
Kkteré mtze byt pro pracovnika nebezpeéné, zastaralé anebo naopak velmi moderni. Dal§im
negativnim faktorem Casto byva nedostatek zkuSenosti, neadekvatni predstava o praci, nutna

samostatnost pfi praci a mnoho dalsich.%*

% FOOT, Margaret a Caroline HOOK. Personalistika. Prelozil Jiti BLAHA, pielozila Zdeiika KANAKOVA,
prelozil Ales MATEICIUC. Praha: Computer Press, 2002. Praxe manazera (Computer Press), str. 211. ISBN
80-7226-515-6.

%t KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pteprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 181. ISBN 80-7261-033-3.

%2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pfeprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 181. ISBN 80-7261-033-3.

% STYBLO, J. Jak vybirat spolupracovniky. 1. vyd. Ostrava: Montanex, 1994, str. 108. ISBN 80-85 780-06-
2.

% MAYEROVA, Marie, Jaroslava RAISOVA a Jiti RUZICKA. Personalni management. Plzeii:
ZapadocCeska univerzita, 1998, str. 54. ISBN 80-7082-394-1.
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S trochou nadsazky lze fici, Zze negativnim faktorem mutize byt naprosto cokoliv. Zalezi
pouze na pracovnikovi, jestli si danou situaci pfebere negativné¢ nebo pozitivné, osobnég, ¢i

zdali ji bude brét s nadhledem.

Je dulezité nezahlcovat zaméstnance velkym mnozstvi informaci, nebot' poté mize
zamestnanec citit, ze je toho na n¢j pfiliS. Mnohem lepsi je rozdélit informace do urcitych,
pevné danych, ¢asovych jednotek a ty stfidat s periodami, kdy je osoba uvadéna do své nové

prace a je ji ddna $ance zvladnout je. To je nakonec diivodem, pro¢ vstoupili do podniku. %

V nékterych podnicich jsou dokonce novi zaméstnanci vyzvani, aby piisli prvni den do
prace pozd¢ji nez ostatni zaméstnanci. To z toho diivodu, aby ptivodni zaméstnanci, ktefi se
budou angazovat v adaptaci téch novych, stihli vyfidit krizové situace a dilezité zalezitosti,

které by se mohly objevit, a poté méli ¢as na nového zaméstnance.*®

Z mnoha vyzkumt vyplyva nékolik obecné platnych poznatki, které hovoii o tom, ze
pribéh adaptace a vysledna mira adaptovanosti ma bezprostiedni vliv na stabilizaci
pracovnikii, dale konstatuji, ze nejvice pracovnikii odchdzi behem tii let jejich prace
v organizaci, dale ftikaji, ze v procesu adaptace hraje dulezitou roli osobnost piimého
nadiizeného a celkové socialni klima na pracovisti, styl fizeni a zptisob odménovani. Posledni
poznatek zatazuje mezi ptiCiny, které nejcastéji negativné pisobi na uspésny prubéh adaptace
pracovnikii, Spatnou organizaci prace, nedostatecnd informovanost, nemoznost zvySovani

kvalifikace a konflikty v socialni oblasti.%’

3.2  Smysl a cil adaptace a orientace

Hlavnim smyslem adaptace je, aby se pracovnik pokud mozno, co nejrychleji a bez
zbyte¢ného stresovani zatadil do pracovniho tutvaru kolektivu i organizace, aby se dokézal
adaptovat na styl prace v podniku, osvojil si specifické znalosti a dovednosti, které jsou
v podniku potiebné, a aby se orientoval v mechanizmu organizace a Vv jejim organiza¢nim
uspofadani a ztotoznil se s cili organizace. Orientace zkracuje dobu adaptace nového
pracovnika zprostfedkovanim nezbytnych dovednosti a procedur souvisejicich s organizaci,

organiza¢ni jednotkou i vykonavanou praci. Zkracuje tim padem dobu, po kterou pracovnik

% FOOT, Margaret a Caroline HOOK. Personalistika. Prelozil Jiti BLAHA, pielozila Zdeiika KANAKOVA,
prelozil Ales MATEICIUC. Praha: Computer Press, 2002. Praxe manazera (Computer Press), str. 212. ISBN
80-7226-515-6.

% FOOT, Margaret a Caroline HOOK. Personalistika. Prelozil Jiti BLAHA, pielozila Zdeitka KANAKOVA,
prelozil Ales MATEICIUC. Praha: Computer Press, 2002. Praxe manazera (Computer Press), str. 212. ISBN
80-7226-515-6.

% MAYEROVA, Marie, Jaroslava RAISOVA a Jiti RUZICKA. Personalni management. Plzei:
Zapadoceska univerzita, 1998, str. 55. ISBN 80-7082-394-1.

36



nepodavéa optimalni vykon, coz vznika v dasledku nedostateénych znalosti nového pracovniho

prostiedi i zvlastnosti pracovnich postupi na pracovnim misté.%

Vysledkem adapta¢niho procesu na jedné strané muize byt uplné vclenéni do novych
socialnich podminek na pracovisti, celkové pochopeni firemni kultury a pochopeni jejich
zavedenych postupt a na druhé stran¢ to mize byt negativni pohled na celou organizaci,

neoblibeni si ostatnich pracovnikil a celkové nesympatie s firemnim prostiedim. %

3.3 Clenéni adaptaci
Adaptace jako takové je vice druhti, vzdy zalezi, kym je adaptace provadéna, kdy je
provadéna, jak dlouho bude danému zaméstnanci trvat, nez si zvykne na nové pracovni

prostiedi atd. Zkratka nelze o adaptaci uvazovat jako o pojmu, ktery je pevné dany a popsany.

3.3.1 Adaptace formalni a neformalni
Adaptace, ale 1 samotna orientace tedy probihd jednak formalnim, da se fici oficidlnim,
zpusobem a neformdlnim zptisobem. Kazdy zpiisob ma sva dana specifika, ktera uvadéji, kdy

se jedna o formalni, ¢i neformalni adaptaci.

3.3.1.1 Formalni adaptace
Formalni adaptace je formalni proces, ktery je zabezpeCovany personalnim utvarem a

bezprostiednim nadfizenym. %

Formalni adapta¢ni proces je velmi uzite¢ny, jelikoz informace, jez je tfeba novym
pracovnikiim poskytnout, mohou byt podany zacinajicim pracovnikim ve stejnou dobu.
Nicméné jelikoZz novi zaméstnanci pravdépodobné zacdinaji rliznd zameéstnani v raznych
oddélenich, maji proto bezprostfedni nadfizeni pii jejich adaptaci stale vyznamnou roli. Velmi
dulezity je taktéz kontrolni seznam, ktery naznacuje, ktera témata budou zahrnuta, a také kdy
a kdo je poskytne. Takovyto seznam muize byt podepsan zaméstnancem v piipad¢, prosel-li

vSechna témata, a pak je uloZen spole¢né s jeho tréninkovymi zaznamy. 1%t

Do formalniho adapta¢niho procesu mohou byt zahrnuty také rizné ptiru¢ky, navody a
letaky, které mohou slouzit jako takovy kapesni zdroj vSech informaci, které byly

zaméstnanciim Ustné¢ feCeny b&hem samotného adaptacniho kurzu. Divody jsou prosté, je

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pteprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 181. ISBN 80-7261-033-3.

% MAYEROVA, Marie, Jaroslava RAISOVA a Jiti RUZICKA. Personalni management. Plzeii:
Zapadoceska univerzita, 1998, str. 54. ISBN 80-7082-394-1.

10 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pieprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 181. ISBN 80-7261-033-3.

