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Anotace

Nabor a pfijimani pracovnik(l je kli¢ovou cinnosti spoluur€ujici uspéch organizace.
Historicky se zplsoby tohoto procesu vyviji a jejich nedilnou soucasti je adaptace
nového zaméstnance na podminky a pozadavky nového zaméstnavatele. Adaptaéni
proces je v oblasti prace s lidskymi zdroji zfejmé nejdulezitéjSi Casti a ve firmach, kde
je dobfe zvladnuty se stava zakladem budovani loajalniho a vykonného tymu.
Vzhledem ke zvySujicim se narokim na kvalifikaci, na operativnost a na zrychlujici se
vyvoj ve vSech oblastech je nezbytné adaptaci pFeménit z dvodniho, jasné
ohrani¢eného sledu krokd na kontinualni proces, ktery umozni zaméstnancim staly
rozvoj osobnich kompetenci a organizaci pfinese moznost tento rozvoj usmérniovat a
sladit potfeby obou stran. Prace hodnoti dosavadni adaptacni postupy v konkrétni

spole¢nosti a na zakladé vyzkumu navrhuje upravy ve smyslu vySe uvedenych tezi.

Kliéové pojmy

Adaptaéni proces, budovani tymu, dynamika, kompetence, kontinualni adaptace,
kvalifikace, lidsky kapital, nabor zaméstnancli, osobni rozvoj organizace, pfijimani

zaméstnancu, zména.



Annotation

Recruitment and hiring of employees is a key activity to help the organization succeed.
Historically, the ways of this process develop and their integral part is the adaption of a
new employee to the conditions and requirements of the new employer. The adaptation
process is obviously the most important part in the field of work with human resources,
and in companies where it is well managed, it becomes the foundation of building a
loyal and powerful team. According to the increasing requirements for qualification, for
operability and for the rapidly evolving development in all areas, it is necessary to
change the adaption from an introductory, clearly bounded sequence of steps, to a
continuous process that allows employees to permanently develop their personal
competences and brings the company a possibility to organize this development and to
meet the needs on both sides. The thesis evaluates the existing adaptation procedures
in a particular company and proposes modifications based on the research in the

sense of the above mentioned statements.

Key words

Adaptation Process, Team Building, Dynamics, Competence, Continuous Adaptation,
Human Capital, Qualification, Recruitment, Company’s Personal Development, Hiring,

Change.
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UvoD

Kvalita zaméstnancl je kliCovym faktorem uspésSnosti kazdé organizace. Zvlasté to
plati v dobé, kdy je situace na trhu prace extrémné napjata a prakticky se zastavila
pfirozena cirkulace lidi rznymi pozicemi. Je relativné snadné pofidit nové technologie,
strojni vybaveni, vypocetni techniku, nebo nemovitost. Stacdi zajistit financovani (coz je
v souCasné situaci, kdy banky rozdavaji penize takika zadarmo mimoradné
jednoduché) a vybrat si. Situace na trhu prace i v bankovnim sektoru je deformovana a
diky nepochopitelnym statnim zasahim do ekonomiky se v dohledné dobé zméni
pouze tim, ze nastane dalSi finanéni krize. V této chvili vSak kazdy personalista marné
shani kvalitni zaméstnance a firmy omezuji vyrobu kvuli nedostatku pracovniku. Stale
vice tak nabyva na vyznamu prace personalnich utvard, jejich aktivita, kreativita a
celkovy pfistup organizace k personalni strategii. Tam kde spoleCnosti tento obor
zanedbavaji, nastava odliv pracovnikd do firem kvalitnéji a proziravéji fizenych. Tam
totiz mohou lidé ziskat nejen lepSi finanéni ohodnoceni, ale také lepSi benefity, vstficné

prostredi, pfatelské vztahy a celkové lepSi pracovni podminky.

Jednim zrozhodujicich prvkd personalniho fizeni je adaptacni proces. VytvaFi u
nového ¢lena tymu prvni dojem, nastavuje jeho pohled na nové prostfedi a muze byt
tim obdobim, které vytvofi z ,ciziho Elovéka platného a spokojeného zaméstnance,
ktery pfinasi firmé profit. Na druhé strané nezvladnuté vstupni obdobi nového kolegu
dokaze demotivovat, nebo ho dokonce z firmy velmi rychle vyhnat. V historii proSel
adaptacni proces vyvojem stejné jako v3echny ostatni oblasti podnikani. Od
jednoduchého vstupniho zaSkoleni az k systémovému feSeni. Vérné tak kopiruje
pfechod od stabilniho a pomalu se rozvijejiciho prostfedi k bouflivé se vyvijejicim
spole¢enskym a pracovnim systémum. Jesté v nedavné dobé bylo bézné, Ze Clovék za
svou profesni kariéru nezménil zaméstnani ani jednou. Ihned po zahajeni své kariéry
nastoupil na pracovni misto a zdrojem profesni cti bylo vydrzet na ném co nejdéle.
Situace se vSak méni. Kromé toho, Ze se zrychluje vyvoj v pracovni oblasti, stejné tak
zrychluje i spole€ensky vyvoj. To klade velké naroky na rozvoj osobnosti i profesnich
dovednosti. Jestlize pfed sto lety se stacilo naucit nékolik ukonu a pracovnik s témito
kompetencemi vydrzel cely Zivot, dnes kazdy den pfinasi nové pozadavky a poznatky.
Reagovat musi nejen zaméstnanci, ale i zaméstnavatelé. Adaptacni proces se tak od
uvodniho zaSkoleni rozviji do kontinualniho, dlouhodobého systému, ktery oSetfuje
nejen pfichod pracovnika do firmy, ale také jeho dalSi profesni rozvoj a navaznost na

soukromy Zzivot.



Cilem této prace je analyzovat souCasny stav adaptacniho procesu v konkrétni
organizaci z pohledu aktualni situace na trhu prace a vytvofit pfipadny navrh zmén tak,
aby tato &ast firemni kultury odpovidala pozadavkim soucasné doby. Podle nazoru
autorky v této chvili probiha adaptace formalné a spiSe ve stylu minulych desetileti.
Proto je dullezité zmapovat stavajici postupy, analyzovat jejich slabé a silné stranky a
posoudit je z hlediska organizace, ale i z hlediska zaméstnancu. K tomu je nezbytné
prostudovat historické zdroje a jejich pochopeni vyuzit jako vychodisko k navrhu
moderniho, dynamického a funk&niho adaptacéniho procesu. Ke zjisténi objektivnich
skuteCnosti bude pouzita metoda kvalitativniho rozhovoru, ktera by méla pfinést data,
potfebna k analyze sou€asného stavu a zejména zjistit, jak adaptaéni proces vnimaji
zaméstnanci. Po vyhodnoceni ziskanych informaci pfipadové studie formou
kvalitativniho rozhovoru budou stanoveny konkrétni kroky, které by méla organizace
ucinit tak, aby se z novych kolegl stavala pevna soucast tymu a prostfednictvim jejich
rozvoje se zvySovala celkova uroven firmy. Zaroveri bude mozno zhodnotit spokojenost

zaméstnancu s firemni kulturou a navrhnout jeji modifikaci.
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TEORETICKA CAST

1 VYROBNi PROSTREDKY

1.1 Vyrobni prostiredky v souc¢asné spole¢nosti — ¢lovék jako vyrobni

prostiedek

Vyklad pojmu vyrobniho prostfedku se v pribéhu historie méni. V marxistickém pojeti
(které tento termin pfinasi poprvé) je vyrobnim prostfedkem minén pfedmét, material,
nebo jind materie, ktera je pouzivana pfi produkci jiného pfedmétu, ale nestava se jeho
soucasti. Za vyrobni prostfedek tak Ize oznadit typicky stroje, nastroje, vyrobni budovy,
nebo napfiklad pracovni pomlcky. Podle modernéjSich pojeti se tato definice méni
spiSe smérem k jakémusi rozmélnéni pojmu do SirSiho okruhu témat. Objevuje se jeho
definice rozSifena na termin ,vyrobni faktor, ktery vS§ak zahrnuje nejen hmotné statky,
ale také statky nehmotné. Vyrobni faktor je zdrojem statk(, které z malé casti
dobyvame z pfirody a vyuzivame je v takové formé, z vétSi ¢asti je pak vytvafime

V procesu vyroby.

Déleni vyrobnich faktoru:

o primarni

o puda
o prace
o sekundarni
o kapital
o doplrikové
o prirodniny
o nehmotny kapital
. podnikatelské schopnosti
o lidsky kapital
. intelektualni kapital (v€. technologif)
J socialni kapital

Pro tuto praci je podstatna kategorie lidského kapitalu. ,Lidsky kapital je chapan jako

vybaveni ¢lovéka skupinovymi & individualnimi  dispozicemi, v tomto pripadé
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predevs§im zasobou znalosti a dovednosti, které odraZeji vzdélani a zkuSenosti

jednotlivého élovéka.“

Z této definice Ize odvodit, Ze to, co investujeme do sebe, do osobniho rozvoje se vraci
jako finan¢ni, nebo jiny benefit. Je zcela irelevantni, jestli investice do lidského kapitalu
pochazi z vlastnich zdroju, nebo je poskytne organizace. Podstata spo€iva v tom, ze

se zhodnocuje Clovék jako vyrobni prostfedek a prospéch z procesu maiji obé strany.

Kamenicek uvadi: ,Termin lidsky kapital se vztahuje k denotatu zcela jiné povahy.
Oznacuje bud Skoini vzdélavani, jazykové kursy nebo kursy vypocetni techniky, vydaje
na lékafskou péci, pfednasky o mravni beztuhonnosti a ¢estnosti atd. Ti, kdo navstévuji
pfednasky o mravni beztuhonnosti, mohou o¢ekavat lep$i reputaci, ¢i uznani ostatnich.
Viydaje na tyto aktivity jsou investicemi do kapitalu. Jsou to investice do lidského

kapitalu.®

Autor dale popisuje situaci v USA v sedmdesatych letech dvacatého stoleti, kdy vlivem
hospodarské recese poklesla mira vdeobecnych investic, véetné investic do lidskych
zdroju. Vysledkem byla situace, kdy rozdil v pfijmech mezi stfedoSkolaky a
vysokoSkolaky se sniZil az na necelych 40 %. Po odeznéni krize stoupaly investice do
zameéstnancu a zaroven s tim se rozeviraji nizky mezi méné a vice kvalifikovanymi
pracovniky. Zejména se rozdil projevuje u zen. Zajimavé je zamySleni nad vlivy, které
se projevuji ve vztahu k vnimani lidského kapitalu. Potomci vzdélanych rodi€d maji
tendenci nasledovat vztah k vlastnimu vzdélavani po pfedcich. A s tim souvisi i vztah
déti ke stalosti v manzelstvi a v zaméstnani. Od toho se odviji i sociologické vnimani
spoleCenského postaveni vzdélanych a nevzdélanych rodin. Z hlediska sou€asného
témér hysterického vnimani rasismu jsou ponékud odvazné i poznatky o rozdilu ve
vzdélanosti na zakladé etnika. V USA je drasticky rozdil mezi rodinami s malym
poCtem déti, které investuji do vzdélavani déti znaCnou €ast svych pfijmu (rodiny
pdvodem z Japonska, Ciny, Kuby) a rodinami vicedetnymi (zejména z Mexika,
Portorika a ¢ernoSského etnika), které trpi nedostateCnym vzdélanim. V zavislosti na
tom se nasledné projevuje rostouci spoleCenské postaveni vzdélanéjSich

pFistéhovalcu.

1Lidsky kapital [online]. [cit. 2018-02-03]. Dostupné z https://is.mendelu.cz/eknihovna/opory/zobraz_c¢ast
pl?cast=69770

2 KAMENICEK, J. Lidsky kapital, bohatstvi, které dfima v nas. 2. upravené vydani. UK v Praze, 2012, s.
18. ISBN 978-80-246-2139-5.

12


https://is.mendelu/

Zakladni soucasti investice do lidského kapitalu (do sebe) jsou obecné znalosti, které
zvysuji nas prehled, zlepSuji orientaci v zakladnich otazkach naseho zivota. Lze sem
zahrnout vzdélavani v oblasti zdravotni, ekonomické, spoleCenské, politické,
pedagogické, nebo napfiklad orientaci v otazkach prava. Tyto znalosti umoziuiji
uspokojit na vys8i Urovni naSe zakladni potfeby, zabezpedit a rozvinout postaveni
v mezilidskych vztazich, pozvednout spolecenskou udroven i ochranit ekonomické
zalezitosti. Na tyto znalosti navazuje vzdélavani souvisejici s pracovnim zivotem, které
je specifické. ZvySuje hodnotu jedince na trhu prace, jeho uzitek pro firmu a tim
zaroven jeho pfijem. Nejde vSak jen o vzdélavani. Formou investice muize byt
napfriklad i suma utracena za sluzby personalni agentury nebo kurs spoleCenského
chovani, investice do vlastniho vzhledu, ziskavani kulturniho rozhledu, nebo cviéeni
v posilovné. To vSe jsou cesty, které ve vysledku zvySuji potencialni vydélek, a tedy
pini funkci investice do vyrobniho prostfedku. Moderni firmy neinvestuji jen do
odborného vzdélavani svych zaméstnancu, ale podileji se i na uhradé vydaja, které
zdanlivé s pracovni oblasti nesouviseji. ZlepSovani zdravotni péce, nebo fyzické
kondice pracovnikli zvySuje produktivitu prace, spokojeny rodinny Zzivot je

predpokladem kvalitniho pfistupu k praci a zaméstnanecké loajality.

Z pohledu organizace jde o ziskani konkuren¢ni vyhody na trhu. Ta v tomto pfipadé
nespociva v lepSich strojich, nebo technologickych postupech, ale v lidech. Na
vyznamu ziskava termin ,fizeni lidského kapitalu“. Jde o postupy, kterymi je mozné
kvantifikovat a popsat souhrn znalosti, dovednosti, postupl a motivaci zaméstnancu.
Existuje fada metod, jakymi lze popsat postupy méfeni urovné lidského kapitalu.
Narazime zde na zasadni problém: ,Problém mérfeni a ukazatelti v oblasti prace a
lidskych zdroja spocéiva v tom, Ze Fada rysu, viastnosti pracovnik(l a fada faktort
pracovniho vykonu je nekvantifikovatelnych, tedy neméfitelnych, nebo v nejlepSim
pfipadé velmi obtizné kvantifikovatelnych a méfitelnych. Proto je v této oblasti kliGova

sofistikovana metodologie.

Armstrong popisuje Sest zakladnich metod:

o index lidského kapitalu podle Watson Wyatta — autor identifikoval Ctyfi hlavni
faktory v oblasti lidskych zdrojd, které by mohly byt spojeny s 30% narlstem
hodnoty spolecnosti pro akcionare,

o model vykonnosti organizace (Mercer HR Consulting) pfedpoklada uspésné

vytvofeni ,unikatniho DNA organizace®, zalozeného na lidech, pracovnich

8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 55. ISBN 978-80-247-1407-3.
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procesech, struktufe a profilu fizeni, informacich a znalostech a kone¢né na
zpusobech odmeénovani, které v pfipadé provazanosti tvofi pravé takovy
neopakovatelny otisk. K méfeni lidského kapitalu pouziva Mercer statisticky
nastroj ,analyza vnitfniho trhu prace®, zaméfeny na skute¢né hodnoty a kvality
spiSe nez na jejich deklarovanou uroven.

o Monitor lidského kapitalu (Andrew Mayo) se spiSe zamérfuje na popis rustu, nebo
poklesu urovné lidského kapitadlu nez na jakési absolutni hodnoty. Za klicove
povaZzuje autor soustfedéni se na podstatné faktory.

o Model Sears Roebuck definuje Fetézec pracovnik — zakaznik — zisk. Tedy jinymi
slovy posloupnost, kdy spokojeny zaméstnanec prenasi svou spokojenost do
kvality své prace a vytvafi tak spokojeného zékaznika. Model byl dale rozvinut do
obecnych studii kvantifikujicich investice do lidského kapitalu a z nich plynouci
uzitek.

o Karta vyvazeného skére — balanced scorecard plvodné vytvofena Kaplanem a
Nortonem. D(raz klade na skute¢nost, zZe lidsky kapital nesmi byt posuzovan
pouze z hlediska kratkodobého prospéchu, ale mél by byt méfen z hlediska ¢tyr
hlavnich faktord (pohled zakaznika, uhel finan&ni, uhel inovaci, interni pohled).

o EFQM model kvality — model Evropské nadace pro fizeni kvality pfinasi devét
zakladnich slozek fizeni lidského kapitalu, popisuje jejich zavislosti a klade duraz

na praktické provadéni procesu zlepSovani.*

Kromé prostého popisu sméfuje fizeni lidského kapitalu k jeho ovliviiovani tak, aby
pfidana hodnota pfinasela maximalni prospéch. Strategie namifené do této oblasti
sleduji nejen samotny rozvoj lidského potencialu firmy, ale také navratnost téchto
investic, jejich efektivitu. Na vyznamu nabyva komplexni pfistup ke zmé&nam v celé
oblasti personalni prace. Walker uvadi: ,Jednotlivé kroky tohoto procesu se mohou
prekryvat, mohou byt provadény i sou¢asné, nebo, pokud se projevi nové informace,
zméni se priority, stane se dostupnou nova technologie nebo pokud projektovy tym
majici na starosti transformaci personaini funkce a pracovnici IT jednodu$e prijdou na
lepsi napad, jak zlepSit pusobnost personalni funkce, muize dojit i k navratu
k pfedchazejicim krokim.® Tomu odpovida i vyvoj v oblasti systémovych teorii. Duraz
je stale vice kladen na spolupraci jednotlivych soucéasti firmy a prolinani jejich

kompetenci. ,Organizace je tvofena subsystémy, které jsou ve vzajemném vztahu.

4 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.
5 WALKER, J. a ALFRED a kol. Moderni personalni management. Praha: Grada, 2003, s.139. ISBN 80-
247-0449-8.
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Jsou to ¢lenové organizace, oddéleni, utvary, vnitini a vnéjsi vztahy, soustavy potreb,
které organizace uspokojuje, vztahy mezi subsystémem technickym, manaZerskym,
strategickym.®

1.2 Situace natrhu prace

KliCovym faktorem v procesu adaptace je situace na trhu prace. Interakce téchto dvou
prvkl je skuteéné podstatna a predstavuje zasadni faktor, ovliviujici tvorbu i strukturu
adaptacniho procesu. V momenté, kdy je na trhu prace pfebytek nezaméstnanych,
ustupuje vyznam adaptacniho procesu do pozadi. Pokud totiZ v procesu adaptace
dojde k chybé, je k dispozici fada dalSich uchazec. Jestlize k chybé dojde za situace,
kdy je trh v napéti, vystavujeme organizaci riziku, Ze pfijimaci proces bude neuspésny
a firma tak neziska spravny lidsky kapital.

V souCasné dobé je stav trhu prace velmi silné ovlivnén extrémné nizkou
nezaméstnanosti a dobrym stavem ekonomiky. Klic¢ovym faktorem se stava nemoznost

najit na trhu vhodné pracovniky.

Tabulka 1: Podil nezaméstnanych osob na celkovém poctu obyvatel ve véku 15-64

let
Podil nezaméstnanych osob
Rok podil nezaméstnanych osob
2013 7,70 %
2014 7,70 %
2015 6, 60 %
2016 5, 60 %

Zdroj: Ministerstvo prace a socialnich véci. Statistiky nezaméstnanosti. [online]. [cit. 2017-09-15].
Dostupné z: http://portal.mpsv.cz/sz/stat/nz/mes”

6 BELOHLAVEK, F. Organizaéni chovani. Olomouc: Rubico, 1996, s. 38. ISBN 80-85839-09-1.
7 Ministerstvo prace a socialnich véci. Statistiky nezaméstnanosti. [online]. [cit. 2017-09-15]. Dostupné z:
http://portal.mpsv.cz/sz/stat/nz/mes
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Graf 1 Podil nezaméstnanych osob na celkovém poctu obyvatel ve véku 15-64 let
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Zdroj: Ministerstvo prace a socialnich véci. Statistiky nezaméstnanosti. [online]. [cit. 2017-09-15].
Dostupné z: http://portal.mpsv.cz/sz/stat/nz/mes®

V uvedeném grafu je zietelny pomérné prudky pokles nezaméstnanosti v poslednich
létech. Ten znamena, zZe poclet uchazeCli o zaméstnani se snizuje a mnozina
vhodnych kandidatl na konkrétni pracovni misto se zmensuje. To generuje nutnost
pracovat s kazdym kandidatem velmi peclivé a pokud splfiuje pozadavky
zaméstnavatele je takika Zivotni nutnosti si ho udrzet. Podle portalu MPSV pocet
uchaze€l o zaméstnani v prosinci 2016 dosahl pocétu 381.373 osob. Pocet volnych
mist k témuz datu ¢inil 132.496.° V poslednich mésicich se diky zrychlujici ekonomice
trh prace dostal do stavu, kdy politici hrdé hlasaji, jak je poCet nezaméstnanych
Zejména se to tyka pracovnikl se specifickou kvalifikaci, nejvice pak v manualnich
oborech. Zdalo by se tak, Zze pocet pfipadnych kandidatl je dostatecny. Osoby
evidované jako uchazeCi o zaméstnani vS8ak ve znacné c&asti pfipadd predstavuji
jedince pro trh prace nezajimavé, nebo pfimo nepouzitelné. Jedna se o lidi s fyzickym,

¢i mentalnim hendikepem, vzdélanostné nevybavené jedince, pfipadné lidi na pokraji

8 Ministerstvo prace a socialnich véci. Statistiky nezaméstnanosti. [online]. [cit. 2017-09-15]. Dostupné z:
http://portal.mpsv.cz/sz/stat/nz/mes
® Ministerstvo prace a socialnich véci. Statistiky nezaméstnanosti. [online]. [cit. 2017-09-15]. Dostupné z:
http://portal.mpsv.cz/sz/stat/nz//qrt
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spole€nosti, pro které je prace nepfijatelnou variantou zivota. Takovi lidé vyzaduji
specificky pfistup a stat se vramci politiky zaméstnanosti pokousi ucinit je pro
zaméstnavatele atraktivnéjsi. Vzhledem k tomu, jak funguje statni sprava je tato snaha
uspésna jen do urcité miry. Za silny nastroj Ministerstvo prace a socialnich véci
poklada rekvalifikace. Ty maji umoznit ziskani nové kvalifikace, nebo dopinéni té
soucasné. Uspéch je podle mého nazoru limitovan skuteénosti, e ministerstvo
podmifiuje zafazeni do programu rekvalifikace nékolika pfedpoklady. Tim zakladnim je
zafazeni kandidata v evidenci Ufadu prace. Ufednik poté rozhoduje, jestli je udast
konkrétniho Clovéka potiebna a ucelna. Tim jsou z procesu vylou€eni napfiklad
zaméstnanci v likvidovanych, ¢i krachujicich firmach. Je Skoda, ze sam poskytovatel uz
v uvodu takto vyfadi znatné mnozstvi uchazecl, ktefi by s novou kvalifikaci
predstavovali schopné a motivované jedince. Na druhé strané je pozitivni skuteénosti
uhrada rekvalifikace ze strany ufadu a vyplaceni podpory v nezaméstnanosti i v dobé

ucéasti na kurzu.

V oblasti prace s nezaméstnanosti se ve znacné mife projevuje pomérné neohrabana
a opatrovnicka politika statu. Prace s nezaméstnanymi je ve velké mife formalisticka a
postrada kreativitu, nasazeni, schopnost operativni reakce. Je to zplsobeno
zakonnymi Upravami, které se zejména v podobé zakona 262/2006Sb. (Zakonik prace)
zabyvaji vdemi moznymi detaily a slouzi tak pravé takovému formalnimu pfistupu.
Urednik, ktery neni pro svou praci zapaleny a postradd mimofadnou osobni
zodpoveédnost (coz je velmi vzacnou vyjimkou) ma v dzungli pfedpisu a norem takika
neomezené moznosti, jak se vyhnout opravdu aktivni pomoci nezaméstnanym, protoze
to je zpravidla zalezitost pracna a zodpovédna. V dasledku jsou potom nezaméstnani
vesmés odkazani na vlastni shanéni zaméstnani, nebo k dlouhodobé
nezaméstnanosti. Z vlastni zkugenosti autorky je mozné fici, Ze pokud je z Ufadu prace
poslan k pohovoru uchaze€, ve velké vétSiné pfipadl si pouze jde pro potvrzeni o
uCasti a neprojevi ani minimalni snahu zaméstnani skute¢né ziskat. Jina je situace pfi
spolupraci se soukromymi personalnimi agenturami. Zde je uchaze€ motivovany a sam
se pokou$i praci najit. Proto jak agentura, tak potencialni zaméstnanec predstavuji
platny Clanek v fetézci moderni persondlni prace. Je tedy mozZné je zafadit do

strategickych Uvah organizace — do strategie personalniho fizeni.

1.3 Personalni fizeni — €lovék jako vyrobni prostiedek
Personalni fizeni je kliCovym pojmem v oblasti HR. Pfedstavuje ¢ast Fizeni firmy, ktera

se zaméfuje na praci s lidskymi zdroji a jejich rozvoj. Jeho cilem je vyuziti moznosti,
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které nabizi potencial jednotlivce i synergie ztéchto potencialt vyplyvajici. ,Cilem
personalniho Ffizeni je optimalni vyuZivani potencialu lidi a investic do nich vioZzenych k
dosahovani cili organizace a soucCasné vytvareni predpokladi ke spokojenosti
pracovnikil s vykonavanou praci, jejich motivace krozvoji a hapomahani jejich
identifikaci s cili organizace.”® Pokud je personalni fizeni optimalné vyladéno a dokaze
pracovat se vSemi faktory, pfinasi firmé skute€né znatelny benefit v podobé
spokojenych, funkénich a produktivnich zaméstnanci. Tohoto vysledku nelze
dosahnout bez toho, aniz by nejvys8i vedeni organizace chapalo vyznam personalniho

fizeni a poskytovalo této otdzce maximaini pozornost.

Pojeti otazky personalniho fizeni provazi zaméstnavani lidi od doby, kdy se objevila
prvni nutnost pracovni silu oSetfit po administrativni strance. Od pouhé evidence, pres
mzdové otazky a sledovani vykonnosti az po prvni pokusy o jakousi péci o
zaméstnance. Jako prvni ,personalni ufednik® je v literatufe (Foot, Hook) uvadéna
Mary Wood, ktera méla u spoleCnosti Rowntree na starosti zaméstnané Zeny a déti,
zejména pak starostlivost o jejich zdravi. Armstrong nachazi prvni naznaky péce o
zaméstnance u zbrojovek a munic¢nich tovaren v obdobi prvni svétové valky.!! Na
pocCatku Ctyficatych let pfichazi obdobi, které je oznaCovano jako ,personalni fizeni“.
Na rozdil od prvnich pokusu v tomto oboru zde najdeme prvni snahu o nadstandardni
péci o pracovniky. Personalni utvary zakladaji spole€nosti, ve kterych pracuji moderni,
dynamicti manazefi nového typu, vzdélani lidé srozhledem. Ti chapou vyznam
personalni prace, a proto pfinaseji myslenky na rozvoj zaméstnancu jako konkurenéni
vyhodu. Vyuzivaji novych pfistupl, prosazuji vzdélavani pracovniki a snazi se
formovat pracovni tym. Pozdéji nastupuji prvni psychologové a opét se rozviji nové
moznosti jak v naboru, tak v nasledné praci s kolektivem i jednotlivcem. Na poc¢atku 80.
let je novinkou komplexni pohled na praci se zaméstnanci pojimany jako strategicka
soucCast fizeni organizace. Od strikiné manazZerského vedeni pfechazi firmy na
participativni styl, postaveny na vzajemné komunikaci, vnimani potfeb a jejich
uspokojovani. Tento postoj je prosazovan jako integrovana soucast vedeni firmy, jako
nedilna soucast managementu. Pokud je tato strategie dobie zvladnuta, vytvari
z kvalitnich zaméstnancu kvalitni tym a tim zvySuje jejich souhrnnou hodnotu.

Vysledkem je osobni participace, zapojeni pracovniku do tvir€ich a inovativnich

10 KOCIANOVA, R. Personaini innosti a metody personalni prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010. s. 9. ISBN
978-80-247-2497-3.
11 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroju. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.
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¢innosti, uvédomeéla spoluprace s vedenim a zejména vySSi produktivita prace. Na
rozdil od direktivnich zpUsobU fizeni je takovy pfistup zdrojem dlouhodobé pozitivni

motivace a pfijeti podnikové kultury.

Pro Uspésné zvladnuti komplexni problematiky Fizeni lidskych zdroji je nezbytné mit
personalniho manazera na odborné urovni. ,Personalisté musi obsahnout fadu obord,
osvojit si nékteré znalosti, musi rozumét podnikani, oviadat odborné technické i
teoretické aspekty fizeni lidskych zdroji a efektivné pracovat se zaméstnanci na vSech
urovnich organizace*?. Déle je zejména nutné vymezit vnitini a vn&j§i podminky, ve
kterych se organizace pohybuje. Vnéjdi podminky jsou takove, které realné existuji a
ovliviuji funkénost podniku zvenku bez mozZnosti je ménit, nebo s moznosti ovliviiovat
je jen velmi omezenou. Sem mulzeme zahrnout napf. Uroveri nezaméstnanosti,
mezinarodni situaci, legislativu, demografii, konkurenéni prostifedi apod. Vnitini
podminky si do znacné miry utvafi organizace sama a jsou omezeny pouze nha
prostfedi firmy a jeji bezprostfedni okoli. To je mySleno nejen geograficky, ale také
lidsky, nebo technicky. Management musi obé& kategorie velmi intenzivné vnimat a
pracovat s nimi. Ty, které mize ovlivnit je potom nutné modifikovat tak, aby slouzily

zajmam podniku, ale pracovaly také s prospéchem zaméstnancu.

