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Komunikace pri vybéru, prijimani a adaptaci novych
zaméstnancil ve vybrané statni organizaci

Abstrakt

Tato diplomové prace se zabyva komunikaci pii vybéru, pfijimani a adaptaci nové
nastoupivsich zaméstnanct ve vybrané ustiedni organizaci statni spravy (sluzebni ufad),
a to jak ze strany nového zaméstnance, tak ze strany zaméstnavatele. Prace je rozd€lena na
dvé casti, teoretickou a analytickou. Teoretickd Cast je zpracovdna na zaklad¢ studia
dokumentii, odborné literatury, a to za ucelem tvorby teoretickych vychodisek prace.
Soucasti prace je i analyza soucasného stavu, ktera vychazi ze studia dokumentt, zakont a
internich vyhlasek, ale zaroven i z vlastniho terénniho Setfeni, které je podloZeno
dotaznikovym Setfenim u nové nastoupivSich zaméstnancii a rozhovory se stavajicimi
zaméstnanci n€kolika Ustiednich organizaci statni spravy, ktefi nové zameéstnance ptijimaji
a jsou pritomni pii procesu jejich adaptace. Vystupem této diplomové prace je zhodnoceni
vysledkt dotaznikového Setfeni a rozhovor a névrh doporucujicich opatfeni ke zlepSeni
komunikace v ramci tohoto personalniho procesu. Mezi doporucujicimi opatfenimi je
zaméfeni se na internet jako zdroje, kde jsou informace o vybérovém fizeni ¢i vhodnost

pofadani seminaie vstupniho vzdelavani.

Kli¢ova slova: komunikace, pfijeti do sluZebniho/pracovniho poméru, fizeni lidskych

zdroji, statni sprava, vyberové fizeni, zpétna vazba



Communication in the selection, reception and
adaptation of new employees in a selected state
organization

Abstract

This diploma theses follows up communication in the selection, reception and
adaptation of new employees in a selected state organization, from a perspective of a new
employee and also from perspective of an employer. The theses is divided into two parts:
theoretical and analytical. In order to create theoretical foundations, theoretical part relies
on studying thematical documents, and specialised literature. Practical part aims to analyse
the current state by studying laws and internal decrees and is also based on own field
research as well as questionnaire survey between newly accepted employees. Also, the
analysis considers those civil servants, who are present at the admission and adaptation
process. Outcome of this theses is a proposal of measures in order to improve the
communication during above mentioned human resources process based on evaluation of
questionnaire inquiry and interviews. One of recommended measures is to target more on
the internet as a source of information about selection process or suitability of taking

entrance education.

Keywords: communication, admission to civil service employment, human

resources management, state administration, selection process, feedback
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1 Uvod

Komunikace posiluje nebo tlumi emoce a formuje postoje. Dokaze popudit,
provokovat, iniciovat — i uchlacholit a zbrzdit druhého v jeho odhodlani. Dokaze

Z Gvodnich slov vyplyva, ze komunikace — verbalni 1 neverbalni - je nedilnou
soucasti a zakladnim prvkem kazdého lidského Zivota. Jeji pouzivani — at’ uz vhodné nebo
nevhodné — se vzdy odrazi na reakci toho druhého. Velmi cCasto se stava, ze pravé prvni
okamziky komunikace mezi dvéma jedinci rozhodnou o jejich budoucim vztahu a jeho
vyvoji mezi nimi. Toto plati jak v soukromém, tak v pracovnim zivoté kazdého ¢lovéka.

A pravé komunikace je jednou =ze zakladnich dovednosti personalistu.
Bez komunikace, jak verbalni tak neverbalni, nelze v této oblasti pracovat. V soucasné
dobé¢ je personalista bran jako manazer, ktery by mél zvladat komunikaci na n¢kolik stran
zaroven, jak vzhledem Kk uchaze¢lim o praci a stavajicim zaméstnancim, tak i vzhledem
k nadtizenym/ptfedstavenym zaméstnancum a Vv ptipad¢é nutnosti byt schopen koordinovat
jejich mozné rozpory ¢i problémy. Pti vybéru, piijimani novych zaméstnanci a jejich
adaptaci v novém zaméstnani, ¢i v jejich nové pozici toto tvrzeni plati mnohonasobné.
Je dobré si uvédomovat, ze tak, jak se vyviji rizné technologie, vyviji se i komunikace.
To, co stacilo pted nckolika lety, jiz neni dostacujici a je nutnd zmeéna. Proto tato
diplomova prace bude zaméfena na moznosti pfizptsobeni komunikace soucasnym
potiebam pfi personalnich ukonech.

Komunikace je, jak uz bylo vySe fefeno, jednou ze zakladnich dovednosti
personalisty. A pravé personalista, prostfednictvim komunikacnich dovednosti, se podili
na fizeni lidskych zdroj, a to ptes personalni ¢innosti, pfi kterych se zamétuje na vyuziti
lidského kapitalu zaméstnancli a na jeho zkvalithovani. Z hlediska fizeni lidskych zdroj
Vv organizacich, pravé z hlediska personalnich Cinnosti, je akceptovatelny koncept, ktery
uvadi Muzik (2012, ss. 13 - 14), kdy lidsky kapital tvoii tii zakladni sloZky tvofené
vzdélavanim, tj. stupném, oborem dokoncené¢ho studia v Skolském systému a celkovou
kvalitou a efektivitou Skolni ptipravy. Dale jde v pojeti tohoto autora o praktické
zkuSenosti, které jsou produktem profesni praxe. VSeobecné je odborna praxe (vedle

vzdélani) povazovdna za velmi dilezitou oblast kvalifikacniho rlastu pracovnikda.
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Tteti oblast lidského kapitalu pak tvoti dalsi, zejména profesni vzdélavani, které doprovazi
¢loveka cely jeho pracovni i mimopracovni zivot.

Pojem personalistika je, jak uvadi Siky¥ (2012, s. 16), oblast fizeni, ktera se zabyva
fizenim a vedenim lidi. Dale pojem personalistika, popfipadé¢ pojem personalni prace,

oznacuje jednu z fizeni organizace, ktera souvisi s fizenim a vedenim lidi.
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2  Cil prace a metodika

Hlavnim cilem diplomové prace bude navrzeni opatfeni ke zlepseni komunikace
pfi vybéru, pfijimédni a adaptaci novych zaméstnanci v Ustfedni organizaci statni spravy
na zéklad¢ analyzy komplexni komunikace mezi uchazefi o zaméstnadni a zastupci

zameéstnavatele.

Mezi dil¢i cile bude zahrnuto vypracovani:

1) teoretické casti diplomové prace, kterd je zpracovana na zaklad¢ studia
dokumenti a odborné literatury, tykajici se komunikace v oblasti vybéru,
pfijimani a adaptaci novych zaméstnanct,

2) identifikace dilezitych prvkd komunikacniho procesu pii vybéru, pfijimani
a adaptaci novych zaméstnancii ve vybranych ustfednich organizacich statni
spravy,

3) srovnani ptistupu v komunikaci/rozdilnost v komunikaci.

Vyzkumnou otazkou bude, zda a v jakém rozméru je komunikace dulezitou

dovednosti v oblasti personalni prace.

Nez bude pfistoupeno k praktické (empirické) casti diplomové prace, budou
vysvétleny zakladni pojmy tykajici se personalistiky a persondlnich ¢innosti, studovany
odborné knihy a zahrani¢ni ¢lanky, komparovani autofi.

Teoreticka vychodiska budou zpracovdna na zdklad¢ studia dokumentii, odborné
literatury a ¢lanka za Géelem tvorby teoretickych vychodisek prace. Soucasti diplomové
prace je analyza stavajiciho stavu, ktera vychazi také ze studia dokumentt, zakoni
a internich vyhlasek.

Praktickd — analyticka ¢ast diplomové prace bude vychéazet z vlastnich zkuSenosti
na pracovisti, ze zkuSenosti kolegli v dalSich ustfednich organizacich statni spravy.
To bude podlozeno rozhovorem s nékolika zastupci konkrétni Ustfedni organizace statni
spravy.

Zarovenn bude podchycen i pohled ze strany vybranych nové nastoupivsich
zamé&stnancl, a to dotaznikovym Setfenim ve své organizaci a v né€kolika dalSich

ustfednich organizacich statni spravy a jejich nasledna komparace.
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Terénni Setfeni bude zpracovano na zakladé vystupii z kvantitativniho
a kvalitativniho vyzkumu.

Kvantitativni Setieni bude podlozeno dotaznikovym Setfenim (viz Ptiloha I), které
bude formou dotazniku predlozeno zaméstnanciim v nékolika organizacich statni spravy.
Otazky v dotazniku jsou urCeny pro zaméstnance dané organizace statni spravy a budou
se tykat komunikace nové nastoupivsiho zaméstnance S persondlnim tGtvarem a nadiizenym
zaméstnancem V dob¢ ptfed konanim vybérového fizeni, v pribéhu vybérového fizeni
na danou pozici, obdobi nastupu zaméstnance do zaméstnani a obdobi adaptaéniho procesu
zamgstnance, coz je cca 3 — 6 méesicli od ndstupu do zaméstnani.

Kvalitativni Setfeni (viz Pfiloha II) bude zpracovano z dalSich uhli pohledu
k danému tématu, a to z pohledu zastupcu personalnich Utvarti v nékolika organizacich
staitni spravy. Formou bude polostandardizovany rozhovor. Otazky se budou tykat
komparace procesu vyberovych fizeni v rezimu zédkoniku prace a zakona o statni sluzb¢.
Zda doslo napf. k nartuistu byrokracie po tom, co nabyl platnost zakon o statni sluzb¢, jak se
dand organizace vénuje novym zaméstnancim, s jakymi problémy se zaméstnanci
na personalni Utvary ¢i své nadfizené zameéstnance nejcastéji obraceji, zda maji
zamg&stnanci zajem o dal$i odborné vzdélavani a je-li v jejich organizaci popsan proces
adaptace ve vnitini normg.

Vysledky budou zhodnoceny, diskutovany a bude stanoven zaveér.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Role personalnich utvaru verejné spravy v ramci tstirednich
organu statni spravy

Personalni utvar je pracovisté specializované na ftizeni lidskych zdroji. Vykonava
¢innosti poradenské, metodické, administrativni, kontrolni a organizacni, v této oblasti
poskytuje specialni sluzby vedoucim zaméstnancim vSech urovni i1 jednotlivym
zaméstnancim. Persondlni utvar komunikuje i s mimopodnikovymi institucemi (Sakslova,
Simkova, 2013, s. 35). Z tvodnich slov je ziejmé, Ze role personalnich utvarti v ramci
ustfednich organt statni spravy je velmi dualezitd pro jakoukoliv ¢innost, kterd souvisi
S lidskymi zdroji. Armstrong (2015, s. 80) uvadi, ze soucasti persondlniho utvaru (atvaru
lidskych zdroji) jsou personalisté, ktefi v organizaci poskytuji poradenstvi a sluzby
Vv takovych oblastech, jako je pldnovani lidskych zdrojl, ziskdvani a vybér zaméstnanci,
fizeni pracovniho vykonu a odménovani zaméstnanct, vzdélavani a rozvoj zaméstnanci,

péce o zaméstnance nebo zaméstnanecké vztahy.

3.1.1 Hexagon veiejné spravy

Odborny ¢lanek na internetovych strankach MV CR o modernizaci vefejné spravy
sd€luje, ze neni pochyb o tom, Ze obsah pojmu vefejna sprava nelze limitovat vyétem
instituci, které spravu véci vefejnych vykonavaji, at’ uZ na celostatni, krajské ¢i mistni
urovni. Chybou by bylo také nahliZet na vefejnou spravu jako na mnoZinu vSech Ufednik,

ktefi ji vykonavaji.

