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Adaptace a rozvoj zaméstnancu ve zvolené organizaci

Souhrn

Diplomova prace je zamétfena na adaptacni proces u prislusnikii Vézenské sluzby
Ceské republiky. Cilem diplomové prace je na zakladé ziskanych poznatkt z provedeného
empirického vyzkumu charakterizovat adaptacni schopnosti ptisluSnikii ve sluzebnim
poméru U Vézeiiské sluzby Ceské republiky, v piimé zavislosti na celoZivotnim vzdélavani
personalu, U kterého je hlavni profesi prace s lidmi. Hlavnim cilem diplomové prace je na
bazi analyzy zhodnotit systém fizeni adaptace arozvoje pfislusniki Vv podminkach
Vézeniské sluzby Ceské republiky. Realizace vyzkumného Setieni je provedena
dotaznikovym Setfenim. Zavérecné poznatky JSOU vyuzity pro zpracovani navrhu
k doporucenym opatienim v oblasti persondlni prace, zaméfené na fizeni lidskych zdroja.
Jmenovité je zpracovan navrh opatieni K zlepSeni a zavedeni jednotného systému
Vv adaptacnim procesu formou vydani vnitiniho ptredpisu organizace. Na vlastni realizaci
opatieni by se podilel institut vzdélavani v ramcei celozivotniho vzdélavani pracovniki.

Vydany piedpis zlepsi systém stavajiciho adapta¢niho procesu a celkovy stav v organizaci.

Kli¢ova slova: Vézeiiskd sluzba Ceské republiky, adaptace, piislusnik

ve sluZzebnim poméru, zdkon, persondlni management, analyza, rozvoj pracovniki.



Staff Adaptation and Training & Development in
Selected Organisation

Summary

The diploma thesis is focused on the adaptation process of members of the Prison
Service of the Czech Republic. The aim of the diploma thesis is based on the acquired
knowledge from the conducted empirical research to characterize the adaptive abilities of
the members of the service in the Prison Service of the Czech Republic, in direct
dependence on the lifelong education of the personnel, which is the main profession of
working with people. The main goal of the diploma thesis is to analyze on the basis of the
analysis the system of adaptive and developmental control of the members of the Prison
Service of the Czech Republic. The implementation of the research is carried out by
a questionnaire survey. Final findings are used to process the design to the recommended
human resource management measures aimed at human resources management. In
particular, a draft measure is being developed to improve and introduce a unified system in
the adaptation process by issuing an internal regulation of the organization. The
implementation of the measures would involve the institute of education in the framework
of the lifelong training of workers. The issued policy will improve the system of the
current adaptation process and the overall status of the organization.

Keywords: Prison Service of the Czech Republic, Adaptation, Employee, Law,

Personnel Management, Analysis, Employee Development.
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Seznam pouzitych zkratek

AVS CR Akademie Vézeiiské sluzby Ceské republiky

CZV Celozivotni vzd&lavani

NGR Natizeni Generlniho feditele

VS CR Vézeiiska sluzba Ceské republiky
ZOP Zakladni odborna ptiprava
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1 Uvod

V dnesni globalizované spole¢nosti organizace, ktera chce uspét na pracovnim trhu,
musi disponovat Vvysoce kvalifikovanymi pracovniky, ktefti pro ni budou piinosem
a dokazou vytvaret takové podminky v organizaci, aby byla konkurenceschopna. Ziskavani
takovych pracovnikii je svéfeno personalnimu tiseku. Ukoly Fizeni lidskych zdrojii jsou
zalozeny na zpusobu nakladdni s dostupnymi informacemi, které jsou nésledné
analyzovany a slouzi k ¢innosti personalniho useku. Kvalitni vybér a fizeni pracovnikl
vede k Gspésnému dosazeni cilii organizace. Systém naboru, piijimani a obzvlasté adaptace
pracovnikl na jednotlivych pracovistich poméaha vytvaret a dopliovat pracovniky v dané

organizaci. Tito zaméstnanci tvoii hodnotu, kterou odborné nazyvame lidsky kapital.

Persondlni prace neni pouze ziskavani vhodnych pracovniki, ale slozity soubor
opatieni, jehoz vyznam se s nastupem pracovnikll zvysSuje, pocinaje pracovni smlouvou az
k zajistovani adapta¢niho procesu a osobniho rozvoje kazdého jednotlivce. Probihajici
adaptacni proces u pracovnikil lze povazovat za jeden z nejvyznamnéjSich faktort ve
strategii fizeni lidskych zdroji. Tento proces v podstaté probihd po celé¢ funkéni obdobi
pusobnosti pracovnika Vv organizaci. Z pocatku se pracovnik adaptuje na nové pracovni
prostiedi, nova pravidla, podminky, kolegy a nadfizené pracovniky. Pozdéji na zmény

V organizaci, které jsou potfebné pro dalsi rozvoj organizace. Kombinace vSech novych

jevu v nich mize vyvolavat pocity nejistoty, vyhofeni a stresu.

Motivace a stimulace pracovnikll organizace je jednim z probléml soucasného
fizeni lidskych zdroji. V organizacni praxi je dilezitd volba vhodného stimula¢niho
nastroje a zpusob jeho aplikace v organizaci. Motivacni systém organizace vyznamné
ovliviluje pracovni vykonnost a spokojenost s vykonanou praci a mize pfispivat k vyssi
kvalit¢ a hodnoté odvedené prace. Vhodna motivace pracovnika umoZiiuje u kazdého
jednotlivce pozitivni odezvu na jeho adaptaci a rozvoj. Motivace pracovnika je nutna

Z hlediska jeho dalSiho postaveni v organiza¢ni hierarchii a dalSich moznych pozitki.

Efektivni vedeni organizace je zaloZeno na peclivém vyhodnoceni adapta¢niho
procesu pracovnika. Kvalitni a diisledny systém hodnoceni poméha k ucelenému piehledu
o pracovnikovi. Hodnoceni musi byt podlozeno kvalitnimi a pravdivymi informacemi

0 jeho ¢innosti.

12



2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je na zakladé ziskanych poznatki z provedeného
empirického vyzkumu charakterizovat adaptacni schopnosti pfisluSnikii ve sluzebnim
poméru u Vézetiské sluzby Ceské republiky, v piimé zavislosti na celoZivotnim vzdélavani
personalu, u kterého je hlavni profesi prace s lidmi. Hlavnim cilem je na zakladé analyz
zhodnotit systém fizeni adaptace a rozvoje prislusnikii v podminkich Vézenské sluzby
Ceské republiky (dale té ,, Vézeniska sluzba CR%, ,,VS CR%).

Dil¢i cile zahrnuyji:
e studium dostupné literatury k uvedenému tématu,
e vypracovani navrhu vyzkumného Setient,
e ovéfeni spravnosti navrhu pred vlastnim vyzkumnym Setfenim,
e vyhodnoceni vyzkumného Setient,

e navrzeni opatfeni na provedeni zmén v adaptacnim procesu.
2.2 Metodika

Diplomova prace je svym obsahem zaméfena na problematiku adaptace a rozvoje
piislusnikt v prostiedi Vézenské sluzby CR. Vézeiska sluzba CR je svym poslanim
a vyznamem zcela odliSna od vétSiny organizaci a jeji specifické ukoly a cile nelze méfit
hmotnymi hospodarskymi vysledky organizace. Teoreticka ¢ast je podlozena studiem
literatury, dislednym vyhodnocenim analyzy soucasného systému adaptacniho procesu
a formulaci teoretickych vychodisek. Jedna se o terminologie vztahujici se k oblasti
personalni prace v organizaci a fizeni lidskych zdroji smérovanych na adaptaci

a vzdélavani pracovnik.

Prakticka cast je zaméfena na osobni zpracovani odborného pruzkumu, Setfeni
zadaného cile a navrh feSeni. Vymezuje cil prace, popisuje zvolené metody sbéru dat,
prehled ziskanych informaci a vysledky Setfeni. Charakterizuje smysl prace
a celozivotni vzdelavani personalu, ktery se podili na zachézeni s véznénymi osobami
a personalistickém pfistupu k pracovnikiim, jejichz profesi je prace s lidmi, v pfimé

souvislosti s adaptaénim planem organizace, ktery je uplatiiovan u piislusnikas VS CR.
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Volba metodiky vyzkumu je zalozena na sbéru dat pomoci metody dotaznikového
Setfeni. S ohledem na charakter organizace neni mozny sbér dat osobnimi pohovory

(nepiistupné jednotlivé sekce, chodby apod.).

Vysledkem je zaznam o dotaznikovém Setfeni, statistickd analyza a tfi kazuistiky.
Zjistovana mira motivace K rozvoji kvality vlastni prace je urCovana podle subjektivnich
vyjadfeni respondentll a porovnavana s mirou péce organizace o osobni rozvoj a udrzeni
angazovanych pracovnikli, podle sociologie vychovy a investic zameéstnavatele do

celozivotniho vzdélavani (dale téz ,,CZV*) personalu.
2.3 Metody sbéru dat

Setfeni bylo zaloZeno na principu respektovani urditych pravidel, ktera jsou
zaloZena na ptedem zpracované piedstave, jak ma vyzkum vypadat. Ta zahrnuje sledované
cile zkoumaného pfedmétu a na nutnosti zvysit spolehlivost ziskaného vyzkumného
vzorku. S ohledem na skutecnost, ze uziti metody vyzkumu musi byt zalozeno na principu

etiky, je hlavni zasadou vyzkumu dodrzovani anonymity vSech respondentd.

Pro vlastni realizaci vyzkumu je vybrana kvantitativné orientovana metoda
zjistovani dat. Podle Gavory (1999) se jedna o metodu kvantitativniho vyzkumu. Metoda
ma jiz predem definovany vyzkumny problém, zaloZeny na vymezeni méfitelnych,
kategorialnich proménnych a stanovenych vyzkumnych otazek (Wallen a Fraenkel, 1991).
Metodou se zjiStuje mnoZstvi, rozsah, frekvence vyskytu jevi, jejich mira, stupen apod.
Nejvice rozSifena metoda ziskavani dat je dotaznik. Jedna se o pisemné kladeni otdzek
a zpétné ziskavani odpovédi (Hendl 2005). Pro vlastni vyzkum je zvolena diagnosticka
metoda formou dotaznikového Setfeni. Pomoci této metody jsou z vybraného vzorku

ptisluinik VS CR ziskany velmi piehledné, statisticky zpracovatelné tidaje.
2.4 Forma a metody zpracovani dat

Zpracované dokumenty v pisemné form¢ byly piedany jednotlivym respondentim.
Jelikoz vyzkum probiha v nestandardnich podminkach, nejsou dotazniky nijak popisovany,
oznacovany, ani neni veden zdznam o jejich pfedani nebo ptfevzeti. Vyplnéni a pfedani
dotaznikli je zaloZeno na anonymité vSech respondentl. Dotazniky mohli respondenti
odevzdat osobné, nebo vlozit zcela anonymné do zapeceténého (oznaceného) boxu. Tim se

zamezilo podezieni ze strany respondentli, Ze by nékterd fakta mohla byt pouzita proti
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jejich osobé. Na zakladé uvedené aplikace sbéru dat je mozné ziskat skute¢né divéryhodné
informace, které by mohly byt zkresleny v piipad¢ skupinové nebo jiné formy zplsobu

spolecného zjistovani pozadovanych informaci.
2.5 Charakteristika metody a administrace

Pred vlastnim vyzkumnym Setienim byla ovéfena spravnost a srozumitelnost
vyzkumného dotazniku. Porozuméni dotazniku je ovéfeno formou osobni komunikace
S péti budoucimi respondenty. Na zaklad¢ ziskanych informaci byly provedeny urcité
upravy ve znéni dotazniku tak, aby otazky byly zcela zfejmé a nedochdzelo k zavadéni

respondentli od pozadovaného tématu Setieni.
Uprava textu v dotazniku:

Prvotni znéni otazky ¢. 9

Sefad’'te postupné ocislovanim uvedena kritéria podle Vasi nespokojenosti v adaptacnim
procesu.

¢) sluzebni pomer (doba uzavreni).

Uprava znéni otazky &. 9

¢) sluzebni pomer (odpovida délka zkusebni doby od prijeti do uzavieni smlouvy na dobu
neurcitou Vasi predstave?).

Prvotni znéni otazky ¢. 13

Setfad’te postupné ocislovanim Vase priority pii adaptaci.

b) sluzebni pomer (doba uzavieni).

Uprava znéni otazky ¢&. 13

b) zarazeni do sluzebniho poméru na dobu neurcitou.
2.6 Priprava na vlastni Setieni, prezentace kazuistik

Pro potieby zpracovani vyzkumu bylo rozddno k vlastnimu zpracovani 112
dotaznikl. Statisticky je zpracovano a predano celkem 101 dotaznikl. Celkovy pocet
pouzity k vyzkumu je 101. S ohledem na moznosti vybéru poctu respondentl, je
vyzkumny vzorek dostateéné reprezentativni. Pro uspéSnou realizaci vyzkumu jsou
stanovena nasledujici zakladni kritéria a vyzkumné otazky. Dotaznikové Setfeni je

porovnanim dilezitych sociologickych udajti u tii skupin vybranych respondentii.
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Prvni skupina respondentii: obdobi po nastupu do sluzebniho poméru u VS CR, az do
doby zahajeni zakladni odborné piipravy (dale téz ,,ZOP*) ve Skolském zafizeni Akademie
Vézeniské sluzby Ceské republiky (dale téZ ,,AVS CR*) pro personal VS CR.

Druha skupina respondentii: obdobi po uspésném absolvovani skolského zafizeni (AVS
CR) a nésledujicich t¥i let. Do této skupiny byli zahrnuti piipadni pfislusnici VS CR, na
které se vztahuje zakon ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru pfislusnikli bezpecnostnich
sborti a pro které¢ jsou vymezeny urcujici podminky pro zatrazeni piislusniki do sluzebniho

poméru na dobu neurcitou.

Treti skupina respondentii: obdobi, které nasleduje po uplynuti tii let od uspésného
ukonéeni odborné piipravy ve $kolském zatizeni (AVS CR) sluzebni zkouskou pro

ptislusniky VS CR.
2.7 Analyza ziskanych dat

Ziskané udaje z praktické ¢asti, které vychazeji z pisemnych odpovédi respondentti
vyzkumného Setfeni, jSOu zpracovany, uspotradany, shrnuty a zavedeny do pfislusnych
tabulek a nasledné znazornény graficky. Tim jsou zdiraznény vychozi vysledky Setieni.
V konecné fazi jsou ziskané tdaje vyhodnoceny a vysvétleny. Interpretaci vychozich dat
Jjsou navrzena opatieni pro dalsi vyuziti v praxi. Vysledna analyza z vyzkumného Setfeni je
zpracovana a interpretovdna tak, aby byla dobfe srozumitelnd zejména pro fadoveé
prislusniky VS CR. Z téchto divodu nejsou pouzity analyzy udajli méné srozumitelné
(napt. prikazna zavislost mezi dvéma kvalitativnimi znaky pomoci chi-kvadrat testu

apod.).
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3 Teoreticka vychodiska

Personalistika a fizeni lidskych zdroji se zabyva fizenim a rozvojem lidskych
s minimalnimi ndklady co nejlepsi hospodaiské vysledky a pozadované cile organizace. Pti
vlastnim fizeni zaméstnanci musi organizace dodrzovat fadu odbornych nélezitosti,

respektovat fadu individualnich skutecnosti (psychologickych, pravnich, etickych apod.).
(Koubek, 2007).

3.1 Pojeti a vyznam personalni prace

Pro organizaci je persondlni prace dulezita zejména z téch diivodii, Ze veSkerou
¢innost v organizaci fidi, zprostfedkovavd a vykonava. Persondlni utvar je ten usek
organizace, ktery se v podstaté zaméfuje na veSkerou cinnost svych zaméstnancl
Vv pracovnim procesu. Kocianova (2010) na zakladé své definice poklada zaméstnance za

stézejni kapital kazdé organizace.

Koubek (2007) z obecného hlediska oznaCuje uvedenou ¢innost terminem
persondlni prace nebo personalistika. Terminy personalni administrativa (sprava),
personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji (persondlni management), charakterizuji stupen
vyvoje a koncepci persondlni prace. V dneSnich podminkéch se persondlni prace oznacuje
modernim odbornym terminem ,fizeni lidskych zdroji*, ale také ,,persondlni
management®. Podstatou fizeni lidskych zdroji je skuteCnost, ze s pracovniky se musi
jednat na vysoké odborné Urovni, protoze pracovnici jsou hlavnim tvofivym prvkem
vV organizaci. Rizeni lidskych zdrojii zdfiraziiuje piedevsim strategicky aspekt personalni
prace. Dle Koubka (2007) je &innost personalnich ttvari tzce spojena s aktivitami

zameéstnancl a je nadfazena ostatnim zdrojiim, kterymi disponuje organizace.

Obdobny pohled na personalni praci ma 1 Brodsky (2009), ktery lidské zdroje
nadfazuje nad zdroje materidlni, finan¢ni a informacni. Upozortiuje, na rozdil od ostatnich,
ze lidské zdroje nemusi mit takovy vliv u malych organizaci. Jejich ¢innost je znacné
ovlivilovana vnéjSim prostfedim (odbory, statni sprava, konkurence apod.). Obdobné
vysvétluje filosofii lidskych zdroji Armstrong (2007), ktery dospél k nazoru, ze fizeni
organizace miize byt funkéni pouze prostfednictvim lidskych zdroji a uvadi je jako zasadni

a zékladni principy pfi fizeni zaméstnanc.
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3.2 Rizeni lidskych zdroji

Personalni utvar ma rozhodujici vliv na planovani lidskych zdroji. Ten koordinuje
a organizuje planovaci proces. Persondlni tUtvar organizace pomahd vedoucim
pracovnikim a manazerim metodicky lidské zdroje vést, radit jim, usmériiovat nebo
kontrolovat, ptipadné uvadét v ¢innost jejich predstavy a nazory do reality, s ohledem na
skutecnosti, které vedouci pracovnici organizace nevédi nebo nemohou znat, pfipadné jim
pomahaji se v nich orientovat. Rozvoj lidskych zdroji znamena zasadni podminku pro
rozvoj kazdé organizace. Pojmy personalni fizeni a fizeni lidskych zdrojti jsou koncepce,

které maji méné rozdili nez spole¢nych znaki (Koubek, 2007).

Velmi kratce, ale vystizné definuje fizeni lidskych zdroji Armstrong (2007).
. Rizeni lidskych zdrojii je definovano jako strategicky a logicky promysleny pristup
K Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri

individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilu organizace .

K obdobnym prioritdim dospél pti definovani lidskych zdroji Uhlrich (2009).
., Strategické rizent lidskych zdroju spojuje podnikové strategie s kroky v oblasti persondlni
prace tim, zZe definuje rozhodujici schopnosti nezbytné k tomu, aby organizace uspéla“.
Uhlrich  (2009) tspéch organizace zcela ztotoziluje se schopnostmi pracovnikid

V organizaci.

Pomérné obsirngji se otazkou fizeni lidskych zdroji zabyva Schein (2004). Jeho
popis je z hlediska orientace velmi srozumitelny. Schein (2004) uvadi, ze lidské aktivity
nemohou fadn¢ fungovat, pokud organizace nezajisti kvalitni lidské zdroje pro
uskutecniovani specifickych ¢innosti. Z tohoto divodu jsou nejvétsim problémem vsech

organizaci tyto pracovniky ziskat.

Popisované definice zcela jednoznaéné upiednostiiuji strategicky a peclivy piistup
k fizeni lidskych zdroji v organizaci, které samostatné nebo v kolektivu piispivaji
k dosazeni pozadovanych a vytyéenych cilti. Uspé&nost organizace je dal§im spolednym

faktorem, ktery je pro organizace zasadni a pro jejich existenci zcela nezbytny. Tyto vazby

vvvvv
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3.2.1 Analyza pracovniho mista a poZzadavky na adaptabilitu uchazece

Veskeré personalni ¢innosti maji svlij logicky postup a fad. Jedna se o prehledné
personalni ¢innosti, které na sebe navazuji od vytvotreni pracovni pozice az po vlastni péci
o pracovnika (Koubek, 2007). Vybér novych pracovniki je z hlediska personalni ¢innosti
jedenim z nejvyznamnéjSich ukolti. Od kvality vybranych pracovniki z pocatecniho
procesu vybéru se odviji celkovy proces adaptace. Adaptace pracovniki bude probihat
kvalifikovani a schopni pracovnici. Cim mén& bude kvalitni vybér, tim komplikovangjsi
a problematictéjsi bude adaptace vybranych pracovnikii. V nékterych piipadech se novi
pracovnici nebudou schopni adaptovat na podminky organizace a ukon¢i sviij pracovni
pomér. Vhodny vybér pracovnikii zvySuje efektivnost v procesu, ktery zasadné ovliviiuje

adaptaci a kvalitu pracovnikti v organizaci.

Podle Koubka (2007) vypracovana analyza potieb pracovnikl v organizaci, ktera je
odvozena z planu rozvoje organizace, musi obsahovat mnozstvi a strukturu kvalifikace
pozadovanych pracovniki, které organizace potfebuje pro svoji Cinnost a pfesny popis
pozadavkl, které budou kladeny na nového pracovnika. Dale musi popisovat a piesné
specifikovat pracovni mista a pozadavky na jejich obsazeni z oblasti kvalifikace,
zkuSenosti, specidlnich pozadavkl apod. Popis pracovniho mista je vhodné definovat ve
formalizované podobé. Pro tvorbu specifikace pracovniho mista je nutné zvolit naleZity
zdroj informaci, ktery poskytne co nejpiesnéjsi informace o jeho povaze. V praxi to
nejéast&ji byva drzitel pracovniho mista a nadfizeny pracovnik. Cim vétsi je podet zdrojd,

v

tim vEtsi a detailnéjsi je popis pracovniho mista.

. Analyza pracovniho mista poskytuje obraz o pracovnim misté a tim vytvari
predstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim misté pracovat* (Koubek (2007).
Koubek (2007) uvadi mnoho teoretickych tvah, ale zamétfuje se hlavné na proces
zjiStovani, zaznamenavani, uchovavani a analyzovani informaci, o tkolech, metodach,
odpovédnosti nebo vazbach na jina pracovni mista. Koubek (2007) osobni definovani
procesu analyzy dopliiuje 0 poznatky, které vypracoval Cole, G. A. (2004).

Obdobn¢ definuje analyzu pracovniho mista Armstrong (2007). Podle jeho popisu

vvvvvv

efektivnost, stupeit odbornosti, dosaZzitelnost zdroji a cas. Schein (1969) uvadi, Ze
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schopnost vytvofit kritéria, ktera by odpovidala potfebdm organizace je pro pfrijeti
kvalitnich pracovnikii nezbytné. Kromé& vytvoreni kritérii musi byt ureny predikéni
proménné, které souvisi s pracovnim vykonem a posoudit dostate¢ny pocet uchazect.
Schein (1969) s popisem kritérii zachazi pomérné hluboko do podstaty problému, coz
muze byt prekazka pfti praktickém vyuziti.

Konkrétni pozadavky na kandidaty, ktefi se uchazeji o nové pracovni pozice
V organizaci, blize specifikuje Urban (2003). Uvadi, Ze manazefi organizace musi vychéazet
pii ziskavani pracovnikl z fady osobnich ptedpokladlii a vlastnosti. Pozadavky na nové

pracovniky, ktefi se uchdzeji o volné pracovni pozice, shrnul na urcité zakladni kategorie.
Konkrétni specifikace:

e dosazené vzdelani, osobni schopnosti a dovednosti,
e pracovni zkusenosti,

e zkuSenosti s fidici ¢innosti,

e osobni a motivaéni piedpoklady.

Ptedchozi definice se sice ve své podstaté pfiblizuji, ale zpracovani analyzy je
neodmysliteln¢ spojeno s charakteristikou organizace. Rizné metody a kritéria maji
vyhody, ale 1 své nevyhody. ZaleZi pouze na organizaci, kterd metoda analyzy pracovniho
mista je pro jeji fungovani nejvhodnégjsi. Je zcela nevhodné pouzivat obdobné analyzy pro

malé i1 velké organizace.
3.2.2 Nabor a vybér adaptabilnich pracovniki

Kvalitni personalni ¢innost v organizaci piedchdzi adaptaci pracovnikl
Vv organizaci a také z adaptace nasledné vychazi. Tato ¢innost, kterd formuje adaptaci
pracovnika je obsahem této kapitoly. Spravny a efektivni vybér adaptabilnich pracovniki
vede k nemalym finanénim usporam. V globalnim pojeti je vybér pracovniki strategickou

personalni ¢innosti, ktera rozhoduje o kvalite lidského kapitalu v organizaci.

Nébor a nasledny vybér pracovnikli organizace zahrnuje ¢innosti, jejichZ hlavnim
ukolem je zajistit, aby pii vybéru pracovnika na pozadované pracovni misto bylo
dostatecné mnozstvi uchazec¢t, ktefi jsou vhodni pro vykon prace na obsazovanych
pracovnich mistech. Z kandidatt je naslednym vybérem vybran nejvhodné&jsi pracovnik na

pozadovanou pracovni pozici. Pro uspésné vyhldseni vybérového fizeni na pozadované
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pracovni misto je dilezité ziskat nalezité informace, na jejichz podkladech budou uchazeci
do pfijimaciho fizeni vybirani. PfedevSim se jednd o =zajisténi naboru a vybéru
pozadovaného mnozstvi kvalitnich a Zadoucich pracovnik s vynaloZzenim minimalnich

nakladu pro organizaci.

Brodsky (2009) definuje cile naboru jako zajisténi co nejvétsiho mnozstvi
vhodnych kandidatt, za podminek efektivniho vynalozeni finan¢nich prostfedkl
a dodrzeni zasad organizacni kultury. Déle upozoriiuje, Ze se musi jednat o oboustranny

komunikacni proces, kdy:

e UchazeC podava osobni informace,

e organizace informuje o sob¢, cilech, corporate culture.
Zpisob naboru a vybéru novych zaméstnancii rozd€lil do tii ¢asti:

e definovani pozadavkili na uchazece na volné pracovni misto, popis pracovniho
mista,

e 7ziskavani uchazecii z internich nebo externich zdroji prostfednictvim raznych
komunikacnich kanalu,

e vybér uchazeci na =zaklad¢ referenci, pfijimacich pohovorii a nasledného

hodnoceni.

Koubek (2007) definuje ziskavani novych pracovniki jako uréité usili, jehoZ cilem
je vytvofit takové podminky pro nové uchazece, aby o volné pracovni pozice v organizaci
projevilo zdjem potiebné mnoZstvi odpovidajicich uchazect. Tato mista by méla byt
obsazena v potfebném Casovém horizontu a odpovidajicimi naklady. Ziskavani novych
pracovnikl se odviji od rozpoznavani, vyhledavani pfinosnych pracovniki, informovani
o volnych pracovnich pozicich, dasledném piresvédCovani uchaze¢ti o vyhodnosti
nabizené prace, jednanich s uchazeci, ziskavani potfebnych informaci, které lze pozdéji
vyuzit pii vybéru nejvhodnéjSich uchazect k zajisténi organizacnich a administrativnich
¢innosti, které souvisi s obsazovanim pracovni pozice.

Koubek (2007) si v§ima vzajemné vyhodnosti pfi ndborovém procesu a vychazi
z faktu, ze uchaze¢i o volné pracovni misto prodavaji sami sebe, svoje schopnosti,

dovednosti, znalosti apod. Zaroven se jim dostdvd moZnosti ziskat to, co jim organizace,

ktera provadény vybér uchazecli o pracovni misto nabizi. Proto je dulezité zjistit, jaké
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skute¢nosti uchazeCe nejvice pfitahuji a vhodné je sjednotit s nabidkou volnych mist.
Analyza schopnosti a slabych stranek naboru uchaze¢ti ma zahrnovat podle Koubka (2007)

tyto oblasti zajmu:

e firemni jméno, reputace a image organizace,

e platy ¢i mzdy, zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky,

e poslani pracovniho mista,

e prilezitosti ve vzdélavani,

e moznosti povySeni ¢i kariérniho rtstu, fyzickou polohu pracovniho mista.

Z pohledu Duchoné (2008) je ziskavani a kone¢ny vybér kandidati zasadni cil

v ¢innosti personalistiky. Na persondlni praci v organizaci zavisi, jak dosahnout pfi
nizkych nakladech na potiebné mnozstvi kvalitnich pracovnikii, ktefi jsou potiebni
K uspokojeni potieb lidskych zdroju v organizaci. Obdobné popisuje ziskavani
zamé&stnanci Armstrong (2007). Obecnym cilem ziskdvani a vybéru pracovnikii by mélo
byt spojeno s vynalozenim minimalnich nakladd. Armstrong (2007) rozdéluje ziskavani

a vybér pracovnikll nasledovné:

e definovani pozadavki (specifikace pracovniho mista),
e prilakani uchazec¢t (vyhodnoceni zdroju),

e vybér uchazecl (pohovory, testy, assessment centra, pracovni smlouvy).

Schein (1969) problém popisuje i z jiného hlediska. Prvni a hlavni psychologicky
problém pro organizaci nastava v dob¢, kdy nezbytné potiebuje na pracovni misto nového
pracovnika. Musi feSit jak ho ziskat a ndvazné zaucit pro své potieby. Dal§im problémem
je urcit vhodnou pracovni pozici pro jeho uplatnéni na pracovisti tak, aby svoji tlohu
v organizaci vykonaval co nejefektivnéji. Pfi obsazovani pracovniho mista vstupuje do hry
také dulezity faktor, povaha a ucinky psychologické smlouvy mezi organizaci

a pracovnikem.

Sikyt (2012) se obecné omezuje oproti ostatnim na dané podminky v organizaci.
Vlastni charakteristiku organizace a uchazeCe ponechdva jako méné dilezitou. Pro
vyhled4dvani dostateéného mnozstvi novych uchazecli na poptdvanou pracovni pozici

doporucuje dodrzovat tyto zasady:

e uchazeC¢ musi dostat jasné, srozumitelné, pravdivé a nezavadéjici informace,
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e musi byt hodnocen podle piedem danych pozadavkil organizace.

