UNIVERZITA PALACKEHO V OLOMOUCI

FILOZOFICKA FAKULTA

KATEDRA SOCIOLOGIE, ANDRAGOGIKY A KULTURNI
ANTROPOLOGIE

ADAPTACE A MENTORING

Magisterska diplomova prace

Obor studia: Andragogika

Autor: Bc. Olga Zichackova
Vedouci prace: PhDr. Veronika Gigalova, Ph.D.

Olomouc 2019



Prohlasuji, Ze jsem magisterskou diplomovou préci na téma Adaptace
a mentoring vypracovala samostatné a uvedla vni veSkerou literaturu

a ostatni zdroje, které jsem pouzila.

V Olomouci dne 1. bfezna 2019 Podpis.......cccovvviiiiiinnin.



Podékovani

Dékuji PhDr. Veronice Gigalové, Ph.D. za odborné vedeni mé magisterské

diplomové préce, za jeji rady, ochotu a trpélivost pfi jejim zpracovani.

Deékuji vSem, kdo mé podpofili v prabéhu celého studia.



Anotace

Jméno a pfijmeni:

Bc. Olga Zichackova

Katedra: Katedra sociologie, andragogiky a kulturni
antropologie

Obor studia: Andragogika

Obor obhajoby prace: | Andragogika

Vedouci prace:

PhDr. Veronika Gigalova, Ph.D.

Rok obhajoby:

2019

Nazev prace:

Adaptace a mentoring

Anotace prace:

Cilem diplomové prace je deskripce adaptacniho
procesu s vyuzitim mentoringu v organizaci XY.
Teoretickd cast prace vychdzi z literatury
vztahujici se k tématu. Vyzkumnymi metodami
pro dosazeni cile jsou analyza dokumentii
a jednopiipadova studie. Zdrojem dat pro
deskripci jsou interni materidly organizace XY
a rozhovory. Data ziskand témito metodami jsem
pouzila k popisu adaptac¢niho procesu. Zavérem
jsem dosla ke zjisténi, ze novy pracovnik ma
dostatek Skoleni a také velikou podporu mentora,
neni zde jiz ale kladen dtiraz na to, aby si
absolvované kurzy mohl ihned po Skolenich
procvidit v praxi.

Kliéova slova:

Adaptace, adaptaéni proces, adaptacni plan,
mentoring, mentor, mentorovany, lidsky kapital,
organizacni kultura, kompetence

Title of Thesis:

Adaptation and mentoring

Annotation:

The aim of the Diploma Thesis is to describe the
adaptation process using mentoring in the XY
organization. The theoretical part of the Thesis is
based on literature related to the topic.
The research methods for achieving the goal are
the document analysis and the single-case study.
The source of data for the description is XY's
internal materials and interviews. I used the data




obtained by these methods to describe the
adaptation process. In conclusion, I found out that
a new worker has enough training and great
support of the mentor, but there is no emphasis on
practicing the graduate courses immediately after
the training.

Keywords: Adaptation, adaptation process, adaptation plan,
mentoring, mentor, mentored, human capital,
organizational culture, competence

Nazvy piiloh Rozhovor s Klientskym pracovnikem 1, rozhovor

vazanych v praci:

s mentorkou, rozhovor s personalistkou

Pocet literatury
a zdrojt:

35

Rozsah prace:

108 764 znakt s mezerami




Obsah

1.1 Gl adaptace......cvvviiniiiiiiiiiii 11

1.2 Adaptacni proces. ...........cooooeiiiiiiiiiiiiiii 14

1.3 Vzdélavani v adaptaci..............cooiiiiiii 19

1.4 Adaptacni plan pracovnika.............coooiiiiii 21
2MENTORING. ... .ot 24
21 MeNtOr. . ..o 28

2.2 Uloha a VyZNnam MeNtOTa. ..........couveeeerurreerireeanneeeenneeeeenn, 30

2.3 MeNtOrOVANY .......iviuiiiiiiiie e 36

2.4 Evaluace adaptace do pracovniho procesu............................ 37

3 ORGANIZACNI PROSTREDI, ADAPTACE A MENTORING.............. 40
3.1 Lidsky kapitdl a mentoring................coooiiiiiiiiii. 40

3.2 Organizacni kultura a mentoring....................ocoooi 43

3.3 Personadlni oddélent.................oooooiii 46

3.3.1 Popis pracovni pozice.............cocoeiiiiiiiiiiniiiiinin 46
3.3.2Kompetence...........oooiiiiiiiiii 48

3.3.3 Kompetencni model................ooooiii 51

4 EMPIRICKA CAST.......oooiiiiiiiiiii 54
AT Gl 54
4.2 Metodologie............coviiiiiiiiiii 55

4.2.1 Ptipadova studie..............c.cooiiiiiii 55
4227Zdrojedat........oooiiiiiiii 57

4.2.3 Vyzkumnd otdzka..................oooii 60



4.3 Charakteristika organizace XY

.......................................... 61
4.4 Adaptace..........ooooviiiiiiiii 62

4.4.1 Adaptacni Proces..........cccvuviviiniiiiiiiiiii, 62

4.42 Vzdélavani v adaptaci............cocoeeiiiiii, 62

4.4.3 Adaptacni plan..........cooiiiiii 64

4.5 Mentoring.......ccovuiiiiiiiiiii 66

4.5 TMentor......cooviiiiiiiii 66

4.5.2 MentoroVany...........cocuviuiiiiiiiiiiiie e, 66

4.5.3 Evaluace adaptace do pracovniho procesu................. 68

4.6 Lidsky kapitdl a organizacni prostiedi.................coooiiiinie 68

4.6.1 Organizacni kultura....................o 69

4.6.2 Popis pracovni pozice............coeeviiiiiiniiniiniinninn. 70

4.6.3 Kompetence............ooooviiiiiii 72

4.6.4 Kompetenéni model................ooo 72

BDISKUZE. ... 73
ZAVET ...iuiiiiiiii e 75
Seznam pouZzité literatury a pouzitych zdroji..................coo 77
Rejstik MENNY.......ooviiiiiiii 80
Seznam PrlON.........oooiii 82
PHIONY ..ot 83



Uvod

Cilem magisterské diplomové prace s nazvem Adaptace a mentoring je
deskripce adaptacniho procesu s vyuzZitim mentoringu v organizaci XY.
Konkrétné se jedna o popis adaptacniho procesu s vyuzitim mentoringu na
vychozi pracovni pozici Klientsky pracovnik 1 (déle jen KP1) v nejmenované
bankovni spolecnosti. Pro dosaZeni cile jsem pouzila tuto hlavni vyzkumnou
otdzku: Jak probihal adaptacni proces s vyuzitim mentoringu na vychozi
pracovni pozici Klientsky pracovnik 1 v organizaci XY?

Kapitola o adaptaci je prvni kapitolou magisterské diplomové prace
s nazvem Adaptace a mentoring a plynule navazuje na mou bakalafskou
diplomovou praci s ndzvem Ziskavani a vybér pracovnikii. V navaznosti
pokracuji i ve spoluprdci s organizaci XY z bankovniho prostfedi. V tomto
kontextu se pojmem adaptace rozumi proces adaptace v novém zameéstnani
na nové pracovni misto. Soucasti adaptacniho procesu je také vzdélavani
a adaptacni plan. Adaptacni proces mtizeme vnimat v nékolika rovindch,
nejedna se pouze o pracovni adaptaci, kdy se novy pracovnik uéi vykonavat
praci konkrétni pracovni pozice. Soucasti adaptacniho procesu je i rovina
socidlni a kulturni, v které se novy pracovnik prizplisobuje soucasné
organizaci, kde nyni pracuje.

Kapitola o mentoringu je druhou kapitolou prace a seznamuje ctenare
s vyznamem tohoto terminu a s jeho moznostmi a vyuzitim v adaptacnim
procesu. Mentoring je forma podpory novych (i stavajicich) pracovnik,
mentorovany ma pfilezitost ucit se od sluzebné starsiho pracovnika -
mentora, ktery disponuje znalostmi a zkusenostmi. Mentor je mentorovanému
podporou. Podstatné je vyhodnoceni adaptacniho procesu.

Ve treti kapitole se zabyvam organizacnim prostfedim a jeho vztahu

k adaptaci a mentoringu. S adaptaci na nové pracovni prostiedi a novou



pracovni pozici nutné souvisi také organizacni prostfedi, potazmo lidsky
kapital. Charakterizuji zde popis pracovni pozice a také napln prace KP1.
V teoretickeé ¢asti prace vymezuji jednotlivé terminy vztahujici se k diplomové
praci.

Ve ctvrté kapitole je ctenafi predstavena Organizace XY. Dale je
seznamen s pouZzitou metodologii pro dosaZeni cile prace. Nezbytnou soucasti
adaptacniho procesu je evaluace. Popisuji zde prostfednictvim ziskanych dat
adaptacni proces s vyuzitim mentoringu v organizaci XY.

Pata kapitola je shrnutim prace a diskuzi, kde se blize vénuji

jednotlivym c¢astem vyzkumu a popisuji ¢tenafi okolnosti psani prace.



1 Adaptace

Pojem adaptace podle mého nazoru nejvystiznéji popisuje Palan, ktery
ji definuje jako proces pfizplisobeni se jedince prostfedi. Béhem néhoz se
jedinec vcleriuje mimo jiné i do nového sociadlniho prostfedi. (Palan, 2002, s. 7)

Adaptace je proces plynulého prizptsobovani se pracovnika jeho
socialnimu okoli. MtZeme rozliSovat adaptaci aktivni a adaptaci pasivni
(akomodace). Pfi nespravné adaptaci pracovnik zije v konfliktech se svym
pracovnim okolim (maladaptace). (Prticha & Veteska, 2012, s. 16)

V pasivnim pojeti adaptace (v akomodaci) se novy pracovnik zcela
neztotoznuje s pracovnim prostfedim. Naopak je tomu béhem aktivni
adaptace, kdy se jedinec ztotoZnuje s novou organizaci a novym pracovnim
prostfedim. S adaptaci je spjat také dalsi nize vysvétleny termin adaptabilita.

Adaptabilitou rozumime schopnost lidi pfizptisobit se prostfedi. Byva
rozdilnd a u mnoha lidi se miize liSit. Lidé si pfinaSeji do nového zaméstnani
také raznd ocekdvani a soucasné organizace ocekdva wurcitou miru
adaptability. Adaptabilita souvisi s osobnostnimi predpoklady a socidlnimi
okolnostmi. (Kocianova, 2010, s. 130)

Palan popisuje adaptabilitu jako schopnost pfizptisobit se novym
podminkdm, mezilidskym vztahtim a vazbam, atmosféfe vytvarené
spolupracovniky na pracovisti, apod. (Palan, 2002, s. 7)

Adaptabilita se stdva nutnosti, bez schopnosti pfizptlisobit se zménam
i dfive tspésny pracovnik nema mnoho pfilezitosti k dalsimu postupu a jeho
kariéra mize byt ohrozena. Flexibilita umozni pracovnikovi byt pfipraven na
zmény, umét se rozhodovat a byt celkové efektivnéjsi. Zmény jsou vzdy
pritomné a prichdzeji rychle. Adaptabilita se rozviji béhem praxe pracovnika.
(Calarco, 2006, s. 8-9, 21)

Priicha a Veteska dale uvadéji, ze nedostate¢na adaptabilita miize vést

az k psychosomatickym poruchdm, které se nejcastéji projevuji neurotickymi
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poruchami a jsou povazovany za poruchy adaptace. Stale pribyva téch lidi,
ktefi se nedokazi pfizptisobit zménam, coz sméfuje ke zméndm v metodickych
pristupech. (Priicha & Veteska, 2012, s. 15-16)

Adaptaci vnimdm jako proces prizptisobeni se jedince novym
podminkdm. V nasem kontextu adaptace v organizaci XY se novy pracovnik
udi vykonavat svéfenou praci, zvyka si na nového nadfizeného, nové kolegy,
organizacni prostfedi a novou organizacni kulturu atd. Adaptace nemusi byt
vzdy snadnd, pro nového pracovnika miize pfedstavovat narocné obdobi,
v kterém by mu méla byt skupina spolupracovnikii oporou. Adaptabilitou
rozumime schopnost ptizplisobit se. Mira adaptability se mtize u jednotlivcii
lisit, pfedchozi pracovni zkusSenosti mohou ovlivnit miru adaptability. Vyse
uvedené teorie jsem si vybrala pro deskripci, protoZe schopnost adaptability
a flexibility je dnes nezbytnosti proto, aby byl ¢lovék pripraven reagovat na
zmény, které jsou stale pfitomné. Ztotoznuji se s definici adaptability
od Kocidanové (2010). Béhem adaptace se vytvari nova spoluprace mezi novym
pracovnikem a organizaci. Ne vzdy je priibéh adaptace kladny. Prabéh
adaptace je ovlivnén nejen mirou adaptability jedince, ale také mirou
ocekavani. Mira oc¢ekavani a adaptabilita jedince spolu ne vzdy koresponduyji,
coz muze vést ke zméndm v metodickych postupech, jak uvadi Priicha

a Veteska (2012).

1.1 Cil adaptace

Cilem adaptace je nového pracovnika v urcitém ¢asovém ramci naudit
nové pracovni ¢innosti a také mu pomoci pfizptisobit se pracovnimu
prostfedi. Tedy seznamit se nejen s naplni prace, s lidmi v organizaci, ale také
prijmout hodnoty a zvyky, které jsou pro kazdou organizaci specifické,

viz kapitolu 3.2. Cilem adaptace muze byt pfehled vSeho, co by mél pracovnik
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znat po adaptacnim obdobi. Tento prehled se lisi v zavislosti na konkrétni
pracovni pozici. Pracovnik by mél po adaptacnim obdobi byt schopen:
e Samostatné a efektivné vykondvat pracovni ¢innost pridélenou své
pracovni pozici v urcitém rozsahu
¢ Orientovat se na pracovisti
e Byt sezndmen sorganizacni strukturou (znat spolupracovniky,
nadfizené, podfizené) viz kapitolu 3.1
e Byt sezndmen s organizac¢ni kulturou viz kapitolu 3.2

Tyto body mohou byt jesté podrobnéji rozsifeny, tvori urdity zaklad,
co by mél pracovnik spliiovat po skonceni adaptacniho procesu. V pritbéhu
adaptace sméfujeme k dosaZeni vyse uvedenych cila.

Po pfijeti nového pracovnika je potfeba se na jeho nastup pfipravit.
Pfipravit nejen vSechny pisemné naleZitosti. Pracovni smlouvu jiZ mame
podepsanou a spolu s ni jesté potrebujeme fadu dalSich dokumentti, napf.
dodatky k pracovni smlouvé, mzdovy vymér apod. Nového pracovnika bude
potfeba proskolit v bezpecnosti prace a zejména v novych pracovnich
dovednostech. Pracovniky, ktefi budou mit za tikol nového pracovnika zaucit,
seznamime je s touto skutecnosti. Je dulezité, aby byli pfipraveni na praci
s novym pracovnikem a chovali se k nému mile, aby si vytvofil kladny vztah
k dané organizaci a hlavné k praci, kterou bude vykonavat.

,Proni dojem je diileZity, stejné jako dojem z pronich ctys tydnii v zaméstnani.
Proto se vyplati vénovat pozornost uvidéni pracovnikii do organizace”. (Armstrong,
2002, s. 406)

Armstrong dale uvadi, pro¢ je péce vénovana novym pracovnikiim
dtlezita:

e Pomoci pfekonat novému pracovnikovi pocatecni faze, kdy se
pracovnik seznamuje se vSim novym
e Vytvofit v mysli pracovnika kladny vztah k podniku a tim sniZit

moznou fluktuaci
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e Dospét k tomu, aby pracovnik v co nejkratsi dobé podaval pozadovany

vykon (Armstrong, 2002, s. 405)

Podle Bedrnové a kol, jsou hlavnimi cili adaptacniho procesu
z pohledu pracovnika:

¢ Nejlépe a nejrychleji zvladnout naroky na jeho pracovni pozici
e Mit pfedstavu o svém dal$im profesnim a kariérnim rozvoji
e Zaclenit se do socialni struktury organizace
Z pohledu organizace jsou hlavnimi cili adapta¢niho procesu:
e Snizeni naklada
e ZvySeni efektivity prace
e Stabilita pracovnich skupin
(Bedrnova, Novy, & Jarosova, 2012, s. 163-164)

Podle Sikyfe je hlavnim cilem adaptace pracovnikii formalni
i neformalni adaptace. Formalni adaptaci chdpeme proces adaptace, ktery
vychazi zjistého adaptaéniho programu a je pod vedenim zkuSeného
pracovnika. Neformalni adaptaci chapeme prizptisobeni se socidlnimu okoli
a spolupracovnikéim. (éik}'/f, 2012, s. 109)

Souhlasim se Sikyfem v tom, Ze jsou dtlezité obé adaptace, adaptace
formdlni i adaptace neformdlni. Formadlni adaptace je vyznamnd pro
pracovnika i organizaci, podstatou je, aby se pracovnik naucil co nejrychleji
a nejlépe vykonavat pracovni cinnost, kterd ndlezi jeho pracovni pozici.
Organizace ma také zijem na tom, aby se novy pracovnik socializoval
vnovém pracovnim prostfedi, viz kapitolu 1.2. Spokojeny pracovnik
vykonava svou praci svédomité a ma odpovidajici pracovni vykon, snizuje se

také fluktuace zaméstnancu.
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1.2 Adaptacni proces

Za adaptacni proces povazujeme postup adaptace jedince. Tento proces
je tvofen nékolika fdzemi na sebe navazujicich. Délka adaptacniho procesu se
miiZe v mnoha organizacich lisit. Casto byva totoznd se zkusebni dobou ti
mésicl. Je to ovSem velmi kratkda doba na to, aby se jedinec adaptoval.
Po strance pracovni snad ano, ale socidlni a kulturni adaptace trvd mnohem
déle.

V adaptacnim procesu se pracovnik prizptisobuje novému socidlnimu
prostfedi a zejména pracovnim situacim. Tento proces vychazi z predem
stanovenych postupti a je fizen vedoucimi pracovniky. (Préicha & Veteska,
2012, s. 16)

Béhem adaptacniho procesu sledujeme dva aspekty:

e DPracovnika (pracovni spokojenost, uspokojeni potieb, osobnostni
rozvoj)
e Organizace (ztotoznéni s praci, pracovni skupinou i organizaci)

(Bedrnovd, Novy, & Jarosova, 2012, s. 163)

Podle Sikyfe zalind adaptaéni proces dnem néstupu nového
pracovnika a kon¢i zpravidla koncem zkusebni doby, pokud neni uvedeno
jinak. Vhodnou adaptaci vznikaji pfedpoklady pro dosazeni pozadovanych
vykontl a strategickych cilii organizace. (Siky¥, 2012, s. 110)

Nastupujici pracovnik se béhem adaptacniho procesu adaptuje na
vlastni pracovni ¢innost, na kulturu organizace a na socidlni vztahy na
pracovisti. Jinymi slovy novy pracovnik se adaptuje na nové pracovni
prostfedi, kde se prizptsobuje také mezilidskym vztahim a zvykim,
hodnotam typickym pro danou organizaci. (Kocianova, 2010, s. 130-131)

Foot a Hook uvadi, Ze je vhodné pro rychlou adaptaci mit vytvoren

plan adaptacniho procesu, aby novi pracovnici zvladli samostatné vykonavat
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svou praci v co nejkratsi dobé. BliZe o adapta¢nim planu pracovnika viz
kapitolu 1.4. Pro nové pracovniky je pfipravena fada Skoleni a pfirucek, jez
tvori dilezitou soucast adaptacniho procesu. (Foot a Hook, 2002, s. 211)
Adaptacéni plan nam slouzi také k prubézné kontrole béhem
adaptacniho procesu, prostrednictvim kterého zjisStujeme aktudlni situaci.
Jak se novému pracovnikovi dafi a které pracovni cinnosti si jiz osvojil
a naopak které pracovni ¢innosti by se mél jesté naucit. Béhem adaptacniho
procesu jsme novym pracovnikiim oporou v tomto naro¢ném obdobi.
Adaptacni proces podporuje:
e Informovanost
Informovanosti ~ rozumime  sezndmeni  pracovnika s vyznamnymi
skutecnostmi, které jsou zasadni pro vykon pracovni pozice. Mohou to byt
vnitini smérnice organizace, hodnoty, cile, poslani, standarty, postupy,
predpisy, podminky prace, apod. Informovanost zabezpecuje vedouci
pracovnik nebo personalista formou ustniho rozhovoru nebo pisemnou
formou v podobé informacnich brozur.
e odborné pracovni zauceni
Odbornym zaucenim chdpeme pfizplisobeni nového pracovnika v co
nejkratsim case, aby mohl co nejdfive vykondvat svou praci samostatné
a s odpovidajicim vykonem. Toto zapracovani zajistuje zkuSeny pracovnik
nebo manazer na pracovisti (asistovanim, povérenim ukolem, apod.) nebo
mimo pracovisté (semindfem, pracovni poradou, apod.).
e socializaci nového pracovnika
Pomoci novému pracovnikovi se socidlné zaclenit pomadhaji manaZer
a spolupracovnici podporou pracovnich vztaht. (Siky¥, 2012, s. 109-110)
Podle Paldna se v adapta¢nim procesu jedinec aktivné ptizptisobuje
ménicimu se socidlnimu prosttedi. Tento proces se sklada ze ¢tyt fazi:
e psychologické reorientace (pfechod pracovnika na jinou pracovni
pozici)

15



e tolerance

e akomodace (adaptace na rozporné situace)

e asimilace (spojeni ¢i splynuti je posledni faze adaptace, jeji intenzita
muze byt od splynuti aZ po nesoulad s novymi podminkami)

(Palan, 2002, s. 7-8, 182)

Odpovédnost za kladny prabéh adaptacniho procesu nese vedouci
pracovnik organizace, do které pracovnik nastoupil. Uloha vedouciho
pracovnika je v tomto sméru velmi vyznamna a mize vyznamné ovlivnit
postoje k dalsSimu vzdélavani nového pracovnika v rdmci organizace.
(Bedrnovd, Novy, & Jarosova, 2012, s. 165)

Adaptaéni proces trva v bankovnim prostfedi tfi mésice. Oporou
novému pracovnikovi jsou pfedevsim jeho nadfizeny a nejblizsi kolegové,
s kterymi novy pracovnik pracuje. Na spravny praubéh adaptacniho procesu
dohlizi vedouci pracovnik. Jak uvadi Bedrnova v pfedchozim odstavci,
je v zajmu organizace usilovat o kladny priabéh adaptacniho procesu, ktery
ma pak také dopad na dalsi pracovnikiiv ndzor na dalsi vzdélavani.