Jako jednu z moZnosti nabizi Ministerstvo vnitra pohled na vefejnou spravu jako

na Sestiuhelnik - hexagon, jehoZ jednotlivé vrcholy jsou navzijem provazany.

wewr

Obc¢an je asi nejdileZitéjSim prvkem hexagonu, protoZe on je klientem veiejné
spravy, tak je na néj tfeba nahlizet - co mozna nejvice mu usnadnit styk s urady a co
mozna nejméné mu znepiijeminovat zZivot nadbytecnou regulaci. Zaroven je tieba vefejnou
spravu v maximalni mozné mife pro obcana zprithlednit, ucinit ji otevifenou a umoZznit

tak obcantim participovat na jejich rozhodnutich.
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Naproti tomu ufednik je zakladnim stavebnim kamenem vefejné spravy. A neni
podstatné, zda jde o uUfednika ministerstva nebo ufednika vykonavajiciho statni spravu
V pfenesené piisobnosti na kraji ¢i obci. Na ufedniky by mélo byt nahlizeno vSude stejné,
musi byt vyZadovana vysoka kvalita jejich vykonu a pribézné vzdélavani. Obzvlast

velky dlraz je tfeba klast na kvalitu Fizeni na vS§ech drovnich.

Kvalitni legislativa je zakladem kvalitni veFejné spravy. Je to hlavni nastroj,
ktery vlada pouziva k ochrané zakladnich spolefenskych hodnot a k ovliviiovani
chovani obc¢ant ¢i pravnickych osob. M¢la by ovSem byt ptijimana jen v ptipadech, kdy je
to nezbytné nutné, aby nezplsobovala zbyte¢nou byrokratickou zatéz, zarovenn by méla

Ywr

byt co nejjednodussi a nejsrozumitelné;si.

Dulezitym aspektem fungovani vefejné spravy je organizace, tedy zptisob a umisténi
jejiho vykonu. Vzdy je tfeba hledat rovnovahu mezi maximalnim pfiblizenim vykonu
vetejné spravy obcCanovi a efektivnim vynaklddanim vetfejnych prostfedki. Zaroven je
dilezité, aby bylo mozné co nejvétsi mnoZzstvi agendy vyridit na jednom kontaktnim

misté - zasada "obihaji informace, nikoliv ob¢an"'.

S tim samozifejmé souvisi 1 vyuZiti modernich informacnich a komunikacnich
technologii ve verejné spravé. Ty je ovSem nutno vnimat pouze jako nastroj zmeén,
nikoliv cil sdm o sobé&. Pfi jejich zavadéni se pak Casto stava, Ze administrativni zatéz je
pfesunuta z jednoho subjektu (ob¢an) na subjekt jiny (ufad), cilem by ale méla byt spise
minimalizace celkové zatéZze pro vSechny zc¢astnéné strany.

O penize jde pak vzdy az v prvni fad€. Systému rozpoctovani, zptisobu alokace
zdroji na jednotlivé aktivity v rdmci vefejné spravy a provazani rozpoCta se strategickymi
prioritami vlady/ministerstev/zastupitelstev je proto tfeba vénovat vyznamnou pozornost.

Vsechny snahy o zefektivnéni vefejné spravy by mély sméfovat ke viem zminénym
aspektiim vetejné spravy - vrcholim hexagonu. Jediné tak lze zajistit skutecné systémoveé

zlepseni (Ministerstvo vnitra CR).

3.1.2  Personalistika, personalni prace, personalni ¢innosti

Dle Sakslové a Simkové (2013, s. 17) je personalistika v nové&j§im znéni pojata jako

fizeni lidskych zdrojii. Z obecného pohledu jde o obsazovéni poziC v organizaéni struktuie
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nejschopnéjsimi lidmi. Dle Koubka (2015, s. 13) tvoii personalni prace (personalistika)
tu ¢ast fizeni organizace, ktera se zaméfuje na vSe, co se tyka ¢lovéka v souvislosti
S pracovnim procesem, tj. jeho ziskdvani, formovani, fungovani, vyuzivéani, jeho
organizovani a propojovani jeho Cinnosti, vysledkl jeho prace, jeho pracovnich schopnosti
a pracovniho chovéni, vztahu k vykonévané praci, organizaci, spolupracovnikiim a dal§im
osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci stykda, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni
z vykonavané prace, jeho personalniho a socialniho rozvoje. Dle Sikyie (2012, s. 16) jsou
pojmy personalistika nebo personalni prace bézné zaménovany s pojmy personalni
administrativa, personalni fizeni nebo fizeni lidskych zdroji. Tyto pojmy vSak maji rizny
vyznam. V prvnim vyznamu (Castéji v praxi) oznacuji personalistiku a samotné fizeni
a vedenti lidi v organizaci. Ve druhém vyznamu (Castéji v teorii) oznacuji odlisné vyvojové
etapy personalistiky a odli$né piistupy k fizeni a vedeni lidi v organizaci.

Personalni prace (personalistika) patfi mezi zakladni manazerské funkce. Tvofi
tu Cast fizeni organizace, ktera se zaméruje na vse, co se tyka ¢lovéka jako pracovni sily
a jeho fungovani v pracovnim procesu (tj. planovani, vybér, rozmistovani, povySovani,
odménovani, hodnoceni, vychova a vzdéldvani, uvolnovani atd.) (Sakslova, Simkova,
2013, s. 31). Koubek v 5. rozsifeném a doplnéném vydani uvadi, ze personalni prace neni
jen manazerska funkce, ale je jadrem a nejdulezitéjsi oblasti celého fizeni organizace.
(Koubek, 2015, s. 13). Také upozorfiuje na vyznam personalni prace pro organizaci, a to,
ze personalni prace v podobé¢ fizeni lidskych zdroji je rozhodujicim nastrojem zvySovani
vykonnosti, konkurenceschopnosti, a tedy ekonomické uspéSnosti organizace. ZvySena
pozornost tomuto fizeni mize vést k tomu, Ze napi. hospodarské vysledky — mnozstvi
a kvalita vyrobkt a sluzeb a samoziejmé i zisk — mohou byt v jednom podniku vyrazné
vyssi nez v jiném, ackoliv oba maji k dispozici Stejné mnozstvi prace, kapitalu i stejné
vybaveni stroji a technologii (Koubek, 2015, s. 40). Armstrong (2015, s. 629) upozoriiuje
na strategickou roli personalnich feditelt (feditelt lidskych zdrojii), ktefi stoji v cele
persondlnich ttvari (Utvart lidskych zdroji), spociva v podpofe dosahovani cild
a napliiovani hodnot organizace cestou:

1) vytvareni a uskuteciovani lidskych zdrojl, které jsou integrovany se strategii
organizace, jsou konzistentni a vzajemné se propojuji,

2) prosazovani strategického pfistupu, aby Cinnosti ftizeni lidskych zdroji
podporovaly podnikani a ptidavaly hodnotu,

3) zohlediovani etického rozméru tizeni lidskych zdroju.
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Mimotadne¢ dulezité také je, aby cile a zéasady uplatiované pii provadéni
jednotlivych persondlnich Cinnosti (sluzeb, funkci) byly vzajemné provéazany, sladény
a podporovaly se (Koubek, 2015, s. 22).

Personalni ¢innosti (sluzby, funkce) dle Koubka (2015, ss. 20 - 22) piedstavuji
vykonnou ¢ast persondlni prace. V literatuie je mozné setkat se sriznym poctem
ariznym pojetim persondlnich cinnosti (sluzeb, funkci), nejcastéji se vSak uvadéji
Vv pfiblizné nasledujici podobé:

1. Vytvareni analyzy pracovnich mist
. Personalni planovani
. Ziské&vani, vybér a pfijimani pracovnika
. Hodnoceni pracovnik
. Rozmistovani (zafazovani) pracovniki a ukon¢ovani pracovniho poméru
. Odménovani

. Vzdélavani pracovnikt

0 9 O O B~ W N

. Pracovni vztahy

9. Péce o pracovniky

10. Persondlni informacni systém

11. Prizkum trhu prace

12. Zdravotni péce o pracovniky

13. Cinnosti zaméfené na metodiku priizkumu, zjistovani a zpracovani informaci

14. DodrZovani zékont v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki.

3.1.2.1 Dalsi ¢innosti personalnich ttvari v ramci organizace

Personalni ¢innosti se také zamétuji na otazky, souvisejici s Clovékem jako pracovni
silou, sjeho zapojovanim do prace v podniku a vyuzivanim jeho schopnosti, s jeho
fungovanim a pracovnim chovanim, pfizptisobovanim se podnikovym potifebam, se vztahy,
do nichz jako pracovnik podniku vstupuje, s vysledky jeho prace, s ndklady
vynaklddanymi na lidskou praci a v neposledni fad¢€ 1 na otazky souvisejici s jeho osobnim
rozvojem a uspokojovanim jeho socidlnich potieb. Stru¢né feceno, personalistika zahrnuje

vSechno, co se tyka ¢lovéka a jeho prace v podniku.
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Hlavnim tukolem personélniho ftizeni je, aby byl podnik ¢i instituce vykonny,
konkurenceschopny, uspésny, dosahoval zadoucich cili a aby se jeho vykon neustile
zlepsoval. Tomuto ukolu samoziejmée slouzi i persondlni Cinnosti tim, ze:

e hledaji nejvhodnéjsi spojeni ¢lovéka s pracovnimi ukoly a neustale toto spojeni
Zlepsuji.

Nejde pfitom pouze o to, nalézt pro urCitou praci vhodného cloveka, clovéka
S potfebnymi znalostmi, dovednostmi, zkuSenostmi a dalSimi osobnimi vlastnostmi,
ale také nalézt pro konkrétniho c¢loveéka takové pracovni ukoly, které by optimalné
vyuzivaly jeho pracovnich schopnosti, pfindSely mu uspokojeni z vykondvané prace
a pozitivné ovliviiovaly jeho vykon. Soucasti tohoto ukolu personélni prace je 1 soustavna
snaha o pfizpisobovani pracovnich schopnosti clovéka ménicim se pozadavkim prace
v podniku, a to vzdy s uréitym predstihem, ale zaroven i soustavna snaha o ptizpisobovani
(pokud je to mozné) obsahu préace, povahy a struktury pracovnich ukolii schopnostem,
talentu, osobnosti, odbornému z4jmu, zdravotnimu stavu aj. jednotlivych zaméstnanct.

e Usiluji o optimalni vyuZzivani zaméstnancti podniku.

PtedevSim jde o optimalni vyuZzivani fondu pracovni doby a pracovnich schopnosti
(kvalifikace) zaméstnanct.

e Formuji pracovni skupiny (tymy), usiluji o efektivni zplisob vedeni lidi a zdravé
mezilidské vztahy.

Pracovni skupiny by mély byt vytvareny nejen s ohledem na odbornost jednotlivych
pracovnikd, ale 1 s ohledem na jejich osobnost, charakterové vlastnosti. Vztahy v pracovni
skupiné totiZ ovliviiuji vykon skupiny i jejich €lend, v neposledni fadé pak i stabilitu
skupiny. V této souvislosti hraji mimofadnou roli vztahy mezi podfizenymi a nadfizenymi
a zpusob vedeni lidi.

e Zajist'uji personalni a socialni rozvoj zaméstnanci podniku.