Vsichni autofi se shoduji na poctech uchazecl, nizkych nakladech a obecnych
pozadavcich a zdjmech. Pouze Schein (1969) se vice soustfed’'uje na oblast pracovnich
smluv a zavadi do obsahu psychologicky prvek. Z uvedenych definici a nazord je ziejmé,
ze schopnost ziskat kvalitni a loajalni pracovniky je z existenc¢niho hlediska organizace
zasadni zélezitost. Kvalitni zaméstnanci jsou predpokladem, Ze organizace si udrzi
konkurenceschopnost na trhu. V opa¢ném piipadé se organizace dostava do situace, kdy
muze byt jeji existence ohrozena a stagnuje. Zpusob ziskavani pracovnikii je z hlediska
organizace velmi narocny Ukol. Ne vzdy je vrcholovy management schopen spravné

specifikovat a definovat potfeby organizace.
3.2.3 Zdroje naboru vhodnych pracovniki

Prabéh ziskavani novych pracovnikli a také volba metod, které organizace zvoli
k ziskavani pracovniki, se odviji od toho, zda bude vyuzito pro obsazeni pracovniho mista
vnitinich nebo vnéjsich zdroji. Mezi nejlépe pfistupné a nejsnazsi moznosti pii ziskavani
uchazecli o volnd pracovni mista je vyuziti moznosti, které se nabizeji pfimo v ramci
organizace, a to vybérem z vlastnich vnitinich zdroji ptislusné organizace. Pokud nelze
tuto moznost vyuzit a vhodni kandidati uvnitf organizace nejsou, je nezbytné ziskat

uchazece z vnéjsich zdroji mimo danou organizaci (Kocianova, 2010).

Vybér novych kvalifikovanych pracovnikti z vnitinich zdroji byva pro organizaci

z hlediska rychlé¢ adaptace cCasto vyhodnéjsi, pfehlednéjsi a levnéjSi. Proto je casto
upiednostiiovan, jelikoZ pracovnici a jejich schopnosti jsou jiz znamé a je tedy snazsi
rozhodnout, zdali jsou vhodnymi kandidaty na dané obsazované¢ misto. Mezi vyhody
ziskavani zaméstnanctl z vnitinich zdroju patii zejména nize uvedena kritéria.
Ziskavani zaméstnanci z vnitinich zdroju:

e organizace ma podrobné informace a znalosti o uchazeci,

e uchazec zné dobie danou organizaci,

e vysSi moralka a motivace zaméstnance,

e moznost postupu, udrzeni mist,

e navratnost a vyuziti vloZzenych investic do stavajiciho pracovnika.
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Mezi nevyhody ziskavani pracovniki z vnitinich zdrojl lze povazovat:

e omezené pronikani novych myslenek z vné organizace,
e soutézeni o lepSi pracovni misto miize narusit moralku pracovnikli a vztahy na
pracovisti,
e zvyhodiiovani pracovnikl pfi povySovani, kdy miize dojit k situaci, Ze na svéfenou
préci jiz nestaci.
Ziskavani zaméstnanci z vnéjSich zdroji:

e rozsah schopnosti a talentll je vEétSi mimo organizaci nez lze najit ve vnitinich
zdrojich organizace,

e ptichodem novych pracovnikl Ize ziskat nové nazory, znalosti a zkuSenosti,

e pravdépodobnost mensich nakladi na ziskdni vysoce kvalifikovanych pracovnikl

nez vychovavat stdvajici zaméstnance.
Mezi nevyhody ziskdvani zaméstnanct z vnéjSich zdroji 1ze povazovat:

e hodnoceni, ptilakani a navazani kontaktu u potencidlnich zaméstnancti je podstatné
nakladng;jsi,

e novi zaméstnanci se déle adaptuji na nové podminky,

e moznost zhorSeni vztahii na pracovistich z divodu wurazeni se stavajicich

pracovnikd, ktefi spliovali potiebné podminky pro vybér a nebyli vybrani.

Koubek (2007) zastava obdobny piistup ke zdrojim na uchazeée a zduraziuje, ze
jak budou na nabidku o obsazeni pracovniho mista reagovat ptipadni uchazeci, zavisi na
vychozich okolnostech a podminkéach. Dale charakterizuje obdobné vnitini a vnéjsi lidské

zdroje a shoduje se s uvedenymi nazory a podminkami pro realizaci v praxi.

Naptiklad Urban (2003) problematice vyuZzivani lidskych zdrojh pifi obsazovani
pracovnich pozic a hledani novych kandidath vénuje vétSi pozornost vnéjSim zdrojim.
Vnitini zdroje jsou V jeho vykladu méné vhodné pro obsazovani volnych pracovnich pozic

a cilen¢ se soustied’uje na urcité vnéjsi zdroje, mezi které patii:

e osobni doporucent,
e Skoly,

e Ufady préace,

24



e agentury,
e personalni spole¢nosti,
e internet,

e inzeraty.

Naopak Sikyf (2012) mnohem vétsi pozornost vénuje vnitinim zdrojam. Podle
n¢ho se musi manazeti kromé¢ osobniho osloveni pracovnika, soustiedit i na dal$i zpiisoby
ziskavani novych pracovnikl z vnitfnich zdroji. Preferuje u vnitinich zdroji vyuzivat
inzerci, mistni vyvésky, nasténky, rozesilani nabidek elektronickou postou. Sikyi (2012)
s ohledem na mnoho okolnosti, které ovliviuji ziskavani novych pracovniki, stanovuje

nize uvedené vhodné metody:

e inzerce na internetu (persondlni agentury, ufady préace, partnerské organizace,
webové stranky organizace, Skoly),

e inzerce na intranetu, vyveésky, nasténky, uredni desky,

e inzerce v tisku, rozhlase, televizi,

e osobni jednani s uchazecem,

e vyuziti nabidek uchazect.

Sikyt (2012) a Urban (2003) upfednostiiuji konkrétni formu ndboru, coz lze
povazovat za efektivnéj$i nez vSeobecné a neutrdlni stanovisko, které zastavd Kocianova,
(2010) a Koubek (2007). V soucasné dobé organizace uptednostiuji pii ziskavani
pracovnikil pii obsazovani pracovnich pozic vnitini zdroje. Tento zpisob je levnéjsi, méné
narocny na administrativu. Ten ale miiZze byt do budoucnosti pro organizaci neefektivni
nebo finanéné naroény. V praxi bohuzel mnoho organizaci vybér pracovnikii podcenuje.
Jednd se o velmi rozsifeny jev. Zde se projevuje pohodlnost a ulehcovani si prace
vedoucich pracovnikii. Mnoho organizaci se drzi starych praktik v domnéni, Ze image

organizace je zaloZena na dlouholetych a vérnych zaméstnancich.
3.3 Vliv motivace a spokojenosti pracovnikiu na jejich adaptaci

Spokojenost v zaméstnani je piimo spjata s motivaci pracovnikii a nasledné
s efektivni adaptaci. Rlst vykonnosti je tedy zcela nezbytny pro spokojenost pracovnika,
ktery je ovlivnén jeho motivaci. Nespokojené pracovniky lze t€Zko motivovat k lepSim

vykonlim v pracovnim procesu. Spokojeni pracovnici maji nizsi fluktuaci a jsou loajalni.
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Nespokojeni pracovnici casto sabotuji praci, vytvareji antagonistické vztahy mezi

podiizenymi a nadfizenymi, angazuji se v riznych akcich proti organizaci.

,, Termin ,,spokojenost s praci* se tyka postoju a pociti, které lidé maji ve vztahu
ke své praci. Pozitivni a priznivé postoje k praci signalizuji spokojenost s praci. Negativni

a nepriznivé postoje k praci pak signalizuji nespokojenost s praci* (Armstrong, 2007).

Potieba, ktera plisobi pozitivné na spokojenost pracovnikl je naptiklad vyssi plat,
povyseni, spravedlivé odménovani, ohleduplné jednani. Spokojenost pracovnikii je zavisla
na osobnich potfebach a prosttedi, ve kterém pracuji. Méfime ji hodnocenim pracovniho
vykonu. Zalezi na kvalité fidicich pracovniki, jak dokdZou zaméstnance motivovat. Podle
Armstronga (2007), 1ze dospét k motivaci dvéma zptsoby. Prvni motivacni zptisob vychazi
Z osobni podstaty a charakteristiky pracovnikd, ktefi se motivuji sami od sebe. Podminkou
je, ze jsou schopni dosahnout cilt, kterych dosahnout chtéji. VéEtsina lidi potiebuje vnéjsi
motivaci. Zalezi na organizaci, jak vysoké miry motivace dosahne pomoci odmén,
finan¢niho ohodnoceni, prostedi, benefitti apod. Stejné hodnoti problematiku spokojenosti
a motivace Herzberg, Mausner a Snyderman (1993) Autofi své zavéry o motivaci

pracovnikll v pracovnim procesu rozdeluji podle nasledujicich dvou typii motivace:

e vnitfni motivace — lidé si sami vytvafeji faktory, které jim pomahaji vydat se
ur€itym smérem, uvedené faktory jsou dany odpovédnosti, pocitem dulezitosti
vykonavané prace, samostatnosti, pfilezitost k postupu Vv organizacni hierarchii
apod.,

e vn&jsi motivace — vSe, co se pro pracovniky déla, aby se motivovali (odmény,

finanéni ohodnoceni, povyseni, pochvala, kritika, tresty apod.).

Motivacni proces je obvykle vyvolan urcitou skutecnosti, udalosti, pfedmétem,
jevem a apod. Velice obsirn¢ a do hloubky se tématu vénuje Bé€lohlavek (1996), ktery
rozliSuje rizné motivy. VSechna aktiva zavisla na potiebé vedou ke spokojenosti. Pojeti
motivace pracovniki je vyjadieno zakladnimi potfebami pracovnika. Bélohlavek (1996) je

déli nasledovné:
e jistota postaveni,
e vysoky piijem,
e moznost povySovani,

e pracovni uznani,
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e volnocasovy prostor,

e zajimava a nezavisla prace.

Obdobné popisuje motivacni proces Dvorakova (2007), podle niz je spokojenost
pracovnikii odvozena od prace, kterou vykondvaji. Mezi hlavnimi zisadami jmenuje

zpétna vazba, ¢imz rozumi, ze vysledky prace se vraceji a informuji pracovnika.

Bedrnova, Novy (2007) pojem motivace popisuji tak, ze na psychiku lidi ptisobi
ur¢ité pohnutky, které nemusi byt ani védomé. Tyto pohnutky jsou hybnou silou
k motivaci ¢lovéka. Autofi vysvétluji motivaci vyhradné z pozice psychologie, ktera ptimo
souvisi s praci (intrinsické motivy) a motivy mimo pracovni cyklus. Intrinsické motivy

rozliSuje:

e zbavit se zbytecné energie,

e nutnost kontaktu s jinymi lidmi,
e uspokojeni z vlastnich vykond,
e touha po povyseni a moci,

e potieba smyslu Zivota (rozvijeni tuzeb a ptedpokladit).

V ptipad¢ posledni definice (Bedrnova, Novy, 2007) je do motivace vkladan velmi
obsahly teoreticky zéklad postaveny na psychologickém uvazovani. Ostatni definice
a nazory se v podstaté shoduji. MnoZstvi motivacnich prvki je rozsahlé a je urcity problém
vyuzit stimulii, kterymi je vhodné na jednotlivé pracovniky plsobit. V kazdém piipadé€ je
motivace Vv pracovnim procesu dulezity prvek, kterym lIze na pracovniky pusobit. Je
otazkou, zda vétSina pracovnikl nevnima rizné bonusy jako urcitou ndhrazku za vylepsSeni
finan¢ni odmény za vykonanou praci. Lze se domnivat, Ze drtiva vétSina pracovnikl dava

prednost vysi finanéniho ohodnoceni, coz ostatni motivaéni slozky zna¢né degraduje.
3.4 Nastup a adaptace pracovniki

Nastup a adaptace je proces nastupu a adaptace novych pracovnikii. Tento proces
umoznuje jejich rychlou a kvalitni orientaci, zaclenéni do organizace, tymu
spolupracovniki 1 pracovniho procesu. S pojmem adaptace pracovniki se v soucasnosti
potykame velice ¢asto. Vymezenim pojmu se zabyva mnoho odbornych publikaci, které

problematiku vysvétluji z riiznych thla pohledu. Téma adaptace pracovniki je pfedmétem
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diskuzi odbornikii. Z hlediska tizeni lidskych zdrojti se odbornici zjednodusené shoduji, ze

adaptacni proces je kvalitativni zaClenéni pracovnikii do pracovniho procesu v organizaci.
3.4.1 Definice pojmu adaptace

Palan (2002) blize specifikuje adaptaci jako proces, ve kterém se jedinec svoji
aktivitou pfizplsobuje proménlivému socialnimu prostredi (okoli, socialni situaci), a jeho
snahou, se kterou se s timto okolim vyrovnava. Restrukturalizaci osobnosti v¢lenuje
faktory okoli do svého wvnitiniho svéta. Adaptacni proces je vyznamnou soucasti
socializace, viz dimenze utvareni osobnosti u déti, mladeze a u dospélych jako dimenze

dotvaieni osobnosti a jeji adaptace na ménici se podminky prostiedi.

Obdobné popisuje adaptaci (Brodsky, 2009). V ptipadé fizeni lidskych zdroji je
velice dulezita adaptace pracovnika. Jedna se o systematickou orientaci, zapracovani nebo
zaclenéni pracovniki v roving socialni a pracovni. Brodsky (2009) zminuje, Ze u nékterych
organizaci je vhodné ptid€lovat tzv. patrony. Jde o velmi zkusené pracovniky, ktefi maji
vynikajici zkuSenosti v oblasti chodu organizace. Jejich tkolem je seznamit nové
pracovniky s chodem pracovnich oddé€leni, zvyklostmi a kulturou organizace. DiileZitost
patronti podrobné popisuji Werther, Davis (1992), ktefi naptiklad upozoriiuji na dulezitost
kvalitniho seznamu patrona. Ten ma slouzit jako ndvod a voditko pii fizeni a uvadéni

nového pracovnika v dobé adaptaéniho procesu.

Charakteristika ¢loveéka, vySe znalosti, osobni ambice a podminky adaptace urcuji
podle Kocianové (2010) schopnosti vyrovnat se s okolnim prostfedim. Spokojenost
pracovnika je pfimo imérna jeho adaptaci s novymi podminkami. Kromé téchto hlavnich
ukolt adaptace, adaptovat pracovnika v novém prostiedi, je velmi dileZité minimalizovat
stres a zatéZ pracovnikl z okolniho prostiedi. Kocianova (2010) rovnéZ roz¢leniuje adaptaci

pracovnikl na socialni a pracovni.

Velmi rozsahle definuje pojem adaptace Koubek (2007), ktery priklada velky diiraz
systému vzdélavani, které ma usnadnit a urychlit proces adaptace v novém prostredi. Déle
zmifnuje, ze adaptacni proces probihd v mnoha odlisSnych formach. Konkrétné definuje
adaptacni proces nasledovnég. Orientace pracovnika je ditkladné promysleny plan pro kazdy
druh pracovniho mista, kazdé pracovisté, organizaci specifickych programu, adaptacnich
a vzdélavacich aktivit. Tyto aktivity maji usnadnit a urychlit proces seznamovani novych

pracovniku s jejich pracovnimi ukoly, pracovnimi podminkami v pracovnim a socialnim
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prostiedi, potfebnymi znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich pracovni vykon, pokud
mozno, co nejdiive dosdhl pozadované trovné. Hlavnim ukolem je, co nejvice zkratit
zkusebni dobu, ve které novy pracovnik nevykondva dostatecné efektivné své vykony

V pracovnim a socidlnim prosttedi.

Obdobn¢ Lukasova (2010) ptiklada velky vyznam pifi adaptaci pracovnika
osobnimu vzd€lavani, rozvoji a hodnoceni. Adaptacni proces je souhrnem vSech udalosti
od nastupu pracovnika po jeho pusobeni v organizaci. Jedna se o trvaly vztah mezi
pracovnikem a organizaci, ktery je zalozeny na zvySovani zejména teoretickych

schopnosti, znalosti a védomosti.

Naptiklad Werther, Davis (1992) nebo Armstrong (2007) povazuji za jednu
Zzmoznych priorit pfi adaptaci pracovnikli v organizaci souhrn néstupnich formalit
a charakteristické podminky v prvnich dnech po nastupu pracovnika. Armstrong (2007)
dale uvadi, ze tyto zkusenosti rozhoduji o uspésné adaptaci na obsazovanou pozici. Podle
n¢ho se pracovnici mnohem dfive adaptuji a jsou schopni velmi brzy zastdvat pracovni
pozici podle potfeb organizace, kdyz prob¢hne bez vétSich problémil jejich socializace, ¢i
adaptace na nové socidlni prostfedi. Socialni aspekty prace jsou pro vétSinu pracovnikli
dulezité, protoze vzajemny soulad se stavajicimi pracovniky je pro jejich adaptaci dilezity.
Toto zaélenéni, které piimo ovliviiuje sledovanou kvalitu adaptace, byva casto
problematické a m¢lo by mu byt vénovano vice pozornosti, pokud mozno pravé v ramci
systému ¢i programu uvadéni pracovnika do organizace. Konkrétné se jedna o piijeti
dokumentaci, Gvodnich informaci, uvedeni na pracovisté, informacni kurzy pro nové

pracovniky a jejich vzdélavani.

Také Novy (2007) spojuje sva teoreticka vychodiska s pracovni a socialni adaptaci.
Pracovni definici struéné upfesiiuje nasledovné: ,,Pracovni adaptace je prizpuisobeni
jedince praci, pracovnimu prostiedi a pracovnim podminkam.* Zabyva se disledné
socidlnimi aspekty adaptace a obdobné definuje socidlni adaptaci jako d¢j, ve kterém se
pracovnik zac¢lenuje do socialni struktury v organizaci. SpiSe nez Armstrong (2007), ktery
si v§ima problematickych vztahti mezi jednotlivymi pracovniky, se zmifnuje o pokracujicim

socialnim procesu i na jinych pracovistich.

Z uvedenych praci a definici je ziejmé, ze problematiku socialni a pracovni

adaptace vnimaji obdobng. Piesto lze konstatovat, Zze pribéh socidlni adaptace na
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pracovistich ma nékdy az antagonistické prvky, které vychazeji z charakterovych vlastnosti
lidi. Prave socialni vztahy na pracovisti jsou pfi¢inou zpozd’'ovani a zhorSovani pracovni
adaptace novych pracovnikl. Jednim z problému na pracovistich je adaptace pracovnika
Vv zavislosti na vzdelavani. Mnozi pracovnici ve vzdélavani nevidi zadné pozitivum a snazi
se mu vyhybat. K tomuto stavu pravdépodobné¢ vede nevhodné uplatiovani nebo
znevyhodnovani pracovniku, ktefi se rozhodli zlepsit svou kvalifikaci (viz kap. 3.6.2,
Muzik, 2000). Teoretické zaveéry v odbornych pracich a publikacich se mnohdy 1isi od

skute¢ného stavu v organizacich.
3.4.2 Cile adaptace

Adaptace novych pracovnikll je postupné a cilené fizeni a uvedeni pracovnika do
pracovniho procesu v organizaci. Hlavnim cilem tohoto procesu je, co nejrychleji
integrovat nové pracovniky a docilit plné pracovni vykonnosti. Tento proces nesmi
zapti¢init demotivaci, nespokojenost, nedostateCnou orientaci v organizaci. Tato negativa
mohou zptsobit nedostate¢né zvladnuti uloZenych Ukoli nebo pracovnich ocekavani.
Adaptace podle Brodského (2009) zahrnuje aspekty zpracované jak po odborné strance
zvladnuti zadanych ukold, tak i po aspekty socialniho charakteru. Konkrétné tedy
zaClenéni pracovnika a pfivyknuti na prostfedi v organizaci, které je spojeno
s administrativnimi tkony a formalitami souvisejicimi s novou pracovni funkei. V prvni

fazi by méli byt pracovnici seznameni s nasledujicimi faktory:

e organizacni jednotkou,
e podminkami v organizaci (napf. pracovni podminky, mzda, benefity),
e vyplyvajicimi povinnostmi z pracovni pozice (napt. ptidélené ukoly, bezpecnost

prace, chovani).

Kocianova (2010) ma obdobny pohled na adaptaci pracovnikii jako Brodsky
(2009). Podobné popisuje a definuje adaptacni proces jako d&j, ktery se odehrava
v jednotlivych fazich. Kocianova (2010) kromé posloupnosti v procesu adaptace obecné

vytycuje konkrétni cile pti adaptaci:

e faze pred nastupem, rozhodnuti o zafazeni na konkrétni pozici,
e nastupni faze, seznameni pracovnika s problematikou organizace, pracovni

pozice, konfrontace pracovnika s organiza¢ni kulturou,
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e integracni faze, obdobi piekonavani socialni a pracovni integrace.
Zakladni cile adaptace:

e zvladnout pracovni proces (pracovni adaptace),
e zvladnout socialni podminky (socialni adaptace),

e zvladnout adaptaci na kulturu organizace.

Ke stejnému vysledku dosli pfi svém vyzkumu Kasper, Mayrhofer (2005), ktefti
podlozili své publikované vysledky empirickymi vyzkumy. Fazovy model adapta¢niho
procesu, ktery vypracovali zohlediiuje odbornou integraci a psychologickou podstatu

adaptace. Adaptacni proces rozd¢lili na nize uvedené jednotlivé faze:

e anticipacni socializace a rozhodnuti pro misto,
e nastup do organizace: konfrontace s o¢ekavanim,
e odbornd a socidlni integrace, zapracovani a zaclenéni,

e plné ¢lenstvi v organizaci.
Milkovich, Boudreau (1993) a Palan (2002) ¢leni adapta¢ni proces ha tii cile:

e seznamit nového pracovnika s piidélenou praci,
e pomoci vytvotit vztahy K podiizenym i nadfizenym spolupracovnikiim,
e pochopit styl prace v organizaci, vytvofit pozitivni pfistup k organizaci

a rozvijet pracovni ocekavani pracovnika.

Koubek (2007) se cilim adapta¢niho procesu vénuje velmi podrobné a rozvadi
téma adaptace do mnoha oblasti a procest. Definuje zakladni podminky nutné k plnéni
zadanych cili nasledovné. Adaptabilita lidi (schopnost se ptizptisobit prostiedi) je rozdilna.
Lidé maji odlisné pfedpoklady zvladnout zmény. Adaptabilita zavisi na osobnostnich
predpokladech a je determinovéna i socidlnimi podminkami, které uspokojuji socidlni
potieby (pocit bezpeti, sounalezitosti a pracovniho uspokojeni). Adaptabilita cloveka je
pfedpokladem zvladnuti pracovni ¢innosti, zadanych cild, ale také za€lenéni do socidlniho
prostfedi, tedy do skupiny a do organizace. Kazda z uvedenych oblasti je zalozena na

urcité formé procesu:

e celopodnikova adaptace se soustfed’'uje na obecné informace o firm¢, je nezavisla

na tom, jakou pracovni pozici bude pracovnik v organizaci zastavat,
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e (tvarova adaptace ma za ukol, aby se pracovnik zamétil na konkrétni organizacni
jednotku,

e ukolem utvarové adaptace je zajistit, aby byl pracovnik sezndmen s praci ve své
organizacni jednotce vcetn¢ jejich specifik,

e adaptace na pracovni pozici je adaptace, kterd je piimo spojena s konkrétni praci,

kterou bude pracovnik vykonavat.

Velmi jasné a konkrétné popisuje cile adaptace Armstrong (2011). Cilem
adaptacniho procesu je schopnost pracovnika adaptovat se na urCité pracovni misto.
Pracovnik se musi vyrovnat s pfid€lenou praci a okolnimi vlivy. Jeho schopnost vclenit se
do organiza¢niho procesu zavisi kromé osobnostnich charakteristik rovnéz na jeho profesni
urovni, na pracovnich zkusenostech a splnénych ocekavanich. Dal§im faktorem je adaptace
ze strany organizace. Adaptovany pracovnik je identifikovany s praci, se socidlnim
prostfedim. Pii splnéni uvedenych skutecnosti 1ze predpokladat, Ze bude na pracovni pozici
spokojenéjsi a stabilizovany. K dosazeni vyty¢eného cile pti adaptaci pomahaji teoretické
zaveéry, které vychazeji z riznych vyzkumi, poznatk apod., které jsou z Casti uvedeny

Vv této kapitole. Armstrong (2011) uvadi ¢tyfti hlavni cile pii za¢lefiovani pracovnika:

e pomoci novému pracovnikovi pii po¢atecnim zaclenovani,
e ovlivnit pocate¢ni nazor a vztah pracovnika k organizaci,
e uspisit docilovani vysoké vykonnosti pracovnika po néstupu,

e zajistit kladny vztah pracovnika k organizaci a zamezit ptipadnému odchodu.

Presto se pti adaptaci nelze spoléhat na tyto zavéry z vyzkumd, protoze se mohou
v mnoha piipadech minout ucinkem. Pti adaptaci je sice vyuziti stavajicich poznatki
dilezité, ale bez disledné persondlni prace, variability a flexibility netc¢inné. K tomu
mohou byt napomocny kvalitné zpracované adaptacni plany a programy a jejich té€sné
propojeni s jednotlivymi pracovniky. Tyto adaptaéni programy musi byt disledné
uplatiiovany. V podminkach mnoha organizaci je tento trend v adaptaénim procesu zcela

nevyhovujici nebo je neznamym pojmem.
3.4.3 Plan adaptace

,Jeden zpiisob, jak obsadit funkcni role v organizaci, je provést ndabor osob

spliujicich  kvalifikacni  poZadavky a vybrat znich ty pracovniky, kteri budou

32



pravdépodobné dobre pracovat. Je casto zZadouci podrobit kandidaty riznym zkouskam

nebo je systematicky pozorovat, aby mohli byt vybrani ti nejvhodnéjsi (Schein, 1969).

Velice kratce, obecné a vystizn¢ definuje adaptacni plan pracovnika odborny
¢lanek na (managementmania.com/cs/plan, 2016). Plan osobniho rozvoje pracovnika je
pojem pouzivany v fizeni lidskych zdrojt. Jde o dokument nebo seznam rtiznych ¢innosti
smétujicich ke zvySeni kompetenci pracovnika. Cilem planu je urcit Cinnosti, které
pomohou rozvinout znalosti a dovednosti. Ziskani dal§i kvalifikace umoziuje
pracovnikovi zvysit pracovni vykon a dosdhnout kompetenci v piipravé na vyssi

odpovédnost.
Zasady pfti formulovani planu:

e identifikace potfeb rozvoje pracovnika,
e urceni cill, které maji byt splnény,
e stanoveni metod rozvoje zaméstnance,
e Casovy plan jednotlivych ¢innosti,

e hodnoceni.

Tématem se podrobné zabyva Kocidnova (2010). Adaptaéni plan obsahuje
vzdélavaci aktivity, které jsou jeho nezbytnou soucésti. Prubézné pohovory s novymi
pracovniky slouzi nadfizenému a personalnimu pracovnikovi k sledovéani a vyhodnocovani
spokojenosti a adaptaci pracovnika. Zasadni otdzkou je zvladdani piidélené prace novym
pracovnikem. Nadfizeny pracovnik v adaptacni dob€ na své dojmy a poznatky pravidelné
upozoriiuje, piipadné pracovnika usmeériiuje k poZzadovanému vykonu a chovani. Doba
adaptace pracovnika je zavisla na pracovni pozici, kterou vykonava. Cim niZsi je
pozadavek na kvalifikaci pracovnika pifi obsazovani pracovni pozice, tim méné narocna
jsou vstupni Skoleni, zaskoleni na pracovisti a Skoleni, ktera slouzi k orientaci v prostiedi
organizace. Manazerské a odborné pozice vyzaduji podstatné del$i dobu k adaptaci na

pracovni pozici.

Efektivnim nastrojem fizeni adaptace pracovniki je individuélni plan pro adaptacni
obdobi pracovnika. Tento adaptacni plan musi obsahovat zakladni postupy v procesu
adaptace v zavislosti na ¢asovém harmonogramu. Spravn¢ nastavené hodnoty adapta¢niho
planu jsou informativnim voditkem nadfizené¢ho pracovnika k jeho kontrole a plnéni.

Adaptacni plan musi obsahovat vSechny hlavni procesy na urovni organizace. Jednotlivé
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procesy musi zahrnovat vSechna pracovni mista v organizaci, kterd jsou pracovné svazana

S nové obsazovanou pracovni pozici.

Kocianova (2010) upozorfiuje, ze plan adaptace nového pracovnika musi plné
respektovat zasady pracovni a socialni adaptace a odpovédnost prislusného nadfizeného
pracovnika, mentora €i patrona za pribéh, charakter a kvalitu adaptacniho procesu. Do
harmonogramu adaptace je tfeba zaradit vzdélavaci aktivity v souladu s vytvofenym
planem vzdé¢lavacich aktivit v obdobi adaptace a piipadné aktivity z vytvoieného planu

rotace pracovnika. Adaptacni plan obvykle zahrnuje nize uvedeny obsah aktivit:

e pievzeti zékladnich informacnich materidli o organizaci a tiskopisi pro nové
pracovniky Vv persondlnim ttvaru,

e seznameni pracovnika s budoucim kolektivem,

e vstupni Skoleni, Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci,

e seznameni pracovnika se zékladnimi informacemi,

e zavéretné hodnoceni,

e pravidelné rozhovory s nadfizenym pracovnikem a personalnim oddélenim,

e zivéretné hodnoceni pracovnika a pohovor pracovnika s nadfizenym o pribéhu
adaptace,

e ziverené pisemné hodnoceni o prubehu adaptace nadiizenym pracovnikem,

e osobni pohovor s pracovnikem o adaptacnim procesu.