1) Pracovni adaptace

Adaptace je proces piizptisobovani se jedince Zivotnim podminkam
a souvisejicim zméndm. Pracovni adaptace je pak procesem, béhem néhoz se
postupné vyrovnavaji osobni predpoklady pracovnika s pozadavky jeho
pracovni pozice. (Bedrnova, Novy, & Jarosova, 2012, s. 162-163)

S novym pracovnikem, ktery ma nastoupit do nového zaméstnani se
predem domluvi konkrétni den a ¢as kdy ma do zaméstnani prijit. Pracovnika
seznamime s kolegy, nadfizenym a jeho pracovnim prostfedim, provedeme
pracovnika organizaci a sezndmime jej s novou pracovni pozici.

2) Socialni adaptace

Socialni adaptace je prizptisobeni se vztahtim mezi lidmi na pracovisti.

Zaclenéni se do téchto vztaht je pro nového pracovnika velmi duleZité,

aby ziskal jistou oporu ¢i podporu v kolektivu. Pracovnik postupné poznava
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jednotlivé pracovniky a je orientovan v organizacni struktufe. Vnima vztahy
na pracovisti a pfirozené si hleda blizké spolupracovniky, s kterymi si rozumi
i po strance lidske.

Socidlni adaptaci chapeme jako proces, béhem néhoz se pracovnik
zaclenuje do socidlni struktury vztahtt vramci pracovni skupiny i celé
organizace. Socialni a pracovni adaptace se vzajemné propojuji a nelze je od
sebe oddélit. (Bedrnovd, Novy, & JaroSova, 2012, s. 163)

Socialni adaptace je spjata s pfizptisobenim se nového pracovnika nové
pracovni ¢innosti, nové pracovni skupiné v jistém pracovnim prostiedi. Kazda
socidlni skupina méa pak své hodnoty, cile, zvyklosti a tradice, blize
o organizacni kultufe viz kapitolu 3.2. Vysledek procesu socialni adaptace je
ovlivnén:

e Vnéjsimi podminkami (fyzické podminky a vybavenost pracoviste,

klima na pracovisti, styl vedenti lidi)

e Vnitfnimi podminkami (odborna a vykonova pfipravenost pracovnika,
jeho motivace, hodnoty a postoje)
(Provaznik, 2002, s. 188)

Se socidlni adaptaci souvisi také terminy: akulturace, enkulturace
a socializace, které si blize predstavime podle toho, jak jsou popsany
v odborné literature.

Akulturace

Akulturace je dlouhodoby proces osvojovani si prvki cizi kultury.
V procesu socidlniho uceni si pracovnik neuvédoméle osvojuje atributy jiné
kultury. (Palan, 2002, s. 11)

Enkulturace
Enkulturace je proces védomého ¢i nevédomého sjednoceni s kulturou,

kterou je jedinec v kontaktu v ramci socidlni skupiny. (Palan, 2002, s. 56)
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Socializace

Socializaci rozumime proces vristani jedince do dané kultury. Jednd se
o nejvyssi stupen sjednoceni s konkrétni kulturou.

V procesu socializace si jedinec aktivné osvojuje specifické chovani.
Socializace je zavrSenim procesu socializace ve smyslu osvojovani si socidlnich
roli. (Palan, 2002, s. 194)

Je to vrust jedince do konkrétniho kulturniho prostfedi, je to naroc¢ny
a dlouhodoby proces, ve kterém by mél jedinec obstat. Zahrnuje vhodnou
komunikaci se socidlnim prostfedim a pInéni roli, které jsou vyzadovany
organizaci. (Nakonecny, 2003, s. 119)

Béhem socializace si novy pracovnik osvojuje zvyky organizace a uci se
normdm. Je v zdjmu organizace pomoci v tomto procesu novému
pracovnikovi. (Bélohlavek, 1996, s. 110)

Clovék je spolecenska bytost a podstatnym znakem jeho psychiky je
socialni citéni a socidlni charakter. (Nakonecny, 2009, s. 597)

Socializace je vyznamna nejen v bézném Zzivoté ale i v pracovni sfére.
Clovék se socializuje na konkrétni kulturu dané zemé, ale také v pracovnim
prostiedi na kulturu organizace.

3) Kulturni adaptace

Za kulturni adaptaci mizeme povazovat orientaci v dané organizacéni
kultufe. Poznat a odhalit zvyky a hodnoty organizace neni vzdy lehké.
Viditelné znaky pracovnik poznava snadno sdm, do jadra organizacni kultury
vSak postupné vrusta, viz kapitolu 3.2.

Cilem organizace by mélo byt vybudovat silnou a tuspésnou
organizacni kulturu, aby se lidé chtéli ztotoznit s danou organizaci.
Tato skupina stejné naladénych lidi, pak tvofi hodnotovy zaklad organizace.
(Podsklan, 2015, s. 46)

Silna organizacni kultura je pro organizaci vZzdy vyhodou, a pokud jsou
lidé ztotoznéni s organizacni kulturou, neni potfeba pfili§ nafizeni a kontrol.
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Adaptacni proces je tvofen adaptaci pracovni, socidlni a kulturni, je to
kontinudlni proces a je dulezité jej vnimat jako celek. VSechny tfi uvedené
adaptace nelze od sebe oddélit, protoZe vyznamné jsou vSechny pro tspésny
proces adaptace. Pro spokojenost na strané organizace i pracovnika je
nezbytné, aby se novy pracovnik nejen dobfe naucil vykonavat svou praci,
ale také aby si vytvorfil kladné pracovni vztahy na pracovisti a osvojil si
zvyklosti typické pro konkrétni organizaci. Toto pojeti adaptacniho procesu
lze aplikovat nejen vbankovnim prostiedi, ale i v jakémkoliv jiném
organizaénim prostiedi. Uspésné adaptovany pracovnik pak miize efektivné

dosahovat cilti organizace.

1.3 Vzdélavani v adaptaci

S nastupem do nového zaméstndni souvisi také fada Skoleni a uceni se
novym poznatkiim. Vzdélavani je nutnosti a slouzi k rozvoji pracovnik.
Organizace pruzné reaguji na aktudlni situaci a prizptisobuji tomu rozsah
a harmonogram vzdélavani pracovniki. Investice do rozvoje pracovniki je
pro organizaci dulezitd, prostfednictvim jejich kvalit organizace dosahuje
svych cilti.

Vzdélavani je proces, ktery neni nikdy uplny a miuize piijit kdykoliv
béhem zivota. Vzdélavani je mozno chdpat jako zdmérny proces uceni.
(Thelenova, 2014, s. 42-43)

Vzdélavani v adaptaénim procesu nazyvame také zaskoleni ¢i zauceni.
Pracovnik, ktery nastoupil na nové pracovni misto, se ué¢i novym schopnostem
(znalostem, dovednostem a chovani) potfebnym k vykonu prace. (Siky¥, 2012,
s. 146)

Vzdélavani je prostifedkem rozvoje. Vystupy ze vzdélavani mizeme
uplatit v mnoha pracovnich ¢innostech i v osobnim Zivoté pracovnika.

(Bedrnovd, Novy, & Jarosova, 2012, s. 192)
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Koncepce vzdélavani pracovnikii v organizaci se miize proménovat
podle potieb a casu, dals$imi proménnymi jsou charakter prace, pouzivané
technologie a dalsi faktory. Organizace si uvédomuji vyznam vzdélavani
pracovnikii a nutnost pruzné reagovat na zmény ve spolecnosti.
(Cimbalnikova, 2013, s. 87)

Vzdélavani béhem adaptace miizeme clenit na vzdélavani na pracovisti
a na vzdélavani mimo pracovisté. Pokud se jedna o vzdélavani na pracovisti,
které je zajiStovano organizaci v bankovnim prostfedi, fadime sem pfedevsim:
mentoring, asistovani, povéreni ukolem. (Palan, 2002, s. 238-239)

Armstrong do metod vzdélavani na pracovisti fadi dale:
demonstrovani, pldnované zazitky a dal$i ¢innosti osobnostniho riistu.
(Armstrong, 2002, s. 506)

Pokud se naopak jedna o vzdélavani mimo pracovisté, jde o studium
pfi zaméstnani. (Palan, 2002, s. 238-239)

Podle Armstronga jsou to predevSim formalni vzdélavaci kurzy
realizované ve vefejnych institucich, jako jsou napt.: predndasky, diskuse,
pfipadové studie, simulace, skupinova cviceni, distan¢ni vzdélavani,
seminafe. Metody, které se mohou pouzivat soucasné na pracovisti i mimo néj
jsou: projekty, e-learning a studium odborné literatury. (Armstrong, 2002,
s. 506)

Tyto tfi metody jsou nejvice uchopitelné pro banky. Soucasti kazdého
adaptacniho procesu je fada novych informaci. Tyto informace jsou
predavany novym pracovnikim ustné a pisemné kolegy ¢i nadfizenymi,
na Skolenich nebo také prostfednictvim e-learningu a samostudia. Bézné je
napftiklad Skoleni o bezpecnosti prace.

Novi pracovnici obdrzi materidly, které obsahuji informace o:

o Cinnosti organizace
e Organizacni struktufe

e Pracovnirad
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e Eticky kodex

e Moznosti rozvoje

e Odménovani

e Pracovni doba, dovolena apod.

Nasledné je od novych pracovnikii vyZadovan podpis, ktery potvrzuje,
Ze byli seznameni s témito skutecnostmi. Tyto informace jsou pro nové
pracovniky v adaptacnim procesu diileZzité, ale nejpodstatnéjsi informace
dostavaji od svych spolupracovnikt. (Kocianova, 2010, s. 134)

Pro nového pracovnika je podstatné ziskat informace rtznymi
metodami a 2z fady zdrojii. Nové informace pracovnik ziskdva
prostiednictvim kontaktu s kolegy formou ustni ¢i pisemnou. Novy pracovnik
prochazi fadou Skoleni pro nové pracovniky, vyuziva také e-learningu
a dalsich metod. Osvojuje si nové zdkladni informace nezbytné pro vykon jeho
prace a tyto znalosti si postupné rozsitfuje dalsimi skolenimi. Vzdélavani na
pracovisti se netyka pouze doby adaptace, ale v soucasné dobé neustalého
vyvoje se stava béznym standardem. Vzdélavani, formdlni ¢i neformalni je
také prostfedkem rozvoje. Celozivotni vzdélavani koresponduje s riistem

a vyvojem ¢lovéka a shleddvam jej nezbytnym.

1.4 Adaptacni plan pracovnika

V souvislosti s konkrétni pracovni pozici, na kterou se pracovnik
pripravuje, mu muze byt, po povinném Skoleni vytvoren plan adaptace.
Plan adaptace by mél korespondovat s aspekty pracovni i socidlni adaptace.
Tento plan je jedinecny pro kazdého pracovnika a vytvari se mu tzv. na miru
podle jeho pracovni pozice, kompetenci, odborné kvalifikace, zkuSenosti,

znalosti apod. (Kocianova, 2010, s. 134-135)
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Soucasti planu adaptace pracovnika je pfidéleni mentora pracovnikovi,
ktery se adaptuje. Mentor je mu oporou a vzorem. Blize o mentoringu viz
kapitolu 2.

Adaptacni plan je komplex opatfeni, ktera usmérnuji adaptaci
konkrétni kategorie pracovnikti, soucasné je i metodickym navodem pro
vytvofeni adaptacnich pland. Obsah pldnu adaptace zavisi na obtiZnosti
a slozitosti naplné prace nového pracovnika. Podstatou planu je charakter
prace a délka adaptace, na kterou se plan vytvari. Mize mit podobu struéného
popisu az po podrobné rozepsany seznam ukolt a terminti. Adaptacni plan
by mél vychazet z dosaZzeného vzdélani a délky praxe pracovnika. Obsahem
adaptacniho planu miize byt zacvikovy program, vstupni skoleni nebo feSeni
konkrétniho tkolu. Za tspéch adaptacniho planu je odpovédny tzv. garant
(zkuSeny pracovnik, ktery je novému pracovnikovi k tomuto ucelu pridélen).
Zda je adaptacni plan efektivni se zajiStuje pritbéZnym sledovanim splnénych
ukolti a v zavéru také kvalitou hodnoceni. (Bedrnova, Novy, & Jarosova, 2012,
s. 166-167)

Za prubéh adaptace nesou odpovédnost pracovnik a jeho nadfizeny,
dale také personalista, mentor a vSichni pracovnici, kterych se zaskolovani
nového pracovnika tyka. (Kocianov4, 2010, s. 135)

Plan adaptace nového pracovnika miize mit vzhled formulare, kde jsou
uvedeny jednotlivé aktivity pracovnika. Nasledné se k témto aktivitdm
dopliiuji pozndmky o splnéni aktivity a podpisy osob odpovédnych za jejich
splnéni. Je zde také prostor pro doplnéni informaci. V zdvéru formuléfe je
misto pro hodnoceni po skonceni adaptaéniho procesu pracovnika.
Plan adaptace miiZze obsahovat tyto ¢innosti:

e 1. den: pfedani pisemnych informaci o organizaci personalnim
oddélenim

Seznameni nového pracovnika s nadfizenym a ostatnimi kolegy

Skoleni pro nové pracovniky, skoleni o bezpecnosti prace
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e 1. tyden: rozhovor s nadfizenym, kontakt s personalnim oddélenim

e Nasledujici obdobi se tyto cinnosti z 1. tydne opakuji a v zavéru
adaptacniho planu je prostor pro pisemné zhodnoceni pribéhu
adaptacniho procesu novym pracovnikem i nadfizenym

(Kocianova, 2010, s. 136)

V bankovnim prostfedi se tyto adaptacni plany bézné vyuzivaji. Jsou
orientovany na konkrétni pracovni pozici a na konkrétni dobu adaptac¢niho
procesu. Vytvari je a na kladny prabéh dohliZi vedouci pracovnik, mentor
a personalista. Adaptacni plan pro mé znamenad, ceho ma byt dosazeno béhem
adaptacni doby a jak se ma postupovat, aby bylo planu dosazeno. MuzZeme si
jej vysvétlitijako sled jednotlivych ¢innosti od jednodussich po slozitéjsi, které

ma novy pracovnik postupné zvladdat vykondvat sam.

Adaptace je proces postupného privykani si novému pracovnimu
prostfedi. Soucdsti adaptacniho procesu je adaptace pracovni, adaptace
socialni a adaptace kulturni. BEhem adaptacniho procesu si novy pracovnik
osvojuje nejen nové pracovni navyky, ale také se seznamuje s kolegy a pfijima
vztahy na pracovisti a prvky organiza¢ni kultury. Cilem adaptace je zajistit
zapracovani nového pracovnika v co nejkratsi dobé, aby byl vykonny a mohl
pracovat samostatné. Délka adaptacniho procesu se muze lisit, u bankovni
spolecnosti je stanovena na dobu tfi mésicti. K adaptaci patfi také fada skoleni
a vzdélavani urceného pro nové pracovniky. Plan adaptace je specificky pro

konkrétni pracovni pozici a rovnéz jeji narocnost.
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2 Mentoring

Mentoring je jednim z nejstarSich zptisob(i uceni. Soucasny vyzkum
vzdélavani se mu zacal vénovat az v poslednich desetiletich. Doslo ke zjisténi,
Ze se jedna o velmi uZite¢nou metodu uceni dospélych na mnoha trovnich
zkusenosti, vzdélavani a fizeni. Mentoringem dochazi k rozvoji kognitivnich
schopnosti, socidlnich integraci, emocnimu rozvoji a lidrovstvi. V soucasném
mentoringu dochazi k vyuzivani novych technologii. Mnoho organizaci ma
také propracované mentoringové programy. Cilem mentoringu je
profesiondlni rozvoj, zdokonaleni dovednosti mentorovanych
a prispét k rozvoji kariéry. Mentoring vyuzivame, kdyz se pripravujeme na
novou pracovni pozici, pfechod na jiné oddéleni nebo posun v kariéfe.
Mentoring je velmi vhodny a vyuZivany pfi zaclefiovani absolventt a jejich
vstupu na pracovni trh. Mentoring zvysuje loajalitu mentorovaného, motivuje
pracovnika k vétsimu rozvoji a pfinosem je pracovni spokojenost pracovnika.
Ve vysledku se vSe projevi na pracovnim vykonu. (PetrdSova, Prausova,
& Stépanek, 2014, s. 29-31, 74, 97)

V nejmenované bankovni spole¢nosti jsou na vychozi pracovni pozici
KP1 vybirdni pfedevsim zdjemci z fad absolventd, ktefi hledaji uplatnéni na
trhu prace a jesté nemaji pracovni zkusSenosti. Mentoringovy program je zde
vyuzivan pii vstupu absolvent(i do pracovniho procesu. Nemusi to byt ovsem
pravidlem, na pracovni pozici KP1 mohou byt pfijati i pracovnici s praxi.

,Pozvedat lidi na vyssi virovenn a pomdhat jim byt uispésny zahrnuje vice nez
jen jim preddvat informace nebo schopnosti”. (Maxwell, 2015, s. 15)

V mentoringu je mentor mentorovanému vzorem nejen v pracovnim
ale i v osobnim Zivoté. Tyto dvé oblasti se prolinaji, aby mohlo dojit k predani
téchto informaci a schopnosti je zapotfebi vybudovat vztah mezi

mentorovanym a mentorem.
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Palan definuje mentoring jako metodu vzdélavani na pracovisti.
Tato metoda je zaloZena na dlouhodobé spolupraci mentora a Skoleného
pracovnika. Jejich spoluprace je flexibilni, zaloZena na vzajemné dohodé obou
stran. (Palan, 2002, s. 118)

Vnasi spolecnosti neni termin mentoring a mentor tak béZzny jako
v anglicky mluvicich zemich, kde se jedna o bézny termin. V uzsim pojeti byva
mentoring propojovan pouze s oblasti profesniho rozvoje, jedna se o osobitou
podporu v profesnim i osobnim zivoté. Mentoring pfinasi rozvojovy pfinos
nejen mentorovanému a mentorovi, ale i organizaci. Pro pfedstavu jak funguje
mentoring je nejvhodnéjsi si predstavit zavadéni novych pracovniki do praxe
a cilem mentoringu je usnadnit adaptacni proces a orientaci pracovnika
v novych podminkéch. (Lacina, Rozmahel, & Kominackd, 2016, s. 15, 17, 31,
35)

, Ucelem mentoringu je doplitovat uceni se pii vijkonu prdce, které je vZdy
nejlepsim zpiisobem osvojovini si konkrétnich dovednosti a znalosti, které drZitel
urcitého pracovniho mista potiebuje”. (Armstrong, 2002, s. 794)

Osobnim kontaktem s osobami, které u¢i pracovnika vykondavat praci
spravné, se ji miZe naucit vykonavat, tak jak se to od néj ocekava.

V rdmci mentorstvi mohou starsi pracovnici disponujici rozhledem
a zkuSenostmi, pomoci mladSim pracovnikiim se zapracovani a snadné&jSim
splynutim s organizacni kulturou a nalézt tak své dalsi smyslu pIné uplatnéni.
(Bélohlavek, 1996, s. 289)

Podstatou mentoringu jsou opakovanad setkdni mezi mentorem
a mentorovanym. Mentoring je forma uceni jedné osoby. Mentor pouziva
odborné znalosti k rozvoji mentorovaného. Mentoring byva v souvislosti
s organiza¢nim prostfedim spojovan mimo jiné i s procesem adaptace novych
pracovnikt. V adapta¢nim obdobi poméha mentor mentorovanému zvyknout

si na nové prostfedi. Mentoring je také uzivan jako ucinnd metoda rozvoje.
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V naSich podminkach tvofi metodu rozvoje pracovnikii. Ma pozitivni vliv
nejen na ucastniky rozvoje ale i na organizaci jako celek.