1 FOOT, Margaret a Caroline HOOK. Personalistika. Pielozil Jiti BLAHA, prelozila Zdefka
KANAKOVA, pielozil Ales MATEICIUC. Praha: Computer Press, 2002. Praxe manazera (Computer Press),
str. 211. ISBN 80-7226-515-6.
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moznost se v budoucnu odvolat na tato pravidla a informace bez nutnosti slozitych postupii a
navic je dulezité podotknout, ze je-li brozura napséna spravné a ,,atraktivné®, zamestnanci si ji
Iépe zapamatuji a na ni vytistény text si budou s velkou pravdépodobnosti pamatovat. Vhodna
muze byt i elektronickd verze brozury ve formé odkazu na internetové stranky podniku. Tam
mohou byt informace vice rozepsané, a pokud je potfeba, je moznost je v piipadé potieby

aktualizovat bez nutnosti ti§téni novych letacka.%?

3.3.1.2 Neformalni adaptace

V tomto piipadé¢ se jedna vice ¢i méné¢ o nahodily a spontanni proces, ktery je
zabezpecovan zkuSenéjSimi spolupracovniky. I s touto adaptaci se velmi €asto pocita, jelikoz
ma zna¢ny vyznam pro zafazovani nového zaméstnance do kolektivu ostatnich zaméstnanctl,
je dualezity z hlediska praxe, kdy se novy zaméstnanec dozvi veskeré informace tzv. ,,z prvni
ruky* presné tak, jak jsou. Za pomoci zkuseného pracovnika si vyzkousi nejrizné;jsi pracovni
postupy, seznami se se svymi novymi kolegy atd. Tato forma adaptace nového pracovnika

vvvvv

formalni. Divodem je pravé to, Ze novy pracovnik se sziva s novym prostiedim jiz v procesu

samotné prace, a tudiZ je pro n&j neformalni adaptace ¢asto mnohem piinosngjsi. 1%

3.3.2 Adaptace pracovni a socialni

V piipadé, ze se hovoii o pracovni a socialni adaptaci, vzdy se tim ma na mysli to, jakym
zpusobem se novy zaméstnanec zacleniuje v novém podniku z hlediska pracovnich ¢innosti a
jinych aktivit z hlediska prace jako takové, a to, jakym zplsobem se novy zaméstnanec
zacleniuje do nového pracovniho kolektivu, kterym bude chté nechté soucasti. To s sebou nese
ruzné vyhody i1 nevyhody a mozna rizika. Tyto dve urovné adaptace se zaroven prolinaji a
nelze je absolutné oddélit. Uspésny priibéh adaptacniho procesu je vidy podminén zviddnutim

obou téchto rovin.*%

2 FOOT, Margaret a Caroline HOOK. Personalistika. Prelozil Jiti BLAHA, pielozila Zdeiika
KANAKOVA, prelozil Ales MATEICIUC. Praha: Computer Press, 2002. Praxe manaZera (Computer Press),
str. 212. ISBN 80-7226-515-6.

108 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pteprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 181. ISBN 80-7261-033-3.

14 MAYEROVA, Marie, Jaroslava RAISOVA a Jiti RUZICKA. Personalni management. Plzefi:
Zapadoceska univerzita, 1998, str. 53. ISBN 80-7082-394-1.
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3.3.2.1 Pracovni adaptace
Proces pracovni adaptace probihd zpravidla néjakou dobu po nastupu pracovnika do
nového pracovniho prostiedi. Jejich cilem je zvladnuti ur€itych pracovnich ukolt a dosazena

zadouciho standardu pracovniho vykonu, ale i piiprava a vzdélavani pracovniki%®

Tento proces adaptace zahrnuje procesy prizptisobovani se nového zaméstnance jednak
fyzikdlnim pracovnim podminkam, jako je naptiklad hluk, osvétleni, prasnost atd., a jednak
prizptisobovani se narokiim pracovni ¢innosti na poznatky, schopnosti a zkusenosti jedince, a
dale také samoziejmé na jiny rezim prace a odpocinku, zpusob fizeni zaméstnanci apod.
Mayerova a kolektiv tvrdi, Ze se jedna se 0 postupné vyrovnavani souboru osobnich

prredpokladii jedince s konkrétnimi pozadavky daného pracovniho zarizeni.**®

Adaptace na praci mize byt naptiklad spojena se zarazenim nového pracovnika, klidné
absolventa po dokonceni odborné piipravy na povolani, se zménou pracovniho zatfazeni
stavajiciho pracovnika vramci podniku, ¢i vsouvislosti se zménou zaméstnavatele,
s navratem pracovnika na jeho puvodni pracovisté po dlouhodobé nepiitomnosti, napf.
z dasledku navratu zeny po matetské dovolené, navrat zaméstnance po dlouhodobé nemoci
atd., a taktéz mize byt spojena s jistymi inovacemi na pracovisti, na kterém se zaméstnanec

nachazit?’

Tento proces adaptace je kontinualni, nejvice se projevuje pii nastupu pracovnika na nové
pracovni misto, ale zahrnuje 1 prub€zné zvladani zmén v pracovni ¢innosti, kterym by mohlo

dochazet napiiklad v disledku zavadéni novych technologii do podniku.%

3.3.2.2 Socialni adaptace

Socialni adaptace je proces, béhem kterého se novy zaméstnanec zaClefiuje do struktury
pracovnich vztahil v pracovni skuping, ale i v organizaci jako celku. Béhem tohoto procesu je
cilem také ztotoznit se s vymezenou socialni roli. Projevuje se u nového pracovnika pti

nastupu do zaméstnani, ale da se fici, ze v ur€ité mife se proces socialni adaptace projevuje i

15 MAYEROVA, Marie a Jiii RUZICKA. Moderni personalni management. Praha: H & H, 2000, str. 74.
ISBN 80-86022-65-X.

16 MAYEROVA, Marie, Jaroslava RAISOVA a Jiti RUZICKA. Personalni management. Plzefi:
Zapadoceska univerzita, 1998. str. 53 ISBN 8§0-7082-394-1.

107 PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada,
2012. Management (Grada), str. 215. a 216. ISBN 978-80-247-3809-3.

18 MAYEROVA, Marie, Jaroslava RAISOVA a Jiti RUZICKA. Personalni management. Plzefi:
Zapadoceska univerzita, 1998, str. 53. ISBN 80-7082-394-1.
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Vv ptipadé¢ zmény postaveni pracovnika v pracovni skuping. Klasickym piikladem zde mutze

byt prechod pracovnika na vedouci pozici. 1%

3.3.3 Oblasti orientace a adaptace
. Celoorganizacni orientace — Je zaméfena vyhradné na zprostfedkovani informaci

bézného razu. Tato oblast adaptace je spolecnd pro vSechny firemni pracovniky, zpravidla i

bez ohledu na charakter ¢i obsah prace zaméstnanci, kterych se tato forma adaptace tyka. !
. Utvarové orientace — jinak se da také nazvat skupinovou nebo také tymovou orientaci

a tykd se samotné organiza¢ni jednotky, pracovni skupiny nebo tymu, ve které, nebo ve
kterém, se novy zameéstnanec nové nachazi. Tento typ adaptace ma za kol nového
pracovnika fadné seznamit jak s praci, ktera je v dané pracovni skupiné vykonavana, tak i
s kolektivem, se kterym bude pracovnik spolupracovat. Obsahové byva spolecna pro vSechna
pracovni mista v utvaru nebo organizaéni jednotce.!!