V personalni praci musime mit soustavné na paméti, Zze ¢lov€k je pro nas nejen
pracovni silou, ale Ze ma své vlastni potieby, zajmy, Zivotni a pracovni cile, které je tfeba
respektovat. Je to ostatn¢€ 1 v zajmu podniku, protoze péCe o persondlni a socidlni rozvoj
zaméstnancu se odrazi v jejich vykonu a jejich vztahu k zaméstnavateli. V prvni fad¢ jde
0 péci o rozvoj pracovnich schopnosti (kvalifikace) zaméstnanctli, péci o jejich pracovni
kariéru a jejich pracovni i Zivotni podminky. Prostfednictvim této péce se zvySuje vnitini
uspokojeni zaméstnancti Z vykonavané prace, dochazi ke sblizovani jejich individudlnich

zajmu a cild s podnikovymi a upeviiuje se pozitivni vztah zaméstnance k podniku.
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Bez nélezité péce o personalni a socialni rozvoj zaméstnanci neni mozné uspokojivé plnit
ptedchozi tii ukoly personalni préce.

e Dbaji na to, aby se dodrzovaly vSechny zdkony tykajici se oblasti prace,
zameéstnavani lidi a lidskych prav.

Dodrzovani zakont a pravidel etiky a sluSnosti by mélo byt vzdy v centru pozornosti
personalni prace. V této oblasti hrozi ztrata dobré povésti a vefejné instituce byvaji vice
ohrozeny nez podniky, protoze jsou daleko vice zavislé na kazdém jednotlivém
zaméstnanci. Dobrd povést vytvarena duslednym dodrzovanim zdkoni a budovanim
zdravych pracovnich vztahli v podniku zvySuje spokojenost i vykon zaméstnancii, snizuje
fluktuaci a vyrazné usnadiiuje ziskavani novych zaméstnancu.

Vyse uvedené poznatky vychazi z dlouholetych profesnich zkusenosti autorky této
diplomové prace jako vedouci oddéleni v personalnim tutvaru ustfedni organizace statni
spravy. V této souvislosti by rada autorka diplomové prace podtrhla tzv. koncepéni,
analytickou a metodickou roli persondlnich utvarl, kterd je zdkladem pro fizeni lidskych
zdroji a formovani lidského kapitdlu na uvedenych uradech. Prioritni tkoly a cile
personalniho utvaru pfi koordinaci fizeni lidskych zdrojii v organizaci.

Je mozno konstatovat, ze fizeni lidskych zdrojl realizované pies persondlni ¢innosti
se zamétuje na vyuziti lidského kapitalu zaméstnanct a na jeho zkvalitiovani. Vyznamnou
meérou k tomu pfispiva komunikace.

Jednim z hlavnich ukold personélniho fizeni je, aby byla organizace (¢i podnik)
vykonna, Usp&€$na v dosahovani Zadoucich cilii a aby se jeji vykon neustale zlepSoval.
To velmi zaleZi pravé na lidském kapitalu. A ten zase naopak je zavisly na tom, kdo bude
vybran do organizace jako zaméstnanec — €ili — jak ,,zapadne® mezi stavajici zaméestnance.
Velky podil pii tomto procesu jsou prave komunikaéni dovednosti a schopnosti. A proto je
nutné, aby zameéstnanci personalnich Utvartt méli tyto schopnosti a dovednosti na velmi
vysoké trovni. Stejné je tomu tak 1 pfi pfijiméani novych zaméstnanci a pii jejich adaptaci.
Zamgéstnanci persondlnich Utvar musi byt pii téchto procesech empaticti, méli by mit
schopnost vcitit se do situace nového zaméstnance a dokdzali s nim profesiondlné,
ale zaroven i empaticky komunikovat.

A pravé to je nepiehlédnutelny ukol persondlniho utvaru v organizaci,

jak komunikuje nejen uvnitt i vné organizace. A tim se zabyva tato diplomova prace.
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Nez bude podrobnéji popsana role komunikace a komunikacnich dovednosti
a schopnosti, je vhodné ptipomenout i dal$i priority personalnich utvari a oddéleni

V organizaci.

3.1.3 Lidské zdroje a jejich vyznam pro organizaci

Jednim z priorit personalnich GtvarQ je zaméfeni Se na lidské zdroje, proto je velmi
dulezitou soucasti i jejich fizeni a prace personalnich utvarti v organizaci. Lidské zdroje
jsou Vv soucasné dob¢ tim nejdulezitéj$im a rozhodujicim faktorem uspé$nosti organizace
(firmy/podniky). Jejich znalosti, dovednosti a védomosti ¢asto rozhoduji o uspé$nosti
a konkurenceschopnosti organizace.

Sakslova, Simkova (2013, s. 3) uvadi, Ze organizace mize fungovat jen tehdy, ma-li
k dispozici nasledujici zdroje:

a) materidlni zdroje (budovy, stroje, zafizeni, material, suroviny, energie)

b) financni zdroje (vyuzitelné finanéni prostiedky)

C) informacni zdroje (informace, napt. o konkurenci, dodavatelich, poptavce, vyvoji

na trhu prace, atd)

d) lidské zdroje (znalosti, schopnosti a dovednosti lidi v organizaci).

Vlastnictvi téchto zdroji je v soucasném konkurencnim prostiedi nedostacujici,
stézejnim Ukolem fizeni organizace je tyto zdroje efektivné vyuzivat a uvadét do souladu
(propojovat, vytvafet vzajemné vztahy a vazby) (Sakslova, Simkova, 2013, s. 30).

A pravé lidské zdroje jsou dle Sakslové a Simkové na prvnim misté v jakékoliv

organizaci ¢i firmé.

3.1.4 Personalista

Vzhledem k tomu, Ze persondlni utvar, potazmo zaméstnanci personalniho utvaru
jsou mezi prvnimi, kdo jsou Vv kontaktu Snovymi (budoucimi) zaméstnanci
organizace/firmy/podniku, musi spliovat urCit¢é dovednosti, aby zvladli komunikaci
se zameéstnanci.

Soucasny personalista musi mit nejen dikladné:

- teoretické znalosti a praktické dovednosti v oblasti personalni prace,

- znalosti v oblasti technik a technologie pouzivané organizaci, vcetné jejich

nejnovéjsich trendd,
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ale zarovenl musi také:

- umét se orientovat ve vngjSich faktorech ovlivilyjicich formovani a fungovani
podnikové pracovni sily (populac¢ni vyvoj, trh prace, socialni vyvoj, legislativni zmény,
ekonomické podminky),

- mit pravni a psychologické znalosti,

- ovladat uméni jednat s lidmi, neustale se ucit a rozvijet své organizacni schopnosti
a dovednosti, byt zaujaty pro svou praci a dusledny v prosazovani moderniho fizeni
lidskych zdrojii v organizaci (Sakslova, Simkova, 2013, s. 36).

Armstrong (2015, s. 80) k tomu sdé€luje, ze zakladni ulohou personalistll v organizaci
je poskytovani sluzeb souvisejicich s fizenim lidskych zdroji. Personalisté se zasadné
podileji na vytvafeni prostiedi, které zvySuje angaZovanost jednotlivell tim, Ze jim
umoziuje, aby co nejlépe vyuzili své schopnosti, zhodnotili sviij potencial a uspokojili své
potfeby, a to jak v zdjmu vlastnim, tak v z4jmu organizace. K tomu je mozno uvést,
ze Koubek (2015, s. 35) vnima personalistu, jako pracovnika, ktery uz davno piestal byt
administrativnim pracovnikem a stal se pracovnikem tvir¢im, opravdovym manaZerem,
pro néhoz je kazdodenni kontakt s pracovniky a manazery a jejich pracovnimi i osobnimi
problémy samoziejmosti. A nejen, ze prestal byt pouze administrativnim pracovnikem,
ale personalista musi registrovat i vyvoj modernich technologii, nebot’ jak uvadéji Snell
a Bohlander (2012, s. 13) vyvoj modernich technologii ma sklon k redukci poétu méné
kvalifikovanych pracovnich pozic ve prospéch pracovnich pozic s pozadavkem
na vyznamné $ir$i zkuSenosti potencidlnich zaméstnanci. Obecné vzato, tato tranzice
poukazuje na odklon od manualni prace k praci duseni, Cili k praci, ktera vyzaduje
rozsifeni odpovédnosti zaméstnance a zahrnuti bohatSi sady aktivit, meze které patii
planovani, proces rozhodovani a feSeni nastalych komplikaci. A t0 musi vzit zaméstnanci
personalnich utvarli v potaz napt. i u vybérovych fizeni pii vybéru uchazece o zaméstnani.

Pozorovanim bylo zjisténo, Ze tyto znalosti a dovednosti a v neposledni fad¢ silné
socialni citéni jsou podstatnou casti prace personalisty. Socialni citéni je dal$i velmi
diilezita dovednost personalisty. Bez této dovednosti by bylo nemoZné podilet se na feSeni
konfliktd mezi zaméstnanci. Kocianova (2012, s. 31) vysvétluje, ze v organiza¢nim ZzZivoté
lze identifikovat konflikty mezilidské, vnitroskupinové, meziskupinové a dalsi.
Interpersonalni konflikty v organizacich prameni z rozdilnych nézord, pfistupli a hodnot,
Z nejasnych pravidel, z ptekryvajicich se pracovnich néaplni, ze vzajemné zavislosti ukold,

Z neptfiméfené komunikace, z diivodu casového tlaku, nesplnénych ocekavani atd.
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Dale uvadi, ze pfic¢inami téchto konfliktl je soupefeni o omezené zdroje, problémy
komunikace, rozdilné z4jmy a cile, rozdilné¢ vnimani a pfistupy a nedostatecné vyjasnéna

odpovédnost jednotlivych skupin za ur€ité ukoly Kocianova (2012, s. 31).

3.1.5 Mezilidska komunikace

vvvvvv

vvvvvv

zamestnancl personalnich utvarti. Nejen mezi jiz pfijatymi zaméstnanci a novymi
zaméstnanci, ale 1 mezi spolupracovniky.

Komunikace neni jen vysilani signali a vhodna volba slov. Jde o velmi slozity
proces, pifi kterém je potfeba zvladnout mnoho dalSich aspektti — aktivni naslouchani,
techniku kladeni otazek, nonverbalni komunikaci a uméni odhadnout partnera ((Pavlak,
2006, s. 107). V neposledni fadé¢ je komunikace také schopnost fidit rozhovor a schopnost
posuzovat integritu, coz je dovednost, bez které by vybérové tfizeni nemélo profesionalni
uroven. V personalistice zna¢i komplex vyhod nebo naopak rizik potencionalniho
zamé&stnance pro zaméstnavatele.

Komunikace m& mnoho riznych definici, podle toho, z jakého uhlu je na ni nazirano.
Jedna z moznych definic se tyka komunikace mezi spolupracovniky. Obecnou definici
komunikace nelze jednozna¢né stanovit. Ztoho divodu je mozné zamyslet se
nad definicemi ruznych autorii odborné literatury, jako je napf. Pavlak nebo Vybiral.
Komunikace muze byt zjednodusené definovana jako soubor mechanismii (formalnich
I neformalnich), které podporuji vyménu informaci mezi pracovniky v organizaci (Pavlak,
2006, s. 108).

Etymologie slova komunikace naznacuje, Ze ptivodni rozuméni pojmu bylo Sirsi.
Piirucky a slovniky dnes sice definuji komunikaci napftiklad jako ,,proudéni informaci
z jednoho bodu (ze zdroje) k druhému bodu (k piijemci)“ ¢i jako ,,pfenos nebo vytvaieni
znalosti (v knize pod carou: Viz The New Webster’s International Encyclopedia (1994)),
ale communicatio znamenalo puvodné ,,vespolné tcastnéni® a communicare ,,¢init néco
spole¢nym, spole¢né néco sdilet™ (In Vybiral, 2009, s. 25).

Komunikace ma zpravidla svuj ucel, smysl. Muzeme také hovofit o funkci, kterou
chce splnit nebo kterou bezdécné plni. Kazd4d komunikaéni vyména plni zpravidla jednu ¢i

vice funkci. Ucelem (funkci) a rovnéZ dopadem na piijemce dostdvd komunikace smysl.
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Chtel jsem nékoho pobavit a on se nyni smé&je? Chtél jsem nékomu poradit a on ted’
nad mou radou uvazuje? (Vybiral, 2009, s. 31).