Cilem opatteni je docilit vysoké vzdelavaci urovné u novych pracovniki s tim, aby
se novi pracovnici adaptovali na zvlddnuti pracovnich ¢innosti a vztahli v organizaci.
Tento zpiisob adaptace se nékdy nazyva orientace pracovnikli. Hlavnim tkolem je ptedat
pracovnikim maximalni mnozstvi informaci odborného, pracovniho a technologického
charakteru. Pokud jsou kmenovi pracovnici pifevadéni na jinou pracovni ¢innost, pouziva

se v souvislosti s adaptaci termin reorientace.

Obecné a bez vytyceni konkrétnich jednotlivych bodl popisuje adaptacni plany
organizace Urban (2003). Konkretizuje postupné kroky, které by mél adaptaéni plan
obsahovat. Zduraziiuje, Ze kazdy novy pracovnik se ma fidit adaptacnim planem, ktery
obdrzi ihned po nastupu do zaméstnani v pisemné formé. Adaptacni plan obsahuje
konkrétni podobu a odviji se od pracovni pozice, kterou bude zastdvat. Zahrnuje informace

obecného charakteru, kterymi se musi pracovnik v prib¢hu své adaptace seznamit. Dale
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obsahuje seznam Skoleni, kurzl, rozhovort, termini hodnoceni pracovnika nadiizenymi
pracovniky a zastupci personalniho oddéleni, organizacni jednotky, které musi znat,

piipadné jakou dobu v nich musi ziskdvat praktické poznatky a zkusenosti.

Urban (2003) obdobné¢ jako Kocianova (2010) povazuje za zasadni prvek
adapta¢niho planu postupné rozlozeni novych poznatkl a informaci v ¢asovém horizontu
tak, aby pracovnik byl schopen tyto informace vstiebat a osvojit si je. Dale upozornuje, ze
s pfedanim adapta¢niho planu nelze otalet a je nezbytné ho predat pracovnikovi ihned
prvni den po néstupu do organizace. V navaznosti s predanim adapta¢niho planu musi dojit
tentyZ den Kkrozhovoru snadiizenym pracovnikem a plnohodnotnému vysvétleni
pozadavk, které¢ budou kladeny na pracovnika. Poskytnuti zakladnich informaci musi byt
smérovano na pieddni vSech podstatnych informaci o organizaci (ustn€ i pisemnég). Pro
doplnéni informaci organizace vyuZzivaji pro nové pracovniky riizné orientacni brozury,
katalogy, videomaterialy, které obsahuji mnoho potifebnych informaci, napt. o historii,

filozofii, personalni politice, vyrobé, smérnicich apod.

Obdobné definuje adaptacni plany (programy) Brodsky (2009). Uvedené téma
zuzuje na konstatovani, kterd se kromé zdkladnich informaci tykaji rozvrzeni a vycet
dalsich aktivit, jako jsou osobni pohovory s nadfizenym pracovnikem, dlouhodobé
vzdelavaci programy, kurzy, Skoleni, osobni seznameni s ¢innosti spolupracujicich ttvard,

kontrolni ¢innost, plnéni a vyhodnoceni zadanych ukoli.

Naptiklad Foot, Hook (2002) upozorfiuji na problematiku podavani velkého
mnozstvi informaci v kratkém ¢asovém horizontu, které pracovnik neni schopen zpracovat.
Mnohem rozumnéjsi a efektivnéjsi je soulad podavanych informaci v pfimé zavislosti na
vykonavaném pracovnim ukonu. Jako voditko uvadi zpracovdni informacni tabulky

s potfebnymi ukazateli, které pomahaji pii realizaci adaptace pracovnika.

Adaptacni plan organizace je pro zaclenéni novych pracovnikll zcela nezbytny.
Nutnosti je hlavné na konkrétni bodové schéma postupti pii adaptaci. Obsah adaptacnich
pland je v nékterych piipadech velmi obsahly a méné piehledny (Kocianova, 2010). Foot,
Hook (2002) a Brodsky (2009) se zamétuji na ¢ast té€chto obsahii a varuji pred rozsahlou
agendou a premirou informaci a tkoll, které mohou byt pfi¢inou vyhotfeni a nezdjmu

pracovnika o pracovni pozici. Urban (2003) varuje pied upifednostiiovanim pisemnych
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nebo zprosttedkovavanych pokynt a informaci. Vzdy je nutny osobni kontakt nadfizeného

pracovnika s novym pracovnikem.

Pfi prosazovani adaptacniho planu je nutné mit na paméti, Zze novy i nadfizeny
pracovnik maji jiné charakterové vlastnosti, schopnosti, dovednosti apod. Nelze se
spoléhat na teoretické prirucky. Kazdéa organizace je svou charakteristikou rozdilna a jiné
podminky pfinasi kazdé obdobi. Nébor a adaptacni proces probihd mnohem obtiznéji
v obdobi, kdy je nizkd nezaméstnanost. Cim niz§i je nezaméstnanost, tim v&tsi je
nedostatek pracovnikl na pracovnim trhu. Organizace musi sniZovat naroky pii obsazovani
pracovnich mist. Celkova zodpovédnost vSech pracovniki v organizaci klesa. Prosazovani
adaptacnich plant je bezesporu jednou z nejproblémovéjsich Cinnosti organizace. Manazefi
musi umét rozliSovat pii zavadéni adaptacnich pldnG u novych pracovniki mezi

teoretickymi hledisky a praxi.
3.5 Odborna priprava a rozvoj pracovnikii v adapta¢nim procesu

Organizacni rozvoj je systémova metoda, ktera slouzi k zvySovani zivotaschopnosti
a efektivnosti organizace pomoci vyuziti psychologie, sociologie a antropologie.
Nejdilezitéjsi roli hraji zejména poznatky a vyuzivani metod socidlni psychologie
organizace a sociotechniky (managementmania.com/cs/organizacni-rozvoj, 2016).

Uchaze¢ o pracovni misto, ktery byl vybran pii vybérovém fizeni a vstoupil do
pracovniho procesu na pozadované pracovni misto, prochdzi socialni a pracovni adaptaci.
Proces adaptace, jeho délka a tspéSnost trva ruzné dlouhou dobu, ktera je zavisla na
schopnosti a ptizptisobivosti kazdého jedince. V priibéhu adaptace na nového pracovnika

pusobi vice personalnich ¢innosti.
3.5.1 Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

Palan (2002) definuje organizacni rozvoj jako urcity proces, ktery je nedélitelnou
soucasti Zivota jednotlivce a organizace, ve které clov€k plisobi ve smyslu odborné
ptipravy jako investice do budoucnosti a ptispévek k seberealizaci. Hronik (2007) rozvoj
definuje jako vztah mezi zakladnimi pojmy vzdélanim, rozvojem a uéenim. Podstatné
konkrétné&ji rozvoj a vzdélavani specifikuje Bartak (2008). Podle ného se jedna o komplex
riznych aktivit, které zvySuji osobni schopnosti jedince. Zahrnuje sem pribézné

vzdelavani, které mize trvat po cely Zivot.
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Tomsik, Duda (2011) zachazi jesté¢ hloubéji. Konstatuji, ze odbornd piiprava
pracovnika, jeho rozvoj a vyznam je spojen s nepietrzitym a systematickym vzdélavacim
procesem. Vzd¢€lanost pracovnikli udrzuje schopnost konkurovat ostatnim. Pfiklani se
k nazoru, Ze vzdélavani je zcela nepostradatelné pro existenci organizace. Kromé definice
odborné piipravy a rozvoje zaméstnanci rozc¢lenili zékladni systém ptipravy podle

vyznamu pro organizaci a pracovnika nasledovné:
Vyznam pro organizaci:

e zvySuje se vykonnost a zisk organizace,
e stmeluje pracovniky organizace,
e umoziuyje vytvaret vhodné podminky pro vyuzivani zdroji,
e zlepSuje vnitini komunikaci a spolupraci mezi nadfizenym a podiizenym
pracovnikem.
Vyznam pro pracovniky:

24

e vytvaii podminky pro plnéni cilti v organizaci,

e vytvaii podminky pro lepsi komunikaci,

e vytvaii podminky pro lepsi poznavani pracovniki a cili organizace,
e vytvafi podminky pro zvySovani uspokojeni s vykonanou praci.

Program a metoda odborné piipravy je systematicky proces, ktery fidi organizace.
Urcené cile musi byt naro¢né, musi pracovnika motivovat a uspokojovat, avsak nesmi byt
naro¢né natolik, aby byly nesplnitelné.

Soucasti organizace prace jsou:

e formulace cilii na po¢atku programu,

e prostfedky a podminky k motivaci pracovnika,

e systém organizace prace a rozvoje v organizaci,

e styl hodnoceni,

e cile jasn¢ a konkrétné dané, piisné vymezené, métitelné.
Motiva¢ni podminky

Pracovnici musi znat uréené motivacni podminky a jejich obsah piedem, protoze

jsou soucasti adaptacniho programu. Obsah odborné piipravy se odviji z potieb organizace
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(obsluha strojového parku, dopravnich prosttedkti, PC apod.). S ohledem na naroc¢nost
napln¢ programu organizace urcuje Casovy harmonogram ptipravy tak, aby ziskané
poznatky, dovednosti, védomosti a znalosti byly maximalné prospésné pro dalsi ¢innost

pracovnikil v organizaci.
Metody odborné piipravy:

e zaSkolovani a rozvoj pracovnikil na pracovisti,

e vzijemny kontakt s ostatnimi pracovniky, poznatky od spolupracovnikd,

e ziskdvani novych znalosti, dovednosti a kvalifikace,

e ziskavani novych poznatki o jinych pracovistich, jejich pracovniki a funket,

e ziskavani zkusenosti v spolupracujicich organizacich.

Pti hodnoceni odborné piipravy pracovnikli se vychazi z hlediska celkového
pfinosu pro organizaci. Pfinosy se hodnoti jako okamzité a ptinosy, které 1ze ptedpokladat

jako budouci.
Kritéria pro hodnoceni ptinost:

e reakce pracovniki,

e hodnoceni skoleni,

e zmény v chovani pracovnikll na pracovisti,
e zmény a pfinos pro organizaci,

¢ vyhodnoceni nakladl na odbornou ptipravu a efektivnost.

Tomsik, Duda (2011) se Gzce zaméfuji na piehledné objasnéni problematiky
vzdélavani a rozvoj pracovniki v organizaci. Dusledné specifikuji v jednotlivych bodech
postup pii zajiStovani rozvoje pracovnikii v oblasti vzdélavani, které je jednim z jeho
hlavnich prvki. Rozdéleni programu rozvoje a odborné ptipravy pracovniki na jednotlivé
etapy a cile v pribéhu realizace musi byt prehledné a srozumitelné. Vyuziti kritérii je
vhodné pfi planovani a zpracovani obsahu rozvoje a odborné pfipravy pro praktické vyuziti

Vv organizacich.

Naptiklad Kocianova (2010) v oblasti rozvoje a odborné piipravy pracovnika
nepiikladd podrobnému ndvodu na obsah zpracovani programu takovy vyznam. Zasady

programu formuluje spiSe podle jeho moznych dopadli na organizaci a pracovnika.
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Kocianova (2010) rozclenuje vzdélavani, pii kterém pracovnik ziskdva nové znalosti

a méni se jeho rozvoj, postoje a schopnosti na nize uvedené druhy:

e instrumentdlni vzdélavani, které umozni pracovnikovi 1épe vykondvat ptidélenou
praci,

e poznavaci (kognitivni) vzdélavani, které pracovnikovi umoziuje docilit lepSich
znalosti, dovednosti a pochopit problematiku véci,

e citové (emoc¢ni) vzdélavani, které formuje pocity a postoje pracovnika,

e vzdélavani, které ovliviiuje sebereflexi, nové zplsoby mysleni a chovani

pracovnika.

Vzdélavéani pracovnikll pfedstavuje persondlni ¢innost, jez se sklad4 z pracovnich
schopnosti pracovnikil spojenych s naroky urcitého pracovniho mista, na které je tieba se
prizptisobovat neboli prohlubovat pracovni schopnosti. U vzdélavani pracovniki je tieba
brat zfetel i na navySeni pouzitelnosti pracovnika v tom smyslu, aby byl pracovnik schopen
diky znalostem a dovednostem minimalné¢ z¢asti zvladat a vykondvat i1 jiné pracovni
ukony, neZ mé v popisu prace. To umozni rozsifeni pracovnich schopnosti pracovnika.
Rozsitenim pracovnich schopnosti u pracovnika je ulehcen samotny proces rekvalifikace,
kdy u préce, kterou podnik prestava potiebovat, je snazsi pracovnika prevést na jinou praci,

pro podnik potfebnou.

Se samotnym vzdélavanim je spjat i pojem adaptace, kdy nové pracovniky musi
organizace nejprve vyskolit, ¢i minimalné adaptovat na organizacni kulturu a procesy,
které se v podniku odehravaji (Koubek, 2007). Adaptacni proces pracovnika se odviji od
rozvoje pracovnika, ktery je zavisly na vzdélavani. V podstaté vSechny teoretické tivahy se
shoduji vtom, Ze ¢im kvalitnéjsi je pfedavani zakladnich informaci o organizaci, tim

kvalitnéj$i bude jeho socialni adaptace. Obdobné lze charakterizovat pracovni adaptaci.

Kvalita zaskoleni pracovnika odpovida kvalité pracovni adaptace.
3.5.2 Systematické vzdélavani

,Je-li prvnim problémem organizace ziskavani a rozmistovani pracovnikii, je
druhym, stejné zavaznym problémem motivovani lidi k vysokému vykonu” (Schein, 1969).
, Investice do optimalniho vzdélavani zaméstnancii patii mezi nejvice ndvratné investice.

Priznive ovliviiuje konkurenceschopnost a prosperitu firmy i spokojenost, loajalnost,
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kreativitu a celkovou pracovni aktivitu zaméstnancu. Dale konstatuje, ze kvalifikacni
rozvoj je dynamicky systém, ktery musi neustdle zvySovat naroky na naplnovani potieb
organizace a zajmu pracovniku. Z téchto zavéra by méla vychazet strategie organizace, jeji
program vzdélavaciho rozvoje a organizacni cile. Pouze na potfeby organizace téma zuzuje
Hronik (2007). Konstatuje, ze pro organizaci jsou dilezita fakta, do jaké miry vzdélavaci

aktivity naplnily ptedeslany cil a jak s nimi bylo nalozeno.

Vzdélavani pracovniki v kazdé organizaci je zadsadnim piedpokladem kvalitniho
rozvoje pracovnika. V¢EtSina organizaci vénuje duslednou pozornost vzdélavacim
programtm. Vzdélavaci programy zajistuji vzdélavani pracovnikll jak na pracovisti, tak
absolvovanim kurzli a vzdélavacich aktivit ve Skolicich zafizenich. Organizace by mély
podporovat individudlni studium pracovnikii ve Skolskych zafizenich. Na rozdil od
vzdélavani na pracovistich je vzdélavani vné pracovisté mnohem efektivnéjsi. Koubek
(2007) vzdélavani prikladd stejnou dulezitost a konstatuje, ze dobfe organizované
systematické vzdélavani je nejlepSi zplisob pfipravy pracovniki na problematiku
pracovniho procesu v organizaci. Vlastni prib¢h vzdélavani by mél byt systémové dobie
pfipraveny, s ohledem na finan¢ni a organizacni nérocnost. V pribéhu vzdélavaciho

procesu by mél byt disledné vyhodnocovan celkovy pfinos pro organizaci.
Pfednosti a vyhody systematického vzdélavani podle Koubka (2007):

e organizace muze lépe vyuzit vnitini zdroje, snizi zdvislost na pfijimani novych
kvalifikovanych pracovnikd,

e vzdélava pracovniky podle potieb organizace,

e zvysuyje kvalitu, schopnosti a dovednosti,

e zvySuje kvalitu produktl a produktivitu préce,

e organizace lépe zvladd nepfitomnost vzdé&ldvanych pracovnikili na pracovisti

predbéZzné pripravenym opatienim.

Nejveétsi pozornost vzdélavani v pribéhu adaptace pracovnikil v teoretické roving
vénuje Muzik (2000). Popisuje profesné orientované vzdelavani dospélych. Poukazuje na
hlavni vlivy, které na vzdélavani plsobi, a to spolecenské i politické. Nutnost vzdélavat se
definuje jako dalsi potiebu, kdy cloveék pocituje nedostatek informaci a védomosti,

dovednosti ¢i ndvyka.
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Muzik (2000) poukazuje na jeden z velkych problému v organizacich. Vztah mezi
personalni Cinnosti, vzdélavanim pracovnikli a jeho vyznamem. Vzdélavani dospélych
nema byt chapano pouze ve spojeni s profesni oblasti. Konstatuje, ze adaptace na
spoleCenské podminky piedstavuje pro mnohé lidi velky problém. Vyznamnym
prostfedkem pro feSeni je osvétova Cinnost. Opira se o poznatky Anne Willema van den
Bana (1928-2016): ,, Osvéta je systematicky vybudovana aktivita, s jejiz pomoci miizeme
dospélym pomahat v analyzovani (zkoumani) viastni Zivotni situace, takze si uvedomi
probléemy, které ve viastnim Zivoté maji“. Osvétu vnima jako souhrn vSech vzdélavacich
aktivit, které jsou realizovany rdznymi styly a zplsoby. Koncepce vzdélavani ma
odpovédét na nize uvedené otazky:

e nejvhodnéjsi smér vzdélavani,

e komu je urceno a zpiisob vzdélavani,
e misto, Cas, kdo jej bude zajist'ovat,

e vysledny efekt, ndklady.

Nejcastéjsi zpltisob vzdélavani je interni. Vyhodou jsou nizsi naklady a disledné;si
kontrola pracovnikl. Externi vzdélavani klade na organizaci i pracovniky vétsi naroky
s ohledem na Cas a zastupovani na pracovni pozici. Efektivita tohoto vzdélavani zavisi na
dikladném vybéru pracovniki a sméru vzdélavacich aktivit. Vyhodou externiho
vzdélavani je, Ze externi lektofi maji vétsi prehled o organizacich, odvétvich, novych
poznatcich apod. Ur¢itou nevyhodou u externiho vzdélavani je schopnost prenést ziskané

védomosti a poznatky do praktického vyuziti v domovské organizaci.

Muzik (2000) ve svych teoretickych zavérech upozorfiuje na nebezpeci, které pii
vzdélavani v organizacich miize zplisobovat ,,vymyvani mozka*. Mysli tim, Ze vzdélavani
bude plsobit jen ve prospéch organizace, na ukor rozvoje osobnosti pracovnika. Tento
nazor lze povaZzovat za madalo pravdépodobny sohledem na stavajici zvyklosti
Vv organizacich. Vzdélavani v mnohych organizacich je spiSe povazovano za veli¢inu, ktera
brzdi pracovni tempo a omezuje rozvoj. Je zcela evidentni, Ze vedeni mnoha organizaci
vzdélavaci programy omezuje na zakonem stanovend Skoleni. V podstaté se jedna
o Skoleni bezpecnosti prace a Skoleni fidi¢i. Meier (2009) varuje pred skuteCnosti, ze

nékteré vzdélavaci aktivity (Skoleni, pfednéasky, kurzy) nejsou pro organizaci piinosem,
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protoze ziskané znalosti a dovednosti nejsou z riznych pficin (Cas, nedostatecna podpora,

ptilezitost) aplikovany do pracovniho procesu.

Teoretické zavéry o vzdélavani v organizacich se mnohdy lisi od reality. I kdyz
jsou urceny predevsim jako pomiicka pro personalisty, fidici pracovniky a podiizené
pracovniky, nejsou disledn¢ realizovany a v menSich organizacich nebyvaji témét
vyuzivany. Formulaci nutnosti se vzdélavat z divodu absence informaci a védomosti podle
Muzika (2000) vyuziva mala ¢ast pracovnikti. Dobrovolné studium pracovnikl na riiznych
Skolach vnimaji nékteii jejich nadiizeni pracovnici jako ptekazku v fidici ¢innosti.

Hlavni argumenty proti studiu:

e (prava pracovnich smeén,
e pocit ohrozeni v piipadé spésného ukonceni studia podiizeného,
e zvySovani kvalifikace — vys$si finan¢ni ohodnocent,

e pocit snizeni autority, obava z vétSich znalosti a védomosti podiizeného.

Z mnoha téchto divodi byva dobrovolné vzdélavani pracovniki €asto vniméno
negativné a z hlediska organizace zdivodiovdno jako nesystémové a pro organizaci
nepotiebné. Na studujici, ktefi se musi vyrovnat s naro¢nosti studia (vyuka, uceni, cas,
finan¢ni prostfedky, méné Casu na rodinu a osobni zaliby) jsou kladeny velké naroky, které

pusobi na jejich psychickou odolnost.

3.5.3 Efektivnost vzdélavani

vvvvv 4

Mezi nejdilezitéjsi tkoly organizace patii efektivni vzdélavani pracovnikda.
Efektivni vzdélavani a aktivity spojené s prokazovanim hodnoty, kterou vzdélavani pfinasi,
ptispiva k dosahovani strategickych cili v organizaci (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007).
Névratnost vloZenych investic do vzdélavani neboli metoda vyhodnocovani je v mnoha
organizacich vyuzivana jako prostiedek, ktery slouzi k hodnoceni celkového uc¢inku na
vykon organizace. Sleduje se jako pomér mezi piinosem ze vzdelavani a vynalozenymi

naklady na vzdélavani.
Clenéni efektivity vzdélavani:

o efektivita zpohledu pojeti vzdélavani — veskeré aktivity, které pomahaji

pracovnikiim osvojovat si nové védomosti a dovednosti (Muzik, 1998),
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e cfektivita z pohledu pouzitych prostiedkti (forem) vzd€lavani — odviji se od
identifikace vzdé€lavacich potieb, pies planovani vzdélavaci aktivity, realizaci
vzdelavaci aktivity az k evaluaci provedené aktivity a sledovani pracovniho
vykonu, které je zakladem efektivity vzdélavani (Muzik, 2004),

o efektivita z pohledu obsahu vzdélavani a plisobeni na postoje — zménou postoji
nebo snahou pracovnikii vyuzivat ziskané znalosti 1ze dosahnout, Ze investice do

rozvoje vzdélavani budou efektivné vyuzity (Bélohlavek, 1996).
3.6 Proces hodnoceni pracovnikii

Ukolem hodnoceni je zpracovéani zjiténych vysledkd pracovnika v pracovnim
procesu. Vysledkem je zhodnoceni pracovniho chovani, vztahy na pracovisti, vystupovani
apod. Zjisténé poznatky z pracovniho procesu jsou obvykle nadiizenym pracovnikem
prezentovany formou hodnoticiho pohovoru s pracovnikem. Na zaklad¢ vzajemné dohody
jsou hledany vhodné zplsoby k feSeni a zlepSeni stavajici pracovni moralky a vykonnosti.
(managementmania.com/cs/hodnoceni, 2016). Koubek (2007) rozélenil vlastni proces

hodnoceni do deviti fazi s tfemi ¢asovymi obdobimi.
Ptipravné obdobi:

e rozpoznani a ureni predméti hodnoceni, urCeni pravidel postupu hodnoceni,
vypracovani hodnoticich formulafa,

e analyza a specifikace pracovnich mist,

e formulace kritérii vykonu a hodnoceni, vybér, urceni norem, metody hodnoceni,
klasifikace, obdobi pro hodnoceni,

e seznameni pracovnikli s pfipravovanym hodnocenim, jeho tucCelem, kritérii,

normami a vykony.
Obdobi pro ziskani informaci:

e 7zjisStovani informaci pozorovanim a sledovanim pracovnikli pii praci, kontrola
a vyhodnocovani vysledki prace,

e pisemné zhotoveni dokumentace o pracovnim vykonu, archivace.
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Vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu:

e Vvyhodnocovani dosazenych pracovnich vysledki, osobniho chovéni, schopnosti
a ostatnich charakterovych a pracovnich vlastnosti pracovnika (udaje se zhotovuji
V pisemné formg),

e osobni pohovor shodnocenym pracovnikem, sezndmeni s vysledky hodnoceni
a navrzenym opatifenim k odstranéni zjisténych problémd,

e naslednd kontrola a pozorovani vykonu pracovnika, v pfipadé potfeby poskytovani

pomoci a rad.
3.6.1 Hodnotitelé pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika se odviji od danych kritérii v organizaci.
Kvalitni vyhodnoceni zéavisi na zodpovédnosti a dislednosti hodnotitele. Nejvétsi

zodpovédnost pii hodnoceni obvykle mivé pfimy nadiizeny pracovnik.

Koubek (2007) rozc€letiuje hodnotitele podle kladnych a zapornych vlivi.
Nejkvalitné€js$i hodnoceni na pracovnika podava jeho piimy nadfizeny, ktery zodpovida za
kvalitu pracovniho vykonu v pracovnim procesu. Nejlépe se v ném orientuje, pracovnikovi
poskytuje zpétnou vazbu, provadi neformalni hodnoceni na pracovisti. Nevyhodou je
moznost vytvofeni osobniho vztahu, ktery miize vést k nedostatecné autorité¢ nadiizené¢ho

pracovnika.
Mezi dalsi hodnotitele patfi:

e piimy nadfizeny nadfizen¢ho pracovnika,

e tym spolupracovnikil, spolupracovnik,

e podiizeny,

e zakaznik,

e sebehodnoceni,

e jiné osoby (personalni pracovnik),

e Assessment Centre (AC), systém hodnoceni, ktery ma minimalizovat vliv lidského

faktoru na hodnoceni pracovniki.

Mezi nejvice rozsifené formy hodnoceni patii systém 360° zpétné vazby, ktery
blize formuluji Kocidnova (2010) a Armstrong (2011). Podle nich systém 360° zpétné

vazby umoznuje ziskavat informace o pracovnim vykonu pracovnika od pitimého
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nadfizeného,  spolupracovnikii, podiizenych, internich, externich  pracovnikl
a sebehodnocenim pracovnika. Systém je zalozen na principu posuzovani pracovnika podle
stejnych kritérii, ale riznymi lidmi. Tento systém lze povazovat za velmi dimyslny, ale
Vv ptipadé¢ mnoha organizaci je vyuzivan pouze formaln¢, pfimo v pracovnim procesu bez

ptitomnosti kvalitniho pohovoru a dislednych navrhii na potfebné zmény.
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4 Prakticka cast
4.1 Charakteristika Vézeiiské sluzby Ceské republiky

Obrazek ¢&. 1: Znak Vézetiské sluzby Ceské republiky

VEZENSKA SLUZBA
CESKE REPUBLIKY

Zdroj: Vézenska sluzba Ceské republiky, (2016)

Vézetiska sluzba Ceské republiky je ozbrojeny bezpeénostni sbor, ktery zajistuje
vykon vazby a vykon trestu odnéti svobody, jakoz i ochranu pofadku a bezpecnosti pii
vykonu soudnictvi a spravé soudu, pfi Cinnosti statnich zastupitelstvi a Ministerstva
spravedinosti. Ma postaveni spravniho Gfadu a Gcetni jednotky. Vézeniska sluzba byla
ziizena s G¢innosti od 1. 1. 1993, zakonem ¢. 555/1992 Sbh., o Vézenské sluzbé a justi¢ni
strazi Ceské republiky. Vznikla transformaci dosavadniho Sboru napravné vychovy, ktery

nahradila.
4.1.1 Nazev spolecnosti, adresa, kontakt, vedeni

Vézetiska sluzba Ceské republiky
Generalni feditelstvi Vézenské sluzby CR
Soudni 1672/1a

140 67 Praha 4

Telefonni Gstfredna  +420 244 024 111+420 244 024 111
Protikorup¢ni linka ~ +420 244 024 666+420 244 024 666

Faxova ¢isla

Podatelna:; +420 244 024 809

Adresa internetové stranky

http://www.vscr.cz
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4.1.2 Cile a poslani Vézeiiské sluzby CR

Poslanim Vézenské sluzby CR je zajistovat vykon vazby, vykon trestu odnéti
svobody, bezpe¢nost a pofadek v soudnich budovach. Vézenska sluzba spravuje a stiezi
véznice a deten¢ni ustavy. Dale stfezi, predvadi a eskortuje véznéné osoby. K dal§im

ukolim patii vyzkum v oboru penologie, jehoz vysledky aplikuje v praxi.

Vézeniska sluzba Ceské republiky zajistuje v souladu s ustanovenim § 23a zikona
¢. 555/1992 Sb., 0 evidenci osob ve vykonu zabezpecovaci detence, vazby a vykonu trestu
odnéti svobody na tzemi Ceské republiky, evidenci osob, kterou vede spravni odbor

Generalniho feditelstvi Vézenské sluzby CR.

O pocetnim stavu Vézeniské sluzby rozhoduje vlada. Vlada také rozhoduje o Gcasti
ptislusnikt Vézeniské sluzby pfi plnéni ukolit u potfadkové policie nebo ochranné sluzby
Policie Ceské republiky. Vlada takto miZe rozhodnout na dobu uréitou v piipadé, ze
prostiedky Policie Ceské republiky nejsou dostateéné k tomu, aby zajistily vnitini poradek
statu a jeho bezpecnost. Obdobné v krizové situaci ve véznicich pomahd Vézeniské sluzbé

CR pfi zajistovani bezpeénosti Policie Ceské republiky.

V Ceské republice jsou provozovany &tyii typy véznic. Odsouzeni jsou do
jednotlivych typti véznic zafazovani podle zavaznosti spachaného trestného ¢inu. Cilem
Vézeiiské sluzby CR je plisobit na odsouzené tak, aby si pachatel uvédomil odpovédnost za
své ¢iny a snazil se o napravu jejich dusledku, a aby se po ukonceni trestu fadné zaclenil

do spole¢nosti jako bézny obcan, ktery respektuje spole¢enské pravni normy.