DalSim krokem je stanoveni strategie fizeni lidskych zdroju. To zahrnuje ur€eni cile a
prostiedkd, které k jeho dosazeni budou pouzity. Cil by mél byt formulovan uchopitelné
a realné. Prostfedky pak musi byt pfiméfené vlivim, které organizaci ovliviuji a jejim
moznostem. Jednotlivci podilejici se na celém procesu by méli znat své ukoly a byt
s nimi ztotoznéni. To pfinasi efektivitu a posiluje motivaci kazdého ¢lena tymu.
V dalSich etapach je strategie rozpracovana do taktickych, kratkodobych krok( a
konkrétnich ukoll. Zde je velmi efektivni metoda projektového fizeni. Ta dokaze i velmi
sloZité ukoly oSetfit tak, aby byly podnikany systematicky a smysluplné. Strategie
personalniho fizeni musi byt postavena na firemni kultufe, kterou zaroven utvafi.
Zaroven je zde tfeba podcitat stim, ze strategie musi jit s dobou. Tedy Ze neni
neménna a musi se kontinualné vyvijet. Mallya uvadi: ,Pro podnikovou strategii stejnou
mérou plati to, co bylo dosud fe¢eno k tématu podnikové pfedstavy: nic nesmi byt

vidéno jako nehybné a neménné.?

12 MAYEROVA, M. a J. RUZICKA. Moderni personéini management. Jihogany: N&H, 2000. s. 19. ISBN
SBN: 80-86022-65-X.

13 MALLYA, T. Zaklady strategického fizeni a rozhodovani. Praha: Grada, 2007. s. 34. ISBN 978-80-247-
1911-5.
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Personalni fizeni je kliCovym tématem pro dobfe fungujici organizaci. Dokaze vytvofit
nejen funkéni kolektiv, ktery vytvari hodnotu, ale produkuje také spokojené, loajalni a
motivované pracovniky. Synergie téchto dvou oblasti je vysledkem dobrého vnimani a

peclivé prace s potfebami obou stran.
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2 PRIJIMANIi NOVYCH ZAMESTNANCU

2.1 Personalni planovani

KliCovym prvkem prace kazdého podniku je planovani. At se to tyka planovani
finan¢niho, planovani vykon(, nebo planovani prace konkrétnich oddéleni, jde o
Cinnost, ktera umoznuje urlit cile a prostfedky k jejich realizaci. Podle Koontze a
Weihricha se jedna o jednu ze zakladnich manazerskych funkci, ktera je vychodiskem
pro vS8echny ostatni manaZerské funkce. Plan pak poskytuje racionalni pfistup
k dosazeni predem zvolenych cil(.** Stanoveni cill je prvnim krokem a od néj se odviji
veSkeré dalsi Cinnosti. ,Stanoveni cilt je chapano jako védomé zamérovani budouci
¢innosti organizace urcitym smérem.“> V procesu planovani je kliGovym faktorem
zuzitkovani kompetenci a zkuSenosti co nejvétsiho poctu €lend tymu. Kazdy mize
pfinést do této Cinnosti poznatek, nebo detail, ktery v pfipadé opomenuti znamena
nepresnost, €i omezenou funk&nost vysledného planu. Po kone&ném schvaleni
nastane Cas na implementaci pfipraveného planu do praxe. Zde je zejména nezbytné
dodrzeni ¢asového rozvrhu a posloupnosti jednotlivych krokd. Vysledkem je prace

organizace, ktera je koordinovana, organizovana a cilevédoma.

Jednou z nejdulezitéjSich soucasti celkového planu organizace je personalni
planovani. To umoznuje stanovit potfebu lidskych zdroju nezbytnych k dosazeni cilu
organizace, a to nejen v pfitomnosti, ale i v budoucnosti. Nejde jen o pocty
zameéstnancu, planovani jejich pohybu v ramci organizace a mimo jeji ramec, ale také
0 planovani vzdélavani, osobniho rozvoje a kariérniho pohybu. Nedilnou soudasti
personalnich planu jsou také motivacni postupy a jejich sméfovani. Organizace by
méla védét jakymi kanaly chce své personalni potfeby komunikovat, jak a kde bude

své budouci pracovniky nachazet.

Podle Armstronga se personalni plany ¢leni na:

o plan zabezpec€ovani lidskych zdroji — zahrnuje postupy ziskavani budoucich
zaméstnancu, jejich osloveni a nabidku benefitd pouzitych pro zatraktivnéni
naboru,

o plan flexibility — zahrnuje plan €innosti zaméfenych na zvladani nepfedvidanych

situaci tak, aby zbyte¢né nedochazelo ke zvySovani fluktuace, zlepSovani

14 KOCIANOVA, R. Personalini &innosti a metody personéini prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010. s. 70.
ISBN 978-80-247-2497-3.
15 POSVAR, Z. a J. ERBES. Management I., Brno: MZLU, 2008. s. 107. ISBN 978-80-7375-231-6.
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procestu zamérenych na jiné formy zaméstnavani a plnéni ukolG s vyuzitim
nestandardnich metod a postupu,

o plan snizovani poctu pracovnikll — zahrnuje postupy zamérené na pfipady, kdy je
potfeba redukovat poéty zaméstnancli z divodu Upravy produkénich planu, nebo

zmén na trhu prace.®

V procesu personalniho planovani by méla organizace klast diraz na analyzu
pracovnich mist. Ta poskytne odpovédnym pracovnikim pFesny popis €innosti, které
jsou na konkrétnim misté vykonavany. Takovy podklad slouzZi v prvni Fadé k definovani
pozadavkl na urcitého zaméstnance, k vytvofeni jeho personalniho profilu. Podle
takového pozadavku je poté na trhu prace vyhledavan odpovidajici ¢lovék. V pribéhu
analyzy pracovniho mista dochazi velmi Casto ke zjisténi, Ze pojeti tohoto mista jiz
prestava byt funkéni, a je tfeba ho redefinovat. Proto je pfesny popis pracovniho mista
nezbytné udrzovat aktualni. Jaké dllezité parametry pfinasi analyza pracovniho mista

popisuje Koubek:

o pracovni Ukol — je konkrétni Cinnost, skladajici se z jednotlivych operaci, uréena
svym cilem, nebo vysledkem,

o odpovédnost pracovniho mista — definuje vztahy s ostatnimi pracovnimi pozicemi
a odpovédnost za konkrétni operace,

o prace — ukoly, které mohou byt spojeny a svéfeny jednomu pracovnikovi, nebo
jedné skuping,

o obsah prace — je dan mnozstvim a typy ukolu dané prace,

o pracovni misto — popisuje misto jedince v organizaci.l’

Vystupem z dobfe provedené analyzy pracovniho mista je soupis Cinnosti, které
zahrnuje konkrétni pracovni misto. Popsano by meélo byt z hlediska jednotlivych ukonu,
jejich priblizné Casové naroénosti, pozadavkl na vybaveni a uspofadani pracovniho
prostoru, a v neposledni fadé také odpovédnost za provedené ukony a navaznost na
dalSi pracovni mista. Z téchto parametrt pak vyplyvaji pozadavky na pracovnika. Jde o
pozadavky na fyzické a mentalni schopnosti, kvalifikaci, potfebné dovednosti, ale i
osobnostni charakteristiky. Na zakladé téchto informaci je pak mozné stanovit nejen
profil zaméstnance, ale i urCit metody vhodné k jeho ziskani, zplsob provedeni

vybéroveého fizeni, nebo pozadavky na ohodnoceni popisované pozice.

16 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojti. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.
17 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju. 2. vyd. Praha: Management Press, 1998. s. 72. ISBN: 80-85943-51-
4.
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2.2 Ziskavani pracovniku

Navazujicim krokem je ziskavani pracovnikd. ,Predstava, KOHO POTREBUJEME je

klicova. KDE TAKOVEHO CLOVEKA VZIT s ni tésné souvisi*® To znamena zaji$téni

odpovidajicich lidi v odpovidajicim pocCtu a kvalité. V minulosti byl pro tuto &innost
pouzivan pojem ,nabor“. V posledni dobé je toto slovo spiSe uzivano v souvislosti

s pfijimanim novych kadru zvenci, z oblasti mimo firmu. Pro moderni personalni praci

je ale stejné dulezita i druha varianta ziskani zaméstnance na urcitou pozici, a to ze

zdroja vnitfnich.

o Vyuziti vnitfnich zdroju — vyhodné z hlediska zaméstnavatele i zaméstnance.
Firma ma s uchazeCem dlouhodobé zkuSenosti a méla moznost ho na pfesun
pfipravit, zaméstnanec zna interni postupy, je ztotoznén s firemni kulturou, je
zasvécen do hierarchie a vi, na koho se obratit v pfipadé potreby. Zde je mozné
vyuzit osoby, které byly ,uspofeny“ diky zvySovani produktivity prace, nebo
zmeénou jeji naplné. Velmi dobré je upfit pozornost na jedince, ktefi sami projevi
zajem o zmeénu.

o Pfichod pracovniku z oblasti mimo organizaci — jde o zaméstnance jinych firem,
osoby z evidence nezaméstnanych, absolventy $kol, zahrani¢ni pracovniky, nebo
napfiklad duchodce. Firma by méla peclivé zvazit kanaly, které vyuZzije pro
ziskavani pracovnikl z oblasti mimo vilastni zdroje. Nabidka musi byt dobfe

strukturovana a pro uchazece atraktivni.

V prvnim pfipadé by takové pFechody mély byt vysledkem pfedem pfipravenych
kariérnich krok(. To umoznuje nejen pripravu konkrétniho ¢lovéka na konkrétni,
zpravidla vyS8Si pozici, ale zejména dovoluje organizaci v€as pfipravit kandidata na jeho
puvodni misto. Firma se tak vyvaruje situaci, kdy nema nahradu a dochazi
k improvizaci, ktera nikdy neni uplné funkéni a vétSinou je i draz8i. Pokud je vSe vCas
pfipraveno, je zména efektivni, hladka a zachovava plnou funkénost dotéenych pozic.
Velmi vhodné je pfipravovat pribézné tzv. ,plan nastupnictvi“. Ten jiz pfedem uréuje,
ktery pracovnik v pfipadé planovaného odchodu nahradi Clovéka na urcitém misté.
Vyhodou je moznost dlouhodobé nastupce pripravovat. Pokud se firma rozhodne
pfijmout nového pracovnika z vnéjSich zdroju, ma takovy proces fadu kroku, které musi
logicky navazovat. Vysledkem je platny novy clen tymu, dobfe adaptovany a

pfipraveny, s vysokou motivaci.

18 STYBLO, J. Jak vybirat spolupracovniky. Ostrava: Montanex, 1994, s. 23. ISBN ISBN: 80-85780-06-2.
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Koubek (In. Kocianova) &leni proces ziskavani pracovnik do nasledujicich kroku:
o identifikace potfeby nového pracovnika,

o popis pracovniho mista a specifikace pozadavku na uchazece,

o zvazeni potfebnosti obsazeni mista, popf. alternativnich postupd,

o uréeni charakteristik potfebnych pro konkrétni pozici,

o identifikace zdroju pracovnikd,

. volba metod ziskavani,

. stanoveni dokumentu a informaci, které potfebujeme od uchazecu ziskat,
. formulace nabidky,

o zverejnéni nabidky,

. shromazdovani dokumentl a informaci od uchazecu a jednani s nimi,

o predvybér uchazec,

o sestaveni seznamu uchazecu, ktefi budou pozvani k vybéru.*®

Je otazkou, nakolik jsou nékteré kroky z vy3e uvedeného prehledu skuteéné soucasti
samotného ziskavani pracovnikll a které z nich by mély byt soucasti strategickych
dokumentd vysSiho fadu. Zejména jde o jistou miru standardizace celého procesu, kde
nékteré kroky jsou opakované a mély by byt diky opakovani vyladény k maximalni
efektivité. To pfinasi snizeni nakladd, ale hlavné moznost pfipravovat se pribézné a
zdokonalovat jednotlivé kroky z hlediska uc€innosti. Pfikladem muaze byt volba
komunika¢niho kanalu k ziskavani novych kolegl, vybér spolupracujici personalni
agentury, planovani nakladd na inzerci pfes osvédcena média, nebo vynechani
nékterych krokd z davodu jejich mensi efektivity. Organizace by méla identifikovat svou
potfebu na zakladé dlouhodobého planovani, a ne az ad hoc. Je zfejmé, Ze
v nékterych pfipadech dojde knahlé potiebé =zajistit nahradu, nebo vyhovét
momentalni potfebé na nového d¢lena tymu. Ve vétSiné prFipadd by soucasti
rozvojovych plant méla byt i ¢ast personalni. Pravé tak popisy pracovnich mist a
uréovani potfebnych charakteristik uchazec€u je nezbytné mit pfipravené jiz v procesu

personalniho planovani.

2.3 Personalni marketing
Ziskavani kvalitnich uchaze€l je podminéno promySlenou praci na tzv. personalnim

marketingu. Jeho vysledkem je dobra povést zaméstnavatele, ktera usnadnuje

19 KOUBEK, J. In: KOCIANOVA, R. Personélini ¢innosti a metody personaini préce. 1. vyd. Praha: Grada,
2010. s. 80. ISBN 978-80-247-2497-3.
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vyhledavani funkénich zaméstnancl s vysokym potencialem. Zjednodusené se da fict,
ze dobra prace v oblasti personalniho marketingu upoutava pozornost trhu prace. Jeho
soucasti je nejen otazka odménovani a motivace, ale také pfistup managementu
k fadovym zaméstnancim, nabidka pfilezitosti ke vzdélavani a osobnimu rozvoji,
moznosti kariérniho postupu, dlraz na vyvazeni osobniho a pracovniho Zivota,
zpusoby hodnoceni pracovnikil apod. Pokud se podafi v téchto oblastech vytvofit
vyvazeny mix, pfichazi na fadu nutnost dostat tyto informace k uchazeci. Proto by
soucasti firemni personalni politiky méla byt i u€ast na burzach prace, organizovani
vefejnych aktivit a v neposledni fadé i problematika spoleCenské odpovédnosti firmy.
Tyto kroky vytvafi obraz organizace ve vztahu k vefejnosti a obecné povédomi o
vyspélé firemni kultufe. Spickovi odbornici dnes jiz nevybiraji budouci kariéru vyhradné
podle benefitd, jako tomu bylo dfive. U materialné zabezpecenych profesionall stale
vice hraje roli i obraz zaméstnavatele jako prestiZzniho, kultivovaného a spolecensky

vyspélého subjektu.

Zde je potfeba dotknout se otdzky motivace. Ta je pro kazdého zaméstnance, ale i
zaméstnavatele naprosto kliCova. Pfedstavuje nejsilngjsi (i kdyz ne jediny) prvek, ktery
organizaci ucini atraktivni jako zaméstnavatele. Jak se dopracovat k nabidce, ktera
bude relevantni pro uchaze€e a na druhé strané pro firmu finanéné Uunosna a fyzicky
zvladnutelna? V prvni fadé by méli zodpovédni pracovnici mit ponéti o teoretickych
otazkach a védét, jak funguji individualni motivacni struktury. Na jejich zakladé a po
peclivém prizkumu by méla byt stanovena struktura benefitl a zpusob jejich pouziti.
Tedy v podstaté to, co nabidneme uchazeci a budeme v jeho ocich jako zaméstnavatel
atraktivni. V dalSim planu je nezbytné budovat loajalitu prostfednictvim propracovanych
motivacnich postup(ll, postavenych na vstficném, otevieném a spravedlivém pfistupu
ke kazdému ¢lenovi tymu. S tim souvisi i ztotoznéni manazerd se zpusobem vedeni
lidi, ktery umoznuje takové pfistupy praktikovat. Nezbytna je potom neustala prace na
ZlepSovani motivacénich postupl, zkoumani spokojenosti zaméstnancl a analyza
firemni kultury. Vedouci pracovnici by méli pravidelné provadét hodnoceni svych
podfizenych a poskytovat jim tak nestranné a objektivné zpétnou vazbu Kk jejich
vykonu. To jim umoZziuje se zlepSovat. Hodnoceni je pak zakladem pro spravedlivé
odménovani a tim i motivovani jednotlivcd. Nejde jen o finanéni odménu, ale také o
atraktivni systém nefinan¢nich benefitd. Ten tvofi rozdil mezi primérnym a zadanym
zaméstnavatelem. Vyhodou nefinanénich benefitll je skuteCnost, Ze na jedné strané
tvofi danové uznatelnou polozku, ktera nezatézuje tolik cash flow, a na strané druhé je

v pfipadé dobrého mixu velmi zajimavou moznosti, jak zaméstnancim nabidnout
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nestandardni moznosti osobniho prospéchu. Od dfivéjSi nabidky stravenek se
postupné prechazi k individualné strukturovanym bali¢kim, které si zaméstnanec
sestavuje v tzv. kafetérii. Tak ziskava presné takové vyhody, které pro néj jsou
zajimavé a neni mu pausalné predkladan produkt, ktery neni atraktivni. V krajnim
pfipadé mulze byt takova varianta i kontraproduktivni — zaméstnavatel na ni vynaklada
znacné prostfedky a na druhé strané je pfijimana jako néco, co je vlastné zbytecné.
Soucasti benefitl je samoziejmé i nabidka vzdélavani. A to jak odborného, které
predstavuje pfinos pro vykonnost zaméstnance, tak vzdélavani osobniho, které s praci
nemusi pfimo souviset. Zejména jde o vzdélavani jazykové, nebo nabidku sportovnich
aktivit. Postavit kvalitni systém benefitd je otazka pomérné slozita, protoze musi
zahrnovat nejen prizkum toho, co by zaméstnanci chtéli, ale také otazky ucetnich
pfedpisi — samotné darfiové uznatelnosti jednotlivych polozek. Nicméné i pres
naroc¢nost vytvofeni takové nabidky jde o atraktivni a mimofadné ucinny motivacni

nastroj.
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3 ROZDILNA POJETI ADAPTACNIHO PROCESU

V okamziku, kdy je novy zaméstnanec na prahu nového zaméstnani, nastava klicovy
okamzik pro jeho dalSi zaclenéni do tymu. Organizace ho muze nechat samovolné
proplouvat firemnimi procesy a nechat na ném, jak se s novym prostfedim srovna. To
je zhlediska nadfizenych velmi pohodiné, ale z hlediska budouciho puUsobeni
zameéstnance mimoradné riskantni. Muze se totiz stat ,obéti“ ruznych internich
zvyklosti a neformalnich struktur, které ho bud’ ucini nefunkénim, nebo ho pfimo z firmy
Lvyzenou“. Spravnym postupem po pfichodu nového pracovnika je dobfe pfipraveny a
disledné provadény proces adaptace. Zajimavou myslenku uvadi prekladatel prof.
Koubek v pozndmce pod &arou v dile M. Armstronga Rizeni lidskych zdrojt: ,,Uvadéni
novych pracovnik(l do organizace v autorové pojeti odpovida jednak zavérecné fazi
prijimani pracovnikti — tj. proceduram dne nastupu do prace, jednak tzv. orientaci
pracovnik(.®° Naznacuje tak velmi duleZitou myslenku — jednotlivé kroky v oblasti
fizeni lidskych zdroju jsou kontinualnim procesem, kde nelze jednotlivé faze presné
oddélit.

Adaptaéni proces je v podstaté SirSim pojmem pouzivanym pro orientaci pracovnika
v organizaci. Takto se i v historicky nedavné dobé stal organickou soucasti personalni

prace a personalni strategie.

Andragogicky slovnik fikd o adaptacnim procesu toto: ,Jednéa se o snahu jedince
vyrovnat se s novym pracovnim prostiedim. Cilem adaptacniho procesu je co
nejrychlejs§i zafazeni (zapracovani) pracovnika, aby mohl uplatnit své znalosti,
schopnosti a dovednosti. Proces adaptace musi byt formalizovan a fizen, zpravidla
pfimym nadriizenym nebo personalnim utvarem, sniZi se tak riziko adaptacniho stresu,
ktery je vyvolan reakci na nové pracovni prostredi a situace.”” Nastup do nového
zaméstnani je velmi vyraznou zménou a je nezbytné, aby se nestal zdrojem stresovych
situaci. To se muze snadno pfihodit i zkusenému ¢lovéku. Pomocna ruka v podobé
profesionalné zvladnutého fizeni zmény je hned v prvnich dnech dikazem o tom, Ze
organizace je schopna a ochotna se o své zaméstnance starat a nabidnout jim pomoc
v okamzicich, kdy to potfebuji. Vytvari se tak pozitivni vazba, ktera je potencialné

silnou soucasti motivaénich postupu.

20 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 395. ISBN 978-80-247-1407-
3.

21 PRUCHA, J. a J. VETESKA. Andragogicky slovnik. 2. aktualizované a rozsifeni vyd. Praha: Grada,
2014. s. 18. 1SBN: 978-80-247-4748-4.
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3.1 Formalni pristup k adaptacnimu procesu

V dobé, kdy se objevily prvni naznaky uvédomeélé prace s adaptaci pracovnikd, jednalo
se téméf vyhradné o odborné zaskoleni do konkrétniho pracovniho postupu.
Neexistovala vazba na ostatni oblasti pracovniho i soukromého Zivota, organizace se
nezabyvala psychologickym plsobenim zmény, ani ostatnimi aspekty ovliviujicimi
nového zaméstnance. Postupné se objevovaly prvni pokusy o systematicky pFistup
k orientaci pracovnika v novém zaméstnani, ale jen zfidka mély charakter dlouhodobé
prace. SpiSe Slo o kratkodobé ,kole¢ko” po pracovistich, které mélo za ukol zorientovat
Clovéka v novém prostfedi. Takovy pfistup v nékterych firmach pretrval dodnes. Je
dilezité nového kolegu uvést, predstavit mu spolupracovniky, ale rozhodné je to
nedostacujici. Takové uvedeni do problematiky by se dalo nazvat spiSe seznamenim,
orientaci v zakladnich otazkach a vztazich. Je spiSe jednorazové, jasné ohranicené a
kratkodobé. Jeho trvani zpravidla nepfesahuje jeden &i dva prvni dny v praci. Zde je
nasnadé pfirovnani adaptaéniho procesu k Maslowové pyramidé potfeb. V prvnich
hodinach se pohybujeme na urovni zakladnich zivotnich pozadavkl. Zaméstnanec se
musi dozvédét kdy a kam se dostavit, kdo jsou jeho nadfizeni a kolegové, kde najde
prostfedky k uspokojeni téch nejzakladnéjSich potfeb, jaké jsou jeho povinnosti a
samoziejmé také prava, dochazi k zakonem pozadovanym administrativnim krokim —
sepsani pracovni smlouvy, proskoleni voblasti BOZP a pozarni ochrany, a
v neposledni fadé je na misté prvni orientace ve firemni kultufe. Ta se tyka oslovovani
a zdvorilostnich zvyklosti, dress kddu, pouzivani vnitrofiremni a vnéjSi komunikace,
struktufe organizace. Na né v dobach nedavno minulych navazovalo odborné
zaSkoleni na konkrétni pozici, a to bylo zpravidla v8e. Podle psychologického slovniku
jde o proces orientace, coz je vymezeno jako: ,schopnost zaloZena na vnimani,
pozornosti, mysleni a paméti, umoZriujici ¢lovéku poznavat a zafazovat se do urcitych
vztah( a souvislosti v misté a ¢ase k jinym osobam a situacim — jde o kognitivni sloZku
adaptace na okamZitou situaci.?> Zde je vidét, Ze skutec¢né zasahujeme do téch

nejzakladnéjsich pater pyramidy potfeb.

| v souCasnosti se Ize setkat s takovym pojetim adaptaéniho procesu. Jisté vyhovuje
potfebé pfijmout zaméstnance a umoznit mu preZziti v organizaci. To je vSak jen velmi

omezené vyhovujici z hlediska potfeb pracovnika a tragické z hlediska potfeb firmy.

22 HARTL, P. a H. HARTLOVA. Psychologicky slovnik. 1. vyd. opraveny dotisk. Praha: Portal, 2004. s.
377. I1SBN 978-80-7367-569-1
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Pokud zlstaneme u podobného pfistupu, co ziskavame? Pracovnik pocit, ze byl
,hozen do vody“. Bude reagovat uzavienim se, odmitnutim dalSich pokusu o adaptaci
a stim souvisi i omezena funkénost takového prvku v systému. Organizace pak
dostane ¢lovéka, ktery bude v omezené mife fungovat, mozna zvladne svou praci, ale
urcCité nepfinese to nejlepsi ze sebe. Neni vyzvan k plnohodnotnému ¢lenstvi v tymu,
neni nastartovana jeho kreativita, je jen omezené ochoten se vice zaclenit, dat vice
nez musi. Proto je nezbyiné zabyvat se adaptaci jako kontinualnim procesem,
zahrnujicim nejen uspokojeni zakladnich potfeb, ale také psychologické pusobeni,
praci s individualnimi motivaénimi strukturami, se zpétnou vazbou a pojetim

zaméstnance jako Clovéka.

3.2 Moderni pristup k adaptacnimu procesu

V poslednich létech se objevuje pfistup, ktery adaptacni program pojima jako
kontinualni, trvaly proces provazejici zaméstnance celou jeho kariérou u konkrétni
organizace. Pracovnik je vniman jako prvek s osobnimi potfebami, vlastnim Zivotem a
je kladen ddraz na jeho harmonicky rozvoj. Néktefi manazefi pokladaji takovy styl za
zmekdcily a davaji prednost tvrdé direktivé. Ta je sice funkéni, ale ve velmi specifickych
podminkach a vétSinou pouze kratkodobé. Vykonnost dlouhodoba by méla byt stavéna
na pozitivni motivaci a rozvoji komplexni osobnosti zaméstnance. Tedy na odborném
vzdélavani a rlstu, ale v souladu sjeho osobnim Zivotem, typem jeho osobnosti,
individualnimi motivaénimi strukturami a specifickymi potfebami. Tak se vytvafi pevna

vazba postavena na vzajemném pusobeni, oboustranném prospéchu a synergii.

V modernim pojeti adaptaCniho procesu se tedy daji adaptaéni postupy rozdélit na
adaptaci pracovni a socialni. Pracovni adaptace se uzce prolina s procesem arientace,
zejména v jejim zacCatku. Je zaméfena na vybudovani schopnosti k pracovnimu
vykonu. Pokud pomineme nezbytnou stranku zabezpeleni pracovnika pracovnimi
pomlckami a jeho odbaveni administrativniho, jedna se zejména o zaskoleni
v konkrétni Cinnosti. Novy Clen tymu ziskava svého Skolitele, a velmi zalezi na jeho
pfistupu. Nékomu vice vyhovuje mentorsky zpusob zaSkolovani, kdy zkuSenéjsi kolega
poskytuje jakousi vzdalenou podporu, odborné rady a je k dispozici v pfipadé dotazl.
Jde spiSe o formu poradenské podpory. DalSi moznosti je pfistup kouce. Zde jiz
narazime na prvni naznaky psychologického pojeti, kdy kouc: ,...poméaha

kouCovanému uvédomit si jeho jaké jsou jeho cile v Zivoté i profesi, podporuje ho

29



v uvédoméni moznosti a konkrétnim naplriovani cild, které si sam stanovil, a pomaha

mu rozvijet jeho schopnosti a dovednosti.“® To je cesta, ktera je sice dlouha a leckdy

trnita, ale pfinaSi moznost interiorizace ziskanych poznatkd, jejich vlastni kreativni

zpracovani a vysledkem je trvaly uzitek.

Uvadéni novych pracovnik do organizace ma podle Armstronga Ctyfi hlavni cile:

o prekonat pocatecni faze, kdy se vSechno novému pracovnikovi zda neobvyklé,
cizi a neznamé,

o rychle vytvofit v mysli nového pracovnika pfiznivy postoj a vztah k podniku tak,
aby se zvysila pravdépodobnost jeho stabilizace,

o dosahnout toho, aby novy pracovnik podaval Zadouci pracovni vykon v co
nejkrat§im mozném &ase po nastupu,

. snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika.?

Stejné jako kazda jina Cinnost v organizaci, méla by byt adaptace fizena a postavena
na planu, ktery povede kroky pracovnika béhem celého procesu. V duchu moderniho
pojeti adaptacniho procesu by tento plan mél provést zaméstnance nejen prvnimi dny,
ale mél by zahrnovat téz nasledné postupy tak, aby tento Clovék ziskaval onu pfidanou
hodnotu pfedstavujici hlavni uZitek pro organizaci. Tim se v podstaté prolina s planem
osobniho rozvoje. Personalista by mél ve spolupraci s nadfizenymi pracovnika stanovit
plan adaptace, ktery bude obsahovat standardni kroky shodné s ostatnimi kolegy, ale
mél by zahrnovat také individualni potfeby a zejména brat jako zaklad potfeby
organizace. Dochazi tak nejen k pevnému zaclenéni Clovéka do tymu, ale v prvni fadé
k ,vytéZeni“ jeho schopnosti. Je mozné fidit jeho profesni rozvoj a vytvofit z néj pfesné
vyladény, dokonale fungujici prvek, ktery pfinasi organizaci maximalni uzitek, ale

pfitom i on je spokojen s tim, kam se jeho kariéra ubira.

Plan adaptace by mél obsahovat nékolik zakladnich prvk(, které zahrnou standardni
proces adaptace, podobny takika ve v3ech firmach. Hronik uvadi jako soudast
adaptaéniho planu 6 krok:

o uréeni doby adaptace,

. uréeni tutora, radce, ktery neni pfimym nadfizenym,

. uréeni cild,

o uréeni zpusobl hodnoceni a vyhodnoceni procesu adaptace,

23 PRUCHA, J. a J. VETESKA. Andragogicky slovnik. 2. aktualizované a rozsiteni vyd. Praha: Grada,
2014. s. 163. ISBN: 978-80-247-4748-4.

24 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroj. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 395. ISBN 978-80-247-1407-
3.
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uréeni funkénich mist k rotaci,

uréeni konkrétnich vzdélavacich aktivit.?®

Jak je zde vidét, jde o obecny popis standardnich kroku, opakujicich se ve vétsiné

firem. Pokud podrobnéji analyzujeme jednotlivé body, je mozné doplnit dalsi

nezbytnosti potfebné k uspésnému poskladani prvni faze adaptaéniho procesu.

Uréeni doby adaptace — je mozZné stanovit ¢as potfebny ke standardnim a
pfedepsanym ukonim. Je vSak nezbytné u konkrétni pozice Fici, jaky ¢as bude
potfebny na upevnéni konkrétnich znalosti a dovednosti, bez kterych se
zameéstnanec neobejde. Pfikladem muze byt pozice ve vyrobni firmé, ktera
vyZzaduje urCitou dovednost na ur€itém stroji. Jeden pracovnik na zaucéeni
potfebuje nékolik malo hodin, jiny potfebuje dny. Je nezbytné, aby oba na konci
zaSkoleni méli pocit jistoty, podavali standardni vykon a byli schopni dalSiho
rozvoje.