Mentoring pomaha lidem:

e Naucit se rozhodovat

e Divat se na své pocity, myslenky, postoje z jiného tthlu pohledu
e Objevovat své rozvojové potfeby a stanovovat si cile

e Mluvit o svych problémech

o Resit své problémy

(Bedrnova, Novy, & Jarosova, 2012, s. 198, 206, 208)

Mentoring je prospésny nejen k profesnimu, ale i k osobnimu rozvoji
jednotlivce. Pracovnici na seniornich pozicich a novi pracovnici se tak mohou
vzajemné obohacovat v procesu metody rozvoje.

Mentoring v evropském firemnim zazemi podporuje rozmanitost.
Mentoring byva casto mylné spojovan s terminem kouding. Mentoring je
termin pouzivany pro pomoc, poradenstvi a vedeni v organizaci. Existuje
mnoho zptisobti uzivani mentoringu jako soucast strategického rozvoje
organizace nebo osobniho rozvoje jednotlivce. (Cranwell-Ward, Bossons,
& Sue Gover, 2004, s. 25, 44)

Kou¢ nds sméruje k tomu, abychom nalezli sami spravny smér, kterym
se mame vydat k cili. Mentor je ndm oporou, radi ndm a jde s ndmi cestou
k cili.

Bartak definuje mentoring jako obdobu koucovani. Mentoring
vyzaduje vyhledové dlouhodobé vedeni a kontrolu, vysvétlovani, podporu
rozvoje. (Bartak, 2007, s. 142)

Podle Cimbdalnikové je podstatou rozdilu mezi koucovanim
a mentorovanim, Ze v koucovani je kouc¢ pracovnikovi ptidélen,
v mentorovani si pracovnik vybird mentora sdm. (Cimbalnikov4, 2013, s. 103)

S timto nemohu souhlasit, novy pracovnik nastoupi na nové pracovni

misto, vétSinou nikoho nezna a mentor je mu pfidéelen. Literatura popisuje
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rozdil mezi kouc¢ingem a mentoringem, protoze tyto terminy byvaji casto
zameénovany. Pro mentoring jsou vyznamné profesni zkusenosti a schopnosti,
které maji byt pfeddvany novym pracovnikiim.

Armstrong popisuje mentoring jako metodu, ktera uZiva specialné
vybranych a Skolenych mentorti, ktefi maji za tukol vést a radit svym
svéfencim a tim rozvijet jejich kariéru. Soucasti mentoringu je doplnéni
formalniho vzdélavani zkuSenym pracovnikem, ktery dobfe zna konkrétni
organizaci. V mentoringu neexistuje zadny stanoveny postup. Obvykle ma
mentor pridéleného jednoho ci vice mentorovanych. (Armstrong, 2002, s. 794)

Brumovska a Malkova charakterizuji mentoring jako individualni
a blizky vztah mezi zkuSenéjsim a star$im mentorem, ktery ma smysl pro
predavani védomosti a zkuSenosti méné zkuSenému a mladSimu
mentorovanému. Ten byva v literatufe oznacovan také jako mentee.
V organizaénim prostredi je vyuzivan predevsim formalni mentoring. Tyto
formalni mentoringové vztahy jsou zaloZeny na mentoringovych programech,
které vychdzeji z principti neformdlniho tedy pfirozeného mentoringu.
Formalni mentorské vztahy musi obstat riznym naro¢nym situacim a jejich
kvalita zdlezi na cetnosti schtizek, odolnosti a také na empatii a davére.
Ve formalnim mentoringu dochdzi k socidlnim interakcim uvnitf organizace,
coz prispiva k vytvareni socidlnich vztahti a vazeb na pracovisti. (Brumovska
& Malkova, 2010, s. 11, 15-16, 47)

Zavedenim mentoringového systému v organizacich Ize sledovat
snizeni fluktuace pracovnikti. (Dolgopolova, 2014, s. 88-91)

Mentoring je pfinosem jak pro pracovniky, tak i pro organizaci
samotnou. Pfedevsim sluzebné starsi pracovnici jsou z pohledu mentoringu
velmi cenni, mohou predéavat déle své zkuSenosti a poznatky. Pomahaji tak
novym pracovnikiim lépe se zaclenit do pracovniho procesu. Mentoring také
priznivé snizuje fluktuaci v organizacich, jak uvadi Dolgopolova. Vyznam
mentoringu shledavam v pfinosu nejen v profesnim ale i v osobnim Zivoté.
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Mentoring byva casto mylné zaménovan s koucingem. Mentoring je zaloZen
na vzajemné spolupraci a podporfe mentora v cesté k cili, kdezto v koucingu je

clovék smérovan, ale spravnou cestu si musi najit sam.

2.1 Mentor

Palan definuje mentora jako radce, Skolitele, poradce, vychovatele ¢i
konzultanta, ktery svému svéfenci pfedava své zkusenosti, radi mu a motivuje
jej. (Palan, 2002, s. 118)

Mentorem je vétSinou sluzebné starsi spolupracovnik, ktery ma mnoho
zkuSenosti z daného oboru a mtiZze radit svym méné zkuSenym kolegtim.
Vztah mezi mentorem a mentorovanym je zaloZen na vzdjemné diivére,
dobrovolnosti a je rovnocenny. Tento vztah je velmi osobni. Pfi vybéru
mentora dbame nejen na odbornost mentora ale také i na to o jakou osobnost
jde. Mentorem by nemél byt pfimy nadfizeny nového pracovnika, aby se
predeslo pripadnym konfliktim. (Bedrnova, Novy, & Jarosova, 2012, s. 206—
208)

,Mentor je kompetentni osobnost, pripravend pomoci v kazdé fazi profesniho
rozvoje”. (Lacina, Rozmahel, & Komindckd, 2016, s. 35)

Mentora mtiZeme vnimat jako radce i pfitele, ktery je ndm k dispozici
v pfipadé, Ze potfebujeme radu, pomoc nebo motivaci na profesni draze nebo
v osobnim Zivoté. Mentor se dokaze podivat na nas problém s urcitym
nadhledem, ktery mu davaji profesni a Zivotni zkuSenosti. Mentor poskytuje
mentorovanému konstruktivni kritiku a timto mtiZe pomoci mentorovanému
nalézt spravné feSeni konkrétni situace. Mentor je schopen byt velmi
empaticky a soucasné si udrzuje potiebny kriticky nadhled, diky némuz jsme
schopni vidét a vnimat situace, které vyzaduji feSeni. (Lacina, Rozmahel,

& Kominacka, 2016, s. 15-16)
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Mentor je zkuSeny znalec v daném oboru. Neplati ovSem, Ze mentor
musi byt vzdy starsi, pouze sluzebné starsi. Také mladsi kolega, ktery
disponuje potfebnymi znalostmi a zkuSenostmi miiZe mentorovat a pomahat
starSim koleglim zvlddat problémové situace. Zejména prace snovymi
technologiemi, programy, apod. (Lacina, Rozmahel, & Komindack3, 2016, s. 36)

Za mentora poklddadme sluzebné starSiho pracovnika, ktery ovsem
nemusi byt vzdy vysSiho véku. Zalezi na jeho pracovnich zkuSenostech,
osobnosti a vyzralosti k vykonu této role. MtiZe se jednat o pracovnika, ktery
je sluzebné starsi, ale mladsi nezZ novy pracovnik.

Podle Armstronga si mentora voli pracovnik sam z lidi, ktefi spliuji
naleZitosti mentora. Voli si jej na zédkladé osobnich a odbornych vlastnosti,
kterych si na mentorovi vazi. (Armstrong, 2002, s. 794)

Formalni mentor je profesiondl, jemuz je svéfenec piidélen
mentoringovym programem a mda mentorovanému pomoci dosahnout
osobniho, socidlniho i kognitivniho rozvoje. (Brumovska & Malkova, 2010,
s. 16)

Mentor je osoba, kterd ndm pomdha jit po spravné cesté k naSemu cili.
Patfi do skupiny lidi, ktefi maji jasnou predstavu, odvahu a energii dojit k cili.
A tuto tvlrdi energii dale pfeddvaji svym mentorovanym. Mentor respektuje
hodnoty organizacniho prostfedi a stémito hodnotami védomé pracuje.
Firemni hodnoty vychazeji z firemni kultury, viz kapitolu 3.2. (Petrasova,
Prausova, & gtépémek, 2014, s. 17, 35)

Mentor by mél byt nositelem kvalifikacnich, motivacnich
a osobnostnich vlastnosti. Jednoznacné lze fici, Ze mentor by mél byt
uznavany specialista, ale pozadavky na jeho osobnost jsou rozporuplné.
Osobni kompetence mentora by méli zahrnovat:

e odpovédnost
e vyborné komunikacni schopnosti
e tymova spoluprdce
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e porozuménia podpora
e schopnosti a ochotu ucit se (Dolgopolova, 2014, s. 88-91)
Mentor by mél disponovat nejen kompetencemi profesnimi a také
osobnostnimi:
e charakterové vlastnosti
e empatie
e psychicka odolnost
e socidlni inteligence
e kriticky odstup (Lacina, Rozmahel, & Kominackad, 2016, s. 44-45)
Mentor by mél disponovat predevSim kompetencemi profesnimi,
vyznamné jsou také jeho osobnostni kompetence, dale jeho charakterové
a psychické vlastnosti. Vice o kompetencich viz kapitolu 3.3.2. Mentor by mél
byt odbornikem v dané profesi, ale také zvladat ndrocné situace a komunikaci
slidmi. O tom jaké ma mentor poslani, je blize pojednano v nasledujici

kapitole.

2.2 Uloha a vyznam mentora

Mentor je mentorovanému piedevsim rddcem a oporou v novém
pracovnim prostfedi. Mentorovany se na mentora mtize obracet nejen
s pracovnimi, ale i s osobnimi problémy. Mentor je mentorovanému vzorem
nejen v profesnim zivoté, ale i vosobnim zivoté. Mentor pomaha
mentorovanému jit spravnou cestou k dosazeni cilti.

Cilem mentora je nejen podporovat druhého, ale také vést jeho uceni
ktomu aby se dobfe orientoval v daném organizaénim prosttedi,
maximalizoval sviij potencidl, zlepsil sviij vykon a rozvinul své schopnosti.
Jednou zhlavnich <¢innosti mentora je mnasmérovat mentorovaného
k profesnimu a osobnostnimu rtistu. Mentor pomahda mentorovanému poznat

své moznosti a poznat sebe sama. Hlavnimi pfinosy mentorovanému jsou:
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e MozZnost rozsifeni kontaktt v organizaci
e Ujasnéni si vlastnich cila
e Rozvoj kompetenci
e Pracovni spokojenost a motivace
e Podpora v organizaci
Mentor a mentorovany se béhem mentoringu mohou vzdjemné
obohacovat svymi nazory, pohledy a zkusenostmi z oboru. Odpovédnost za
rozvoj vztahu nese stejnou mirou mentor i mentorovany. Mentofi maji za kol
pomoci svému svéfenci:
e Pfijit s novymi napady
e Zvysit své sebevédomi
e Ukdzat moznosti ristu
e Odborné rady z vlastnich profesnich zkuSenosti i rady ze Zivota
o Utit prikladem
e Podporovat a smérovat k dosazeni stanovenych cilti
e Byt oporou v kritickych situacich (Bedrnova, Novy, & JaroSova, 2012,
s. 206-207)
Jaky je pfinos mentoringu mentorovanému
e Rozvijeni znalosti a dovednosti
e Podpora kariéry
e Ziskat cenné rady
e ZlepSeni komunikac¢nich dovednosti
e Rozsireni sité kontaktt (Petrasova, Prausova, & Sv}tépének, 2014, s. 34)
Mentorovany se v pribéhu mentoringu rozviji nejen po strance
profesni, ale dochazi také ke zvySovani osobnich kvalit a k osobnostnimu
rozvoji pracovnika.
Mentor by mél byt pfichystdn pfeddvat mentorovanému vhodné
zkusenosti, z kterych se mentorovany uci. Tyto zkuSenosti mohou byt jistym

zdkladem pro kladeni dotazti stématem souvisejicim, nebo mtze byt
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mentorem doporucena studijni literatura. Béhem tohoto procesu se uci
soucasné mentorovany i mentor. (Foot & Hook, 2002, s. 225)

Mentor poskytuje svému svéfenci:

e Rady jak =zvlddat pracovni i osobni problémy, se kterymi se
mentorovany setkava

e Pomoc s vytvarenim planu vzdélavani a rozvoje

e Informace o organizaci, o organizacni kultufe, hodnotach, zvycich,

apod. (Armstrong, 2002, s. 794)

Mentoringova setkani by méla byt pravidelna a zpocatku je dilezité,
aby si mentor s mentorovanym vyijasnil role. Nasledné schiizky smétuji ke
stanovenému cili. Prabézné by mél byt sledovan vyvoj a pokrok
mentorovaného. Mentor by mél aktivné poslouchat, klast otazky
a povzbuzovat. (Cranwell-Ward, Bossons, & Sue Gover, 2004, s. 35)

Pfistup mentora je velmi dutlezity a ma zdsadni vliv na vytvoreni
kvalitntho mentorského vztahu a charakteristickych vlastnosti. Mentor
podporuje rozvoj zadouciho chovani, které ma mentorovanym pomahat reSit
problémové situace. Mentor je vzorem chovani pro svého svéfence a poskytuje
mu podporu emocionadlni a informacni.

Mentorsky vztah

Stejné jako jakykoliv jiny vztah i mentorsky vztah prostupuje nékolika
tazemi. Z pocatku se mentor sezndmi s mentorovanym a vzajemné zjisti, zda
spolu budou moci spolupracovat a jakym zptsobem bude tato spoluprace
probihat. Béhem jejich vztahu se vzdjemné poznavaji a jejich vztah se
prohlubuje. Postupné si sdé€luji i osobni informace. Po skonceni
mentoringového programu zdlezi na mentorovi a mentorovaném, zda se
budou pratelit i nadéle.

Vyvoj mentorského vztahu prochazi nékolika fazemi:

e (Ocekavani
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Obé dvé strany maji urcitou pfedstavu o jejich vztahu a nasledné zalezi na tom
jak si spolu mentor a mentorovany rozumi, coZ se pozna béhem prvniho
setkani
e Zahajeni vztahu
Mentor a mentorovany se vzajemné poznavaji a vytvareji si spolecny
zdklad, na kterém budou stavét sviij vztah, a v této fazi se ukdze, zda se
boudou obé strany dale podilet na tomto vztahu
e Ustdleni a prohloubeni
Vztah mentorovaného a mentora, se miize v této fazi dale prohloubit,
souvisi to s délkou vztahu, plati, Ze ¢im je mentorsky vztah delsi, tim se
jejich vztah vice prohlubuje. (Brumovska & Malkova, 2010, s. 70-71, 84)

Jednou z hlavnich zdsad mentoringu je pfirozeny vyvoj bez strukturace
¢asu. Casovy tlak by mohl byt stresujici, tak by bylo obtizné najit spravné
feSeni konkrétniho problému ¢i situace. (Lacina, Rozmahel, & Kominacka,
2016, s. 20)

V adaptaénim procesu je mentoring povazovan za velmi cennou
metodu zapracovani nového pracovnika. Nicméné i po skonceni adaptacniho
obdobi je mentoring velmi dtileZity, u¢ime se stadle novym vécem bez ohledu
na to, zda jsme v adaptacnim procesu ¢i nikoliv.

,Moudry mentor podporuje védoméjsi kondini, tedy ne jednostrannou pravdu,
ale sviij pohled.” Mentor je nositelem hodnot a Zivotniho pfibéhu, ktery nemusi
byt vzdy dokonaly a tspésny. Dilezité je, ze se ze svych chyb poucil a nasel
v nich hlubsi vyznam. Mentor mtiZze védomé pracovat s hodnotami a svymi
zkuSenostmi posilovat hodnoty mentorovaného. Ve vzajemné spolupraci
mentor usiluje o udrzeni vztahu dospély — dospély, mentor je zodpovédny za
svou roli. Snazi se udrzet rovnovahu mezi pfijimanim a ddvanim. DulezZity je
také vzdjemny respekt mezi mentorem a mentorovanym. Od mentora je
vyZadovana védoma prace a rozhodovani. Védoma prace ve smyslu, aby si

mentor byl védom, proc¢ se rozhoduje pro tuto radu nebo nazor, aby byl
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schopen registrovat své myslenky v procesu mentorovani. Mentor by mél
mentorovanému predevSim naslouchat a vnimat jej, jen tak muZe byt
mentorovanému co nejvice uzitecny. Mentor musi byt sezndmen také s tim,
jaké jsou socidlni potfeby lidi, a tyto potfeby by nemél podceniovat. (Petrasova,
Prausova, & Stépanek, 2014, s. 24, 26-27, 32-33, 41)

Mentor vede svého svéfence k hodnotam a respektu, a uci jej ze svych
zkuSenosti, které nemusi byt vzdy kladné, ale vedly jej k pouceni z chyb.
Etika

KazZdy z nas mé jiny pohled na to co je etické a ma jinou etickou citlivost.
Mentofi si potfebuji etickou citlivost rozsifovat, protoze byvaji castéji
vystaveni tzv. etickym dilematiim. Jednat eticky, znamena jednat tak, ze se
citime dobfe. Vyznamné je uvédomeéni si, ze...“mentoring je pozitivni proces
s pozitivni zkusenosti pro vsechny ziicastnéné v tomto procesu”...a uvédomeéni si
etickych hranic. (Petrdsova, Prausova, & gtépének, 2014, s. 105)

V bankovni spolec¢nosti maji stanoveny eticky kodex, se kterym jsou
seznameni vSichni pracovnici banky, a jeho dodrzovani je samoziejmosti.
Techniky mentoringu

Kazdy mentor miize pfistupovat k poskytovani podpory v ramci
mentorstvi jinym zptisobem, vychdzi pfi tom =z vlastnich zkuSenosti.
Jednotlivé techniky se lisi v souvislosti s tim, jaké mame stanovené cile
mentoringu.

¢ Rizeny rozhovor — je to nejzdkladnéj$i metoda, ktera se uplatiiuje pfi

mentoringu. Béhem rozhovoru mentor mentorovaného stimuluje,
motivuje, poskytuje mu zpétnou vazbu. V metoringu neni kladen
dtiraz na dodrZovani jistého ¢asového ramce, pfedpokladem je cetnost
rozhovorti mezi mentorem a mentorovanym.

e Aktivni naslouchdni — neni to technika, ktera se pouziva pouze

v mentoringu, nicméné je nezbytna pro efektivni spolupraci. Jeji

uplatnéni je vhodné nejen na zacatku mentorského vztahu, ale také
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vijeho priibéhu. PouZivané techniky aktivniho naslouchdni:
povzbuzovani, parafrdzovani, pouzivani cilenych otazek a vhodné
kladeni otazek.

Stanoveni cilt metodou SMART — béhem efektivniho mentoringu si
mentorovany sam uvédomuje jisté moznosti, zptisoby jakym by mohl
fedit vzniklou situaci. V této fazi je vyznamna podpora mentora, aby
cile byly nastaveny spravné a byly splnitelné. Metoda SMART v sobé
zahrnuje pocatecni pismena jednotlivych definic, jak by mél byt cil
nastaven, tedy: specificky, méfitelny, akceptovatelny, redlny
a terminovany.

Konstruktivni zpétna vazba — oba dva tcastnici jsou si védomi toho, Ze
zde nejde o to, jestli se néco povedlo nebo nepovedlo. Mentor se vzdy

snaZzi, aby mentorovany ze zpétné vazby co nejvice vytézil.

(Lacina, Rozmahel, & Kominacka, 2016, s. 52-57)

Béhem procesu mentoringu je podstatny casty kontakt mentora

a mentorovaného, naslouchdni a stanoveni si dosazitelnych cilt s terminem

jejich dosazeni. Vyznamné je také zavérecné zhodnoceni procesu mentoringu

viz kapitolu 2.4. Z technik memtoringu se v bance uziva pfedevsim stinovani.!

Pro efektivni dopad mentoringu je nutné vytvofit kladny vztah mezi

mentorovanym a mentorem. Obé strany by méli dodrzovat vzajemny respekt

a uvédomovat si pfinos mentoringu. Vyznamnym pfinosem mentoringu

vnimam vzajemné obohaceni obou zucastnénych stran.

1 Stinovani je metoda zpétné vazby vyuzivana pii zdokonalovani manaZzerskych schopnosti

v komunikaci s jednotlivci i skupinami.

Zdroj:

Mentoring a stinovani. Citovano 9. cervence 2018. Dostupné z:

www.sanekponte.cz/vzdelavani-kurzy/strategicke-planovani/mentoring-a-stinovani/
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2.3 Mentorovany

V literatufe se setkdvame také s pojmy svéfenec, chranénec ¢i mentee.
V naSem kontextu povaZzuji za nejvhodnéjsi oznaceni mentorovany.