Mezi pét hlavnich funkci naseho komunikovani bezpochyby patii:

e Informovat — predat zpravu, doplnit jinou, ,,dat ve znamost“, oznamit, prohlasit ...
(informativni funkce).

e Instruovat — navést, zasvétit, naucit, dat recept ... (instruktazni funkce).

e Presvedcit, aby adresat (po)zménil nazor: ziskat nckoho na svou stranu,
zmanipulovat, ovlivnit ... (persuazivni funkce).

¢ VVyjednat, domluvit (se) — fesit a vyresit, dospét k dohodé (funkce vyjednavaci nebo
operativni).

ePobavit — rozveselit druhého, rozveselit sebe, rozptylit ... (funkce zabavni).
(Vybiral, 2009, s. 31).

Stejné tak je mozné mezilidskou komunikaci roziadit podle prostiedi a role. Vybiral
(2009, s. 39) se zamysli nad rozdélenim komunikace dle druhti a nad tim, jak odlisna mtze
byt takto:

a) intimni parova komunikace v soukromi, kdy partnery nikdo nesleduje;

b) soukroma komunikace partnerd, kdyz jsou exponovani na vefejnosti;

C) jednostranné fizena komunikace Srozdélenymi rolemi (interview, vyslech,

pfijimaci pohovor, rozhovor nadfizené s podiizenym);

d) neformalni, netizena komunikace v malé primarni skuping (rodina, pfibuzenstvo);

e) formalni, fizena, zdvofila komunikace v malé skupiné (porada na pracovisti);

f) komunikace samotného clovéka na vefejném prostranstvi (vystoupeni
na predvolebnim mitinku, ale také ,,podpisy* zanechdvané na fasadach, graftiti,
vylepovani nalepek);

g) komunikace ¢loveéka v davu (fanousci);

h) komunikace pti obchodovani, uzavirani smluv apod.;

i) komunikace prostifednictvim masmédia (Zivé vysilané telefonaty do rozhlasového
pofadu);

J) interkulturalni komunikace (s cizincem, v cizim prostiedi) (Vybiral, 2009, s. 39).

Pravé bod c) a ¢aste¢né bod h) je velmi dilezity pro komunikaci mezi zaméstnanci
piedevsim personalnich Gtvarti (organizaci) a adeptem ¢i nové nastoupiv§im pracovnikem,

a ktery se tyka tématu této diplomové prace.
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V ramci procesu vybéru, pfijimani a adaptace je nutné se vyhnout neSvariim, které
jsou bézné, ale zté¢zuji komunikaci mezi zaméstnavatele a zaméstnancem.

Pavlak uvadi, ze komunikaci ztézuji nasledujici skute¢nosti:

e piijemce informace slysi pouze to, co chce slyset;

e sd¢lovatel a piijemce informace maji rozdilné predstavy;

e pijemce ignoruje konfliktni informace;

e slova maji rozdilny vyznam,;

¢ jsou kladeny sugestivni otazky:

., Nemyslite, ze ...?7 *;

¢ b¢hem komunikace moralizujeme, nebo rozdavadme rady:

., Mél byste...* ,,Ja bych to tak udélal ... *;

e povazujeme se za ucitele:

,Je Vam jasné, zZe ... “, ,,Ano, ale ... *;

e kritizujeme:

,, Lak prece nemiizete argumentovat ... “;

¢ zesméSiujeme:

,, Takhle mluvi odbornik ... *;

(Pavlak, 2006, s. 108).

Vybiral (2009, s. 41) také upozoriiuje, Ze kontext komunikace se proménuje podle
toho, které modality jsou aktudlné ,,ve hie*. Komunikaci vétSinou ovliviiuje:

elas, kdy a po ktery kni dochéazi: kolik €asu na komunika¢ni vyménu mame,
ale i v jakém Case jsme se ke komunikaci sesli nebo jak s asem zachéazime;

e prostor a prostorové aranzma (uspotradani), v némz se uskuteciuje;

¢ jaky vyznam piiklada komunikaci kazdy z jejich Gi€astnikli (vyznamové proménné);

e pfitomnost emoci (emo¢ni promeénng);

evztahové proménné (dominance, podfizenost, rivalita, komplementarita; mluvim
s nékym, koho neznam; komunikace v dlouhodobém vztahu);

esituacni ramec ,,systému®, napi. momentdlni pfitomnost ¢i nepiitomnost toho,
0 némz se mluvi;

ecxistence kontinuity, jiz je komunikace soucasti (jde napt. o diléi vyménu

Vv dlouhodob¢ trvajici komunikaci; budeme se moci ke komunikaci vratit/jiZ na ni nebude
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mozné navazat, komunikace mé svou ,historii — Vv minulosti jiz vicekrat ztroskotala
apod). (Vybiral, 2009, ss. 41 — 42).

Nejen pii pfijimani novych zaméstnanci je vhodné si uvédomovat, Ze otevienou
komunikaci podporuje uméni naslouchat, coz se projevuje né¢kolika zplisoby, jako napf.
kladenim otevienych otazek, schopnosti respektovat ndzor druhé strany jak verbalnim,
tak neverbalnim (mimika, gestikulace a drzeni téla) zpisobem (Pavlak, 2006, s. 108).

To samoziejmé plati i v dalSich oblastech zivota ¢loveka.

3.1.6 Ziskavani, vybér a prijimani pracovnikii - v§eobecné

Ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikii je zafazeno na jedno z pfednich mist
Vv hierarchii kol a priorit personalnich ¢innosti organizace. Dle Koubka (2015, ss. 20 —
21) je toto pojem, do kterého patii ptiprava a zvefejiiovani informaci o volnych pracovnich
mistech, pfiprava formulait a volba dokumentd pozadovanych od uchazecti o zaméstnani,
shromazd’ovani materidld o uchazecich, zkoumani materidli piedlozenych uchazeci,
pfedvybér, organizace vybéru, zejména testl a pohovorli, rozhodovani o vybéru,
vyjednévani s vybranym uchazecem o podminkdch jeho zaméstnani v organizaci, zatazeni
ptijatého pracovnika do personalni evidence, orientace nového pracovnika, jeho uvedeni
na pracovisté. (Koubek, 2015, ss. 20 — 21).

Dvorakova (2012, ss. 150 - 151) uvadi, Ze cilem vybéru je identifikovat a vybrat
mezi uchaze¢i o praci takové, ktefti budou nejen vykonni, ale rovnéz budou
pro zaméstnavatele pracovat po dobu, kterd se u nich ocekdvd, a nebudou jednat
nezadoucim zptisobem, jenz snizuje produktivitu prace a kvalitu. Vybér predstavuje proces
sbirani a hodnoceni informaci o uchaze¢ich pomoci metod vybéru, které podle organizace
dokazi predpoveédét efektivnost pracovnika. Jedna se o proces porovnani, nakolik
se shoduje profil uchazece se specifikaci pozadavkd pracovniho mista nebo
S pozadovanymi pracovnimi zpusobilostmi. Vybér se provadi pii rozhodovani o piijeti

pracovnika z vnéjSich zdrojl 1 pti rozhodnuti o povySovani, interni mobilité a propousténi.
3.1.6.1 Ziskavani pracovniki/zaméstnanci

Ziskédvani pracovnikii je cinnost, kterd ma zajistit, aby volnd pracovni mista
v organizaci pfildkala dostatecné mnoZstvi odpovidajicich uchazeci o tato mista,
a to s pfiméfenymi naklady a v Zadoucim terminu (v€as). Spociva tedy v rozpoznavani

a vyhledavani vhodnych pracovnich zdroji, informovéani o volnych pracovnich mistech
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V organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist (a nezfidka i v pfesvédc¢ovani
vhodnych jedinci o vyhodnosti prace v organizaci), Vjednani suchazeéi, v ziskavani
pifiméfenych informaci o uchazeCich (tyto informace budou pozdéji slouzit k vybéru
nejvhodnéjsich z nich) a v organiza¢nim a administrativnim zaji$téni v§ech téchto ¢innosti.
(Koubek, 2015, s. 126).

Ziskavani pracovnikd (spolecné s vybérem) je klicovou fazi formovani pracovni sily
organizace (staffingu) a do zna¢né miry rozhoduje o tom, jaké pracovniky bude mit
organizace K dispozici. Jinymi slovy feceno, rozhoduje o tom, zda bude realizace cila
organizace zajiSténa potfebnymi pracovniky, rozhoduje o uspéSnosti, prosperité
a konkurenceschopnosti organizace (Koubek, 2015, s. 126).

V procesu ziskavani pracovnikli proti sob& stoji dvé strany: na jedné strané je
organizace se svou potiebou pracovnich sil, na druhé strané jsou potencidlni uchazeci
0 praci, tedy osoby hledajici vhodné nebo vhodnéj$i zaméstnani. Mezi témito osobami
mohou byt i soucasni pracovnici organizace, ktefi bud’ maji sami zajem o zménu
pracovniho mista v rdmci organizace, nebo jsou ze svého dosavadniho pracovniho mista
uvolnovani v souvislosti s usporami pracovnich sil ¢i organiza¢nimi zménami v organizaci
(Koubek, 2015, s. 127).

Stejné tak to mohou byt zaméstnanci, ktefi byli pfijati do dané organizace na dobu
urcitou jako zéastup za matetfskou ¢i rodicovskou dovolenou nebo neplacené volno jiného
zamé&stnance a chtéji sami prejit na pracovni misto, kde je doba neurcitd nebo jejich
vedouci pracovnici oceiluji jejich pracovni kvality a nemaji zdjem s takovymito pracovniky
ukoncit pracovni pomér, kdyZ vyprsi jejich doba urcita.

I k tomu v§emu slouzi komunikace mezi odbornymi utvary a personalnim utvarem
organizace, resp. zaméstnanci personalniho utvaru. Personalni Utvar (samoziejmé vedle
utvaru, kde je zameéstnanec zafazen) ma velmi dilezitou roli i pro zaméstnance
na rodi¢ovské dovolené. Zatimco utvar, kde je zaméstnanec/zaméstnankyné zafazen/a
poskytuje informace o odborné strance, napt. o vyvoji odbornych legislativnich norem,
persondlni Gtvar ma zpravidla plnit zékladni informacni povinnost jménem zaméstnavatele
viu¢i tomuto zaméstnanci. V piipadé organizanich zmén, které se dotykaji i utvaru
se zamé&stnancem na rodicovské dovolené, nelze takovémuto zaméstnanci dat vypoved

(zédkonik prace)l.

! zakon €. 262/2006, Sb., zakonik prace, ve znéni pozd&jsich predpisi, § 54
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Vzhledem Kktomu, ze v diplomové praci je uvadén jak vyraz pracovnik,
tak zaméstnanec, je mozno podotknout, ze dle Koubka (2015, s. 327) ptedstavuje
»pracovnik® §ir§i pojem nez ,,zaméstnanec*. Zatimco mezi zaméstnance patii pouze osoby,
jejichz vztah k organizaci je upraven pracovni smlouvou, mezi pracovniky patii i osoby,
které pro organizaci pracuji na zédklad¢ jiného dokumentu (napt. dohoda o provedeni prace
¢i dohoda o pracovni Cinnosti) nebo pracuji na zdkladé jmenovani ¢i Clenstvi (napf.
U druzstevnich organizaci). Mezi pracovniky patii 1 majiteld podniku, ktefi v ném sami
pracuji, pfi¢emz v jejich piipadé rozhodné nelze pouzit terminu ,,zaméstnanec* (Koubek,
2015, s. 327). K tomu lze dodat, Ze dle Sikyfe (2012, s. 21) pojem zaméstnanec uzivany
zakonikem prace je bézné zaménovan s pojmem pracovnik, ktery vsak zakonik prace
nezna. Podobné¢ zakonik prace nezna pojem vedouci pracovnik, ale uziva pojem vedouci

zaméstnanec.
3.1.6.2 Vybér pracovnikii/zaméstnanci

Smyslem vybéru zaméstnance je posoudit vhodnost kazdého zuchazecth
pro obsazované pracovni misto. Porovnavaji se pozadavky pracovniho mista (tj. jeho popis
a specifikace) s piedpoklady uchazeCe (tj. znalosti, dovednosti a dalSi vlastnosti)
(Sakslova, Simkova, 2013, s. 94).