Uréeni tutora — tutorem ma byt ¢lovék, ktery je schopen pfedat novému kolegovi
nejen potfebné odborné znalosti, ale také ho zaclenit do tymu, poskytnout mu
pocit jistoty a potfebnosti. Je mozné zlstat u prvniho pozadavku, ale opét jde o
jakési poloviéni feseni.

Urc€eni cili — kazdy proces v organizaci by mél mit jasny cil. Stejné je tomu i
v pfipadé adaptace. Zaméstnanec ma mit konkrétni dovednosti a ma byt
schopen splinit ukoly, které ma v procesu ulozeny. Pokud opét rozSifime oblast
v duchu modernich pfistupt, mély by cile zahrnovat i sladéni se soukromym
zivotem, meély by byt soucasti osobniho rozvoje a mély by se v pribéhu doby
meénit. Trvat na jednou stanovenych cilech je nejlepSi zplsob, jak ustrnout na
misté. Klasik pravi ,Kdo jednou stal, jiz stoji opodal“. Nikde to neplati vice nez
v profesnim rozvoiji.

Urceni zpusobu hodnoceni — zde by naopak mély byt dodrzovany jak metody,
tak nastaveni obtiznosti, které byly domluveny na zacatku. Jejich zmény ,za
pochodu® vzbuzuji opravnény pocit nejistoty a mohou vést k demotivaci
pracovnika.

Uréeni funkénich mist k rotaci — jde o plan zaskolovani na mistech, ktera
blizce souvisi s umisténim nového zaméstnance. Pokud se v pfipadé novych
poznatkll na jakékoliv z obou stran objevi pocit, Ze konkrétni Clovék mifi

profesné, nebo lidsky jinam, pokud bude nékde potieba posilit jeho dovednosti,

25 HRONIK, F. Jak se nespélit podruhé — strategie a praxe vybérového fizeni. Brno: Motivpress, 2007.
ISBN: 978-80-254-0698-4.
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nebo naopak projevi mimofadné schopnosti, je opét nezbytné okamzité
zareagovat a pfidat dalSi, nebo ubrat z pfedem uréenych mist ur€enych k ziskani
konkrétnich védomosti. Tak je potfeba upravovat individualni plany rotaci
v prtbéhu celého adaptaéniho procesu — tedy v prabéhu celého
zaméstnaneckého poméru.

o Uréeni konkrétnich vzdélavacich aktivit — zde je vice nez v ostatnich
oblastech potfebné reagovat operativné. Je nezbytna interakce mezi
pracovnikem, tutorem, nadfizenym i personalnim oddélenim. A tato interakce je
klicova po celou dobu adaptace. ProtoZze kazda firma, ktera opomiji vzdélavani
svych zaméstnancl tim pfestava investovat do lidského kapitalu a vysledkem je
zaostavani stejné tak, jako kdyby neinvestovala do vyvoje vyrobku, nebo do
inovaci v oblasti strojového parku.

Na planovani adaptacniho procesu velmi Uzce navazuje posouzeni ¢asového prabéhu

celé operace. Jak jiz bylo uvedeno, je nezbytné pocitat s nepfedvidanymi situacemi a

pozadavky. Hronik pouziva pro takové momenty vyraz ,Just-in-time ve vzdélavani“?®

Termin vychazi z predpokladu, Ze kazda organizace zaklada svou operativhost na

pozadavku co nejmensich zasob. To se tyka i ,zasob ve vzdélavani. Jde tedy o to, ucit

zaméstnance efektivné a s co nejpfijatelngjSimi naklady, ale dokazat také reagovat na
nepfedvidané stavy. Podstatna je vSak ta Cast adaptace, kterou mizeme popsat
pfedem a zahrnout jeji trvani do strategickych planu. Jisté riziko spociva v tom, zZe

v budoucnosti bude potfeba reagovat na poZadavky trhu a vyvoje jesté rychleji a tim

bude narustat podil ,just-in-time* poptavky. Jde o naro¢nou situaci, ale pro pfipravené

je to obrovska pfilezitost. Do oblasti planovanych pozZadavkl bude mozné zaradit

Skoleni, kursy a dalSi vzdélavaci aktivity zaméfené na zakladni dovednosti a nezbytné

znalosti. To je napfiklad Skoleni BOZP, IT Skoleni, jazykové kursy, nebo obecnéji spise

ziskavani tzv. ,meékkych® dovednosti. Potfebné odborné védomosti, které se na
jednotlivych pozicich li§i jsou sice také planované, ale z vySe uvedenych duvodi budou
stale vice planovany kratkodobé, podle momentaini potfeby a zejména podle vyvoje

poznatk( z oboru.

Adaptacni proces je provadén prostfednictvim metod a aktivit, které by mély byt
strukturovany podle charakteru organizace. Jiné zpuUsoby bude pouzivat neziskova
organizace, jiné statni ufad a jiné napfiklad ozbrojené slozky. Cely postup i jednotlivé

jeho soucasti musi naplfiovat potfeby a cile adaptacniho procesu. Pokud rozdélime

26 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavéni pracovniki. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1457-8.
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vstupni obdobi zaméstnaneckého poméru na standardni kroky, pfichazi v Gvahu
nasledujici moznosti:
1) formalni nalezitosti prijimani pracovniku
. vyhotoveni a podpis pracovni smlouvy (dodatku pracovni smlouvy), popf.
jmenovani do funkce,
. zarazeni do personalni evidence,
. Iékarska prohlidka,
o Skoleni BOZP,
. Skoleni PO,
o Skoleni Fidicd,
° vybaveni pracovnimi a ochrannymi pom{ickami,
. uvedeni na pracovisté,
. pfedani pracovniho mista,
2) orientace pracovnika
° celopodnikova orientace,
. utvarova orientace,
o orientace na konkrétnim pracovnim misté.?’
. dalSi adaptacni a vzdélavaci aktivity
. odborna Skoleni souvisejici s konkrétni pracovni naplni,
. vS§eobecna oborova Skoleni,
. jazykové kursy,

mimo oborové vzdélavani.

ad a) Formalni naleZitosti pfi nastupu nového zaméstnance jsou takové kroky, které
jsou vyzadovany zakonem, nebo jsou stanoveny vnitinimi pfedpisy organizace.
Zejména se jedna o vyhotoveni dokumentace na zakladé dodanych dokladd a
materiald od pfedchozich zaméstnavatelu. V ramci tohoto kroku by mél novy pracovnik
ziskat uplné informace o v8ech zakonnych a pfedepsanych nalezitostech. Nékteré
takové udaje jsou pfimo soucasti pracovni smlouvy a zakon je presné vymezuje. Podle

zakona 262/2007 Sb. (Zakonik prace) se jedna o nasledujici data:

. druh prace, ktery bude zaméstnanec vykonavat,

. misto vykonu prace,

2T KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 2. vyd. Praha: Management Press, 1998. s. 156. ISBN: 80-85943-
51-4.
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o den nastupu do prace.

Dal$i povinné informace mohou byt zahrnuty v dalSich dokumentech:
. zkusSebni doba,

o zda se jedna o pracovni pomér na dobu urcitou.

Informace, které neni pfedepsano pfedat v den nastupu, ale zaméstnanec s nimi musi

byt seznamen nejpozdéji do jednoho mésice po nastupu:

o jméno, popfipadé jména a pfijmeni zaméstnance a nazev a sidlo
zaméstnavatele, je-li pravnickou osobou, nebo jméno, popfipadé jména a
pfijmeni a adresu zaméstnavatele, je-li fyzickou osobou,

o bliz8i oznageni druhu a mista vykonu prace,

o udaj o délce dovolené, popfipadé uvedeni zplsobu uréovani dovolené,

o udaj o vypovédnich dobach,

o udaj o tydenni pracovni dobé a jejim rozvrzeni,

o Udaj o mzdé nebo platu a zplsobu odménovani, splatnosti mzdy nebo platu,
terminu vyplaty mzdy nebo platu, mistu a zptusobu vyplaceni mzdy nebo platu,

o udaj o kolektivnich smlouvach, které upravuji pracovni podminky zaméstnance, a

oznaceni smluvnich stran téchto kolektivnich smluv.2®

DalSimi povinnostmi vyplyvajicimi ze zdkona jsou absolvovani Iékafské prohlidky, ktera
ma zaméstnavateli potvrdit, Ze zaméstnanec je schopen vykonavat pfidélenou praci
v plném rozsahu. Nezbytnosti je absolvovani vstupnich Skoleni v oblasti BOZP a PO.
V pfipadé, ze zaméstnanec bude fidit firemni vozidlo, nebo specialni techniku, musi
projit i Skolenim fidi€u. Kazdy zaméstnanec musi byt vybaven pracovnimi pomuckami,
napf. nafadim a nastroji, dale pak osobnimi ochrannymi pomuckami. Sem patfi
zejména pracovni odév, ochranna obuv, bryle, rukavice, pfilba, reflexni vesta, nebo
dalSi specifické pomucky. Prvnim skuteCnym krokem adaptacniho procesu je uvedeni
zaméstnance na pracoviSté. Zde se novy pracovnik setkd se svym pfimym
nadfizenym, ktery by se mél na tomto kroku bezprostfedné podilet. Novy kolegy je
pfivitan, jsou mu predstaveni kolegové a nadfizeni, je mu poskytnuta informace o
uspofadani pracovisté, umisténi a pouziti hygienickych zafizeni, zazemi pro
odpocinek, moznostech stravovani, nebo pouziti napf. nouzovych vychodu. Soucasti
této faze orientace je prvni formaini i neformalni informace o vztazich na pracovisti,

komunikacnich zvyklostech, oslovovani, nebo existenci pfipadnych dalSich detaild,

28 Andrascikova M. a P. Hlouskova a E. Hofmannova a P. Knebl a Z. Schmied a L. Tomandlova a L. Tryl¢.
Zakonik prace 2016, provadéci nafizeni vlady a dalSi souvisejici pfedpisy s komentafem k 1. 1. 2016, §
34-36. 10. vyd. Praha: Grada, 2016. ISBN 978-80-7263-992-2.
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zejména v mezilidskych vztazich. Vzhledem k tomu, ze kazdy si vytvari vlastni obraz
skuteCnosti ve zna¢né mife podle prvniho dojmu, je kliCové, aby v této chvili novy
kolega ziskal pocit, ze je v tymu vitan, ze zde najde podporu a pomoc. Pokud se toto
podafi, neboji se tento Clovék pfijit se zadosti o podporu a ta je mu nasledné
poskytnuta. Tak se upeviiuji nejen mezilidské vztahy, ale urychluje se odborna
adaptace a tim i rentabilita nového zaméstnance. Na zavér uvodni faze je zaméstnanci
predano konkrétni pracovni misto a je seznamen se svymi pracovnimi povinnostmi a
konkrétnimi ukony. Idedlni je moznost pfidélit mu mentora, nebo kouce (podle toho,
jakou formu upfednostiuje firma). Né&které organizace poskytuji svym novym
pracovnikim jakési pfFiruCky, které vice ¢i méné Ctivou a zajimavou formou shrnuji
vSechny vy3e uvedené informace tak, aby se k nim mohl pracovnik kdykoliv vratit.
Casto je opomijena dulezitad sougast informaci — jasny popis firemnich hodnot, cilt
organizace a strategickych krokud, které k jejich naplnéni vedou. Protoze kli€ovym
pojmem v adaptaci je ztotoznéni se se zakladnimi hodnotami spolecnosti, mél by této
Casti byt vénovan prostor a mély by byt prezentovany tak, aby novy kolega tyto
hodnoty znal, chapal jejich vyznam a byl schopen je pfijmout za své. Vhodné je, aby

jejich vyznam svou pfitomnosti zduraznil vy$Si nadfizeny.

V dalSi fazi nastupuje samotna orientace v organizaci. S vySe uvedenymi kroky se
pfimo prolinaji a stavaji se jejich Uvodem. Armstrong déli orientaci na cast
celopodnikovou a Utvarovou.?®° Koubek pak druhy bod rozvadi na samotnou orientaci
utvarovou a orientaci na konkrétnim pracovnim misté.*® Obsah je vSak u obou autoru
takika totozny. Prvni Cast (celopodnikova orientace) mize byt spoleéna pro vSechny
nastupujici zaméstnance, bez ohledu na jejich zafazeni. Pfednost by méla byt dana
ustni formé, ktera umoziiuje zpétnou vazbu a upfesnéni pfipadnych nejasnosti.
Zpravidla je prezentovana personalnim oddélenim, za pfipadné podpory nejvyssSich
manazer(. Ti svou pfitomnosti dodavaji témto okamzikim dulezitost a posiluji u
novych ¢lend tymu jejich ,esprit de corps” — tedy jakousi sounalezitost a pocit viastniho
vyznamu jako platného ¢&lena spoleCenstvi. Ve druhé fazi (orientace v utvaru/na
pracovisti) pfichdzi ke slovu pfimy nadfizeny, popfipadé urCeny pracovnik

z konkrétniho oddéleni.3!

Zajimava myslenka se objevuje u Armstronga. ,,... je dobré, kdyz tito pravodci nejsou

lidé, kteri jsou v organizaci prilis dlouho. Jako lidé, ktefi jsou v organizaci relativné

29 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.
30 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 2. vyd. Praha: Management Press, 1998. ISBN: 80-85943-51-4.
31 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.
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kratkou dobu, si asi budou pamatovat na vSechny své pochybnosti a obavy, které sami

pfed asem zaZivali, a tak budou schopni lépe a rychleji nového pracovnika uklidnit.“?

Nasledujici aktivity navazuji na mySlenku, ze adaptacni proces by mél byt kontinualni
aktivitou, provazejici cely profesni zivot Clovéka. Jde o vzdélavani potfebné pro
konkrétni praci, ale také aktivity, které jsou soucasti jeho osobnostniho rozvoje, nebo
predstavuji kroky v pfipravé na naslednictvi €i pfemisténi na jinou praci.

Naprosto zasadni soucasti adapta¢niho procesu je jeho hodnoceni. Mélo by probihat
kontinualngé, protoZe jen tak je umoznéno obéma stranam operativné reagovat na
specifické potfeby, které se objevi v pribéhu adaptace. NejCastéjSi formou hodnoceni
je hodnotici pohovor, provadény na zakladé pfedem pfipraveného scénafe, podle
pfedem danych kritérii. Existuji i dalsi metody hodnoceni, jako je posuzovani podle
hodnotici Skaly, srovnavaci parové hodnoceni, metoda hodnoceni kritickych udalosti,
testovani na zakladé psychotestl, nebo v posledni dobé stale oblibené&jsi assessment

vystupy, postavené na kombinaci vy$e uvedenych metod.

Samoziejmosti je hodnoceni zaméstnance ze strany jeho nadfizeného. Naplfiuje nejen
potfebu sdélit zaméstnanci pohled firmy na jeho préaci, ale také umozriuje ziskani
zpétné vazby. Poskytuje podklady pro identifikaci silnych a slabych mist zaméstnance
a moznost objektivné posoudit jeho pracovni droven. Je klicovym krokem
v odménovani. Pokud je skuteCné objektivni, jde o velmi u€inny nastroj personalniho
planovani. Na jeho zakladé je mozné identifikovat potencial jednotlivych pracovniku a
vytipovat vhodné kandidaty pro systém nastupnictvi. V neposledni fadé je hodnoceni
pracovnikd vybornym komunikaénim kanalem jakychkoliv zmén. Za nejdllezitéjsi
pfinos hodnoceni Ize pokladat jeho potencial jako motivacniho nastroje. Pomoci
hodnoceni ve vSech jeho podobach je mozné zaméstnanci odhalit jeho slabsi stranky a
motivovat ho k jejich zlepSeni. Pokud je vysledek podan spravnym zplisobem, mél by
si pracovnik odnést pozitivni pocit a snahu o zlepSeni. Podle Pilafové je hodnoceni
déleno na tfi oblasti — hodnoceni vykonu, hodnoceni kompetenci a mimofadné

hodnoceni.®
Hodnoceni musi splfiovat nékolik zakladnich atribut(:

o objektivita,

32 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 399. ISBN 978-80-247-1407-
3.

33 PILAROVA, |. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost. Praha: Grada, 2008, s.
51. ISBN 978-80-247-2042-5.
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o zaméreni na vysledky prace, ne na osobu,
. systemati¢nost,

. zameéreni na vnitini relace,

Pokud jsou tato pravidla dodrzena, zaméstnanci pfijimaji hodnoceni jako prostfedek ke
ZlepSeni a podanou ruku v dalSim rozvoji. Vysledek pak neni zpochybhovan a mize

byt bran jako spole¢na zakladna pro dal3i praci.

Velmi dulezitym prvkem hodnoceni je sebehodnoceni zaméstnance. K nému by mél
byt v pribéhu hodnoceni vyzvan a jeho prabéh by mél byt hodnotitelem velmi pozorné
vhniman. Pokud se ve vlastnim pohledu a pohledu hodnotitele objevuji zasadni rozdily,
jde o mimoradné dulezity signal, ze je néco v nepofadku. Pracovnik vnima svij vykon
a postoje néjakym zplsobem a organizace se na né diva jinak. To signalizuje bud
Spatnou informovanost zaméstnance o jeho povinnostech, nebo zkreslené vnimani
vlastniho vykonu postavené na Spatné zpétné vazbé od nadfizenych. Tedy o chybném
pribézném hodnoceni. Samoziejmé muize byt i chyba na strané hodnotitele, ktera
mlze byt zplasobena nedodrzenim zakladnich atributd hodnoceni. Nejcastgji
neschopnosti drzet se objektivity, nerealnych ofekavani, nebo chybného planovani
prace. Pokud k podobnému rozporu dojde, mélo by vedeni organizace zareagovat
rychle a pokusit se objektivné zhodnotit, pro¢ rozpor vznikl. Zanedbani problému
zpusobuje to, Ze hodnoceni je vnimano zaméstnanci jako nesmysiné, zbyteCné a
v dusledku nepfinese potifebné vystupy. Kromé toho je ¢asto zdrojem demotivace diky
tomu, Ze zaméstnanec vnima své hodnoceni jako nespravedlivé a jeho vystupy
neuznava. V procesu adaptace je toto nutné povazovat za zvlasté kriticky moment,
protoZze muze generovat odcizeni zaméstnancl a vnimani firmy jako jakési cizi a

nepratelské entity.

Vysledkem dobfe zvladnutych postupl adaptace je zaméstnanec, ktery je zaclenén do
pracovnich procesu v organizaci. Zna své povinnosti a naplfi své prace, dokaze je
odpovidajicim zplsobem provadét a zna jejich dulezitost. Na vystupu poskytuje u své
operace kvalitni produkt, ktery spliuje pozadavky na néj kladené a umozhuje na
provadéné cinnosti dobfe navazat. To je pracovni stranka adaptace. Existuje vSak
neméné dulezita soucast pracovniho Zivota a tou je zaclenéni ¢lovéka v mezilidskych
vztazich. Dobfe adaptovany pracovnik chape svou roli v organizaci a duleZitost své
pozice. Vnima, ze firma nékam sméfuje a rozezna i svou ulohu v tomto sméfovani.
Chape cile spole€nosti a souhlasi s nimi. A toto je zaklad myslenky, ktera by méla

provazet v podstaté cely profesionalni zivot. Adaptaéni proces nikdy nekonci.
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3.3 Moderni pojeti adapta¢niho procesu

VSechny oblasti lidského védéni se vyviji. Ve vétSiné prFipadu k lepSimu. Diky tomu
ziskavame dokonalejsi poznatky o nasem zivoté, o jeho funkcich. Pokud se zaméfime
na otazky pracovni vykonnosti a funkci jedince v pracovnim tymu, posouva se pohled
od Cisté pracovniho vykonu k souladu vSech stranek lidského Zivota. Tedy zejména na
vyvazenost pracovniho a soukromého ¢Casu, jez v disledku generuje kvalitnéjsi vykon.
Zaméstnavatelé se v tvrdém konkurenénim souboji o dobrého pracovnika snazi oSetfit
kazdy detail své personalni politiky. Nabizi pfichozim stale hodnotné&jSi nefinancni i
finan¢ni benefity, staraji se o jejich rodiny, umoZiuji praci z domova a variabilni
pracovni dobu, to v8e v pfesvédCeni, Zze zaméstnance pevnéji zacleni do svych
struktur. Soucasti tohoto pfistupu je zaélefiovani adaptacniho procesu jako integralni

soucasti celé personalni politiky a jeho rozsifovani v ¢ase.

Personalista se od obyCejného administratora a ufednika stale vice stava skuteCnym
personalnim manazerem. V nedavné dobé bylo jeho hlavni ulohou zajistit zakonné
nalezitosti zaméstnaneckého poméru a osetfit vSechny ufedni nalezitosti od pracovni
smlouvy, pres vedeni personalni dokumentace az po spravny postup pfi odchodu
pracovnika z organizace. DalSi funkce zajiStovali jini lidé. Zejména naboraf, ktery se
staral o shanéni pracovnich sil, nebo referent BOZP, v jehoz referatu byla povinna
Skoleni. Zajimavosti byla v nékterych firmach tzv. ,zvlastni oddéleni®, ktera se zabyvala
personalistikou urcitého specifického typu. V pfipadé strategickych firem spojenych se
zbrojni vyrobou zajistovaly ,prokadrovani uchazeci tak, aby jejich moralni a politicky
profil nebyl zavadny. Bylo jen malo organizaci, kde dalSi funkce byly soudasti
personalniho oddéleni. Vyvoj personalni prace, jak byl naznalen v pfedchozich
kapitolach pfinasi integraci jednotlivych innosti. V nasich zemich se pfelomem staly
udalosti spojené se zménou rezimu v roce 1989. Ze zapadni Casti svéta se k nam
zacaly pfena$et i prvni myslenky z moderni personalni prace. Byl opustén model, kdy
pracovnik musi kromé& pracovnich ukolu plnit i zadani politicka. Hlavnim atributem se i
u nas stava rentabilita vyroby a produktivita prace. Proto firmy hledaji na trhu v prvni
fadé jedince funkCni po pracovni strance. Zahranicni firmy pak pfinaseji prvni zminky o
zamérné budované firemni kultufe a strukturuji sva personalni oddéleni spiSe jako
oddéleni zabyvajici se kompletni strategii v oblasti lidskych zdroji. Od toho se odviji
pojeti personalisty jako personalniho manazera, ktery potfebuje teoretické znalosti
z oblasti psychologie, pedagogiky a zejména andragogiky. S tim pfichazi i rozvoj téchto

oboru jako aplikovanych disciplin.
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KliCovou soucasti personalni politiky se stava adaptacni proces. Zpoc€atku jako souhrn
pokynl, nebo pfiruéka k oSetfeni zakonnych pozadavku. V pribéhu doby se do
adaptacniho procesu zacleriuji dalSi akce, které se dfive bud neprovadély vubec,
probihaly zivelné, nebo jako autonomni kroky. A to naplfiuje pojeti personalni politiky
jako integrovaného procesu, provazejiciho zaméstnance celym profesnim i soukromym
zivotem. Moderni doba se vyznacCuje akceleraci zmén, vyvoj se zrychluje a dotyka se
vSech soucasti zivota. Postupné se stava nevyhnutelnym adaptovat se na nové situace
a postupy cely Zivot. Proto je mozZné povazovat adaptacni proces za jev, ktery
soucCasného Clovéka provazi zivotem od zacatku az do konce. Organizace v tomto déni
muze zaujmout pozici pasivniho ¢lanku a soustfedit se pouze na reakci. To znamena
upravovat své procesy a postupy podle vnéjSich pozadavkl. Mnohem uc€innéjsi je ale
pFijmout roli spolutvlrce, proaktivné predvidat budouci situace, pfipravovat se na rizné
varianty vyvoje a nabizet potencialnim zaméstnancim takovou politiku, ktera jim
pfinese maximalni uzitek a firmé& spokojené, loajalni a vykonné pracovniky. Jak
takového stavu docilit? Odpovéd pfinasi dobra znalost obord, které s personalni praci
a obecné s mezilidskymi vztahy souvisi. Jejich poznatky poté Ize velmi dobfe pouzit a
zaclenit je do firemni politiky. Pfikladem je vyuziti motivacnich struktur k tomu, aby
zaméstnavatel zainteresoval jednotlivé zaméstnance na vlastnim zdokonalovani a
ZlepSovani. Kazdy jedinec je motivovan k ur€ité €innosti v zavislosti na tom, jaky
oCekava prospéch a jak Casto tuto cinnost vyuziva. Pokud se personalnimu
manazerovi ve spolupraci s pfimymi nadfizenymi podafi vystihnout to, co motivuje
pracovnika k investicim do vlastniho zlepSovani, mlize podpofit tuto motivaci konkrétné
zameéfenym benefitem, nebo programem. To ovSem predpoklada znalost motivacni
teorie a schopnost vnimat potreby druhych. A zde pfichazi ke slovu teoretické znalosti
z oboru andragogiky. V procesu strategického planovani a rozvoje lidskych zdroju je za
kliCové oblasti andragogickych a psychologickych poznatki podle autorky mozno

povazovat nasledujici pojmy:

a) fizeni lidského kapitalu,

b)  osobni a spoleCensky kapital,
c)  psychologicka smlouva,

d) ucici se organizace,

e) fizeni vykonu,

f) motivace.

ad a) Rizeni lidského kapitalu je klic¢ovy pojem v modernim pojeti personaini prace.

Pfedstavuje samu podstatu spocivajici ve zméné pohledu na celou oblast
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personalistiky. Je naprosto nezbytné pfijmout skuteCnost, ze prace personalisty se
radikalné zménila a posunula se od role administratora k roli psychologa, manazera,

stratéga, ,palebné podpory“ a zakulisniho hybatele v dobrém slova smysiu.

Armstrong uvadi: ,Dokument Accounting for People Task Force Record konstatoval, Ze
fizeni lidského kapitalu zahrnuje systematickou analyzu, méreni a hodnoceni toho, jak
politika a praxe v oblasti lidskych zdrojd tvori hodnotu. Tento dokument definoval fizeni
lidského kapitalu jako pfistup krizeni lidi, ktery toto Fizeni chape spise jako
strategickou zalezitost prvofadé urovné neZ jako operativni zaleZitost ponechanou na
personalistech.”®* Z toho vyplyva, Zze pojem fizeni lidského kapitalu je vychodiskem a
zakladni teorii pro vytvareni moderni personalni politiky a tim i adaptacniho procesu.
Spojuje totiz tuto oblast bezprostfedné s profitem, ktery z n&j firma ma, a tedy s tim,

proc€ vlastné firma existuje — ziskem.

ad b) Zde zasahujeme do oblasti psychologie. Kazdy jedinec ma své preference a
osobni potfeby. Tomu pfizplsobuje své konani a mysleni. Podle svych osobnich
preferenci strukturuje i svlj osobni kapital. Tedy to, co se chce naudit, co chce délat a
kam se chce rozvijet. Ulohou personalniho manazera a liniovych manazerd je poznat
zaméfeni u jednotlivych pracovnikud, vyuzit ho ku prospéchu organizace a sladit ho
s osobnimi preferencemi. Tim vznika synergie spocivajici v souladu potfeb firmy a
potfeb zaméstnance. Je velmi citlivou otazkou, jak tyto dva leckdy protichidné zajmy
dostat do souladu. Pokud je to nemozné, je na fadé domluvit se na civilizovaném
rozchodu. Velmi silnym nastrojem v téchto krocich je pravé adaptacni proces. Je velmi
uzite€né vyuzit osobni preference zaméstnance jako paku k jeho osobnimu rozvoji a
k synchronizaci tohoto rozvoje se zajmy firmy. Dochazi tak k navySovani osobniho

kapitalu, ze kterého tézi obé strany.

ad c) Pomineme-li zakladni naleZitosti pracovnépravniho vztahu, existuje druh3,
neméné dllezita oblast vymezujici vzajemné pusobeni obou stran. Jde o soustavu
nasich vnitfnich oCekavani a ocekavani zaméstnavatele, které je tfeba uvést do
souladu. Pokud na jedné strané bude zaméstnanec ocekavat, ze na pracovisti je
komunikativni, vstficna atmosféra a zaméstnavateli je to UpIlné jedno, dojde ke
konfliktu. Nemusi se nutné projevit néjakym formalnim nesouhlasem, nebo protestem.
V mysli pracovnika v8ak vznikne pocit nenaplnéného oCekavani a ten vytvari napéti.

Ze strany organizace, nebo spiSe nadfizenych muze fungovat naprosto stejny jev.

3 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 47. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Ocekavaiji od nového ¢lena tymu kromé pracovnich dovednosti také schopnost kriticky
se podivat na vlastni osobu, upfimnost, nebo loajalitu. Clovék v$ak ve svém nitru
skryva néco jiného a neni ochoten toto nabidnout. A zde musi podat pomocnou ruku
obé&ma stranam personalista, nebo jim uréeny mentor. V pribéhu adaptace by méli dat
mimofadny duraz pravé na pojem psychologické smlouvy, ktera je zakladem pro
vytvoreni shodného zajmu a postupu. Opét vSak narazime na to, Ze jak zaméstnanec,
tak zaméstnavatel se méni. Proto je nezbytné, aby adaptacni proces pokracoval i po
jeho formalnim ukoneni a jeho prostfednictvim byly monitorovany pravé takové

pohyby, které mohou posunout psychologickou smlouvu nékam jinam.

ad d) Ucici se organizace pfedstavuje koncept, ktery je nezbytnym predpokladem pro
pribézny proces adaptace. Jde vlastné o souhrn ucicich se lidi. Ti musi mit vali
k ueni a tim padem ke zméné. Organizace je diky tomu schopna nachazet nova,
efektivnéjsi feSeni, reagovat na vyvoj okoli a nabidnout svym zaméstnancim prostiedi,
které podporuje jejich osobni rozvoj. O pojmu ugici se organizace je v Andragogickém
slovniku mimo jiné uvedeno: ,Ucici se organizace tedy nespocCiva jen ve velkém
objemu formalizovaného vzdélavani, ale i v podpore rozvoje lidi, jejich participace na
fizeni a podnikovém zlepSovatelstvi.®* Lze tedy Fici, ze management by mél proces
uceni a tim i schopnost adaptovat se v novych podminkach implementovat jako
zakladni kamen, na kterém stoji konkurenceschopnost firmy. Velmi dobfe se uplatriuji
metody neformalniho vzdélavani. Pricha uvadi: ,Nejrozsifenéjsimi typy neformalniho
vzdélavani jsou kratkodobé Ci dlouhodobé akce v ramci podnikového vzdélavani,
sportovni tréninky &i zajmové kurzy pro dospélé, kurzy cizich jazykt, pocitacové kurzy,

rekvalifikaéni kurzy, rizna $koleni, pfednaskové cykly, osvétové kampané aj.“*®

ad e) Rizeni vykonu je formou Fizeni prace jednotlivce i celého tymu. Pfedstavuje
manazersky nastroj postaveny na principu komunikace a dohody o vykonani urcité
¢innosti. Firma tak prostfednictvim konkrétniho pracovniho ukolu sleduje spinéni
stanovenych cilll. Jde o nastroj pomérné naro¢ny na schopnost rozpracovat celkovy cil
na jednotlivé kroky, ale umoznuje velmi efektivné pfedat konkrétnimu ¢lovéku jasnou
informaci o jeho podilu na spinéni firemnich cill. Protoze dil¢i cile jsou operativné
upravovany na zakladé podnétl ztrhu, pohybl u konkurence, nebo napfiklad
legislativnich zmén, je tfeba adaptovat i pracovni postupy a pfistup jednotlivcl, a to

pribézné po celou dobu zaméstnaneckého pomeéru.