V Ceském prostfedi upiednostiiuji PetraSovd, Prausova a Stépanek
pouzivat oznaceni pro mentorovaného ,ucen”. Jednim z divodi pro tuto
volbu je, Ze se ¢lovék uci. U¢i se vykondavat svou profesi a vSichni se uc¢ime
cely zivot. (PetraSova, Prausovd, & étépének, 2014, s. 14)

Mentorovany je partnerem mentora v mentorském vztahu. Miize byt
také povazovan za klienta prijimajictho benefity mentorského vtahu.
(Brumovska & Malkova, 2010, s. 17)

Mentorovany ma jistou predstavu o spolupraci mezi mentorovanym
a mentorem a nasledné si mohou spolupraci nastavit tak, aby vyhovovala
obéma strandm a byla co nejvice pfinosna. Role mentora od role Skolitele se
li$i, naplni spoluprace a tim kdo ji uréuje. Skolitel ma za tkol sphnit cil
stanoveny vedenim. Cil mentoringu urcuje mentorovany podle jeho aktudlni
situace. (Cidlinska a Fucimanova, 2017, s. 10)

V organizacich se novi pracovnici, ktefi nemaji mnoho pracovnich
zkusenosti, rozvijeji spolupraci s mentorem, sluzebné starsSim a zkuSenéjsim
kolegou. Mentorovanym mtzZe byt nejen novy pracovnik, ale také pracovnik,
ktery jiz plisobi v organizaci ale na jiné pozici a chce pfejit na novou pracovni
pozici. (PetraSova, Prausova, & étépének, 2014, s. 35, 123)

Nové pracovniky je potfeba sezndmit s praci, na kterou se maji zaskolit
a timto ukolem je povéfeny také mentor. Spoluprdce mezi mentorem
a mentorovanym je postavena na vzdjemné dohodé a respektu. Mentor je pro
mentorovaného cennym zdrojem informaci a zkuSenosti znichZz fada je
neprenosnych. V nasem kontextu je mentorovanym novy pracovnik, ktery se

adaptuje na vychozi pracovni pozici v bance, na pracovni pozici KP1.
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Mentorovany by si mél byt védom pfinosu mentoringu nejen pro jeho praci,

ale také pro jeho osobnost.

2.4 Evaluace adaptace do pracovniho procesu

Po skonceni adaptacniho procesu s vyuZitim mentoringu je nutné
provést evaluaci. Prostfednictvim evaluace zjistime, zda byl adaptacni proces
uspésny, pripadné zjistime nedostatky, které je potfeba odstranit.
Diky evaluaci miZeme adaptacni proces zlepSovat.

Spoluprdce mentora a mentorovaného je pribézné sledovana
a v zavéru dochazi k jejimu hodnoceni, obé dvé strany poskytuji zpétnou
vazbu. Idedlni je, pokud spoluprace mezi mentorem a mentorovanym funguje
spravné a dojde kdosazeni stanoveného cile. (PetrdSovd, Prausova,
& Stépanek, 2014, s. 123)

RozliSujeme dva druhy evaluace formativni a sumativni. Formativni
evaluace probiha prubézné béhem vzdélavaci aktivity a formuje proces
vzdélavani. V evaluaci sumativni dochdzi k hodnoceni az po skonceni
vzdélavaci aktivity. Vysledky sumativni evaluace jsou pouzity pro
zdokonaleni vzdélavaci ¢innosti. (Bartonikova, 2010, s. 184-185)

Vystupem z formativni evaluace jsou podle Hendla a Remra navrhy ke
zkvalitnéni, které nijak nesnizuji hodnotu evaluované ¢innosti. Formativni
evaluace je povaZzovana za béznou, rutinni ¢innost, ma interni charakter a je
provadéna opakované. Sumativni evaluace vztahuje vysledky ke konkrétnim
lidem a okolnostem, které se ucastnili hodnocené cinnosti a byli ji ku
prospéchu nebo naopak neusnadniovali dosazenti cile. Sumativni evaluace ma
spiSe externi charakter a je vétSinou jednorazova. (Hendl & Remr, 2017, s. 275-
277)

Vbance se pouziva pro hodnoceni adaptac¢niho procesu evaluace

sumativni, tedy hodnoceni probihd aZ po skonceni adaptac¢niho obdobi.
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V hodnoceni miZzeme vychazet napf. z Kikrpatrickova modelu hodnoceni,

které ma ¢tyti stupné. Ptame se a sledujeme:

Reakce - libilo se jim to?

e Uceni — naudili se to?

Chovani — pouzivaji naucené v praxi?

Vysledky — lze zjistit aZ po delsi dobé napt. 360° zpétna vazba

Mentoring je forma rozvoje nového pracovnika, kdy dochazi ke
spolupraci mentora a mentorovaného. Jejich spoluprace je zaloZena
na vzdjemném respektu. Vztah mentora a mentorovaného prochazi fdzemi
vyvoje stejné jako je tomu u jinych mezilidskych vztahii. Nejprve se obé strany
vzajemné seznami, aby zjistili, zda si spolu rozumi. Béhem spoluprace se jiz
lépe poznali a pracovni sféru presahuji a sdileji si i osobni informace.
Po skonceni mentoringového programu pak zdlezi na obou strandch, zda
spolu budou v ptatelském kontaktu i nadéle. Casto je uZivan v organiza¢nim
prostiedi jako podpora adaptace novych pracovnikli, zejména absolvent(,
ktefi jeSté nemaji pracovni zkuSenosti jako je tomu u bankovni spolecnosti.
Mentorovanému je pfidélen mentor z fad sluzebné starsich pracovnikii, ktefi
disponuji rozsdhlymi znalostmi a zkuSenosti z daného oboru a také dobie
znaji organizaci, v které pracuji. Tim pomahaji novému pracovnikovi lépe se
zapracovat na konkrétni pracovni pozici a také se adaptovat na organizacni
prostfedi. Mentor a mentorovany si spolecné stanovi cile, které jsou
dosazitelné a vymezi cestu k dosazeni téchto cili. Mizeme se také setkat
smylnym zameénovanim pojmé mentoring a kouding. Rozdil je v tom,
Ze mentor je radcem, ktery jde s nami cestou k cili. Kou¢ nas pouze sméruje,
abychom $Sly spravnym smeérem k cili. Po skonceni adaptacniho procesu je
nutné provést evaluaci adaptace pracovniho procesu a zjistit zda byla

adaptace uspésSnd. Sumativni evaluace slouZi ke zlepSeni procesu adaptace

38



s vyuZzitim mentoringu. Pfinosem mentoringu je v neposledni fadé vliv na

snizeni fluktuace zaméstnancu.
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3 Organizacni prostfedi, adaptace a mentoring

O lidském kapitalu a osobnosti clovéka zde pisi, protoZe povaZuji za
vyznamné kratce zde pojednat o tom, Ze kazdy novy pracovnik, ktery
nastupuje na novou pracovni pozici a je v adaptacnim procesu ma jiné
osobnostni pfedpoklady, motivy, zkuSenosti. Predevsim je kazdy jina
osobnost a m4d jiné vnitni kvality. Lidsky kapitdl je provazan s organiza¢nim

prostfedim a lidé jsou to, co tvori nejvétsi hodnotu organizace.

3.1 Lidsky kapital a mentoring

Lidé jsou nejdtilezitéjsim aktivem kazdé organizace. Proto je dileZité
nepodceniovat kvalitni vybér persondlu a nasledné nového pracovnika
seznamit s novym prostfedim organizace a zaucit jej na konkrétni pracovni
pozici.

Lidské zdroje spolecné se zdroji finanénimi a materidlnimi tvoii zaklad
pro fungovani jakékoliv organizace. Nejvyznamnéjsi z nich jsou zdroje lidské.
Lidé jsou nositeli lidského kapitalu, tedy disponuji znalostmi, zkuSenostmi
a schopnostmi. (Paldn, 2002, s. 112-113)

Lidskymi zdroji jsou pracovnici organizace, z nichz kazdy je specificky
svymi vlastnostmi, znalostmi a zkuSenostmi, které do organizace pfindsi.
Lidé jsou nejcennéjsim zdrojem kaZzdé organizace, jsou nositeli lidského
kapitalu, bez kterého by byly jakékoliv jiné zdroje nevyuzity. (Cimbalnikova,
2013, s. 10-11)

Lidsky kapital je tvofen pracovniky a jejich znalostmi, pracovnimi
zkuSenostmi a dovednostmi. Pracovnici pfinaseji do organizace svij kapital
a je na organizaci jak s nim dale nalozi. (Bartak, 2007, s. 142)

Investice do lidskych zdroji vyznamné prispiva efektivni prosperité

organizace. Rozvoj pracovnik(i by mél byt soucasti strategického planu
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rozvoje organizace. A pfispivat tak krozvoji pracovnikii, ktefi sméfuji
k dosazent cili organizace. (Foot & Hook, 2002, s. 207)

Organizace by méla investovat do rozvoje svych pracovniki, protoze
jsou klicovi pro dosahovani stanovenych cilti organizace.
Osobnost clovéka a motivace

Pro optimalni troven vykonu pracovnika je nezbytna jeho primérena
motivace. Motivace prezentuje vnitfni hnaci sily ¢lovéka, které sméfuji jeho
konani. (Kocianova, 2010, s. 22)

Vsechny organizace by mély vhodnym zptisobem usilovat o dosaZeni
stale vysoké tirovné vykonnosti lidi. Lidé jsou motivovani, kdyz védi, Ze jejich
kroky pravdépodobné povedou k dosazeni uréitého cile. Typy motivace:

e Motivace vnitfni — tyto faktory si lidé vytvareji sami, aby se vydali
spravnou cestou k dosazeni cile
e Motivace vnéjsi — faktory, kterymi pracovniky motivujeme k dosazZeni

napt.: odmény, pochvaly nebo povyseni (Armstrong, 2002, s. 159-161)

Motivace lidského konani aktivuje veSkerou pracovni ¢innost ¢lovéka.
V lidské psychice ptlisobi velmi specifické, ne vidy védomé vnitini hybné sily,
tedy motivy a pohnutky. Tyto ¢innosti ¢lovéka sméfuji k urcité aktivité.
(Bedrnova, Novy, & Jarosova, 2012, s. 226)

Obvykle ovliviiuje chovani lidi soubor nékolika motivi. Témito motivy
mohou byt napfiklad odekavani: finanéniho ohodnoceni, pochvaly,
zameéstnaneckych vyhod, apod. (Bélohlavek, 1996, s. 185-188)

Motivace pracovnikil je velmi dtlezitd pro dosaZeni pozadovaného
pracovniho vykonu. Lidé maji riizné motivy a kazdého mtiZe motivovat néco
jiného. NejcastéjsSim motivem je pravdépodobné finanéni odmeéna, ddle to
miize byt moznost dalSiho kariérniho rozvoje a posunu, osobnostni rozvoj,

apod.
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Organizacni struktura a mentoring

Organizacni struktura pfedstavuje vnitini clenéni organizace.

V organizacni struktufe jsou usporadani jednotlivi pracovnici a jejich pracovni
pozice. Znazornuje také vztahy mezi zaméstnanci, vztahy nadfizenosti
a podfizenosti.

Jedna se o hierarchické usporadani organizace, utvorené z jednotlivych
stupni pracovnich mist a vztaht mezi organiza¢nimi pracovnimi pozicemi.
(Palan, 2002, s. 138-139)

Kazda organizace ma urcitou strukturu, ktera tvofi rdmec pro zajisténi
prace. Formalizovana struktura tvofi rdmec, ktery je tvofen divizemi,
oddélenimi, funkcemi, pracovnimi tymy, ktefi spole¢né koordinuji pracovni
¢innosti. Ze struktury organizace pak miizeme poznat kdo je odpovédny za
fizeni. Struktura je tvofena schématem organizace, z kterého je zfejmé, kde se
jednotlivy pracovnici nachdzi v ramci hierarchie organizace. (Armstrong,
2002, s. 187)

Bélohldvek popisuje organizac¢ni strukturu jako mechanismus slouzici
k fizeni a sladéni ¢innosti pracovnikti organizace. Diky organizac¢ni struktufe
muiZzeme napiiklad:

e Sledovat ¢innost organizace
e Ptidélovat odpovédnost jednotlivym clentim za jednotlivé ¢innosti
e Koordinovat ¢innost vSech slozek organizace

Organizacni struktura je zndzornéna schématem a Ize z ni vy¢ist napln
prace jednotlivych utvart a dale pracovni napli jednotlivct. Existuje mnoho
typli organizacnich struktur:

o Stihla organizaéni struktura
o Siroka organizaéni struktura
¢ Funkciondlni organizacni struktura
e Divizionalni organizacni struktura

e Maticova organizacni struktura (Bélohlavek, 1996, s. 91-94)
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V nejmenované bankovni spolecnosti je Stihla organizacni struktura
s velkym poctem urovni fizeni. Organizacni struktura se sklada z kombinace

funkciondlni, diviziondlni a maticové organizacni struktury.

3.2 Organizacni kultura a mentoring

Organizacni kultura existuje v kazdé organizaci a je specificka pro
konkrétni organizaci. Je tvofena zvyklostmi, které se v dané organizaci
dodrzuji a predavaji se dal nové ptichozim zaméstnanciim. Je to klima, které
panuje na pracovisti. To jak se lidé k sobé chovaji, jakym zptisobem jednaji
s ostatnimi kolegy a jakym zptisobem jednaji se zdkazniky. Zaradit sem
muzeme také styl oblékadni. Kulturu organizace neni mozné poznat z vnéjsku,
kulturu organizace mtiZeme poznat, az kdyz se staneme jejim clenem.

Novy pracovnik se setkdva pfi ndstupu do nového zaméstnani s novym
prostiedim, které ma sva specifika. Nékteré jevy mu mohou pripadat znamsé,
s jinymi se mozna jesté nesetkal. Vnima zptisob, jakym spolu lidé v organizaci
jednaji, zvyklosti, které jsou béznou kazdodenni normou jednani pracovniki
v organizaci. Organiza¢ni kultura ma normativni charakter, stanovuje jaké
chovani je ocekdvdno od pracovniki. Pokud jsou pravidla jasna
a srozumitelnd, jednd se o silnou organizac¢ni kulturu, ktera je pracovniky
pfijimana a ma také regulac¢ni funkci. Ve slabé organizac¢ni kultufe pak nejsou
jasné stanovena pravidla a jsou zde odchylky, chovéani pracovniki neni
jednotné. Mezi prvky kultury fadime:

e Vytvory - vSe coje na prvni pohled viditelné (logo, produkt, oblékani,
jazyk, apod.)

e Hodnoty - ndzory prezentované vedoucimi pracovniky

e Zdakladni predpoklady - za nepfijatelné povazujeme kazdé jednani,

které neodpovida zdkladnim predpokladim
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Bélohldvek uvadi, ze Charles Handy uvadi tyto ¢tyfi typy organizacni
kultury:
e Kultura moci
e Kultura roli
e Kultura vykonu
e Kultura podpory (Bélohlavek, 1996, s. 107-113)

Podle tohoto clenéni nelze presné fici, kterda organizacni kultura
v nejmenované bankovni organizaci prevlada. MuZeme ale fici, Ze jde
o kombinaci vySe uvedenych typli organizacnich kultur.

Organizace je pojimana jako celek jednotného kulturniho systému.
Kultura je zprosttedkovana ve vzajemné interakci mezi pracovniky
organizace. Kultura organizace byva specifickd celkovym pohledem na svét,
pristupem k zivotu, préci, lidem kolem sebe.

Organizacni kultura obsahuje:

e Vztah k okoli organizace

e Nazory na mezilidské vztahy

e DPfedstavy o tom proc lidé jednaji, jak jednaji a jaky d@ivod ma jejich

jednani

Silnd organizacni kultura je vyhodou organizace a vyznamné ptisobi na
jednani. Silna organizacni kultura je jasnd, zfetelnd zakotvend. Organizacéni
kultura je také silnym motivatorem. Tvofi ji zdklad identity a image
organizace. Ddle zahrnuje vnitfni nastaveni organizace, nepsand pravidla,
artefakty a normy. (Bedrnova, Novy, & Jarosova, 2012, s. 510-514, 524-525)

V organizaéni kultufe se prolinaji sdilena filozofie, vize, hodnoty,
nazory, postoje. Organiza¢ni kultura se stadvd vyznamnym pramenem
motivace pracovnikti, ktefi ji sdileji. (Bartak, 2007, s. 102-103)

V jadru organizacni kultury jsou zakomponovany hodnoty firmy, tyto
mohou byt viditelné ¢i nikoliv. Novy pracovnik by si mél pfijit sdm na tyto
hodnoty, pokud jsou tedy viditelné. Nékdy jsou hodnoty organizace
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v souladu s tim, jak organizace ,Zije”, pokud tomu tak neni, lidé v organizaci
nejsou motivovani. V idedlnim pripadé jsou hodnoty jednotliveti shodné
s hodnotami organizace. (PetrasSova, Prausova, & gtépének, 2014, s. 36)

Organizacni kulturu je moZno chdpat jako uznavany vzor chovani
a hodnoty sdilené vSemi pracovniky organizace. Organiza¢ni kulturu také
nazyvanou podnikovou kulturu utvafi management organizace a firemni
vzdélavani. (Palan, 2002, s. 106)

Hodnoty banky souviseji s pfesvédcenim nutnosti zachovavat
profesionalitu, ctit pravidla hospodarskeé soutéze a zajistit dustojné pracovni
podminky. Diky tomu si organizace zachovava loajalitu zaméstnancti a je
kladné vnimana vefejnosti. (Strnadlova, 2016, s. 15)

Organiza¢ni kulturu muZeme také definovat jako klima, které je
nastaveno v organizaci. Tvofi ji: hodnoty, normy, postoje, myslenky, které
nejsou nikde pifimo formulovany, ale jsou vyznamnym prvkem, ktery
ovliviiuje chovani lidi v organizaci. Za normy organizacni kultury
povaZujeme nepsana pravidla chovani. (Armstrong, 2002, s. 199)

Vztahy v organizaci byvaji vyznamné ovliviiovany organizacni
kulturou. Vnéjsim projevem organizacni kultury je neformalni chovani mezi
pracovniky organizace. Pokud maji vedouci pracovnici pfirozenou autoritu,
lidé prirozené sdileji jejich myslenky. (Plaminek & FiSer, 2005, s. 29)

Organizacni kulturu mtizeme vnimat jako vnitini socidlni klima na
pracovisti. Klima je vytvafeno vzdjemnymi socidlnimi vztahy mezi
pracovniky, zptisobem jakym jednaji vedouci pracovnici s podfizenymi
pracovniky a také vzajemnou kooperaci. (Prticha, 2014, s. 83)

Na mnoha vyzkumech organizaéniho prostfedi bylo prokazano,
ze spokojenéjsi pracovnik je i vykonnéjsi pracovnik a je tak pro organizaci
prinosem. (Gruber, Kyrianova, & Fonville, 2016, s. 25)

Pfiznivé klima na pracovisti rozhodné kladné ovliviiuje vykonnost

pracovnikil a udrzovani organizacéni kultury ve stavajici podobé. Organizace

45



prirozené ocekava vysoké pracovni nasazeni a vysledky. Podporou je
vytvofeni pfijemného pracovniho prostfedi, coz také odrazi kladny obraz

organizace pro vefejnost.

3.3 Personalni oddéleni

Noveé prichozi pracovnici potfebuji podporu ze strany organizace, ktera
je zajiSténa personalistou a také konkrétnimi pracovniky, ktefi pomahaji se
zaucenim. Personalista zajiStuje nejen administrativni a pracovné-pravni
podporu, také dbd na to, aby novy pracovnik proSel vSemi povinnymi
Skolenimi a nésledné pfipadné absolvoval dalsi vzdélavani pracovnik.

Mentoring v organizacich koordinuje personalni oddéleni a organizuje
cely proces mentoringu. Pracovnici personalniho oddéleni oslovuji zkuSenéjsi
pracovniky, zda by se chtéli stadt mentory novym, zacinajicim pracovniktim.
Mentor ma nasledné po celou dobu mentorovani podporu koordinatorti

mentoringu. (PetraSova, Prausova, & étépének, 2014, s. 122-123)

3.3.1 Popis pracovni pozice

Popis pracovni pozice v sobé zahrnuje konkrétni pracovni ¢innosti,
které jsou vyzadovany k vykonu jistého povoldni. Je tvofen znalostmi,
dovednostmi a schopnostmi vztahujici se k dané pracovni pozici. (Palan, 2002,
s. 159)

Pracovni pozice v literatufe uvadéna také jako pracovni misto
¢i pracovni funkce je soubor tkolti a odpovédnosti, které ma pracovnik
pridéleny v organizaci. Pracovni pozice tvori i prvek v hierarchii organizaéni
struktury viz vyse kapitolu 3.1.

Popis pracovniho mista je v organizaci vyuzivan nejen pro jasnou
predstavu pracovnika o ndplni jeho prace (povinnosti, pravomoc,

odpovédnost), ale take slouzi k fadé personalnich ¢innosti (pfiprava pracovni
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smlouvy, planovani vzdélavani a rozvoje pracovnikt). Dale poskytuje

podstatné informace o praci na konkrétni pracovni pozice, ukazuje postaveni

v rdmci organizacni struktury, apod. Popis pracovni pozice miize obsahovat:

Oznaceni pracovniho mista

Nadfizeny a jeho funkce

Podfizeni a jejich pocet a funkce
Zastup

Vztahy mezi dal$imi pracovnimi misty
Smysl pracovniho mista

Pracovni povinnosti

Pravomoc a odpovédnost

Pracovni pfedpisy a podminky

Pracovniktv kvalifikacni profil miize béZné obsahovat:

Dosazené vzdélani skolni, odborné a dalsi (stupen, obor)
Znalost ciziho jazyka a jeho tiroven

Délka praxe a zkuSenosti

Dovednosti a znalosti

Osobnostni pfedpoklady, apod. (Kocianova, 2010, s. 41, 51-53)

Popis pracovniho mista ndm poskytuje potfebné informace o konkrétni

pracovni pozici. Definuje roli pracovnika, jeho pracovni napln, dovednosti,

schopnosti. Vystihuje tcel pracovni pozice, podminky prace, pracovni

povinnosti a také misto v organizac¢ni struktufe apod. Tento popis nam dale

muze slouzit k ziskdvani a vzdélavani pracovniki, také k hodnoceni a fizeni

pracovniho vykonu. (Armstrong, 2002, s. 301-302)

KP1 je vychozi pracovni pozice v nejmenované bankovni spole¢nosti.