Nedilnou soucasti vykonu trestu odnéti svobody u odsouzenych jsou programy
zachazeni, aktivity z4jmové, pracovni, vychovné, vzdé€lavaci, trénink utvafeni vnéjSich
vztahii. Soucasti programt zachazeni, kterymi se ptisobi na odsouzené je psychoterapie,
psychorelaxaéni techniky, protidrogové, pravni a socialni poradenstvi, komunitni

setkavani.
Zakladni slozeni pracovnikii ve Vézenské sluzbé CR:

e prislusnici, ktefi jsou ve sluzebnim poméru (zdkon ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim
pomeru prislusnikii bezpecnostnich sborti),
e obcanSti zaméstnanci, ktefi jsou v pracovnim pomeéru (zakon ¢. 262/2006 Sb.,

zakonik prace).
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4.1.3 Organizaé¢ni jednotky a Fizeni VS CR
Zékladni organizaéni jednotky Vézetiské sluzby CR:

Schéma ¢. 2: Organizaéni jednotky Vézetiské sluzby CR

Generalni
Feditelstvi
Vézenské sluzby
CR
a Vaz\e]le:llin\féeznice Akadgmle Zotavgvny osdtll;f)illlllé
VS CR VS CR

ucilisté

(deten¢ni ustavy)

Zdroj: Vézetiska sluzba Ceské republiky, (2016)

Organizacni struktura generalniho feditelstvi Vézenské sluzby CR je zndzornéna
v seznamu priloh jako Ptiloha ¢. 12. Mapa véznic, vazebnich véznic a detencnich ustavi

jako Piiloha ¢. 10.
Organizaéni struktura Vézefiské sluzby CR:

e Generalni feditelstvi VS CR,

e vazebni véznice,

e véznice,

e Ustavy pro vykon zabezpecovaci detence,

e Instituty vzdélavani VS CR (SOU a AVS CR).

Generalni feditelstvi Vézeiiské sluzby CR je zodpovédné za plnéni spoleénych
ukold u organiza¢nich jednotek. Déle metodicky fidi a kontroluje jejich ¢innost. Generalni
feditel Vézenské sluzby CR jmenuje a odvolava feditele viech organizacnich jednotek,
vykonava pravni ukony ve jménu statu. Za ostatni organizaéni jednotky VS CR vykonavaji
pravni ukony povéteni feditelé, kromé ukond, které podle platné legislativy, nepatii do

jejich kompetenci.

Za povéfené tkoly Vézeniské sluzby CR zodpovidéd spravni sluzba, justicni straz,

vézenska straz, povéiené organy Vézeiiské sluzby CR, Institut vzdélavani VS (AVS CR).
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Management véznic je slozen z oddéleni vykonu vazby, oddéleni vykonu trestu, oddéleni
vézenské a justini straze, oddé€leni prevence a stiznosti, oddéleni ekonomického, oddéleni
spravniho, odd¢leni personalniho, oddéleni zdravotniho, oddéleni logistiky, oddé€leni

informatiky a oddéleni zaméstnavani véznénych osob.
Clenéni Vézeiiské sluzby Ceské republiky:

e vézenska straz,

e justi¢ni straz,

e spravni sluzba,

e povéiené organy Vézetiské sluzby CR.

Vezenska straz strezi, predvadi a eskortuje osoby ve vykonu vazby a ve vykonu
trestu odnéti svobody. Z téchto povinnosti vyplyva povinnost dbat na stanovenou kazen

a poradek.

Strazni a dozor¢i sluzba vykondva sluzbu v nepfetrzitém intervalu a zodpovidé za
kompletni ostrahu véznic a nepfetrzity dohled nad véznénymi osobami. Eskortni sluzba je
zodpovédna za veskeré presuny a premistovani véznénych osob, eskorty k soudnim
jednanim, k osetfeni do specializovanych civilnich zdravotnich zafizeni, eskorty do jinych
véznic, doprovody vozidel. Stiedisko sluZzebni kynologie pomahd piisluSnikiim
pfi eskortach a straZzni 1 dozor¢i sluzbé. Provadi prohlidky véznic, pfichozi posty pro
obvinéné nebo odsouzené, zavazadel v dobé navstév, cel, motorovych vozidel, ktera
vjizd€ji €1 opoustéji aredl véznice, pracovist a prostor, které slouzi obvinénym
a odsouzenym, vyhledava omamné a psychotropni latky. Zajistuji ochranu ptislusnika
Vézeiiské sluzby CR, pii eskortach nebezpetnych osob a béhem zajisténi poradku ve

vyhrocenych situacich.

Justicni straz ze svych povinnosti zabezpecCuje potfaddek a bezpe¢nost v budovach,
které ji jsou z pravniho hlediska pfidéleny. V mimotadnych piipadech plni tkoly vézenské
straze, pomaha stiezit vazebni véznice, véznice, pfedvadi a eskortuje osoby ve vykonu

vazby nebo trestu odnéti svobody, a to pouze se souhlasem ministra spravedInosti CR.

Spravni  sluzba zajistuje organizacni, ekonomické, vychovné a zdravotni

zabezpeceni.

Poverené organy Vezenskeé sluzby maji postaveni policejniho organu.
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4.1.4 Vykon trestu odnéti svobody

Zpusob vykonu trestu urcuje zakon ¢. 169/1999 Sb. o vykonu trestu odnéti
svobody, vyhlaska Ministerstva spravedlnosti ¢. 345/1999 Sb., kterou se vydava fad
vykonu trestu odnéti svobody a dalsi vnitini predpisy Vézeiiské sluzby CR. Ugelem
vykonu trestu odnéti svobody je snaha o reintegraci odsouzeného se zfetelem na

individualni osobnost kazdého jedince.
Hlavni funkce trestu odnéti svobody:

e regulativni funkce, uplatiluje progresivni vykon trestu s diferencovanym
zachazenim u jednotlivych skupin odsouzenych,
e vyrovnavaci funkce, ktera md eliminovat negativni pohnutky odsouzené¢ho

poskytnutim moznosti k vyrovnani se s pocitem viny.

Zakon ¢. 169/1999 Sb., 0 vykonu trestu odnéti svobody, vymezuje okruh

specifickych skupin odsouzenych, u nichz je vykon trestu realizovan odlisn¢.
Rozdéleni skupin u odsouzenych:

e mladistvi, Zeny, prvné trestani,

e duSevni poruchy, poruchy chovani, pracovné nezaraditelni,
e dozivotni trest,

e cizinci.

Poskytnuti pftilezitosti k rozvinuti védomosti, znalosti a dovednosti, které zlepsi
vyhlidky odsouzenym osobam na Uspé&$nou reintegraci do spolecnosti po néavratu do
civilniho Zivota, poméhaji programy zachazeni. Na tvorb¢ a realizaci programi zachazeni
se podileji pracovnici oddéleni vykonu trestu. Legitimni ramec programl zachazeni je
upraven v § 41 zakona ¢. 169/1999 Sb., o vykonu trestu odnéti svobody, § 36 — 40,
vyhlasky Ministerstva spravedlnosti CR ¢&. 345/1999 Sb. a dal§imi vnitinimi piedpisy.

4.1.5 Typy véznic

Véznice jsou diferencovany podle zajisténi jejich vné&jSi ostrahy, vnitini

bezpecnosti a systému realizace zachazeni s odsouzenymi do ¢ty zékladnich typi véznic.

Véznice typu s dohledem: Do tohoto typu véznice soud zafadi zpravidla

odsouzeného, kterému byl uloZen trest za precin spachany z nedbalosti a ktery dosud nebyl
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ve vykonu trestu pro umyslny trestny ¢in (zdkon ¢. 40/2009 Sb., § 56 odst. 2, pism.

a) trestniho zakoniku.

Veznice typu s dozorem: Do tohoto typu véznice soud =zafadi zpravidla
odsouzeného, kterému byl uloZen trest za piecin spachany z nedbalosti a ktery jiz byl ve
vykonu trestu pro imyslny trestny ¢in nebo pachatele, kterému byl ulozen trest za tmyslny
trestny ¢in ve vyméfe neptevysujici tii roky a ktery dosud nebyl ve vykonu trestu pro

umyslny trestny ¢in (dle § 56 odst. 2 pism. b) trestniho zakoniku.

Veznice typu s ostrahou: Do tohoto typu véznice soud =zafadi zpravidla
odsouzeného, kterému byl trest ulozen za tmyslny trestny ¢in a nejsou zaroven splnény
podminky pro umisténi do véznice s dozorem nebo se zvySenou ostrahou a pachatele, ktery
byl odsouzen pro pte€in spachany z nedbalosti a nebyl zatfazen do vykonu trestu odnéti
svobody do véznice s dohledem nebo s dozorem (dle § 56 odst. 2 pism. c) trestniho

zakoniku.

Veznice typu se zvysenou ostrahou: Do tohoto typu véznice soud zaradi zpravidla
odsouzeného, kterému byl uloZen vyjimecny trest (dle § 54), kterému byl uloZen trest
odnéti svobody za trestny ¢in spachany ve prospéch organizované zlocinecké skupiny (dle
§ 108), kterému byl za zvlast’ zdvazny zloCin (dle § 14 odst. 3) ulozen trest odnéti svobody
ve vyméie nejméné osmi let, nebo byl odsouzen za timyslny trestny ¢in a v poslednich péti

letech uprchl z vazby nebo z vykonu trestu (dle § 56 odst. 2 pism. d) trestniho zakoniku.
Zména ziakona

S t¢innosti od 1. 10. 2017 bude uveden v platnost zakon ¢. 58/2017 Sb., kterym se

méni zakon ¢. 40/2009 Sb., trestniho zakonu, ve znéni pozdé&jSich predpist, zakon

%

¢. 169/1999 Sb., o vykonu trestu odnéti svobody a o zméné nékterych souvisejicich

zakon, ve znéni pozdéjsich predpist, a dalsi souvisejici zdkony.
Od 1. 10. 2017 budou existovat pouze dva typy véznic:

Veznice typu s ostrahou: Soud zpravidla zafadi pachatele, u kterého nejsou splnény

podminky pro zafazeni do véznice se zvySenou ostrahou.
Veznice typu se zvysenou ostrahou: Zistava v souladu se starym znénim zakona.

Dale se nové ve véznicich zfizuji oddéleni dle stupné zabezpeceni. Dosavadni ,,oddéleni*

se terminologicky méni na ,,oddily*.
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Vnitini diferenciace ve véznici s ostrahou:

e odd¢leni s nizkym stupném zabezpeceni,
e odd¢leni se sttednim stupném zabezpeceni,

e odd¢leni s vysokym stupném zabezpeceni.
Vnitini diferenciace ve véznici se zvySenou ostrahou:
e odd¢leni s nejvyssim stupném zabezpeceni.
4.1.6 Kvalifika¢ni pozadavky a vybér prisluSniki

Personalni odbor je organizacnim utvarem Generalniho feditelstvi Vézenské sluzby
CR, ktery metodicky ¥idi a kontroluje jednotlivé organiza¢ni jednotky Vézeiiské sluzby CR
v oblasti fizeni lidskych zdrojii a koordinuje praci s lidskymi zdroji prostiednictvim
persondlnich oddéleni jednotlivych organiza¢nich jednotek. Personalni oddé€leni plni ve
véznici ukoly persondlni prace. Toto oddéleni zodpovidd za evidenci vSech pracovnikil
v pravomoci feditele, vzajemnou spolupraci, kodex profesni etiky, coz je nezbytné dilezité

pro fadnou funk¢nost organizace.

Uchaze¢ do sluzebniho poméru musi spliiovat dle § 13 zékona ¢. 361/2003 Sb.,
o sluzebnim poméru piislusnikii bezpec¢nostnich sborti nasledujici podminky:

e 0 piijeti pisemné pozada,

e je starsi 18 let, je obéanem CR,

e je beztthonny, je plné€ svépravny,

e spliuje stupeil vzdélani stanoveny pro sluzebni misto, na které ma byt ustanoven,

e je zdravotné, osobnostné a fyzicky zplsobily k vykonu sluZzby, je opravnény
seznamovat se s utajovanymi informacemi podle zvlastniho pravniho ptedpisu,
ma-li byt ustanoven na sluzebni misto, pro které se tato zplisobilost vyZaduje,

e neni ¢lenem politické strany nebo politického hnuti, nevykondva Zivnostenskou

nebo jinou vyd€le¢nou ¢innost.
4.1.7 Prijimaci Fizeni
Uchaze¢ musi vyplnit osobni dotaznik (viz Ptiloha €. 7), odevzdat vypis rejstiiku

tresti a predlozi veSkeré poZzadované doklady, které prokazuji splnéni potiebnych

kvalifikacnich ptfedpokladii, obcansky priikaz, rodny list, doklad o dosavadni praxi.
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Uchaze¢ se musi prokazat 1¢kaiskou prohlidkou, ktera urci jeho zptsobilost k vykonavani
funkce. Dale je povinen podrobit se psychologickému vysetfeni a prokaze svoji fyzickou
zdatnost absolvovanim fyzickych testa (dle § 15 a § 79 zakona ¢. 361/2003 Sb.). Podrobné
specifikace urcuji vyhlasky ¢. 487/2004 Sb., o osobnostni zpusobilosti a ¢. 393/2006 Sb.

o zdravotni zpisobilosti, které jsou predpokladem pro vykon sluzby.

Po ukonceni doby pro vyhlaseni volného sluzebniho mista jsou vSechny zadosti
vyhodnoceny pfisluSnymi pracovniky, kteii jsou k tomuto ukonu urceni. V nékterych
pfipadech, je urcena k vybéru uchazect vybérova komise. S vybranymi uchazeci je
nasledné veden osobni pfijimaci pohovor. Vybrani uchazeci jsou seznameni s podminkami
piijeti do sluzebniho poméru, pravy a povinnostmi, které pro né ze zakona vyplynou,
o sluzebni naplni, podminkach a povinnostech, které vyplyvaji ze zvlaStnich pravnich
ptredpist, které se piimo dotykaji vykonu sluzby, ktera ma byt pfedmétem vzniku

sluzebniho pom¢éru.

Pfed podpisem rozhodnuti o pfijeti do sluzebniho poméru je uchaze¢ podrobné
seznamen s problematikou jeho vykonavané sluzby. Po splnéni vSech bodi je s uchazecem
podepsano rozhodnuti o sluzebnim poméru a ptfedan platovy vymér. Zajemci, ktefi
V pfijimacim fizeni neuspéli, dostanou vyrozuméni bez udani divodu nepiijeti s tim, ze
poskytnuté udaje k piijimacimu fizeni budou po uplynuti zakonné lhity fadné skartovany.
Kromé& vSech informaci o sluZzebnim zafazeni se uchaze€i sezndmi s poskytovanymi
vyhodami, kdy je kladen diraz na profesni rozvoj a rist p¥islusnikit VS CR (zvySovani

kvalifikace, studium apod.). (Vézeiiska sluzba CR, 2016).
ZKkuS$ebni doba

Novi pfislusnici VS CR se do sluzebniho poméru zaiazuji na dobu uréitou (dle
§ 10). Ve sjednané zkusebni dob¢ Ize sluzebni pomér skonéit na zakladé zpusobu, které
jsou presné definovany zakonem (dle § 41). Strana, ktera se rozhodla ukoncit sluzebni
pomér, uvédomi druhou stranu pisemnym oznamenim. (Zakon ¢&. 361/2003 Sb.

o sluzebnim poméru ptislusnikti bezpe¢nostniho sborti).
4.2 Systém adaptace prislusnikt v organizaci

Personalni prace ve vézenstvi ma specifické tkoly a cile. Jeji Cinnost, kterd souvisi

s péci o vézensky personal a zajistovani pracovni zpusobilosti uchazecl v pfijimacich
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fizenich ma netradi¢ni a zdvazny vyznam. SloZzitost procesu je charakterizovana slozitosti
metod a kritérii pro nové piislusniky.

Piistup pracovniktl Vézenské sluzby CR k nové piichazejicim piislusnikim maé
silny motivacni charakter. K dosazeni maximalni efektivnosti vykonu sluzby u téchto
ptislusnikd, jim musi byt poskytnuty nezbytné informace, vysvétleni smyslu a piinosu
jejich prace pro organizaci. Za velky motivacni prvek lze povazovat statut zaméstnani ve
statnim sektoru a dobré finan¢ni ohodnoceni tohoto zaméstnani, ale 1 moznosti vzde€lavani

a profesniho rastu.
4.2.1 Adaptacni proces v organizaci

Adaptacniho plan pro pfiislusniky zajiStuje persondlni oddéleni organizace
okamzité¢ s nastupem do sluzebniho poméru. S jeho ukoly piislusnika seznamuje pfimy
nadfizeny, ktery urcuje, dopliluje a pribézné¢ kontroluje jeho plnéni. Adaptacni plan se
odviji z teoretickych hledisek a je urCitym navodem jak postupovat pii vlastni adaptaci
piislusnikd v praxi. Adaptacni plan je osobné vysvétlen prislusnikiim v prvnich dnech
nastupu do sluzebniho poméru. Do adapta¢niho pldnu jsou jmenovité zahrnuty postupné

kroky a cile.
Seznam tkolt po néstupu:

e seznameni s pracovistém a jeho prostfedim,

e seznameni s pracovniky na pracovisti,

e seznameni s pracovnikem, ktery mu bude pomahat na pracovisti v dobé adaptace
(nadiizeny ptislusnik, patron apod.),

e seznameni S pracovniky, ktefi s nim mohou pftijit do styku,

e rozhovor nového piislusnika s nadfizenym, kde dostane instrukce a je mu vysvétlen
individudlni adaptacni plan, ktery zahrnuje cile pfisluSnika ve zkuSebni dobé,
urcuje dobu dalsiho kontrolniho pohovoru s nadiizenym,

e povinnd Skoleni (Skoleni 0 bezpe€nosti a ochrané zdravi pii praci, o pozarni
ochrang) a &asovy rozvrh $koleni v AVS CR,

e piid€lené prvni sluzebni povinnosti.

Vézeniska sluzba CR uplatiiuje vnitini orienta¢ni adaptaéni plan pro piislugniky VS

CR, avsak je zde zjevna absence ucelené¢ho pisemného zpracovani adaptacniho planu.
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O vyznamu a obsahu jsou pfislusnici prubézné¢ informovani a dostavaji o ném v pribéhu
zkusebniho obdobi potfebné informace. V organizaci vzhledem k jejimu poslani se
pristupuje k adaptaci ptislusnikti velmi zodpoveédné. Duiraz je kladen na oblasti neformalni
adaptace (seznamovani s pracovniky a prostfedim apod.). V prub&hu adaptac¢ni doby jsou
vedeny s piislusniky konzultace na téma adaptace. Ziskané poznatky jsou nadfizenymi
pracovniky zodpovédné vyhodnocovany a upravovany. Vzdélavani ptisluSniki Vézenské
sluzby CR je realizovano v ramci programu CZV. Nejefektivngj§i systém fizeni adaptace
prislusnikti je individualni plan pro adaptacni obdobi, ktery v casovém harmonogramu

zahrnuje vSechny vyznamné Kroky procesu adaptace na vykon sluzby.
4.2.2 Adaptacni proces jako systém nastupniho a CZV u VS CR

Podle ¢&l. 20 odst. 2, nafizeni Generéalniho feditele (dale téZ ,NGR®) &. 55/2010 Sb.,
o vzdélavani ve Vézenské sluzbé Ceské republiky, se odborné vzdélavani obsahové &leni
podle profesniho slozeni pfislusniki a zaméstnancti, podle potfeb a pozadavki
organizac¢nich jednotek a zahrnuje vSechny oblasti odbornych, specidlnich a vymezenych
ginnosti pro zabezpeéeni vykonu sluzby a prace ve Vézetiské sluzbé CR. Akademie VS CR
realizuje, ¢i organizacné zajistuje prohlubujici védomostni kurzy v souladu s pozadavky

organizaénich jednotek a vedoucich funkcionaii Generalniho feditelstvi VS CR.

Piipravné obdobi po nastupu piisluinika k VS CR trva zpravidla dvanact tydni a je
soucasti adaptacniho procesu v organizaci. Ptipravné obdobi probiha u organizacni
jednotky, kam byl ptislusnik ptidélen. Poté je zafazen do zakladni odborné ptipravy typu
A%, kterou absolvuje v Institutu vzdélavani VS CR. Béhem piipravného obdobi ptislusnik
vykonava praxi na dozoréich nebo straznich stanovistich formou ,,sluzebni rotace®.
V tomto obdobi se seznamuje s jednotlivymi useky vézenské strdze, justiCni straze,
oddéleni vykonu vazby nebo trestu, které absolvuje pod dohledem urceného piislusnika dle
vydaného denniho rozkazu. Pied nastupem do kurzu ,,A* musi ptislusnik ovladat zékladni
predpisy (NGR ¢.55/2010 Sh.). Jeho zpiisobilost je ovéfena a zhodnocena vedoucim

oddéleni vézenské a justicni straze.
4.3. Zakladni odborna priprava

ZOP je zajistovana pro vSechny nové pracovniky piijaté do sluzebniho nebo
pracovniho poméru Vézeiské sluzby CR. ZOP probiha formou néstupnich kurzd,

rozliSenych do dvou typt.
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Nastupni kurz ZOP typu ,,A"

Studium, které absolvuji vSichni nové piijati ptislusnici do sluzebniho poméru ve
Vézenské sluzbé CR. Vyuka probiha v celkové délce dvanacti tydni formou teoretickych
prednasek a vycviku. Tato vyuka navazuje na piipravné obdobi (Ctyfi tydny), jez piislusnik
stravi ve své organizacni jednotce. Po jejim ukonceni ptislusnik absolvuje kombinovany
nastupni kurz, ktery je realizovan stiidavé v Akademii Vézetiské sluzby CR (teoretické
znalosti) a v piislu§né organizadni jednotce VS CR (praktické znalosti). Vyukova
a vycvikova ¢ast zakladni odborné piipravy je ukoncena zavérecnym hodnocenim
jednotlivych pfedméti a komplexni zavérecnou zkouskou. Po uspésné zavérecné zkousce
je prislusnik pripraven pro vykon sluzby. Absolventim kurzu je vydano osvédéeni

0 pouzivéni stielné zbrané v podminkach VS CR (zakon &. 555/1992 Sb., § 18).
Casové rozlozeni ZOP typu ,,A*:

e pocatecni faze ptipravy: 4 — 8 tydn,
e vzddlavani v AVS CR: 8 tydnd,
e odborna praxe v organizacni jednotce (smlouva na dobu urcitou): 2,5 roku,

e piipravny kurz a zavéreéna zkouska v AVS CR: 4 dny (28 vyu¢ovacich hodin).

Piislusnici VS CR jsou zafazeni do sluzebniho poméru na dobu uréitou na zkusebni
dobu tfi let (zékon €. 361/2003 Sb. o sluZzebnim poméru piislusnikl bezpe¢nostniho sbori).
Po uplynuti zkuSebni doby jsou zafazeni do sluzebniho poméru na dobu neurcitou
v souladu s § 11, odst. 1 zdkona ¢. 361/2003 Sb., v ptipad€, Ze UspeéSn¢ absolvuji
v Akademii VS CR sluzebni zkousku, (zkousku vykonavaji na zakladé rozhodnuti feditele

AVS CR) podle NGR &. 47/2013 o organizaci sluzebni zkousky ve Vézenské sluzbs CR.

Nastupni kurzy ZOP typu Bl, B2, B3, |, jsou uréeny vyhradné¢ obcanskym
zaméstnancim VS CR jako zakladni odborna piiprava, ktera poskytuje pouzitelné zakladni

informace, znalosti a dovednosti v systému vézenstvi Ceské republiky.
Ukonceni odborného vzdélani:

Za prubézné hodnoceni kurzi a jejich obsah zodpovidaji vedouci kurzil, ptislusni
lektofi nebo externi vyucujici subjekty. Absolvent obdrzi osvédfeni o UspéSném
absolvovani kurzu, které¢ vydava teditel AVS VS a doru¢i jej pfisluSné organizacni

jednotce.
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Vstupni a prohlubujici vzdélavani je organizoviano AVS CR formou denniho
internatniho studia. V priib&hu internatniho vzdélavani ma feditel AVS CR viigi studujicim
ve sluzebnim poméru kézeiiskou pravomoc, vuci studujicim v pracovnim poméru
postaveni vedouciho zaméstnance (NGR ¢&. 55/2010 Sb., o vzdélavani ve Vézeiiské sluzbé

Ceské republiky).
4.3.1 Celozivotni vzdélavani pracovniki VS CR

Ve smyslu pozadavki na vzdélavani a kvalifika¢ni pfedpoklady pracovniku, piijala
Akademie VS CR piislusné tkoly v rezortu vézeiistvi jako své hlavni poslani a tyto ukoly
konkretizovala ve schvaleném Programu celozivotniho vzdélavani pro pracovniky
Vézetiské sluzby CR (NGR & 55/2010 Sb., o vzd&lavani ve Vézeniské sluzbé Ceské
republiky). Celozivotni vzdélavani bylo pojato jako cilevédomé, planovité, permanentni
a viestranné rozvijeni odborné a moralni urovné viech pracovnikil Vézeiiské sluzby CR.
Na realizaci Programu celozivotniho vzdélavani se podileji nejen ucitelé Akademie VS, ale
také dalsi odbornici z Vézeiiské sluzby CR a piislusnych rezortli statni spravy a nestatnich

subjektl.
Koncepce celoZivotniho vzdélavani zahrnuje devét stupiu vzdélavacich aktivit:
1. Zakladni odborna priprava

Akademie VS CR na zakladé svého poslani zajistuje pro pracovniky Vézenské
sluzby CR nastupni $koleni. Nastupni $koleni absolvuji v kurzech zakladni odborné
ptipravy. Kurzy jsou rozdéleny podle pracovnich profesi, kterou budou pracovnici
vykonavat. Pracovnikiim, ktefi nemaji stfedoSkolské nebo vysokoSkolské vzdélani
pedagogického zaméfeni, umoziiuje AVS VS absolvovat dopliujici pedagogické studium,

které je opraviiuje vykonavat funkci pedagogického pracovnika.
2. Sluzebni a profesni priprava

Vlastni sluzebni a profesni ptfiprava je rozlozena do pravidelnych cykld
pfezkuSovani a ovétovani znalosti a dovednosti. Hlavni poZadavky jsou kladeny na studijni
povinnosti, fyzickou zdatnost a praktické dovednosti. Ptiprava pfislusniki probiha na
jednotlivych ¢lancich VS CR. Zavéredné sluzebni zkousky piislusniki VS CR, které jsou

stanoveny nafizenim vlady ¢. 506/2004 Sb., v navaznosti na zdkon ¢. 361/2003 Sb.,

o sluzebnim poméru pislusniki bezpenostnich sbort provadi AVS CR.
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3. Studium persondlu pri zaméstnani

Akademie VS CR se stara 0 informaéni a konzultaéni zazemi pro piislusniky VS,
ktefi studuji na stiedni $kole, vysoké Skole nebo postgradualnim studiu. AVS CR
spolupracuje s témito Skolami a pomaha studujicim ziskavat vzdélani potiebné pro vyssi

kvalifikaci vézenského personalu.
4. Celozivotni vzdelavani

Akademie VS CR na zikladé potieb VS CR piipravuje a realizuje vyuku

rozSifovacich a specializa¢nich kurz, které tvoii zaklad CZV ve VS CR.
5. Spoluprdce s nestatnimi organizacemi

Akademie VS CR organizuje k tématiim tykajicim se vézefistvi riizné prednasky,

seminafe, diskusni setkdni a konference ve spolupraci s nestatnimi organizacemi.
6. Vyména zkusenosti

Akademie VS CR organizuje a zajistuje vzdélavaci aktivity pro vézetisky personal,
které se konaji s prispénim evropskych strukturalnich fondd, rizné formy workshopti nebo
zkuSenostnich kurzi. Dale vyuziva seminarni formou vzdjemné vymény zkuSenosti z praxe

nebo spolupracuje s vézeniskymi sluzbami ze zahrani¢i.
7. Spoluprace s vysokymi skolami, prednaskova a osvétova ¢innost

Odborni pracovnici Akademie VS CR a VS CR spolupracuji pfi své &innosti se
sttednimi, vysokymi Skolami a dal§imi organizacemi. U téchto organizaci se podili na
pfednaskové, konzultaéni a publikac¢ni Cinnosti, vedenim bakalafskych a diplomovych

praci.
8. Studijni a badatelské aktivity

Pracovnici Akademie VS CR pracuji na feSeni vyzkumnych ukoli a pomaéhaji
tvotit konzultaéni a informacéni zdzemi pro nejriiznéjsi badatele z fad vézeiiského personalu
nebo odborné vefejnosti. Vysledky badani pak Akademie VS CR vyuziva v ramci viech

stupiiil systému celozivotniho vzdélavani.
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9. Environmentalni vychova

Akademie VS CR pomaha ve vzd&lavacim procesu vytvaiet podminky pro
environmentalni vychovu v prostiedi, zajmovymi, Kulturnimi, sportovnimi, spole¢enskymi

aktivitami, které zlep$uji hodnotu zivota.
Vycet nekterych specializovanych kurzii:

e Zachazeni s drogové zavislymi vézni

e Prevence Sikanovani

e Specializa¢ni kurz pro zachéazeni se zvlastnimi skupinami véznénych osob

e Specializaéni kurz pro pracovniky VS CR v piimém styku s véznénymi osobami

e Zachazeni se zvlast¢ nebezpecnymi osobami

Pracovnici Vézefiské sluzby CR musi ptisné dodrzovat zésady profesni etiky, ktera
vychazi z jejich profese na pracovisti, ale také z mozné ztraty prestize a spoleCenského
postaveni. Vzdélavani pracovnikli probiha dle zpracovaného planu, ale operativné se
zafazuji nové obsahy, které pfimo reaguji na konkrétni problémy a stavy, které piimo
souvisi s problematikou véznénych osob. Jednd se naptiklad o vzdélavani pracovniki,
které je zalozeno na principu samostudia, naptiklad drogové problematiky, postupu pii
nalezu drog, krizové stavy, mimotadné situace, ochrana utajovanych skutecnosti a ochrana
zivotniho prostfedi, kurzy forenzni psychologie pro specidlni pedagogy, zaméfené na
prohlubovani znalosti v oblasti n€kterych specializovanych obortli. Patii sem napiiklad
kriminalistickd a kriminologicka psychologie, soudni psychologie, policejni psychologie,
penitenciarni psychologie nebo kurzy, které se zamétuji na ziskavani novych poznatkl
v komunikaci, vyjednavani, forenzni personalistiku, preventivni programy, zaméfené na

snizovani kriminality mladeze atd.