35 PRUCHA, J. a J. VETESKA. Andragogicky slovnik. 2. aktualizované a rozsiteni vyd. Praha: Grada,
2014.es. 270. ISBN: 978-80-247-4748-4.
36 PRUCHA, J. Andragogicky vyzkum. 1. vyd. Praha: Grada, 2014. s. 24. ISBN 978-0-247-5232-7.
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ad f) Motivace je nejkomplexngj§im a patrné nejzajimavéjSim pojmem v oblasti
andragogiky. Prolina vSemi oblastmi personalistické prace a je zakladem pro kazdou
lidskou €innost. Zakladnim pojmem v této oblasti je samotny motiv: ,Slovo motiv je
prevzato z latiny, kde motus znamena pohyb. Zkusme tedy Ffict, Ze motiv je faktor, ktery
uvadi do pohybu.®” Z ndj vychazi vyraz motivace: ,Motivace predstavuje soubor
vnitrnich hnacich sil ¢Clovéka, které zaméruji, aktivizuji, a vzniklou aktivitu udrz'uji.‘68
Motivacéni faktory Ize rozdélit na vnitfni (motivy — to co chceme) a vnéjsi (stimuly — to co
je nam nabizeno). Jde tedy uspokojeni potfeb. Nejznaméjsi koncepci uspokojeni

potieb je Maslowova pyramida.

Obrazek 1: Maslowova pyramida potfeb

Potfeba mznani
liety

oo N
A=\
/s \

Zdroj: Konzumni spolecnost. [online]. [cit. 2017-10-08], Dostupné z:
https://wikisofia.cz/wiki/Konzumn%C3%AD_spole%C4%8Dnost3°

Ta popisuje hierarchické uspofadani lidskych potfeb od zakladnich, fyziologickych az
po nejvysSi potiebu prosazeni se a seberealizace. Potfeby umisténé na nizSich
urovnich nazyvame téz nedostatkové potieby (zajiStuji biologické a duSevni preZiti
jedince). Ty, které jsou umistény na pyramidé vySe jsou tzv. rastové potfeby (jsou

pokraCovanim nedostatkovych potieb, zasahuji spiSe mentalni uroven Cloveéka).

»lato teorie je jednou z nejznaméjsich koncepci motivace lidského jednani. V odborné

literatufe (zejména s praktickym zaméfenim) byly Casto vznaSeny pochybnostmi o

37 RICAN, P. Psychologie v osobnosti, obor v pohybu. 6. revid. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2010. s. 96.
ISBN 978-80-247-3133-9.

38 PRUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manaZery. Praha: Grada, 2006. s. 173. ISBN 80-
247-1706-9.

39 Konzumni spole¢nost. [online]. [cit. 2017-10-08]. Dostupné z: https://wikisofia.cz/wiki/Konzumn% C3%
AD_spole%C4%8Dnost
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moznosti jejiho uplatnéni v motivacni praxi s poukazem na vysokou miru obecnosti pfi

zkoumani motiva lidského jednani. ZkuSenosti vSak prokazaly, Ze pfinasi radu cennych

podnétu, jejichz respektovani (Ci nerespektovani) muze ovlivnit Géinnost motivacnich

procesul. Jeji vyznam se také zvySuje umérné socialni a kulturni vyspélosti systému a

zaméstnancy.“°

Motivovany jedinec podava vyrazné vyssi vykony, naopak ¢lovék frustrovany je pro

organizaci zbyte¢ny. Problematika motivace je pomérné komplikovana a je

vysveétlovana na zakladé rliznych teorii. Mezi ¢astéji zminované patfi nasledujici:

afiliaCni teorie — zakladem je myslenka, Ze ¢lovék ma snahu vyhledavat socialni
kontakty a na jejich zakladé upravovat svou vykonnost. Jestlize tedy pfijde do
kolektivu s nizkou vykonnosti, pfizplisobi se mu a jeho vykonnost tomu bude
odpovidat. Naopak — pokud je tym inspirujici a vykonny, pfijme pracovnik tyto
atributy.

Dvoufaktorova motivacné-hygienicka teorie pracovni motivace — principem
Herzbergovy teorie je rozdéleni zakladnich potfeb na hygienické potfeby a
motivatory. Prvni z nich je potfebou netrpét negativni emoci, druha pak potfebou
dosahovat pozitivnhi emoce. ZjednoduSené tedy potieba nebyt potrestan versus
shaha dosahnout odmény.

Teorie expektance — uroven motivace je zalozena na matematické funkci
vyjadfené vzorcem M=f(VxE), kde M je uroven motivace, V je valence, tedy
subjektivni hodnota oekavaného vysledku a E je expektance, tedy subjektivni
pfedpoklad, Ze dané jednani pfinese oCekavany vysledek.

Teorie spravedinosti — pracovnik srovnava své pracovni nasazeni s nasazenim
kolegUll. Pocit nespravedIinosti vede k demotivaci.

Teorie kompetence — pracovnik ma potrebu prokazat své schopnosti.*!

Ve vztahu k profesnimu vzdélavani uvadi Hladilek: ,Motivace mize souviset také

S pracovnim zafazenim, pracovnim postavenim a s pracovnimi perspektivami.

W42

40 DVORAKOVA, Z. a kol. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C.H.Beck, 2012. s. 225. ISBN 978-80-7400-347-

9

41 PRUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 2. prepr. vyd. Praha: Grada, 2006. s.
175-179. ISBN 80-247-1706-9.

42 HLADILEK, M. Kapitoly z obecné didaktik a didaktiky vzdélavani dospélych. Praha: UJAK, 2009. s. 145.
ISBN 978-80-86723-75-4.
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At vezmeme jakoukoliv teorii motivace, dospéjeme v urcitém momenté ke spole¢nému
jmenovateli — Clovék je souhrnem vlastnosti, které urcuji jeho motivaci. Tyto vlastnosti
se v prubéhu ¢asu méni, stejné jako se méni vnéjSi podminky. To vyzaduje potfebu
reagovat, ménit své nastaveni i vybavu, kterou si pfibiram k feSeni konkrétnich situaci.
Jinymi slovy se da fici, ze motivacni struktury jsou proménlivé a v procesu neustalé

adaptace je nutné s nimi pracovat.

KliCovou roli v kontinualnim adaptaénim procesu hraji metody vychazejici
z andragogiky. Ta se konstituovala jako samostatna disciplina na zac¢atku 19. stoleti.
Poprvé se termin andragogika objevuje v dile Alexandera Klappa ,Platénovo uceni o
vychové“ z roku 1833. Dulezitou ¢asti tohoto spisu je ¢ast, ktera definuje andragogiku
jako nauku o vzdélavani dospélych, jasné se odliSujici od pedagogiky zaméfené na
praci s détmi. Proti tomuto pojeti se postavil Herbart, ktery vyvoj dospélého ponechava
na autonomnich procesech a jakykoliv zasah zvenku poklada za narudeni integrity
osobnosti. V dalSich obdobich se potom autofi (Rosenstock-Huessy, Dewey,
Thorndike, Livingstone a dal$i) jiz shoduji jednoznaéné na konstituci andragogiky jako
samostatného védniho oboru. Po celé toto obdobi probiha bouflivy rozvoj svéta
oznacovany jako prumyslova revoluce. A jak je uvedeno vySe, zaroven se vyviji i
personalisticka praxe a prace se zaméstnancem. Ta vyuziva andragogickych poznatku
velmi intenzivné a stava se tak zasadnim uzivatelem prace andragogu. Objevuji se
terminy ,vzdélavani pracujicich“ a ,celozivotni ueni“ a praktické Cinnosti v této oblasti
vychazeji opét z andragogiky. V souvislosti s péc€i o lidské zdroje se konstituuje odvétvi
personalni andragogiky. Zaméfuje se nejen na vzdélavani, ale na celkovy rozvoj a
seberealizaci pracovnik(l a tim i posilovani vztahu mezi zaméstnancem a firmou.
Andragogika tak stavi zaklad pro budovani kompetenci potfebnych pro praci i pro zivot.
Palan a Langer v definici uvadéji: ,Personalni andragogika: soubor teorii, strategii,
zasad a pravidel zaméfenych na orientaci, vedeni, pomoc, péci a aktivni utvafeni

(profesionalizaci) ¢lovéka v jeho pracovnich rolich.“*3

43 PALAN, Z. a T. LANGER. Zaklady andragogiky. Praha: UJAK, 2008. s. 58. ISBN 978-80-86723-58-7.
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SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Historicky vyvoj personalni prace v organizacich vérné kopiruje rozvoj mezilidskych
vztahi a vyrobniho procesu. Podatek ma v jednoduchém zasSkoleni v zakladnich
Cinnostech, kdy béhem nékolika malo minut, maximalné hodin prakticky pfedved]
pfedak konkrétni Cinnost a tim celé zaskoleni skoncilo. V dalSich desetiletich se objevil
pozadavek na prvni administrativni ukony a zaskoleni se diky rozvoji technologii
rozvoj Clovéka ve vSech oblastech. Vyvoj sméfuje k tomu, aby personalni oddéleni
trvale pracovalo na tvorbé kompetenci odbornych, ale také na posilovani vztahu k firmé
a harmonického osobniho zivota. Divodem tohoto vyvoje je slozitost pracovnich
procesl a pojeti pracovnika jako nejhodnotné&ji &asti organizace. Clovék se stava
sofistikovanym vyrobnim a investiénim prostfedkem, ktery zasadnim zplsobem
napliiuje zakladni poslani kazdé firmy — tvorbu zisku. Personalista k této praci
nezbytné potfebuje vzdélani, které postihne celou §ifi problematiky. Od zakladnich
administrativnich dovednosti, pfes znalost pracovné-pravni problematiky, az po
andragogické védomosti. Podili se totiz na procesu, ktery dfive zacinal a kondil
nastupem zaméstnance a oSetfenim potfebnych administrativnich naleZitosti.
Postupné se vyvinul v kontinualni &innost zahrnujici péci o komplexni rozvoj
pracovnika. Tak se adaptace stava nepretrzitym procesem, ktery trva po celou dobu
pracovniho poméru a je kliCovym prvkem ve vztahu zaméstnanec — firma. Za pouziti
modernich metod je nezbytné sladit rozvoj zaméstnancl s pokrokem v oblasti
technologii, ktery se stéle zrychluje. Jestlize dfive probihal pracovni postup neménnym
zplsobem nékolik let a nezfidka i celou pracovni kariéru, dnes zmény vyrobniho
programu a technologie pfi ném pouzité méni velmi rychle. Je tedy potfeba, aby firma
drZela krok s vyvojem a modifikovala pracovni postupy. S nimi se méni pozadavky na
konkrétni pracovniky. Je tedy nezbytné jejich kompetence pribézné adaptovat na nové
podminky. To stoji organizaci znacné usili a pfedstavuje to vyznamné naklady. Proto je
tato Cinnost pokladana na roven investicim do ostatnich vyrobnich prostfedku, jako
jsou stroje, zafizeni, budovy, dopravni prostfedky atd. Clovék se tak stava nakladnym
a sofistikovanym vyrobnim prostfedkem a je zadouci ho pfipoutat k organizaci. Proto
personalni oddéleni ve spolupraci s nadfizenymi pracovniky vypracovava motivacni
postupy a na zékladé zjistovani mezi zaméstnanci je modifikuje. Tim vytvafi prostfedi,

které je pro ¢lovéka vstficné, citi se v ném pohodiné a ziskava k nému pozitivni vazbu.
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NejdulezitéjSi myslenkou v této oblasti se stava nutnost na jedné strané drzet linii na
strategické urovni, ale na strané druhé reagovat operativhé na vnéjSi podminky i
zmény u jednotlived. To znamena, ze adaptacni proces nesmi nikdy skoncit.
Organizace musi vyvijet tlak na pracovniky, aby rostli odborné a tim i lidsky, ale
zaroven kazdy cClovék by mél pocitovat potfebu zvySovat a ménit své kompetence

podle pozadavkul okoli. Roste tim jeho hodnota a moznosti.

Na tato teoreticka vychodiska navazuje prakticka ¢ast, ktera by méla zhodnotit uroven
adaptacniho procesu v konkrétni spole¢nosti a prostfednictvim pfipadové studie zjistit,
jak tuto Cast persondlni prace organizace zvlada v ocich svych zaméstnancu.
Vysledkem ma byt navrh opatfeni, ktera budou v budoucnu tvofit zaklad kontinualni

adaptace tak, aby se stala pevnou soucasti rozvoje firmy.
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PRAKTICKA CAST

4 PRIPADOVA STUDIE FORMOU KVALITATIVNIHO
ROZHOVORU

4.1 Metoda

Pro vyhodnoceni situace v organizaci byla z hlediska vhodnosti a u€innosti zvolena
metoda pfipadové studie. Divodem jsou zakladni atributy metody, které velmi dobre
odpovidaji potfebam autorky. Zejména jde o zaméfeni pfipadové studie na jednu
skupinu, kterou vtomto pfipadé je organizace. V této sociologické skupiné je pak
zkoumano nékolik malo subjektl, které slouzi jako vzorové jednotky. Takova skupina je
nazyvana pripadem. Z odpovédi na poloZzené otazky je pak usuzovano na vilastnosti
celku. ProtoZze vyzkum bude provadén na pracovisti v ramci pracovni doby, neni
zadouci prili§ rozsahly vzorek dotazovanych. Handl uvadi: ,Vyzkum pomoci pripadové
studie se zaméruje na podrobny popis a rozbor jednoho, nebo nékolika malo pfipadd.
Zéakladni vyzkumnou otazkou je, jaké jsou charakteristiky daného pfipadu, nebo
skupiny porovnavanych pripadd.“* Miovsky zmifuje tfi typy pFipadovych studii.
Jednopfipadova studie pro nas vyzkum neni vhodna, protoze zahrnuje pouze jeden
zkoumany subjekt. Znéj je mozné usuzovat na nékteré obecné vlastnosti, ale
nepostihuje rdznorodost jedincl v organizaci, rizné pozice, na které jsou pfijimani, ani
specifika individualni ¢asti adaptacniho procesu. Daldi variantou je tzv. Zivotni pfibéh,
nebo Zivotni historie. Ani tato moznost nevyhovuje potfebam tohoto vyzkumu. Je
zaméfena individualné a zasahuje do Sirokého spektra oboru, jako je sociologie,
genealogie, historiografie atd. Za ukol ma popsat vyvoj jedince v kontextu doby. Na
jeho pfibéhu pak ilustruje pfib&hy blizkych osob a souvislosti jsou poté zdrojem
vyzkumného zavéru. Jako velmi vhodna varianta se jevi pfipadova studie organizace.
»,Ve vyzkumu organizaci a instituci se strategie pripadové studie uplatriuje velmi ¢asto
(Bryman) zejména pii ruznych vyzkumech pracovnich tymu, vyzkumu faktort
ovliviiujicich motivaci jednotliveti v kontextu pracovniho tymu, vyvojové faze
pracovnich tymda, ale také napf. muZeme zkoumat vyvojova stadia organizaci Ci
firem.“*> Pro dal$i pouziti vysledki této prace je kliGova skute¢nost, ze takto pojata

pfipadova studie neni jen pohledem na individualni vlastnosti a prozZivani jednotlivého

44 HENDL, J. Kvalitativni vyzkum, zakladni teorie, metody a aplikace. 2. vyd. Praha: Portal, 2005. s.101.
ISBN 978-80-7367-485-4.

45 MIOVSKY, M. Kvalitativni pfistup a metody v psychologickém vyzkumu. Praha: Grada, 2006. s. 96.
ISBN 80-247-1362-4.
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¢lena pracovniho tymu, ale postihuje tyto skute€nosti v souvislostech celé organizace,
nebo dokonce v souvislostech organizace s okolnim prostifedim. Tak jak zaméstnanci
pfirozené cirkuluji rdznymi firmami a pozicemi, nabaluji na sebe zku$enosti, které
posouzeny v kontextu mohou byt velmi cennym zdrojem pro rozvoj celé firmy. Tady
nachazime i jeden z hlavnich ddvodu, pro¢ je vtomto pripadé vhodné pracovat
s kvalitativni formou vyzkumu. Na rozdil od kvantitativnich metod dokaze pfipadova

studie pracovat s celkem, a ne pouze s prostym souhrnem dilich poznatk.

Zdrojem dat pro pfipadovou studii maze byt prakticky jakykoliv soubor poznatka, ktery
se pfimo, nebo nepfimo dotyka jak zkoumaného subjektu, tak i vztahl mezi subjekty.
Muze se jednat o podklady Cerpané z vefejnych zdroju (Ufedni zaznamy, novinové
¢lanky, literarni podklady, firemni dokumenty...), soukromé zdroje (deniky,
korespondence), nebo informace ziskané pfimo od subjektu formou rozhovoru, nebo
pozorovani. To je i nejvhodnéjsi zdroj pro tuto praci. Klicovym souborem informaci je
totiz vlastni zkuSenost zaméstnancu s dosavadni formou a pribéhem adaptaéniho
cyklu po nastupu do firmy. Jakkoliv ma tento proces také SirSi ramec (situace na trhu
prace, védecké poznatky z dot€enych oborl, hospodaiska situace organizace, nebo
napf. rodinné poméry zkoumanych), je pro toto téma rozhodujici konkrétni prozivani
jednotlived nahlizené tématem adaptaCniho procesu a jeho vysledek. Posouzeni
souvisejicich vnéjSich  okolnosti proto bude zahrnuto pouze okrajové, k
lepSimu pochopeni kontextu. Zde je naprosto zasadni nutnost vymezit pfesné
vyzkumny cil a formulovat ho. Prace by se méla zabyvat sou€asnym pribéhem
adaptaéniho procesu v organizaci a na zakladé rozhovoru se zaméstnanci zhodnotit
jeho ucinek a vysledky. To by mélo byt vychodiskem pro modernizaci tohoto procesu,
ktera bude vychazet z mysSlenky, Ze adaptace pracovnika neni ¢asové ohrani€ena a
meéla by pokraCovat po celou dobu jeho pusobeni v organizaci. Lze fici, Ze hlavnim
atributem pfipadové studie, ktera rozhodla o pouziti v tomto konkrétnim pfipadé je
skute€nost, ze funguje jako relativné hluboka individualni sonda, slouzici k vyvozeni
obecného zavéru. To umoziuje spinit zakladni cil prace — analyzovat stavajici
adaptaéni proces z pohledu jeho pfijemcu (zaméstnancll), postihnout jeho uc€innost a

na zakladé analyzy dat navrhnout pfipadné zmény.

4.2 Vychodiska pro pripadovou studii ve spoleénosti
Autorka se ve své praci rozhodla Setfenim zjistit funkénost adaptacniho procesu ve
spolecnosti Dopravni zdravotnictvi a.s., konkrétné v jedné jeji poliklinice ,POLIKLINIKA

AGEL Praha“. Cilem Setfeni je ovéfit funk&nost adaptace z pohledu pracovnik, zjistit
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jejich pohled na problematiku adaptace a ovéfit skute€nost, zda zaméstnanci vnimaji

prostfedky a cile adaptacniho procesu shodné s vedenim organizace.
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5 ZAKLADNI UDAJE O SPOLECNOSTI

Dopravni zdravotnictvi a.s. byla zapsana do OR dnem 11.3.2002 (zapsana u Krajského
soudu v Ostravé, sp. zn. B2570). Pravni formou podnikani je akciova spole€nost se
zakladnim jménim 2.000.000,-K¢, které jsou zaknihovany formou 20 ks akcii na jméno.
Jedinym akcionaiem je AGEL a.s., se sidlem v Praze. Vykonnym organem spole¢nosti

je triclenné predstavenstvo, dozorované sedmiclennou dozoréi radou.*®

5.1 Historie spole¢nosti

Historie spoleénosti Dopravni zdravotnictvi a.s. pfili§ do minulosti nesaha — zacina
rokem 2008. Tomu, aby mohla spole¢nost viibec vzniknout pfedchazel fakt, Ze v roce
2007 byla Ceskymi drahami vyhlaSena vefejna soutéz. SoutéZilo se o pronajem
,Zelezniénich poliklinik a jedné nemocnice® zhruba na 30 let. Tento pronajem se
netykal pouze budov, ale i vybaveni. Zaméstnanci tak automaticky méli pfechazet
k novému zaméstnavateli. Ceské drahy v té dobé vlastnily a provozovaly 5 poliklinik:
v Nymburce, Plzni, Ceské Trebové, Olomouci a Ostravé a jednu nemocnici v Praze a
zajiStovaly pracovné lékarské sluzby pro zaméstnance drah a dale pro zaméstnance

smluvnich partner(.#’

,Ceské drahy mély na budouciho néjemce specialni poZadavky: napfiklad obrat
nejméné pdl miliardy v poslednich tfech letech, zaméstnavat v té dobé musel alespori

sto lékaft nebo provozovat alespori tfi zdravotnické zafizeni.“®

Podminky vefejné soutéZe byly nastaveny tak, aby potencialni vitéz dokazal zajistit
rozvoj zafizeni, véetné investic do pfistrojového vybaveni a kvality personalu.*® AGEL
a.s. jiz v té dobé podminky bez problému splfoval, a nakonec verejnou soutéz vyhral.
Od roku 2008 tedy provozuje sit byvalych ,Zelezni¢nich poliklinik a jedné nemocnice*

spole¢nost Dopravni zdravotnictvi, a.s., ktera je ¢lenem skupiny AGEL a.s.

46 Penize.cz. Dopravni zdravotnictvi a.s. [online]. [cit. 2017-12-15]. Dostupné z: http://rejstrik.penize.cz/
25903659-dopravni-zdravotnictvi-a-s

47 Olomoucky denik. Zpravy zregionu. [online]. [cit. 2017-12-15]. Dostupné z http://olomoucky.denik.cz/
zpravy_region/zeleznicni_poliklinika_agel200.htm

48 Olomoucky denik. Zpravy zregionu. [online]. [cit. 2017-12-15]. Dostupné z http://olomoucky.denik.cz/
zpravy_region/zeleznicni_poliklinika_agel200.htm

4%0Olomoucky denik. Zpravy zregionu. [online]. [cit. 2017-12-15]. Dostupné z http://olomoucky.denik.cz/
zpravy_region/zeleznicni_poliklinika_agel200.htm
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5.2 Soucasnost spole¢nosti Dopravni zdravotnictvi a.s.
,Dopravni zdravotnictvi a.s., provozovatel POLIKLINIKY AGEL je c¢lenem skupiny

AGEL, nejvétsiho soukromého poskytovatele zdravotni péée ve stfedni Evropé.‘®°

Spolecnost Dopravni zdravotnictvi a.s. provozuje sedm zdravotnickych zafizeni:
POLIKLINIKA AGEL Praha, Italska ulice,
POLIKLINIKA AGEL Praha, Vladislavova ulice,
POLIKLINIKA AGEL Ceska Trebova,
POLIKLINIKA AGEL Nymburk,
POLIKLINIKA AGEL Olomouc,
POLIKLINIKA AGEL Ostrava,
POLIKLINIKA AGEL Plzeri®!

POLIKLINIKY AGEL se staly nastupcem ,zelezni¢nich poliklinik®. Klientdm poskytuji
zdravotni péci v takové rozsahu, aby pacient ziskal vS§echny sluzby na jednom misté, a
zejmeéna v prvotfidni kvalité. Zdravotni péCe je poskytovana lékafi specialisty v dlouhé
fadé odbornosti. Vyznamnym prvkem sluzeb je uroven nelékaiského zdravotnického
personalu, ktery je pro cinnost kazdého zdravotnického zafizeni kliCovy. Velmi
dilezitou Casti prace Poliklinik AGEL tvofi poskytovani sluzeb v oblasti pracovniho
lékaFstvi. Firemni, ale i soukroma klientela ma moznost vyuzivat preventivni VIP
bali¢ky, které zajistuji klientdm zazemi pro ucinné pfedchazeni &i feSeni zdravotnich
rizik a obtizi. Spokojenost pacientl je potvrzovana skute¢nosti, Ze objem oSetfeni

pravidelné prekracuje pocet jeden milion za kalendarni rok.>?

,Vyznamnou specializaci zdravotnickych zafizeni POLIKLINIKA AGEL je poskytovani
komplexnich sluzeb v pracovné lékafské péci/PLS pro Siroky okruh smluvnich klienta z
oblasti dopravy, pramyslu, obchodu, stavebnictvi, Skolstvi, statni spravy a samospravy,

informacnich technologii a bankovnictvi.*®®

Vedeni spole€nosti se rozhodlo postavit vesSkeré Cinnosti organizace na klasickych
systémech Fizeni kvality. Zejména ve zdravotnictvi jsou tyto systémy tvofeny systémem

opatfeni, kter& maji za cil vyluCovat veSkera myslitelnd rizika a zejména jim

50  Poliklinika AGEL. Poliklinika AGEL Praha ltalska. [online]. [cit. 2017-12-15]. Dostupné z:
http://poliklinika.agel.cz/praha.html

51 Vnitfni predpis spoleénosti Dopravni zdravotnictvi a.s. ¢. DZ 01 002. Organizacni fad DZ. s. 5.

52 poliklinika AGEL. O nas. [online]. [cit. 2017-12-15]. Dostupné z http://poliklinika.agel.cz/o-nas.html

53 poliklinika AGEL. O nas. [online]. [cit. 2017-12-15]. Dostupné z http://poliklinika.agel.cz/o-nas.html
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predchazet. Zasadnim prvkem je snizovat rizika spojena se zanedbanim péce,
popfipadé jeji nedostateCnosti. S tim je spojen i permanentni tlak na dodrzovani
bezpeCnosti na pracovistich. VSechny vySe uvedené kroky se netykaji jen
zameéstnancu a pacient(, ale také navstévnikl, nebo pracovnikl externich dodavateld.
Duraz je kladen na vyvazenost vSech opatfeni a jejich navaznost tak, aby nebyly
stfedem veSkeré Cinnosti, ale jeji organickou soucasti. Od roku 2011 je tak firma
drzitelem prestizniho certifikatu kvality, ktery vydava Spojena akreditacni komise o.p.s.
Po uplynuti tfi let tato organizace obhdjila certifikaci v celém rozsahu. Zde Ize
vystopovat daraz, ktery vedeni klade na praci kazdého jednotlivce tak, aby splfiovala
nejen odborné parametry, ale aby vedla k budovani dobrého jména spoleénosti, které
v konkurenénim prostfedi ¢eského zdravotnictvi ziskava stale na vyznamu. Timto je

posilovana i firemni kultura, jeji tvorba a zaméfeni na klienta.

Zdravotnicka zafizeni zpravidla poskytuji ambulantni provoz. Vyjimkou je POLIKLINIKA
AGEL Praha, ltalska ulice, kterd& kromé& ambulantniho provozu provozuje i Cast
lGZzkovou, a to oddéleni nasledné rehabilitacni péce s 42 luzky. Toto oddéleni se
zamérfuje na pacienty po ortopedickych zakrocich a jich naslednou rehabilitaci. Cilem

je vratit pacienty v co nejkratSi dobé zpét do normalniho Zivota.

Hlavnim predmétem ¢innosti polikliniky je ,Poskytovani zdravotnich sluzeb a
ambulantni zdravotni péce zahrnujici preventivni, diagnostickou, dispenzarni,
lé¢ebnou, posudkovou, léCebné rehabilitacni, oSetfovatelskou, paliativni a pracovné
lékarské sluzby, dale ustavni péci — lécebnu dlouhodobé nemocnych, v souladu s

pravnimi pfedpisy.©*

Autorka se zaméfila na jedno zdravotnické zafizeni, konkrétné na POLIKLINIKU AGEL

Praha, ktera ma v sou€asné dobé dvé pobocky — v Italské a Vladislavové ulici.

5.3 Organizaéni rad polikliniky AGEL Praha

Organizacni fad je jednim ze zakladnich vnitfnich pfedpist spolecnosti, kterym se musi
fidit vSichni zaméstnanci polikliniky. V ele vedeni polikliniky je Feditel polikliniky, ktery
je pfimo podrizeny pfedsedovi pfedstavenstva a odpovida mu za plnéni ukoll ve v§ech
jejich oblastech &innosti, tedy i v oblasti organizaéniho fadu. Usek feditele polikliniky se
dale déli na zdravotnicky usek, usek hlavni sestry, Uusek individualni péce a usek pro

koordinaci planované a neplanované péce. Vedouci pracovnici téchto usekl jsou

54 \/nittni predpis spoleénosti Dopravni zdravotnictvi a.s. &. RD PH 01 001. Organizaéni fad POLIKLINIKY
AGEL Praha. s. 6.

52



pfimo podfizeni fediteli polikliniky. Usek laboratofi a Usek technicko — provozni fidi

samostatni feditelé, ktefi jsou pfimo podfizeni pfedsedovi pfedstavenstva.