Sakslova, Simkova (2013, s. 92) piipomina, Ze v pribéhu piipravy i vlastniho
provedeni vybérového procesu, by mély platit dilezité zasady (napi. zdkaz diskriminace,
ochrana informaci a dodrzovani platnych zakoni). Vybérové tizeni by mélo byt rovnéz

dobfe organizacné zajiSténo. Dodrzovani uvedenych zasad pfispivd jednak ke kvalité

Zakaz vypovédi podle § 53 se nevztahuje na vypovéd danou zaméstnanci

a) pro organiza¢ni zmény uvedené v § 52 pism. a) a b); to neplati v p¥ipadé organiza¢nich zmén uvedenych v
§ 52 pism. b), jestlize se zamé&stnavatel pfemistuje v mezich mista (mist) vykonu prace, ve kterych ma byt
prace podle pracovni smlouvy vykonavana,

b) pro organiza¢ni zmény uvedené v § 52 pism. b); to neplati v piipadé té€hotné zaméstnankyné,
zam&stnankyné, ktera Cerpa matefskou dovolenou, nebo zaméstnance v dobé, kdy cerpa rodi¢ovskou
dovolenou do doby, po kterou je zZena opravnéna Cerpat matefskou dovolenou,

¢) z divodu, pro ktery mize zaméstnavatel okamzité zrusit pracovni pomér, pokud nejde o zaméstnankyni na
matefské dovolené nebo o zaméstnance v dobé Cerpani rodicovské dovolené do doby, po kterou je Zena
opravnéna Cerpat matefskou dovolenou; byla-li dana zaméstnankyni nebo zaméstnanci z tohoto diivodu
vypoveéd pred nastupem matefské dovolené (rodiCovské dovolené) tak, ze by vypovédni doba uplynula v
dobé¢ této matetské dovolené (rodi¢ovské dovolené), skon¢i vypovédni doba soucasné s matetskou dovolenou
(rodi¢ovskou dovolenou),

d) pro jiné poruseni povinnosti vyplyvajici z pravnich predpisi vztahujicich se k vykondvané praci [§ 52
pism. g)] nebo poruseni jiné povinnosti zaméstnance stanovené v § 30la zvlast hrubym zpiisobem [§ 52
pism. h)]; to neplati, jde-li o t¢hotnou zaméstnankyni, zaméstnankyni Cerpajici matetskou dovolenou, nebo o
zamestnance anebo zaméstnankyni, kteti Cerpaji rodiC¢ovskou dovolenou.
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vybérového fizeni, mize také minimalizovat pozd¢jsi stiznosti ze strany odmitnutych
uchazect. Zakladni zasadou vybéru zaméstnanct by vsak mélo byt rozhodovani na zékladé
skuteénych schopnosti a predpokladii uchazede. (Sakslova, Simkova, 2013, s. 92).

Dle Dvorakové a kol., (2004, s. 139) je vybér zaméstnanci personalni ¢innost
navazujici na ziskdvani zaméstnanct. Cilem je identifikovat a vybrat mezi uchazeci
takové, kteti budou nejen vykonni, ale rovnéz budou pro zaméstnavatele pracovat tak
dlouho, jak se od nich ofekava, a nebudou jednat nezddoucim zplisobem, ktery snizuje
produktivitu prdce a kvalitu. Vybér piedstavuje proces sbirani a hodnoceni informaci
0 uchazecich pomoci metod vybéru, které organizace pozaduje, protoze dokazi
predpovédet efektivnost pracovnika. Jedna se o proces porovnavani, nakolik se shoduje
profil uchazece se specifikaci pozadavkli pracovniho mista nebo pozadovanymi
pracovnimi zpiisobilostmi.

Dale se dle Dvotakové a kol. (2004, s. 139) pii vybéru uplatiuje kombinace
rozmanitych metod, protoze neexistuje jedna obecné pouzitelna nebo néjaka velice validni,
pokud jde o rozpoznani vhodnosti zadatele pro obsazované misto. Smyslem takové
kombinace je co nejvice zvysit pravdépodobnost vypovédi o prednostech a slabiniach
uchazece, napt. ovéteni referenci se spojuje s riznymi variantami vybérového rozhovoru
a psychologickymi testy.

V dobfe fizenych organizacich maji vedouci pracovnici — bezprostfedni nadfizeni
obsazovaného mista — rozhodujici roli ve vybéru pracovniki a byvaji to oni, kdo nakonec
rozhoduji o vybéru konkrétniho uchazece. Personalisté a ostatni ucCastnici vybéru
pracovnik poskytuji servis a svd doporuCeni. Je to logické, bezprostiedni nadtizeny
odpovidd za praci na obsazovaném pracovnim misté/v obsazované roli a musi mu byt
poskytnuta moznost, aby rozhodoval o vybéru zaméstnance (Koubek, 2015, s. 31).
Na tomto misté je vhodné doplnit, Ze personalisté velmi Uzce spolupracuji s odbornymi
utvary pii vytvoreni profilu budouciho zaméstnance. Proto je optimalni, kdyZ je souhrn
téchto profila trvale v platnosti a je vydan napft. vnitinim pfedpisem organizace.

Dle Koubka (2015, s. 179) je jednou z forem metod vybéru pracovnikd vybérovy
pohovor ¢i také rozhovor, ktery je nejpouzivanéjsi a podle ndzoru rozhodujici vétSiny
teoretikl 1 praktik nejvhodnéjsi a klicovou metodou vybéru pracovnika (Koubek, 2015,
s. 179).

A pravé i pii této fazi hraje opét komunikace — verbalni i neverbalni — velmi

dalezitou roli, nebot’ jak plsobi Clenové vybérové komise na uchazece, tak uchazec
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na vybérovou komisi patii k okamzikiim, které¢ rozhodnou o tom, zda bude uchaze¢ vybran
¢i nikoliv. Stejné tak uchaze¢ se rozhoduje, zda bude pokracovat v uchazeni se o praci v té
které organizaci, ¢i zda skonCi Ucasti na vybérovém fizeni a jiz se nebude chtit stat
zamé&stnancem v dané organizaci.

Dle Koubka (2015, s. 179) se také v posledni dobé mluvi i o étvrtém cili pohovoru,
totiz zaloZit &i vytvorit pidtelské vitahy mezi organizaci a uchazecem a vyvolat v uchazeci
pocit, ze je posuzovan spravedlivé a slusnymi lidmi. (Koubek, 2015, s. 179). Coz zcela
doklada dilezitost komunikace mezi lidmi a nékdy je prvni dojem rozhodujicim

ukazatelem ve vytvaieni budoucich vztaht.

3.1.6.3 Vybér zaméstnance dle zakoniku prace a zakona o statni sluzbé — srovnani

Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozd&jSich predpistu, stanovuje
v §30, odst. 1, ze vybér fyzickych osob uchazejicich se o zaméstnani z hlediska
kvalifikace, nezbytnych pozadavkii nebo zvlaStnich schopnosti je v piisobnosti
zaméstnavatele, nevyplyva-li ze zvlaStniho pravniho pfedpisu.2

Oproti tomu, zakon ¢. 234/2014 Sh., o statni sluzb&, ve znéni pozd&jsich predpist,

stanovuje v § 25 celou fadu podminek, které musi Zadatel spliiovat®, nez se mize piihlésit

2 z4kon &. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozd&jsich piedpisi, §30

(1) Vybeér fyzickych osob uchazejicich se o zaméstnani z hlediska kvalifikace, nezbytnych pozadavki nebo
zvlastnich schopnosti je v ptisobnosti zaméstnavatele, nevyplyva-li ze zvlastniho pravniho predpisu

% z4kon &. 234/2014 Sb., o statni sluzb&, ve znéni pozdgjsich piedpisi, § 25

(1) Zadatel o pfijeti do sluzebniho poméru musi

a) byt statnim obanem Ceské republiky, obéanem jiného ¢lenského statu Evropské unie nebo obéanem statu,
ktery je smluvnim statem Dohody o Evropském hospodatském prostoru,

b) dosahnout véku 18 let,

c) byt pln¢ svépravny,

d) byt bezihonny,

¢) dosahnout vzdélani stanoveného timto zdkonem a

f) mit potfebnou zdravotni zptsobilost.

(2) Zadatel, ktery neni statnim ob&anem Ceské republiky, musi zkouskou u osoby, ktera jako plnopravny &len
Asociace jazykovych zkusebnich instituci v Evropé uskuteéiuje touto asociaci certifikovanou zkousku z
Ceského jazyka jako ciziho jazyka, prokazat znalost ¢eského jazyka; to neplati, dolozi-li, Ze absolvoval
alesponl po dobu 3 $kolnich rokt zakladni, stfedni nebo vysokou §kolu, na kterych byl vyucovacim jazykem
Cesky jazyk. Zadatel, ktery neni stitnim obanem Ceské republiky, ma narok na nahradu nakladd, které
uhradil za jednu ucast na zkousSce z ceského jazyka, sluzebnim Ufadem, na ktery se hlasi. Obsah a rozsah
zkousky stanovi Ministerstvo Skolstvi, mladeze a t€lovychovy vyhlaskou.

(3) Za beziihonného se nepovazuje ten, kdo byl pravomocné odsouzen pro tmyslny trestny ¢in nebo pro
trestny ¢in proti pofadku ve vécech vefejnych z nedbalosti, pokud odsouzeni nebylo zahlazeno nebo pokud se
na pachatele nehledi, jako by nebyl odsouzen; jestlize trestni stihani pro takovy trestny ¢in bylo podminéné
zastaveno nebo bylo-li rozhodnuto o schvaleni narovnani a zastaveni trestniho stihani, je pfedpoklad
bezthonnosti splnén az po uplynuti 5 let ode dne nabyti pravni moci téchto rozhodnuti.

(4) Vlada mize v ramci systemizace stanovit sluzebni mista, u kterych je s ohledem na ochranu vetejného
z4jmu nezbytnym pozadavkem statni obanstvi Ceské republiky.
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do vybérového tizeni. Od roku 2019 je zakon ¢. 234/2014 Sh., o statni sluzb¢, ve znéni
pozdéjsich predpist, Vv ¢asti, ktera se tyka vybérovych fizeni, jesté upiesnén Metodickym
pokynem naméstka ministra vnitra pro statni sluzbu ¢. 1/2019, kterym se stanovi
podrobnosti k provadeni vybérovych rizeni.

Ze znéni téchto piedpist vyplyva, Ze vybér zaméstnance v rezimu zakoniku prace je
pro zaméstnavatele i pro uchazece procesné jednodussi a Casoveé krat$i nez V rezimu
zékona o statni sluzb&. Piesto je vhodné, aby méla organizace urcend pravidla pro konani
vybérového fizeni — napf. vnitinim piedpisem, a to i v pfipad¢ konani vybérovych fizeni
Vv rezimu zakoniku prace.