Do popisu jeho prace patfi predevsim:

zajiStuje pfimy styk s klienty banky, nabizi a zprostfedkovava

svéfenym klientiim standardni rozsah produktii a sluZzeb banky
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e zajistuje zvySovani kvality poskytovanych sluzeb, odpovida za celkovy
vztah banky ke svéfenym klientim a za splnéni planovanych
obchodnich cila

e zodpovida za spravnost vydanych a pfijatych c¢astek hotovosti a jinych
cennosti, kontroluje platnost a neporusenost pfijatych bankovek, minci

a jinych cennosti (Interni dokument banky ¢. 1)

3.3.2 Kompetence

Pojmu kompetence miizeme rozumét dvéma zptlisoby, jednak jako
pravomoc vykondavat konkrétni pracovni ¢innost, kterd mtize byt pfenosna
na jinou osobu. Ve druhém vyznamu slova je kompetence vnitini kvalita
clovéka, ktera je zaloZena na jeho védomostech, schopnostech a zkuSenostech
a je nepfenosnd na jinou osobu.

Palan definuje kompetenci jako:

e Pravomoc, soubor pravomoci a odpovédnosti svéfené pracovnimu
mistu nebo organu

e Schopnost clovéka zastdvat konkrétni funkci a dosahovat jisté trovné
vykonnosti

Kompetence pracovni jsou definovany: znalostmi, schopnostmi, postoji,
zkuSenostmi, povahovymi rysy, dale sem fadime také motivovanost a osobni
iniciativu. Kompetentni pracovnik je schopen pfijimat riziko a pracovat
s nepfedvidatelnymi situacemi. (Palan, 2002, s. 98-99)

V odborné terminologii jsou kompetence vymezeny jako souhrn
specifickych znalosti, zkuSenosti, dovednosti i postupti a postojii, které
pracovnik uziva k feSeni konkrétnich situaci. Rozvijeni klicovych kompetenci
je zalezitost celozivotniho vzdélavani a uceni. Kompetence ¢lenime:

e Kompetence odborné
e Kompetence osobni

e Kompetence socidlni (Veteska & Tureckiova, 2008, s. 25, 54, 56)
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Kompetence dale ¢lenime:

e Kompetence socidlni (kooperace, tymova prace, pripravenost

a schopnost pracovat s konfliktnimi situacemi)

e Kompetence ve vztahu k vlastni osobé (sebereflexe)
e Kompetence v oblasti metod (uplatnéni odbornych znalosti)

(Kocianova, 2010, s. 64)

Kompetence je béZnym terminem uZzivanym v andragogice, to plati
nejen pro CR, ale jednd se o celosvétovy smér. Kompetence se staly hlavnim
bodem vzdélavaci, socidlni a hospodarské politiky. Seznam kompetenci se da
donekonec¢na rozsifovat a upravovat podle aktudlnich potfeb organizace
a spolecnosti. V planovani vzdélavani bychom méli usilovat o to, aby se clovék
naucil tomu, co bude po ukonceni studia délat a jaké situace by mél byt
schopen fesit. (Benes, 2014, s. 151, 153)

Krozvoji a formovani kompetenci dochazi v pribéhu celého Zivota
pracovnika. Pracovnikovy kompetence se dale formuji béhem jeho ptsobeni
v urcité organizaci. RozliSujeme tfi oblasti v systému formovani kompetenci:

e Oblast vieobecného vzdélavani a uceni

e Oblast odborného vzdélavani

e Oblast rozvoje

Na pracovniky jsou kladeny stdle vyssi naroky. Zvysuje se poptavka po
flexibilni pracovni sile s vy$sim vzdélanim. Nejpozadovanéjsi kompetenci se
stava schopnost pfijimat zmény a pruzné na né reagovat. (Cimbalnikova,
2013, s. 10, 87)

Kompetence pfesahuji pracovni zptisobilost a kvalifikaci pracovnika
na konkrétni podminky dané pracovni pozice v organizaci. Zahrnuji odborné
profesni i socidln{ hledisko. Clovék se vyviji a je nutné si uvédomit, Ze jeho
kompetentnost v jedné pracovni pozici jiz nemusi byt uplatnitelnd v jiné

pracovni pozici. (Provaznik, 2002, s. 133-134)
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Kompetence a tkony se vztahuji vZdy ke konkrétnimu pracovnikovi.
(Plaminek & Fiser, 2005, s. 28)

Zakladni kompetence pomadhaji organizaci byt konkurenceschopni
a budovat nové trhy. Pro rtst organizace je nutné neustdle rozvijet
kompetence pracovnikti. Zadkladni kompetence délime do tfi skupin:

e individualni kompetence (kompetence jednotlivce)
e organizacni kompetence
e klicové kompetence

Individudlni kompetence odlisuji Spickové pracovniky od pracovnikt
prumérnych. Pracovnici museji mit moznost déale své kompetence rozvijet.
Organizacni kompetence vychdzeji =z charakteru prace v organizaci.
(Bartonkova, 2010, s. 90-92)

Mezi klicové kompetence fadime celou fadu kompetenci, které svym
charakterem pfesahuji rozsah jednotlivych kompetenci. V organizacich jsou
nejcastéji vyzadovany tyto kompetence:

e Komunikace a kooperace

e Tvorivost a schopnost fesit problémy

e Vykonnost a samostatnost

e Argumentace a uceni (Belz & Siegrist, 2001, s. 166, 168)

KP1 by mél spliiovat pro vykon své pracovni pozice tyto odborné
predpoklady:

o Uroven vzdélani: SS s maturitou
e Odborna praxe 2-4 let, miize byt i absolvent?

e Jazykové znalosti: Anglicky jazyk podle potfeb pozice

2 Je vyhodou pokud ma novy pracovnik jiz praxi z bankovni oblasti. Na vychozi pracovni
pozici KP1 jsou prijimani také absolventi, ktefi teprve vstupuji na trh prace a potfebuji ziskat
pracovni zkuSenosti.
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Osobnostni predpoklady:
orientace na klienta, profesionalni vystupovani, komunikaéni, prezentacni
a organizacni schopnosti, schopnost vytvaret pozitivni klima pfi jednani
s klienty, mobilita a casova flexibilita.
Odborné znalosti a zkuSenosti:
e odborné bankovni kurzy
e znalost metodiky, odborné problematiky, internich pfedpisti, pokynii
banky a obecné zavaznych pravnich predpis(i; znalost produkt
a sluzeb poskytovanych bankou
e zdakladni znalost problematiky avérového procesu

(interni dokument banky ¢. 1)

3.3.3 Kompetencni model

Kompetencéni model predstavuje souhrn konkrétnich kompetenci, které
jsou pozadovany pro vykon pracovni pozice. Podle potfeb organizace si jej
muzeme upravovat a pridavat dalsi kompetence.

Kompetence, které jsou vybrany a uspofadany podle urcitych faktorti
se nazyvaji kompetencni model. (Cimbalnikova, 2013, s. 60)

Kompetenéni model vymezuje pozadavky na pracovnika v jeho
pracovni pozici. Obsahuje nejen pracovni ¢innosti nezbytné pro vykon jeho
pracovni pozice, ale také schopnosti a osobnostni charakteristiky. Existuji
kompetencni modely univerzalni, manazerské a také pro konkrétni pracovni
misto. (Kocianova, 2010, s. 63)

Kompetenéni model vychazi z pfredpokladu, Ze vykon pracovniki je
zavisly na specifickych schopnostech a dovednostech, jinymi slovy na
kompetencich. Které se mohou lisit u jednotlivych pracovnich pozic ne vSak
v rdmci organizace. Napriklad KP1 by mél na své pracovni pozici disponovat
kompetenci diivéryhodnosti na organizacni trovni ve smyslu proklientského

pristupu. Cim vice narokti klademe na pracovnika, tim se zvysSuje troven
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pozadovanych kompetenci. Organizace si také muzZe sestavit kompetencni
model pro vSechny pracovni pozice a nasledné jej pouzivat k vybéru a rozvoji
pracovniki. (Gruber, Kyrianova, & Fonville, 2016, s. 173)

Kompetencéni modely se vytvareji nejcastéji pro manazerské pracovni
pozice. Kompetenéni model ma Siroké vyuziti v oblasti fizeni lidskych zdrojt.
V kompetenénim modelu jsou popsany specifické znalosti, dovednosti,
schopnosti a osobnostni pfedpoklady pro vykon urcité pracovni pozice.
(Veteska & Tureckiova, 2008, s. 103)

Kompetencéni model KP1 je orientovan na:

e samostatnost

e orientace na klienta

e orientace na vysledky
e iniciativnost

¢ sdilené hodnoty

e ucdeni se v prubéhu pracovniho procesu (interni dokument banky ¢. 2)

Lidské zdroje jsou nejcennéjSim aktivem kazdé organizace. Jiz samotny
vybér pracovniki a jejich ndsledny rozvoj by nemél byt podceriovan. Lidé jsou
nositeli lidského kapitalu, souhrnem jejich schopnosti, znalosti a zkusenosti,
které jsou vyznamné pro dosazeni cili organizace. Organizace ma svou
strukturu a kulturu. Organizac¢ni struktura je schéma hierarchie organizace,
popisuje jednotlivé pracovni pozice, dale vztahy nadfizenosti a podfizenosti.
Organizac¢ni kultura je specifickd pro kaZzdou organizaci. Je nepfenosna
a Clovék ji miize poznat, jen kdyz se stane ¢lenem organizace. Organizacni
kulturu tvofi vSe co je viditelné tedy logo, produkt, zvyky, tradice a také
nepsana pravidla. Jakym zptisobem spolu lidé v organizaci jednaji, jak jednaji
s klienty, apod. Organizac¢ni kultura ma také normativni charakter.

Silna organizacna kultura kdy lidé prirozené souhlasi s hodnotami organizace
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je samoregulativni, neni potfeba mnoha nafizeni. V opaéném pripad¢, ve slabé
organizacni kultufe nejsou lidé v organizaci sjednoceni. Silna organizac¢ni
kultura je konkurencni vyhodou. Kompetence mtiZeme chapat jako pravomoc
vykonavat jistou pracovni ¢innost a tato mtize byt pfenesena na jinou osobu.
V druhém vyznamu slova kompetence jsou zahrnuty vnitfni kvality clovéka,
jeho znalosti, zkuSenosti a schopnosti. Kompetence se v dnesni dobé stala jiz
béZnym pojmem. V zakladnim pojeti je miZeme clenit na kompetence,
odborné, osobni a socidlni. Kazd4 profese miZe od pracovnika vyZzadovat jiné
kompetence. I ztéchto divodu se tvori tzv. kompetencni modely, které
obsahuji trs specifickych kompetenci jakozto pozadavkti pro konkrétni
pracovni pozici. Popis pracovni pozice je soupisem informaci

o konkrétni pracovni pozici.
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4 Empiricka cast

Pro deskripci adaptacniho procesu s vyuzitim mentoringu v organizaci
XY jsem si vybrala v ndvaznosti tématu na mou bakaladfskou praci s nazvem
Ziskavani a vybér pracovnikti stejnou organizaci, kterd ptlisobi v oblasti
bankovnictvi a nepfeje si bytjmenovana. V diplomové praci se ve treti kapitole
blize zaméfuji na organizacni prostfedi, které zminuji i v empirické casti,
protoze velmi souvisi s adapta¢nim procesem v organizaci. Novy pracovnik
se adaptuje nejen na novou pracovni pozici KP1, ale také na nové pracovni
prostiedi a je v kontaktu slidmi zorganizace. Shleddvam organizac¢ni

prostfedi jako dutleZitou soucast adaptacéniho procesu.

4.1 Cil

Cilem prace je deskripce adaptacniho procesu s vyuzitim mentoringu
v organizaci XY. Cilem prace je popsat, jak probihd adaptacni proces
s vyuzitim mentoringu v organizaci XY (v bankovnim prostfedi), na vychozi
pracovni pozici KP1. Vystupem prace bude deskripce tohoto procesu.
Déle bude popsano jeho vyhodnoceni a v pfipadé zjisténi nedostatku
navrzeno opatfeni k jeho zlepSeni. Vyhodnoceni prubéhu adaptaéniho
procesu bude provadéno na zakladé znalosti teoretickych vychodisek odborné
literatury a zaroven analyzou s vyuzitim poskytnutych tidaji z organizace XY.

Jednim z pravidel deskripce je podle Miovského dtsledné popsani
vSech skutecnosti uvedenych v rozhovoru bez jakychkoliv osobnich zasahti
vyzkumnika. (Miovsky, 2006, s. 147)

K deskripci jsem dospéla analyzou procesu adaptace. Analyzou
dokumentti jsem nezjistila vSe potfebné k deskripci a vznikl mi tak prostor pro
pouziti expertnich rozhovorti. Prostiednictvim kterych jsem doplnila vse

nezbytné pro deskripci procesu adaptace.
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4.2 Metodologie

Hendl wuvadi, Ze vyhodou kvalitativniho vyzkumu je ziskani
podrobného popisu jedince, udalosti apod. (Hendl, 2005, s. 52)

Ve své praci se zaméfuji na popis jednoho pripadu, proto jsem volila
kvalitativni vyzkum a pfipadovou studii, jelikoZ je pro mé klicové pochopeni
jedné reality. Nejprve jsem oslovila organizaci XY s Zadosti o spolupraci na
diplomové praci. Nasledné jsem zacala spolupracovat s kontaktni osobou
(personalistkou), kterd mi byla pridélena jako konzultant pro spolupraci pfi
psani mé diplomové prace. Podepsali jsme smlouvu o spolupraci.
S personalistkou z organizace XY komunikuji pfedevSim e-mailem anebo
telefonicky, kvtli veliké vzdalenosti mezi nami. Personalistku jsem pozadala
o vybér informant (pracovnikti), ktefi by splnovali stanovena kritéria,
viz kapitolu 4.2.2. Rozhodla jsem se pro rozhovor s jednim z téchto pracovniki
dale pak s jednim vedoucim pracovnikem — mentorem a s personalistkou
se kterou spolupracuji. Personalistku povazuji za experta, protoze pro zjisténi
dat pro mou praci plni funkci spojovnika mezi formalnim a neformalnim
prostiedim. Spolupracuje a béZzné komunikuje se vSemi kolegy, tedy

s vedoucimi pracovniky (mentory) i s KP1.

4.2.1 Pfipadova studie

Pripadova studie jak uvadi Hendl, slouzi mimo jiné i ke zkoumani
instituci a organizaci. V nasem pripadé se jednd o deskriptivni pfipadovou
studii, ktera popisuje konkrétni jev. (Hendl, 2005, s. 105, 110)

Podle Hendla a Remra je rovnéZz pfipadova studie velmi vhodna pro
podrobné zkoumani konkrétniho piipadu a je <casto vyuzivana
v sociologickém, psychologickém a pedagogickém vyzkumu. (Hendl & Remtr,
2017, s. 212)

Miovsky uvadi, Ze Bastecka uvadi jednopfipadovou studii za jednu
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z nejcastéji pouzivanych a nejznaméjSich v psychologickém vyzkumu.
(Miovsky, 2006, s. 95)

Pro deskripci adaptacniho procesu KP1 jsem si vybrala
jednopfipadovou studii, protoZze nejlépe vystihuje charakter mé prace
a sméfuje k popisu jednoho adaptacniho procesu na konkrétni pracovni
pozici. Ziskana data dale pouZiji k deskripci adapta¢niho procesu s vyuZzitim
mentoringu na KP1 v organizaci XY. Vystupem prace pak bude popis jednoho
pripadu.

Rozhovor

Jako metodu sbéru dat jsem zvolila telefonicky rozhovor z diivodu
nizkych ndkladi i mensi casové ndrocnosti. Pro sbér dat pouZiji
polostrukturovany rozhovor jak jej blize uvadi Miovsky. Pfipravim si
strukturu rozhovoru a okruhy s otdzkami, které chci klast dotazovanému.
Podle situace mohu zménit pofadi otdazek nebo poloZit doplnujici otazku
¢i odpovéd parafrazovat, zda jsem odpovédi rozuméla spravné. (Miovsky,
2006, s. 159)

Prostfednictvim dotazovani vyzkumnik ziskdva odpovédi na kladené
otazky. Ziska velké mnozstvi informaci o daném tématu, ndzory a postoje
dotazovaného. Rozhovor by mél mit jisté schéma a otdzky by mély byt
kladeny podle tematickych blokti. (Bedrnova, Novy, & JaroSova, 2012, s. 50—
51)

Telefonické dotazovani je casto pouzivanym druhem dotazovani,
je levné a casové ne tak ndrocné jako dotazovani tvaii v tvar. Telefonicky
rozhovor by nemél byt delsi nez deset minut. (Bedrnova, Novy, & Jarosova,
2012, s. 55)

Pfimé otazky jsou jasné formulovany a sdéluji tak dotazovanému
jednoznacny vyznam otdzek. Oteviené otazky davaji dotazovanému veliky
prostor pro odpovédi a pfedem mu nenabizi Zadnou variantu odpovédi jako

je tomu u otazek uzavrenych. Pfi tvorbé otazek dbame na to, aby byly otazky
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formulovany srozumitelné, jednoznac¢né a jednoduse. Otazky by proto mély
byt kratké. (Bedrnovd, Novy, & JaroSova, 2012, s. 52-53)

Pro zjisténi pozadovanych informaci byly v rozhovorech pouzity
otazky otevrené ¢i pfimé. Podle toho jak mi informanti odpovidali, jsem jim
kladla i doplnujici otazky vztahujici se k danému tématu, tak abych se dobrala

odpovédi, které mi budou pfinosem pro popis adaptacniho procesu.

4.2.2 Zdroje dat

V diplomové praci je popsan jeden konkrétni piipad adaptaéniho
procesu v organizaci XY z nékolika tthli pohledti. Adaptacni proces je popsan
z pohledu pracovnika, z pohledu vedouciho pracovnika (sluzebné starsiho
pracovnika-mentora) a z pohledu personalistky. Deskripce je provedena na
zakladé rozhovort s témito komunika¢nimi partnery. Zdrojem dat budou
telefonické rozhovory a také analyza internich materidlt organizace XY. Jedna
se predevsim o textové materidly. Tyto interni materidly jsou mi poskytnuty
personalistkou pouze pro mou potfebu psani diplomové prace, nikoliv pro
zvefejnéni. Interni materidly mi personalistka posild elektronicky. Tyto
materidly, vcetné prepsanych rozhovorti mohou byt kdykoliv béhem
obhajoby diplomové prace k dispozici, k nahlédnuti.
Vyzkumny vzorek

Gavora uvadi, ze pro zdmérny vybér vzorku je vhodna spoluprace
s odborniky, ktefi zvysuji kvalitu vybéru vyzkumného souboru.
Pfi zamérném vybéru se urcuji konkrétni znaky, které musi respondenti
splnovat. (Gavora, 2008, s. 79)

Pro vybér vzorku jsem pouzila, jak uvadi Miovsky metodu zdmérného
(acelového) vybéru. Vzorek spliiuje pfedem stanovena kritéria. Cilené jsou
vyhledavani pouze ti jedinci, ktefi odpovidaji kritériim a také jsou ochotni se

do vyzkumu zapojit. (Miovsky, 2006 s. 135)
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Spolupracuji s personalistkou z organizace XY, kterd mi pomohla
vybrat pracovniky, ktefi spliiuji kritéria, a z téchto pracovnikti jsme vybraly
jednoho pracovnika, s kterym bude proveden telefonicky rozhovor.
Pro vyzkum Deskripce adaptac¢niho procesu v organizaci XY jsem stanovila
pro informanta tato kritéria:

d V letech 2015-2017 absolvoval adaptacni proces v organizaci XY
na vychozi pracovni pozici KP1

. Byl absolventem a organizace XY byla jeho prvnim zaméstnanim

Vzorek jsem volila vzhledem k vyzkumné otdzce. Cilovou skupinou
jsou pro mé informanti, ktefi jsou zameéstnanci organizace XY. Splnuji
nasledujici kritéria: v dobé nastupu do organizace XY byli absolventi a v letech
2015-2017 prosli adaptacnim procesem v organizaci XY. Tyto kritéria splnilo
a s ucasti na anonymnim vyzkumu souhlasilo 47 pracovniki. Z toho souboru
byl vybran jeden pracovnik, s kterym jsem provedla telefonicky rozhovor
o adaptacnim procesu na KP1. Tato kritéria jsem stanovila z divodu stejné
vychozi situace pro vSechny informanty, ktefi prosli adaptaénim procesem
v organizaci XY na KP1. Pracovni pozice KP1 je vychozi pracovni pozice
v nejmenované bance a proto jsou na tuto pracovni pozici pfijimani predevsim
absolventi, ale i lidé s praxi. Rozhodla jsem se zaméfit pouze na absolventy.
Jevilo se mi zajimavé popsat prvni pracovni zkuSenost, kdy ¢lovék jesté nema
s ¢im porovnavat. Dalsi rozhovory jsem provedla s mentorem (vedoucim
pracovnikem) tohoto vybraného pracovnika a také s personalistkou, abych
ziskala informace k popisu adaptacniho procesu i z jinych zdroju a z jiného
thlu pohledu. Informanty jsem pfedem sezndmila prostfednictvim e-mailu
s otazkami, které jim budu klast.