Organiza¢ni fad dale urCuje vSechny stupné nadfizenosti a podfizenosti ve
spole¢nosti, kompetence a odpovédnosti u vSech vedoucich zaméstnancl, ale i

ostatnich zaméstnancu.
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Obrazek 2: Organizacni usporadani ve spole¢nosti POLIKLINIKA AGEL Praha®
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Zdroj: Organizaéni Fad POLIKLINIKY AGEL Praha, RD PH 01 001, s. 33

55 Vnitfni predpis spole&nosti Dopravni zdravotnictvi a.s. &. RD PH 01 001. Organizaéni fad POLIKLINIKY
AGEL Praha. s. 33.
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5.4 Charakteristika spole¢nosti POLIKLINIKY AGEL Praha

POLIKLINIKA AGEL Praha je od roku 2013 akreditované zdravotnické zafizeni.
Poliklinika tim, ze poskytuje kvalitni péci a dodrzuje akredita¢ni standardy SAK ziskala
certifikat o udéleni akreditace, ktery ma platnost tfi roky. V roce 2016 byl status
akreditovaného zdravotnického zafizeni opét obhajen a poliklinika tim ziskala opét

certifikat akreditovaného zdravotnického zarizeni az do roku 2019.

Na POLIKLINICE AGEL Praha vsouCasné dobé pracuje 206 zameéstnancu
v evidenénim poctu a 72 zaméstnancu na dohodu o pracovni ¢innosti nebo na dohodu

o provedeni prace. Primeérny prepocteny eviden¢ni poCet zaméstnancu je zhruba 187.

Tabulka 2: Fyzicky a pfepocteny pocet zaméstnancl po kategoriich

POLIKLINIKA AGEL Praha — zaméstnanci pracujici na zakladé pracovni smlouvy

Lékari |Lékafri NLZP®¢ | NLZP THP" | THP Délnici Délnici
fyzicky |pfepoclteny |fyzicky |pfepocteny |fyzicky |pfepocteny |fyzicky prepocteny
poCet |pocet poCet |pocCet poCet poCet pocet pocet

69 58,29 118 111,71 12 11 7

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Tabulka 3: Fyzicky stav zaméstnancd pracujicich na DPP, DPC po kategoriich

POLIKLINIKA AGEL Praha — zaméstnanci pracujici na DPP,
DPC
THP
Lékafi NLZP fyzicky Délnici
fyzicky poCet | fyzicky pocet pocet fyzicky pocet
28 40 4 0

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

POLIKLINIKA AGEL Praha se déli na dvé pobocky: Italskou a Vladislavovu ulici.
Pobocka ve Vladislavové ulici je oteviena od unora 2016. Prostory jsou nadstandardné
zrekonstruovany a vybaveny a nachazeji se ve &tvrtém patfe Sestipatrové budovy.
Zdravotni péCe se zde poskytuje v odbornostech: vSeobecné praktické Iékarstvi ve
tfech ambulancich, oc€ni |ékafstvi ve dvou ambulancich, interni Iékafstvi, gynekologie a

porodnictvi po jedné ambulanci. Celkem je tedy v provozu 7 ambulanci. Dale je na této

56 NLZP - nelékafsky zdravotnicky personal (véeobecna sestra, porodni asistentka, détska sestra,
zdravotni laborant, radiologicky asistent, fyzioterapeut, laboratorni asistent, prakticka sestra, Fidi¢ dopravy
nemocnych a ranénych, masér, sanitar)

57 THP — technickohospodafsky pracovnik
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pobolce recepce, ktera se nachazi hned u vstupu do patra. RecepCni klienty
zaregistruji v elektronickém systému, ktery klientim pfidéluje poradova cisla. Klienti

jsou pak k lékarim zvani dle pofadovych Cisel, ktera se ukazuji na obrazovce.

Pobocka v ltalské ulici poskytuje zdravotni péci ve vSech odbornostech kromé
alergologie a klinické imunologie. Nékteré odbornosti jsou poskytovany soucasné vice
lékafi. Napfiklad: vSeobecné praktické Iékafstvi je poskytovano v jedenacti
ambulancich, chirurgie, détské Iékarstvi, ORL, urologie, psychiatrie, o¢ni, neurologie,
diabetologie, kozni je zdravotni péCe poskytovana ve dvou ambulancich sou€asné.
Interni 1ékafstvi, kardiologie ve tfech ambulancich sou€asné. Kromé& ambulanci
poliklinika provozuje oddéleni nasledné rehabilitatni péCe se 42 luzky, fyzioterapii,
RDG a laboratof.

Mira fluktuace na poliklinice v Praze od ledna do srpna roku 2017 je ve vySi 7,6 %. To
je plné v ramci cilll, které byly stanoveny vedenim spole¢nosti, ale také odpovida mire,
ktera je pokladana za prospésnou. Podle Mayerové ,urit optimaini miru fluktuace je

obtizné. V praméru se odhaduje na 6 % — 8 %.

Znaky, které fluktuaci ¢ini Zadouci, jsou tyto:
e novi pracovnici pfinaseji do organizace nové podnéty,
e bez urcité obmény pracovnikt organizace stagnuje,
e organizace muze ziskat za méné vhodného pracovnika vhodnéjsiho,
e zména pracovniho zarazeni mdze byt pro jedince vyhodna (napr. vy$Si vydélek,

kvalifikovanéjsi prace, vyfeSeni rodinnych starosti apod.)
NezZadouci dusledky fluktuace jsou predevsim tyto:

e naru8eni plynulého chodu prace, obtize v organizaci a Fizeni,

e sniZeni produktivity prace, vy$si vyskyt chyb a zmetkd,

e zvySené naklady na nabor, pfijimani a pfipravu novych pracovnikd,
e rozru$eni kooperacnich vztah( v pracovnich skupinach,

e demoralizace opakované fluktuujicich pracovniki.>®

%8 MAYEOVA, M. a J. RUZICKA. Moderni personaini management. Praha: Nakladatelstvi H&H, 2000.
ISBN: 80-86022-65-X.
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5.5 Cile, vize a poslani spoleénosti
Spole¢nost POLIKLINIKA AGEL Praha si v programu kontinualniho zvySovani kvality

na rok 2017 stanovila nasledujici cile, vize a poslani:

Cile:

o byt stabilnim, efektivnim, kvalitnim a na klienta orientovanym zdravotnickym
zafizenim,

o zajistit kvalitni vedeni zdravotnické dokumentace,

. zajistit kontinualni vzdélavani zaméstnanct,

. spokojeny klient.®

Vize:

Vizi spole¢nosti POLIKLINIKY AGEL Praha je stat se Spi¢kovym poskytovatelem
ambulantni pée na uzemi celé Ceské republiky, vyhledavanym jak individualni, tak
firemni klientelou. Spole¢nost usiluje o poskytovani péce tzv. ,pod jednou stfechou®.
Spole¢nost koncentruje komplexni ambulantni, ale i komplementarni péci, tim
zabranuje duplicitnim vySetfenim a Setfi ¢as klientdm polikliniky. VéFi, ze poliklinicky
typ zdravotni ambulantni péce v€etné operativy je tim nejlep$im, co muze spolecnost

klientim nabidnout. Vizi je: Skute¢né spokojeny pacient*.®

Poslani:
o kvalitni poskytovani bezpecné péce,
o vSe pro spokojenost klientl a zaméstnancu,

. zajisténi kontinuity péce ve zdravotnickém zafizeni.5!

5.6 Personalni politika
Personalni politiku ve spole€nosti upravuje vnitropodnikovy pfedpis ,Vedeni personalni
a mzdové agendy DZ ktery je zavazny pro vSechny zaméstnance spole€nosti

Dopravni zdravotnictvi.

59 Vnitini pfedpis spole¢nosti Dopravni zdravotnictvi a.s. Program kontinualnino zvySovani kvality na rok
2017.s.1.
80 Vnitini predpis spole¢nosti Dopravni zdravotnictvi a.s. Podnikatelska plan spole¢nosti pro rok 2017. s. 3.
61 Vnitfni pFedpis spoleénosti Dopravni zdravotnictvi a.s. Program kontinualniho zvy$ovani kvality na rok
2017.s.1.
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5.6.1 Planovani poctu pracovnikt

Planovani poctu pracovnik(l ve spole¢nosti probiha pribézné. Slabou strankou ve
spole¢nosti je vysoky primérny vék lékaru. Z tohoto ddvodu musi byt zaméstnavatel
pfipraveny a v pfipadé odchodu nahradit odchazejiciho lékafe novym zaméstnancem.
V souCasné dobé neni na trhu dostatek volnych Iékafli, proto nemuize vedeni
spole€nosti nechavat vSe na nahodé. Proto se personalni oddéleni snazi planovat
pocty pracovnikl prubézné. Dle sdéleni personalistky se ale nejedna pouze jen o
lékafe, velkou Cast personalu tvofi nelékafsti zdravotnicti pracovnici, kterych na trhu
také neni dostatek. Ziskat nahradu za odchazejiciho nelékafského zdravotnického
pracovnika je dle sdéleni personalistky mnohem jednodussi nez ziskani nového lékare.
Spolec¢nost kromé jednoho IGzkového oddéleni nasledné rehabilitaéni péce poskytuje
ambulantni péci, kdy je v ordinaci vzdy jeden lékaF a sestra. Tento tym se jeden bez
druhého neobejde. Sestra zastava dulezitou agendu a pfi vySetfeni klienta je vzdy
k ruce lékafi. Z tohoto dlivodu je v pfipadé odchodu zaméstnanct doplfiovat stavy a
snazit se nové zaméstnance adaptovat v co nejkratSsi mozné dobé&, aby se stali

plnohodnotnymi zaméstnanci.

Poslednim velkym projektem byla realizace POLIKLINIKY AGEL ve Vladislavové ulici.
Termin zahajeni ambulantniho provozu byl pfedstavenstvem stanoven na unor 2016.
Cilem projektu bylo vybudovat polikliniku srecepci a se sedmi ambulancemi:
vSeobecné praktické Iékarstvi ve tfech ambulancich, ocni Iékafstvi ve dvou

ambulancich, interni Iékafstvi, gynekologie a porodnictvi po jedné ambulanci.

Tomu ale pfedchazel fakt, ze prostory musely nejprve projit stavebnimi upravami dle
pozadavkl hygieny a byt zkolaudovany jako zdravotnické zafizeni. DalSim dulezitym
krokem bylo nechat si od zdravotnich pojiStoven schvalit provoz jednotlivych
odbornosti. Poliklinika v Italské ma smlouvy se vSemi zdravotnimi pojistovnami napfic¢
vSemi odbornostmi, které poskytuji zdravotni péci. Tento zamér byl i ve Vladislavové

ulici.

Personalistka méla v tu dobu zasadni ukol, kterym bylo naplnit ordinace kvalifikovanym
personalem. Lékafi museli byt specialisty v daném oboru, plné kvalifikovani, se
specializovanou zpusobilosti. Sestficky mély mit hlavné pracovni zkuSenosti v danych
odbornostech. Na vybér recepéni byly kladeny také vyS$Si naroky. Hlavnim kritériem
byla vyborna znalost anglického jazyka a reprezentativni vzhled. Personalistka neméla

lehky ukol, protoze v Praze je velika konkurence a volnych lékafu, nebo Iékarl, které
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by chtéli ménit zaméstnani vtu dobu pfili§ nebylo. Vzhledem ktomu, zZe vedeni
spoleCnosti vS8e dobfe naplanovalo, byl provoz polikliniky spustén 1.2.2016.
V ambulancich zacali ordinovat kvalifikovani Iékafi. Marketing odvedl také dobrou

praci. Zahajeni provozu polikliniky bylo dobfe medializované.

5.6.2 Nabor a vybér

Vedouci pracovnici své pozadavky na obsazeni stavajici pracovni pozice, nebo zfizeni
nové pracovni pozice s upfesnénim pozadovaného terminu obsazeni a pracovni
specifikace, tj. popis narokl, predkladaji v pisemné podobé personalni manazerce

spoleénosti.

Obsadit pozadované pracovni misto Ize z internich nebo externich zdroju. Z internich
zdroji lze CcCerpat v pfipadé, ze stavajici zaméstnanci odpovidaji kvalifikaci a
zdravotnim stavem pozadavkim obsazované pracovni pozice a provozni situace
zmény umoznuje. Externi zdroje spoleCnost vyuziva v pfipadé, Ze pracovni pozici
nelze obsadit ze zdroji internich. Zakladnim vychodiskem je monitoring trhu prace,
spoluprace s ostatnimi subjekty holdingu, se $kolami, Ufadem prace, personalnimi
agenturami, vyuzivanim vlastni databaze uchazec€u, databazi na personalnich

serverech.

Realizace naboru:

a) zvefejnéni informaci o volném pracovnim mistu — webové stranky, intranet,
inzerce, Ufad prace, personalni agentury, spoluprace se $kolami a s ostatnimi
subjekty holdingu,

b) shromazdéni a vybér nabidek uchazec,

c) pozvani uchazec€u k pohovoru, vybé&rovému fizeni — e-mailova nebo telefonicka
forma,

d) udaje o potencialnich zaméstnancich — strukturované Zivotopisy uchazecu,

Forma vybéru pracovniku:
e 0sobni pohovor s uchazeem,
e vybérové fizeni,
e personalni anamnéza (zhodnoceni personalnich dokumentu),

o testovani (ovéfovani znalosti).
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Informace od uchazee — pro posouzeni vhodnosti uchazeCe ziskava od uchazece
personalni manazerka a pfimy nadfizeny pracovnik vSechny podstatné informace,
kterymi jsou: kvalifikace, védomosti, zkuSenosti, praxe, trestni bezihonnost, diavody
ukonéeni pfedchoziho zaméstnani, predstavy a oekavani od nového zaméstnavatele
a dalsi informace. V pfipadé, Ze se jedna o pohovor s uchazeCem — |ékafem, ucastni
se pohovorl i pfedseda predstavenstva. Uchaze¢, ktery se hlasi do vybérového Fizeni
zasila svUj strukturovany zivotopis a motivacni dopis.

Informace poskytované uchazeci — personalni manazerka a pfimy nadfizeny pracovnik
poskytuji uchazeci informace o spole¢nosti, naplni prace, pracovni dob&, mzdé,

poskytovanych benefitech a o0 moznosti vzdélavani.

5.6.3 Pfijimani zaméstnancu

Pfimy nadfizeny pracovnik spole¢né s personalistou zhodnoti kandidaty a vyberou
toho, ktery nejlépe odpovida pozadovanym kritériim. Kone¢né slovo o tom, kterého
z uchazecu pfijmout do pracovniho poméru ma pfimy nadfizeny pracovnik.
Personalista vysledek vybérového fizeni sdéli telefonicky nebo e-mailem vSem

kandidatim.

Vybranému kandidatovi zarover sdéli veSkeré informace, které nastupu do pracovniho
poméru predchazi. Znamena to, Ze budouci zaméstnanec musi pfed nastupem do

pracovniho poméru doloZit:

e vyplnény osobni dotaznik (PFiloha A),

e oveérené kopie dokladd o vzdélani,

e doklad o trestni bezuhonnosti,

e potvrzeni o0 zaméstnani z pfedeslych zaméstnani,

e doklad o zdravotni zpusobilosti — budouci zaméstnanec musi absolvovat
vstupni lékafskou prohlidku u jednoho z lékarl pracovnélékarskych sluzeb,

ktefi jsou jiz v pracovné pravnim vztahu a maji pozadované vzdélani.

Pfimy nadfizeny pracovnik na personalni oddéleni pfed nastupem budouciho
zameéstnance preda:

o formular ,Nastupni/zménovy list zaméstnance — schvaleni (Pfiloha B),

o formular ,Nastupni/zménovy list zaméstnance — pozadavky“ (Pfiloha C),

e napln prace, v€etné kompetenci,

e harmonogram prace.
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Kompetence — c&innosti, které ma zaméstnanec uvedené v naplni prace a které je

opravnén vykonavat.

Na zakladé doloZzenych dokladd od budouciho zaméstnance a dokumentl od jeho
budouciho nadfizeného pracovnika pfipravi personalista pracovni smlouvu, mzdovy
vymér, nebo pfilohu k pracovni smlouvé v pfipadé, Ze budouci zaméstnanec ma
smluvni mzdu. Zaroven se s budoucim zaméstnancem domluvi na terminu setkani a

terminu absolvovani vstupni Iékarské prohlidky.

Zaméstnanec nejpozdéji v den nastupu do prace, a to pfed zahajenim pracovni

¢innosti obdrzi od personalisty:

o pracovni smlouvu, ktera je uzaviena pisemné a jsou v ni uvedeny identifikaéni
Udaje zaméstnavatele a zaméstnance a dale druh prace, misto vykonu prace,
den nastupu do prace, zkuSebni doba a sjednana délka pracovniho poméru,

o mzdovy vymér nebo smlouvu 0 mzdg,

o dohodu o hmotné odpovédnosti v pfipadé, Ze zaméstnanec bude disponovat
s provoznimi zalohami, zbozim ¢€i ceninami,

o naplf prace véetné uréenych kompetenci,

o osobni pFistupové heslo do portalu VEMA, které zaméstnanci umozni stahovat si

kazdy mésic vyplatni pasku.

Personalista odvede nového zaméstnance za pfimym nadfizenym pracovnikem. Ten
nového zaméstnance:

e seznami s kolegy,

e seznami s novym pracovistém,

e seznami s naplni prace,

e provede vstupni Skoleni BOZP a PO,

o urci Skolitele.
Skolitel je novému zaméstnanci napomocen po dobu adaptaéniho procesu, ktery je ve

spolecnosti ur€en na dobu nejméné tfi mésicu.
5.6.4 Soucasny adaptacni proces

Vnitropodnikova smérnice spole€nosti ur€uje, jakym zplsobem a kdo provadi

adaptaéni proces u nové nastoupivSich zaméstnancu.

61



LAdaptacni proces je postup, kterym se novy zaméstnanec zarazuje do kolektivu,
pfijima novou roli, zaCina se orientovat v pracovnich procesech, vstfebavat firemni
kulturu a navazuje kontakty se spolupracovniky. Tento proces pfedstavuje postupné a
pribézné vyrovnavani se nového zaméstnance s pracovnimi tkoly, osvojeni si novych
pracovnich dovednosti a vélenéni se do pracovnich tym( a do socialniho systému

dané organizace.“®

Ve spole¢nosti absolvuji adaptacni proces absolventi po ukon€eni studia, zaméstnanci,
ktefi pferusili vykon prace na dobu delSi nez dva roky a zaméstnanci, ktefi pfechazeji

na jiné pracovisté a vyrazné se méni charakter jejich nové prace.

Adaptaéni proces zaméstnance planuje pfimy nadfizeny pracovnik, ktery piné pfebira
odpovédnost za jeho kvalitu. Ten mize byt samotnym Skolitelem, nebo muaze urcit
jiného Skolitele, ktery by mél byt adaptujicimu zaméstnanci k dispozici po celou dobu

adaptacniho procesu a mél by mu byt oporou.

Skolitel vede prab&h adaptaéniho procesu, prib&zné seznamuje adaptovaného
zaméstnance s pracovnimi ¢innostmi, které ma uvedené v naplni prace, seznamuje ho
s kolegy, firemni kulturou a pracovnim prostfedim, prabézné ho hodnoti a
zaznamenava Udaje do formulafe ,Plan zapracovani nového zaméstnance® (PFiloha
D).

Délka adapta¢niho procesu se lisi, je individualni dle osobnostnich predpokladd
adaptovaného zameéstnance. Probiha pod dohledem pfislusného nadfizeného
pracovnika a Skolitele. Novi zaméstnanci, ktefi nastupuji do pracovniho procesu po
ukonceni studia, maji délku adaptacniho procesu nejdelsi. Minimalni doba adaptacniho
procesu je po dobu tfi mésicu, coz je po dobu, kdy ma zaméstnanec v pracovni
smlouvé sjednanou zkuSebni dobu. PFisluSsny nadfizeny pracovnik se muze
rozhodnout, zda se novy zaméstnanec zadaptoval, a bude pokraCovat nadale
v pracovnim poméru Ci nikoliv. Zaméstnanci, ktefi maji pferuSeni pracovni Cinnosti
delSi neZz dva roky anebo zaméstnanci, ktefi pfechazeji na jiné pracovisté a napln
Cinnosti se vyrazné li§i maji délku adaptaéniho procesu v rozmezi dvou az Sesti

meésicu.
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Hodnoceni u adaptovanych zaméstnancu probiha pribézné, hodnotici pohovor nebo
provéreni praktickych zkusenosti probiha s pfisluSnym nadfizenym pracovnikem nebo
Skolitelem adaptovaného zaméstnancem jednou tydné, minimalné vSak jednou za
mésic a je zaznamenavano do formulafe ,Plan zapracovani nového zaméstnance®.
ZavéreCné hodnoceni probiha formou pohovoru za pfitomnosti
prislusného nadfizeného pracovnika, ktery opét provede zaznam do pfislusného
formulafe. Ve formulafi zaroven uvede doporuceni pro dalSi rozvoj a vzdélavani
adaptované zaméstnance a doporuceni pokracovani v pracovnim poméru. V pfipadé
ukonéeni pracovniho poméru na zakladé zavéreCného hodnoceni je nutné, aby

nadfizeny pracovnik zdGvodnil své rozhodnuti.®?

5.6.5 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancl se opét fidi vnitropodnikovou smérnici, ve které je dikladné
popsany postup hodnoceni, ukon&eni hodnoceni, cile a vyznam hodnoceni
zameéstnancu. Hodnoceny je kazdy zaméstnanec spolecnosti a hodnotitelem je kazdy
prisludny nadfizeny pracovnik pfimo nadfizeny hodnocenému, ktery hodnoceni

provadi.

Hodnoceni zaméstnancll probiha na neformaini roviné prabézné v pribéhu celého
roku. Hodnoceni na formalni drovni probiha jednou ro¢né vzdy v dnoru. Pfimy
nadfizeny pracovnik si se zaméstnancem domluvi pfesny termin a misto hodnoticiho
rozhovoru vzdy minimalné tyden dopfedu. Hodnoti se pracovni vykon a pracovni
chovani zaméstnance v pfedeSlém roce. Nasleduje prehodnoceni urenych
kompetenci, vyhodnoceni a stanoveni pracovnich a rozvojovych cild a pozadavky na
dal$i vzdélavani zaméstnance. Hodnoceny zaméstnanec ma moznost se k hodnoceni
nadfizeného vyjadfit. Hodnotici pohovor mezi hodnotitelem a hodnocenym je
nejdulezitéjsi ¢asti hodnoceni zaméstnancu. Probiha formou dialogu dvou partnert —
hodnotitele a hodnoceného. Zavérem je hodnoceny seznameny s pracovnimi a

rozvojovymi ukoly pro nadchazeji obdobi.

Cilem a vyznamem hodnoceni zaméstnancli je moznost vyjadfeni nazoru
k pracovnimu vykonu zaméstnance, motivace k vy$Simu vykonu, rozvijeni pozitiv a

eliminace negativ pracovniho vykonu zaméstnance, planovani vzdélavani a
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aktualizace odbornych kompetenci a vyhodnoceni a stanoveni pracovnich a
rozvojovych cild na dal§i pracovni obdobi. Zaméstnanec ma moznost ocenit viastni
praci, prezentovat své pracovni potieby a cile a ma pfilezitost k vyjadfeni svych

vzdélavacich narokd.

Hodnotitel zaznamena vysledky do formulafe ,Hodnoceni zaméstnance“ Hodnoceny
ma moznost vyjadfit se ke stanovisku hodnotitele. Hodnoceni je ukonéené podpisem

hodnocené i hodnotitele na daném formulafri.

5.6.6 Ukonéovani pracovniho poméru

Ukoncovani pracovniho poméru je ve spole€nosti feSeno dle zakoniku prace. Zaroven
tuto problematiku FeSi vnitropodnikovy predpis. Pracovni pomér maze byt ukonceny
dohodou, vypovédi, okamzitym zrudenim, ukonéenim pracovniho poméru ve zkuSebni

dobé, uplynutim sjednané doby nebo umrtim zaméstnance.

Kazdy zaméstnanec, ktery ukoncuje pracovni pomér, a to z jakéhokoliv divodu musi
vyrovnat veskeré zavazky vuéi zaméstnavateli. Znamena to, ze musi vratit svéfené
zapuj¢ené pomucky — ochranny pracovni odév, sluzebni telefon, sluzebni auto, klice,
notebook, razitka apod. To, ze pomucky vratil si necha od odpovédnych pracovniku
zaznamenat do vystupniho listu (PFiloha F), ktery nasledné odevzdava na personalnim

oddéleni.

Zaméstnavatel nasledné zaméstnanci pfeda v jednom vyhotoveni zapoctovy list,
potvrzeni o zdanitelnych pfijmech, evidencni list dichodového pojisténi, a na zadost
zameéstnance potvrzeni o primérném vydélku pro ucely podpory v nezameéstnanosti.
Druhé vyhotoveni téchto dokumentl zaklada personalista do osobniho spisu

zaméstnance, ktery predava k archivaci.®
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6 VYZKUM POMOCI PRIPADOVE STUDIE

Lze fict, Ze adaptacni proces v organizaci je zaveden a v zakladnich rysech naplriuje
vyznam tohoto souslovi. OSetfuje hlavni oblasti, které oSetfovat ma a v omezené mife
plni Ukoly, které ma plnit. To se tyka hlavné naboru zaméstnancl a uvodnich, zejména
administrativnich krok( vyZadovanych zakony. Zde novi zaméstnanci dostavaji kvalitni
servis a vS8ichni velmi silné vnimaji nejen samotné probihajici ukony, ale zejména
atmosféru v organizaci a pfistup kolegl. Tuto skuteCnost Ize povazovat za mimofadné
silny zaklad, na kterém lze stavét. Firemni kultura se v pohledu pfijimanych lidi jevi
jako pozitivni, vstficna a podporujici nové pfichazejici. Prvni dojem je vzdy
nejdilezitéjSim faktorem pfi budovani jakéhokoliv vztahu a v pfipadé DZ a.s. se dafi
zapusobit na uchazeCe pozitivné. Na tento dojem navazuje i prace personalniho
oddéleni, kde novy ¢len tymu dostane kvalitni servis postaveny na dobfe zvladnutych
administrativnich postupech. | pfistup personalistek je vniman mimofadné kladné. Zde
konCi ta skute€¢né dobfe zvladnuta ¢ast adaptacniho procesu. Nicméné je to skutecné
pevny a dobry zaklad pro dalSi kroky. A zde je na misté stanovit smér praktického
vyzkumu, ktery ma ukazat vnimani zaméstnanc a jejich potfeby. Podle nazoru autorky
je klicovou otazkou stanoveni sméri a konkrétnich krok( v rozvoji adaptacniho
procesu tak, aby splfioval i nasledné potfeby zaméstnancl a firmy. Po zhodnoceni
rozhovorl provedenych s Ffadou zaméstnancu se objevila skute¢nost, Ze adaptacni
proces je nutné rozdélit podle odbornosti pracovnikd. Struktura Uvodni ¢asti vyhovuje
v8em nastupujicim, ale dalSi kroky jsou jiz natolik specifické, Ze musi mit vlastni vyvoj.
Déni ve zdravotnictvi po strance odborné, legislativni i spoleCenské vSak je natolik
dynamické, ze zaméstnanec, ktery je v uvodu svého pracovniho poméru dobie
adaptovan a stane se ¢lenem tymu musi velmi intenzivné pracovat na svém rozvoji tak,
aby splrioval pozadavky na jeho narocnou praci kladené. Je otazkou, zda zaméstnanci
pocituji potfebu dalSiho systémového vzdélavani a zejména zda je mozné toto dalSi
vzdélavani zaclenit do systému adaptace. Hlavni mySlenkou, ktera vede autorku
k takové domnénce je skuteCnost, ze dosavadni adaptacni proces je nastaven
z pohledu vedeni spole¢nosti dobfe, plni oCekavané predpoklady a poskytuje
relevantni vysledky. Proto neni potfebné cely systém stavét znovu, ale vhodné by
patrné bylo pouzit dosavadni postupy a metody i v dalSim pribéhu zaméstnani.

Zejména je to vhodné u hodnoceni zaméstnancl, systému planovani osobnich cilu
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navazaného na ro¢ni odmény, nebo u planovani vzdélavani. U administrativnich pozic
neni tlak na zakonné pozadavky tak silny, ale pfesto existuje potfeba zaméstnance
vzdélavat a pracovat s nimi. To je dulezité z hlediska odborného, ale také z hlediska
psychologického, aby nedochazelo ke ,kastovani“ na zdravotnicky a nezdravotnicky
personal. Nasledné kroky jako stanoveni pracovnich a kariérnich cild uz zase mizou

byt shodné, coz umozni objektivni ohodnoceni rozvoje.

6.1 Shrnuti a zhodnoceni vyzkumnych rozhovort

Do kvalitativniho vyzkumu bylo zahrnuto 18 respondent vybranych prafezové celym
osazenstvem spoleCnosti tak, aby jejich pocet odrazel pocéty zaméstnancu
v jednotlivych odbornych skupinach. VSem 18 respondentim bylo poloZzeno 15

stejnych otazek.

Vyzkumné otazky:

1. Kde jste se dozvédélla o volném misté ve spolecnosti POLIKLINIKA AGEL
Praha?

2. Za jakou dobu Vas kontaktoval nékdo ze spoleCnosti a domluvil si s Vami
schizku?
Jak probihalo prvni setkani?
Jaky byl Vas dojem z prvniho setkani?
Jak probéhl Vas prvni den ve spole€nosti, byl/a jste seznamen/a co je potfeba
pfed nastupem?

6 Co si pfedstavite pod pojmem adaptacni proces?

7 Jak probihal adaptacni proces pfi vstupu do této spolecnosti?

8. V &em byl pro Vas prospésny?

9 Mél/a jste uréeného Skolitele?

10. Obdrzel/a jste informace o tom, na koho se v urcitych pfipadech obracet?

11. Jak vnimate zaclenéni do kolektivu?

12. Jak rychle jste si zvykl/a na nova pravidla (kulturu) ve spole¢nosti?

13. Porovnejte adaptacni proces s adaptacnim procesem v pfedeslém zaméstnani.

14. Zaregistroval/a jste v pribéhu adaptaéniho procesu néjaké nestandardni kroky?

15. Navrhnéte upravu adaptacniho procesu, ktera by podle Vas vstup novym

zaméstnancum do spole€nosti usnadnila.