Jednim z dalSich tkont pfi vybéru uchazece o zaméstnani je osobni pohovor.
| v tomto piipadé je bezpodminecné nutné dodrzovat urcitd pravidla — napt. klast stejné
otazky vSem uchaze¢lim vybérového fizeni. Stejné tak jsou zakdzané tzv. diskriminaéni
otazky, at’ uz je to v rezimu zakoniku prace nebo zakona o statni sluzbé. Mezi tyto otazky
patii napf. otazky tykajici se veku, zdravi, sexudlni orientace, nabozenstvi, politické
orientace, manzelského a partnerského vztahu, po¢tu déti, narodnosti, doba praxe, zda je
uchaze¢ kufak, atd.

Osobni pohovor je také jiny v rezimu zakoniku prace, kdy je mozno vést ho
nestrukturovanou formou. Témata nemusi byt dopiedu pfesné urCena, zatimco v rezimu
zakona o statni sluzbé jsou otazky dopiedu ptipraveny v hodnoticich tabulkach. Jsou v nich
jak otazky personalistické (ty se nehodnoti a poklada je zastupce personalniho utvaru),
tak odborné, které uz se hodnoti body na pifedem uréené bodové Skale a poklada je
zastupce utvaru, kam se uchaze¢ hlasi.

Tato cast vybéru budouciho zaméstnance se velmi dotyka personalisti z pohledu
komunikace. Nebot™ ,,ukocirovat* jak ¢leny komise, tak (vétSinou) nervézniho uchazece
Vv piijatelné mife je velkou psychickou zaté€zi pro zastupce personalniho Utvaru. NejenZe je
nutné udrzet ¢asovy limit, ale také diskusi na urc€ité pracovni urovni, zaroven se neodklanét
od tématu a Vv ptipadé¢ diskriminac¢nich otazek v€as zasahnout. Na tom se projevuje

zkusenost a trpé€livost a komunika¢ni dovednost personalisty.

(5) Sluzebni organ muze sluzebnim piedpisem stanovit pro sluzebni misto pozadavek

a) urovné znalosti ciziho jazyka, odborného zaméteni vzdelani nebo jiny odborny pozadavek potiebny pro
vykon sluzby,

b) zplsobilosti mit pfistup k utajovanym informacim podle pravniho ptfedpisu upravujiciho ochranu
utajovanych informaci.
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3.1.6.4 Profil pracovnika/zaméstnance

Dle Dvotakové (2004, s. 97) je profil pracovnika odvoditelny z popisu pracovniho
mista. Slouzi pii vybéru zaméstnanci jako méfitko pro posouzeni vhodnosti uchazece
0 praci. Hodnoti se faktory, jako prvni dojem, odborné znalosti, pfirozené vlohy, zajmy
a aktivity, osobni vlastnosti, obecné zazemi, motivace k praci a ocekavani zdravi,
Z hlediska jejich vyznamu pro pracovni vykon i socidlni adaptaci, tj. zda jsou zasadni
¢i zadouci. Profil zadatele se zaznamenava do formulare, kde se eviduji i okolnosti, které je
diskvalifikuji a minimalné pfijatelna uroven testu, je-li uplatnén.

Ktomu je mozno vyuzit vybérové testy, které se pouzivaji k ziskani platnych
a spolehlivych informaci o urovni schopnosti, inteligence, charakteristik osobnosti, nadani
nebo védomosti. Psychologické texty pfedstavuji nastroje méteni, proto se ¢asto oznacuji
jako psychometrické texty: ,,psychometricky* souvisi s méfenim psychickych jevi.

Psychometrické testy méti inteligenci nebo osobnost. Zékladem psychometrickych
testl jsou systematické a standardizované postupy, které méii rozdily v individudlnich
charakteristikach, coz umoziuje poznat jednotlivé uchazeée a piedpovédét, do jaké miry
budou svéfenou praci vykonavat Gspé$né. (Armstrong, 2015, s. 288).

Jednim z vyzkumt, ktery se zaméfil na to, jak mohou konkrétni aspekty emocni
inteligence podporovat nebo branit angazovanosti jako funkce psychologickych zdroji u
zaméstnancli byla studie, ktera zkoumala, jak jednotlivé aspekty Trait Emotional
Intelligence pfedpovidaly troven zapojeni u vzorku tfi set Sesti zaméstnancli V odborném
¢lanku What makes an engaged employee? A facet-level approach to trait emotional
intelligence as a predictor of employee engagement v Elsevier, 2020. Strukturalni rovnice
modelovani odhalila, Ze pfistup na Grovni aspektd vysvétlil téméf dvojnasobek rozptylu
V zapojeni v porovnani s globalnim zastoupenim emoc¢ni inteligence. Vysledky konkrétné
odhalily, Ze zaméstnanci s vySS§im dispoziénim Stéstim, ktefi dobfe ovliviiuji emoce
ostatnich (fizeni emoci), jsou motivovani interni potifebou dosazeni (sebemotivace),
ale ktefi zazivaji vétsi vykyvy emoci (regulace emoci), zazivaji vyss$i urovné zapojeni.
Tvrdi se, ze tyto vlastnosti funguji jako osobni zdroj zaméstnance, ktery usnadiuje
zkuSenosti se zapojenim.

Mezi dalsi typy vyberovych testi patii testy schopnosti a testy zplsobilosti.
(Armstrong, 2015, s. 288).
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3.1.6.5 Prijimani nového zaméstnance do sluZebniho/pracovniho poméru

Dle Dvorakové, (2004, s. 102) se bere piijeti zaméstnance jako vysledek vybéru
zamestnance, ktery je vytipovany jako nejvhodnéjsi kandidadt pro obsazeni daného
pracovniho mista, zatimco dle Koubka (2015, s. 189) pfijimani pracovnikii ptedstavuje
fada procedur, které nasleduji poté, co vybrany uchaze¢ o zaméstnani je informovan o tom,
ze byl vybran a akceptuje nabidku zaméstnani v organizaci, a kon¢i béhem ndastupu
pracovnika do zaméstnani. Lze je chapat dvojim zplisobem: v uzsim a SirSim pojeti. Uzsi
pojeti piijimani pracovniki tvofi procedury souvisejici s pocatecni fazi pracovniho poméru
pracovnika nové pfichazejiciho do organizace. Sirsi pojeti zahrnuje kromé piedchoziho
ptipadu i1 procedury souvisejici s piechodem dosavadniho pracovnika organizace na nové
misto v ramci organizace (Koubek, 2015, s. 189).

| v ptipad¢ pfijimani nového pracovnika do pracovniho ¢i sluzebniho poméru je
komunikace jednim z nejdulezitéjsich faktort. Tyka se to pfedev§im persondlnich utvard,
jejichz zaméstnanci jsou mezi prvnimi, ktefi ,,zasvécuji* nového pracovnika do chodu
organizace. Informuji zaméstnance, kam se maji dostavit, na koho se obratit, které
dokumenty vyplnit — kde, co a jak vypsat, piecist ¢i podepsat, na koho se obratit v pfipadé
potieby.

Zakon €. 234/2014 Sb., o statni sluzb¢, ve znéni pozdéjsich predpist, § 32 stanovuje,
Ze pti pfijeti nového statniho zaméstnance do sluzebniho poméru, je soucasti piijimaciho
fizeni sloZzeni sluzebniho slibu pted sluzebnim organem. Vzor je Pfilohou III této
diplomové prace. Dle pokynu MV CR v den nastupu do sluzby je statni zaméstnanec
povinen vykonat pied sluzebnim organem sluzebni slib. Je vykondan, jestlize po pifecteni
slibu prohlési statni zaméstnanec ,,Tak slibuji!* a podepiSe se na Ufednim zidznamu

v v , o 4
0 slozeni sluzebniho slibu™.

* zakon &. 234/2014 Sb., o statni sluzb&, ve znéni pozd&jsich predpist, § 32

Sluzebni slib

(1) Statni zaméstnanec sklada sluzebni slib v den nastupu do sluzby.

(2) Sluzebni slib zni: ,,Slibuji na svou Cest a svédomi, Zze pti vykonu statni sluzby se budu fidit pravnimi a
sluzebnimi pfedpisy a v souladu s nimi pfikazy predstavenych. Své povinnosti budu vykonavat fadné,
nestranné, svédomité, odborné a v zajmu Ceské republiky, nebudu zneuZivat postaveni statniho zaméstnance
a budu se chovat a jednat tak, aby nebyla ohrozena diivéra ve statni sluzbu.*

(3) Sluzebni slib se sklada pied sluZzebnim organem.

(4) Sluzebni slib je slozen, jestlize po pteéteni slibu prohlasi statni zaméstnanec ,,Tak slibuji!*“ a podepise se
na ufednim zédznamu o slozeni sluzebniho slibu. V ufednim zdznamu o slozeni sluzebniho slibu musi byt
uvedeno datum a misto slozeni sluzebniho slibu. Ufedni zdznam o sloZeni sluzebniho slibu se zalozi do
osobniho spisu statniho zaméstnance.
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Stejné tak tomu je i v piipad¢é skonceni sluzebniho/pracovniho poméru zaméstnance.
I vtomto piipad¢ jsou zaméstnanci persondlnich Utvarti t€émi poslednimi, kteti jednaji
v pracovnich zalezitostech se zaméstnancem. Jsou témi, ktefi mu predavaji potifebné
doklady napt. pro Utad prace, zapoétovy list, atd. I tato Cinnost vyzaduje velkou
komunika¢ni dovednost a diplomacii ze strany personalistd. Zvlast v pfipadé,

ze zamgestnanec neodchézi po vzajemné dohodé.
3.1.6.6 Obdobi adaptace zaméstnancu

Obdobi adaptace zaméstnance na jeho nové pracovni pozici/pracovnim misté je
velmi citliva zalezitost. Péce o néj je neméng¢ tak dilezita, jako spravny vybér zaméstnance
pii vybérovém fizeni. Adaptace, Cili zapracovani, neni jen schopnost aplikovat své
dosavadni znalosti do praxe, ale také orientace v novém pracovnim prostfedi, seznameni
se S novymi pracovnimi povinnostmi, vytvafenim si vztaht ke spolupracovniktim.

Dle Dvorakové (2004, s. 1) je adaptace proces prizpisobovani ¢lovéka zivotnim
podminkdm a jejich zménam, ale i plsobeni clovéka na své prostfedi, aby ho
ptfizptisoboval svym potiebdm, z4jmim a hodnotam. V pracovnim vztahu je adaptace
procesem, pii kterém se pracovnik vyrovnava s pozadavky pracovnich tkoli a se
zaClenovanim do socialnich vztahi pracovni skupiny 1 organizace. Adaptovanost
zam&stnance je vSak ovlivnéna jeho osobnimi predpoklady, vcetné adaptability,
tj. jedine¢né schopnosti adaptovat se na pracovni prostiedi a podnikovou kulturu, coz je
zpuisobilost nutna k jeho zaméstnatelnosti.

Sakslova, Simkova (2013, s. 93) definuji adaptaci jako proces piizpiisobovani
organismu podminkdm prostiedi. Obvykle se hovofti o dvou rovinach adaptace:

- adaptace pracovni (profesni), jejimz vysledkem je pfizplsobovani se narokim
a podminkdm pracovni ¢innosti a vyrovnani (soulad) osobnich ptedpokladii s pozadavky
pracovniho mista,

- adaptace socidlni — méla by vést k uspéSnému zaclenéni do socialnich vztahd,
k identifikaci se socidlnimi normami a hodnotami skupiny, k respektovani tradic a kultury

organizace (Sakslové, Simkova, 2013, ss. 93 — 94).