. Orientace na konkrétni pracovni misto — V tomto druhu adaptace a orientace se novy
zaméstnanec snazi navyknout na pracovni misto, na kterém bude dlouhodobé ptlisobit. Tato
adaptace je jiz rozdélena podle charakteru a obsahu prace na této pozici. Koubek ovSem
zminuje, ze V literatuie byva obsah orientace, tykajici se utvaru ¢i organizacni jednotky a
konkrétniho pracovniho mista, zpravidla uvdadén spolecné a druhd a treti skupina jsou

spojovany.!?

3.4  Obdobi a prubéh adaptace

To, Vv jakém cCasovém useku a v jakém obdobi se novy zaméstnanec dozvi informace, které
jsou potieba jak pro vykon prace samotné, tak pro orientaci na pracovisti i kolem néj, hraje
naprosto zasadni roli. Rozhodné nelze na nového zaméstnance vychrlit veskeré informace
najednou pii jednom setkani, takto by bylo informovani zcela zbyte¢né, jelikoz novy
zaméstnanec by nevédél, na co se ma soustiedit diive, ze vSech novych informaci by byl
unaveny a velmi zmateny. Ustni informace by mély byt naopak poskytovany po uréitych

¢astech podle urgité priority. 13

10 MAYEROVA, Marie, Jaroslava RAISOVA a Jiti RUZICKA. Personalni management. Plzef:
Zapadoceska univerzita, str. 53. 1998. ISBN 80-7082-394-1.

10 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pfeprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 182. ISBN 80-7261-033-3.

11 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pieprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 182. ISBN 80-7261-033-3.

12 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pteprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 182. ISBN 80-7261-033-3.

13 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pieprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 187. ISBN 80-7261-033-3.

40



Podle Koubka orientaci, ¢i adaptaci nelze provést behem jakéhosi jednordzového skoleni,

méla by byt rozprostiena do delsiho casového tiseku. '™

Samoziejm¢ u pracovnikl, ktefi se chystaji vykonavat jednoduché a opakujici se
pracovni tkoly, neni nutné podavat informace napf. v prabéhu tydne, jedna-li se o takto
jednoduché tkoly, na samotné zapracovani a sdéleni veskerych potiebnych informaci nékdy
opravdu sta¢i jeden den, ¢i jednorazové $koleni.'’® Ovsem u pracovniki, ktefi vykonavaji
slozit&jsi praci a jejichz tikoly a napli prace se neustidle méni, je zapotiebi jak delsi
zapracovani jako takové, tak 1 delSi obdobi, po které zaméstnanci ziskavaji potiebné

informace.

V kazdém piipadé by mél byt tento proces velmi dobfe napldnovdn a mél by byt
provadén pomoci vhodnych metod, pfimo k této problematice urcenych a to s ptfihlédnutim
nejen k povaze pracovniho mista, na kterém bude novy pracovnik, kterému jsou nove
informace ureny, ale samoziejmé musi byt piihlédnuto i k osobnosti samotného

pracovnika.!®
Koubek sepsal nasledujici casovy plan celého procesu orientace:

1. Pfedani vybranych pisemnych materidlti. Tento proces mize probéhnout jesté pied

uzavienim pracovni smlouvy.

2. Thned po podepsani smlouvy by se mély dostat dalsi potfebné informace, a to jak od

personalniho tvaru, tak od budouciho bezprosttedniho nadiizeného.

3. V obdobi mezi podepsanim pracovni smlouvy a nastupem pracovnika se doporucuje,

aby s nim jeho bezprostfedni nadiizeny udrzoval kontakt.

4. V den néastupu by mél novy pracovnik absolvovat veskeré zélezitosti, které se tykaji
adaptacniho procesu, konkrétné jiz popsanych formalnich naleZitosti pii pfijeti nového

pracovnika (viz Cast 2.3).

5. Béhem prvniho tydne v nové praci by mél zaméstnanec absolvovat nékolik pohovort a

rozhovorti jak s nadfizenym, tak se spolupracovniky, pifipadné i specialisty. Pomalu se

14 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pfeprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 187. ISBN 80-7261-033-3.

115 MAYEROVA, Marie a Jiti RUZICKA. Moderni personalni management. Praha: H & H, 2000, str. 77.
ISBN 80-86022-65-x.

16 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pteprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 187. ISBN 80-7261-033-3.
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zafazuje do pracovnich a socialnich skupin v podniku a spolupracuje se svym nadfizenym pfii

planovani svych pracovnich ukold.

6. V prubéhu druhého tydne jiz zac¢ind plnit vSechny bézné pracovni povinnosti, které

souvisi s jeho pracovnim zafazenim. Zaroven by mél byt kontaktovan personalnim tutvarem.

7. Béhem tietiho a ¢tvrtého tydne mize absolvovat kratka Skoleni, kterd se mohou napt.
tykat norem chovani v organizaci, zaméstnaneckych vyhod atd. Alesponi jednou tydné by se
m¢l setkat se svym bezprostiednim nadfizenym a pracovnikem personalniho uvaru, aby spolu

probrali dosavadni pribéh orientace a piipadné feSeni problémd.

8. Od druhého do patého mésice jsou mu pak jiz postupné ukladany vSechny ukoly jeho
pracovniho mista, absolvuje dal§i kratkodoba sSkoleni, napf. o kvalit¢ a produktivité,

technologiich, zlepSovani pracovniho vykonu, odménovani, pracovnich vztazich apod.

9. V pribéhu Sestého mésice zaméstnani se proces nového pracovnika v podstaté uzavira,
hodnoti se jeho dosavadni pracovni vykon, projednavaji se plany do budoucna a plany

personalniho a socialniho rozvoje.*’

Koubek dale uvadi, ze takovyto casovy plan miize byt modifikovan podle povahy prace

v organizaci, v Gtvaru i na pracovnim misté. ¥

3.5 Mentoring a kouc¢ovani

3.5.1 Mentoring

Prubéh adaptaéniho procesu je neslucitelné spjat s pojmem tzv. mentoringu. Tato forma
pomoci ze strany zkuSené¢ho zaméstnance je UrCena pro nového zameéstnance, ktery i pies
veSkeré obdrzené¢ informace, neni zcela piipraven plnit tkoly, které jsou mu pridéleny.
Mentor zaméstnanci po urcité casové obdobi poméha s plnénim jeho tkolt, pomahd mu 1épe
se orientovat na pracovisti a celkové se mu snazi usnadnit vstup do nového a vice ¢i méné

neznamého prostiedi.

Seknicka a Putnova ve své knize popisuji mentoring jako formu individualniho rozvoje
cloveka. Jde o profesionalni vztah mezi zkuSenéjsim pracovnikem (mentorem) a jeho méné
zkuSenym kolegou (mentorovanym, nékdy také oznacovany jako mentee). Tato forma
predavani znalosti a dovednosti patii k nejefektivnéjsimu zpiisobu uceni. Mentor nevede svého

mladsiho kolegu pouze v otazkéch odbornych, ale mentorovany také ziskdva dovednosti

17 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pteprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 188. ISBN 80-7261-033-3.
18 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pteprac.). Praha:
Management Press, 2001, str. 189. ISBN 80-7261-033-3.
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Z oblasti vedeni lidi, manaZerské dovednosti. Samoziejmé k tomuto druhu sdileni znalosti
patii schopnost sdelovat a objasiiovat rozhodnuti v etické sfére. Proto je také potreba,

abychom mentoring chapali jako soucdast etického rozvoje mentorované osoby.®

Je nutné¢ dodat, Zze v pfipadé mentoringu je samotna iniciativa a odpovédnost na
samotném vzdélavaném zaméstnanci. V nékterych podnicich je taktéz zvykem, ze si novy
zaméstnanec vybira svého mentora sam. Takto vybrany mentor, je-li ochoten spolupracovat,

se jiz stava pracovnikovym patronem.'?