Podle personalistky neni pravidlem, Ze by na vychozi pracovni pozici
KP1 nabirali pouze absolventy. Lze Fici, Ze absolventi nemaji v adaptacni dobé

tolik problémti a jsou i rychlejsi, protoze jsou nauceni nebo zvykli ucit se
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a pfijimat nové informace. Na druhou stranu ale nemaji jiné pracovni
zkusSenosti.
Zpracovani ziskanych dat

Rozhovorem ziskand data je nutné dale analyzovat. Rozhovor je
zaznamenavan na zadznamoveé zafizeni a tazatel ma mnoho prostoru délat si
poznamky v pfipadé, Ze chce rozhovor obohatit o néjakou zajimavost
z pozorovani béhem rozhovoru. Vyzkumnik muZe také pro zapisovani
poznamek pouzit zdznamovy arch, casto jej tvoii papir a tuzka. Nasledné si
pripravime doslovnou transkripci rozhovoru (prepis nahravky rozhovoru).
Po pfepisu audio zdznamu je nutné proveést opakovanou kontrolu poslechem
s jistym casovym odstupem. V pfepisu odliSujeme barevné ¢i jinym typem
pisma znéni otdzek, odpovédi a také poznamek pro snadnéjsi orientaci
v textu. Pfepisujeme idedlné v textovém editoru, kde mtizeme s daty dale
pracovat. (Miovsky, 2006 s. 195-198, 207)

Rozhovory s informanty jsem provedla v priitbéhu dvou tydni, s jistym
casovym odstupem. Vzdy po predchozi telefonické domluvé, kdy méla druha
strana ¢as. Béhem rozhovoru jsem si délala pozndmky a také jsem sledovala
strukturu rozhovoru, a pokud se mi nedostdvalo potfebnych zjiSténi,
pokladala jsem dopliujici dotazy. Sledovala jsem také cas a nutno
podotknout, Ze ve dvou rozhovorech nebylo obtizné pfekrodit
doporucovanou hranici pro délku telefonického rozhovoru, viz kapitolu 4.2.1.

Nahravky rozhovorti jsem si piepsala co nejdfive po rozhovoru
a nasledujici den jsem nahravku opakované poslechla a doslovny pfepis jsem
zrevidovala. Nasledné jsem si vSechny pfepisy rozhovorti nékolikrat procetla.
Bylo zajimavé vidét rtizné thly pohledil na jednu véc, zfetelné se lisily tim,
z jaké pracovni pozice se na adaptacni proces clovék dival. S textem jsem déle
pracovala. Zaméfila jsem se na ziskané informace vztahujici se k cili prace

a pouzila jsem je pro doplnéni deskripce tam, kde jsem neméla dostatecnou
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informacni oporu v internich materidlech poskytnutych bankou. V deskripci

jsem postupovala podle struktury prace.

4.2.3 Vyzkumna otazka

Hlavni vyzkumnd otdzka sméfuje k naplnéni cile diplomové prace.
Dalsi vyzkumné otazky jsou konstruovany tak, aby v sobé zahrnovaly tfi
oblasti, které jsou popsany v teoretické casti, tedy adaptaci, mentoring
a organizacni prostfedi. VSechny tyto oblasti jsou spjaty s procesem adaptace

a tvori tedy hlavni oblasti vyzkumu.

Vyzkumna otazka zni:

Jak probihal adaptacni proces s vyuzitim mentoringu v organizaci XY?
Otazky

Vyzkumna otazka:

Popsat jak probihal adaptacéni proces v organizaci XY?

Hlavni vyzkumna otdzka:

Jak probihal adaptacni proces s vyuzitim mentoringu na vychozi pracovni
pozici Klientsky pracovnik 1 v organizaci XY?

Dalsi otazky se 1isi v souvislosti s tim, kterému informantovi (komunika¢nimu
partnerovi jsou kladeny).

Pracovnik

Adaptace

Jak dlouho trval va$ adaptacni proces na vychozi pracovni pozici KP1
v organizaci XY?

Lisily se vasSe predstavy o pracovni pozici KP1 pfed nastupem a béhem
adaptace?

Jak vam vyhovoval vas plan adaptace?

Co pro vas bylo nejvice obtizné v adapta¢nim procesu?
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Jaka vstupni Skoleni na KP1 jste absolvoval?

Mentoring

Popiste vasi spolupraci s mentorem.

V ¢em vam pomohl mentoring v adapta¢nim procesu?
Organizacni prostredi

Jaké pro vas bylo pfizptisobit se novému organizacnimu prostredi?
Otazky pro mentora i personalistu jsou shodné.

Personalista / Mentor — vedouci pracovnik

Adaptace

Jak dlouho trva adaptaéni proces na vychozi pracovni pozici KP1?
Jak probiha adaptacéni proces na KP1?

Co je pro nové pracovniky nejvice obtizné v adaptacnim procesu?
Jaka vstupni Skoleni absolvuje pracovnik KP1 v adaptacnim procesu?
Mentoring

Popiste spolupraci s mentorovanym béhem adaptacniho procesu.

V dem spatfujte nejvétsi prinos mentoringu v adaptacnim procesu?
Organizacni prostredi

Jak dlouho trvd novému pracovnikovi, nez se pfizptisobi novému
organiza¢nimu prostiedi?

Mate na to stanovenou normu?

Jak poznate, ze je proces adaptace ukoncen?

4.3 Charakteristika organizace XY

Predstaveni organizace XY

Nejmenovana spolecnost piisobi jako univerzalni banka v Ceské republice.
Byla zaloZena statem a pozdéji privatizovana. Své sluzby poskytuje fyzickym
osobam, dale také malym a stfednim podnikiim, korporatnim

a instituciondlnim klientim. Zakaznikiim nabizi Sirokou fadu bankovnich
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produktii a sluZeb napf. penzijni a pojistné produkty, kolektivni investovani
a spravu majetku, financovani bydleni, sluzby spojené sobchodovanim
s akciemi na finan¢nich trzich. (Strnadlova, 2013, s. 8)

Nejmenovanou organizaci jsem si vybrala z divodu navaznosti na mou
bakaldfskou diplomovou praci s ndzvem Ziskavani a vybér pracovnikti, kdy

jsem spolupracovala s totoZnou organizaci XY.

4.4 Adaptace
V kontextu prace adaptaci rozumime privykani nové ndplni prace

a prizptisobeni se novému organiza¢nimu prostredi.

4.4.1 Adaptacni proces

Cilem adaptace je aby se novy pracovnik ve stanoveném casovém
rozsahu adaptoval na nové pracovni misto a pracovni podminky. Adaptacni
proces v organizaci XY na vychozi pracovni pozici KP1 bézi déle nez je
samotnd zkuSebni doba tfi mésice. V adaptaénim procesu mda pracovnik
pfidélen svého mentora a nadfizeného a ma povinnost absolvovat Skoleni

a také se vénovat samostudiu.

4.4.2 Vzdélavani v adaptaci

Vzdélavani v adaptaénim procesu je tvoreno fadou skoleni, kterd musi
novy pracovnik absolvovat, aby mohl v bance pracovat na pracovni pozici
KP1. Je stanoveno zakladni Skoleni, kterym si musi projit kazdy zacatecnik.
Ackoliv by se mohlo zdat, ze na vychozi pracovni pozici nebude potteba prilis
pozadavkt, opak je pravdou. Toto adaptacni obdobi je pro novacky velmi
narocné z hlediska velkého mnozstvi skoleni v kratkém case, které musi
novacek zvladnout a osvojit si nové informace. Jak uvadi v rozhovoru

mentorka. Po ndstupu do bankovniho prostfedi novy pracovnik dostane
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na vstupnim Skoleni kniZku s veSkerymi potfebnymi informacemi, kterymi
Skolenimi by mél projit, jak by mél postupovat, jak probiha adaptacni proces,
apod. , Pak samoziejmé sedi v bance a pozoruji...co se déje na prichozich klientech
a jak s nimi jedndme” pokracuje mentorka. (citace mentorky ze strany 1)
Prezencni studium

Jednotlivé kurzy na sebe navazuji a celkova doba Skoleni pro novacky
je asi 20 dni, jedna se o velmi intenzivni Skoleni, kdy v praxi novy pracovnik
jede na Skoleni v terminech po sobé nasledujicich, kterd si vybral
v harmonogramu $koleni. Skoli se naptiklad dva aZ tii dny a pak jede zase
zpét na pobocku, kde si nové osvojené informace mutiZze v praxi vyzkouset.
Potom jede zase na néjaky dalsi kurz podle svého harmonogramu Skoleni.
(parafraze personalistky ze s. 1)
Samostudium

Kromé prezencnich kurzt maji novi pracovnici také samostudium
a e-learningové kurzy. Pred ducasti na prezencnich kurzech je nutné
samostudium a novy pracovnik ma povinnost pfipravit se na néj. Je potreba
aby si dopfedu nastudoval potfebnou teorii, udélal tkoly a byl pfipraven na
Skoleni, aby si mohl ovéfit nové poznatky ... “kolegové maji povinnost pfipravit
se a nastudovat si materidly, udélat si néjaké ikoly a byt vlastné pripraveni na takovou
tu technickou Cdst toho Skoleni... na tom skolenti si to prakticky zkouseji, jak se to déld
v praxi”...uvadi personalistka. V rdmci samostudia si novy pracovnik musi
osvojit napf. sazebnik, ale také i pravni véci jako napf. pfipravu pro Skoleni
pojistovacich poradct. (parafraze a citace personalistky ze s. 1)
Harmonogram Skoleni

Vradmci adaptacniho procesu ma banka vytvofeny harmonogram
Skoleni pro novacky. Tento harmonogram je predem stanoven a novy
pracovnik je s nim sezndmen. MiiZe si vybrat v kterém z nabizenych terminu
a v jakém mésté podstoupi které skoleni (Skolit se je mozno v Brné, Ostravé

a v Praze). Misto Skoleni si vybird novy pracovnik vétsinou podle vzdalenosti
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od mista svého bydlisté a pracovisté. K tomu aby se novy KP1 mohl ztcastnit
Skoleni, se nejprve musi zaregistrovat a pfihldsit se do interniho
elektronického systému. V tomto systému ma k dispozici fadu dokumentt,
které ma povinnost pred zahdjenim konkrétniho kurzu nastudovat formou
e-learningu. Plni zde také rtizné ukoly a testy v priibéhu adaptacni doby.
Novy pracovnik se internim webu dozvi, jaké jsou povinné e-kurzy, které
musi absolvovat. Nasledné je e-mailem vyzvan k tomu, aby absolvoval e-kurz
zakonceny testem. Po Skoleni je vZdy dobré aby si danou problematiku
vyzkousel novy pracovnik v praxi, nelze ovSsem zarucit Ze vZdy po daném
kurzu se bude moci vénovat dané problematice. Vzdy zdalezi na tom, zda mu

aktudlné pfijde klient s timto pozadavkem. (parafrdze mentorky ze s. 2)

4.4.3 Adaptacni plan
Adaptacéni plan je pro vsSechny nové KP1 stejny. KP1 je sezndmen
s harmonogramem S$koleni a s terminy jednotlivych Skoleni. Mezi Skoleni
v ramci adaptacniho procesu patfi:
e Jednani s klientem
e Platebni komfort — obsahuje velky pocet na sebe navazujicich Skoleni
napi.: platebni styk, jak pracovat s doklady fyzickych a pravnickych
osob, bezhotovostni platebni styk
e Pokladni ¢innost
e Obchodni dovednosti —jedndni s klientem a operacni rizika
e Zhodnocovani — spofenim a investovadnim
¢ Financovani
e Bankovni pojisténi, spofeni a tvéry (zdroj: interni material banky ¢. 3)
Tyto kurzy na sebe navazuji a predpoklddaji znalosti z jiz
absolvovanych kurzi. Vstupni Skoleni absolvuje novy pracovnik béhem
prvnich dvou dnti v organizaci XY. Jedna se o obecné Skoleni, které slouzi

k orientaci v bance. Toto skoleni tvori zaklad, béhem néhoz se seznami se vSim
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co se v bance déje. S personalistou se podepisi viechny potfebné pracovné
pravni dokumenty a smlouvy, apod. Novy pracovnik se seznamuje
s organizacni strukturou banky. Druhy den Skoleni je také povinny a jedna se
o uvod do prace na pobockové siti. Dale jiZ nasleduji jednotlivé prezencni
kurzy na riznd témata. (parafraze personalistky ze s. 1-2)

Adaptacni plan podle mentorky maji vSichni KP1 stejny, aZ na to kdyz
je nékdo i pokladnik. ,,...md to samoziejmé obohacené o riizné certifikace pres
Ceskou ndrodni banku, aby mohl pracovat s penézi. Pracovnik si potom, po tom
piilroce vybere, jestli chce byt vic pojistovdk...nebo chce byt vic na investice.” (citace
mentorky ze s. 2)

Co je nejobtiznéjsi v adaptacnim procesu?

Na otdzku co bylo v adaptaénim procesu nejobtiznéjsi se mi od KP1
dostalo této odpovédi: , Pokladna, pracovat jako pokladnik...jsem tam Castéji nez
bych chtéla bijt...my tady mdme strasny stres na té pokladné. Clovek se musti otdcet,
je to price s penézi... Jd si myslim, Ze to neni adekvditné ohodnoceny.” (citace KP1 ze
s. 84-85)

Personalistka si mysli, Ze nejobtiznéjsi v priibéhu adaptacniho procesu
je velké mnoZzstvi informaci a naucit se ucit se. ,, UCit se je pro lidi, ktefi maji tfeba
trochu ddl od skoly a nejsou zvykli tolik studovat...je toho studia opravdu hodné.
Pak bych fekla i zodpovédnost...unést to, Ze ty informace umi zprostiedkovat klientovi
a nebdt se”. (citace personalistky ze s. 2)

Podle mentorky je v adapta¢nim procesu pro nové KP1 nejvice narocné:
,,...rychlost toho Skoleni...téch certifikaci, ktery musi ten pracovnik mit...sotva prijde
z investic, tak uz po ném chtéji, at si udéla certifikat na vvéry. Myslim si,...Ze ten piil
rok je strasné malo na clovéka, ktery neni z banky...on si to ani nevyzkousi v praxi
vlastné, ma to jenom absolvovany néjaky kurz...nejtézsi je pro né urcité, aby to tak

néjak vstebali.” (citace mentorky ze s. 2)
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4.5 Mentoring

Mentoring je zptisob rozvoje, ktery umoznuje sdileni rad a zkuSenosti
od mentora, podporu, povzbuzeni a motivaci pracovnikovi za ucelem
zvysSovani jeho kompetenci, kariérniho rastu, nebo adaptaci na nové pozici.
Obsahem mentoringu je praxe (rotace prace, pracovni sebereflexe a navrhy ke
zlepSenti), sdileni s druhymi (stinovani), fada Skoleni a samostudium. (zdroj:
interni materidl banky ¢. 4)

Spoluprace mentora a mentorovaného je intenzivni proces. Jiz od
pocatku adaptace se mentor s mentorovanym sezndmi a domluvi si spolu
néjaké pravidelné schiizky, kde se bavi o pfedem danych tématech. Novy
pracovnik se na mentora muiZe kdykoliv obratit s Zadosti o radu. , Vétsinou ti
kolegové wvedle sebe i sedi a jsou jakoby ve velmi tésném kontaktu” tvrdi

personalistka. (parafraze a citace personalisty ze s. 2-3)

4.5.1 Mentor

Mentorem novému pracovnikovi mtize byt seniorni kolega z tymu,
z konkrétni pobocky anebo jeho nadfizeny. Mentor je priivodcem svého
svéfence v organizaci XY. Mentor pomaha nejen s praci na pobocce, ale také
s procesy, aplikacemi, sezndmi jej skolegy, apod. Jak blize uvadi
personalistka: , Mentor kolequ provddi hodné, co se tyce praktické Cdsti...prdci uz
primo na pobocce, kde mu uz pomaha, kdyz néco jako nevi, co se tyka produktii, zabyvd
se tou ndplni prdce, ale zdroveri jak to funguje v bance s kolegy, s procesy, atd.”

(parafraze a citace personalisty ze s. 1)

4.5.2 Mentorovany
Mentorovanému je pridéleny zpravidla vedouci sluzebné starsi
vedouci pracovnik, v nasem pifipadé tomu byl Klientsky pracovnik 3 (coz je

KP3, ktery ma vétsi rozsah prace a odpovédnosti nez KP1). Béhem spoluprace
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mentorovanad s mentorem pouzivali seSit mentora, kde jsou zaznamendny
vSechny ukony podle témat, které se ma KP1 naucit.
Pfinos mentoringu

Také KP1 obdrzela sviij sesit, kde si zaznamenavala poznamky, pro
pripad, Ze by je pozdéji potfebovala. Tento sesit ji byl také oporou na fadé
Skoleni, které absolvovala. ,Mentorka méla jiz zpracovany takovy denicek, podle
kterého jsme jely...kdyz chodili klienti, tak jsme je obsluhovaly spolu...a mezi klienty
(v pauzich) jela podle toho svého spisu a projizdély jsme jednotlivé véci...jd jsem byla
na skolenich dopfedu a ty Skoleni mi to pak jak kdyzZ potvrdily no...vic mi toho dala
mentorka, nez to Skoleni.” Mentorované pomohl mentoring ve vSech oblastech,
za nejvétsi prinos mentoringu vsak povazuje KP1 pomoc v oblasti servisu
a prodeje. (parafraze a citace KP1 ze s. 3)

Podle mentorky si kazdy novy KP1 vede svijj seSit praxe, kde si zapisuje
nejcastéjsi situace a jak ma pracovat v systému... “vzdycky kdyz projdeme jednu
kapitolu...on si to pak ptimo zkousi na klientovi, co jsme stihli probrat, pokud
samozriejmé takovy klient pfijde.” (parafraze a citace mentorky ze s. 1)

Po pil roce co novy pracovnik v podstaté sedi s mentorem a pracuji
spolecné, mentorka jej pozoruje a hlida, kde déla chyby... “konci to tim, Ze je
schopen délat ty zdkladni véci ...cely ten sesit praxe jakmile napiseme a md k tomu tu
odbornou certifikaci, tak vlastné si to zkousi sim.” Mentorka definuje pfinos
mentoringu jako: ,...asi takovy ten pocit, Ze na to nejsem sim...”(parafraze
a citace mentorky ze s. 1)

Podle personalistky z organizace XY je nejvétsim pfinosem mentoringu
psychicka podpora pro mentorovaného... pro toho novicka je to urcité velky
prinos v tom, Ze se jako neciti sam a ma néjakou podporu...pokud si fika, Ze to nemiize
zvldadnout, tak mentor ho v tom miize jakoby uklidnit...takze takovd psychickd
podpora,...pro mentora je naopak hodnota v tom, Ze se miize sam nékam posunout

a ziskat novy pohled na danou véc”. (parafrdze a citace personalistky ze s. 3)
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4.5.3 Evaluace adaptace do pracovniho procesu

Délka procesu adaptace v organizaci XY na vychozi pracovni pozici
KP1 trva déle nez samotna zkuSebni doba tj. tfi meésice. Proces adaptace bézi
dale po zkuSebni dobé, dokud klientsky pracovnik nepracuje samostatné
a je plnohodnotnym pracovnikem, ktery zna vSechno, co potfebuje k vykonu
své prace. MtiZe to trvat ptl roku az rok. Je to individualni vyvoj u kazdého
jednotlivce a zaleZi az na vyhodnoceni nadfizeného. Hodnoceni adaptacniho
procesu probihd pribézné béhem pfil roku, hlavni vyhodnoceni adapta¢niho
procesu nadfizenym probiha po roce. Timto je adaptace uzaviena. Hodnoti se,
zda vSe probéhlo v porfadku a zda bude banka dale pokracovat ve spolupraci

s KP1. (parafraze personalisty ze s. 3)

4.6 Lidsky kapital a organizacni prostredi

Organizacni prostfedi je velmi dtlezitym d¢initelem v adaptaénim
procesu a ma takeé velky vliv na efektivnost a ispésnost adaptacniho procesu.
Nové pfichozi pracovnik se primarné ma naucit efektivné vykonavat svou
novou pracovni pozici, soucasné se také socializuje na nové organizacéni
prostiedi a to ma pfimy vliv na priibéh adaptacniho procesu. Proto se zde blize
zabyvam také organizaéni kulturou. Pro uspésSnost adapta¢niho procesu
je nezbytnd nejen vlastni zainteresovanost nového pracovnika, ale také kvalita
mentora, ktery jej zaucuje a aby tento proces fungoval jako celek, potfebuje mit
podporu organizaéniho prostfedi, tedy jisté zazemi. Lidé a potazmo vztahy
na pracovisti velmi ovliviiuji také klima na pracovisti a to jak se v prdci citime.
Bankovni prostfedi je specifické tim, ze chce vytvofit pro klienty prostfedi
diivéry a jistoty, to se odrazi nejen na vnéjsich viditelnych symbolech, ale také
na tom jak se k sobé lidé v organizaci chovaji. Je nezbytné, aby novy pracovnik

prijal tyto vzory a kulturu organizace.
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Pfed wuzavfenim pracovni smlouvy jsou odpovédni vedouci
zameéstnanci povinni sezndmit zaméstnance s pravy a povinnostmi, které by
pro ného z pracovni smlouvy vyplynuly, a s pracovnimi a mzdovymi
podminkami. Pracovni pomér se zaklada pisemnou pracovni smlouvou mezi
organizaci XY a zaméstnancem a vznikd dnem, ktery je v ni sjednan jako den

nastupu do prace. (zdroj: interni material banky ¢. 5)

4.6.1 Organizacni kultura
V organizaci XY je kladen diiraz na dodrZovani jednotného stylu
oblékani a to vSechny dny v tydnu. V nékterych organizacich je mozné v patek
nosit neformalnéjsi odév. Zde vSak maji za cil byt vZdy reprezentativni
a obleceni nezavisle na hierarchii, diraz je kladen na dodrZeni stylu.
Standartni slusné obleceni je vyzadovano kazdy den, protoZe kazdy den
jednaji pracovnici banky s klienty a také s obchodnimi partnery.
Eticky kodex
Nedilnou soucasti organizac¢ni kultury je dodrzovani etického kodexu.
Podstatu etického kodexu organizace XY platného pro vSechny pracovniky
tvori:
¢ zijem klienta je na prvnim misté
* v obchodovani jednat ¢estné a ve vztazich zdvoftile
* béhem jednani byt uvazlivy a diskrétni
* respektovat zdkony
* vazit si kolegti
* jednat eticky
Etické chovani kazdého pracovnika ovliviiuje dobrou povést
organizace XY. Jeho dodrzovani ma také vliv na kladnou firemni kulturu,

a na dobré jméno organizace XY. (zdroj: interni material banky ¢. 6)
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Adaptace na nové organizacni prostredi

Pro KP1 nebylo prili§ obtiZzné prizptisobit se novému organizacnimu
prostiedi. ,Jd kdyz uz jsem nastupovala, tak mi tekli, jak to tam zhruba maji
zorganizované...tak jsem s tim pocitala, takZe vsechno v pohodé.” (parafraze a citace
KP1 ze s. 4)

Myslim si, Ze korporatni organizace tohoto typu maji dobfe
propracované nejen vstupni materidly pro své zaméstnance a kladou diraz
na jejich dodrzovani jako soucast firemni kultury, kterd je zde silna.