Graf 1: Vyvoj vzdélanosti personalu VS CR (stav k 31. 12. 2015)

10000
8000 |-
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gggg : zakladni
0 ——— stfedni
2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 bakaléfské
zékladni 53 39 34 24 16 14 16 16 12
stredni 8545 | 8393 | 8513 | 8149 | 8018 | 8163 | 7779 | 7753 | 7794
bakaldiské 670 718 788 818 934 1064 | 1087 | 1227 | 1209
magisterské | 1237 | 1304 | 1367 | 1456 | 1555 | 1723 | 1726 | 1777 | 1893

Zdroj: Vézenska sluzba Ceské republiky, (2016)
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4.4 SluZebni hodnoceni jako produkt adaptacniho procesu

Sluzebni hodnoceni piislusnika Vézeniské sluzby CR se provadi na zakladé
prabézného hodnoceni v priabéhu kalenddiniho roku. Hodnoceni sluzebnich vysledkt
VvV organizac¢ni jednotce provadi nadiizeny nebo povéieny pfislusnik, vedouci oddéleni
vézenské straze, vedouci oddéleni prevence a stiznosti, feditel véznice. Vysledny zptsob
hodnoceni, piislusniki VS CR je v souladu s ustanovenim § 203, odst. 4 zakona

¢. 361/2003 Sb., 0 sluzebnim poméru ptislusniki bezpecnostnich sbort.
Pro sluzebni hodnoceni slouzi hodnotici formular (viz Piiloha ¢. 9), ktery obsahuje:

e zakladni informace o pfislusnikovi,
e jednotliva hodnoceni o splnéni ¢i nesplnéni tikolu,
e zdavodnéni provedeného sluzebniho hodnoceni (pravidelné hodnoceni, hodnoceni

k absolvovani sluzebni zkousky, na vlastni zadost).

Vysledné hodnoceni piislusnikii se hodnoti podle jednotlivych stupiii hodnotici
stupnice, kterd slouzi k piehledné orientaci o podavanych vykonech pfislusnika
v souvislosti s pInénim adapta¢niho planu. Hodnotici stupnice je rozdélena na ohodnoceni

vynikajici, velmi dobry, dobry, vyhovujici, nevyhovujici.
4.4.1 Hodnoceni prislusniki VS CR

Piislusnici Vézeiiské sluzby CR jsou hodnoceni podle ustanoveni § 45 odst. 2 pism.
a) a ustanoveni § 203 zakona ¢&. 361/2003 Sb., o Sluzebnim poméru pftislusnika

bezpecnostnich sborti.
Sluzebni hodnoceni prislusnika slouzi jako podklad pro rozhodovani ve vécech
sluzebniho pomeru prislusnika.
Hodnoceni pfislusniki se provadi:
e sluzebni hodnoceni se provadi u vSech ptislusniki VS CR ve sluzebnim poméru,
e u piislusnika ve sluzebnim poméru na dobu urcitou se provadi hodnoceni jednou
ro¢né, hodnoceni se provadi vzdy pted vykondnim sluZebni zkousky,

e U pfisluSnika ve sluzebnim poméru na dobu neurcitou se provadi hodnoceni

nejméne jednou za tii roky (pokud neni uréeno jinak),
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e na zadost prislusnika lze provést hodnoceni po Sesti mésicich od posledniho

hodnoceni.
Skladba hodnoticiho listu ptislusnika:

e zakladni informace o pfislusnikovi,
e datum posledniho hodnoceni piislusnika, poznatky, plnéni tikolii, hodnoceni,

e dlvod zpracovani sluzebniho hodnoceni (viz piedchozi tidaje o hodnoceni).
4.5 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Vlastni vyzkum probihal ve Vazebni véznici Praha-Pankrac u ptislusniki, ktefi se
pfimo podileji na praci s vézni. Ziskavani dat bylo realizovéno prostfednictvim dotaznikd,
které byly predany k vyplnéni respondentiim v tisténé formeé v mésicich listopad 2016 az
leden 2017. S ohledem na charakter organizace neni mozny sbér dat pomoci osobniho
pohovoru (nepiistupné jednotlivé sekce, chodby apod.). Dale by tento zplsob ziskavani
informaci mohl vést k vyraznému zkresleni odpovédi z divodu obav respondentil
z mozného tniku jejich kritiky na adresu vedoucich pracovnikli, vedeni organizace nebo

zastupcti Akademie VS CR.
4.5.1 Charakteristika respondentii

Vybrané kazuistiky urcuji charakter a ptislusny profil respondentd, ktefi se
zucCastnili vyzkumného Setfeni. Spolecnym kritériem vSech respondentii je prace ve
vézenstvi. VSichni respondenti vykonavaji sluzbu ve Vazebni véznici Praha-Pankrac
a svou cinnosti se podileji na zabezpeCovani celkového chodu vazebni véznice
na jednotlivych oddé€lenich. U respondentii nebyly stanoveny zadné konkrétni podminky,
ani nebyli rozliseni Zadnou jinou formou jejich osobnosti (rodinné poméry, vzdélani
apod.), kromé& uvedeného spole¢ného kritéria. Respondenti byli zafazeni do tii

zkoumanych skupin (viz kap. 2.6).

Piedpokladané prognozy pro jednotlivé zkoumané otazky byly dany postojem
hodnotitele, ziskané z teoretickych poznatki. S ohledem na moZnosti vybéru poctu

respondenttl, byl vyzkumny vzorek dostate¢n¢ reprezentativni.
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4.5.2 Testované dopliikové a hlavni vyzkumné otazky

Dil¢i, dopliikové vyzkumné otazky

Testovana otazka €. 1

Vykondval jste sluzbu jiz pred prijetim k Vézeriské sluzbé CR v nékteré statni bezpecnostni
slozce? Pripadneé vypiste kde.

Podle vyzkumné otdzky ¢. 1, Zadny respondent z vyzkumného vzorku diive
nevykonaval sluzbu ve statni bezpe¢nostni slozce CR. Otazka je zafazena do priizkumného
Setieni z divodu, aby nedoSlo k pfipadnému zkresleni vysledku Setfeni respondentd
u nékteré ze zkoumanych skupin. Uvedeni pfisluSnici méli byt zahrnuti do druhé skupiny

respondentdl.

Testovana otazka €. 2

Kolik je Vam let?

Legenda hodnocenych kritérii:

a) do 25 let,

b) od 26 do 35 let,
c) od 36 do 50 let,
d) 51 leta vice.

Graf €. 2: Vek respondentl

Vyjadi‘eno v % z celkového poctu respondenti

38% M 1 skupina
M 2 skupina
M 3. skupina

M 4. skupina

Zdroj: Autor prace (vlastni Setieni)

Ze zjisténych odpovédi respondentl vyplyva, Ze pievazna vétSina respondentu je
sttedniho veéku. Pocet mladych respondenti je pomémé nizky stejné jako starSich

respondentti. V prvni v€kové skupiné do 25 let je Sest respondentd, tj. 6 % z celkového
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poctu. Ve druhé vékové skupiné od 26 do 35 let je 42 respondentu, tj. 41,6 %, ve vékové
skupin¢ od 36 do 50 let je 41 respondentd, tj. 40,6 % a nejstarSich respondent je dvanact,
tj. 11,8 %.

Testovana otazka €. 3
Do které skupiny prislusnikii Vézenské sluzby CR patiite?

V testované otazce dotaznikového Setieni je zvoleno jako hlavni kritériem pro
¢lenéni respondentti obdobi, ve kterém respondenti vykonavaji svou funkci. Ze zjisténych
odpovédi respondentli vyplyva, ze nejpocetnéji jSou zastoupeni piislusSnici Vézenské
sluzby CR, zafazeni do tfeti skupiny, v celkovém poétu 69, tj. 68,32 % z celkového podtu
101 respondentt. Druha, ale jiz podstatné méné zastoupena je druha skupina respondenti
v poctu 24, tj. 23,76 %. Nejméné pocetné zastoupeni méla prvni skupina v poctu osmi

respondent, tj. 7,92 %.
Legenda hodnocenych kritérii:

a) prvni skupina: méné nez 1 rok (pted absolvovanim ZOP),
b) druha skupina: od 1 az 3 roky (po ukonéeni ZOP),

C) tfeti skupina: vice nez 3 roky (po ukonéeni sluzebni zkousky).

Graf ¢. 3: Procentualni zastoupeni respondentti podle jednotlivych skupin

Personalni zastoupeni respondenti

M 1 skupina
M 2 skupina

3. skupina

Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)

Z vysledného porovnani rozlozeni ptislusnikti podle zadanych kritérii je zfejmé, ze
zajem o praci ve Vézeiiské sluzbé CR je pomérné maly, coz dokazuje podet pouze osmi
prislusnikii s délkou trvani sluzebniho poméru do jednoho roku (prvni skupina). O malo

vyssi je polet piislusniki ve druhé skuping. Nedostate¢ny zajem o praci ve VS CR je

63



odrazem vysoké fyzické a psychické narocnosti tohoto povolani. V porovnani s predeslymi
skupinami pfisluSnici tieti skupiny, ktefi jsou ve sluzebnim poméru vice nez tii roky, maji

vetSinové zastoupeni.

Hlavnim pozitivnim jevem u této skupiny respondenti je nizsi fluktuace.
Predpokladanym divodem je vétsi spokojenost ve sluzebnim poméru. Jejich spokojenost je
pifimo zavisla na finanénim ohodnoceni, uzavienym sluzebnim pomérem na dobu
neurcitou, jistotou zaméstnani apod. Jistota zamé&stnani je nejsilnéj$im motivaénim prvkem
u tfadovych pfislusnikl, coz potvrzuji vysledky z dalSiho vyzkumného dotaznikového

Setieni (viz téz odpovédi na otdzku €. 5).
Testovana otazka ¢. 4

Jaké prekazky na stanovistich Vis omezovaly pri plnéni sluzebnich ukolu v ramci

adaptace?
Legenda hodnocenych kritérii:

a) osobniho charakteru,
b) vztahy na stanovistich,
€) sluzebni nasazeni,

d) psychické zatizeni,

e) vzdé¢lavaci aktivity.

Graf ¢. 4: Piekazky v adaptacnim procesu

Souhrn nazori vSech respondentii na dané otazky vyjadiené v %

10% M osobni

H vztahy

M nasazeni

M psychické zatizeni

8% M vzdélavani

Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)

vvvvv

prislusnikii. Otazka méla zodpoveédét, které zakladni pirekazky omezuji ptislusniky v jejich
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adaptaci na sluzebnich stanovistich a dal$im rozvoji. Ze zjisténych odpovédi je ziejmé, ze
nejvetsi problém v adaptacnim procesu je adaptace na prostiedi vykonu sluzby a zvyklosti
v organizaci. Neamérné mnozstvi podavanych informaci a pokynt pii plnéni sluzebnich
povinnosti oznacilo 34 respondentd, tj. 33,6 % z celkového poctu, jako nejvétsi prekazku
pfi adaptacnim procesu. Podle odpovédi jsou tyto informace a povinnosti podavany
k osvojeni v nepfiméfené kratkém casovém useku (tzv. za pochodu), coz je hlavni pfi¢ina

navazujicich problému.

Za velmi problematické povazuji respondenti ukony, které souvisi se
seznamovanim pfislusnikd se sluzebnimi ukoly, Skolenim, studiem pottebnych predpisu,
Nejvétsi problémy respondentiim piisobi orientace v zdkonech, natizenich GR, smérnicich
a dalSich pokynech nutnych pro vykon sluzby, vcetné internich formuldit. Vzdélavani
formou Skoleni je z hlediska casu a pochopeni zadédvanych ukoli netimérné kratké.
PtisluSnici musi tyto informace studovat ve svém sluzebnim volnu, ¢imz jim neni umoznén
¢as k psychické rehabilitaci. Vlastni studium je ztizeno skutecnosti, ze ptislusnici musi
informace Cerpat z rozsahlych materiald a vyclenovat z nich fakta, ktera jsou nutna pro
jejich funkci na stanovistich. Vzhledem k tomu, Ze jejich pojem o problematice vézenstvi
je neuceleny, jejich schopnosti orientovat se v prislusnych ptedpisech je nedostatecny.

Vyjadtilo se tak 28 respondentt, tj. 27,8 %.

Vztahy na stanovistich jako ptekazku pti adaptaci oznacilo 21 respondentd, tj. 20,8
%. Nejcastéji byl uvadén problém neochoty jinych ptislusniki, ale i vedoucich pracovnikl
poskytnout rady nebo potiebné informace. Dale respondenti upozornovali na malo
efektivni Cinnost pfi fizeni jednotlivych tsekli vzhledem k nepruznému prenaseni ptikazi,
nevénuje stavajicimu persondlnimu obsazeni patfiénou pozornost. Snaha personalniho
useku je spiSe zaméfena na zabezpeCovani novych pracovnikil, nez na disledné rozbory

problematiky a péci o stavajici ptislusniky.

Deset respondentt tj. 9,8 % oznacilo jako piekazku pii adaptaci v pfedmétném
procesu osobni zaleZitosti, které konkrétné nijak nespecifikovali. Posledni otazka, kterou
oznacilo osm respondentd, se tyka velkého psychického zatizeni ptislusnikii v dobé
adaptace na stanovistich. V podstaté se jedna o maly pocet, ale stres a psychické problémy

jsou zavaznym problémem, které musi byt vzhledem ke specifi¢nosti sluzebnich ukont
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a zaméfeni organizace ucinné a rychle feseny. Odpovédi na uvedené otazky je nutné
vnimat jako vycet riznych piekdzek v adaptacnim procesu. V zadném piipadé se nejedna

o vetsSinovy kriticky ndzor na nedostatky v organizaci.

Testovana otazka €. 5

Jste spokojen se sluzebni ndplni a z ni vyplyvajicich povinnosti v pribéhu adaptace?
Legenda hodnocenych kritérii:

a) urcité ano,
b) spise ano,
C) spise ne,
d) ne.

Graf ¢. 5: Spokojenost se sluzebni naplni v prubéhu adaptace

Vyjadieno v % z celkového poctu respondenti z kazdé skupiny

M 1 skupina
M 2 skupina

M 3. skupina

Zdroj: Autor prace (vlastni Setieni)

Ze zjisténych dat a z odpovédi respondenti vyplyva, Ze se sluzebni naplni byla
nejvice spokojena prvni skupina respondentli. Oproti ostatnim respondentim je jejich
spokojenost vadzana spiSe na skuteCnost, Ze maji urcitou perspektivu a podepsané
rozhodnuti o pfijeti do sluzebniho poméru, i kdyz jen na dobu uré¢itou. Odpovédelo tak Sest
respondentt, coz je 75 % z celkového poctu respondentt v této skupin€. Obdobné, ale
méné spokojena je tieti skupina, kde jejich odpovédi jsou vazany na jistotu zaméstnani.
Vyjadiilo se tak 48 respondentd, tj. 69 % z celkového poctu skupiny. Nejméné je
spokojena druha skupina respondentii. Kladn¢ se vyjadiilo pouze dvanact respondentd, tj.
50 %. V této kategorii respondentil se projevilo vice zapornych nazora (sluzebni pomér na

dobu uréitou, finan¢ni otazka, vysoka naroc¢nost vykonavané sluzby).
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Testovana otazka €. 6

Zabyva se podle Vas Vase organizacni jednotka dostatecné osobni adaptaci prislusniki
Vézeriské sluzby CR?
Legenda hodnocenych kritérii:

a) urcité ano,

b) spise ano,

C) spiSe ne,

d) urcité ne.

Graf ¢. 6: Kvalita adapta¢niho procesu ve Vézeiiské sluzbé CR

Souhrn nazoru vsech respondentii na dané otazky vyjadiené v %

M urcité ano
M spiSe ano
spise ne

W urcité ne

Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)

Problematika této otdzky se v podstaté¢ odviji od redlnych pociti respondenti.
Pokud se respondent domniva, Ze se orientuje béhem vykonu sluzby dobfe (osobni
ptesvédceni, hodnoceni apod.) je piesvédcen, ze adaptacni proces je nastaven spravné.
Naopak respondenti, ktefi se potykaji s n¢jakymi problémy na stanoviStich nebo osobnimi
problémy, adaptaéni proces v nékterych bodech kritizuji, ptipadné zcela zavrhuji. VétSina
respondentt je s uplatiovanim adaptac¢niho procesu spokojena, celkem 82, tj. 81,19 %
respondentli. Urcité vyhrady ma patnact respondentl, tj. 14,85 %. Pouze pro CcCtyfi
respondenty je adaptacni proces a styl jeho uplatiiovani zcela nepfijatelny. Z pohledu
fluktuace pfislusnikl je zajimavé, Ze pocet prislusnikii, kteti odchéazeji z Vézenské sluzby
CR, je vét§i nez ukazuji odpovédi na tuto otazku. S nejvétsi pravdépodobnosti lze
k odchazejicim pticist ¢ast piislusnik, kteti nevolili v odpovédich tak kriticky postoj vici

adaptacnimu procesu nebo z jinych osobnich divodu.
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Testovana otazka €. 7
Co bylo nebo stdle je hlavnim ditvodem Vaseho pripadného zklamani? Pripadné vypiste.
Legenda hodnocenych kritérii:

a) pristup zaméstnavatele, patrona, nadfizeného, autokraticky styl vedeni, apod.,

b) mzdové ohodnoceni,

C) vysoké sluzebni nasazeni,

d) benefity, nedostatené moznosti profesniho rastu, VaSe nedostate¢nad osobni
motivace k charakteru vykonavané sluzby,

e) néco jiného, vypiste.

MV

Graf ¢. 7: Hlavni pfic¢iny zklamani

Souhrn nazoru vsech respondentii na dané otazky vyjadiené v %

2% 9% 8% M styl vedeni

M mzda

M nasazeni

M nizka motivace

M néco jiného

Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)

Ze zjisténych dat a z odpovédi respondentti vyplyva, Ze nejvétsi vyhrady maji
k finanénimu ohodnoceni, celkem se tak vyjadiilo 48 respondentt, tj. 47,5 %. Jako druhy
sporny faktor respondenti uvadéli vysoké sluzebni nasazeni, celkem 34 respondentd, tj.
33,6 %. DalSim prvkem v pofadi, ktery respondenti oznacili, byly jiné divody, celkem
devét respondentt tj. 9 %. Velmi zajimavym zjisténim bylo, Ze pomérné maly pocet
respondenti ma problémy nebo vyhrady k autokratickému stylu vedeni, pfistupu
nadfizeného nebo pilisobeni patrona. Vyjadfilo se tak pouze osm respondentt, tj. 7,9 %.
V nékterych odpovédich respondenti povazuji pfidéleni patrona jako dostacujici
k ziskavani potfebnych informaci. Z pohledu organizace je vyhodné neztizovat naro¢ny
systém pridélovani mentora z fad pracovnikd (Armstrong 2007) s ohledem na vysokou

finan¢ni naro¢nost fizeni. Dva respondenti uvedli nedostate¢nou motivaci.
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Z pohledu personalniho pfistupu k pracovnikiim jsou zpracovany rizné piedpisy,
nafizeni a pokyny, které maji zabezpeCovat dana pravidla ve vztahu k pracovnikim
Vézenské sluzby CR. Piesto si velka ¢ast respondentii mysli, Ze organizace nevytvaii
vhodné podminky pro piislusniky, ptfipadné vytvaii takové podminky, ke kterym maji
vyhrady. Z uvedenych odpovédi je ziejmé, Ze respondenti jsou nespokojeni s rozsahem
vytizeni pfislusnikl a zklamani neadekvatnim ohodnocenim, predevs§im finan¢nim. Jednim
z problému je, Ze s nartistajicim poctem odsouzenych se nezvysuje pocet pracovnik, kteti
pfimo pusobi na odsouzené a musi uplatiovat programy zachazeni s vézni. Z vychozich
odpovédi je zfejmé, Ze nelze pusobit na odsouzené efektivné, pokud nebudou stavy
pracovniki Vv takovém poméru viaci poctu odsouzenych, aby mohli fadné plnit své
povinnosti. Tento nepomé&r vytvaii stresové stavy u prislusnikd, a ti nejsou schopni pinit
vytycené cile. Tento faktor zcela jasné zpomaluje adaptacni proces. V nekterych ptipadech
dochazi k tomu, ze pfislusnik ztraci schopnost adaptace a odchézi z organizace. Prizkum
také ukazal, ze nektefi pfislusnici se priklané€ji k ndzoru, ze mzdové a profesni politika
organizace, ktera by se méla odvijet od zvySovani vzdélanosti pracovnikt, neni vzdy fadné
uplatnovana.

Ze zjisténych odpovédi lze vyvodit, ze respondenti pozitivné vnimaji piistup
nadfizenych pracovnikll a spolupracovnikti. Urcité vyhrady maji k vlastnimu hodnoceni
nadfizenymi pracovniky, které formulovali jako c¢astecné formalni. Naopak piimou
kontrolu stanovist' respondenti hodnoti jako zodpovédnou a ptisnou. Provadéné zapisy
z kontrol vykonu sluzby jsou vyhotovovany v pisemné formé& s moZnosti vyjadfit se

Vv piipad¢ pochybnosti nebo nesrovnalosti.

Testovana otazka ¢. 8

Melo by dojit ke zméndam nékterych internich predpisii, které se tykaji vztahu
zameéstnavatele k persondlu a jeho adaptace? Pripadné vypiste k jakym.

Legenda hodnocenych kritérii:

a) ano, vypiste k jakym,
b) ne,
C) nefesim to.

vvvvv

Urcité ji tak hodnoti druha a tieti skupina. Prvni skupina tuto otazku nevnimala osobné
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jako stézejni, a to z divodu, Ze tato skupina je na pocatku své kariéry a jejich pozornost se
zaméfuje na schopnost adaptovat se na vykonavanou sluzbu. Jejich hlavni cil je obstat pii

plnéni sluzebnich povinnosti.

Graf ¢. 8: Zmény v internich piedpisech

Souhrn nazori vSech respondenti na dané otazky vyjadiené v %

13% Mano

M ne

M neresim to

Zdroj: Autor prace (vlastni Setieni)

Cast respondentd, kteii jsou zafazeni do sluzebniho poméru na dobu neurditou (tieti
skupina), se vyjadiila tak, ze uvedeny problém nefesi nebo se nedomniva, Ze na ni mizou
zodpovédné odpoveédeét. Uvedlo to tfinact respondentt, tj. 12,87 %. Pro provedeni dil¢ich
zmeén v internich predpisech se vyslovilo 59 respondentii z celkového poctu dotazovanych,
tj. 58,42 %. Respondentu, ktefi se domnivali, Ze stavajici interni ptedpisy jsou vyhovujici
a neni nutné je ménit, bylo 29, tj. 28,71 %. Z dalsich vyzkumnych otazek v dotaznikovém
Setfeni se jevi jako nejvetsi problém dlouha zkuSebni doba (tfi roky), kdy je pfislusnik
pfijat do sluzebniho poméru na dobu urcitou. Z vysledkt ziskanych z dotaznikového
Setfeni je ziejmé, ze doba, na kterou se uzavira sluzebni pomér na dobu uréitou, je jednou

z pfi¢in ukonc¢eni sluzebniho pomeéru ze strany respondent.
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Hlavni vyzkumné otazky
Testovana otazka ¢. 9

Seradte postupné ocislovanim uvedend kritéria podle Vasi nespokojenosti v adaptacnim
procesu.
Legenda hodnocenych Kritérii:

a) finan¢ni ohodnoceni,

b) sluzebni napln,

c) sluzebni pomér (odpovida délka zkusebni doby od piijeti do zafazeni do sluzebniho

poméru na dobu neurcitou Vasi predstave?),

d) mezilidské vztahy na stanovistich.

Tabulka ¢. 1: Testovana otazka &. 9

Typ skupiny a b c d
1 skupina 2 0 6 0
2 skupina 5 0 19 0
3 skupina 48 6 11 4
Pocet celkem 55 6 36 4
Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)
Grafické znazornéni vyjadieno v %.
Graf ¢. 9: Testovana otazka ¢. 9
1 skupina %
H finan¢ni ohodnoceni
2 skupina 79% M sluzebni napln
M sluzebni pomér
M vztahy
3 skupina
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: Autor prace (vlastni Setieni)
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Testovana otazka ¢. 10

Je uspésnost adaptace zavisla na Vasem vzdélavani, zapocatém podavanim prvotnich
informaci nadrizenymi ve Vasi organizacni jednotce a na jeho pokracovini v Akademii

Veézernské sluzby?
Legenda hodnocenych Kritérii:

a) urcité ano,
b) spise ano,
C) spiSe ne,

d) urcité ne.

Tabulka ¢. 2: Testovana otazka ¢. 10

Typ skupiny a b c d
1 skupina 4 2 2 0
2 skupina 14 7 3 0
3 skupina 36 27 6 0
Pocet celkem 54 36 11 0
Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)
Grafické zndzornéni vyjadieno v %.
Graf 10: Testovana otazka ¢. 10
50%
. 25%
1 skupina 259
0%
58% M urcité ano
2 skupina s M spiSe ano
13%
0% M spise ne
M urcité ne
51%
. 39%
3 skupina 10%
0%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zdroj: Autor prace (vlastni Setieni)

72



Testovana otazka ¢. 11

Které faktory nejvice ocenujete pri Vasi adaptaci v zaméstnani? Seradte postupné
ocislovanim.

Legenda hodnocenych Kritérii:

a) vzdélavani,
b) sluzebni zkusenosti,
C) kariérni rust,

d) pfistup nadtizeného a osobni vztahy.

Tabulka ¢. 3: Testovana otazka ¢. 11

Typ skupiny a b C d
1 skupina 5 0 1 2
2 skupina 11 3 5 5
3 skupina 7 40 1 21
Pocet celkem 23 43 7 28
Zdroj: Autor prace (vlastni Setieni)
Grafické zndzornéni vyjadieno v %.
Graf ¢. 11: Testovana otazka ¢. 11
1 skupina
M vzdélavani
2 skupina zkusenosti
M kariéra
M pfistup

3 skupina

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)
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Testovana otazka €. 12
Zhodnotil byste Vasi adaptaci v podminkdch Vézeriské sluzby CR jako tispésnou?
Legenda hodnocenych Kritérii:

a) urcité ano,
b) spise ano,
C) spise ne,

d) nevim.

Tabulka ¢. 4: Testovana otazka ¢. 12

Typ skupiny a b c d
1 skupina 0 2 1 5
2 skupina 3 9 2 10
3 skupina 10 47 10 2
Pocet celkem 13 58 13 17
Zdroj: Autor prace (vlastni Setieni)
Grafické zndzornéni vyjadieno v %.
Graf ¢. 12: Testovana otazka ¢. 12
low | |
1 skupina
M urcité ano
2 skupina spiSe ano
H spiSe ne
M nevim
3 skupina £
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)
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Testovana otazka €. 13
Seradte postupné ocislovanim Vase priority pri adaptaci.
Legenda hodnocenych Kritérii:

a) mzdové ohodnoceni,

b) zafazeni do sluzebniho poméru na dobu neurcitou,
c) mezilidské vztahy na stanovistich,

d) psychicka pohoda,

e) jistota zaméstnani.

Tabulka ¢. 5: Testovana otazka ¢. 13

Typ skupiny a b C d e
1 skupina 0 0 2 0 6
2 skupina 3 14 0 0 7
3 skupina 31 3 8 7 20
Pocet celkem 34 17 10 7 33

Zdroj: Autor prace (vlastni Setieni)
Grafické zndzornéni vyjadieno v %.

Graf 13: Testovana otazka ¢. 13

1 skupina

2 skupina

3 skupina

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

M mzda

M doba neur¢ita

M vztahy

M psychicka pohoda

M jistota

Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)
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Testovana otazka ¢. 14
Jaké mate namitky k pribéhu a realizaci adaptacniho procesu. Jsou v souladu s rozsahem
a zamérenim vzdeldvacich aktivit prislusnikii? Jak byste vesil pripadné zmény? Pripadné
vypiste.
Legenda hodnocenych Kritérii:

a) vice vzdé¢lavacich aktivit,

b) mén¢ vzdélavacich aktivit,

C) pouze upravit zamé&feni stavajiciho vzdélavani,

d) jiné zmény, vypiste.

Tabulka ¢. 6: Testovana otazka ¢. 14

Typ skupiny a b c d
1 skupina 0 7 1 0
2 skupina 10 5 6 3
3 skupina 0 10 48 10
Pocet celkem 6 13 34 8
Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)
Grafické zndzornéni vyjadieno v %.
Graf ¢. 14: Testovana otazka ¢. 14
e
1 skupina 88%
M vice aktivit
2 skupina méné aktivit
M upravit aktivity
M jiné zmény
3 skupina
%
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Zdroj: Autor prace (vlastni Setieni)
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4.6 Shrnuti poznatkii z empirické ¢asti prace a zpétna vazba pro stavajici
adaptacni systém

nJadro vzdeélavaciho projektu tvori spravné stanoveni cilii vzdelavani, at' jiz
informativni povahy (predavani informaci, tvorba dovednosti) nebo povahy formativni
(tvorba dovednosti, profesnich navyku, vzoru jednani a chovani). Cile projektii v profesnim
vzdelavani jsou smérovany jednak na urcity predmeét (co musi ucastnik po vyuce ovidadat)
a jednak na urcité cinnosti (co musi ucastnik po vyuce byt schopen vykondvat)“ (Muzik,

2000).
4.6.1 Hodnoceni vyzkumnych otazek

Vlastni vyzkum Setfeni se opira o ctrnact zakladnich otdzek, které byly predany
formou dotazniku k vyplnéni 112 respondentim. Hlavnim cilem je zjistit, jak budou
zkoumané otazky, které jsou vzaty jako zasadni vychodisko z vyzkumného Setfeni
zodpovézeny. Pro splnéni zadaného tkolu je zpracovano devét otazek, které maji
doplnovaci charakter a Sest otazek, které blize specifikuji, ovétuji nebo vyvraci zkoumané
vyzkumné otazky. Zpracovany graf jednotlivych vyzkumnych otazek je zpracovan
v procentudlni hodnoté€, aby bylo dosazeno lepsi objektivity a redlné srovnatelnosti nazori
respondentli na poloZzené otazky. Otazky jsou zpracovany na zakladé ziskanych poznatku

z ptedchozi teoretické a praktické ¢asti diplomové prace.
Vyhodnoceni vyzkumné otazky ¢. 9

Vyzkumna otdzka je ovétovana na zakladé vyhodnoceni odpovédi z dotaznikového
Setfeni otazky Cislo 9 a doplnkové otazky ¢. 4, 7 a 8. Konkrétni udaje jsou zaneseny do
vysledkové tabulky €. 1 a graficky zndzornény v grafu €. 9. Vysledkova tabulka vyjadiuje
celkovy piehled o odpovédich respondentii z jednotlivych skupin ptislusniki VS CR, ktei
se vyzkumného Setfeni zucastnili. Néavazné zpracovany graf je pro lepsi objektivitu
a redlnou srovnatelnost nazorl respondentll na poloZené otazky znazornén v procentudlnim
vyjadieni.