3.5.2 Koucovani

Koucovani (nebo také koucink), zpravidla ptedstavuje dlouhodobé instruovani,
vysvétlovani a sdélovani pfipominek, ale i periodickou kontrolu vykonu pracovnika ze strany
nadfizeného Ci ptridélené¢ho vzdelavatele. Ve své podstaté se jedna o soustavné podnécovani a
smérovani vzdélavaného pracovnika k vykonu prace, ktery je po ném vyzadovan. V celém

procesu se bere v Gvahu pracovnikova individualita.*?

Do pojmu koucovani se da taktéz zafadit rozvijeni potencialu vSech pracovnikti podle
urovné rozvoje, aby pravé tito pracovnici mohli diky tomu optimalizovat své vykony.
Koucovani by meélo aktivovat schopnost zaméstnance, aby sam od sebe zvySoval svij

vykon.1?2

AC¢ jsou tyto dvé metody vzdélavani novych zaméstnanct nejrozSitenéjsi, nejsou jedinymi
metodami, které se takto vyuzivaji. Dal$i, pomérné¢ dilezité postupy, jsou tzv. counselling,
coz se da ve struCnosti popsat jako vzajemné konzultovani a ovliviiovani, a dale existuje
pojem asistovani, kdy je méné¢ zkuSeny pracovnik piidélen k tomu zkusenéjSimu a pomaha

mu pnit tkoly a uéi se od n&j nové pracovni postupy.'?

3.6  ZkuSebni doba
ZkuSebni doba je pro nové zaméstnance, které ¢ekd adaptacni proces, velmi dilezitym
obdobim. Jednad se dobu, na které se zaméstnanec a zaméstnavatel dohodnou jesté¢ pied

nastupem do prace, tudiz jeSté pied podepsanim pracovni smlouvy. Tato doba muize byt

19 SEKNICKA, Pavel a Anna PUTNOVA. Etika v podnikani a hodnoty trhu. Praha: Grada Publishing, 2016,
str. 152. ISBN 978-80-247-5545-8.

120 SRPOVA, litka. Zdklady podnikani: teoretické poznatky, priklady a zkuSenosti ceskych podnikateli.
Praha: Grada, 2010 str. 274. ISBN 978-80-247-3339-5.

21 SRPOVA, litka. Zdklady podnikani: teoretické poznatky, priklady a zkuSenosti ceskych podnikatelii.
Praha: Grada, 2010 str. 274. ISBN 978-80-247-3339-5.

2 HABERLEITNER, Elisabeth, Elisabeth DEISTLER a Robert UNGVARI. Vedeni lidi a koucovani v
kazdodenni praxi. Praha: Grada Publishing, 2009 str. 31. ISBN 978-80-247-2654-0.

123 SRPOVA, litka. Zdklady podnikani: teoretické poznatky, priklady a zkuSenosti ceskych podnikatelii.
Praha: Grada, 2010 str. 274. ISBN 978-80-247-3339-5.
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dlouha tak, jak to ob&éma ucastnikim, tedy zaméstnanci a zaméstnavateli, nejvice vyhovuje,
nejcastéji vSak byva podepsana na dobu tii mésicli, coz je také maximum. Zaroven pokud je
pracovni pomér sjednan pouze na mén¢ nez pul roku, musi byt zkuSebni doba sjednana

nejdéle na polovinu doby trvani pracovniho poméru.t?*

Diky této dohodé mize béhem téchto tii mésicti byt zaméstnanec bud’to popustén nebo
miize ukoncit pracovni pomér bez udani divodu. Vzhledem k tomu, Ze prvni tfi mésice ¢asto
probihd pravé adaptacni proces novych zaméstnanci, mize to byt pro takovéhoto
zaméstnance na jedné strané vyhoda, ovSem na druhé strané to pro n&j mize mit negativni

nasledky.

Mezi vyhody patii bezesporu fakt, ze pokud pracovnikovi tzv. ,,nesedne* kolektiv svych
spolupracovnikli nebo ndpln jeho prace, kterou musi vykondvat, mize odejit. Takovéto
ptipady se dé&ji v pripadech, kdy je adaptacni proces v podniku zanedbavan a neni zdaleka
idedlni. To je jeden z divodd, kdy se milze zaméstnanec citit frustrovan, jednak
Z neschopnosti zvladnout pfidélené ukoly a jednak ze samotného prostedi, at’ uz pracovniho
nebo socialniho. Pokud jiz neni pro nového pracovnika situace lehko zvladatelna, mize dat

jednoduse vypovéd'.

Na strané druhé to ovSem miize byt ze strany zaméstnance nevyhoda, jelikoz s nim muize
byt kdykoliv béhem sjednané zkuSebni doby ukoncen pracovni pomér ze strany
zaméstnavatele. Novému zaméstnanci mize vyhovovat jak napli jeho prace, tak celkové
pracovni prostiedi a i kolektiv. Sice mtize tkoly zvladat a se svymi novymi kolegy mit velmi
dobré vztahy, ovsem pokud se jeho zaméstnavatel pevné rozhodne, ze pro nového pracovnika
jiz nema vyuziti, mize bez udani divodu ukoncit pracovni pomér. Ukonceni pracovniho

poméru ve zkuSebni dob¢ je moZné pouze pisemnou formou

3.7  Problematika adaptace v pravnich predpisech

3.7.1 Zdkon ¢. 262/2006 Sb., zdakonik prace

Soucasti zakona ¢islo 262/2006 Sb., neboli zakoniku préce, je mimo jiné i ¢ast desata,
kterd se zabyva péci o zaméstnance. Tato €ast interpretuje prava zaméstnanct, tudiz zde také
milZeme najit paragrafy, které se, a¢ ne doslova, zabyvaji adapta¢nim procesem v tom
rozsahu, ze v podstaté fikaji, co patii do odborného rozvoje zaméstnanct, piipadné definuje

pojmy zaskoleni a zau€eni a v neposledni fad¢ dale definuje pojem prohlubovani kvalifikace.

124 § 35, odst. 5 zakona &. 262/2006 Sb.
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Vsechny tyto paragrafy a zminéné pojmy uzce souvisi adaptaénim procesem, jelikoz se
nemalo tykaji také zaméstnanct, ktefi jsou v daném podniku kratce, a tudiz tento proces pravé

podstupuji.

3.7.2 Zikon ¢. 234/2014 Sb., o statni sluZbé

Z&konik prace neni jedinym pramenem, kde se nachdzi zminky o problematice adaptace
zaméstnancl. Dal$im takovym pramenem je zadkon ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbé. Tento
zdkon, mimo jine, upravuje vzdélavani statnich zaméstnancti, coz pochopitelné¢ velmi tzce
souvisi s adaptaci, jelikoz pravé vzdélavani a dalsi prohlubovani znalosti je taktéz soucasti
tohoto procesu. Vzdélavani statnich zaméstnancti se v tomto zakoné nachazi v hlavé ¢tvrté a
jedna se o paragrafy 107 az 111. Ty upravuji predevs§im podminky, za kterych statnimu
zaméstnancu prislusi ze studijnich divoda sluzebni volno, ¢i kdy mu nalezi nebo nenalezi

nahrada platu.*?®

3.7.3 Zikon ¢ 312/2002 Sb., o urednicich uzemnich samospravnych celkii a o zméné
nékterych zakoni

Tento zakon, zamétujici se vyhradné pouze na ufedniky vysSich samospravnych celkd,

taktéz neptimo zminuje adaptaci pracovniki, a to prostfednictvim hlavy Ctvrté, ktera se taktéz

zabyva problematikou vzdélavani ufednikl, ovSem znacné obsirnéji. V paragrafech 17 az 34

se zabyva naptiklad vstupnim vzdélavanim a pribéznym vzdélavanim, ktera jsou v priabchu

dalezitych pro vykon prace.’?® Déle se v § 27 zabyva vzdélavanim vedoucich pracovniki,

ktefi si taktéz samoziejmé musi projit adaptacnim procesem diky zméné€ pracovniho mista.