Prizptisobit se novému organizaénimu prostfedi podle personalistky
trva novym pracovnikiim zpravidla tfi mésice. Z pohledu veliké korporace
muze trvat déle, neZ se novy pracovnik zorientuje ve slozité organizac¢ni
struktutfe. V rdmci pobocky je to asi rychlejsi... ¢lovék se zorientuje rychle
a vi kde je jeho misto a jakd je jeho Cinnost.”

(parafraze a citace personalistky ze s. 3)

Podle mentorky neni tak podstatné jak dlouho trva pfizptisobit se
novému organiza¢nimu prostiedi... “on to musi do piilroku stihnout, po tom
piilroce uz je to pracovnik, ktery nam néco pomiiZe...je schopen obsluhovat klienty...

a orientuje se i v systému.” (parafraze a citace mentorky ze s. 3)

4.6.2 Popis pracovni pozice KP1
Zodpovida:
e za celkovy vztah banky ke svéfenym klientim
Dodrzuje:
e standardy kvality obsluhy klientti
e bezpecnostni politiku banky a fidici ukony v prislusné oblasti
Zajistuje:
e primy styk s klienty banky s cilem plynulého uspokojovani potieb
klientd v oblasti zény vstupu: poskytovani zdkladnich informaci

o standardnim rozsahu produkti a sluZzeb poskytovanych organizaci
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XY, podpora klientskych pracovnik v oblasti pfimého styku s klienty,
prijimani platebnich prikazi, vydavani vypisti z t¢tu klienta apod.

e zpracovani transakci platebniho styku ve vymezeném rozsahu
na zakladé platnych dispozic

e administraci a spravu dat, vede a udrZuje pfedepsanou evidenci
a dokumentaci souvisejici s vymezenou oblasti

Plni:

e daldi ukoly podle pokynu pfislusného nadfizeného vedouciho
zaméstnance v ramci vymezeného okruhu dinnosti (zdroj: interni
material banky ¢. 1)

Ocekavany pfinos pracovni pozice KP1
KP1 zajistuje pfedevsim tyto sluzby:

e piimy styk s klienty banky, nabizi a zprostfedkovava svéfenym
klientim standardni rozsah produktti a sluzeb banky

e zvySovani kvality poskytovanych sluzeb, odpovida za celkovy vztah
banky ke svéfenym klientim

e zodpovida za spravnost vydanych a pfijatych ¢astek hotovosti a jinych
cennosti, kontroluje platnost a neporusenost pfijatych bankovek, minci
a jinych cennosti
Pozadované vzdélani pro vykon pracovni pozice KP1 je stfedoskolské

s maturitou a predpokladand praxe je dva az ctyfi roky, vitani jsou také
absolventi. Osobnostni predpoklady, které by mél KP1 spliiovat jsou:
orientace na klienta, profesiondlni vystupovani, komunikacéni, prezentacni
a organizacni schopnosti, schopnost vytvaret pozitivni klima pfi jednani
s klienty, mobilita a casova flexibilita. Odborné znalosti, kterymi by mél
pracovnik/uchazec disponovat jsou: znalost odborné problematiky
a obecné zavaznych pravnich predpist, znalost produktd a sluzeb
poskytovanych bankou, zdkladni znalost problematiky tvérového procesu,

znalost funkci a mozZnosti vyuzZiti bankovniho informacéniho systému.
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MozZny kariérni rozvoj je na Klientského pracovnika 2 a Klientského

pracovnika 3. (zdroj: interni materidl banky ¢. 7)

4.6.3 Kompetence

Kompetencemi jsou mysleny jisté kvality jedince a jeho predpoklady
pro vykon pracovni pozice KP1. Po skonceni adaptacniho procesu by mél
novy KP1 byt schopen pracovat samostatné¢, zodpovédné. Mél by disponovat

znalostmi o produktech nabizenych bankou a orientovat se v organizaci XY.

4.6.4 Kompetencni model
V organizaci XY maji vytvofeny kompetenéni model, ktery je pro

vSechny pracovniky totozny. Mitize se liSit mirou zodpovédnosti a ndrocnosti
vykondvané pracovni pozice. Pro KP1 je po zapracovani diilezitd predevsim
samostatnost.
Mezi hlavni kompetence KP1 patfi:

e Kooperace

e Kreativita

e Flexibilita

e Vykonnost

e Samostatnost

e Reseni problémii

e Schopnost ucit se

e Aktivni pristup
Mezi podstatné prvky kompetenéniho modelu patfi:

e Schopnost neustdle se ucit novym vécem

e Proaktivni pfistup

¢ Orientace na vysledky

e Zaméfeni na vztahy s kolegy

e Zaméfeni na vztahy s klienty (zdroj: interni material banky ¢. 7)
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5 Diskuze

Soucasti adaptacniho procesu je fada skoleni, ktera novy pracovnik
absolvuje. Skoleni jsou soucasti adaptaéniho plénu a jsou uspofadany
v ¢asovém sledu v harmonogramu Skoleni. Jednotliva Skoleni maji jistou
navaznost i zvysujici se obtiZnost. Klientsky pracovnik 1 (KP1) si vybira
z pfedem stanovenych termint Skoleni. Pfed absolvovanim kurzu ma novy
pracovnik povinnost nastudovat si potfebnou teorii. Béhem Skoleni se
predpoklada prace s jiz nastudovanym materidlem. Nasledné po Skoleni si
novy pracovnik na své pobocce mtiZe procvicit nové naucené. Na pobocce je
novému pracovnikovi oporou pridéleny mentor, ktery jej zaucuje a v praxi na
ngj dohlizi a pomaha mu také v orientaci vnovém pracovnim prostredi.
Mentoring je zde velmi uc¢innym mechanismem, ktery pomaha novému
pracovnikovi lépe se adaptovat na novou pracovni pozici. Adaptaéni proces
v organizaci XY trva déle neZ je zkuSebni doba tj. déle neZ tii mésice, pocita se
pil roku. Po skonceni adaptacniho procesu probéhne vyhodnoceni
adaptacniho procesu pfimym nadfizenym KP1. Hodnoti se, zda adaptacéni
proces probihal podle stanovenych predpokladt a zda bude organizace déle
pokracovat ve spolupraci s KP1.

Ve své praci jsem =z metodologie pouZzila analyzu dokumentti
a jednopripadovou studii, jelikoZ se jednalo o popis jednoho konkrétniho
pripadu. Pro dosaZeni cile prace jsem analyzovala dokumenty organizace XY,
jednalo se o textové materidly. Analyza dokumentti mi poskytla zéklad pro
popis adaptacniho procesu KP1, informace kterych se mi z téchto materidlti
nedostalo, jsem ziskala z provedenych rozhovort s KP1, mentorkou
a personalistkou. Témito metodami jsem ziskala podrobny popis adaptacniho
procesu s vyuzitim mentoringu v organizaci XY.

Béhem vlastniho psani jsem nékolikrat zmeénila cestu k ziskani

potfebnych informaci. Pivodné jsem chtéla vyuzit cely vyzkumny soubor.
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Tedy vSech 47 KP1, ktefi splfiovali kritéria, viz kapitolu 4.2.2 a se vSemi udélat
rozhovory a s informacemi dale pracovat. Z ¢asovych davoda by to bylo
nerealizovatelné, proto jsem se rozhodla pro dosaZeni cile prace udélat
rozhovor s jednim KP1, s mentorem a s personalistkou.

Na  zakladé telefonickych  rozhovori sKP1l, mentorkou
a personalistkou jsem ziskala bliZsi predstavu o tom, jak probiha adaptacni
proces na vychozi pracovni pozici KP1 v organizaci XY. Pohledy informantt
se lisily predevSim v délce adaptacniho procesu. Z pohledu KP1 trva
adaptacni proces tfi mésice, kdezZto mentorka uvadi ptl roku a personalistka
dokonce ptil rok az rok.

Nérocné je jiz samo o sobé absolvovat takto vytvofeny adaptacni
program a v daném casovém horizontu projit vSemi potfebnymi Skolenimi

a také tyto informace pojmout.
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Zaveér

Adaptacni proces je v kontextu této magisterské diplomové prace
proces postupného zapracovani se na novou praci a pfizptisobeni se novému
organizacnimu prostfedi. Cilem adaptaéniho procesu je, aby novy pracovnik
mohl co nejdfive pracovat samostatné. Délka adaptacniho procesu na vychozi
pracovni pozici KP1 v organizaci XY formalné stanovena v ramci systému na
tfi mésice. LiSi se ovSem vnimani délky této doby. Podle KP1 je délka
adaptacniho procesu tfi mésice, podle mentorky pul roku a podle
personalistky dokonce az rok. Adaptacni plan v sobé zahrnuje nejen povinna
Skoleni, ale také dalsi rozsitujici, dobrovolna skoleni a samostudium.

Mentoring se v organizaci XY vyuziva jako forma podpory pro
zaskoleni novych pracovnik(i. Mentor je sluzebné starsi pracovnik a predava
mentorovanému své zkuSenosti a znalosti. Nejen pro absolventy je mentoring
velikym pfinosem. Mentor pomdhd svému svéfenci lépe poznat nové
pracovni prostfedi, kolegy, apod. Po skonéeni adapta¢niho procesu je nutné
provést jeho vyhodnoceni, coz je prace pfimého nadfizeného KP1I.
V organizaci XY se pouziva sumativni evaluace.

Lidsky kapital je cennym aktivem kaZzdé organizace a je tudiZ kli¢ové
vénovat mu dostatek pozornosti. Organizace by se méla zaméfit na to,
aby novi pracovnici efektivné vykondvali svéfenou praci a pomadhali tak
organizaci XY v dosazenti jejich cilti. Kazda organizace ma svou specifickou
strukturu a kulturu. Organizacni struktura je vnitini usporadani jednotlivych
clenti organizace, znazornuje jednotlivé pracovni pozice, hierarchii.
Organizacni kulturu tvofi hodnoty, cile, vize a také vSe co je viditelné od loga
pies vzhled kanceldfe aZz po styl oblékani. Kazdad pracovni pozice ma
definovany jisté predpoklady a pozadavky pro jeji vykon, tyto pozadavky
a pfedpoklady muZeme nazvat kompetencemi. Popisem pracovni pozice

rozumime soubor ¢innosti, které ma pracovnik vykonavat.
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Cilem prace byla deskripce adaptaéniho procesu s vyuZzitim
mentoringu v organizaci XY. Jedna se o popis adaptacniho procesu na vychozi
pracovni pozici KP1 v nejmenované organizaci ptisobici v oblasti
bankovnictvi. Pro dosazeni cile jsem z metod pouzila analyzu dokumentt
a expertni rozhovory. V popisu adaptacniho procesu jsem vychdzela z analyzy
internich dokumentt organizace XY a rozhovort s Klientskym pracovnikem
1, mentorkou a personalistkou.

Novi KP1 dostavaji od svého mentora tzv. seSit praxe, kde jsou popsany
veskeré ukony, které nutné potiebuji znat pro samostatnou praci. To se mijevi
jako velmi dobfe zpracovany materidl pro nové pracovniky a také,
Ze z pocatku mohou kdykoliv do seSitu praxe nahlédnout pfi samostatné
praci. KP1 prochéazeji velmi intenzivnimi Skolenimi v kratkém casovém
obdobi a jsou zahlceni novymi informacemi, zvlast pracovnici, ktefi jesté
nemaji zadnou zkuSenost zbankovniho prostfedi. Mezi jednotlivymi
Skolenimi pracuji na pobocce a ne vzdy maji moznost si vyzkouset napt. novy
produkt. Zalezi vzdy, sjakym pozadavkem pfijde klient, coz ale nelze
ovlivnit. V tomto ohledu shleddvdm nedostatek, protoZze pokud by si KP1
v nasledujicich dnech mél mozZnost na pobocce vyzkouSet v praxi nové
nastudovansé, jisté by mu to bylo pfinosem a lépe by si to i zapamatoval.

I pfes tento nedostatek shleddvdm adaptacni proces s vyuzitim
mentoringu v organizaci XY jako dobfe zpracovany a funkéni. Mentoring
velmi pomdhd novym pracovnikiim byt co nejdiive plnohodnotnym
pracovnikem organizace XY.

Zavérem lze fici, ze adaptaéni proces s vyuzitim mentoringu
v organizaci XY koresponduje s teorii a vyhovuje organizaci. Z mého pohledu

byl cil préace splnén.
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Rozhovor s KP1 z organizace XY 14. zari 2018

Pouzité zkratky:
T: tazatel
P: pracovnik

KP1: Klientsky pracovnik 1

T: Jak dlouho trval vas adaptacni proces na vychozi pracovni pozici KP1
v organizaci XY?

P: Tti mésice.

T: Tfi mésice.

T: Lisily se vaSe predstavy o pracovni pozici KP1 pfed nastupem a béhem
adaptace?

P: Ne, ne. Ja jsem méla docela jasno.

T: TakZe vaSe predstavy o pracovni pozici KP1 korespondovaly s realitou,
se skutecnosti?

P: Ano, ano.

T: Popiste, co jste si predstavovala pred ndstupem a jaka byla realita.

P: No my jsme to jako probrali uz na pohovoru, jenom mé potom prekvapila
prace na pokladné, bych chtéla fict jinak nic jiného, jako mé asi nepfekvapilo
asi takhle. J& jsem se dozvédéla na pohovoru, co budu délat. TakzZe nic jiného
mé neprekvapilo.

T: Jak vam vyhovoval vas plan adaptace?

P:Ja si myslim, Ze mi vyhovoval. Mé viibec nevadilo jezdit na Skoleni do Prahy
a i mentorka byla perfektni, takZe mi to vyhovovalo jo.

T: Co pro vas bylo nejvice obtizné v adapta¢nim procesu?

P: Nejvice obtizné? Jako pfimo jako co pro mé bylo nejvice obtizné?

T: Ano néco konkrétniho.
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P: Tak pro mé pokladna. Pracovat jako pokladnik, tak to pro mé bylo
nejobtiznéjsi.

T: Myslite skoleni nebo pak ta skute¢na prace za pokladnou, ta skutecnost?

P: Ta skutecnost.

T: TakZe ta prace s tou pokladnou se vam zdala nejobtiZznéjsi, pracovat jako
pokladnik.

P: Jenom co mé tak prekvapilo, byla prace za pokladnou, kde jsme ¢asté&ji nez
bych chtéla byt, jinak na pohovoru jsem se dozvédéla, co budu délat a jsem
Cekala, Ze kdyZ jsme takova velka spolecnost, tak jsem cekala, Ze by, jsme
mohli mit vice penéz, ale neni to zase takovy vyhra. Pfekvapilo mé ty odmeény
a ty penize. Na to Ze my jako klientsky pracovnici déldme tplné vSechno,
pojisténi, tvéry, investice, vsechno, tak myslim si, zZe to neni tplné adekvatni,
na té pokladné délame uplné vSechno, Ze tak to ohodnoceni tam neni
i u dlouhodobych zaméstnancti. Abych pravdu fekla, moznd, ze kdyby mé
nabidli vic penéz n€kde jinde tak bych sla. Mé ta prace bavi.

T: A ta prace s tou pokladnou jste si myslela, Ze to nebude tak casté a je to
prosté dennodenni prace na té pokladné?

P: No neni to dennodenni, ale madme tady dva pokladniky, ale kdyZ prosté
nemoc nebo dovolend, tak ten ¢lovék je tam nad pldn. My bychom se méli
stfidat ve vice lidech a nakonec se stfiddme jenom ve dvou, a kdybych to
védéla, tak ja na tu pokladnu asi nikdy nepfijedu.

T: Takze je to spiSe o vas? Nékomu ta prace vyhovuje a vam to nevyhovuje?
P: Ne, nikomu to nevyhovuje, ne z klientskych pracovnikil vSem klientskym
pracovnikiim tady na pobocce to nevyhovuje, nikdo tam nechce chodit na
zaskoky.

T: A ¢im si myslite, Ze to je?

P: Tam je stragny stres. My tady mame strasny stres na té pokladné. Clovék se
musi otacet, je to prace s penézi. Nemusi sedét pokladna, jakoby je to daleko
vétsi stres a ty priplatky za to, to je prosté smésné jako. Mé jako naldkala i na
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ty pfiplatky, Ze jako na pokladné budu mit pfiplatek, ale Ze mate pétistovku
ve vyplaté za dva tydny na pokladné nebo za tyden na pokladné tak to mé
jako...Ja si myslim, Ze to neni adekvatné ohodnoceny. Jo jako Ze za ten stres,
za to Ze mé stoji prace jako klientskému pracovnikovi a za to vSechno to prosté
nestoji.

T: Na pokladné jste jak casto?

P: Miize se stat, ze tam tfeba mésic vlibec nejsem a pak jsem tam tfeba kazdy
den. No a ted tfeba jedu na zastoupeni, protoZe tam nemaji nikoho, takze
prosté si vyzadali pomoc a my jsme velkd pobocka, takze prosté jedu a jedu
na pokladnu. Uz jsem tam byla minuly tyden dva dny a ted tam pojedu a budu
tfi dny.

T: Jaka vstupni 8koleni na KP1 jste absolvovala?

P: No jaka. Ja jsem nad tim pfemyslela, tak tam bylo jednani s klientem, pak
byl platebni komfort, ta pokladna vlastné, na pokladnu. A pak tam byly
uvérova akademie, investicni akademie, spofeni a investice to bylo navic jak
kdyz Skoleni. Staci vam jen obecné nebo vSechny vyjmenovat?

T: Staci obecné.

P: Jednani s klientem to uz jsem fikala?

T: Ano.

P: Tak to bude asi uz vSechno, jo ten platebni komfort. Tak to je vSechno.

T: Mohla byste mi popsat vasi spolupraci s mentorem?

P: J4 jsem méla mentorku vlastné Klientského pracovnika trojku a ona byla
perfektni. Ona méla zpracovany uz takovy denicek, podle kterého jsme jely. A
ja jsem vlastné na téch skolenich byla uz hodné dopfedu, protoze ona se mnou
jela, kdyz chodili klienti, tak jsme obsluhovaly klienty spolu. A mezi pauzami,
mezi klienty ona jela podle toho svého spisu a projizdéli jsme jednotlivé véci
jo. TakZe ja jsem byla pak na Skolenich popfedu, ja jsem uz védéla skoro
vSechno, jsem uméla, takZe ty Skoleni mi to pak jak kdyZ potvrdily no.