Respondenti byli rozdéleni do 3 skupin a to na: 1ékafe, nelékafe a administrativu, dale

byl sjednoceny rozsah nastupll zaméstnancu do spolecnosti. To znamena, ze byli
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osloveni respondenti, ktefi do spole¢nosti nastoupili v letech 2009 az &erven 2017.

Respondenti souhlasili s tim, ze rozhovor bude nahravan na diktafon, ochotné rozhovor

poskytli, ale jednoznacné se shodli na tom, Ze si nepieji, aby byl doslovny pfepis

rozhovoru zvefejnén v této diplomové praci. Prali si byt zcela v anonymité. Proto se

autorka rozhodla vyhodnotit tento kvalitativni vyzkum takto:

Lékari: bylo osloveno 6 lékaru, ktefi adaptaénim procesem proSli v letech 2009 az

¢erven 2017.

Vyzkumné otazky a shrnuti odpovédi:

1.

Kde jste se dozvédél/a o volném misté ve spoleénosti POLIKLINIKA AGEL
Praha? Tii respondenti reagovali na inzerat zvefejnény v lékafském Casopise
Tempus medicorum, v jednom pfipadé byl respondent kontaktovan personalni
agenturou se kterou ma spole€nost uzavienou smlouvu o spolupraci a
v ostatnich dvou pfipadech reagovali na doporuceni jiz stavajiciho zaméstnance
a oslovili pfimo feditele spoleCnosti.

Respondenti:

L1...inzerce Tempus medicorum...,

L2....inzerce Tempus medicorum...,

L3...inzerce Tempus medicorum...,

L4...personalni agentura...

L5...stavajici zaméstnanec...

L6...stavajici zaméstnanec...

Za jakou dobu Vas kontaktoval nékdo ze spoleénosti a domluvil si s Vami
schizku? Zde byla shoda na tom, Ze respondenti byli osloveni do tydne a
domluvili si termin osobniho setkani s vedoucim Iékafem, Feditelem polikliniky
nebo personalistou. Pfesny poCet dnu si nikdo z oslovenych nepamatoval. Ve
dvou pripadech, kdy respondenti oslovili pfimo pana feditele si domluvili termin

setkani ihned pfi telefonickém osloveni.

Respondenti:

L1...telefonicky jsem kontaktovala pana freditele a domluvili jsme si termin
setkani, sesli jsme se do tydne...,

L2...kontaktoval mé vedouci Iékar polikliniky, sesli jsme se asi do tydne...,

L3...volal mi vedouci Iékar a domluvili jsme se na pracovnim pohovoru...,
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L4...volali mi z personalniho oddéleni a nabidli mi tfi mozné terminy, sesli jsme
se do tydne...,

L5...asi za tyden mi volal pan reditel a domluvili jsme si schizku...,

L6...zavolal jsem panu rediteli a domluvil si schizku, seSli jsme se asi béhem

tydne...,

Jak probihalo prvni setkani? VSichni respondenti se shodli na tom, ze prvni
setkani probihalo v pratelské atmosféfe na neformalni drovni. Pfi pohovoru
zaznély informace o spole¢nosti, poZzadavky na zaméstnance, co zaméstnavatel
od budoucich zaméstnancli oCekava a dale byl prostor k tomu, aby uchaze¢ sam

predstavil sebe, prezentoval své zkuSenosti a pozadavek na mzdu.

Respondenti:

L1...takové pratelské popovidani, povidali jsme si o mych pracovnich
zkuSenostech a predstavach pana feditele...,

L2...vedouci lékal mi nastinil poZadavky ze strany spolecnosti, sdélil mi, Ze na
mé ma kladné reference a Ze by byl rad abych nastoupila, feSili jsme i moji
predstavu o mzdé, citila jsem se tam dobre...,

L3...prijemné setkani, byl jsem proveden po poliklinice a vzhledem k pfistupu
pana feditele jsem byl hned rozhodnuty o tom, Ze nastoupim...,

L4...pfilemné setkani, povidali jsem si o vzajemnych predstavach a také o
spole¢nosti a benefitech...,

L5...velmi pratelské popovidani, hned jsme se domluvili na spolupraci...

L6...v pratelské atmosfére, bylo patrné, Ze zajem ze strany vedeni byl velky. ...

Jaky byl Vas dojem z prvniho setkani? Osloveni respondenti se shodli v tom,
Ze jejich dojem zprvniho setkani byl dobry. Ctyfi ze 8Sesti oslovenych
respondentd uvedli, Ze byli rozhodnuti o pfijeti nabidky hned, Ze ¢as na

rozmyslenou vibec nepotiebovali.

Respondenti:

L1...prvni dojem byl dobry, tenkrdt mi pan feditel fekl, Ze by byl rad, abych
nastoupila...pracoval zde muj pfitel a stéhovala jsem se za nim do Prahy, byla
jsem okamzité rozhodnuta o prijeti nabidky...,

L2...dobry dojem, primé jednani a vstficnost, sice hor§i mzdové podminky, ale

vétsi pracovni volnost.. .,
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L3...dobry dojem s prvniho setkani, okamZzité jsem byl rozhodnuty nastoupit...,
L4...velice dobry...odchazela jsem s pocitem, Ze se mi tady libi a ze bych tady
chtéla pracovat...

L5...pozitivni, pfatelska atmosféra, hezké oddéleni a spolec¢nost...

L6...jednoznacné pozitivni...v8e vedlo k rychlému uzavfieni pracovni smlouvy...

Jak probéhl Vas prvni den ve spole¢nosti, byl/a jste seznamen/a co je
potieba pfed nastupem? Novi zaméstnanci se shoduji na tom, Ze byli uvedeni
na pracovidté spolupracovnikem. Néktefi byli pfedstaveni, nebo provedeni po
budové a viceméné ihned zacali ordinovat za asistence zkuSené sestry. Zcela

chybi systematické pojeti prvniho dne, coz je zavazny nedostatek.

Respondenti:

L1...neutralni, tehdejsi hlavni setra mé predstavila sestfickam na oddéleni,
pfedstavila mé i v nékterych dalSich ambulancich a to bylo v podstaté vSe...pfed
nastupem jsem doloZil poZadované doklady a absolvoval Iékafskou prohlidku..,,
L2.. jednalo se o novou ambulanci, ktera nebyla jeSté zcela dovybavena
pfistroji...byla jsem tedy cca tyden ve vedlejS§i ambulanci a tam se mi vénovala
zkuSena lékarka...pfed nastupem jsem dodala materialy a poSla vstupnim
Skolenim...v den nastupu jsem obdrzZela pracovni smlouvu...,

L3...byl jsem uveden do ambulance, kde byla sestficka...seznamila mé
s provozem a ihned jsme zacali pracovat...pfed nastupem jsem doloZil diplom a
vyplnil osobni dotaznik, potom jsem obdrzel pracovni smlouvu...,

L4...prvni den byl spiSe seznamovaci, byla mi pfedstavena sestficka, ambulance
a pocitacovy program, ...dalsi den jsem jiz pracovala...pfed nastupem jsem
musela absolvovat koleCko na personalnim oddéleni a jit na vstupni lékafskou
prohlidku

L5...hlavni sestra mé predstavila na oddéleni, sestficky mé ucily s pocitacovym
programem... a pak nastala standardni prace...pfed nastupem jsem dodala
poZadované materialy a obdrzela pracovni smlouvu...,

L6...stavajici zaméstnanec...
Co si predstavite pod pojmem adapta¢ni proces? Lékaii vnimaji adaptacni

proces jako Uvodni ¢ast jejich pracovniho poméru. Zminuji rizné kroky a ¢innosti,

ale nikdo z nich nezminiuje dalSi vzdélavani, nebo dlouhodobg;jsi proces. Z toho
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Ize odvodit, Ze v pfedchozich zaméstnanich byl adaptacni proces pojiman spise

tradi¢né.

Respondenti:

L1...seznameni s novymi spolupracovniky, s novym prostfedim a lokalnimi
zvyky...,

L2...0bdobi, kdy si jedinec pfivyka na nové skutecnosti v novém zaméstnani...,
L3...seznameni se vSemi moznostmi prace a poZadavky zaméstnavatele...,
L4...zvyknuti si v novém pracovnim prostfedi...na novou zdejsi kulturu...,
L5...seznameni s kolegy a pracovistém...taky s novymi pracovnimi tkoly...,

L6...prizpasobeni se na konkrétni druh prace, na pracovni prostredi a kolektiv...

Jak probihal adaptaéni proces pfi vstupu do této spoleénosti? Opét je tieba
konstatovat, Ze firma neklade pfiliSny ddraz na prvni dojem. Vyhodou je, Ze Iékafi
jsou vesmeés jedinci schopni samostatné prace, dokaZou sami vyhledavat

informace a pracovat s nimi.

Respondenti:

L1...méla jsem podporu kolegl...nékdy je lepSi, kdyz Vas hodi do vody a musite
plavat...kdyZ nékam prijdu, rozhlédnu se a zacnu pracovat...,

L2...kolegové byli vstficni, méla jsem vyhodu vtom, Ze jsem snadno
adaptovatelna a prizptsobiva...,

L3...z mé strany velmi rychle, nepotfeboval jsem néjaké dlouhé
za$koleni...sestricka mi byla k ruce a vse potifebné mi ukazala ...,

L4...kolegové mi byli kruce, pomahali mi a radili v pfipadé potieby...se
sestfickou jsme se brzy sehraly...,

L5...seznamila jsem se s kolegy a pracovistém a zaCala normalné pracovat...vse
Jjsem poznavala za chodu...,

L6...bez problémd, predpisy a vyhlasky jsem si nastudoval predem...Zzadnému

pouceni se mi nedostalo...hodili mé do vody a ja musel plavat...
V €em byl pro Vas prospésny? Lékafi potvrzuji, ze davaji pfednost samostatné

¢innosti a nemaji problém se takovému postupu pfizpGsobit. Tim se ale

organizace zbavuje moznosti navazat tésnéjsi kontakt, ovlivnit vnimani novych
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10.

kolegu a pfipadné ho hned v uvodu usmérnit. Opét je pomijen efekt prvniho

dojmu.

Respondenti:

L1...jsem samostatna...nepfemyslela jsem o tom...hodili mé do vody a ja musela
plavat...,

L2...rada se uc¢im novym vécem...v podstaté je to o novém prostfedi a kulture
spole¢nosti...metody lé¢eni jsou stejné.. .,

L3...zauc€eni v pocitaovém programu...,

L4.. jako novy clovék jsem se musela vSe rychle naucit a k tomu jsem méla
kolem sebe kolegy...,

L5...v pfistupu novych kolegl v pfipadé potreby...,

L6...v nicem...v8e jsem si sam nastudoval a ordinoval co nejlip to $lo...

Mél/a jste uréeného Skolitele? Jednoznaéné je vnimana absence pfidéleného
kouce, mentora, &i prosté jen kolegy, ktery by je proved| prvnimi okamziky a byl

jim i nadale k dispozici.

Respondenti:

L1...uréeného Skolitele jsem neméla...,

L2...ne, neméla jsem urceného Skolitele...,

L3...ne, svého Skolitele jsem nemél...,
L4...konkrétniho Skolitele jsem uréeného neméla...,
L5...konkrétniho Skolitele jsem uréeného neméla...,

L6...ne, nemél...

Obdrzel/a jste informace o tom, na koho se v uréitych pfipadech obracet?
Lékafi sice maji moznost obratit se o radu na kolegy, ale to je z pohledu firmy
naprosto nedostacujici, nebo dokonce nebezpelné. Organizace tak poskytuje
prostor pro vytvareni paralelnich struktur, neformalnich informacnich toku a déju,

na které nema Zzadny vliv.

Respondenti:

L1...ano, méla jsem se obracet na kolegy, pfipadné vedouciho lékare...,
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11.

12.

L2...noc moc konkrétni informace to nebyli...prosté jsem se ptala vsude
mozné...,

L3...moc ne, ale sestficka mi radila, na koho se v pfipadé potfeby muizu
obracet.. .,

L4....bylo mi feCeno, Ze jsou vedle v ambulancich kolegové na které se v pfipadé
potreby muzu obracet.. .,

L5...ano, na kolegy z oddéleni...,

L6...mél jsem zkuSenou sestru a ta mi radila na koho se obratit...

Jak vnimate zac¢lenéni do kolektivu? Potvrzeni velmi dobré atmosféry, dobrych
mezilidskych vztahG a vstficného prostfedi. Je nezbytné takové prostredi

podporovat a rozvijet, protoZze velmi pozitivné ovliviuje motivaci lidi.

Respondenti:

L1....jako bezproblémové, pratelské...,

L2...kolektiv jsme dobry, zpravidla si vSichni vyhovi...,

L3...velmi dobre, kolegoveé jsou pfivétivy a mily...,

L4...je zde dobry kolektiv a spoustu milych a pfijemnych lidi se kterymi si
rozumim...,

L5...velmi kladné, bez problému jsem zapadia...,

L6...kolektiv mé pfijal velmi dobre, zaclenil jsem se rychle...

Jak rychle jste si zvykl/a na nova pravidla (kulturu) ve spoleénosti? U Iékafu
se predpoklada vysSi mira samostatnosti a s ni souvisi i lepSi schopnost
adaptace. | ztohoto dlvodu patrné této skupiné lidi nebude cinit problém

pfizpUsobit se dané firemni kulture.

Respondenti:

L1...velmi rychle...necini mi problém se prizpusobit...,

L2...vzhledem k lep§im pracovnim podminkam ihned...,

L3...v podstaté okamZité a bez jakychkoliv problémd...,

L4...asi béhem mésice, nejdéle mi trvalo seznameni se vsemi vnitfnimi
predpisy...,

L5...rychle, asi do mésice...,

L6...pomérné rychle...
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13.

14.

15.

Porovnejte adaptacni proces s adaptacnim procesem v predesSiém
zaméstnani. Odpovédi ukazuji na rozdilné vnimani adaptacniho procesu, a to je
i znakem nejednotného vnimani této &asti firemni kultury. Pokud by byl postup
jasné dany a podchytil neformalni ¢ast vztahd, jisté by bylo mozné jej naladit tak,

aby byl vniman jednoznacné.

Respondenti:

L1...nelze srovnat...do pfede$lého zaméstnani jsem nastupovala v roce 1985,
tehdy se takové véci neresily...,

L2...u pfededlého zaméstnavatele jsem méla vse pfesné dané...,

L3...u pfedeslého zaméstnavatele probihal adaptacni proces obdobné...,
L4...zde to bylo lepsi.. je to tu menS§i a pratelstéjsi kolektiv.. .,

L5...tento byl lep$i, zde jsem se zapracovala a sZila rychleji...,

L6...nelze srovnat...pracoval jsem u ozbrojenych jednotek...tam je vSe fizeno

radem, pfedpisy a striktné...

Zaregistrovall/a jste v prubéhu adaptacniho procesu néjaké nestandardni
kroky? VSichni respondenti se jednoznacné shodli, Ze nestandardni kroky

nezaznamenali, kromé toho, Zze neméli ur€eného jednoho konkrétniho Skolitele.

Respondenti:

L1...Zadné nestandardni kroky jsem nevnimala...,

L2...pouze to, Ze jsem neméla zcela dovybavenou ordinaci, ale chapu to, dodani
trva to dlouhou dobu...,

L3...ne, ne, nezaznamenal...,

L4...ne, nezaregistrovala...mozna to, Ze jsem neméla uréeného jednoho
Skolitele.. .,

L5...ne...,

L6...v mém pripadé ne...

Navrhnéte upravu adapta¢niho procesu, ktera by podle Vas vstup novym
zaméstnancim do spoleénosti usnadnila. Jako cCervena nit se celym
vyzkumem vine absence kouce, nebo mentora. Ten by dal adaptaci fad, pravidla
a vedl by ji potfebnym smérem. Objevuji se i zminky sméfované k neexistenci
instrukéniho setu, jakési brozury nebo manualu, kde by byly soustfedény

nejdulezitéjsi informace, které novy ¢len tymu potrebuje.
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Respondenti:

L1...konkrétni pravidla, kdy, kde, co se naucit, jméno konkrétniho Skolitele,
telefonni seznam. ..,

L2...ur¢eni konkrétniho Skolitele, predstaveni kolegum, cCastéjsi zajem
nadfizeného pracovnika...,

L3...ur¢eni jména $kolitele, ktery by nového zaméstnance predstavil kolegim,
ukazal mu polikliniku a seznamil ho s vnitrnimi pfedpisy a taky to, na koho se
v urcitych vécech obracet.. .,

L4...uréeni konkrétniho Skolitele, ktery by se novému zaméstnanci vénoval,
manual, ktery by obsahoval zakladni informace — telefonni seznam, organizaéni
strukturu a podobné...,

L5... urCit konkrétni osobu, na kterou by se novy zaméstnanec mohl obracet pro
radu, specifikovat poZadavky na konkrétniho zaméstnance, dostupnost a
vstficnost konkrétniho Skolitele, ¢astéjsi kontakt s nadfizenym pracovnikem...,
L6...jednoznaléné konkrétniho Skolitele, ktery nového zaméstnance zapracuje a

ukaze mu fungovani spolec¢nosti...

Ziskavani lékart predstavuje v obrovské konkurenci velmi naro¢ny ukol a je nezbytné
pouzivat vSechny dostupné metody a kreativitu. Nabizené podminky i samotny proces
nastupu je konkurenceschopny a dobfe zvladnuty. Protoze Iékafi maji velmi striktné
stanoveny, extrémné naro¢ny pfedpis individualniho vzdélavani, je jeho zaclenéni do
systému kontinualni adaptace vice nez vhodné. Ve vSech dotaznicich se objevilo
volani po pfidéleni kouc¢e, nebo mentora. Navazat ro¢ni hodnoceni na dalsi vzdélavani
je mozné. Vyhodou je vy8Si inteligence a zni vyplyvajici samostatnost a vnitfni

motivace.

Nelékafi: bylo osloveno 6 sestficek, které adaptacnim procesem prosly v letech 2009

az Gerven 2017.

Vyzkumné otazky a shrnuti odpovédi:

1. Kde jste se dozvédél/a o volném misté ve spoleénosti POLIKLINIKA AGEL
Praha? Stale roste vyznam modernich metod ziskavani novych pracovnikd.
Vzhledem k dobré povésti zaméstnavatele je zde pozoruhodné vysoké procento

lidi, ktefi si jej nasli sami.
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Respondenti:

N7...na webovych strankach spolecnosti a CAS...,

N2...od stavajici zaméstnance...,

N3...na internetu na inzertnim portalu a na webovych strankach...,
N4...polikliniku jsem znala, pracovala tam i moje kamaradka, poslala jsem CV
primo hlavni sestre...,

NL5...na webovych strankach CAS...,

N6...na webovych strankach CAS...

Za jakou dobu Vas kontaktoval nékdo ze spoleénosti a domluvil si s Vami
schizku? Opét se potvrzuje, ze jak personalni oddéleni, tak pfimi nadfizeni
chapou vyznam co nejrychlejSiho kontaktovani uchazece a jeho podchyceni. To

je i pozitivné vnimano samotnymi uchazedi.

Respondenti:

N17...téméfF okamZzité, do druhého dne mi volala hlavni sestra a domluvili jsme se
na setkani.. .,

N2...myslim si, Ze do tydne mi volali z personalniho oddéleni, s terminem se mi
velmi prizpasobili. ..,

N3...asi do tydne, volala mi hlavni sestra a sladily jsme si termin setkani...,
N4...myslim si, Ze do tydne, zavolala mi hlavni sestra a hned druhy den jsme se
setkaly...

N5...nepamatuji si pfesné, ale asi do tydne, volala mi hlavni sestra a domiuvily
Jjsme se na setkani...,

N6...z personalniho oddéleni mé kontaktovali asi do hodiny a hned druhy den

jsem se setkala s hlavni sestrou...

Jak probihalo prvni setkani? Silné je vnimana pozitivni atmosféra na pracovisti.
Zde je dobfe oSetfen princip prvniho dojmu. Dochazi k tomu pfirozeng, bez
institucionalniho zakotveni, nebo nafizeni. Bylo by vhodné na tento moment

navazat.
Respondenti:

N1..mluvili jsme o poZadavcich a prfedstavach obou stran, bylo to pfijemné

setkani...,
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N2...v pfatelské atmosfére, pro mé nadstandardné a mile a s pochopenim k mé
slozité situaci s odchodem z minulého zaméstnani...,

N3...se8la jsem se s hlavni sestrou a povidaly jsme si o tom do jaké ambulance
hledaji sestru a také o mych zkuSenostech a predstavach...,

N4...bylo takové prirozené setkani s hlavni sestrou...fekly jsem si poZadavky na
sestru a ha moji mzdu...,

N5...nebylo to nic naskrobeného a oficialniho, ale prijemné popovidani s hlavni
sestrou...,

N6...prvni setkani bylo pfijemné a pratelské, vymériovaly jsme si informace...ja

mluvila o svych zkuSenostech a hlavni sestra o tom, koho hledayji...

Jaky byl Vas dojem z prvniho setkani? Viz pfedchozi bod.

Respondenti:

N1...schizka probéhla vice méné v neformalnim stylu, hezky jsme si popovidali,
mél jsem ¢as na rozmyslenou...,

N2...velmi dobry, reference jsem na spolecnost méla kladné a ty se mi pri
pohovoru potvrdily...,

N3...velmi dobry, hlavni sestra byla velmi mila, ktera védéla, co potiebuje a koho
hleda...méla jsem ¢as na rozmySlenou, ale asi v tu chvili jsem byla jiz pro nastup
rozhodnuta...,

NL4...dobry, hlavni sestra mé seznamila s napini prace a chodem spolec¢nosti,
dokonce mé zavedla k pani doktorce, abychom se poznaly...hned jsme se
domluvily na spolupraci a do tydne jsem nastoupila...,

N5...hlavni sestra mi vysvétlila vée co od nové sestry poZaduji, ptala se mé na
mé zkuSenosti a fekla mi par véci i o spole¢nosti...dojem ze setkani jsem méla
moc dobry...,

N6...mdj prvni dojem byl vic nez dobry...prijemné prostfedi, atmosféra, moc mily
a vstficny personal, hlavni sestra mé seznamila s panem doktorem a ukazala mi

budouci ambulanci...obé strany jsme si placly hned ten den...

Jak probéhl Vas prvni den ve spoleénosti, byl/a jste seznamen/a co je
potieba pred nastupem? Dobfe vnimany prvni den je vynikajici zaklad pro
budovani dal$ich vztahl. Dal$i potvrzeni toho, Ze v prvni fazi zfejmé bude tfeba

ménit pouze detaily.
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Respondenti:

N1...orvni den byl takovy odlehéeny, seznamoval jsem se s kolegy a pracovni
naplni...pfed nastupem jsem dodal na osobni oddéleni poZadované dokumenty a
obdrzel pracovni smlouvu...,

N2...seznamovala jsem se s provozem, vnitfnimi predpisy, kolegyné mé prijaly a
ukazovaly vSe potrebné...pfed nastupem jsem byla v kontaktu s personalnim
oddélenim, dodala jim poZadované a oni mi predali pracovni smlouvu...,
N3...pozitivné, zaucovala mé sestficka z vedlej§i ambulance...v§e mi postupné
ukazovala a vysvétlovala...hlavni sestra mé dovedla na osobni a tam jsem se
domluvili co je potfeba pfed nastupem dodat...,

N4...prvnim dnem mé provadéla kolegyné z oddéleni, ukazala mi pocitacovy
program, polikliniku a nékteré kolegy...pak uz jsem byla u moji doktorky ...na
personalni oddéleni jsem dodala doklady o vzdélani a vyplnila osobni dotaznik,
lékarskou prohlidku jsem absolvovala tésné pfed nastupem, pak jsem dostala
smlouvu...,

NLS...myslim, Ze dobre...sice mi to moc neSlo, ale byl jsem motivovana a
povzbuzovana ostatnimi kolegy...prvni den byl seznamovaci...na personalnim
oddéleni mi rekli co vée musim pred nastupem dodat...,

N6...do nové prace jsem se téSila, byla jsem zvédava, co mé Ceka...sestficka,
ktera mé ten den zaucovala byla moc mila a ochotna...n personalni jsem pfedala

poZadované dokumenty a pak jsem dostala smlouvu.

Co si predstavite pod pojmem adaptacéni proces? Sestry vnimaji adaptacni
proces jako prvni krok. To je plné vintencich tradicniho pojeti. Nikde se
neobjevuje vazba na dalSi pUsobeni ve firmé. Na rozdil od Iékarl, ktefi znaji
postupy v dalSim vzdélavani sestry adaptaci nespojuji s odbornym vzdélavanim,

ani s dalSimi formami osobniho rozvoje.

Respondenti:

N17...zapadnout do kolektivu bez ztraty kyticky...,

N2...proces zapracovani se, pochopeni organizaCni struktury, stmeleni se
s kolektivem...,

N3...aklimatizace v upliné novém prostfedi, seznameni s kolegy a nauceni se

novych pracovnich postupd...,
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N4...zaclenéni ¢lovéka do kolektivu, seznameni s pracovis§tém a napini prace...,
Nb...stavajici zaméstnanec...zapojeni se do nového pracovniho reZimu a
seznameni se s poZadavky zaméstnavatele...,

N6...socializaci nového zaméstnance v novém prostfedi, seznameni s danou

praci....

Jak probihal adaptaéni proces pfi vstupu do této spolec¢nosti? Viz pfedchozi
bod.

Respondenti:

N17...byl jsem seznamen s provozem pracovisté, s kolegy, a proveden celou
spole€nosti, dale jsem se adaptoval viastni cestou...,

N2...kolegyné mi sdélovaly a ukazovaly vSe potiebné...,

N3...velmi kladné, jiz drive jsem u lékale stejné odbornosti pracovala, zaucovat
Jjsem tedy moc nepotfebovala, kromé pocitace a vnitfnich pfedpisda...... ,
N4...mam pocit, Ze jsem byla tak trochu vhozena do vody, ale nevadilo mé to...,
N5...kolegové i pani doktorka mi pomahali, takZe jsem to diky nim vSe zvladla...

N6...stéle jsem se ucila né¢emu novému, pomoc kolegli jsem velmi ocenila...

V €em byl pro Vas prospésny? Novy ¢len tymu citi podporu spolupracovnikd,
ale nikdo nezmifiuje pfispéni organizace k této atmosfére. Je tieba zaméfit se na
to, aby zaméstnanci dobrou atmosféru méli podvédomé spojenou s firmou,

s instituci, a nejen s konkrétnimi kolegy.

Respondenti:

N17...prospésny byl v pfedstaveni kolegti a seznameni s provozem...,

N2...méla jsem moznost seznamit se se véemi procesy a postupy...,
N3...naucéeni se novych véci...,

N4...méla jsem kolem sebe kolegy, kterych jsem se mohla na cokoliv zeptat...,
N5...nebyla jsem na vde sama a kolegové mi v pfipadé potieby pomahali...,
N6...7adné jsem se za$kolila, zapracovala, naucCila se pracovat dle zvyklosti

spole¢nosti a dle zvyklosti lékare...

Mél/a jste uréeného Skolitele? Stejné jako u Iékaru je silné pocitovana absence

jasné uréeného mentora nebo kouce, ktery by ve smyslu pfedchoziho bodu mél
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10.

11.

pozitivni véci pfi nastupu ukotvit jako zasluhu dobfe vedené organizace a
kvalitniho vedeni.

Respondenti:

N17...zfejmé se jednalo o moji pani vedouci, v dobé mého nastupu se to ale asi
moc neresilo...... ,

N2...konkrétniho Skolitele jsem uréeného neméla, ale kolegyné mi moc
pomahaly a vZdy dobfe poradily...,

N3...neméla...,

N4...ne, urCeného Skolitele jsem uréeného neméla...,

N5...ne, neméla jsem uréeného konkrétniho Skolitele.. .,

N6...konkrétniho Skolitele jsem urc¢eného neméla...

Obdrzel/a jste informace o tom, na koho se v uréitych pripadech obracet?
Zde se opakované projevuje velmi dobra kvalita neformalnich struktur a
kolegialniho pfistupu spolupracovnikl. PFi nastupu se pracovnik seznami
s kolegy a ti sami od sebe nabidnou pomoc.

Respondenti:

N17...nic moc konkrétniho...ptal jsem se kolegti na pracovisti...,

N2...ano, obdrzela, ale c¢asto jsem to pletla...ptala jsem se hlavné kolegyr
sestricek.. .,

N3...ano, pani doktorka byla jiz delsi dobu ve spolec¢nosti, méla seznam osob, na
které se v urCitych pripadech obracet...dale jsem vyuZivala rad sluzebné starSich
kolegyri...,

N4...ano, na hlavni sestru...nechodila jsem ale za ni a Zadala o radu kolegyri...,
Nb...ano, méla jsem se obracet na urCené kolegyné a na hlavni sestru...,
N6...ano, byly mi pfedstaveny moje nové kolegyné s tim, Ze se na né v pfipadé

potfeby muzu obracet...

Jak vnimate zaclenéni do kolektivu? Viz pfedchozi body.

Respondenti:

N1.. jako duleZitou véc...myslim si, Ze jsem zapad| dobre...,

N2...velmi dobfe, jsem v praci zase po delsi dobé spokojena a tésim se sem...,
N3...dobry, pani doktorka se stala moji kamaradkou, kolegové jsou také fajn...,

N4...kolektiv je tu dobry, dokonce se s nékterymi schazime i po pracovni dobé...,
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12.

13.

N5...myslim, Ze jsem do kolektivu zapadla bez problémd...,
N6...za¢lenéni vnimam velice kladné...po par dnech jsem méla pocit, jako

kdybych tady pracoval uz delsi dobu...

Jak rychle jste si zvykl/a na nova pravidla (kulturu) ve spole¢nosti? Firemni

kultura jako institut zde neni chapana pfilis jasné.

Respondenti:

L1...nezvykl, ale pravidla respektuji...praci mam rad a dobré kolegy kolem
sebe...,

L2...celkem rychle, bylo to tim, Ze se ke mné vSichni hezky chovali...,

L3...rychle, asi do mésice.. .libilo se mi tady a Slo to tak néjak samo...,
L4...pfesnou dobu nevim, ale bylo to celkem rychle, vSichni kolem mé byli
pfijemni...,

N5...docela rychle, neméla jsem problém, ackoliv jsem nikdy v tak velkém
kolektivu nepracovala.. je mi tady dobre...,

N6...velice rychle...nemam problém se adaptovat, respektuji vSe, co je dané a

snazim se vse dodrzovat...