Jak muizeme vidét, proces adaptace v nejruznéjsich formach nalezneme i v jinych
zakonech, nez jen v zdkoniku préce, ovSem je nutné podotknout, Ze v ptipad¢€, Ze neni cokoliv

upraveno Vv jinych zdkonech, fidi se dané problematika podle zakoniku prace.

125 Hlava IV. zékona ¢. 234/2014 Sb.
126 § 19 a 8§20 zakona ¢&. 312/2002 Sb.
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Prakticka ¢ast

4 Komparace adaptaéniho procesu ve veiejném a v soukromém sektoru

V posledni kapitole mé bakalarské prace se hodlam zabyvat porovnanim adaptaci ve
dvou riiznych sektorech. Poté zanalyzuji veskera data, ktera jsem diky odpovédim ziskal a
nakonec vytvofim jakysi zavér praktické ¢asti, ve kterém jest€¢ jednou popisi danou
problematiku a konecné zhodnotim veskeré vystupy a v ptipadé, ze tyto zavéry nebudou zcela
pozitivni, pokusim se navrhnout feSeni téchto problému a zaroven sepisi sviij nazor na danou

problematiku.

V této praktické ¢asti budu vychazet z dat, ktera jsem ziskal diky dotaznikovému Setfent,
které jsem vytvofil a nasledné rozdal, ptipadné rozeslal, jak do soukromych podnikd, tak do
instituce, ktera spada do vetejného sektoru, v tomto piipadé to byl méstsky ufad, konkrétné
Me&U Cheb.

Vytvofil jsem dva druhy dotaznikd, prvni typ dotazniku je smeéfovan na fadové
zaméstnance bud’ na Gfadu v odborech napii¢ celym ufadem, nebo v jinych podnicich a druhy
typ byl vytvofen vedoucim zaméstnancim, taktéz na ufadu i v jinych podnicich. Jeden typ
dotazniku se tedy zamétuje na adaptacni proces z pohledu fadovych zaméstnanct a druhy typ
se zaobira adaptatnim procesem fadovych zaméstnanci, ovSem z pohledu vedoucich
zaméstnanct. Od toho kroku si slibuji vétsi rozsah a dosah odpovédi, ale i piesnéjsi kone¢na
data, ktera budu poté moci piesnéji popsat a porovnat. Taktéz je nutné podotknout, Ze
existovaly dva druhy mnou vytvofenych dotaznikt, jeden ve fyzické, papirové formé a druhy

byl rozeslan ve formé elektronické pomoci odkazu.

Dotaznik, ktery byl vytvofeny K vyplnéni od fadovych zaméstnanci, se sklada celkem
z deseti otazek, z nichz nékteré byly krouzkovaci a nékteré oteviené. Dotaznik byl rozeslan
jak elektronickou formou, tak byl i pfedan ve formé papirové. Typ dotazniku uréeny
vedoucim zaméstnanctim se sklada z jedendcti otazek, z nichz né€které jsou znovu uzaviené a
nékteré oteviené. I tento dotaznik byl rozeslan jak ve formé elektronické, tak v papirové.
Dotazniky byly dale rozliSeny podle toho, zda mély byt vyplnény v soukromych podnicich,
anebo na uUfadu. Diky tomuto systému se rtizné odpovédi snadno odliSi a jejich ndsledna

analyza nebude tak zdlouhava a naroc¢na.

4.1  Cil praktické ¢asti
Jakozto cil praktické casti mé bakalaiské prace jsem si stanovil porovnat, na zdkladé

ziskanych dat, proces adaptac¢niho procesu v soukromém a vefejném sektoru. Mym cilem je
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N 4

novych zaméstnancl. Jednou z ¢asti tohoto hlavniho cile bude taktéz procentualni zhodnoceni

odpovédi mého dotaznikového Setteni.

4.2  Vyhodnoceni dotaznikovych otazek

421 Otazky urcené radovym zaméstnancim

1. Podstoupil/a jste adaptacni proces po nastupu do aktualniho zaméstnani?
Graf ¢. 1 — Vyhodnoceni dotaznikové otazky ¢. 1
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2. Do jaké miry jste byl/a spokojen/a s adaptaénim procesem v instituci, kde

momentalné pracujete? (1 — velmi nespokojen/a, 10 — velmi spokojen/a)

Graf ¢. 2 — Vyhodnoceni dotaznikové otézky ¢. 2

VEREJNY SEKTOR SOUKROMY SEKTOR

HlE2E3m4m5E6E7  8H9 110 ElE2E3m4im5mE6E7 8HI 10
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3. Do jaké miry byl adapta¢ni proces uzite¢ny?

(1 — velmi neuZite¢ny, 10 — velmi uzite¢ny)

Graf ¢ 3 — Vyhodnoceni dotaznikové otézky ¢. 3

VEREJNY SEKTOR SOUKROMY SEKTOR
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4. Vyuzivate znalosti, které jste ziskal/a béhem adaptace v tomto zaméstnani, i

dnes?

Graf ¢. 4 —Vyhodnoceni dotaznikové otazky ¢. 4
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5. O jaké znalosti se pripadné konkrétné jedna?

Verejny sektor — Respondenti v tomto p¥ipadé odpovidali vice ¢ méné jednohlasné. Casto se
opakujici znalosti byly naptiklad prace s internimi systémy a aplikace na pocitaci. Poté
to byly znalosti, jakym zpisobem jednat s lidmi a jak feSit rizné situace, které mohou

nastat. Nebo také zéklady procesu spravniho fizeni.
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Soukro

6.

my sektor — Zde se jednalo piedevsim o vSeobecné znalosti, které jsou potieba k plnéni
pracovnich ukoli, naptiklad také feSeni reklamaci. Dale to jsou znalosti spojené
s organizacni strukturou spolecnosti. Konkrétni postupy, receptury, terminologie.

Konkrétni, odborné, kritické informace o produktech a postupech.

Co konkrétné byste zménil/a v samotném procesu adaptace v této instituci?

Verejny sektor — V odpovédim na tuto otazku se odpovidajici pracovnici obou sektort velmi

lisili. Odpovédi zaméstnanci ve vefejném sektoru hovoftili predevS§im o moznosti
ufednika mit diive pfistup k systémim potiebnym k vykonu prace. Dale by ufednici
ptivitali odborné zaskoleni v oblasti prace s klientem, verejnosti, zaskoleni v oblasti

asertivniho chovani a zvladani stresovych situaci.

Soukromy sektor — Zaméstnanci v soukromych podnicich by radi uvitali napfiklad tzv.

teambuildingy a celkoveé dikladnéjsi proskoleni vSech zaméstnanct. Mezi odpovéd'mi
byla i tato, ktera konkrétné vystihuje problém v adapta¢nim procesu ve vice podnicich,
zaméstnanec Alex Balatka napsal: ,,Veétsi otevienost ke kreativite a iniciativé
zameéstnance. Profesiondalnéjsi  komunikaci, ve smyslu méné prdtelskou, mezi

managementem a radovymi zaméstnanci.*

Byl Vam béhem Vasich prvnich dni pridélen zkuSenéjsi zaméstnanec, ktery Vam

pomahal se zadanymi Ukoly?