(5) Bylo-li slozeni sluzebniho slibu odmitnuto nebo byl-li sloZen sluZebni slib s vyhradou, sluzebni pomér se
povazuje od pocatku za neexistujici.
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Adaptacni proces by mél byt systematicky, mél by byt pomocnikem k formovani
pocitu zodpovédnosti, samostatnosti a sounalezitosti k zaméstnavateli. Obdobi adapta¢niho
procesu z ¢asového pohledu je mozno uréit jako délka zkuSebni doby, coz je v rezimu
zékoniku prace vétSinou 3 mésice a v rezimu zdkona o statni sluzbé 6 mésicii. Zacatek
adaptacniho procesu je mozno brat od nastupu zaméstnance do zaméstnani.

Koubek (2015, s. 192) definuje adaptacni proces tak, ze orientace pracovnikd je
dikladn¢ promysleny a pro kazdy druh pracovnich mist, kazdé pracovisté 1 organizaci
specificky program adaptacnich a vzdélavacich aktivit, které maji usnadnit a urychlit
proces seznamovani se novych pracovniki (poptipadé pracovnikl prechdzejicich v ramci
organizace na jiné pracovisté ¢i pracovni misto s jejich novymi pracovnimi ukoly,
pracovnimi podminkami a pracovnim a socidlnim prostiedim, ale také s pottebnymi
znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich pracovni vykon pokud mozno co nejdiive dosahl
pozadované trovné). Jeho tkolem je zkratit obdobi, po které tento pracovnik nepodava
standardni vykon a nedostate¢né se orientuje v novém pracovnim a socialnim prostredi.
(Koubek, 2015, s. 192).

Jde vlastné o fizeny proces seznamovani pracovnika s organizaci, jejimi Ukoly,
stylem prace, technologii, specifickymi predpisy organizace i jinymi predpisy a vibec
s podminkami, za nichZ bude pracovnik vykonavat svou praci. (Koubek, 2015, s. 192).

Déle Koubek pfipomina, ze vkazdém piipadé je tieba poskytnout novému
pracovnikovi v§echny informace, které se jej jako pracovnika organizace a osoby zafazené
na urcité pracovni misto tykaji (Koubek, 2015, s. 192).

Také pii procesu adaptace hraje personalni utvar organizace nemalou roli. Je
napomocen novému zamestnanci/pracovnikovi s dobou, kdy se pracovnik/zaméstnanec
tzv. ,rozkoukava“ vnové organizaci a zvyka si na firemni kulturu organizace.
To potvrzuje i Koubek (2015, s. 192), kdy tika, Ze soucasti orientace jsou jiz informace
obsaZené v pracovni smlouvé 1 v ustnim sezndmeni pracovnika s jeho pravy a povinnostmi,
zabezpecCovaném pracovnikem personalniho utvaru a bezprostfednim nadifizenym b&hem
procesu piijimani pracovnika (Koubek, 2015, s. 192). Nebot krom¢ zaméstnancu
persondlniho utvaru je bezprostfedné nadfizeny dal$i neméné diilezitou osobou, ktera
spojuje nového pracovnika s organizaci, a se kterou komunikuje v obdobi své adaptace.

Dle Sakslové, Simkové (2013, s. 93) je pfijimani zaméstnanc velmi dileZitou
¢innosti, kterd vede ke vzniku vzajemnych prav a povinnosti. Pfijeti zaméstnance neni

jednorazovym aktem v podobé podpisu pracovni smlouvy, ale piedstavuje celou sérii
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ukond. Po nastupu na nové pracovisté nastdva pro zameéstnance diilezitd etapa poznavani
nového prostiedi a ziskavani informaci. Tento proces je oznaCovan jako tzv. orientace,
na néz navazuje proces piizptisobeni se, tj. adaptace. (Sakslova, Simkova, 2013, s. 93).

Novému zameéstnanci je tieba poskytnout informace zamétené zejména na tfi oblasti
orientace:

- celopodnikovd orientace — zamétend na seznameni zaméstnance s organizaci
(informace tykajici se historie, cilii a strategie organizace, jeji struktury, charakteru vyroby
¢i sluzeb, odménovani, socialnich vyhod, otazek bezpecnosti, informac¢niho systému atd.),

- utvarovad orientace se tyka seznameni s pracovistém (informace tykajici se napf.
struktury pracovisté, jeho tkoll a specifik, spolupracovniki),

- orientace na pracovni misto — seznameni S praci (napf. detailni vysvétleni prace,
seznameni s umisténim pracovisté, Snormami pracovniho vykonu, s pracovni dobou
arezimem prace, predani nezbytného zatizeni, upozornéni na problémy atd.) (Sakslova,
Simkova, 2013, s. 93).

Proces orientace je tieba cilevédomé fidit. Na jeho pribchu by méli spolupracovat
vedouci zaméstnanci S personalnim utvarem. Dulezitou roli hraji také spolupracovnici.
Kromé poskytovani informaci a materiali se doporucuji rizné pohovory (s nadfizenym,
spolupracovniky, specialisty, garanty atd.), instruktaze, $koleni atd. (Sakslova, Simkova,
2013, s. 93). Casto byva jako osoba zodpovédna za adaptaci nového zaméstnance uréen
jiny zaméstnanec — kolega nového zaméstnance, ktery ma podobnou pracovni napli.
Vyhodou vtomto piipadé je, Ze tento ma zpravidla vétsi prehled o konkrétnich
pozadavcich na pracovni Cinnosti a sou€asné neni zahlcen operativnim fizenim, na rozdil
od vedouciho zaméstnance. | v tomto ptipadé komunikace hraje velkou roli i na neformalni
urovni adaptace nového pracovnika, a to v rdmci szivani se s ostatnimi spolupracovniky.
Obdobi adaptace na neformalni Grovni tizce souvisi s pracovnimi vztahy.

Adaptacni proces ve vétSich organizacich byva zavrSen prezkouSenim, a to jesté

pfed ukoncenim zkuSebni doby.
3.1.6.7 Pracovni vztahy

Pii jakémkoliv kontaktu jednoho Cloveka s jinym, pfti jakékoliv lidské Cinnosti se
mezi lidmi vytvafeni vztahy, které mohou mist Sirokou Skdlu kvality, od vylozené
pozitivnich az k vyloZené¢ negativnim vztahim. Pfitom muze jit o béZzné neformalni

vztahy prilezitostné povahy, odrazejici mnohdy charakteristiky osobnosti Gcastnikil, ale i 0
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vztahy formalni, upravované nejriznéj$imi pravidly, platnymi bud’ pouze v ramci skupiny
¢i v ramci organizace (napt. pracovni fad) nebo platnymi celostatné (zakony upravujici
oblast prace — napt. zakonik prace nebo zakon o statni sluzbé, popiipadé dalsi oblasti jako
napt. oficiadlné piijatd Listina prav a svobod ¢i dokonce s mezinarodni plisobnosti (napf.
Vseobecna deklarace lidskych prav) (Koubek, 2015, s. 325).

Vyznam pracovnich vztahli pro personalni praci v organizaci je mimotadny.
Pracovni vztahy, jejich kvalita, vytvareji rdmec vyznamné ovliviujici dosahovani cila
organizace 1 pracovnich a zivotnich cilii jednotlivych pracovnikti. Korektni, harmonické,
uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy vytvareji produktivni klima, které ma velmi
pozitivni vliv na individudlni, kolektivni i celoorganiza¢ni vykon. Pfiznivé se odrazeji
ve spokojenosti pracovnikli a pfispivaji ke slad’ovani individudlnich z4jml a cilt s cili
a zajmy organizace. Pracovni vztahy v organizaci ovliviiuji vSechny ostatni persondlni
¢innosti a mnohdy vyrazné determinuji jejich efektivnost. Nezdravé a neusporadané
pracovni a mezilidské vztahy v organizaci vytvareji turbulentni prostfedi, v némz se
nesnadno predvida a planuje, v némz se obtizné plni vyty€ené cile a v némz je vyskyt
konflikti, stiznosti, stdvek, poruSovani kazn¢ vSeho druhu, nediivéry mezi zaméstnanci
a vedenim a dal$ich negativnich a kontraproduktivnich jevl ¢astéjsi nez v organizacich se
zdravymi a usporadanymi pracovnimi vztahy, v organizacich, které vytvareni pracovnich

vztahl vénuji nalezitou péci. (Koubek, 2015, s. 326).
3.1.6.8 Péce o pracovniky

Péce o pracovniky ma vliv na efektivnost fady persondlnich ¢innosti. Je nedilnou
soucasti organizace a jeji atraktivity. Koubek pfipomind, Ze uz pfi vytvareni pracovnich
mist ¢i roli je tieba konfrontovat pracovni ukoly s pracovnimi podminkami (Koubek, 2015,
s. 360). Také je nutné vzit v vahu, Zze nedilnou soucasti pée o pracovniky je i pracovni
prostiedi. Kahle (2004, s. 157) v tomto piipad¢ uvadi, ze personalista musi spolupracovat
s fadou odbornikil. Zacatek je jiz pfi projektovani provoznich budov a mistnosti, které by
nemélo pamatovat jen na ucelné uspotradani z hlediska provozu, ale i podminek lidi, kteti
v nich budou pracovat. Déale Kahle uvadi (2004, s. 157), Ze nejde jen o dodrzovani
piisluSnych norem pro vybaveni pracovist’ z hlediska hygieny a zdravotné bezpecné prace,
ale 1 o celkovy vzhled pracovist, estetiku, tUtulnost, funkénost, vhodné osvétleni
a odhlu¢néni mistnosti pro odpocinek. I to je soucasti prace personalisty v organizacich

V ramci péce o pracovniky.
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V ptipadé ziskavani a vybéru pracovnikli péce o pracovniky ovlivituje to, jak lidé
vnimaji pracovni atraktivnost organizace. To se pak odrazi v efektivnosti ziskdvani, a tim
i vybéru pracovniki. Proto také informace o zajimavych formach péce o pracovniky byva
soucasti nabidky zaméstnani (inzeratu). Problémy se ziskavanim pracovnikil také Casto
obraceji pozornost vedeni organizace k oblasti péCe o pracovniky (Koubek, 2015, s. 360).
A opét Vv této souvislosti je nutné pfipomenout, ze persondlni otdzky, mezi které péce
0 pracovniky patii, a odpovédi na né pii vybérovych fizeni se tykaji zastupcii personalnich
utvard, ktefi jsou mezi prvnimi, ktefi seznamuji uchazece o zaméstnani s riznymi benefity
dané organizace pro zaméstnance.

V ptipadé¢ organizace statni spravy jsou veskeré benefity dané organizace stanoveny
ve vnitinim ptedpisu, napt. v Kolektivni smlouvé — vztahujici se na zaméstnance vedené
VvV rezimu zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdé&jSich piedpist, nebo
Kolektivni dohodé¢ - wvztahujici se na stitni zaméstnance vedené v rezimu zakona
¢. 234/2014 Sb., o statni sluzb¢, ve znéni pozd¢jsich predpist. Jak Kolektivni smlouvu, tak
Kolektivni dohodu uzavira za zaméstnance/staitnih0 zaméStnance se zaméstnavatelem
odborova organizace. Je to dvoustranny pracovnépravni ukon, je pisemny a obsahuje
pracovni/sluzebni podminky pro zaméstnance/statniho zaméstnance.

Mezi oblibené benefity pro zameéstnance patii pruznd pracovni doba, stravovani
Vv jideln¢ piimo v budové, stravovaci poukazky v ptipadé, Ze neni k dispozici jidelna,
moznost ubytovani v ubytovné pro zaméstnance, indispozi¢ni volno (tzv. sick day),
moznost ¢erpani finan¢nich limitd z fondu kulturnich a socialnich potieb (FKSP), moZnost
zkraceného tivazku u zaméstnanct pecujicich o déti, které stanovuje zakon ¢. 262/2006
Sb., zékonik prace, ve znéni pozdéjsich predpisti, § 241, a zakon ¢. 234/2014 Sb., o statni
sluzbé, ve znéni pozd&jsich predpist, §§ 116 -121 nebo moznost umistit dité do Skolky pii

organizaci.