Ze zjisténych dat a odpovédi vyplyva, ze vétsina respondentt prvni a druhé skupiny
uvadi, Ze jejich nespokojenost je cilena hlavné na nepiiméfené dlouhou zkuSebni dobu
ptislusniki bezpecnostnich sborid. Do sluzebniho poméru Ize na dobu neuréitou zafadit

ptislusnika za piedpokladu, Ze fadné plni pozadované ukoly, které vyplyvaji z vykonévané
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funkce, a to minimalné po tfech odpracovanych letech u bezpe¢nostniho sboru a uspésném
slozeni sluzebni zkousky, kterou piislusnici VS CR vykonéavaji v Akademii Vézenské
sluzby CR. Vyslovilo se tak u prvni skupiny 75 % dotazanych. Téméf shodné& respondenti
(79 %) se vyslovilo i v druhé skupiné. V piipadé respondentu tieti skupiny se jednalo
o pouhych 16 % z dotazanych, coz je ptivodni pfedpoklad pro popisovanou vyzkumnou
otazku. Respondenti tfeti skupiny se zaporné vyjadiovali k finanénimu ohodnoceni.
S finanéni politikou organizace nebylo spokojeno 70 % respondentli. Ostatni ukazatele
jsou v piiblizné stejné rovin¢ hodnoceni a oproti nespokojenosti s finanénim ohodnocenim
jim respondenti nevénuji zvlaStni pozornost. Za zminku stoji skutecnost, ze né&ktefi
respondenti tieti skupiny jsou ptesvédCeni, ze kvalitu zadanych ukoll nelze dodrzet,

s ohledem na namahavé plnéni sluzebni naplné. Vyjadiilo se tak 8 % respondent.
Vyhodnoceni vyzkumné otazky ¢. 10

Vyzkumna otazka je ovéfovana na zéklad¢ vyhodnoceni odpoveédi z dotaznikového
Setfeni otazky Cislo 10 a doplnkové otazky €. 4, 6 a 8. Konkrétni udaje jsou zaneseny do
vysledkové tabulky €. 2 a graficky zndzornény v grafu €. 10. Vysledkova tabulka vyjadiuje
celkovy piehled o odpovédich respondentti z jednotlivych skupin piislusniki VS CR, ktefi

se vyzkumného Setfeni zucastnili.

Ze zjisténych dat a odpoveédi vyplyva, ze vétSina respondentl se piiklani k nazoru,
7e zvy$ovani vzdélavani v ramci VS CR, ale i mimo ni, piisobi jako kli¢ovy faktor
v adaptaénim procesu v organizaci. Respondenti se shoduji v odpovédich, ze stavajici
zpusob a intenzita vzdélavani ma zasadni vliv na jejich vysledné hodnoceni a osobni nazor.
Lze konstatovat, ze vzdélavani je dulezitou slozkou efektivniho ptisobeni na ptislusniky pfti
adaptaci a znaéné tento proces ovliviiuje. CZV je zcela nepostradatelné pii realizaci

nutnosti udrZovat a neustale zvySovat odbornou Uroven ptislusniki.

Pro kladnou odpovéd’ se rozhodlo 90 respondentt z celkového poctu dotazovanych.
V prvni skupiné tak odpovédélo 75 %, ve druhé 87 % a ve tieti 90 % respondentl. Ziskané
informace jasn¢ ukazuji, ze vzdélavani pfisluSnik je zasadni pro feSeni adaptace na
jednotliva stanovisté, a to 1 v pripadech, kdy néktefi respondenti ,,ueni* jako nutnou cestu
k ziskavani vyssich znalosti nepovazuji za piijemnou. Pouze v piipadé ndzorli u prvni

skupiny je kladna odpovéd’ nepatrné niz$i nez u ostatnich skupin. Divod mizZeme najit
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u odpovédi prvni skupiny v ptipad¢ otazky €. 14. Zaporné se vyjadiilo 14 % respondentt

z celku.
Vyhodnoceni vyzkumné otazky ¢. 11

Zkoumana vyzkumna otazka je ovéfovana na zakladé vyhodnoceni odpovédi
z dotaznikového Setieni otazky Cislo 11 a doplinkové otazky ¢. 4 a 7. Konkrétni udaje jsou
zaneseny do vysledkové tabulky €. 3 a graficky zndzornény v grafu ¢. 11. Vysledkova
tabulka vyjadfuje celkovy piehled o odpovédich respondentli z jednotlivych skupin
piislusniktt VS CR, ktefi se vyzkumného Setfeni zacastnili.

Z vyzkumného Setfeni a ovérovani vyzkumné otazky lze vyvodit nasledujici fakta.
Respondenti z prvni i druhé skupiny jsou presvédéeni, ze hlavni faktor, ktery ovliviiuje
jejich adaptaci na stanovisté je zavisly na prvotnich a nasledujicich informacich, kterych se
jim dostavd ze strany nadfizenych pracovniki, spolupracovnikii apod. Zasadni roli
v informaénim toku poznatkd v adaptaénim procesu hraji dovednosti a znalosti, ziskané

prostiednictvim rtiznych kurzt, Skoleni a dalSich forem vzdélavani.

V prvni skupiné se tak vyjadriilo 62 % a v druhé skupiné€ 46 % respondentli. Naopak
ve tieti skupiné se respondenti domnivaji, ze hlavni faktor jejich pribézné adaptace zavisi
na sluzebnich zkusenostech a v§eobecnych znalostech. Vyjadiilo se tak 58 % respondent.
Toto rozdilné chépani u respondentl tieti skupiny je pravdépodobné utvrzovano urcitou
nadfazenosti nad piislusniky, ktefi vykonavaji sluzbu u VS CR kratsi dobu. Tento uhel
pohledu si osvojuji z pocitu, ze maji vétsi ptehled a znalosti o vykonu sluzby. Pokud by se
uvedend domnénka potvrdila (napf. dal$im vyzkumnym Setfenim k dané odpovédi),
potvrzovalo by to fakt, Ze sluzebné star§i pfislusnici ztratili postupem casu urcitou
soudnost k vlastnim schopnostem a jsou pifesvédCeni, Ze jejich potfeba intenzivniho
vzdélavani neni tak aktudlni. Pfesto se potvrdil plivodni predpoklad k dané vyzkumné

otazce.
Vyhodnoceni vyzkumné otazky €. 12

Oveérovani vyzkumné otazky mélo za tkol zjistit, jak se respondenti jednotlivych
skupin stavi k jejich osobnim schopnostem adaptovat se na velmi narocné vézenské
prostiedi. Z osobniho pocitu respondentll a jejich odpovédi lze z otazky cislo 12
a doplnkové otazky ¢. 4 odvodit nasledujici nazory, které jsou zahrnuty v tabulce ¢. 4

a graficky zndzornény v grafu ¢. 12.
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Z hlediska kladného osobniho posouzeni adaptace na prostfedi vykonu sluzby se
vyjadiuje treti skupina. Odpovéd’ ano nebo spise ano zastava 83 % respondentil. Nevétilo
si pouze 17 % respondentd. V piipadé prvni skupiny se nejvice respondentti vyjadiuje
nerozhodnou odpoveédi, nevim, neumim posoudit, celkem 62 % respondentt, coz ukazuje
na velkou nedtvéru ve vlastni schopnosti. Druha skupina se v nazorech rozd¢luje na dvé
stejné Casti. Jedna se vyjadiuje, Ze se adaptovala dobie, druha ¢ast nevi nebo si mysli, ze

jejich adaptace zistava za jejich ocekavanim.

Z vysledkl vyzkumného Setfeni se 1ze domnivat, ze vlastni orientace respondenti
na sluzebnich stanovistich je dobra. Zarazejici je nedivéra ve vlastni schopnosti u novych
prislusnikii. Tento negativni prvek u ptislusnikli je pro organizaci nevitany jev. Na jeho
feSeni a eliminaci by se méla organizace zamé&fit. Nejvétsi problémy respondentim
piisobila orientace v zakonech, nafizenich GR, smémicich a dal§ich pokynech nutnych pro
vykon sluzby, véetné¢ internich formuléfd. Problém neni v jejich znalostech, ale
v dovednosti dokazat je v urCitych okamzicich aplikovat, umét se rychle rozhodnout

spravng. Tento fakt dava do urcité roviny vyznamnosti vzdélavani a praxi.
Vyhodnoceni vyzkumné otazky €. 13

Vyzkumna otazka je ovéfovana na zakladé vyhodnoceni odpovédi na otazku
¢islo 13 z piedlozeného dotazniku a dopliikové otazky ¢. 8. Konkrétni udaje jsou zaneseny
do vysledkové tabulky €. 5 a graficky znazornény v grafu ¢. 13. Vysledkova tabulka
vyjadiuje celkovy piehled o odpovédich respondentti z jednotlivych skupin ptislusniki VS

CR, ktefi se vyzkumného Setieni zucCastnili.

Respondenti prvni skupiny dévaji pfednost a preferuji jistotu zaméstnani, kterou
Jim poskytuje sluzebni pomér ve statni organizaci. Vyjadfilo se tak 75 % respondentd.
Tento nadzor 1ze zdivodnit jejich snahou uplatnit se v nové sluzebni funkci, které si velmi
ceni a pfikladaji ji zcela zasadni vyznam. Respondenti z druhé skupiny sice uvadéji
obdobnou odpovéd, ale upfednostiiuji zatazeni do sluzebniho poméru na dobu neurcitou.
Jedna se v podstat¢ o formu jistoty, kterd je zaméfena na zajiSténi stalého vztahu
k organizaci. Vyjadtilo se tak 58 % respondentii. Sluzebni pomér na dobu neurcitou pro né
predstavuje urcitou jistotu v osobnim zivoté. Tieti skupina respondentl nejvice preferovala
finanéni ohodnoceni, celkem 45 %, které je pro vétSinu z nich zasadni. Kromé jistoty

zaméstnani, kterou oznacilo 29 % respondentli, oznaCilo 12 % za vyznamny prvek
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mezilidské vztahy na stanovistich. Jedna se pfevazné o v€kové starsi a zkusené pfislusniky,
kteti se vyhybaji konfliktnim situacim a jsou spokojeni s jejich stavajicim postavenim.
Vlastni aktivitu podfizuji nestresovym stavim, klidu a psychické pohodé. Zavislost
zjiStovanych odpovédi na jiné formé osobnosti prislusnika (viz kap. 4.5.1) Ize uréit pouze

formou dal$iho vyzkumu a nasledné analyzy, kterad by se touto otdzkou zabyvala.
Vyhodnoceni vyzkumné otazky ¢. 14

Zkoumana vyzkumna otazka je ovéfovana na zaklad¢ vyhodnoceni odpovédi na
polozenou otazku cislo 14 z piredlozeného dotazniku a doplikové otazce ¢. 4 a 6.
Konkrétni tidaje jsou zaneseny do vysledkové tabulky ¢. 6 a graficky znazornény v grafu
¢. 14. Vysledkova tabulka a grafické znazornéni vyjadiuje celkovy prehled o odpovédich
respondentli z jednotlivych skupin piislusnikiit VS CR, ktefi se vyzkumného Setfeni
zlcastnili.

V ptipadé porovnani vyslednych dat u jednotlivych skupin respondentii z vychozi
tabulky a grafického znazornéni odpovédi lze vyvodit rozdilnost jejich nazord. VétSina
respondentl z prvni skupiny, tj. 81 % se ptiklani k nazoru, Ze stdvajici zpusob a intenzita
vzdélavani je velice naro¢na a méla by se snizit a omezit. Druha skupina v odpovédich je
pomérné vyrovnand. Piesto se nejvice respondentli pfiklonilo k vétsi intenzité ve
vzdélavacim procesu (40 %). Dvacet sedm procent by uvitalo provedeni pottebnych tprav
a zmén. U tieti skupiny jednoznacné pievladal nazor Uprav a zmén ve vzdélavacim

procesu. Odpovédélo tak témét 70 % dotazovanych.

Respondenti jednotlivych skupin se rozchazeji v ndzorech na stavajici systém
vzdélavani i1 presto, ze se shodné vyjadiuji o nutnosti a nezbytnosti jeho disledného
uplatiovani v organizaci (viz vyzkumna otazka ¢. 10). Jsou si védomi skutecnosti, ze
stavajici zpilisob a intenzita vzdélavani pomahd feSit problematiku kvalitniho rozvoje
prislusniki vézenské sluzby na potfebné odborné tUrovni. Ziskdvdnim nezbytnych
poznatk, informaci a dovednosti se vyznamné ovlivituje adaptacni proces piislusnikli pii
jejich velice naro¢né praci v organizaci. Prizkum otazky sice potvrdil, Ze stavajici zplsob
a intenzita vzdélavani pomaha fesit problematiku pfi realizaci adapta¢niho procesu, ale
z pohledu jednotlivych skupin respondentd se nazory pomérnée dost lisi.

4

Z odpovédi je ziejmé, ze ptislusnici tieti skupiny jsou vice spokojeni se stavajici

intenzitou vzdélavani. Divodem je pravdépodobné jejich presvédCeni, které se odviji od
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dlouholeté praxe a dosazenych zkusSenosti. Nékteti se tak uchyluji k precenovani svych
schopnosti (viz vyzkumna otazka €. 11). Naopak druha skupina doporucuje vétsi intenzitu
vzdélavani. Davody jsou pravdépodobné dva. Tito respondenti se dokdzou prizptlisobit
podminkam v organizaci. Snaha, aby se zlepSila jejich orientace ve sluzebnim procesu
(styk s vézni, rychlé a spravné rozhodovani) mize byt kvalitn¢ feSena znalostmi, které jsou
nutné k vykonu sluzby. Druhym divodem je, ze nadfizeni pracovnici v zdjmu plnéni
danych ukoli omezuji pfitomnost podfizenych na vzdélavacich aktivitich. V nékterych
poznamkach respondenti byl uvadén faktor, ktery byl kladen za dualezity, a to vénovat
vétsi pozornost kurztim sebeobrany, zvladani krizovych stavi pii styku s vézni, ale i feSeni
krizovych psychickych stavii ptislusnikti. Tento problém by muselo feSit zcela samostatné
vyzkumné Setfeni.

Zajimavy pohled poskytuji odpovéedi prvni skupiny respondentti, kteti by intenzitu
a narocnost vzdélavaciho procesu snizili. Zdivodnit tento nazor lze pouze tak, ze tito
respondenti maji ur¢ité problémy v tak kratkém terminu pasobnosti u organizace vstiebat
vSechny poznatky, ukoly apod. Proto maji tendenci docilovat sniZeni tlaku ptichozich
informaci, aby tak odleh¢ili svému psychickému zatizeni. Urcité¢ je toto obdobi velmi

naro¢né na psychické zvladnuti vykonavanych sluzebnich povinnosti.

Pomérné znepokojujici je skuteCnost, Ze ncktefi respondenti poukédzali na
nedostateénou informovanost a piehled o potfadanych a pfipravovanych vzdélavacich
aktivitach, ktery by vhodné doplioval informovanost piislusnikii. V organizaéni sféfe je
nezbytné, aby se vytvofil systém, ktery by uvedené nedostatky odstranil. Nazor nékterych
respondentli nemtze byt zalozen na tom, ze nadfizeni a povéteni pracovnici vyvijeji malou
aktivitu v této oblasti, a tim potlacuji snahu podfizenych aktivné se zacasthiovat
vzdélavacich aktivit. Tyto tendence by nepiiznivé ovliviiovaly snahu pfislusnikl v jejich

adaptacnim procesu.
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5 Shrnuti a interpretace zakladnich poznatku a problémii
5.1 Zhodnoceni vysledkii

Diplomova prace je svym obsahem zaméfena na problematiku adaptace a rozvoje
piislusnikt v prostiedi Vézenské sluzby CR. Vézetiska sluzba CR je svym poslanim
a vyznamem zcela odlisSné od vétsSiny organizaci. Jeji specifické ukoly a cile se nedaji métit
hmotnymi hospodaiskymi vysledky organizace. Teoreticka ¢ast je podlozena studiem
literatury, dislednym vyhodnocenim analyz soucasného systému adaptaéniho procesu
a formulaci teoretickych vychodisek. Jednad se o terminologie vztahujici se k oblasti
personalni prace v organizaci a fizeni lidskych zdroji smérovanych na adaptaci

a vzdélavani pracovnik.

Prakticka cast je zaméfena na osobni zpracovani odborného prizkumu, Setifeni
zadaného ukolu a navrh feSeni. Vymezuje cil prace, popisuje zvolené metody sbéru dat,
ptehled ziskanych informaci a wvysledky Setfeni. Charakterizuje smysl prace
a celozivotni vzdelavani personalu, ktery se podili na zachdzeni s véznénymi osobami
a personalistickém pfistupu k pracovnikim, jejichz profesi je prace slidmi, v piimé

souvislosti s adaptaénim planem organizace, ktery je uplatiiovan u piislusniktt VS CR.

Volba metodiky vyzkumu je =zalozena na sbéru dat S vyuzitim metody
dotaznikového Setieni. S ohledem na charakter organizace neni mozny sbér dat osobnimi
pohovory (nepiistupné jednotlivé sekce, chodby apod.). Vysledkem vyzkumu je zaznam
o dotaznikovém Setfeni a statisticka analyza u tfi kazuistik. Zjistovana mira motivace
k rozvoji kvality vlastni prace byla urCovana podle subjektivnich vyjadieni respondentt
a porovndvana s mirou péfe organizace o osobni rozvoj a udrZeni angazovanych
pracovnikl, podle sociologie vychovy a investic zaméstnavatele do celozivotniho
vzdélavani.

Cilem diplomové prace je na zakladé ziskanych poznatki z provedeného
empirického vyzkumu charakterizovat adaptacni schopnosti pfisluSnikli ve sluzebnim
poméru u Vézetiské sluzby Ceské republiky, v piimé zavislosti na celoZivotnim vzdélavani
personalu, u kterého je hlavni profesi prace s lidmi. Hlavnim cilem diplomové prace je na
bazi analyzy zhodnotit systém fizeni adaptace a rozvoje pfisluSniki v podminkéch

Vézenské sluzby Ceské republiky. Vysledky a hodnoceny cil vychazi z teoretickych
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poznatki, které se opiraji o analyzu stavajiciho systému adaptace a rozvoje ptislusnika ve
sluzebnim poméru u Vézenské sluzby CR.
Dil¢i cile zahrnuji:

e studium dostupné literatury k uvedenému tématu,

e vypracovani navrhu vyzkumného Setient,

e ovéfeni spravnosti navrhu pred vlastnim vyzkumnym Setfenim,

e vyhodnoceni vyzkumného Setieni,

e navrzeni opatfeni na provedeni zmén v adaptacnim procesu.

Vlastni vyzkum Seteni se opirda o ¢trnact zakladnich otazek, které byly predany
formou dotazniku k vypInéni 112 respondentim. Respondenti byli zafazeni do tii
zkoumanych skupin (viz kap. 2.6) a rozlideni dle doby ptisobeni ve VS CR (viz kap. 4.5.2,
graf ¢. 3). Hlavnim cilem je zjistit, jak vyzkumné otazky, které jsou vzaty jako zasadni
vychodisko z vyzkumného Setfeni zodpovézeny. Pro splnéni zadaného cile je zpracovano
osm otazek, které maji dopliiovaci charakter a Sest vyzkumnych otdzek, které blize

specifikuji a ovéfuji zkoumané cile.

Ziskané udaje z praktické ¢asti, které vychazeji z pisemnych odpovédi respondentl
vyzkumného Setfeni, jSou zpracovany, usporadany, shrnuty a zavedeny do piislusnych
tabulek a nasledné znazornény graficky. Tim jsou zdGraznény vychozi vysledky Setfeni.
V konecné fazi jsou ziskané udaje vyhodnoceny a vysvétleny. Interpretaci vychozich dat
jsou navrzena opatfeni pro dalsi vyuziti v praxi. Vysledna analyza z vyzkumného $etfeni je
zpracovana a interpretovdna tak, aby byla dobfe srozumitelnd zejména pro fadové
piislusniky VS CR. Z téchto divodu nebyly pouzity analyzy tdaji méné srozumitelné
(napt. prikazna zavislost mezi dvéma kvalitativnimi znaky pomoci chi-kvadrat testu
apod.). V zavéreéné casti kapitoly jsou doporuceni, ktera vychazeji z poznatki
vyzkumného Setfeni.

Realizované vyzkumné Setfeni umozZnilo ziskat zasadni informace pro potieby
zpracovani diplomové prace z prostiedi vézenstvi. Pomoci vyzkumu je ziskan potiebny

vzorek nazorl, z n¢hoz lze usuzovat, Ze problematika adaptace je stale nedofeSenou

otazkou a pravdépodobné se s ni budou vSechny organizace vyrovnavat neustéle.
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Na zaklad¢ zpracovanych podkladl z dotaznikového Setfeni vyplyvaji nékteré

nedostatky a problémy v adaptaénim procesu u piisluinikt VS CR.
Shrnuti zakladnich problému:

Problematika uzavirani rozhodnuti o pfijeti do sluzebniho pomeéru
Nedostatecna systémovost vzdélavani
Plsobeni a ovliviiovani pfislusniki VS CR

Problematika stresu a pocitu vyhoteni piislusnikia VS CR

o~ w DN

Problematika vzdélavani a adaptace
Navrhy a opatreni zpracované na zakladé vyzkumného Setfeni:

1. Vyzkumna otazka cislo 9 je ovéfovana na zdkladé vyhodnoceni odpovédi

z dotaznikového Setteni otazky ¢islo 9 a doplitkové otazky €. 4, 7 a 8.

Kvalita vykonavané sluzby a adaptace piislusnikti se ptimo odviji od spokojenosti
na sluzebnich stanovistich. I kdyz tento pojem muze byt zavadé¢jici, nelze jej opomijet
a musi mu byt vénovana maximalni pozornost. Jednim z problémt, ktery piisobi na
spokojenost piislusniki je zafazeni do sluzebniho poméru na dobu uréitou. Tento problém
vnimaji hlavné ptislusnici, ktefi byli zafazeni do druhé zkoumané skupiny (viz kap. 4.5.2,
graf €. 3). Jejich nespokojenost je cilena hlavné na neptfiméfené dlouhou zkuSebni dobu.
Ptisludnik je ze zdkona zatazen do sluzebniho poméru na dobu neurcitou za predpokladu
plnéni pozadovanych ukoll, které vyplyvaji z vykonavané funkce nejdiive po ttech
odpracovanych letech u bezpecnostniho sboru. Sluzebni pomér na dobu neurcitou pro

ptislusniky pfedstavuje urcitou Zivotni jistotu v osobnim Zivoté.

Jednim 7 vikolu pro management Vézenské sluzby Ceské republiky je doporuceni
zpracovat a predat ndavrh nadrizenému organu, ktery by pri plnéni danych kritérii umoznil
zkratit sluzebni pomér na dobu urcitou pro prislusniky VS CR.

Navrhy a opatfeni:

e zpracovat divody pro zkraceni zkusSebni doby,
e zpracovat znéni navrhu,

e piedat navrh kompetentnim pracovnikiim.
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2. Vyzkumna otazka cCislo 10 je oveéfovana na zékladé vyhodnoceni odpovédi

z dotaznikového Setteni otazky ¢islo 10 a doplikové otazky €. 4, 6 a 8.

Sluzba piislusnikd VS CR je naroéna na fyzickou kondici a psychické zatizeni.
Organizace musi mit kvalitné zpracovanou organizacni strukturu adaptacniho procesu
v oblasti vzdélavani (viz kap. 3.5). Tento proces jasné a cilené zaméfovat na jednotlivé
ptislusniky vézenské sluzby. Pro dosazeni efektivnich vysledki je nezbytné rozliSovat vek,
dobu pusobeni v organizaci, sluzebni zafazeni, funkci ptisluSnika apod. Ptizpisobeni
prislusniki na specifickou kulturu organizace podle dobie zvolenych kritérii umozni
organizaci plnit své ukoly a poslani. Opatieni by mélo odstranit pocit novych ptislusnikd,
ze nejsou schopni se kvalitné adaptovat, s ohledem na nutnost vstiebavat velké mnozstvi
novych dat a informaci. Zésadni roli v informac¢nim toku novych poznatkil pti adaptacnim
procesu hraji znalosti a dovednosti, ziskané prostfednictvim ruznych kurzl, S$koleni
a dalSich forem vzdélavani. Mezi hlavni nedostatky v adapta¢nim procesu v oblasti

vzdélavani u VS CR je vybér vzdélavacich aktivit a u¢ast na téchto aktivitach.

Hlavnim cilem musi byt adaptacni proces, ktery by v oblasti vzdélavani odpovidal
nebo byl prizpuisobovan konkrétnim potiebam jednotlivych skupin prislusnikii Veézenské

sluzby Ceské republiky, jak po strance obsahové diileZitosti, tak casové ndrocnosti.
Navrhy a opatreni:

V oblasti vnitinich predpist pii vybéru vzdélavacich aktivit vénovat vétsi pozornost

témto cilim:

e prubézné aktualizovat obsah kurzi a Skoleni,

e pfizplsobovat obsah kurzti konkrétnim pottebam ptislusniki,
e zajistit soulad ¢asového rozvrzeni kurzii se sluZzebni naplni,

e upravit narocnost Skoleni a kurzd,

e soustfedit se na pribézné zhodnoceni ziskanych znalosti.

3. Vyzkumna otazka ¢islo 11 a 14 je ovéfovana na zékladé¢ vyhodnoceni odpovédi
z dotaznikového Setieni otazky ¢islo 11, 14 a dopliikové otazky ¢. 4,6 a 7.

Pomémé znepokojujici je skutecnost, Ze né&ktefi piislusnici poukazovali na
nedostatecnou informovanost o piehledu poradanych a pripravovanych vzdélavacich

aktivitach, které by vhodn¢ dopliovaly jejich znalosti, pfi pIlnéni sluzebnich povinnosti.
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V organizacni sféfe je nezbytné, aby se vytvofil systém, ktery by uvedené nedostatky
odstranil. ReSenim je vyty¢it hranice mezi potiebou vzdélavani prislusniki Vézetiské
sluzby CR a potiebami organizace pii napliiovani svého poslani. Tim by se omezilo
prednostni uplatiiovani plnéni povinnosti v organizaci ze strany vedoucich pracovniki vici
vzdélavacim aktivitim podiizenych ptislusnikt. Z vysledka realizovaného vyzkumného
Setfeni je zfejmé, ze vlastni orientace prisluSnikii na stanovistich je dobra. Nejvétsi
problémy jim vSak ptlisobi orientace v platnych zdkonech, smérnicich a internich

predpisech, ale pfedevSim ve schopnosti je pouzit v krizovych situacich pii styku s vézni.

Nadrizeni prislusnici by méli vyvijet aktivitu, ktera by uprednostiiovala snahu

podrizenych aktivné se zucastnovat vzdeldavacich aktivit.
Navrhy a opatieni:

V oblasti vnitinich pfedpisi o vzdé€lavacich aktivitich vytvofit podminky pro

nasledujici ukoly:

e urcit sluzebni hodnost, funkéni zatazeni a konkrétni pracovniky, ktefi zodpovidaji
za ucast podrizenych pracovnikli na vzdélavacich aktivitach,

e urcit kdy, jaké a kdo vzdélavaci aktivity musi absolvovat,

e kdo bude zodpovidat za evidenci vzdélavacich aktivit,

e Kkdo bude vzdélavaci aktivity kontrolovat a hodnotit.

4. Vyzkumnd otazka cislo 12 je oveéfovana na zdékladé vyhodnoceni odpovédi

z dotaznikového Setteni otazky ¢islo 12 a doplnkové otazky ¢. 4.

Prace ptislusnikii Vézeniské sluzby CR, ktefi jsou v pfimém kontaktu s vézni, patii
mezi naroéné a zodpovédné zaméstnani. Neni vyjimkou, ze né&ktefi pfislusnici maji
tendenci omezovat mnozstvi prichozich informaci, aby odleh¢ili svému psychickému
zatizeni. Osvédcit se v této funkci je stézejni ukol. Pislusnici jsou pfi plnéni sluzebnich
povinnosti pod neustdlym psychickym tlakem, ktery zplisobuje stresové stavy. Prave
z téchto duvodii by méla sehrat svoji ulohu role vrcholného managementu Vezenské sluzby

Ceské republiky, ktery by organizacnimi opatienimi tyto problémy eliminoval.

Jednou z hlavnich aktivit ve vézenstvi je pravidelné sluzebni a pribézné hodnoceni
ptislusnikfi. Tuto povinnost uklad4d nadfizenym pracovnikiim pftisluSny zakon. Obdobné

jako pravidelnd netdast prislusnikil na vzdélavacich aktivitich z duvodu zajist'ovani
J p p 1]
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sluzebnich povinnosti, je naruSovana i tato povinnost nadtizenymi pracovniky. Hodnoceni
se Casto stava prekazkou a zdrzovanim pftislusniki ve sluzebnich aktivitich. Vysledné

hodnoceni nékdy byva povrchni a nesystémové, které zadné dulezité informace nepiinasi.