Graf ¢. 5 — Vyhodnoceni dotaznikové otazky ¢. 7
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8. Myslite si, Ze se liSi proces adaptace v institucich verejné spravy (napr. urady) a v

podnicich v soukromém sektoru? Pripadné v ¢em?

Graf ¢ 6 — Vyhodnoceni dotaznikové otazky ¢. 8

100
90
80
70
60

50 40% 44.9%  429%
40 34.5%

0,
20 25.5%

20 12.2%
10
0
Verejny sektor Soukromy sektor

HAno Ne Nevim

9. Dostal/a jste v souvislosti s VaSim adaptaénim procesem néjaké firemni
prospekty (letaky, brozury, navody), které Vam pomahaly orientovat se v novém

prostiedi?
Graf ¢. 7 — Vyhodnoceni dotaznikové otazky ¢. 9
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10. PopiSte, prosim, jak probihal Va§ adaptacni proces po nastupu do aktualniho

zaméstnani. (Staci strucné)

Verejny sektor — Jeden z pracovnikii méstského ufadu v Chebu popsal sviij adaptacni proces
nasledné: ,, Zaucoval mé predevsim vedouci oddéleni, ktery mé ridil a vysvétloval mi
postupy ve spravnim vizeni. K lepsi adaptaci mi pomohli i ostatni kolegové z oddéleni
vzdjemnou komunikaci a reSenim pripadi vyménou ndzoru. Zaméstnanec dle jeho

slov déle podstoupil vstupni skoleni a osobné i e-learning. Ostatni odpovédi byly
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vicemén¢ shodné, v podstaté kazdy pracovnik zapocal svou praci prvotnim zaskolenim

a nasledné pokracoval jiz ve spolupraci se svym mentorem.

Soukromy sektor — V sektoru soukromém je dle vyhodnoceni dotaznikti proces adaptace velmi

podobny, ovSem castéji se zde nalézaji odpoveédi, které svéd¢i o tom, Ze ne vzdy je na

adaptaci kladen takovy duraz. Piikladem za v§echny mohou byt nasledujici odpovédi:

,,Adaptacni proces v podstaté neprobéhl, vedouci pracovnik meé v den nastupu uvital,

ukazal mi mé pracovisté, rychle zopakoval, co a jak mam délat a to bylo vSechno*.

Naopak byly 1 odpovédi, které adaptacni proces potvrzovaly, napft.: ,,Dvojice majiteli,

provozni manazer a supervizori mé naucili veskeré postupy a poté kontrolovali a

komentovali jejich provedeni. . Pracovnici pfedevS§im popisovali sezndmeni se svymi

spolupracovniky, ¢i ditkladné predvedeni prace a ukazani okoli svého pracoviste.

4.2.2

1.

Otazky urcené vedoucim zaméstnanciim

Graf ¢. 8 — Vyhodnoceni dotaznikové otazky ¢. 1 (Druhy dotaznik)
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2. Na jaké trovni je dle Vas adaptacni proces v této organizaci/instituci?

(1 - Nejhorsi, 10 - Nejlepsi)

Graf ¢. 9 — Vyhodnoceni dotaznikové otazky ¢. 2 (Druhy dotaznik)

VEREJNY SEKTOR SOUKROMY SEKTOR
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3. Jak dlouho pripadny adaptacni proces v priméru trva?

Verejny sektor — Dle vedoucich pracovnikii na méstském urad¢ trva adaptacni proces jejich

pracovnikd v praiméru 3 — 6 mésic. Vyjimeéné i 1 — 3 mésice.

Soukromy sektor — Zaméstnanci v soukromych podnicich prochazi, podle jejich vedoucich
pracovniki, adaptaénim procesem v priméru 1 — 3 mésice. Casto je to diky tomu, Ze

prace v takovychto podnicich neni ¢asto pfili§ naro¢na.

4. Jak je ve Vasi organizaci/instituci adaptac¢ni proces dulezity?

(Vzhledem k néaplni préace)

Graf ¢. 10 — Vyhodnoceni dotaznikové otazky ¢. 4 (Druhy dotaznik)
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5. Jaké znalosti novy zaméstnanec diky adapta¢nimu procesu ziska?

Verejny sektor — odpovédi byly viceméné stejné, jednalo se o praci s pocitacem, schopnost
rozumét a sprdavné aplikovat pravni predpisy a mit vSeobecny prehled o svém
pracovisti. Zpracovani podkladii pro exekuce a vedeni prislusné spisové dokumentace,

vedeni prislusnych evidenci at jiz internich nebo externich.

Soukromy sektor — Zde se jednalo ptedev$im zakladni orientaci na pracovisti. Také

zamestnanec ziskd schopnost plnit zadané pracovni ukoly a znd vSechny pracovni

postupy.

6. Je novému zaméstnanci v jeho zacatcich pridélen zkuSenéjsi zaméstnanec, ktery

mu pomahé se zadanymi Ukoly?

V této otdzce se vSichni tdzani vedouci shodli vcelku jednohlasné, ze ano. Toto je
dikaz toho, Ze mentorovani nového zaméstanance v podniku je naprosto zasadni

soucast adaptace.

7. Je néco, co byste vy osobné zménil/a v adaptaénim procesu v této

organizaci/instituci?

Verejny sektor — Odpovédi byly smiSené, a¢ mnoho vedoucich neodpovédélo, mézi par
odpovéd'mi byly nazory, ze je tfeba 1épe vybirat mentory, vice se vénovat samotnym

zaméstnanciim a profesionalnéji je vést.

Soukromy sektor — V podstaté se jednalo taktéz o lepSi a dukladnéjSi pripravu novych

zaméstnancu a lepsi vysvétleni pracovnich ukola.

8. Dostavaji zaméstnanci v jejich zacatcich prospekty, které by jim v urcitych

pripadech pomohly orientovat se v systému prace? Pripadné jaké?

Verejny sektor — K mens$imu prekvapeni se zde nachdzely z naprosté vétSiny pouze negativni
odpovédi. Pouze jedna odpovéd’ byla kladna a jako odpoveéd’ zde byl uvedena sbirka

zakonn.

Soukromy sektor — Zde byla situace o néco lep$i, ovSem stale pievySovaly zaporné odpoveédi
nad témi kladnymi. Jakozto ptiklad byly uvedeny rizné slozky a dokumenty, které se
vénuji pracovnikové adaptaci velmi dopodrobna, osobn¢ si dovedu toto piedstavit jako

idedlni ptiklad toho, co by mél zaméstnanec dostat.
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9. Byl Vas adaptacni proces, jakoZto vedouciho pracovnika, jiny, nez AP ostatnich

pracovniki? Pripadné v ¢em?

Verejny sektor - Situace ve vefejném sektoru je o néco horsi nez v tom soukromém. Valna
vétSina vedoucich pracovnikli odpovédéla, ze jejich adaptacni proces vypadal jinak
z toho diivodu, ze pted desitkami let, kdy nastoupili na svou pozici, zadny formalni
adaptacni proces prakticky neexistoval. Napt. odpovéd’: ,,V dobé mého nastupu zZadné
adaptacni plany nebyly...

A

Soukromy sektor — V tomto sektoru jsou odpovédi o néco piivétivéjsi, vedouci zaméstnanci
nejsou tak dlouho na svych pozicich, proto Casto jiz zazili adaptani proces piimo
vytvofeny a vedeny na jejich pozici, a to po profesionalni a odborné strance. OvSem

naSla si 1 vyjimka, kde to bylo zcela naopak.
10. Popiste, prosim, jak probiha AP VasSich podfizenych zaméstnanci.