T: Ano, takZe nejdfiv jste byla v praxi?
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P: Vic mi toho dala mentorka, neZ to 8koleni. MoZzna kdybych, méla jezdit na
Skoleni a pak do praxe jo, jako jenze my jsme méli jak kdyZ uvitaci, pak byl
tyden na pobocce a pak se teprve zacalo jezdit. Vim, Ze tam jezdili lidi, ktefi
nemeli tak dobrého mentora nebo na né nemél ten mentor tolik casu, tak ti
teda se na tom Skoleni se ucili novy véci uplné ...ja si myslim, Ze jsem méla
hodné dobrou mentorku praveé. Ze zacatku jsem sedéla u ni, ona brala klienty,
pak jsem brala ja klienty a ona sedéla za mnou. Ona byla klientsky pracovnik.
Pak méla jit délat mentoring externi, jako jej délat po vice pobockach,
ale otéhotnéla. A takze uZ nesla. A ona byla super. Obsluhovaly jsme nejen
klienty, ale fikaly jsme si i jak se co fe$i, takZe ja jsem si psala pozndmky.
Maém takovy jako chytry seSitek, kde kdyZ jsem ze zacatku nevédéla, tak jsem
ho hodné vyuzivala a ted uz jen vyjimecné kdyz pfijde néjaka véc, kterd se tak
casto nedéla. Pak kdyzZ jsme méli novou kolegyriku, tak ta ho dostala taky.

T: méla jesté taky tu mentorku? Nebo jste tuto vyhodu méla jen vy?

P: Méla jesté a pak ji mél jesté jeden a ten pak Sel na jinou pobocku. Pak Sla
mentorka na matefskou. Dalsi pracovniky uz zaskolovaly kolegy1iky jedna na
platebni komfort, druhd na tvéry.

T: V ¢em si myslite, Ze vdm pomohl mentoring v adapta¢nim procesu?

P: V ¢em? No uplné ve vSem.

T: Uplné ve viem.

P: Od servisnich véci, tak az k prodeji. Nejvic jako ten servis a ten prode;.

T: Jaké pro vas bylo prizptisobit se novému organiza¢nimu prostfedi?

P: Jo, tak mé to néjak. Ja kdyZ uz jsme nastupovala tak mi fekli, jak to tam

zhruba maji zorganizované, tak jsem s tim pocitala, takZe vSechno v pohodé.
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Rozhovor s vedoucim pracovnikem — mentorkou 14. zafi 2018

Pouzité zkratky:
T: tazatel
M: mentor

KP1: Klientsky pracovnik 1

T: Jak dlouho trva adaptacni proces na vychozi pracovni pozici KP1?

M: Tak pul roku asi.

T: Ptl roku dobfte, a jak probihad adaptaéni proces na KP1?

M: Tak tam ja nevim kolik tam toho chcete védét. Je to vic jako bodu jo, tak
novacek vlastné podstoupi vstupni Skoleni, ktery jsou bud’ v Praze nebo jako
e-learning, pres pocita. Zaroven se zaregistruje do systému, ktery mame
jakoby vytvofeny, kde on plni rizné tkoly, otazky, odpovédi. Jo jsou tam
riizné testy jesté jakoby v priabéhu celého toho piil roku. Coz si v podstaté on
dopliiuje sdm, sem tam ja jako mentor tfeba napisu, nevim jsou tam tfeba
otazky typu ja nevim: Jak oslovil poprvé klienta, jak to tam hodnoti, takze je
to takové jako systém pro novacky. Kde oni vidi i jak by méli postupovat dal,
protoze dostanou vlastné i knizku, kde je napsany, kde jaky Skoleni je ceka
ajo jak to bude probihat. Takze dé& se fict, Ze oni dostanou na vstupnim Skoleni
tady tu knizku, kde oni vlastné dopfedu vidi, é¢im vSim budou jako prochazet
a ktery terminy si maji objednat ty skoleni v Praze jo, kdy si maji co udélat.
Tak to je jako by jedna véc. Pak samoziejmé sedi v bance, sedi a pozoruji
jakoby co se déje na pfichozich klientech, jak s nimi jedname a tak dale.
Pak béhem toho pil roku vlastné si ten novacek zapisuje sviij vlastni seSit.
Ja tomu fikam jako praxe. Kde si zapisuje nejcastéjsi situace jak pracovat
v systému, jo stylem tuknu doprava doleva, tam a tam. Nasledné jak kdyby
vzdycky kdyz projdeme jednu kapitolu, tak on si v podstaté zkousi uz v praxi,

uz primo na tom klientovi vZdycky to, co jsme stihli probrat tak to si dalsi den
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zkousi na klientovi, pokud samoziejmé jako pfijde takovy klient. No pak je
tam i samostudium. To jsou napiiklad sazebniky. Jo anebo spi$ to jsou
i pravni véci, protoze oni musi projit Skolenim tfeba pojistovacich poradct,
coz je spiS tfeba takovy jako pravni zdlezitost, jsou to takové otazky, které
cloveék se musi naucit jako slovo od slova. No a tak jako v podstaté kdyz to
shrnu, takZe ptl roku sedi ten novacek se mnou a bud déldme spolu, nebo se
i prostfidame, Ze sedi jakoby novacek na Zidli toho pracovnika a ja pozoruji,
to podle toho jak postupujeme no, aZ v podstaté to konci tim, Ze je schopen ty
zdkladni véci, ktery cely ten seSit tu praxi jakmile napiSeme a ma k tomu tu
odbornou certifikaci, tak vlastné si zkousi sam no. Jo tak asi tak.

T: TakZe vlastné vy jste mi odpovédéla i na ta vstupni skoleni?

M: Ty vstupni 8koleni jsou takovy jako, Vitejte v XY ...dostanou ten sesit, jak
by méli jakoby prochazet tim a pak uz navazuji jednotliva ty skoleni v Praze
no. Bud je Praha, Brno, Ostrava. To oni si m{izou vybrat.

T: Takze tam jsou i n€jaké terminy do kdy to musi mit tfeba splnéné néktera
ty Skoleni?

M: Jo tam jsou terminy a na webu si vlastné ten pracovnik vybere nékdy
i znékolika téch terminti, jo kdy se mu to hodi. Jo ja4 vétSinou jsem to
s novackama délala tak, Ze jsme se to snazili spojit, aby tam nejezdili jeden den
do Prahy, jeden den doma a jeden den do Prahy, tak jsme tam vybrali Skoleni,
aby tam tfeba stravil i tyden nejlépe. To zaleZelo na kazdém.

T: Co si myslite, Ze je pro nové pracovniky nejvice obtizné v adaptacnim
procesu?

M: Jo tak tady bych dala rychlost toho, ja si myslim, ze rychlost toho skoleni
ne toho samotného adaptacniho procesu, ale téch certifikaci, ktery musi ten
pracovnik mit...protoze, pokud je to clovék, ktery neni z banky a je to aplny
novacek a nevi co je sloZenka, tak v podstaté tam je to udélany u nas tak
strasné rychlym zptisobem, Ze ani neni seznameny s tim, co je tcet pomalu.
Jo jako je to pro né hrozné rychly. A uz, uZ md mit termin na splnéni
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investi¢niho skoleni. A sotva pfijde z investic tak uz po ném chtéji, at si udéla
certifikat na uvéry. Myslim si, Ze na to aby, ten pulrok je strasné malo na
clovéka, ktery neni z banky. Kdo je z banky samoziejmé a novacek ten jo, ale
pro toho kdo vidi poprvé v Zivoté slozenku a za ptl roku z ného ma byt
investi¢ni specialista pomalu, tak to je postaveny na hlavu. To tam muzete
napsat rovnou. (smich)

T: Jak rychle se zvladne naucit ty nové véci, to je nejvice obtizné?

P: No on hlavné viibec totiZ nezvladne tu praxi, protoZe on se za tu dobu, my
to tam mame tfeba tak, Ze on si udéla avérové skoleni a za ¢trnact dni ma jit
na investice a za téch ctrnact dni tfeba ani nema prilezZitost si néjaky tveér
vlibec vyzkouset jo. To protoZe jo, Ze je to takovy, Ze on si to ani nevyzkousi
v praxi vlastné, ma to jenom absolvovany néjaky kurz, ale v podstaté jo a uz
ho posilaji na investice, takze to mé pfijde... to je nejtézsi pro né urcité. Aby to
tak néjak vstrebali.

T: A adaptacni plan to ma kazdy pracovnik specificky nebo to je néjaky stejny
pro vSechny nové pracovniky na KP1?

M: No ten plan, ty terminy jak jsem fikala, jak si vyberou, to maji vSichni stejné
az na to, ze nékdo je i pokladnik. Jo kdyZ je nékdo i pokladnik i klientsky
pracovnik, tak tam ma samoziejmé to obohaceny o rtizné certifikace pres
Ceskou narodni banku, aby mohl pracovat s penézi, ale jinak viceméné je to
v podstaté to samé. Oni uz pak tam jsou spiS ke konci dobrovolné néjaké
kurzy. To uz potom ten pracovnik po tom ptilroce, uz spis vybere, jestli bude
spis vic pojistovak nebo spis na investice, ale da se Fict, Ze ten zéklad je jakoby
pro vsechny stejny.

T: Jak byste popsala spolupraci s mentorovanym béhem adaptacniho procesu?
M: No tak tam bych to napsala asi stejné jako u té dvojky. Jak v té dvojce jo, Ze
sedi vedle, zapisuje si, pak si to nazorné vyzkousi, co a jak. Rikédme si, co bylo

Spatné, co bychom udélali jinak po kazdém klientovi, takze néjaka zpétna
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vazba tam funguje, takze spiS je to takovy jako pozorovani a zkousSeni si
Vv praxi.

T: V ¢em vidite nejvétsi pfinos mentoringu v adapta¢nim procesu?

M: No tak tady bych dala, ja nevim jako tak jako popsat. Ja si myslim, Ze pro
ty novacky je nejduleZitéjsi, Ze tam nékoho jako viibec maji. Protoze jesté tfeba
ijajsem byla hozena do vody a nebylo to iplné pfijemny, ale myslim si, Ze pro
ty novacky je nejvétsim pfinosem, Ze vi, Ze tam maji nékoho kdo prosté tam
dokavad' oni se neciti jakoby pfipraveni k tomu, Ze by zvladli samostatné
prepazku. Tak se maji na koho jakoby obratit. Jo mam to vyzkouSené
u nékolika téch novack, Ze ani neznaji tfeba tu partu, ze by se necitili, Ze se
tam nemaji se s kym bavit, tak je to pro né dobry, Ze vi Ze tam maji ¢lovéka
s kterym muZou jit na obéd a on tam s nimi je a pak i po té pracovni strance
samozriejmé, Ze vi, Ze tam nezustanou s uvérem sami a nebudou védét doleva
doprava, Ze ono to pak funguje i kdyz ten novacek uz je jakoby schopny néco
délat tak vzdycky jsme to délali tfeba tak, Ze sedél tfeba pfede mnou nebo za
mnou a v momenté kdyz jsem slySela, Ze je ticho nebo napsal rychle pres
internet pfes vnitfni komunikator, nevim, tak jsem tam mohla pfibéhnout

a jakoby to doklepnout pomoci nebo takhle. TakZe asi takovy ten pocit jako,
Ze na to nejsem sam jo.

T: Jak dlouho si myslite, ze trvd novému pracovnikovi, nez se pfizptisobi
novému organiza¢nimu prostfedi?

M: No tak toho ptl roku no. No tam ani nejde o to, jak dlouho trva, ale on musi
to tak toho ptil roku stihnout takze, ale jo da se fict, ze po tym pul roku uz je
to pracovnik, ktery néco nam pomitize. Neni to zadny velky uvéraf, ani nic
takového, ale je schopny obsluhovat prichozi klienty a uz se orientuje podle
mé i v systému. Uz vi o ¢em ta prace je urcité. Po ptil roce uz stoprocentné uz
ten clovék musi védét, jako orientacné o cem ta prace je. A je schopny vzit

aspon n€jakého klienta, pokud ne, tak tam asi nema co délat no.
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Rozhovor s personalistkou z organizace XY ze dne 19. zari 2018

Pouzité zkratky:
P — Personalistka
T — Tazatelka

KP1 - Klientsky pracovnik 1 (pracovni pozice)

T: Jak dlouho trva adaptacni proces na vychozi pracovni pozici KP1?

P: Tak pokud budeme brat pouze proces Skoleni pro novacky, tak ten je zhruba
po dobu, ten probihd zhruba po dobu zkusSebni doby, béhem tfi mésici.
A jedna se o kurzy, které jsou vlastné rozmisténé po dobu téch tfi mésicu, které
jsou dohromady zhruba néjakych dvacet dni. Je to vétSinou to vétsinou, Ze ja
nevim tfeba na dva na tfi dny Skoleni kolegové jedou do Prahy, pak se zase
vrati na pobocku, kde si vyzkousi tomu, co se naucili. Pak se zase vydavaji na
néjaky dalsi kurz. V rdmci téch prezenc¢nich kurzt bych samozfejmé u toho
vSeho je jejich samostudium a néjaké e-learningové kurzy. A jesté mozna bych
zminila, Ze i na ty prezencni kurzy maji kolegové povinnost se pfipravit
nastudovat si materidly, udélat si néjaké ukoly a byt vlastné pfipraveni na
takovou tu technickou ¢éast toho skoleni a na tom Skoleni uz si to prakticky
zkouseji tak jak se to déla v praxi.

T: Jak probihad adaptacni proces na KP1? Ted uz jste mi ¢aste¢né odpovédéla,
ze kdybyste to jesté néjak doplnila.

P: Doplnim to jesté nejenom o ty kurzy, ale o to jesté Ze novi kolegové klientsti
pracovnici maji vzdycky i svého prfirozeného svého mentora. Kterym je
vzdycky bud néjaky seniorni kolega z toho tymu, z té pobocky anebo jeho
nadfizeny no a ten mentor toho kolegu provadi hodné, co se tyce po takové té
opravdu praktické uz praci pfimo na pobocce, kde uz mu pomaha, kdyz néco
jako nevi, co se tykd produkti a zabyva se tou naplni prace ale zaroven jak to

funguje v bance s kolegy, s procesy atd. TakZe ma svého mentora, chodi na
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Skoleni, ma svého nadfizeného, a jak uZz jsem zminila i na zacatku tak je tam
dtilezité to samostudium.

T: Jaka vstupni skoleni absolvuje pracovnik KP1 v adapta¢nim procesu?
P:Tak prvni dva dny jsou takové obecné, a kdy prvni den je zaméfeny hodné
na orientaci vbance na zacatku podepiSou vSechny pracovné pravni
dokumenty, smlouvy vSechno co je potfeba k vykonu té prace a potom
opravdu je to n&jaky zaklad do organizacni struktury a vseho co se ted vlastné
déje v bance. Druhy den je také povinny a to je zase néjaky zadklad pro, nebo
néjaky tvod do prace na pobockové siti. No a potom uz nasleduji pravé ty
prezencni kurzy na rtizna témata, at uz jsou to takova softova témata jednani
s klienty a prodejni dovednosti, telefonovani, atd. Tak pak jsou to hodné pravé
produktova a takova ty technickd témata, ktera souvisi se vSemi aplikacemi.
A jsou tam Skoleni, aby se naucili rozpoznavat falzifikaty, prace s pokladnou.
Maji tam operacni rizika. Pak platebni komfort. To je oblast servisti klientti
a pak praveé razné to produktové Skoleni na oblast uvéru, investic a pojisténi.
T: Co si myslite, Ze je pro nové pracovniky nejvice obtizné v adaptaénim
procesu?

P: Tak ja si myslim, Ze nejobtiznéjsi je obecné to velké mnozstvi informaci,
jakoby naucit se ucit se kdyz to tak feknu. Ucit se a je pro lidi, ktery maji tfeba
trochu dal od skoly nebo nejsou zvykli tolik studovat, tak to pro né vétsinou
byva ndrocné. Je toho studia opravdu hodné. Takze hodné informaci a pak
bych fekla i celkové ta zodpovédnost, kterd jakoby na néj padne, tak unést
takovy Ze ty informace umi zprostfedkovat klientovi a nebat se.

T: Takze si myslite, Ze pro absolventy je to snazsi tim, Ze jsou Cerstvé ze Skoly
a jsou zvykli se ucit?

P: Da se to tak trochu i fict, protoZe vétSinou absolventi nemaji v té adaptacni
dobé tak jako tolik jako problémi. A jsou trosku i rychlejsi, protoze jsou

nauceni nebo zvykli ucit se a vstfebavat néjaké informace. Ale zase na druhou
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stranu nemaji tfeba jiné zkuSenosti, takZe ono neni to jako pravidlo, Ze bychom
nabirali pouze absolventy.

T: Plan adaptace, ten maji vSichni novi pracovnici na KP1 stejny nebo je to
individudlni?

P: Ten zdklad, o kterém jsem mluvila ten je pro vSechny stejny. A maji ho
stanoveny, vétSinou ho védi dopfedu kolegové. Vlastné mame ten
harmonogram kurzii pro kazdy mésic a uz dopfedu dany terminy lektorf,
kdy, kde, kdo bude. Kazdy mésic se ten harmonogram sestavuje dopfedu,
a co se tyce pak té adaptace na pobocce tak tam je to samozfejmé individualni,
tam zdleZi na tom, jakého mate mentora, jak si stanovi spolupraci. Nékdo je
samoziejmé od zacdtku vice samostatnéjsi naopak nékdo zase ne. Pak na té
pobocce je to individudlni.

T: MuZete mi popsat vasi spolupréci s mentorovanym béhem adaptacniho
procesu?

P: Tak jestli myslite pfimo j4, jestli jsem nékoho mentorovala nebo...

T: Jak byste popsala spolupraci s mentorovanym béhem adaptacniho procesu.
P: Ta spoluprace probiha pomérné intenzivné bych fekla, vétSinou ten mentor
je takovym jako opravdu priivodcem toho novacka v bance. Takze vétSinou
uz od zacatku se sezndmi a navazou, se spolu domluvi si spolu tfeba néjaka
pravidelnd, my tomu fikdme DUA nebo prosté sezeni kdy se pravidelné tfeba
ze zacatku bavime a jsou dand pfedem dand témata a tak. Co kde v bance
najde, na co ma pouzit jakou aplikaci, kam ma4 jit, atd. Zarovern ten novacek se
vzdycky mtZe na toho mentora obratit, pokud néco nevi i v priibéhu toho
pracovniho dne. VétSinou ty kolegové i vedle sebe sedi a jsou blizko a jsou
jakoby ve velmi tésném kontaktu.

T: V ¢em vidite nejvétsi pfinos mentoringu v adaptacnim procesu?

P: Tak pro toho novacka je to urcité velky pfinos v tom, Ze se jako neciti sdm
a ma néjakou podporu. I pokud tfeba si fikd, Ze to nemtiZe zvladnout nebo zZe

toho je moc, tak Ze ten mentor ho v tom muZe hodné jakoby uklidnit. Trosku
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aby mu pomohl se zorientovat. TakzZe takova fakt jako i psychickd podpora.
A pro toho mentora je to naopak hodnota i v tom, Ze on sdm se mtiZe nékam
posunout z hlediska néjakych svych dovednosti. Jit dal a zarovern ten novacek
mu muze dat novy pohled tfeba na danou véc.

T: Jak dlouho trva novému pracovnikovi, nez se prizptisobi novému
organizacnimu prostfedi?

P: Tak pfizptisobit se tomu organizacnimu prostfedi v ramci nasi spole¢nosti
vétsinou néjakou dobu trva, fekla bych, Ze je to minimalné ta zkuSebni doba
coz jsou tfi mésice, kdy tam jak je ta struktura pomérné slozitd a je tam hodné
lidi tak to trva troSku delsi dobu nez tu korporaci pochopi a nez se zorientuje.
Co se tyka na pobocce, tam se asi zorientuje clovék rychle a vi kde je misto
a jaka je jeho cinnost, ale v ramci celkového fungovani v té organizaci tak
pochopeni téch procesti bych fekla, Ze je to jak adaptacni.

T: TakZe to je néjaka stanovend doba, Ze po téch tfech mésicich nebo podle
¢eho poznate, Ze je ten proces adaptace ukoncen?

P: No proces adaptace ten bézi jako déle nez ta zkuSebni doba, tam bych fekla,
Ze nez opravdu jakoby klientsky pracovnik pracuje opravdu samostatné a je
opravdu jako da se fict plnohodnotnym pracovnikem a vSechno umi, tak bych
fekla, Ze je to néjaky pulrok aZz rok. A zalezi individudlné, jak se kdo pak
opravdu dokdze rychle véci naudit a zdlezi to na vyhodnoceni vlastné jeho
nad¥izeného. Zadnou jako normu na to nemame, Ze bychom fekli, ze za ptil
roku musi vSichni byt na takovéto trovni. To ne. Ale da se Fict, Ze ten prvni
rok kdy i davdme vSem pracovnikiim smlouvu na dobu urcitou, je to doba
adaptacni a po tom roce probihd vyhodnoceni s jeho nadfizenym, ktery pak
vlastné rozhodne o tom, jestli to vSechno probéhlo v pofadku. A jestli budeme
s tim pracovnikem dél pokracovat. Jinak hodnoceni samoziejmé probihaji

i v priibéhu roku. Ale po tom roce je to takovy jako uzavieni té adaptace.
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