Porovnejte adaptaéni proces s adaptaénim procesem v predesiém
zaméstnani. Zaméstnanci ziejmé pfiliS dobfe nechapou, co maji pod pojmem
adaptaéni proces chapat. Tak velka a dobfe fungujici organizace by méla dat

tomuto kroku jasny ramec a silné ho prezentovat jako souc¢ast firemni kultury.

Respondenti:

N7...pracoval jsem v kanadské firmeé, tam byla firemni kultura zcela jinak
nastavena...,

N2...v minulém zaméstnéani adaptacni proces neprobihal Zadny...,

N3...tady to bylo lepsi, pristup kolegt byl uzasny...,

N4...byla jsem dlouho na rodicovské dovolené, ale v pfede§lém zaméstnani to
probihalo skoro stejné...,

N5...nemohu posoudit, v pfedeslém zaméstnani se jednalo o jednu soukromou
ambulanci a lékare, ktery mé vedl...,

N6...adaptacni proces v minulém zaméstnani probihal hodné podobné jako

tady...
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14.

15.

Zaregistrovall/a jste v priubéhu adapta¢niho procesu néjaké nestandardni
kroky? Zde jsou vidét prvni naznaky toho, Zze novi zaméstnanci citi nepfilis

kvalitné provadéné dalsi kroky v adaptaci.

Respondenti:

N1...no adaptacnim procesu v tom pravym slova smyslu nemuze byt fec...,
N2...ne, nezaregistrovala...,

N3...ne, nezaregistrovala.. .,

N4...ne, ne, aZ na to, Ze to nebyl ten pravy adaptacni proces...,
N5...nezaregistrovala...,

N6...Zadné nestandardni kroky jsem nezaznamenala...

Navrhnéte upravu adaptaéniho procesu, ktera by podle Vas vstup novym
zaméstnancum do spolec¢nosti usnadnila. Jasné potvrzené v§echny prfedchozi

odpovédi.

Respondenti:

N17...systém, metoda, jasné a vSeobecné respektovana pravidla, stanoveni
Skolitele, pfedstaveni kolegd...prosté takovou kucharku...,

N2...idealni je mit po celou dobu adaptace jednoho uréeného $kolitel, proskoleni
s poéitatem pred nastupem, provedeni po poliklinice, sdélit informace o
spole¢nosti, organizacni kulture, benefitech a podobné...,

N3...mit viastniho sluzebné star§iho a zkuSenéjsiho kolegu jako Skolitele, ktery
seznami novacka se vsim potfebnym, dale by byla vhodna néjaka prirucka, néco
Jjako manual na to, aby novacek védél, kdy a v jakém pripadé se muze e obracet
na kolegy a podobné...,

N4...vzajemné predstaveni mezi zaméstnanci, uréeni Skolitele, ktery nového
kratkym Gvodem, co konkrétni zaméstnanci délaji a kdy se na né obracet...,
N5...vét§i zajem hlavni sestry, napfiklad tydenni setkani s dotazy, zda néco
zaméstnanci nepotrebuji, aby byla jedna Skolitelka, ktera by byla vzdy na blizku
Vv pripadé potreby ...,

N6.. jeden Skolitel, néjaka pfirucka seznameni s novymi kolegy a provedeni

poliklinikou...
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Stejné jako u lékarll je dal§i vzdélani dané zakonem. Ve skupiné nelékarského
personalu se jedna vétSinou o zeny, které hodné daji na atmosféru, vztahy a
komunikaci. Musi mit pocit, Ze bez nich to nejde, jsou zasadni pro kvalitu provozu, jako
serzanti v armadé. Citi potfebu mit k ruce spiSe pomocnika, nékoho na popovidani,
nez odborného kouce (odborné jsou velmi dobré). Samy by mohly délat z¢asti mentory
pro |ékare, ktefi je vnimaji jako zasadni oporu — hlavné ve vztahovych zalezitostech
(kde co najde, na koho se obracet, co kdo déla).

Administrativa: bylo osloveno 6 administrativnich pracovnik(, ktefi adapta¢nim

procesem prosli v letech 2009 az &erven 2017.

Vyzkumné otazky a shrnuti odpovédi:

1. Kde jste se dozvédél/a o volném misté ve spoleénosti POLIKLINIKA AGEL
Praha? | ve skupiné administrativnich pracovniki je velmi ¢astym prostfedkem
hledani nové prace internet. Objevuji se i lidé pfichazejici na zakladé referenci.
To zfejmé vychazi ze skute€nosti, Ze pozadavky na administrativni zaméstnance
nejsou tak specifické jako u lékaru a sester, a diky tomu je mnozina potencialnich

uchazedu Sirsi.

Respondenti:

ALl...prostfednictvim znamého, ktery zde jiz pracoval...,

A2...volné misto jsem na$la na pracovnim portalu na internetu...,

A3...pfes znamého, ktery tu jiz pracoval a byl tady spokojeny, jenZe v dobé, kdyz
Jjsem odeslala Zivotopis, bylo misto jiZz obsazené...,

A4...ja poslala svij Zivotopis na personalni oddéleni i presto, Ze Zzadné voiné
nebylo...doufala jsem, Ze se mi ozvou, kdyby se néjaké uvolnilo a zaujal je mdj
Zivotopis...,

AS5...na webovych strankach spolecnosti...,

A6...na internetu JobDnes...

2. Za jakou dobu Vas kontaktoval nékdo ze spole¢nosti a domluvil si s Vami
schizku? Rozdilnd doba prvniho kontaktu zfejmé& vychazi z rGznych kanalud i

alespon uchazeci najevo zajem.

Respondenti:

82



Al...pfesné si to nepamatuji, ale myslim si, Ze to bylo zhruba tak dva tydny...,
A2...velmi brzy, Zivotopis jsem posilala v patek a hned v pondéli mé kontaktovala
personalistka...,

A3...na odpovéd’ jsem Cekala nékolik tydnd.. jak jsem pozdéji zjistila, poptavané
misto bylo jiz obsazené a vytvarelo se pracovni misto nové...,

A4...obratem mé z personalniho oddéleni kontaktovali, Ze Zadné volné misto
nemaji...cca za mésic mi nabidli misto, které se uvolnilo...,

AS5...zhruba za tii dny...,

A6...priblizné do 14 dnu, schlzku jsme si domluvili jesté na ten samy den

odpoledne...

Jak probihalo prvni setkani? Opakuje se pozitivni prvni dojem a vnimani
pfijemné atmosféry ve firmé&. To je ale opét spojovano s konkrétnim ¢lovékem, a

ne s organizaci.

Respondenti:

Al...s nadfizenou...bylo mi vysvétleno co by bylo moji pracovni napini a byli mi
podany zakladni informace o spolec¢nosti...,

A2...na prvni setkani si dodnes pamatuji...setkala jsem se pfimo s moji
nadfizenou, obdrzela jsem informace o nabizené pozici i o spole¢nosti a
benefitech...,

A3...pohovor se ze zacatku nesl ve velmi oficialnim a seriéznim duchu, pozdéji
jsme si povidali o véem mozném a atmosféra se zcela uvolnila...bylo to prijemné
popovidani...,

A4...v préatelské atmosféfe s nadfizenou a personalistkou...trvalo to asi 30
minut...povidali jsme si o napini prace a mych zkuSenostech...,

Ab5...seSel jsem se s nadfizenym a povidali jsme si 0 nabizené pracovni pozici,
mych zkuSenostech, benefitech, firemni struktufe a ddvodech mé zmény
zaméstnavatele ...,

A6...probihalo v neoficialnim duchu s nadfizenym pracovnikem a personalistou,

mluvili jsme o dané pozici, naplni praci a vzajemnych predstavach...

Jaky byl Vas dojem z prvniho setkani? Viz pfedchozi body

Respondenti:

83



Al...ze setkani jsem méla dobry pocit...z prostor mého budouciho pracovisté to
jiz bylo horsi...,

A2...i napri¢ hodné velké nervozity jsem méla z pohovoru dobry pocit...,
A3...byla jsem hodné nervézni, nejdfive bylo setkani na formalni drovni, pak se
atmosféra uvolnila, a nakonec jsem byla z pohovoru celkem nadsena...

A4.. jednalo o pratelské popovidani, dojem jsem méla dobry, nabizena pozice
pro mé znamenala velkou vyzvu a uéeni se spoustu novéeho...,

Ab...velmi pozitivni, profesionalni pristup, pfijemné pracovni prostfedi i personél,
ktery jsem ten den potkal...,

A6...kladny, polikliniku jsem znal z vypravéni, byl jsem pfesvédCeny, Ze je to

dobry zaméstnavatel...

Jak probéhl Vas prvni den ve spoleénosti, byl/a jste seznamen/a co je
potieba pred nastupem? Prvni den je vesmés vniman velmi rozpacité. Protoze
se jedna o rozdilné pozice, bylo by vice nez kde jinde vhodné ustanovit jasna

pravidla, jasny postup a jasné daného kolegu, ktery bude uréen jako mentor.

Respondenti:

Al...prvni den jsem se setkala s nékterymi kolegy a zacala se seznamovat
s naplni prace...ano, bylo mi fe¢eno, co mam pred nastupem doloZit.. .,

A2...asi  standardné...predstavovani, instalace pocitaclu, a postupné
zaucovani...pred nastupem jsem byla v kontaktu s personalnim oddélenim, fekli
mi co mam dolozit.. .,

A3... nova kolegyné mi ukazala své nové misto, predstavila mé kolegim a dala
mi vnitini pfedpisy k nastudovani...na personalni oddéleni jsem dodala potfebné
dokumenty a obdrzela pracovni smlouvu...,

A4...kolegyné na mé nemély moc Cas, a tak jsem kopirovala néjaké dokumenty a
divala se, co délaji...prochazela jsem smérnice a postupné se seznamovala
s pracovnimi ukoly...hned pfi pohovoru jsem obdrzela informace co musim
dodat, abych mohla nastoupit...,

A5...pracovni misto bylo delsi dobu neosazené, nemél mi ho kdo predat...
prohrabaval jsem se papiry, pocitatem a vSemi uUkoly...na osobnim mi dali

instrukce co musim dodat.. .,
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A6...seznamoval jsem se s pracovni naplni, ukoly a spolupracovniky...hned po
pfijmuti pracovni nabidky mi z personalniho oddéleni zaslali potfebné informace,

které jsem doloZil...

Co si predstavite pod pojmem adaptacni proces? Opakuji se jak vyrazy, tak
schémata z pfedchozich dvou skupin zaméstnancli. Adaptace je chapana jako

uvod, zacatek nového zaméstnani a seznameni s novym prostfedim.

Respondenti:

Al...za¢lenéni do stavajiciho celku...,

A2...postupné zapracovani nového zaméstnance, seznamovani s vnitinimi
pfedpisy, praci, kolektivem, zdejsi atmosférou...,

A3...je to proces, v prubéhu, kterého si novy zaméstnanec zvyka na novou praci
a kulturu spoleénosti. ..,

A4...zapracovani se a seznameni se v§emi pracovnimi ¢innostmi a smérnicemi
A5...celkové seznameni s firemni kulturou, pracovnimi ¢innostmi a kolegy...,
A6...seznameni s népini prace, poZadavky zaméstnavatele, spoluprace s

kolegy...

Jak probihal adaptacni proces pfi vstupu do této spolecnosti? Da se fict, ze
administrativni pracovnici Zzadny adaptacni proces neabsolvovali. Je citit, ze
atmosféra v oblasti administrativy neni tak dobra jako v pfedchozich dvou
skupinach. Tam staCily dobré vztahy a pozitivni pfistup kolegl. Zde tomu tak

neni.

Respondenti:

A1l...zakladni udaje mi sdélili na personalnim oddéleni, ty pracovni mé sdélil
nadfizeny pracovnik, ale adaptovat v tom pravém slova smyslu se musi novy
pracovnik sam...,

A2...mé se v8im seznamila moje nadfizena...s napini prace, chodem polikliniky i
s nékterymi kolegy...ale neni to pry standardni postup, ostatni THP pracovnici
pry takové $tésti neméli...,

A3...probihal tak trochu narazové, Slo o nové zfizené misto, nepfedavala se

Zadna agenda...,
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A4...myslim, Ze dobfe, snaZila jsem vSe rychle naucit, bylo toho hodné, kolegoveé
na meé neméli ¢as...musela jsem hlavné sama...,

AS...nemél jsem adaptacni proces, nebyl nikdo, kdo by mé zaucoval, byl jsem
hozeny do vody a plaval jsem...,

A6...0dlisné od mych predstav, nikdo na mé& nemél ¢as, administrativnich
pracovnikt ubyva, prace se rozhazuje mezi lidi a pak to takhle doba...ucil jsem

se sam za pochodu...

V €em byl pro Vas prospésny? | administrativni pracovnici citi potfebu uvedeni
na pracovisté a podpory ze strany kolegll a organizace. Novych informaci je
mnoho a zjiStovat je pouze svépomoci je pracné a neefektivni. Proto je v zajmu

organizace dat tomuto procesu fad a pravidla.

Respondenti:

Al...dozvédéla jsem se pravidla ve spolec¢nosti a moji pracovni naplfi...,
A2...mam takovy pocit, Ze si adaptaénim procesem stale prochazim...stale je
néco nového a u¢im se tedy porad novym vécem...,

A3...naucila jsem se pracovat sama, nést odpovédnost, prosadit svij nazor a
délat logicka rozhodnuti...,

A4...rady jsou vzdy k nezaplaceni, ty pomutzou vzZdy...,

Ab...hodit do vody a plavat je taky dobry, ale hodné jsem se ptal, abych zjistil, jak
fo fungovala pfed mym nastupem...,

A6...naucil jsem se hodné novych véci a pracovnich postupd...

Mél/a jste uréeného Skolitele? Opét potfeba koucCe, & mentora. Navic se
projevuje i nedostatek ¢asu a pfipravy u kolegu, ktefi se této ¢innosti ujali. Pokud
dojde k ustanoveni oficialnich zaskolujicich pracovnikl, mélo by vedeni zohlednit

tuto Cinnost v jejich pracovni naplini tak, aby méla skute¢ny smysil.

Respondenti:

A1...na zacatku ano, ale dal mi pfecist pouze smérnice...pak jsem méla druhého
Skolitel, ale ten pak na mé taky nemél ¢as...ucila jsem se tedy sama...,

A2...ano, Skolitele jsem uréeného méla...,

A3...uréeny Skolitel byl pouze na papiru, musela jsem se tim prokousavat

sama...Skolitel na mé nemél éas...,
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10.

11.

A4...ne, svého Skolitele jsem neméla...k ruce mi byly kolegyné...nebyl nikdo, kdo
by se mi naplno mohl vénovat...,

Ab5...ne, nikdo takovy nebyl, pracovni misto bylo par mésicu
neobsazené...omluvou je to, Ze ¢innosti jsou dosti specifické a nikdo je neznal...,
A6...sice jsem mél uréeného Skolitele, ale nemél na mé c¢as...byl velmi ukolovan

z vedeni...

Obdrzel/a jste informace o tom, na koho se v uréitych pfripadech obracet?
V administrativé jsou silngji vnimany vazby na konkrétniho nadfizeného.
Organizacni struktura i napln prace silngji oddéluji jednotliva oddéleni, a i to Ize
vnimat jako negativni. Jisté by bylo vhodné, aby vedeni obratilo svou pozornost

na tésnéjsi svazani oddéleni a budovani mezilidskych vztaha,

Respondenti:

Al...ano, obdrzela, ale vétsinou mé poslali od jednoho k druhému...,

A2...tyto informace jsem dostavala postupné, vzdy, kdyZ jsem je potfebovala...,
A3...oficialné ne, ale po par tydnech ve firmé jsem jiz védéla, na koho se
obracet.. .,

A4...ano, moje kolegyné a nadfizena...,

Ab...ano, vedeni mi bylo k ruce...,

A6...ano, na mého nadfizeného...

Jak vnimate zaclenéni do kolektivu? Naznaky rozdilné drovné vztah(
v jednotlivych oddélenich, nebo i kancelafich jsou silngji vnimany novymi lidmi.
To jisté souvisi s velmi rozdilnou pracovni naplni a zjevné i rozdilnym pfistupem

nadfizenych. Zde muze byt jisté nebezpeci pro budovani firemni kultury.

Respondenti:

A1...pozitivné, kolektiv byl a je super, pfijali mé bez probléemd...,

A2...problémy se zapojenim do kolektivu jsem neméla...,

A3...zac¢lenéni neprobéhlo dle mych pfedstav, oCekavala jsem vrielé pfivitani, ale
skute€nost byla jina.na nové kolegy bylo nahlizeno jako na vetfelce ...,
A4...dobfe, prvni dny mi kolegyné moc nevérily, myslely si, Ze to nezvliadnu a
vzdam to...nyni jsme kamaradky...,

Ab...dobfe, nemam problém se zaclenit...,
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12.

13.

A6...prijali mé dobre...

Jak rychle jste si zvykl/a na nova pravidla (kulturu) ve spoleénosti? Podle
nazoru autorky je znat, ze uUroven vztah( v oblasti administrativy obecné je
nepfrili§ dobra. U profesné svazanych skupin je vyrazné lepSi jak pfistup, tak

ocekavani.

Respondenti:

Al...celkem rychle, pravidla nebyla moc sloZita...,

A2...vyrazné problémy jsem neméla témér s ni¢im...ve zdravotnictvi jsem nikdy
nepracovala a nového k uceni bylo hodné...zvykla jsem si pomérné rychle...,
A3...Zadnéa nova pravidla nebo kulturu jsem nezaregistrovala, fungovani v nové
spolec¢nosti mi pripadalo pfirozené...,

A4...neméla jsem poZadované védomosti a zkuSenosti, bylo to tedy
narocné...absolvovala jsem nékolik Skoleni a kurzi...kultura spolecnosti je
v pohodé a zvykla jsem si celkem rychle...,

Ab...v podstaté hned, prace mé velmi zajima a bavi...,

A6...nemam problém s novym prostfedim ani se seznamovanim s novymi lidmi...

Porovnejte adaptaéni proces s adaptaénim procesem v predesiém
zaméstnani. Kazdy jedinec si pod pojmem adaptacni proces predstavuje néco
uplné jiného. Potfeba dat mu jasné obrysy, jasnou definici a pfesné postupy je

naprosto nezbytna.

Respondenti:

Al...v pfedeS§lém zaméstnani nebyl adaptacni proces takto rozsahly, ale bylo to
asi tim, Ze jsem pracovala v rodinné firmé...,

A2...bohuzel nemizu posoudit, nemuzu porovnavat zdravotnictvi a jiné
odvétvi...,

A3...v minulém zaméstnéani nebyl adaptacni proces...,

A4...tento byl pro mé velmi narocny, musela jsem se hodné ucit...,

Ab...vSude je to v podstaté stejné, lidi, kteri by se mohli novackovi vénovat
obecné moc neni...,

A6...u prfedeSlého zaméstnavatele mé zaucoval odchazejici zaméstnanec, to

byla velka vyhoda...
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14.

15.

Zaregistrovall/a jste v priubéhu adaptacniho procesu néjaké nestandardni
kroky? Nepfipravenost, pretizeni nadfizenych, nepfilis silna podpora. To jsou

hlavni atributy nastupu. Je nezbytné pracovat na zméné!

Respondenti:

Al...ne, pouze to, Ze nikdo nemél kapacitu se mi vénovat...chybéla jim jedna
pracovni sila za kterou pracovali...,

A2...myslim, Ze ne...,

A3...mdj Skolitel byl velice zaneprazdnény a nemél na mé &as, z mého pohledu
zcela selhal...bral vSe na lehkou vahu...,

A4...ne, ba naopak, pfijali mé i kdyz jsem nebyla ta, kterou hledali...neméla jsem
pozZadované zkuSenosti a vzdélani...,

A5...nezaznamenal...,

A6...nezaznamenal, aZ na to, pracovni stdl jsem obdrzel az po zkuSeni

dobé...do té doby jsem pracoval u kulatého stolu, ktery byl uréen pro navstévy...

Navrhnéte upravu adapta¢niho procesu, ktera by podle Vas vstup novym
zaméstnancim do spole¢nosti usnadnila. Chybégjici systém koucovani,
absence ,kucharky®, nedostatek zpétné vazby, mozna i zaméreni se na systém
nastupnictvi, nebo na moznosti kariérniho rozvoje. Takové pocity u novych

kolegl jsou pomérné Casté a bylo by vhodné je vnimat.

Respondenti:

Al...lépe vysvétlit pracovni pozici, lepSi zaclenéni mezi kolegy, mit viastniho
Skolitele po celou dobu adaptace, obdrzet informace o nadfizenosti a
podrfizenosti organizace...,

A2...8kolitele IT, svého Skolitele...seznam se zékladnimi pfedpisy a telefonnimi
Cisly, pravidelné setkani se zaméstnanci ...,

A3...povinné Skoleni zaméstnance se Skolitelem minimalné 1x tydné, kucharku
pro nové zaméstnance...,

A4...uréeni konkrétniho S$kolitele, idealné konciciho zaméstnance, dllezité je

nebat se ptat...,
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AS.. jednu osobu, ktera se v dané problematice orientuje a dokaze kdykoliv
poradit, néjaky manual se zakladnimi informacemi o spolecnosti a telefonnim
seznamem...,

A6...stanovit osobu, ktera by novacka zaucovala, dukladné seznameni s napini

prace a kontakty na osoby, které muzou poradit. ..

V oblasti administrativy je proces nastupu a adaptace naro¢ny v tom, ze skupina téchto
lidi neni profesné homogenni. Jak lékafi, tak sestry jsou lidé, ktefi maji podobné
profesni a tim i lidské nastaveni. Do administrativy pfichazi jedinci z riznych prostredi
a diky tomu jsou lidsky rozdilni. Vedeni musi v této otazce vyvinout zvy3ené usili
k homogenizaci celé administrativy. Cestou je upevnéni institucionalizovanych krokd,
zejména vramci adaptacniho procesu. To vS8ak nesmi vyvolat dojem ,utahovani
Sroubl“. Opakuji se stesky na nedostatek podpory po nastupu a ponékud chaotické
zaSkolovani. Ziejmé& se to opét netyka tolik odbornych zalezZitosti, ale zejména

vztahové oblasti.

Pokud shrneme hlavni body nastupni a adaptaéni ¢asti pracovniho poméru, jsou u
jednotlivych skupin zaméstnanclt do urCité miry podobné. LiSi se v mife homogenity
profesnich skupin. Lékafi a sestry jsou profesné, a tudiz i lidsky nastaveni podobné a
maji pocit jisté vyluénosti. To je stmeluje a udrZuje mezi nimi solidaritu, ktera dokaze do
jisté miry nahradit pravidla. Diky tomu nepocituji tak silné nedostatky adaptacniho
procesu. To vSak nesnizuje nebezpeCnost absence dalSiho vedeni adaptace.
Administrativni pracovnici pfichazeji z riznych prostredi, a tudiz si pfinasi rizné osobni
preference a navyky. Jejich vnimani je tak zna¢né rozdilné. Zfejmé je ale rozdilna i
uroven o€ekavani a diky tomu jsou odpovédi na jednotlivé otazky rozdilné. Firma by se
meéla zaméfit na vétSi homogenizaci skupiny prostfednictvim danych kroku, jejichz
pInéni bude vyzadovat. Vzhledem k celkové atmosféfe v organizaci, ktera je pozitivni je
ale nezbytné pfizplsobit formu tomuto typu firemni kultury. Zaméstnanci by neméli mit
pocit, Ze se pfistup obraci k direktivé, protoZze zejména mezi vzdélané&jSimi lidmi (Iékafri)
by to mohlo byt pfijato negativné. Vzdy je nutné konkrétni zaméstnance naudit
konkrétni napln jejich prace, ale i systémové véci (viz sestry). Méli by mit mirny pfesah
do prace kolegu z divodu zastupitelnosti. Pokud bude adaptacni proces smérovan
jako systém propojeny s kariérnim planem, je nutné dat lidem moznost vybrat si, kam
zaméfi svij dalSi rozvoj, co by se chtéli ucit. Je mozné vytvofit systém nastupnictvi a

osobni plan profesniho a funkéniho rozvoje (kdo kam se ze své pozice mize dostat).
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6.2 Navrh na novy adaptacni proces

Adaptacni proces v souasném stavu je vyhovujici od personalniho planovani az po
prvni den nového zaméstnance v praci. Velmi dobfe funguje oSetfeni administrativnich
nalezitosti ze strany personalniho oddéleni. V okamziku uzavfeni tohoto kroku autorka
navrhuje zahgjeni druhé faze adaptace, ktera by méla pokraCovat po celou dobu
zaméstnaneckého poméru. Jejim cilem by mélo byt vytvofeni individualniho planu
rozvoje, véetné zpusobu hodnoceni a odmeénovani pfi uspésSném plnéni cild. Tento
individualni plan bude zahrnovat jak legislativou poZadované vzdélavani, tak
individualni cile a umozni tak sméfovat kariéru zaméstnance smérem, ktery sladi
systém hodnoceni zaméstnancu. Ten je pouzivan rutinné, nicméné neplini pfili§ dobfe
svou funkci. Kazdy rok pfi hodnoceni by mél byt projednan s pracovnikem dalSi postup
v pInéni individualniho planu. Postup pfi stanoveni individualniho planu by mél byt
otazkou diskuse mezi hodnocenym, jeho pfimym nadfizenym a personalistkou, ktera
zastupuje zajmy vedeni spoleCnosti. KliCovou otazkou je dosazeni shody. Pokud by
v této fazi k dohodé nedoslo, bude cely systém kontraproduktivni a mize velmi snadno
u zaméstnance vyvolat pocit, Ze jim firma chce manipulovat a posouvat jeho kariéru
smeérem, ktery mu uplné nevyhovuje. Cil podobnych procesu je ale pfesné opacny —
ma posilit sounalezitost mezi organizaci a clenem tymu, vytvofit loajalniho a
motivovaného pracovnika, ktery vi, ze firma s nim pocita a poskytuje mu podporu

v jeho rozvoji. Konkrétni kroky, které k takovému cili vedou se daji rozdélit do tfi ¢asti:

1. Pfiprava hodnoceni musi byt sméfovana k budoucnosti. Nadfizeny ve spolupraci
s personalistkou vyhodnoti plnéni osobnich cili s pohledem zaméfenym do
budoucna. To znamena modifikovat formulaci hodnoceni a misto prostych
konstatovani a diskuse o minulém obdobi se soustfedit na to, co znamena
splnéni minulych cili do budoucna.

2.  Samotné hodnoceni by meélo byt vedeno ve smyslu bodu ¢islo 1. Dulezité je
pouceni z minulého obdobi, ale pracovnik musi citit, Ze vdem jde o budoucnost.
Proto by mél byt zdlrazhovan zejména trend a spiSe, nez konkrétni data
z minulosti by hodnotici mél sledovat tendence v osobnim rozvoji tak, aby bylo
v dalsi ¢asti hodnoticiho rozhovoru tato konstatovani vyuzit pro stanoveni dalSich
postupnych kroku. V této fazi je naprosto kliCova pecliva pfiprava hodnotitell tak,
aby byli schopni zohlednit jak firemni, tak i legislativni poZadavky na

zaméstnance v dalSich obdobich, a to i v relativné dlouhém ¢asovém horizontu.
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Kromé toho by mél zejména personalista byt natolik empaticky, aby umél vnimat
reakce hodnoceného a jeho osobni preference.

Hodnoceni by mélo byt organickou soucasti jak minulého obdobi, tak budoucich
krok(. Proto musi hodnotitelé dokazat propojit oba pozadavky — realné a prfesné
zhodnotit minulost a precizné z hodnoceni vytvofit navrh dalSich krok(. To
vyzaduje jak perfektni pfipravu, tak vysoké individualni kvality. Hodnotitel by mél
velmi rychle byt schopen vystihnout smér, ktery bude pfijatelny pro hodnoceného
a zaroven bude vyhovovat zajmim organizace. Vystup z hodnoceni muze byt
pfedan okamzité s tim, Ze dalSi plan bude stanoven az poté, co si obé strany
promysli vysledky hodnoceni. Toto je vhodné zejména proto, Ze smérovat celou
kariéru na zakladé okamzitého rozhodnuti je velmi riskantni. MizZe totiz dochazet
i k situacim, kdy obé strany vyhodnoti dosavadni sméfovani kariéry jako méné
vhodné a rozhodnou se spole¢né jit jinym smérem. A to je natolik zavazny krok,

Ze vyzaduje peclivé zvazeni.

DalSi doporuéené kroky:

1.

Pied nastupem nového zaméstnance:

personalista telefonicky oznami vybranému kandidatovi stanovisko o vybéru
(nevybranym posle informativni e-mail),

seznami ho s tim, Ze mu poSle e-mail s podrobnymi instrukcemi — co je tfeba
dolozit (Pfiloha E),

objedna ho na vstupni Iékafskou prohlidku a ve stejny den i na proskoleni IT
(maximalné 10 dni pfed nastupem do pracovniho poméru),

v ten samy den pfeda kandidat personalistovi pozadované doklady,

personalista budouciho zaméstnance proskoli v BOZP, PO, KPR a hygiené
rukou,

seznami ho se zasadami etického chovani zaméstnancu skupiny AGEL,

prfeda mu zakladni informace o spoleénosti,

seznami ho se zakladnimi vnitfnimi pfedpisy,

seznami ho s naplni prace,

intranetem,

vytvofi mu jmenovku,

provede ho poliklinikou,

vytvofi mu jmenovku,
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v den nastupu (pfed zahajeni pracovniho procesu) mu pfeda pracovni smlouvu,

jmenovku, pfistupova hesla a zavede ho nadfizenému pracovnikovi.

Vytvoreni pfiruéky nového zaméstnance, kterou by méli obdrzet vSichni nové
nastoupiv§i zaméstnanci ve chvili, kdy s nimi personalista vyfizuje nutné formality
pred nastupem. Pfiru¢ka by méla obsahovat: zakladni informace o spole¢nosti
AGEL a.s., zakladni informace o spole¢nosti Dopravni zdravotnictvi a.s.,
informace o organizacnim usporadani POLIKLINIKY AGEL Praha, informace o
informacnim portale, informace o pracovni dobé a prekazkach, informace o
vyplaté mzdy, informace o benefitech, informace o vzdélavani zaméstnanca,
informace o absolvovani |ékafskych prohlidek, informace o pracovnich cestach,
informace o koufeni, podrobngjsi telefonni seznam vcéetné oddéleni a jmen

zaméstnancu.