Verejny sektor — ,Garantem je po schvaleni adaptacniho programu vedoucim odboru
pridelen mentor... Mentor by mél mit konkrétni znalosti, dovednosti a osobnostni
vlastnosti: odborné znalosti, potencidl ke vzbuzovani ditvery, empatie, komunikacni
dovednosti a schopnost naslouchat, ochota predavat své zkusenosti. Ukolem mentora
je nejenom pomoci novému zaméstnanci po odborné strance, ale po strance
psychické.

Soukromy sektor — Adaptacni proces probiha velmi obdobné: ,, Postupné probihaji rizna

vvvvv

pracovnika..."
11. Popiste, prosim, jak probihal Vas AP na pozici vedouciho.

Verejny sektor — U této otazky jsem se bohuzel znovu dostal do situace, kdy odpovédi byly ve
smyslu toho, Ze diive se na adaptacni proces nebralo tolik ohledu a tudiz tito vedouci
museli fungovat v podstaté okamzité sami bez zadné velké pomoci od mentora. ,,Casto

Jjsem si musel informace zjistovat i z externich zdrojii.*

Soukromy sektor — Jeden ze zaméstnanct podstupoval kurzy pro vedouci, sviij postup
konzultoval se svym nadfizenym a spole¢né analyzovali pracovniktiv dosavadni pracovni

vykon. Sam se vzdé¢laval v oblasti vedeni lidi a psychologie.
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4.3  Celkova analyza a zhodnoceni ziskanych dat

Data, ktera jsem diky dotaznikim ziskal, jsou Si v mnohém, mozna trosku piekvapivé,
podobna, coz miizeme snadno vy¢ist z ptiloZzenych grafii. Ovsem v celkovém pohledu vychazi
lépe Fizeni adapta¢niho procesu a obecné fizeni novych zaméstnancu v soukromém sektoru.
Verejny sektor v této oblasti mirné ,,pokulhava™ a adaptacni proces v ném neni fizen tak
peclivé a dakladné. Je sice pravda, ze vétSina pracovniki je, ¢i byla se svou adaptaci
spokojena, ovSem to neznamena, ze je adaptace novych pracovnikd fizena spravné. Muze za
to pravdépodobné pouzivani systému fizeni pracovnikl, ktery se pouzival pred néckolika
desetiletimi, kdy byval dostacujici. Vzhledem k tomu, Ze se od té doby zménilo minimum,
pracovnici mnohdy nezazivaji GpIn¢ podafeny vstup do zaméstnani na méstskych a jinych
uradech. To je také davod, pro¢ se dnes vefejny sektor setkdva stakovym nedostatkem
novych pracovnikii. Kdyby se na proces adaptace vice dbalo a byl by uchopen profesionalnéji,
ptipadné kdyby na néj bylo vynaloZeno vice finan¢nich prostfedkll, nemusela by se vefejna
sprava potykat s takovymi persondlnimi problémy. Samoziejmé to chce néjaky Cas a prostor
zvyknout si na pozadavky dnesni doby, ale vétim, Ze zanedlouho se novi zaméstnanci ve
vefejné spravé dockaji plnohodnotného adaptac¢niho procesu, ktery jim bude napomocny v co
nejvetsi mite.

Podniky v soukromém sektoru, piedev§im ty novéjsi, jiz pochopily duleZitost
adaptacniho procesu a snazi se tzv. jit s dobou. Personalisté téchto podnikli Casto vi, Ze
jestlize investuji do nového zaméstnance, ktery bude mit k dispozici odborna skoleni,
zkuSené¢ho mentora atd., tato investice se jim vrati, tfeba 1 nékolikanasobné. Adaptaci novych
zaméstnancu Casto nezanedbavaji a naopak ji vénuji velkou pozornost. Stale je potfeba rozsitit
pojem kvalitni a dikladné adaptace do mnohych podniki, kde se tato ¢innost stale zanedbava,
ovSem troufam si tvrdit, ze postupem c¢asu jsou na tom podniky v soukromém sektoru

s adaptaci novych pracovniki Iépe a Iépe.
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Zavér

Néjakou formou adaptacniho procesu prochdzi po ptichodu do nového zaméstnani
naprosto kazdy novy zaméstnanec. At uz jde o formalni ¢i neformalni adaptaci, ¢i se jednd a
o adaptaci socialni nebo pracovni, anebo také o vSechny najednou. Adaptace hraje nesmirné
dulezitou roli v zivotaschopnosti vSech Zivych organismt na svété, je proto potieba si tedy
uvédomit, pro¢ je tak dilezita v pracovnim prostfedi. Adaptace dokaze novému pracovnikovi
zménit nazor na vykonavanou praci, dokdze zajistit, ze pracovnik bude mit naprosto jiny
pohled na dany podnik, na jeho spolupracovniky, klidné¢ dokdZe zménit zaméstnanci zivot. Je
vSak velmi dalezité zminit, Ze jiz zaleZi na zplsobu vedeni celého adaptaéniho procesu a
samoziejmée 1 na pracovniku samotném, jestli bude toto vnimani a tyto zmény pozitivni nebo
negativni. V jednom piipadé muize adaptace zpusobit ukoneni zaméstnancova pracovniho
poméru, v tom druhém vSak muze zajistit pfichod dalSich kvalitnich pracovnikli. Personalisté,
ac si to mnohdy sami neuvédomuji, maji v rukou obrovskou moc a je uz potom jen a pouze na

nich, jak ji zuzitkuji a jak s ni naloZi.

Cilem této bakalarské prace bylo ptiblizit a odborn¢ charakterizovat adaptacni proces
novych zaméstnancti po pfichodu do zaméstnani. V teoretické Casti jsem se zabyval pojmy,
které stouto problematikou Uzce souvisi. V prvé fadé se jedna o strucnou charakteristiku
pojmu fizeni lidskych zdrojt, jaké jsou cile a ukoly a co spada do personalnich ¢innosti.
Nasledné byla potfeba podrobné€ji rozebrat pfijimani a nabor pracovnikli, co vse do této
oblasti spada, jaké jsou nalezitosti apod. Posledni kapitolou teoretické ¢asti je orientace a
adapta¢ni proces pracovniki, kde jsem jiz dopodrobna charakterizoval tyto pojmy.
Nasledovala oblast smyslu a cile adaptace, ¢lenéni adaptaci, kterou jsem se taktéz zabyval

podrobné a poté ¢ast s pritbéhem adaptaci a porovnani mentoringu a koucovani.

Prakticka Cast této bakalaiské prace nese nazev ,,Komparace adaptacniho procesu ve
vefejném a v soukromém sektoru®. Za vefejny sektor v praktické &asti vystupoval M&U Cheb,
diky kterému jsem ziskal spousty cennych dat. Soukromy sektor zastupovalo n€kolik riiznych
zaméstnanct z riznych podnikii. Mym hlavnim cilem bylo porovnat tyto dva sektory a zjistit,

ve kterém je adaptacni proces Iépe fizen a ptipadné jakym zplisobem je fizen.

Diky ziskanym datlim, ktera jsem ziskal skrze dotaznikové Setfeni, jsem dosel k zavéru,
7e adaptacni procesy ve vetejném a soukromém sektoru se skute¢né v urcitych aspektech lisi.
A mnohdy nejde jen o drobnosti. | kdyz vysledna data hovoti o tom, ze v soukromém sektoru
je adaptacni proces na lep§i Grovni, neni to az tolik jednostranna zaleZitost. Co se tyce

soukromych podnikii, ty maji ¢asto mnohem vice finan¢nich moznosti, diky kterym mohou do
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nového zaméstnance investovat vice penéznich prostiedki, nez napt. méstské ufady. Ty trpi
predevsim tim, Ze se v nich adaptacni proces Casto zastavil pied desitkami let a od té doby je

porad stejny a méni se pouze v detailech.