Toto vyzkumné Setieni nemélo za cil zkoumat hodnoceni pfislusnika, ale
poukazuje na souvislosti mezi adaptaci ptislusnikd a vzdélavanim. Pokud je ze zistnych
divodii omezovina cast prislusnikii ve vzdélavacim procesu VS CR nadfizenymi
pracovniky, nelze v Zadném pripadé ocekavat, zZe prubéiné hodnoceni bude zaloZeno na
principech duslednosti a objektivnosti. Prvni diivod byl vyse uveden, druhy divod je, Ze
zadné hodnoceni neodhaluje vnitini citéni cloveka. Klasické, pouzivané hodnoceni se
zabyva vnéjSim chovanim a projevy prislusnikii vici svému okoli. Konkrétni zavéry musi

byt pfedmétem dal§iho vyzkumného Setieni.

V této oblasti musi management organizace prijmout opatreni, Ktera by vyuzila

znalosti specialistii & odbornikii, kteri se zaméruji na psychologii ¢loveka.
Navrhy a opatreni:

o disledné sledovat vysledky a chovani ptislusnika,
e vést osobni dialog s podiizenym o jeho problémech,
e vyhraiovat poznatky o psychickém stavu jednotlivcil Z hromadnych diskusi,

e Kklast diraz na osobni kontakt pfislusnikt s psychologem.

S. Vyzkumnd otazka cislo 14 je oveéfovana na zdkladé vyhodnoceni odpovédi

z dotaznikového Setteni otazky ¢islo 14 a doplnkové otazky ¢. 4 a 6.

Ziskané vysledky z vyzkumného Setfeni napt. ukazuji, Ze pfislusnici Vézenske
sluzby CR sice obdrzeli pisemné informace (organizaéni tiskopisy atd.), ale organizace
nema zpracovany individudlni, uceleny, adapta¢ni plan v pisemné formé, ktery musi
obsahovat vSe, co organizace poskytuje ptisluSnikovi. Adaptacni plan vede pracovnika
Vjeho ¢innosti a umoznuje mu orientovat se na pracovisti v asovém harmonogramu
zkusebni doby (viz kap. 3.4.3). Bez adaptacniho planu a jeho vyuzivani dochazi
k dezinformacim a hors$i orientaci pfislusnikd na stanovistich. Nezbytnym opatfenim je
navrhnout a zpracovat individualni, uceleny adapta¢ni plan pro nové ptislusniky a disledné
kontrolovat jeho pouZzivani. Opatieni odstrani Casto zbyte¢né konzultace a dotazy mezi

samotnymi pfislusSniky a nadfizenymi.
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Problematika vzajemné souvislosti adaptace a vzdélavani piislusnikii Vézenské
sluzby CR je uzce propojena. Vyzkumné Setieni ukazuje, Ze vzdélavaci aktivity jsou
neoddé¢litelnou soucasti adaptacniho procesu a stavajici zplsob a intenzita vzdélavani ma
zasadni vliv na vysledné hodnoceni jejich prace, ale 1 na jejich osobni nazor. Pofadané
vzdélavaci aktivity efektivné piisobi pii adaptaci pfisluSniki a znacné tento proces
ovliviuji. Celozivotni vzdélavani prislusnikt, ktefi se svou cCinnosti podileji na
zabezpecovani celkového chodu véznic na jednotlivych odd€lenich, organizuje a vytvari
podminky pfislusné personalni oddé€leni, Vv pfimé zavislosti na metodickém fizeni
Personélniho odboru Generalniho feditelstvi Vézeniské sluzby CR. Vyuka odbornych kurzi
a $koleni probiha v Akademii VS CR. Tato organizaéni slozka zajistuje vzdélavani viech

pracovnikil Vézefiské sluzby CR.

Adaptace pfislusnikl je zavisld na Urovni uceni, tedy osvojeni si teoretickych
znalosti a dovednosti. U vSech typu Skoleni a kurzl nejsou vyuzivany poznatky a ptipadné
nazory a navrhy Skolenych pfislusniki. Tyto informace pfitom mohou zlepsit orientaci
Skolicich stfedisek a umoznit jim rychle reagovat na podavané podnéty. Ptislusnikiim by
bylo umoznéno své osobni dojmy po ukonéeni Skoleni prezentovat, a tim zvysit jejich
zajem o vzdélavani. Organizace by ziskala zpétnou vazbu od ptislusnikli na formu zvolené
metody a obsah vyuky, ktera by se promitla do dalSich Skoleni. Z diivodu co nejvétsi

jednoduchosti by nazory Skolenych pfislusnikti mohly byt vyjadieny pomoci dotazniku.

Efektivnost vzdélavani piislusniki Vézeniské sluzby CR v oblasti rozvoje
a vzdelavani patii mezi hlavni pozadavky. Efektivni vzdélavani a prokazatelné hodnoty,
které vzdeélavani prinasi, umoznuje dosahovat cilii, které veézenstvi musi ze zdkona
naplnovat. Pomer mezi navratnosti vlioZenych investic do vzdélavani a plnénim zadanych

cilii je metoda, ktera vyjadiuje jejich efektivitu.
Navrhy a opatfeni:

e navrhnout a zpracovat individudlni a uceleny adaptacni plan pro pfislusniky,

e zpracovat obsahové podrobné organizacni vzdélavaci aktivity (Casoveé orientované,
typ skoleni), které zajisti ticast piislusniki,

e seznamit Gcastniky pfed zahdjenim Skoleni S terminem a obsahem,

e zhodnotit vysledky Skoleni nadfizenymi pracovniky,

e zhodnotit ndzory ptisluSnikl na obsah a troven Skoleni (napt. pomoci dotazniku).
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5.2 Navrhovana opatreni a doporuceni pro praxi

1. V zavéreéné Casti prace jsou specifikovany konkrétni navrhy, které vyplyvaji
z provedené analyzy ziskanych dat vyzkumného Setieni a doporuceni k dal§imu vyuziti
a zlepSeni adaptacniho procesu u piislusniki Vézeniské sluzby CR.

Doporucena opatieni:

e zpracovat individudlni a wuceleny adaptacni plan s ptfehlednou orientacni
charakteristikou hlavnich tkoll, ktery bude obsahovat piehled vSech ptedavanych
hlavnich tkolt z pisemnych tiskopisii,

e v adaptacnim planu pro oblast vzdélavani zpracovat jasny a povinny seznam

skolenti, kurzii a pfednasek pro personal Vézenské sluzby CR.

Pro potieby VS CR je z diivodu absence adaptaéniho planu zpracovan navrh na
individualni a uceleny adaptacni plan v pisemné formé (viz Pfiloha ¢. 8), ktery bude

obsahovat zakladni tidaje o piislusnikovi VS CR.
Zakladni udaje obsazené v individualnim a uceleném adapta¢nim planu:

e udaje 0 organizaci a organiza¢nim zafazeni,

identifika¢ni udaje o prislusnikovi,

e jméno a piijmeni nadfizeného a Skoliciho pracovnika,

e seznameni s internimi ptedpisy, provozni dokumentaci,

e rozsah znalosti a dovednosti nutnych k osvojeni,

e rozsah a harmonogram vzdélavanti,

e prubézné a zavérecné rozhovory prislusnika s nadfizenym nebo personalistou,
e vyhodnoceni adapta¢niho planu,

e zhodnoceni adaptacniho planu,

e informace od nadiizeného,

e ziverend doporuceni pro dalsi rozvoj hodnoceného ptislusnika.

Vézeiiska sluzba CR uplatituje vnitini orienta¢ni adaptaéni plan pro piisluiniky VS
CR, aviak je zde zjevna absence individualniho a uceleného pisemného zpracovéni
adaptacniho planu. Cilem vyuziti individualniho a ucelené¢ho adaptac¢niho planu v pisemné
formé je vyuZzivat tzv. zpétnou vazbu, efektivné se pfipravovat na jednotlivé vzdélavaci

aktivity a pohovory s nadiizenym pracovnikem.
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Tabulka ¢. 7: Naklady na zpracovani individualniho a ucelené¢ho adaptacniho planu

Popis nakladi Ukon /cena Cena v K&
Zhotoveni AP 8 hod. x 200 K¢ 1.600
Material (papir), desky 4 listy x 0,2 K¢ + 8 K¢ 9
Tiskarna 8 stran x 2 K¢ 16
Celkem 1.625

Zdroj: Autor prace (cenova kalkulace)

Celkova cena je rovna prvotnimu zpracovani individualniho a uceleného planu.

Dalsi cena planu se snizi o naklady za zpracovani a schvaleni.

2. Pti hodnoceni vzdélavacich aktivit se respondenti vyjadiuji o nutnosti a nezbytnosti
jeho diisledného uplatiovani v organizaci (viz vyzkumna otazka ¢. 10). Jsou si védomi
skutecnosti, ze stavajici zpusob a intenzita vzdélavani pomaha fesit jejich problémy, ale

tficet procent by uvitalo provedeni potfebnych uprav a zmén (viz vyzkumna otazka ¢. 14).

Mezi zavazné problémy ve vzdélavacim procesu patii nedostatecny piehled
ptislusnikti VS CR o pfipravovanych kurzech, odborném 8koleni, piipadné o vhodnosti
téchto vzdélavacich aktivit pro jejich praci. V této oblasti by mélo dojit k vyraznému
zlepSeni, a to za aktivniho pfistupu vSech nadfizenych pracovnikl, ktefi by méli své
podiizené na tyto vzdélavaci aktivity upozoriiovat a piipravovat. Vedouci pracovnici
v tomto sméru nevyvijeji potfebnou aktivitu, ale naopak dochazi z jejich strany
k potlacovani jejich zajmu. Tento piistup prislusniky, kteti projevuji zdjem o vzdélavani,

demotivuje v jejich snaze zapojovat se do pofadanych odbornych kurzi.
Doporucena opatieni:

Vydat nafizeni o povinnostech nadfizenych pracovnikis Vézetiské sluzby CR, které
bude specifikovat jejich povinnosti pfi organizaci a ucasti na vzdélavacich programech

zahrnutych do adapta¢niho planu. Vydanim natizeni docilit zejména:

e zmény V systému organizace a evidenci vzdélavacich aktivit,
e U Vvedoucich pracovnikii zruseni povinnosti a zodpovédnosti za organizovani

vzdélavacich aktivit,
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e Vv oblasti vzdélavacich aktivit K pfesunu povinnosti na nov¢ vytvofené pracovni

misto (instruktor, mentor).
Doporucené FeSeni:

e Vvyuzit internich pracovnikd,

e vyuziti externich pracovniki.

Tabulka ¢. 8: Naklady na mzdy

Vzdélavaci Naklady na interniho Naklady na externiho

aktivity pracovnika (instruktora, pracovnika (instruktora,
mentora) v K¢ mentora) v K¢

Mzda, dan¢ / den 2.000 550 K¢ x 8 hod. = 4.400

Mzda, dan¢ / 40.000 88.000

meésic

Mzda za rok 480.000 1.056000

Zdroj: Autor prace (cenova kalkulace)

Cile vézenské sluzby musi odpovidat jejim potfebam. Stavajici systém vzdélavani
zavedeny u VS CR a jeho uplatiiovani sice plni sviij ucel, ale nedostatky zjisténé v ramci
vyzkumného Setfeni jsou pomérné zavazné. Doporuéena feSeni jsou uvedena v tabulce
¢. 8. Z tabulkovych hodnot je ziejmé, Ze vyhodnéj$i varianta pro feSeni nedostatkli ve

vzdé&lavacim procesu je vytvoreni pracovniho mista z fad internich pracovnikd.

3. PribéZzné hodnoceni bohuzel nevytvaii vérohodny obraz o vnitinim dusevnim stavu
ptislusnika. Z téchto divodi neni organizace schopna vytvaret patficné podminky pro
vykon sluzby, a tim nasledné pozitivné pusobit na pfislusniky. Vysledkem je vysoka

fluktuace, nespokojenost, stres, pocit vyhoieni apod.

V pribéhu adaptace je dillezité dbat na disledné hodnoceni procesu adaptace
ptislusnikli. Zejména vénovat pozornost Ucasti a zdznamu na vzdé€lavacich aktivitach,
vychézejicich z obsahu adaptacniho planu a neformalnimu jedndni s pfislusniky Vézenské
sluzby CR (jednani vést v osobni roving dialogu) a ziskavat nazory o jejich problémech,
krizovych stavech apod., které pfislusniky tizi a nejsou schopni se s nimi za danych
podminek vyrovnat. Ziskat si davéru piisluSniki mohou pouze zodpovédni pracovnici

a odbornici, kteti plisobi v oboru psychologie.
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Nedostatky:

neumérné mnozstvi podavanych informaci a pokyni pfi plnéni sluzebnich
povinnosti,

nepiiméiené kratky casovy usek (tzv. za pochodu), na osvojeni sluzebnich navyka,
znalosti a zpracovani informaci,

vysoké sluzebni nasazeni (uvedlo 34 % pftislusnikd, viz otdzka ¢. 4),

nizké stavy piislusnikti, neodpovidaji vii¢i poctu odsouzenych (viz otazka €. 7),
nepiiméiené dlouha zkusebni doba piislusniki bezpecnostnich sbortu (uvedlo 50 %

respondentt, otdzka €. 9).

Disledky:

stresové stavy u prislusniki,
Spatné plnéni zadanych tkold,
snizena schopnost adaptace,

vysoka fluktuace, ukonceni sluzebniho poméru (viz otazka ¢. 7).

Doporucena opatieni:

Zaméfit se na vytvoreni pracovni pozice psychologa, ktery bude aktivné ptisobit na

piislusniky Vézeniské sluzby CR, kteii pfichazeji do piimého kontaktu s véznénymi

osobami. Jejich pfispénim lze snizit fluktuaci u pfislusnikt, omezit nezadouci stresové

stavy a problémy psychického razu. Psycholog jako odbornik mutze garantovat

piisluSnikim:

odbornou psychologickou ¢innost,

vést psychologické rozhovory,
poskytovat psychologickou pomoc,
odhalovat pficiny psychickych problémf,

feSeni psychickych stav.

Piisobeni psychologa zajisti zlepSeni postaveni ptislusniki a kvalitnéjsi adaptabilitu na

prostiedi vykonu sluzby. Jeho piisobenim by déle doslo:

ke snizeni fluktuace piislusnikd,

ke snizeni finan¢nich nakladd na vzdélavani (vzdélavaci aktivity pro nové

ptisluiniky VS CR).
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U probihajiciho adapta¢niho procesu se nelze vyhnout vysokym nakladim v oblasti
vzdelavani. Akademie Vézeniské sluzby zajistuje piisluSnikim a zaméstnancim zékladni
kvalifikaci nezbytnou pro vykonavani jejich pracovnich a sluzebnich povinnosti a dalsi
rozvoj odbornych kompetenci (viz kapitola 4.3.1). Samotné vzdélavaci kurzy a Skoleni

probihaji vétsinou v dvoumesicnich a tydennich intervalech (od pondéli do patku).

Pro ucelenéjsi ptehled a zhodnoceni vyslednych ndvrhi a doporuceni jsou nize
uvedeny finan¢ni ndklady na realizaci vzdélavacich aktivit, které probihaji v ramci
celozivotniho vzdélavani, $koleni a kurzd pro potieby VS CR v Akademii Vézeiiské sluzby
CR.

Naklady vzdélavacich aktivit v AVS CR

Naklady na ubytovani jednoho t¢astnika tydenniho kurzu/den: 56 K¢.
Celkové naklady za ubytovani na Gi€astnika tydenniho kurzu: 280 K.
Néklady na stravovani pro jednoho ucastnika kurzu/den: 166 K¢.
Z toho:

. snidané: 38 K¢,

. obéd: 64 K¢,

. vecere: 64 K¢.

Celkové naklady na stravovani na ucastnika tydenniho kurzu: 830 K¢.

V ptipadé, ze AVS CR zajistuje vzdélavaci tydenni kurz pomoci externiho lektora,
navysSuji se ndklady o ¢astku za smluvni cenu, kterd byvd v rozmezi 500-600 K¢ za
vyucovaci hodinu.

Celkové naklady (27 vyucovacich hodin) na externiho lektora tydenniho kurzu je 14.850
K¢.

Celkové naklady pri Skoleni 35 pracovnikii (pocet véznic) s externim lektorem: 53.700 K¢.
Celkové ndklady pri Skoleni 35 pracovnikii (pocet veznic) s viastnimi lektory: 38.850 K¢.
(Tyto naklady se navysi o &astky, které jsou spojeny s celkovym provozem AVS CR)

Zikladni naklady na zakladni odbornou pripravu (ZOP) v dobé trvani 8 tydnii:

Naklady na ubytovani jednoho ucastnika ZOP/den: 56 K¢.
Celkové naklady za ubytovani na ucastnika ZOP (osm tydni): 2.240 K¢.
Néklady na stravovani pro jednoho ucastnika ZOP/den: 166 K¢.
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Z toho:

. snidané€: 38 K¢,

. obéd: 64 K¢,

. vecete: 64 K¢.

Celkové naklady na stravovani za ti€astnika ZOP: 6.640 K¢.
Celkové naklady ZOP za rok 2016 (460 prislusnikii): 4.084 800 K¢.
Z toho prislusnici Vazebni véznice Praha-Pankrac (34 prislusnikii): 301.920 K¢.

Vézetiska sluzba CR je ¢lenéna na tiicet pét véznic. Podet piislusnik VS CR je cca
7.185. Vsichni piislusnici, kteii vykonavaji sluzbu ve VS CR museji absolvovat
dvoumésiéni zakladni odbornou piipravu (viz kap. 4.3). Naklady za vzdélavani jednoho
ptislusnika se pohybuji ve vysi 8.880 K¢&. (Naklady za rok 2016).

Uvedené néklady na $koleni jsou z pohledu VS CR efektivné vynaloZené, protoze
zvySovani vzdé€lanosti vede k profesionalnimu fizeni jednotlivych organizacnich jednotek
a odstranéni negativnich jevil v pracovnich a sluzebnich ¢innostech vSech pracovnikii VS
CR.

Navrhy pro dalsi empiricky vyzkum:

e zavislost hlavnich faktort, které ovliviiuji adaptaci na stanovisti na délce praxe
a véku piislusnika VS CR,
e dil¢i zmény v internich ptedpisech,

e intenzita a naro¢nost vzdélavani u jednotlivych skupin ptislusnika VS CR.
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6 Zavér
Vézeniska sluzba Ceské republiky je ozbrojeny bezpe&nostni sbor, ktery zajistuje
vykon vazby a vykon trestu odnéti svobody, jakoz i ochranu pofddku a bezpecnosti pii

vykonu soudnictvi a spravé soudd, pii Cinnosti statnich zastupitelstvi a Ministerstva

spravedInosti.

Vychozim cilem Vézenské sluzby Ceské republiky je zajistit vykon vazby a vykon
trestu odnéti svobody. Tyto cile jsou zajiStovany pracovniky vézenské sluzby, ktefi pfti
plnéni téchto tkolt musi dbat na minimalizaci negativnich G¢inkl z prostiedi véznic na
uvéznéné osoby. Musi byt nipomocni pii realizaci poskytovani pfilezitosti
k rozvinuti védomosti, znalosti a dovednosti. Dlsledné uplatiiovani téchto zdsad pomahaji
zlepsit vyhlidky odsouzenych na jejich zaclenéni do vétSinové spolecnosti a Uspesnou

reintegraci do spolec¢nosti po navratu do civilniho Zivota.

Zavedeni Evropskych vézenskych pravidel a transformace vézenistvi na obvyklé
standardy zapadoevropskych zemi s sebou pfinasi reprofilaci véznic, kterd vede k nutnosti
ziizovat specializovana oddé¢leni (alkoholici, toxikomani, sexudlni devianti, mladistvi
odsouzeni apod.). Aby tyto tikoly mohla VS CR zvladnout, musi ziskavat kvalitni
pracovniky, vytvafet podminky pro vzdélavani stavajiciho personalu, zvySovat jeho
profesionalitu a efektivitu pii aplikovani novych poznatkd a vychovnych metod v procesu

zachazeni s véznénymi osobami.

Skladba otazek vyzkumného Setfeni byla sestavena za G€elem splnéni vytyceného
cile adaptacniho procesu ptisluSniki ve Vazebni véznici Praha-Pankrac. Vysledné analyzy
vyzkumnych otdzek vychézeji z vysledkli empirického vyzkumného Setfeni. Snahou této
prace je na zaklad¢ teoretickych a empirickych poznatki najit moznost jejich realného

uplatnéni v teorii 1 praxi a doporucit dalSi mozny empiricky vyzkum.

Téma vzdelavani, vztahy, koncepce persondlni prace a navazujici problematika
adaptace pfislusnikli vézenské sluzby je pomérné obsahle zmapovana. Snahou vyzkumu je
pochopit mysleni lidi, vzit se do jejich uvah, ndlad, vnitinich ndzord, ,,odhalit vnitini
nazory prislusnik, které klasickou metodou hodnoceni nelze zjistit. Néasledné rozbory
a analyzy uvedené v diplomové praci pomohou v dal§im zkoumani zjisténych poznatkd.
Nova opatieni by mohla zna¢né ulehéit praci pfisluinikim VS CR a vytvofit podminky pro

zlepSeni jejich prace, poskytnout vétSi moznosti pii jejich rozhodovani v kritickych
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situacich a minimalizovat stresové stavy. Pocit a presvédéeni o dobré adaptaci na nelehké
podminky, by mohl pomoci zvysit kvalitu, rozsah a spokojenost piisluniki VS CR. Na
zéklad¢ dosazeni cilit zkoumané problematiky lze konstatovat, ze zadany vyzkumny cil byl
splnén. Navrhovana opatfeni piispéji ke zlepeni adapta¢niho procesu piislusniktt VS CR
a eliminaci nezadoucich jevl béhem vykonu sluzby. Ziskané poznatky z vyzkumného
Setfeni a navrhovand opatieni mohou byt vyuZity vedoucimi pracovniky VS CR jako

zpétna vazba v oblasti adaptacniho procesu.

V zéavérecné Casti této prace (viz kapitola 5.1 a 5.2) jsou bodové specifikovana
navrhovand opatfeni a moznosti z realizovaného vyzkumného Setfeni s vyty¢enym cilem
zkvalitnéni adaptacnich procesti u prislusnikit VS CR, které mohou poskytnout zajimavé

informace pro dalsi vyzkum v této oblasti.

Na zéklad¢ zpracovanych podkladli z dotaznikového Setfeni vyplyvaji nékteré
nedostatky a problémy v adaptaénim procesu u piislusniktt VS CR, které jsou shrnuty do
nékolika hlavnich bodl. Jednd se o problematiku nedostatecné systémovosti vzdélavani
a adaptace, problematiku stresu a pocitu vyhofeni, ptisobeni a ovliviiovani pfislusniki,

problematiku neptimétené dlouhé zkuSebni doby ptislusniki bezpecnostnich sbort.

Vézetiska sluzba CR uplatiiuje vnitini orienta¢ni adaptaéni plan pro piisluiniky VS
CR, aviak je zde zjevna absence individualniho a uceleného pisemného zpracovani
adaptac¢niho planu. Cilem vyuZziti individudlniho a uceleného adaptac¢niho planu v pisemné
formé je vyuZivat tzv. zp&tnou vazbu, efektivné se pfipravovat na jednotlivé vzdélavaci

aktivity a pohovory s nadiizenymi pracovniky.

Mezi zévazné problémy ve vzdélavacim procesu patii nedostatecny ptehled
piislusniki VS CR o pfipravovanych kurzech, odborném §koleni, p¥ipadné o vhodnosti
téchto vzdélavacich aktivit pro jejich praci. V této oblasti by mélo dojit k vyraznému
zlepSeni, a to za aktivniho pfistupu vSech nadfizenych pracovnikl, ktefi by méli své
podfizené na tyto vzdélavaci aktivity upozoriovat a pfipravovat.

Tyto nedostatky lze feSit pomoci nafizeni o povinnostech nadtizenych pracovnika
Vézetiské sluzby CR, které bude specifikovat jejich povinnosti pii organizaci a Giasti na
vzdélavacich programech zahrnutych do adaptac¢niho planu. Vydanim nafizeni se docili

zmény v systému organizace a evidence vzdélavacich aktivit. U vedoucich pracovniki je

97



nutné zrusit povinnost a zodpovédnost za organizovani vzdélavacich aktivit a pfevést je na

nove vytvotfené pracovni misto (instruktor, mentor).

Negativnim jevem v organizaci je vysoka fluktuace, nezddouci stresové stavy
a problémy psychického razu. Navrhované feseni je zaloZzeno na vytvofeni pracovni pozice
psychologa, ktery bude aktivné pisobit na piislusniky Vézeiiské sluzby CR, ktefi
pfichazeji do pfimého kontaktu s véznénymi osobami. Psycholog jako odbornik muize
garantovat piislusnikim odbornou psychologickou ¢innost, vést psychologické rozhovory,
poskytovat psychologickou pomoc, odhalovat pfi¢iny psychickych problémt a feSit
psychické stavy prislusnikti. Aktivni plisobeni psychologa zajisti zlepSeni postaveni

prislusnikii a kvalitngj$i adaptabilitu na prostiedi vykonu sluzby.

98



7 Seznam pouzitych zdroju
Knizni zdroje:

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani.
Praha: Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

ARMSTRONG, Michael. Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi: cesta k efektivité
a vykonnosti. 1. vyd. Praha: Fragment, 2011, 397 s. Management (Fragment). ISBN 978-
80-253-1198-1.

BARTAK, Jan. Jak vzdélavat dospelé. 1. vyd. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008, 197
S. Management studium (Alfa Nakladatelstvi). ISBN 978-80-87197-12-7.

BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. 3., r0z3. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, 586 s. ISBN 978-80-7261-169-0.

BELOHLAVEK, Frantiek. Organizacni chovini: jak se kazdy den chovaji
spolupracovnici, nadrizeni, podrizeni, obchodni partneri ¢i zdkaznici. 1. vyd. Olomouc:

Rubico, 1996, 343 s. Ucebnice pro kazdého (Rubico). ISBN 80-85839-09-1.

BRODSKY, Zden&k. Rizeni lidskych zdrojii pro managery: pro kombinované studium
studijniho programu Ekonomika a management. VVyd. 1. Pardubice: Univerzita Pardubice,
2009, 112 s. ISBN 978-80-7395-155-9.

COLE, G. A. Management theory and practice. 6th ed. London: South-Western Cengage
Learning, c2004, 492 s. ISBN 978-1-84480-088-9.

COLE, Gerald. Personnel and human resource management. 5th ed. London: Thomson
Learning, 2004, 503 s. ISBN 0826458637

DOWLING, PETER J.; WELCH., DENICE E. International human resource
management: managing people in a multinational context. 5th ed. London: Thomson
Learning, 2008, 367 s. ISBN 9781844805426.

DUCHON, Bedtich a Jana SAFRANKOVA. Management: integrace tvrdych a mékkych
prvku rizeni. Vyd. 1. Praha: C. H. Beck, 2008, 378 s. Beckovy ekonomické ucebnice.
ISBN 978-80-7400-003-4.

99



DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Vyd. 1. Praha: C. H. Beck, 2007,
485 s. Beckovy ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

DVORAKOVA, Zuzana. Slovnik pojmii k Fizeni lidskych zdrojii. Vyd. 1. Praha: C. H.
Beck, 2004, 157 s. Beckovy odborné slovniky. ISBN 80-7179-468-6.

GAVORA, Peter. Uvod do pedagogického vyzkumu. Brno: Paido, 2000, 208 s. Edice
pedagogické literatury. ISBN 80-85931-79-6.

HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zakladni metody a aplikace. Praha: Portal, 2005, 440
s. ISBN sbn80-7367-040-2.

HERZBERG, Frederick., Bernard MAUSNER a Barbara Bloch. SNYDERMAN. The
motivation to work. New Brunswick, N.J., U.S.A.: Transaction Publishers, 1993, 157
s. ISBN 156000634 X.

HRONIK, Frantigek. Rozvoj a vzdeélavani pracovniki. Vyd. 1. Praha: Grada, 2007, 233
s. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-1457-8.

FOOT, Margaret a Caroline HOOK. Personalistika. Vyd. 1. Pfelozil Jiti BLAHA,
prelozila Zdetika KANAKOVA, prelozil Ales MATEICIUC. Praha: Computer Press,
2002, 462 s. Praxe manazera (Computer Press). ISBN 80-7226-515-6.

KASPER, Helmut a Wolfgang MAYRHOFER (eds.). Persondlni management, rizeni,
organizace. Praha: Linde, 2005, 89 s. ISBN 80-86131-57-2.

KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Vyd. 1. Praha:
Grada, 2010, 215 s. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4 rozs. a dopl.
vyd., Praha: Management Press, 2007, 399 s. ABC, 2 ISBN 978-80-7261-168-3.

KYR, A., KAFKOVA, A. Z minulosti do piitomnosti pankrdcké véznice. 1. vyd. Praha:
Vazebni véznice Praha — Pankrac, 2009. 191 s. Publikace je urcena pro vnitini potfebu VS

CR a je neprodejna.

LUKASOVA, Razena. Organizacni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, 237
s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-2951-0.

MEIER, Rolf. Uspésnd prace s tymem: 25 pravidel pro vedouci tymu a ¢leny tymu. Vyd. 1.
Praha: Grada, 2009, 142 s. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-2308-2.

100



MCMILLAN, James H.; SCHUMACHER, Sally. Research in education: a conceptual
introduction. 2nd ed. Glenview, Ill.: Scott, Foresman, c1989, 608 s. ISBN 0673397920.

MILKOVICH, Gerge T.; BOUDREAU, John W. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada,
1993, 930 s. ISBN 80-85623-29-3.

MUZIK, Jaroslav. Andragogickd didaktika. Praha: Codex Bohemia, 1998, 271 s. ISBN 80-
85963-52-3.