Uréeni konkrétniho Skolitele, ktery by nebyl pouze uvedeny v ,Planu
zapracovani nového zaméstnance” a jeho existence by nebyla pouze polozkou
ve vnitropodnikové smérnici, ale Skolitel by skuteé¢né existoval a plnil svoji funkci.
Nezbytnym pfedpokladem je vyhradit v jeho popisu prace prostor pro tuto
didlezitou c&innost tak, aby byl snovym zaméstnancem skute¢né v uzkém
kontaktu a byl mu napomocen alespori po dobu zkuSebni doby. Vnitropodnikova
smérnice tuto problematiku feSi, ale vyzkumnym Setfenim autorka zjistila, ze

Skolitel svoji funkci ve vétsiné pfipadl neplni.

Predstaveni nového zaméstnance kolegdm — vytvofeni stru¢ného
wordovského dokumentu s fotografii nového zaméstnance, ve kterém bude
uvedené jméno zaméstnance, datum nastupu, nazev ambulance, ve které bude
pracovat, odbornost a telefonni Cislo na kterém nového zaméstnance bude
mozné zastihnout. Idealni by bylo obejit vSechna pracovisté a osobné nového

kolegu pFedstavit, ale to vzhledem k charakteru provozu neni mozné.

Pravidelné setkani se zaméstnanci — mélo by probihat jednou mési¢né.
Vedeni zastupované, pokud mozno feditelem by mélo odprezentovat zmény a
déni v nejvysSim vedeni, strategické &innosti a vize spole¢nosti. To je velmi
dllezitym krokem pfi posilovani loajality a umoznuje kazdému zaméstnanci
ztotoznéni se s Cinnosti firmy. Zde by byl i vhodny prostor k pfedstaveni novych

kolegU.
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10.

11.

Proskoleni IT — vkazdé spoleCnosti jsou pouzivany standardni postupy a
software, které Ize najit i jinde. Typicky se jedna o operacni systém, kancelaiské
a komunikacni aplikace. V tomto pfipadé je vSak pouzivano také specifické
programové vybaveni uréené k vedeni medicinské agendy. Zde je nezbytné

kvalitni a rychlé zaskoleni kazdého pracovnika tak, aby byl schopen jej pouzivat.

Provedeni po poliklinice — by meélo byt soucasti nastupniho ritualu®.
Personalistka v ramci vyfizovani vstupnich formalit projde s nastupujicim celou
budovu, ukaze mu prostory, které bude dotyCny pouzivat v kazdodennim Zivoté.
Jde hlavné o jidelnu, 3atny, pracovisté IT a vedeni spole¢nosti, ale také unikove

vychody, umisténi hydrantu, hasicich pfistroji a pfipadné kufackych mist.

Seznameni s intranetem — ten je nezbytnou soucasti vnitropodnikové
komunikace. Zahrnuje dochazkovy systém, rozpisy planovanych c¢innosti,
vhitropodnikové normy, harmonogram prace, plany dovolenych a mnoho dalSich

klicovych informaci. Kazdy pracovnik nezbytné musi umét tento nastroj vyuZzivat.

Seznameni s vnitinimi predpisy — je nejen zasadni z hlediska zakonnych
pozadavkU, ale predstavuje i nezbytny krok formujici vnimani firmy z pohledu
nového zaméstnance. Ten by nemél byt zahlcen mnozZstvim norem, ale a druhou

stranu musi vnimat komplexnost a ucelnost tohoto kroku.

Zajem nadrizeného — kromé kazdodenniho kontaktu spojeného s pfedavanim
konkrétnich ukolG a pribézného pfedavani zpétné vazby by mélo byt zavedeno
pravidelné, ne pfrilis§ dlouhé setkani, které ma za cil stru¢né shrnuti dosavadni
¢innosti, pfipadné usmérnéni dalSiho vyvoje a zejména ziskani informaci od
nového kolegy. To je dulezité zejména ze dvou davodl. Novy pracovnik ma
neotfely a nezaujaty pohled na déni ve firmé a tim padem muze pfinést postrehy,

které diky ,provozni slepoté” zkuSené&jsi kolegové jiz nevidi. Dllezité je ale i to,
ze zaméstnanec ziskava pocit sounalezitosti a Iépe se ztotozruje se svou roli

v kolektivu.

Nastaveni jasnych pravidel — dotaznik ukazal u novych zaméstnancl pocit
nedostateéného ukotveni formalnich pravidel. Bylo by vhodné tuto oblast vice
rozpracovat v ramci dalSiho vyzkumu a zmapovat, kde je tento pocit odlvodnény,
pfipadné pro¢ tomu tak je. Pokud totiz nové pfichozi ziska pocit jisté

benevolentnosti a rozvolnénosti pravidel, velmi tézko se uvadi zpét do spravnych
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12.

koleji. Je vSak potfebné vnimat i miru takového kroku, protoZze u stavajicich
pracovniku by mohl vzniknout dojem, Ze pozitivni a pratelska atmosféra se méni

na striktné direktivni pfistup. To by bylo kontraproduktivni.

Zaclenéni mezi kolegy — na zakladé intenzivni komunikace je potfebné vytvofit
presny obraz o nastupujicim, v€etné jeho mimopracovnich aktivit a tyto informace
vyuzit pfi jeho zaclenéni do kolektivu, pfi strukturovani benefitt, nebo napfiklad
pfi neformalnim napojovani na stejné orientované kolegy. | vtomto kroku je
dilezité, aby novy ¢len tymu mél moznost sam vyhledat potfebné kontakty, nebo
to udélat diky mentorovi. Opét by velmi ucelnym prostfedkem mohla byt jakasi

pfiruc¢ka pro nové pracovniky.
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ZAVER

Clovéka je mozné nahlizet z mnoha rGznych rovin. Jednou z nich je jeho vykon
v pracovnim procesu a hodnota, kterou vyprodukuje. Touto &innosti se v principu stava
vyrobnim prostfedkem. Firma by s nim méla zachazet jako s vykonnym strojem, ktery
v8ak ma tu nevyhodu, Ze nestaci udrZovat jej po mechanické strance, ale je tfeba
vénovat pozornost jeho psychickému svétu. Pokud tomu tak neni, jeho vykon neni
optimalni. V prabéhu historie se vztahy zaméstnavatele a pracovnika vyvijely od prosté
k sou¢asnému komplexnimu pojeti, kdy se firma snazi pfispét nejen k odbornému, ale i
lidskému rustu jedince. Stale vice je kladen dlraz na soulad pracovniho a osobniho
zivota. V tomto procesu ma klicové misto uvodni ¢ast pracovnépravniho vztahu a dalsi
rozvoj zde nastartovanych procesl. Zasadni soucasti uvodu zaméstnani je adaptace
na noveé podminky a poZadavky. Ta je v sou¢asné dobé pojimana jako relativné pfesné
ohraniéeny proces, ktery konéi zpravidla v dobé jednoho az tfi mésict po nastupu na
nové misto. Jeho soucasti jsou zakonem vyzadované nastupni formality, prvni
seznameni s kolegy a pracovistém, zaSkoleni odborné i vSeobecné a v nékterych
firmach pfidéleni Skolitele, mentora, nebo kouée. Ukoncen byva hodnocenim, které by
mélo poskytovat zpétnou vazbu a urcit dalSi kroky ve vztahu mezi zaméstnavatelem a

zaméstnancem.

Vyvoj ve vSech oblastech lidské Cinnosti se zrychluje. Kazda lidska cinnost se stava
pfipravenost, ale i na dlouhou fadu dalSich kompetenci. Bene$ uvadi: ,Vyzkumy navic
dokladaji, ze dospély Clovék ziskava vétSinu kompetenci mimo institucionalizované
formy uceni. Zalind se tedy uznavat hodnota sebeuréeného, sebefizeného a
zkuSenostniho uc€eni, dosavadni, do osmdesatych let minulého stoleti previadajici
jednostranny pohled, preferujici institucionalizované a profesionalné fizené uceni, byl
korigovan.“®® Pokud organizace zanedba dal$i motivaci ke vzdélavani svych lidi, jejich
potencial klesa a hodnota C&lovéka jako vyrobniho prostiedku se snizuje. Tuto
skute¢nost si uvédomuje stale vice vedoucich pracovnikl a investice do vzdélavani a

osobniho rozvoje zaméstnancl se zvysSuji. Adaptace se tak v modernim pojeti stava

6 BENES, M. Andragogika.2. akt. a roz. vyd. Praha: Grada, 2014. s. 17. ISBN 978-80-247-4824-5.
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kontinualnim procesem, ktery se vine celym profesnim zivotem jako &ervena nit po

celou dobu jeho trvani.

V konkrétni vybrané firmé, kde autorka posuzuje prubéh adaptacniho procesu je
vzdélavani slozitéjSi o to, ze spolecnost podnika ve zdravotnictvi, kde se profesni
vzdélavani fidi pomérné striktnimi zakonnymi pravidly. Organizace je soucasti
rozsahlého holdingu podnikajiciho v riznych oblastech. Patfi mezi stfedné velké, ma
celkem 920 zaméstnancl v celém Dopravnim zdravotnictvi a.s. Na pobocéce
POLIKLINIKA AGEL Praha pracuje celkem 278 zaméstnancl z toho 72 na DPP nebo
DPC. Slozitost legislativy, sofistikovany predmét podnikani i struktura pracovnikl ji
predurCuje k tomu, aby jeji adaptaéni proces byl funkéni a propracovany. V souCasné
dobé tomu tak je pouze do urcité miry. TradiCni pojeti adaptace je v oCich vedeni
spole¢nosti dostate¢né. Kvalitativni vyzkum formou pfipadové studie mezi pracovniky
v8ak hovofi o opaku. To muze byt potencialné velmi nebezpeéné, protoze dosavadni
pozitivni vnimani firmy jako vstficné, moderni a oblibené by mohlo rychle vzit zasvé.
Vyzkum ukazal, ze zaméstnanci prifezové vSemi profesnimi skupinami (administrativa,
lékafsky personal, nelékafsky personal) vnimaji adaptaéni proces jako formalni,
nedostateCny a personalné nedostate¢né zajistény. Vyzkum byl rozdélen podle vySe
uvedenych profesnich skupin a zahrnoval stejné otazky. Ty byly zaméfeny na vnimani
naboru, vstupnich procedur, prvnich krokd v novém zaméstnani, pribéhu adaptace a
celkového dojmu z prvnich dnl na novém misté. V jednotlivych skupinach se objevuji
rozdily, které jsou dany odliSnym vzdélanim, s tim souvisejici osobni orientaci a
predchozimi zkuSenostmi. Lékafi se projevuji jako zcela sobéstacni, nezavisli jedinci,
coz je patrné dano jejich vysokou mentalni trovni. S ni souvisi i jejich vnitfni motivace
a uvédomovani si nutnosti osobniho rozvoje. Spolu s nelékafskym personalem (sestry,
sanitafi...) pak tvofi homogenni profesni skupinu, ktera si je védoma svych kvalit a své
vylu€nosti. Lékafi si uvédomuji dllezitost nelékafského personalu a Casto uvadeéji
pfidélené zdravotni sestry jako kliCové spolupracovniky, ktefi pro né predstavu;ji
nepostradatelnou oporu. Administrativni pracovnici naproti tomu vykazuji znacné
rozdily ve vnimani a chapani procesl v organizaci. Divodem je nesourodost jejich
vzdélani, jejich pfedchozich zkuSenosti a rozdilnost jejich pracovni napiné. V globalnim
pohledu vyzkum ukazal, Ze organizace je zaméstnanci vnimana pozitivné, a to
zejména v oblasti interpersonalnich vztahGl a prace personalniho oddéleni. Velké
rezervy vidi pracovnici v pojeti adaptaCniho procesu, ktery je podle vyzkumu
nedostate¢ny. Problematickou se jevi zejména absence kvalitniho partnerského vedeni

ve formé& mentoringu, nebo koucinku. Formalné jsou patroni sice urceni, ale pres jejich
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snahu narazi obé strany na pracovni vytizeni, kdy patron nema prostor na potiebnou
¢innost. Tyto zavéry pak ur€uji navrhy, které autorka predklada jako vysledek této
prace. Jednotlivé body navrhu postihuji adaptaci pracovnikll od prvni chvile a
strukturuji ji jako kontinualni proces, ktery zahrnuje jednotlivé kroky vcetné jejich
hodnoceni. Zasadnim bodem je komplexnost navrhu a jeho trvani po celou dobu
zameéstnaneckého poméru. Dlraz je kladen na provazanost celého navrhu a
skute€nost, ze kromé potieb organizace musi zohledriovat také legislativni pozadavky
na jednotlivé pozice ve zdravotnictvi. Pro firmu z navrhu vyplyva zejména nutnost
stanovit a velmi dobfe pfipravit patrony, ktefi budou pfedstavovat oporu a autoritu pro
nové kolegy. Ti by méli byt zdatni nejen odborné, ale i lidsky tak, aby byli schopni drzet
linii pozadovanou vedenim a podpofit kolegu i ve sladéni pracovniho a soukromého
Zivota. Tato prace je mimofadné naroCna a vyzaduje vyspélou osobnost schopnou
empatického pfistupu, se zna¢nou mentalni silou. Dulezitou ¢asti nového adaptacniho
procesu je pak hodnoceni vykonu a postupu adaptace. To musi byt provazané
s odménovanim a predstavovat motivacni prvek. Hodnoceni je provadéno
prostfednictvim osobnich cild a ma ro¢ni periodicitu. Spinéni jednotlivych cill, které si
uri zaméstnanec spole¢né s personalistkou a pfimym nadfizenym je pfimo navazané
na pfedem stanovenou ro¢ni odménu. Pfi caste€ném splnéni je odména upravena
proporcionalng k mite plnéni. Ugast nadFizeného a personalistky je dlleZity ze dvou
ddvodd. Prvnim je zohlednéni potfeb organizace pfi stanovovani osobnich cilQ.
Druhym duvodem je podpora zaméstnance pfi vybéru dalSich sméri jeho osobniho
rozvoje a poskytnuti zpétné vazby o dosavadnim prubé&hu pracovniho poméru. V ramci
adaptace je nezbytné klast diraz na skute€nosti, které Ize povazovat za silné stranky
organizace, zejména pak na velmi dobré mezilidské vztahy a pozitivni vnimani firmy
jako zaméstnavatele. Tyto skute¢nosti by u novych zaméstnancd mél posilovat cely
pribéh adaptace, ktery by mél byt postaven na pozitivnich hodnotach a silnych

strankach firmy.

Vysledkem zavedeni nového adaptacniho postupu by mélo byt posileni vlivu
spole¢nosti na sméfovani jejich zaméstnancl, lepSi vnimani jejich potfeb a
v neposledni fadé zlepSeni v bodech, které pracovnici vnimaji jako slabiny. Tato prace
si kladla za cil zmapovat dosavadni prabéh adaptace a pfipadny navrh na jeho
zlepSeni. Podafilo se vytipovat slaba mista, ktera by mohla zpusobit snizeni kreditu
organizace a urcit sméry, kterymi by se adaptacni proces mél rozvijet. Je otazkou, jestli
se vedeni spoleCnosti rozhodne jeji zavéry vyuzit a bude vnimat naméty z ni

vychazejici. Jeji potencial spociva v podrobném, nezavislém a anonymnim mapovani
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souCasného stavu, které je vychodiskem pro mozné zmény. Souvislosti, které
z vyzkumu vyplynuly jsou pomérné jasné. Zaklad je velmi dobry a je na misté jegj

rozvijet.

Z hlediska autorky je tato prace uréena jako zakladni kamen uréeny pro dalsi rozvoj.
Jeji potencial spociva v podrobném rozpracovani jednotlivych krok( doporucenych
v zavéru. Ve spolupraci s vedenim spole€nosti je mozné stanovit priority a zaméfit se
na strategické kroky tak, aby byly sladény se strategii rozvoje celého holdingu. Pro néj
by mohl byt nové zpracovany adaptacni proces vybornym vychozim krokem
k harmonizaci celé oblasti HR. Tak by bylo mozné pfenést pozitivni atmosféru z této
konkrétni firmy na celou skupinu. Nasledné pak je cilem spoleé¢ny postup a spolecné
metody prace personalisti. To pfinasi kromé synergického efektu moznost smérovat
HR postupy pfesné podle potieb strategie firmy a diky jejich sladéni s pohledem
zaméstnancu také posileni jejich sounalezitosti s firmou. Tento dalSi vyvoj je i

potencialnim prostorem pro dalSi rozpracovani.
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Priloha B — Osobni dotaznik .........covviiieiiiiiiiiiiiicrniiineeeeennnnsldl

Dopravni

Clen skupiny AGEL

OSOBNi DOTAZNIK 0SOBN/ CSLO ZAMESTNANCE:
Pfijmeni Jméno Titul
Rodné jméno/dalsi pfijmeni Datum a misto narozeni Stat
Rodné cislo Statni prislusnost Rodinny stav
Cislo oP Telefon (nepovinny udaj) E-mail (nepovinny tudaj)
Zdravotni pojistovna Cislo bankovniho Gétu RP skupiny Cislo RP
Jste nositelem cizozemského pojisténi *  (uved'te kterého)
NE
Adresatrvalého bydlisté Adresa dorucovaci
Ulice, ¢.p. Ulice, ¢.p.
Mésto Mésto
ps¢ psc¢
Stat Stat
Rodinni pfislusnici
Manzel(ka) Datum narozeni
Déti
Vzdélani, kvalifikace
Dokonéené vzdélani Druh 3koly, obor Podet tfid Datum Druh zkousky
(semestri) ukonéeni

Zakladni

Vyuéeni

Stfedni odborné
Uplné stiedni doborné
Vyssi odborné

VS - bakala¥ské

V8§ - magisterské
Védecka vychova
Postgradualni studium

Dlouhodobé kursy, $koleni
Nedokonéené studium
(véetné souéasného)

* nehodici se prosim skrtnout

www.agel.cz




Dopravni

Clen skupiny AGEL

Pfedchozi zaméstnani (uved'te veskery pribéh praxe, vojenskou a civilni sluzbu, matef¥skou a rodi¢ovskou dovolenou)
Spoleénost Pracovni pozice 0Od-Do Doba trvani
(den,mésic,rok) roky dny

DalSi pracovni pomér

Spolecnost Pracovni pozice od Uvazek
Schvéleni zaméstnavatele: ano-ne datum schvéleni
Aktivni znalost ciziho jazyka Druh zkousky Datum zkousky

Ostatni informace *
Jste osoba samostatné vydéle¢nd? ANO NE

Pobirate dichod? ANO NE

- druh dlchodu

- datum vyméru

Jste ob¢an/ka se zménénou pracovni schopnosti? ANO NE (plati max. do 1.10.2007)
- datum vydani rozhodnuti

Jste ob¢an/ka zdravotné znevyhodnény/a? ANO NE (rozhodnuti od 1.10.2004)
- datum vydani rozhodnuti

Méte zakonem stanovené srazky ze mzdy? ANO NE

- uvedte které

- uvedte které

* nehodici se prosim skrtnout

Prohlasuji, ze veSkeré mnou uvedené idaje v osobnim dotazniku jsou pravdivé. Souhlasim, aby spole¢nost Dopravni zdravotnictvi a.s.
zpracovdvala mnou poskytnuta data pro ucely personalni ¢innosti a pro plnéni tkold stanovenych zakonem, a to po dobu nezbytné
nutnou k zajiSténi prav a povinnosti plynoucich z pracovniho poméru.

Déle prohlasuji, ze jsem byl/a ve smyslu § 11 zak. ¢. 101/200 Sb a vsouladu s §31 zakoniku prace fadné informovén/a o zpracovani
osobnich Gdajd v souvislosti s pracovnim pomérem a o pravech s tim spojenych.

Datum: Podpis:

www.agel.cz



Pfiloha C — Nastupni/zménovy list zaméstnance — schvaleni

NASTUPNI / ZMENOVY LIST ZAMESTNANCE - SCHVALENI

MASTUPNI LIST — wypifte viechny ddaje

IMEMOVY LIST = wyplfit= Gdaje (jmeno, osobni dslo, datum tmény, divod) a dale jen posdovanow zmenu

Prijmeni, jmena, titul

Datum nastupu/zmeny

Duvod nastupu/zmény

Cruh pracovnapravniho vztahu

Fracovnipamér o Pracowni pomér e
Cohode o provedeni prace, Dohods o pracawrs cnnnest
Osobini cislo Mazev pozice
Misto wykonu prace &dresa pravidelneho
pracovists
Mazev pracovista Makladove stredisko
Uvazek Kategorie prace
Zkugebni doba oba uritd/ neurdita
Prace konana v noci Sestra k lekari
Zakladni pracovni napli
smiuvni mzda Tarifni mzda

Soucasna Mavrhovana Soucasna Mavrhovana
Fixni Cast mzdovy tarif
Motivacni East Osobni ochodnoceni
Upfesnéni: UpFesnéni:

Jmena Podpis Datum

Mawrhovatel [nadiizemy)

schvalovatel [reditel, den
predstavenstva, provozni reditel)




Pfriloha D - Nastupni/zménovy list zaméstnance — pozadavky ............

NASTUPNI / ZMENOVY LIST ZAMESTNANCE - POZADAVKY

NASTUPNI LIST — wyplate viechny deaje

ZMENOVY LIST — wyplate (daje [jmeno, osckni fisla, datum rmény, divod) a dale jen pozsdovanou rmenu

Prijmeni, jménao, titul Datum nastupu,/zmenmy

Duvod nastupu/Tmény

Druh pracovnépravnihio vztahu
Fracovni pamar
[Dohoda o provedeni prace, Dohods o pracown Cinnosti

Osobni Cislo Marev pozice

Misto vykonu prace adresa pravidelneho
pracoviste

Mazew pracovista Makladove stredisko

Uvazek Kategorie price

Zkugebni doba Doba urfitd/newrcita

Prace konana v noci Sestra k lekari

Zakladni pracovni napli viz naplh

Pofadavek na rajisténi pracowniho prostredi a pracovnich nastroji k wikonu povolani

slui. Motebook Tiskama PC Monitor Reproduktory
Externi disk stolni PC Flashdisk Dokovad stanice
mMobilni data sluzebni mobil Digitdlni telefon sluzebni Smartphone
Bezdratova mys Tablet sluZebni auto ochranné pomiicky
Konfigurace |15

Pristup NIS Phistup wypl.paska | X | Pristup LIS Pfipojeni VPN

PFistup AGEL Plistup ESOD Digitalni podpis Mailova adresa
Pristup EVIS 504 Dokumenty 5D Vedeni Pristup VEMA system
Uftovaci ko (je potfeba dodat 1CP |ékare,

sernam smiuvnich wikoni)

WyEsi pristupova prava *

Ostatni poZadavky

Nova Zidle | | Mowy stul | | wlice | | Kancelaf

Dalii podadaviy, upfesnéni nopi- dohods o odpovédnosti (zoméstnanec), dohods o cdpovédnost (spoledng) ...

POZMAMKA: B pole uréeno k wypindni, raskrtngte (X, 1) 50 — sditeny disk, Z) Musi byt fedné zddvednéng

imeno Podpis Datum

Wavrhovatel [nadrizeny)

Schvalovatel [reditel, den
predstavenstva, provozni reditel)




Priloha E — Plan zapracovani nového zaméstnance...............c.ccccvvenenne.

Plan zapracovani nového zaméstnance

Adaptacni proces

Zdravotnické zafizeni: ‘ Pracovisté:

Datum nastupu:

Jméno, pfijmeni, titul a rok narozeni zapracovdvaného zaméstnance:

Jméno, pfijmeni, titul ptislusného nadfizeného pracovnika:

Jméno, ptijmeni, titul Skolitele:

Termin | Oblast zapracovani pfi ndstupu odpovida datum a podpis
skolitele/pfislusného
nadfizeného
pracovnika/ IT
pracovnika

Jmenovka, klice, jidelna, kuracké
zény

Zakladni informace o spolecnosti,
seznameni s pracovistém

BOZP, PO, mlicenlivost

Seznameni se zakladnimi vnitfnimi
predpisy (Organizacni rad,
podnikova kolektivni smlouva, eticky
kodex)

Seznameni sProvoznim fadem a
vnitfnimi  predpisy tykajicich se
vykonu prace

Ohlasovny pozdru a Mimoradné
udalosti- hlaseni

Napln prace, harmonogram prace

Sezndmeni sIT  systémem ZZ
(meditel, e-mail atd.)

Hygiena rukou,

Pracovni Urazy - hlaseni

KPR

Datum Podpis zaméstnance

1 - pfislusny nadfizeny pracovnik, 2 - Skolitel, 3 - IT pracovnik

Okruh odbornych znalosti a dovednosti dle oboru pracovniho zafazeni zaméstnance:

\




Termin Oblast zapracovani odpovida Zaznam o splnéni

Meditel

Vnitini predpisy

Zdravotnicka dokumentace

Hygiena a epidemiologie

Organizace péce

Provozni zalezitosti

BOZP, PO, HR, KPR

Hodnotici pohovor nebo ovéreni praktickych dovednosti (nejméné 1x/més.) :

Dne zhodnoceni k oblasti zapracovani podpis Skolitele | podpis zaméstnance
/hodnotici stupnice

Hodnotici stupnice:
A - plné orientovan v problematice, B - ¢aste¢né orientovdn v problematice, C - neorientovan v
problematice

Zavérecné zhodnoceni zaskoleni/adaptacniho procesu zaméstnance

Doporuceni pro dalsi rozvoj a vzdélavani zaméstnance:

Podpis zaméstnance:

Podpis Skolitele:

Podpis pfislusného nadfizeného pracovnika:
Datum ukonceni AP:

Doporucuji pokracovani v pracovné-pravnim vztahu ANO / NE (NE — odUvodnéni)

Vil




Priloha F - Seznam podkladi potiebnych pro uspésSné uzavieni

pracovniho pomeéru ve spoleénosti Dopravni zdravotnictvi a.s. .............. Vi

Seznam podkladll potirebnych pro uspésné uzavieni pracovniho poméru ve spoleénosti

Dopravni zdravotnictvi a.s.:

Vyplnény Osobni dotaznik.

O Doklady o ukonéeném vzdélani, specializaci (vysvédc€eni, diplomy). Cizi statni pfislusnici, ktefi
ziskali kvalifikaci mimo CR predkladaji rozhodnuti o rovnocennosti dokladt s doklady vydavanymi v CR
Inostrifikace/, popf. uznani zpulsobilosti k vykonu zdravotnického povolani). Doklady si dle originalu
sami ovéfime.

O Vypis z Rejstiiku trestti z CR a domovské zemé (bez zaznamu, ne starsi 3 mésici).

O Obcansky nebo jiny prikaz totoznosti + prikaz zdravotni pojistovny.

O Doklady praxe — potvrzeni o zaméstnani, popf. zapoctové listy od vSech pfedchozich zaméstnavateld.
Z potvrzeni musi byt zfejma doba zaméstnani (od-do) a pracovni pozice. Original zapoc&tového listu od
posledniho zaméstnavatele se v den nastupu prfedklada na Personalni oddéleni.

O Lékarsky posudek prokazujici zplUsobilost zaméstnance k vykonu sjednaného druhu prace,
ktery vystavuje lékar pracovnélékarskych sluzeb DZ a.s. Ke vstupni prohlidce je tfeba predlozit
plnohodnotny a vystizny vypis ze zdravotnické dokumentace obvodniho I|ékafe nebo
zapuijéenou dokumentaci véetné ockovaciho priikazu. V pfipadé Iécby u jiného specialisty (napf.
neurologa, psychiatra) dolozit posledni Iékafskou zpravu. Vysledek vstupni |ékafské prohlidky musi byt
doloZzen na Personalni oddéleni nejpozdéji v den nastupu. V opaéném pfipadé bude termin nastupu
posunut.

0o Cislo osobniho Gétu u penézniho ustavu pro zasilani mzdy.

+ PRO DANOU ODBORNOST:

a Osvéd&eni o registraci k vykonu zdravotnického povolani, licence.

Zdravotni prakaz.

0 Ridiésky prikaz, svaredsky priikaz, profesni prikaz, apod.

+ V PRIPADE, ZE MATE:

Doklady o pfipadném zdravotnim omezeni, rozhodnuti o pfiznani starobniho nebo invalidniho diichodu.

QO Pravomocné rozhodnuti soudu o svérfeni ditéte do péce.

Uvedené podklady je tfeba predlozit nebo dorucit na Personalni oddéleni nejpozdéji 10 dna pfed terminem
nastupu. V opacném pfipadé bude termin nastupu posunut. Pokud se nemuzete dostavit osobné, zaslete
doklady na adresu: Dopravni zdravotnictvi a.s., POLIKLINIKA AGEL Praha, Personalni oddéleni, Italska
560/37, 121 43 Praha 2.

S poje Nz OOXXXXXXKXIXKXXKXIXEKXXEKXXEXKXEXHKXIXKXXKXXEKHKXEXXXEXKXIXKXXKXXKXX

VIl



Priloha G — Vystupni list

Vystupni list

Zaméstnanec:
Osobni ¢islo:

Oddéleni:
Datum skonceni pracovniho
poméru:

Davod skonceni pracovniho

ukonceni PP ve zkusebni dobé zaméstnance

Vyrovnani zavazki

zavazky

vyrovnano

ano-ne

datum a podpis

OOoPP

klice

razitka

literatura

Jidelna

Cipova karta - stravovani

Provoz

sluzebni tel.+sim karta,
sl.auto

IT oddéleni

PC, notebook

Financéni uctarna

majetek - ZP

Mzdova uctarna

Zavazky, pohledavky -
stravné

Zavazky, pohledavky —
pojisténi

Zavazky, pohledavky -jiné

Personalni oddéleni

jmenovka

lékarska prohlidka

dny

celkovy narok na dovolenou

vycerpano

proplatit

vysvédceni, diplomu:

podpis zaméstnance

Zaméstnanci bylo pfedano: potvrzeni o zaméstnani (zapoctovy list), osobni dotaznik, fotokopie

datum

persondlni oddéleni
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