Dosel jsem k zavéru, Ze je potieba pojmout adaptacni proces, pravé naptiklad na
mestskych uradech, zcela nové, tak, aby byl zaméstnanec opravdu pfipraven pracovat, a aby
byl schopen celit vyzvam a narokiim dnes$ni doby. Je potfeba adaptovat nové pracovniky
odbornym zptisobem, postupné je provadét systémem prace, dokud si nebudou sami naprosto
jisti tim, co délaji a zdali to délaji spravné. S mirnou nadsazkou se da hovofit o tom, Ze je
potieba zacit Upln€¢ od zacatku, vymyslet zcela nové adaptacni plany a poté je spravnym

zpusobem aplikovat v praxi.
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Resumé

The main topic of this bachelor thesis is a process of adaptation of new employees in
organizations. The work itself is divided into two parts — theoretical and practical. The
theoretical part of this work deals with basic concepts of management, personal management,
selection and recruitment of employees, protection of employees and employers during the
pandemic and finally yet importantly, it deals with problematic of process of adaptation and
everything that relates to this concept.

The practical part deals with a comparison of the adaptation process of employees
between public sector institutions and companies in private sector. In order to get all the
necessary information and data, | used a method of questionnaires, which were sent out to

relevant places.

The goal of this thesis was to find out, which of the two mentioned sectors manage the
adaptation process better, and what instruments are used to achieve the best result. The
research discovers that the process of adaptation is managed a little bit better in the private
sector, which is a result that | expected since the beginning. | also suggested some solutions,
which could help employees to integrate better into new social and working groups with no

negative consequences.
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P¥ilohy

Priloha ,,A* - Dotaznik urceny radovym zaméstnanciim

Dobry den,

jmenuji se Filip Stich a jsem studentem Fakulty pravnické ZCU, kde tfetim rokem studuji

obor Verfejna sprava.

Velice rad bych Vas chtél timto pozadat o vyplnéni néasledujiciho dotazniku, jehoz vystupy
budou poté slouzit k vypracovani praktické ¢asti m¢ bakaldiské prace na téma ,,Adaptacni
proces zaméstnancil v prvnich dnech od nastupu do nového zaméstnani*. Pojmem adapta¢nim
proces se ma na mysli proces szivani se s novou organizaci a zvykani si na ni, jak z pohledu

pracovni, tak socialni. Vase odpovédi a posttehy pro mne budou velmi cenné.

Dotaznik se sklada ze dvou casti, z krouzkovaci, kde staci zakrouzkovat odpovéd’, ktera
nejvice odpovida realité, a z Casti rozepisovaci, kde mate moznost vyjadfit se, napsat svij

nazor, piipadné upfesnit jakoukoliv odpovéd’.

Dotaznik samoziejmé neni povinny a je zcela anonymni, je proto jen a pouze na Vas, zda se

rozhodnete ho vyplnit nebo ne. Za Vasi ptipadnou ochotu a ¢as budu velmi vdécny.

Pfedem dékuji za zvazeni vyplnéni.

1 Podstoupil/a jste adaptacni proces po nastupu do aktualniho zaméstnani?
ANO NE NEVIM
2 Do jaké miry jste byl/a spokojen/a s adaptacnim procesem v instituci, kde moment4lné

pracujete? (1 — velmi nespokojen/a, 10 — velmi spokojen/a)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

3 Do jaké miry byl adaptacni proces uzitecny?
(1 — velmi neuzitecny, 10 — velmi uzitecny)
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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4 Vyuzivate znalosti, které jste ziskal/a béhem adaptace v tomto zaméstnani, i dnes?

Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne Nevim
5 O jaké znalosti se ptipadné konkrétné jedna?
6 Co konkrétné byste zménil/a v samotném procesu adaptace v této instituci?
7 Byl Vam béhem VasSich prvnich dnli ptidélen zkuSené€jSi zaméstnanec, ktery Vam

pomahal se zadanymi ukoly?

ANO NE

8 Myslite si, ze se 1iSi proces adaptace v institucich vefejné spravy (napi. ufady) a v

podnicich v soukromém sektoru? Piipadné¢ v ¢em?

ANO NE

9 Dostal/a jste v souvislosti s Vasim adaptacnim procesem néjaké firemni prospekty

(letéky, brozury, navody), které Vam pomahaly orientovat se v novém prostiedi?

ANO NE

10 Popiste, prosim, jak probihal Va§ adaptacni proces po nastupu do aktudlniho

zaméstnani. (Staci struéné)
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Priloha ,,B* - Dotaznik urceny vedoucim zaméstnancum

Dobry den,

jmenuji se Filip Stich a jsem studentem Fakulty pravnické ZCU, kde tfetim rokem studuji

obor Verfejna sprava.

Velice rad bych Vas chtél timto pozadat o vyplnéni nésledujiciho dotazniku, jehoz vystupy
budou poté slouzit k vypracovani praktické ¢asti m¢ bakaldiské prace na téma ,,Adaptacni
proces zaméstnancil v prvnich dnech od nastupu do nového zaméstnani*. Pojmem adapta¢nim
proces se ma na mysli proces szivani se s novou organizaci a zvykani si na ni, jak z pohledu

pracovni, tak socialni.
Vase odpovédi a postiehy pro mne budou velmi cenné.

Dotaznik se skldda ze dvou casti, z krouzkovaci, kde sta¢i zakrouzkovat odpovéd’, kterad
nejvice odpovida realité, a z Casti rozepisovaci, kde mate moznost vyjadiit se, napsat sviij

nazor, piipadné upfesnit jakoukoliv odpoveéd’.

Dotaznik samoziejmé neni povinny a je zcela anonymni, je proto jen a pouze na Vas, zda se

rozhodnete ho vyplnit nebo ne. Za Vasi piipadnou ochotu a ¢as budu velmi vdéény.

Piedem dékuji za zvazeni vyplnéni.

1 Je po nastupu nového zaméstnance kladen diraz na jeho dikladné zapracovani?
Rozhodné ano Spise ano Nekdy Spise ne Viibec
2 Na jakeé urovni je dle Vas adaptaéni proces v této organizaci/instituci?

(1 - Nejhorsi, 10 - Nejlepsi)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
3 Jak dlouho ptipadny adaptaéni proces v priméru trva?

Do 10dntt 10 dnti az 1 mésic 1 az 3 mésice 3 aZ 6 mésicu 6 a vice
mésici
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4 Jak je ve Vasi organizaci/instituci adaptacni proces dulezity? (Vzhledem k naplni

prace)

Dulezity Spise dulezity Spise nedulezity Neni dulezity Nevim

5 Jaké znalosti novy zaméstnanec diky adaptaénimu procesu ziska?

vvvvvv

6 Je novému zaméstnanci v jeho zacatcich ptidélen zkuSenéjsi zaméstnanec, ktery mu

pomaha se zadanymi ukoly?

ANO NE
7 Je néco, co byste vy osobn¢ zménil/a v adapta¢nim procesu v této organizaci/instituci?
(Prosim, napiste)
8 Dostavaji zaméstnanci v jejich zacatcich prospekty, které by jim v uréitych piipadech

pomohly orientovat se v systému prace? Ptipadné jaké?

ANO NE

9 Byl Vas§ adaptaéni proces, jakozto vedouciho pracovnika, jiny, nez AP ostatnich

pracovnik? Pfipadné v ¢em?

ANO NE
10 Popiste, prosim, jak probiha AP VaSich podfizenych zaméstnanci. (Staci strucng)
11 Popiste, prosim, jak probihal V4§ AP na pozici vedouciho. (Staci stru¢n¢)
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