MUZIK, Jaroslav. Androdidaktika: Lidské zdroje. 2. ptepracovani. vyd. Praha: ASPI,
2004, 148 s. ISBN 80-7357-045-9.

MUZIK, Jaroslav. Profesni vzdélavani dospélych. Vyd. 1. Praha: Codex Bohemia, 1999,
200 s. ISBN 80-85963-93-0.

PALAN, Zden&k. Lidské zdroje: vykladovy slovnik. VVyd. 1. Praha: Academia, 2002, 280
s. ISBN 80-200-0950-7.

PETRACKOVA, Véra a Jiti KRAUS. dkademicky slovnik cizich slov: [A-Z]. Vyd. 1.
Praha: Academia, 1998, 834 s. ISBN 80-200-0607-9.

PRUCHA, Jan, Jiti MARES a Eliska WALTEROVA. Pedagogicky slovnik. 4. aktualiz.
vyd. Praha: Portal, 2003, 322 s. ISBN 80-7178-772-8.

SCHEIN, E. H. Psychologie organizace. 1.vyd. Praha: Orbis, 1969, 164 s. ISBN 11-021-
69.

SCHEIN, Edgar H. Organizational culture and leadership. 3rd ed. San Francisco: Jossey-
Bass, 2004, 418 s. Jossey-Bass business & management series. ISBN 0-7879-6845-5.

SIKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012,
208 s. Management (Grada). ISBN 978-80-247-4151-2.

TOMSIK, Pavel a Jiti DUDA. Rizeni lidskych zdrojti. Brno: Mendelova univerzita v Brng,
2011, 266 s. ISBN 8073755564.

URBAN, Jan. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Vyd. 1. Praha:
ASPI, 2003, 298 s. ISBN 80-86395-46-4

ULRICH, David. Mistrovské rizeni lidskych zdrojii: preklad bestselleru Human resource
champions. 1. ¢eské vyd. Praha: Grada, 2009, 272 s. ISBN 978-80-247-3058-5.

101



VODAK, Jozef; KUCHARCIKOVA, Alzbéta. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007. 205 s. ISBN 978-80-247-1904-7.

WALLEN, Norman E. a Jack R. FRAENKEL. Educational research: a guide to the
process. New York: McGraw-Hill, c1991, 205 s. ISBN 0070679452,

WERTHER, William B. a Keith DAVIS. Lidsky faktor a persondlni management. 1.vyd.
Praha: Victoria Publishing, 1992, 611 s. ISBN 80-85605-04-X.

WIERSMA, William. Research methods in education: an introduction. 3rd ed., rev. print.
Boston: Allyn and Bacon, ¢1985. ISBN 0205083579.

Internetové zdroje:
Google: Scholar [online]. 2016 [cit. 2016-09-08]. Dostupné z: http://scholar.google.cz/

Adapta¢ni proces In: Andromedia. [online]. [cit. 2016-09-28]. Dostupné z WWW:

http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/adaptacni-proces

Management mania. Management mania [online]. Copyright © 2016 [cit. 2016-09-08].

Dostupné z: http://managementmania.com/cs/

Vézeniska sluzba Ceské republiky Cile a poslani VS Ceské republiky [online]. 2016 [cit.
2016-10-30]. Dostupné z WWW: http://www.vscr.cz/generalni-reditelstvi-19/o-

nas/zakladni-informace-4/cile-a-poslani-vs-cr-6124

Vézenska sluzba Ceské republiky Ndzev pracovisté, adresa, kontakt, vedeni spolecnosti.
[online]. 2016. [cit. 2016-10-01]. Dostupné z WWW. http://www.vscr.cz/generalni-
reditelstvi-19/kontakty/

Vézetiska sluzba Ceské republiky Organizacni jednotky. In: [online]. 2016. [cit. 2016-08-
01]. Dostupné z WWW.
http://www.vscr.cz/vyhledavani?fulltext_search=organiza%C4%8Dn%C3%AD+jednotky
&search=vyhledat

Vézenska sluzba Ceské republiky Organizacni struktura Vézenské sluzby CR. [on-line].
2015. [2016-10-01] Dostupné z: http:// www.vscr.cz/generalni-reditelstvi-19/o-
nas/organizacni-struktura-2/

Vézeniské sluzby Ceské republiky Vzdelavani. In: Akademie [online]. 2016 [cit. 2016-10-

23]. Dostupné z: http://www.akademievs.cz/?m=1

102


http://managementmania.com/cs/
http://www.vscr.cz/generalni-reditelstvi-19/o-nas/zakladni-informace-4/cile-a-poslani-vs-cr-6124
http://www.vscr.cz/generalni-reditelstvi-19/o-nas/zakladni-informace-4/cile-a-poslani-vs-cr-6124
http://www.vscr.cz/generalni-reditelstvi-19/kontakty/
http://www.vscr.cz/generalni-reditelstvi-19/kontakty/
http://www.vscr.cz/vyhledavani?fulltext_search=organiza%C4%8Dn%C3%AD+jednotky&search=vyhledat
http://www.vscr.cz/vyhledavani?fulltext_search=organiza%C4%8Dn%C3%AD+jednotky&search=vyhledat
http://www.vscr.cz/generalni-reditelstvi-19/o-nas/organizacni-struktura-2/
http://www.vscr.cz/generalni-reditelstvi-19/o-nas/organizacni-struktura-2/
http://www.akademievs.cz/?m=1

Vézeniské sluzby Ceské republiky Vzdéldvini zaméstnancii. In: Vézenska sluzba CR,
[online]. 2016. [cit. 2016-08-21]. Dostupné z: http://www.vscr.cz/ivvs-straz-pod-ralskem-

99/informacni-servis-1641/vzdelavani-1653/

Zakony a predpisy v platném znéni:

Sbirka zakonii Ceské republiky. Dostupné z: http://zakonyprolidi.cz.
Ceska republika. Trestni zakonik. In: 40/2009 Sh. Praha 2009.

Ceska republika. Zakon &. 58/2017 Sb., kterym se méni zékon &. 40/2009 Sb., trestni
zakonik, ve znéni pozdéjsich predpist,, zdkon ¢. 169/1999 Sb., o vykonu trestu odnéti
svobody a o zméné nékterych souvisejicich zékont, ve znéni pozdé€jsich predpisii. Praha
2017.

Ceska republika. Zakon o vykonu trestu odnéti svobody. In 169/1999 Sh. Praha 1999.

Ceska republika. Vyhlagka ministerstva spravedlnosti, kterou se vydava: Rad vykonu trestu

odnéti svobody. In: 345/1999 Sh. Praha 1999.

Ceska republika Zakon o vézefiské sluzbé a justiéni strazi Ceské republiky. In: 555/1992
Sh.

Ceska republika. Zdkon o sluzebnim poméru pfislusnikii bezpecnostnich sborii. In:
361/2003 Sh. Praha, 2003.

Ceska republika. Zakonik prace. In: 262/2006 Sh. Praha, 2006.

Ceska republika. Vyhlagka o osobni zpiisobilosti, ktera je predpokladem pro vykon sluzby
V bezpe¢nostnim sboru. In: 487/2004 Sh. Praha 2004.

Ceska republika. Vyhlaska o zdravotni zptisobilosti. In: 393/2006 Sh. Praha 2006.

Ceska republika. Natizeni vlady, kterym se stanovi zptisob p¥ipravy na sluzebni zkousku,

obsah sluzebni zkousky, jeji pribeh, hodnoceni a ukonceni. In: 506/2004 Sh. Praha 2004.

Ceska republika. Nafizeni generalniho Feditele o organizaci sluzebni zkousky ve Vézeiiské
sluzbé CR. In: Naiizeni generdlniho teditele Vézeniské sluzby Ceské republiky. Praha,
2013, ro¢. 2013, ¢. 47.

103


http://www.vscr.cz/ivvs-straz-pod-ralskem-99/informacni-servis-1641/vzdelavani-1653/
http://www.vscr.cz/ivvs-straz-pod-ralskem-99/informacni-servis-1641/vzdelavani-1653/

Ceské republika. Nafizeni generalniho feditele o vzdélavani ve Vézeniské sluzbé Ceské
republiky. In: Naiizeni generdlniho reditele Vézeriské sluzby Ceské republiky. Praha, 2010,
roc. 2010, ¢. 55.

Ceska republika. Nafizeni generalniho feditele o personalni evidenci a ochran¢ osobnich
udajii pti jejim vedeni. In: Narizeni generalniho reditele Veézenské sluzby Ceské republiky.

Praha, 2013, ro¢. 2013, ¢. 12.
Ostatni zdroje:

BAN van den, Anne Willem. Inleiding tot voorlichtingskunde (Uvod do nauky o osvéts),
NHA, Panningen 1966.

104



8 Seznam priloh

Ptiloha ¢.
Ptiloha ¢.
Ptiloha ¢.
Ptiloha ¢.
Ptiloha ¢.
Ptiloha ¢.
Ptiloha ¢.
Ptiloha ¢.
Ptiloha ¢.
Ptiloha ¢.

Priloha ¢.

Ptiloha ¢.
Ptiloha ¢.
Ptiloha ¢.
Ptiloha ¢.
Ptiloha ¢.
Ptiloha ¢.

Priloha ¢é.

1
2
3
4
5
6
7
8
9

10
11

Dotaznik pro vybrané skupiny personalu

Seznam graft

Seznam tabulek

Seznam schémat a obrazk

Schéma fizeni vetejného sektoru

Formuléf o vyhlaSeni vybérového fizeni

Osobni dotaznik

Vlastni navrh na individualni a uceleny adaptaéni plan ptislusnika VS CR
Hodnotici formular

Mapa véznic, vazebnich véznic a detenénich tstavii v CR

Mapa regionalni Girovné fizeni véznic, vazebnich véznic a deten¢nich ustavi
v CR

Organizaéni struktura a systém fizeni Generalniho feditelstvi VS CR
Organizacni struktura a systém fizeni Vazebni véznice Praha-Pankrac
Znaky Vézetiské sluzby CR

Nérameniky s hodnostnimi oznac¢enimi piislusnikii vézenskeé sluzby
Personalni piehled vedoucich funkcionait Vazebni véznice Praha-Pankrac
Vazebni véznice Praha-Pankrac letecky snimek a vnitini prostory

Akademie VS CR, Straz pod Ralskem: pohled na spravni budovu

105



Piiloha €. 1
Dotaznik pro vybrané skupiny personalu
Vazené kolegyn¢ a kolegové,

jsem piislusnik Vézeniské sluzby Ceské republiky. V sou¢asné dobé studuji Ceskou
zemédélskou univerzitu v Praze, Provozné ekonomickou fakultu. V tomto roce
zpracovavam diplomovou praci zaméfenou na ,,Adaptaci a rozvoj zaméstnanci ve zvolené

organizaci®.

Prosim Vas touto cestou o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad

k zpracovani DP a muze pfispét ke zlepSeni adaptacniho procesu v organizaci.

Dotazniky jsou zcela anonymni a budou pouzity pouze pro moje studijni ucely. Timto Vas

prosim o otevienost a uptimnost.
Upozornéni!

Otazku si vzdy pozorné piectéte. Vyberte odpoveéd’, kterd podle Vas odpovida Vasemu
nazoru, a oznacte ji zakrouzkovanim, ptipadné ocCislujte. Odpovédi na otazky mizete
doplnit nebo uptesnit podle vlastniho uvazeni (nazor, komentar). Vyplnény dotaznik vlozte
do 30. 01. 2017 do zapeceténého (oznaceného) boxu ve vstupni zoné nebo odevzdejte

osobné& pfimo mné.

Pfedem Vam dékuji za Vasi ochotu a ¢as, ktery tomuto dotazniku vénujete.

Martin Votocek

DOTAZNIK

1. Vykonaval jste sluzbu jiz pied pFijetim k Vézeiské sluzbé CR v nékteré statni
bezpecnostni sloZce? Pripadné vypisSte kde.

Q) AN0, KA.t e
b) ne

2. Kolik je Vam let?
a) do 25 let

b)od 26 do 35 let

¢) od 36 do 50 let



d) 51 let a vice

3. Do které skupiny pFislu$nikii Vézeiiské sluzby CR patiite?
a) prvni skupina: méné nez 1 rok (pied absolvovanim ZOP)
b) druha skupina: od 1 az 3 roky (po ukonceni ZOP)

c) tieti skupina: vice nez 3 roky (po ukonceni sluzebni zkousky)

4. Jaké prekazky na stanoviStich Vas omezovaly pri pIlnéni sluZebnich tikolii v ramci

adaptace?

a) osobniho charakteru
b) vztahy na stanovistich
C) sluZebni nasazeni

d) psychické zatizeni

e) vzde¢lavaci aktivity

5. Jste spokojen se sluzebni naplni a z ni vyplyvajicich povinnosti Vv pribéhu
adaptace?

a) urcité ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) ne

6. Zabyva se podle Vas VaSe organiza¢ni jednotka dostatetné osobni adaptaci
pFislu$nikia Vézeiiské sluzby CR?

a) urcité ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

7. Co bylo nebo stile je hlavnim diivodem VasSeho pripadného zklamani? Pripadné
vypiste.

a) pristup zaméstnavatele, patrona, nadtizeného, autokraticky styl vedeni apod.

b) mzdové ohodnoceni

¢) vysoké sluzebni nasazeni



d) benefity, nedostatecné moznosti profesniho ristu, Vase nedostatecna osobni motivace
k charakteru vykonavané sluzby

€) NECO JINCNO, VY PIStC: . ei ittt e e e et e

8. Mélo by dojit ke zménam nékterych internich predpist, které se tykaji vztahu
zaméstnavatele k personalu a jeho adaptace? Pripadné vypiste k jakym.

a) ano, VYPISte K Jakym. .. ..
b) ne

¢) nefeSim to

9. Serad’te postupné ocislovanim uvedena Kkritéria podle VaSi nespokojenosti
v adapta¢nim procesu.

a) finan¢ni ohodnoceni

b) sluzebni napln

C) sluzebni pomér (odpovida délka zkusebni doby od pfijeti do zafazeni do sluzebniho
poméru na dobu neurcitou Vasi predstavé?)

d) mezilidské vztahy na stanovistich

10. Je uspéSnost adaptace zavisla na VaSem vzdélavani, zapocatém podavanim
prvotnich informaci nad¥Fizenymi ve Vasi organiza¢ni jednotce a na jeho pokracovani
v Akademii Vézeinské sluzby?

a) urcité ano

b) spise ano

c) spise ne

d) urcité ne

11. Které faktory nejvice oceniujete pii Vasi adaptaci v zaméstnani? Serad’te
postupné ocislovanim.

a) vzdélavani

b) sluzebni zkusenosti

c) kariérni riist

d) pfistup nadtizeného a osobni vztahy

12. Zhodnotil byste Vasi adaptaci v podminkach Vézeiiské sluzby CR jako tisp&nou?

a) urcité ano



b) spise ano
c) spiSe ne

d) nevim

13. Sefad’te postupné ocislovanim Vase priority pfi adaptaci.
a) mzdové ohodnoceni

b) zafazeni do sluZzebniho poméru na dobu neurc¢itou

¢) mezilidské vztahy na stanovistich

d) psychicka pohoda

e) jistota zamé&stnani

14, Jaké mate namitky k pribéhu a realizaci adapta¢niho procesu. Jsou v souladu
s rozsahem a zamérenim vzdélavacich aktivit prisluSnika? Jak byste FeSil pripadné
zmény? Pripadné vypiste.

a) vice vzd¢lavacich aktivit

b) méné vzdélavacich aktivit

C) pouze upravit zaméfeni stavajiciho vzdélavani
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Priloha €. 5

Schéma Fizeni veiejného sektoru
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Piiloha ¢. 6

FormulafF o vyhlaseni vybérového Fizeni

C.j. V Praze dne:

Generalni feditel Vézenské sluzby Ceské republiky vyhlasuje v souladu s ustanovenim §

22 zékona ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru piislusnikii bezpecnostnich sbort, ve
znéni pozd¢jsich predpist, vybérové Fizeni pro prislu$niky bezpecnostnich sbori na
obsazeni volného mista na oddéleni stiZznosti odboru kontroly Generalniho feditelstvi
Vézeiiské sluzby Ceské republiky.

POVERENY ORGAN VS CR
(sluzebni hodnost: rada, hodnostni oznaéeni: podplukovnik, tarifni tiida: 9)
Misto sluzebniho ptsobisté: Praha

Zakonné pozadavky:

- vysokoskolské vzdélani v magisterském studijnim programu
- doba trvani sluzebniho poméru v bezpe¢nostnim sboru minimalné 9 let
- vynikajici ¢i velmi dobré vysledky ve vykonu sluzby podle zavéra sluzebniho

hodnoceni

DalSi pozadavky:

- negativni osvédc¢eni podle zdkona 279/1992 Sb.
- znalost pravnich piedpisti tykajicich se VS CR
- znalost prace na PC (WORD, EXCEL, Outlook, ETR)

- organizacni a komunikaéni schopnosti
Piredpokladany termin nastupu na sluZebni misto: 1. Fijen 2016

Nalezitosti prihlasky:
- strukturovany Zivotopis
- ovéfena kopie o nejvyssim dosazeném vzdélani
- fotokopie posledniho sluZzebniho hodnoceni

- doklad o jmenovani do sluzebni hodnosti a 0 dob¢ trvani sluzebniho poméru



Posledni den doruceni pisemné prihlasky: 31. Srpen 2016

Termin konani vybérového fizeni bude uchaze¢im dodatecné ozndmen.

Ptihlasku s pozadovanymi materidly zaslete na adresu: Generalni feditelstvi, odbor
personalni, Soudni ¢. 1672/1a, P. O. Box 3, 140 67 Praha 4, obalku oznacte v levém

dolnim rohu textem: ,,Vybérové fizeni®.

Zdroj: Vézetiska sluzba CR, (2016)



Priloha ¢é. 7

Osobni dotaznik

Osobni dotaznik pro uchazeée o ptijeti do sluZebniho poméru p¥islusnika Vézeiské sluzby Ceské

republiky

Pfijmeni, jméno, titul Rodné piijmeni

Datum narozeni Misto narozeni, okres

Trvaly pobyt Ulice, €. p. Meésto, okres PSC

Kontaktni adresa Ulice, ¢. p. Mésto, okres PSC

Telefon (dobrovolny udaj) E-mailova adresa (dobrovolny udaj)

Rodné ¢islo Dalsi sluzebni pomér u bezpecnostnich sbort od - do

Statni prislusnost

RODINNI PRISLUSNICI

Jméno, ptijmeni (i rodné) * | Datum nar. Trvaly pobyt *

Manzel(ka), druh, druzka *

Déti *

VZDELANI
Nazev a adresa | Studijni obor Datum Cislo
Skoly ukonceni vyuéniho listu

mat. vysvédceni
VS diplomu

stfedni Skola bez
maturity

stfedni Skola s
maturitni zkouskou

vyssi odborné

.

vysokoskolské
(studijni obor)

DOKONCENE

Dlouhodobé¢ kurzy, jina
kvalifikace

Ridi¢sky prikaz skupiny:

Jazykové znalosti:

V piipade, Ze jste byl/a odsouzen/a pro trestny ¢in, nebo sankciovan/a za pirestupek ¢i jiny spravni delikt,
uved'te kdy, kym, z jakych dlivodii a s jakym vysledkem:

Xl




V ptipadg, Ze jste zadal/a jiz dfive o pfijeti k Vézenské sluzbé Ceské republiky, uved'te kdy a kde:

* Udaj povinny v piipadé uplatiiovani zapoétu MD, RD do odborné vyuZitelné praxe, uplatiiovani nahrad
cestovnich vydaji podle § 149 zakona ¢. 361/2003 Sb. nebo uplatitovani sluzebniho volna podle § 70 a § 71
zakona ¢. 361/2003 Sb.

CHRONOLOGICKY PREHLED PREDCHOZICH | Od: |D0: Zapoéteno */

ZAMESTNANI (bude pouzito k zapoctu vyuzitelné odbomé [~ 77s g0, = 5o
praxe) rok)

Vojenska zakladni, nahradni, civilni sluzba:

Matetska a rodi¢ovska dovolena, ptip. trvala péce o dité:
(jméno a prijmeni ditéte)

Organizace - sidlo Pracovni
zarazeni

Uchaze¢ o piijeti do sluzebniho poméru souhlasi se shromazd’ovanim osobnich tdajt k jeho osob¢ z diivodu
prijimaciho fizeni a soucasné svym podpisem stvrzuje, Ze poskytne jen presné a pravdivé udaje. Potvrzuje,
ze byl poucen o rozsahu osobnich udaju, k jejichz shromazd’ovani je souhlas davan a o zptisobu zpracovani
téchto udajti (§ 5 odst. 4 zakona ¢. 101/2000 Sb., ve znéni pozd¢jsich piedpist). Dale byl poucen o moznosti
pisemné odvolat souhlas se zpracovanim téchto udaji v priab&hu piijimaciho fizeni (§ 5 odst. 8 citovaného
zakona), a tim 1 ukon¢enim pfijimaciho fizeni. Souhlas s uchovavanim osobnich tudaju je platny po dobu tfi
let. Poté budou tyto tidaje podle § 16, odst. 6, zdkona 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru pfislusnika
bezpecnostnich sborti znieny. Uvedend lhtta tfi let neplati v pfipadé pfijeti do sluzebniho poméru
piislusnika VS CR, v takovém piipadé se poskytnuté osobni tidaje stanou soucasti osobniho spisu
prislusnika.

Udaje zkontroloval: */dne:

podpis

Zdroj: Vézetiska sluzba CR, (2016)
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Piiloha €. 8
Vlastni navrh na individuslni a uceleny adapta¢ni plan p¥islusnika VS CR
ADAPTACNI PLAN

Zakladni udaje o p¥islu$nikovi VS CR:

SluZebni hodnost, hodnostni
oznaceni, titul, pfijmeni
a jméno

Ptimy nadfizeny

Oddéleni

Sluzebni zatrazeni

Sluzebni pomér u VS CR (od
kdy):

Zkusebni doba od — do

Nejvyssi ukonéené vzdélani

Vzdélavaci akce: Datum proskoleni Podpis proskoleného Podpis skolitele

Pribézné rozhovory prislusnika s nadfizenym, personalistou:

Obdobi Datum rozhovoru Podpis pracovnika ~ Podpis vedouciho

X1



Zavérecné rozhovory

adaptacéniho planu:

prislusnika

nadiizenym, personalistou, vyhodnoceni

Vypis hodnocenych
ukolu

Zhodnoceni jednotlivych ukolii adapta¢niho planu

vynikajici

velmi dobry vyhovujici | nevyhovujici
dobry

Zhodnoceni ukoli z adapta¢niho planu

Vyjadreni prislu$nika

Podpis hodnotitele

Podpis ptislusnika

Informace od nadrizeného, personalisty, zavérecna doporuceni pro dalSi rozvoj

hodnoceného prisluSnika:

Zdroj: Autor prace (vlastni zpracovani)
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Priloha ¢é. 9
Hodnotici formular

SluZebni hodnoceni p¥islusniki Vézeiiské sluzby CR

Razitko organizacni jednotky Vézeriské sluzby CR Vytisk ¢.

SLUZEBNIi HODNOCENI
PRISLUSNIKA VEZENSKE SLUZBY CR

(s 203 zakona ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru prislusnikit bezpecnostnich sborii, dale jen ,,zakon *)

Sluzebni hodnost, hodnostni oznaceni, titul, pfijmeni a jméno: Cislo sluzebniho pritkazu:

Den, mésic, rok a misto narozeni:

Sluzebni zatfazeni:

Sluzebni pomér u VS CR (od kdy):

PlInéni kvalifikacnich ptedpokladii a pozadavki pro zastavané sluzebni misto:

Dosazeny stupeii vzdélani:
Pozadované odborné znalosti:
Doba trvani sluzebniho poméru:

Datum posledniho sluzebniho hodnoceni a jeho zavéry:

DUVOD ZPRACOVANI SLUZEBNIHO HODNOCENI

XV



I1. OBSAH SLUZEBNIHO HODNOCENI
Obsahem je zejména posouzeni odbornosti, kvality plnéni sluzebnich povinnosti
a urovné teoretickych znalosti a jejich aplikace ptfi vykonu sluzby. Obsah hodnoceni
vychdzi z kazdoro¢niho pribézného hodnoceni, které provadi piimy nadfizeny
piislusnika, ktery pro toto zpracovavané sluzebni hodnoceni nemtize byt hodnotitelem.

XVI




III. ZAVERY SLUZEBNIHO HODNOCENI

1) Na zakladé vyse uvedeného piislusnik dosahuje:
a) vynikajicich vysledk,

b) velmi dobrych vysledk,

c¢) dobrych vysledkd,

d) dobrych vysledkt s vyhradami,

e) neuspokojivych vysledkii.

2) Ukoly pro dalsi odborny rozvoj piislusnika:

3) Zaveéry sluzebniho hodnoceni (doporuéeni hodnotitele) pro ucely rozhodnuti sluzebniho
funkcionare ve vécech sluzebniho poméru (napr. § 42, odst. 3 pism. c).

Pouceni:

Proti tomuto sluzebnimu hodnoceni je pfislusnik opravnén podat pisemné namitky ve
lhuté do 15 dnt ode dne seznameni s timto sluzebnim hodnocenim, a to ke sluzebnimu
funkcionafi.

V Praze dne (hodnotitel).........................

Se sluzebnim hodnocenim jsem byl (a) seznamen (a) v plném rozsahu a pievzal jsem jeho
opis.

V Praze dne (hodnoceny).........................

Zdroj: Vézenska sluzba Ceské republiky, (2016)
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Piiloha ¢. 10

Mapa véznic, vazebnich véznic a deten¢nich ustavi v CR

Véznice, vazebni véznice a detenéni Gstavy v CR
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Priloha é. 11

Mapa regionalni urovné Fizeni véznic, vazebnich véznic a deten¢nich ustavi v CR
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Priloha é. 12
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Priloha €. 13

Organizacni struktura a systém Fizeni Vazebni véznice Praha-Pankrac

Reditel

Asistentk
| | 1 1
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1
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Justicni straz e i;:cr:ati:yem prevence a
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Vedouci lékaF Technik
Kaplan zdravotniho bezpeénosti prace a
strediska pozarni ochrany

Zdroj: Vézetiska sluzba CR, (2016)
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Priloha é. 14

Znaky Vézeiiské sluzby Ceské republiky

Resortnf znak Cepicovy statni znak
Znak Vézeiiské sluiby €R Vézeiiské sluzby €R
Rukavovy znak
justiéni straze
iﬁ}zznsrfﬁn Bk |
- Rukavovy znak
Rukévovy znak Rukavovy znak
Vézeriské sluzby €R vézefiské straze (T:évtﬁn :::::)

(pravy rukav)

Zdroj: Vézetiska sluzba CR, (2016)
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Priloha é. 15

Narameniky s hodnostnimi ozna¢enimi prislusniki vézenské sluzby

1. rotny, 2. strazmistr, 3. nadstrazmistr, 4. podpraporcik, 5. praporcik, 6. nadpraporcik,
7. podporucik, 8. porucik, 9. nadporucik, 10. kapitan, 11. major, 12. podplukovnik,

13. plukovnik, 14. brigadni general, 15. generdlmajor, 16. generalporucik

Zdroj: Vézetiska sluzba CR, (2016)
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Priloha €. 16

Personalni pi‘ehled vedoucich funkcionaii Vazebni véznice Praha-Pankrac

18891890 Eduard Fischer vrchni feditel trestnice
18901891 Cermak vrchni feditel trestnice
19011911 Jaromir Janota vrchni feditel trestnice
1912-1921 Emil Lehmann vrchni feditel trestnice
1921-1930 Karel Vlasak vrchni feditel trestnice
1931-1936 Norbert Kiihnel vrchni Feditel trestnice
1937-1948 Josef Bohdanecky vrchni Feditel trestnice
1948—1951 Premys| Jankovsky pi‘ednosta v&znice
1951 Karel Kraml pi'ednosta v&znice
1952 Alois Svoboda pi'ednosta v&znice
1953 Eduard Skala nacelnik v&znice
1953-1955 Vincenc Komarek nacelnik v&znice
1955-1960 Otto Tvrz nacelnik v&znice
19601969 Jaroslav Kolar nacelnik v&znice
19691971 JUDr. Stanislav Vyborny nacelnik v&znice
19711974 Jan Barta nacelnik v&znice
1974-1985 Vladislav Patek nacelnik v&znice
1986-1990 RSDr. FrantiSek Chlupac nacelnik v&znice
19901991 Jaroslav Smitka nacelnik v&znice

1991 JUDr. Miroslav Bednat naGelnik/feditel véznice
1991-1993 Ing. Zbyn&k Ceiovsky feditel vazebni v&znice
1993 Josef Hvézda feditel vazebni v&znice
19942007 JUDr. Jaroslav Gruber feditel vazebni v&znice
2007-2008 Mgr. Petr Dohnal feditel vazehni v&znice
2008 JUDr. Jaroslav Gruber feditel vazehni v&znice
2008-2011 Mgr. Radek Kutis feditel vazebni v&znice
2011-2012 Ing. Marian Prokes feditel vazebni v&znice
2012 Mgr. Pavel Hadrava feditel vazebni v&znice
2013-2015 Megr. Viadislav Havranek feditel vazebni v&znice
20162016 Mgr. Petr Suk feditel vazebni v&znice
2016 Mgr. Pavel Hadrava feditel vazebni v&znice

Zdroj: (KYR, A., KAFKOVA, A. 2009. s. 104). Personalni prehled byl sestaven
z dostupnych archivnich prameni, které neumoznovaly v nékterych pitipadech presnéjsi
dataci vykonu funkce. Sou€asné tidaje personalniho piehledu doplnény autorem.
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Priloha é. 17

Vazebni véznice Praha-Pankrac (letecky snimek)

Zdroj: Vézetiska sluzba CR, (2016)
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Priloha ¢. 18

Akademie VS CR, StraZ pod Ralskem: pohled na spravni budovu

Zdroj: Vézenska sluzba CR, (2016)
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