3.1.6.9 Moznosti nasledného vzdélavani — odborného, povinného v ramci adaptace

pracovnika

Vzd¢lavani a rozvoj pracovnikll je vyznamnou oblasti systému personalniho fizeni.
Ukolem personalniho fizeni je sledovat priibézné piizptisobovani schopnosti lidi narokéim
pracovnich mist, tj. prohlubovani jejich schopnosti i1 jejich rozSifovani vzhledem
k pozadované flexibilité¢ v ramci organizace. Systémy vzdélavani v organizacich zahrnuji

I vzdélavani v ramci adaptace novych pracovnikti a piipadné rekvalifikace. Personalni
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specialisté ¢i specialisté ve vzdélavani v organizacich by se méli podilet na urovani
strategie a politiky vzdeélavani pracovnikli, vytvéafet organizatni a institucionalni
predpoklady vzd€lavani a zajistovat jeho odbornou troven (Kocianova, 2012, s. 37).

PéCe o personalni rozvoj pracovniki je predevSim péci o kvalifikaci a jeji
prohlubovani a rozsifovani. (Koubek, 2015, s. 357). Dle Kocianové (2012, s. 37) lze uvést,
ze cilem dalSiho profesniho — odborného - vzdélavani je rozvoj schopnosti Clovéka
vyzadovanych pro vykon urc¢itého povolani, ma piimou vazbu na profesni uplatnéni, a tim
na jeho ekonomickou aktivitu. Jeho podstatou je vytvareni a udrZovani souladu mezi
realnou pracovni zplsobilosti jedince a naroky na vykon konkrétni profese, tudiz neustalé
pfizptisobovani kvalifikace pracovnika a kvalifikovanosti prace.

Vzdélavanim a vytvafenim podminek pro vzdéldvani svych pracovnikl
zaméstnavatel pozitivné ovliviiuje jejich motivaci, spokojenost se zaméstnavatelem, vazbu
na organizaci, nehledé na to, ze si formuje pracovni silu v podob¢ prizptisobené pracovnim
ukolim a zvySuje atraktivitu zaméstnani v organizaci. To vede pfedevsim k efektivnéjsimu
ziskavani pracovniki a ke snizovani fluktuace. (Koubek, 2015, s. 357). To potvrzuji
i autofi odborného ¢lanku The personnel competence qualification formation in the agro-
industrial complex production systems: managerial aspect, kteti uvadi, ze pracovni
potencidl zaméstnance neni konstantni hodnotou; neustale se méni. Lidskd vykonnost
a kreativita zaméstnancli se shromazduji v pribéhu zaméstnani, zvysuji se v pribehu
rozvoje znalosti a dovednosti a zlepSuji se v disledku zmén pracovnich a Zivotnich
podminek. Formovani piistupu ke kompetencim je zobecnéno. Je vyjasnéna role
pracovnich kategorii ,,kompetence a ,,kvalifikace pracovniki‘ pfi uplatiiovani profesnich
standardi. Odborné standardy jsou dulezité pro vzdélavaci sektor jako zaklad
pro formovani vzdélavacich programi na vSech Urovnich odborného vzdélavéni, vyvoj
metodickych materidlll a vybér forem a metod vzdélavani v systému profesniho
vzdélavani. PouZzivani kvalifikace personalu souvisi se zménami v pracovni povaze
a obsahu, dostupnosti odborného vzdélavani a vzdelavani se. Autofi dochdzi k zavéru,
ze zaméstnavatel by mél provadét rekvalifikace zaméstnancl, protoZe je to podminka
realizace klicovych €innosti a roz$ifeni inovativni vnimavosti organizace. Na zékladé toho
se kvalifikace personalu povazuje za hlavni kategorii v personalnim fizeni.

Vzdélavani pracovnikil je personalni ¢innost zahrnujici nasledujici aktivity:

a) Prizpusobovani pracovnich schopnosti pracovniki ménicim se poZadavkim

pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti (flexibilita v ramci
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pracovniho mista...). Jde v podstaté o tzv. doskolovéani, které je tradi¢nim,
nejcastéjsim a Casto 1 hlavnim ukolem vzdélavani pracovnikll v organizaci.

b) ZvySovani flexibility pracovniki tak, aby alespon zcasti zvladali znalosti
a dovednosti potiebné k vykonavani dal$ich, jinych pracovnich mist. Dochazi tak
Kk rozsitovani pracovnich schopnosti (flexibilita, které muzeme fikat pticna,
transverzalni).

c¢) Usili o rozsifovani pracovnich schopnosti pracovnikti usnadiiuje piipadné
rekvalifikaéni procesy V organizaci, tj. procesy, kdy pracovnici, ktefi maji
povolani profesi), jez organizace nepotifebuje, jsou pieskolovani na povolani,
které naopak organizace potiebuje. I péce o rekvalifikaci pracovnikli v zajmu
organizace je soucasti ji organizovaného vzdelavani pracovnik.

d) Organizace vSak neziskava vzdy takové nové pracovniky, ktefi jsou jiz nalezité
odborn¢ pripraveni okamzité v plné mife vykonavat prace na pracovnim miste,
nanéz byli piijati. Naopak, zpravidla je nutné prizpisobovat pracovni
schopnosti novych pracovnikii specifickym pozadavkiim daného pracovniho
mista, pouzivané technice, technologii, stylu prace v organizaci apod. Nové
pracovniky tedy musi organizace doskolovat, pteSskolovat nebo je alespon
adaptovat na zvlastnosti, mechanismus a kulturu organizace v proces, ktery se
nazyva orientace pracovnika. Také tyto Cinnosti patii do sféry vzdélavani
pracovnikd.

e) Formovani pracovnich schopnosti vramci moderni personalni prace
prekracuje hranice pouhé odborné zpiisobilosti (kvalifikace) a stile vice
zahrnuje i formovani osobnosti pracovnika, tedy vlastnosti, které hraji
tak vyznamnou roli v mezilidskych vztazich, ovliviiuji chovani (tedy i pracovni
chovéani) a védomi (potfeby, zajmy, postoje a normy) a tedy motivaci pracovnika,
a odrdzeni se 1 ve vztazich na pracovisté, vyrazné ovliviiuji procesy formovani
tymi a samoziejmé i individualni a kolektivni vykon. (Koubek, 2015, ss. 253 —
254).

Dale dle Koubka (2015, s. 254) je tieba rozliSovat pojmy ,.,formovani pracovnich
schopnosti c¢lovéka“ a ,formovani pracovnich schopnosti pracovnika“, zatimco
Vv prvnim ptipadé€ jde o formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka v obecném slova smyslu,
tedy v pribéhu celého jeho zivota, bez ohledu na to, kdy, kde a z¢i iniciativy

se uskutecnuje, ve druhém piipadé jde o formovani pracovnich schopnosti pracovnika
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konkrétni organizace. Jde o aktivitu, jez souvisi s praci, kterou pracovnik vykonava,

¢i s organizaci, ve které pracuje, o aktivitu organizovanou, podporovanou nebo

umoznovanou organizaci v ramci jeji personalni a socialni prace. (Koubek, 2015, s. 254).

V systému formovani pracovnich schopnosti ¢loveéka se obvykle rozliSuji tii oblasti:

a)

b)

oblast vSeobecného vzdélavani (formovani zakladnich a vSeobecnych znalosti
a dovednosti, které umoziuji ¢lovéku zit ve spolecnosti, a v ndvaznosti na né
ziskavat a rozvijet specializované pracovni schopnosti i dalsi vlastnosti.
Tato oblast je orientovana v pievazné mife na socialni rozvoj jedince, na jeho
osobnost. V této oblasti se neuplatiiuje aktivita organizaci. Je to oblast fizena a
kontrolovana statem.

oblast odborného vzdélavani (oblast formovani kvalifikace nebo také oblast
odborné/profesni pripravy) se ve svété vzilo oznaceni training (v ir§im slova
smyslu). Uskute¢iluje se vni proces pfipravy na povoldni, formovani
specifickych, na urCité zaméstnani orientovanych znalosti a dovednosti i jejich
aktualizace €1 pfizpiisobovani ménicim se pozadavkiim pracovniho mista. Oblast
odborného vzdelavani je tedy orientovdna na zaméstnani a zahrnuje jednak
zakladni pripravu na povolani, jednak doSkolovani neboli prohlubovani
kvalifikace.

oblast rozvoje (dalsi vzdélavani, rozSifovani kvalifikace). Je orientovana
na ziskani SirSi palety znalosti a dovednosti, nezZ jaké jsou nezbytné nutné
k vykonavani soucasného zaméstnani. Velice vyrazné je pfitom zaméfeni
na pochopeni a zvladnuti komplexnich problémii, které neziidka ptekracuji 1 meze
oboru. Kromé formovéani ryze pracovnich schopnosti nalezi v této oblasti
vyznamné misto i formovani osobnosti jedince. Koubek (2015, s. 257) konstatuje,
Ze rozvoj je orientovan vice na kariéru pracovnika nez na jim momentalné
vykonavanou praci. Formuje spiSe jeho pracovni potencional nez kvalifikaci,
a vytvari tak z jedince adaptabilni pracovni zdroj. V neposledni Fadé formuje
osobnost jedince tak, aby Ilépe prispival Kk plnéni cili organizace
a ke zlepSovani mezilidskych vztaht v organizaci. Pokud jde o rozvoj
iniciovany a realizovany organizaci, mluvime o rozvoeji pracovniki. (Koubek,

2015, ss 255 — 257).

Organizace statni spravy jako zameéstnavatel se fidi povinnostmi, které ji uklada

zakonik

prace a zékon o statni sluzb&. V piipadé statnich zaméstnanct se jedna o § 107
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zakona €. 234/2014 Sb., o statni sluzbé, ve znéni pozdéjSich predpisti, o prohlubovéni
vzdélani®, doplnéné jesté tzv. Individualnim vzdélavacim planem (IVP), ktery se stanovuje
pro kazdy kalendaini rok, a to bud’ pii nastupu statniho zaméstnance do sluzebniho poméru
nebo v ramci tzv. Pravidelného vyro¢niho hodnoceni statniho zaméstnance, ve kterém
se krom¢ IVP stanovuji i rozvojové cile statniho zaméstnance.

Pro zaméstnance v rezimu zakoniku prace je vhodné ftidit se § 227 zakona
¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace, ve znéni pozd¢jSich piredpist, ktery upfesnuje, co patii
mezi odborny rozvoj zaméstnancil®. Nicménd, v pipads, Ze jsou v organizaci
jak zaméstnanci v rezimu zakoniku prace, tak statni zaméstnanci v rezimu zakona o statni
sluzbé, je nanejvys diilezité postupovat tak, aby ani jedna skupina zaméstnanci nebyla
diskriminovana. Tzn., ze organizace statni spravy by vzdy méla mit vnitini piedpis, ktery
by stanovoval podminky obou skupin zaméstnanci bez naznaku diskriminace.

To, co je povinné pro vSechny zaméstnance statni organizace, je vstupni a poté
I nasledné vzdélavani. Toho se musi zacastnit kazdy zaméstnanec a personalni utvary jsou

povinny tato Skoleni zajistit.
3.2 Sir$i chapani lidského kapitalu
Uroveii lidského kapitalu je u kazdého jedince jind, stejné jako je rozdilna
u jednotlivych narodi. OECD lidsky kapital chape jako znalosti, dovednosti, schopnosti
a vlastnosti jedince, které usnadiuji vytvafeni osobniho, socidlniho a ekonomického blaha.
Lidsky kapitdl je tedy vysledkem vzd€lavani, vrozenych schopnosti a rodinného

a socialniho prostredi. Pokud bychom chtéli lidsky kapital méfit, méli bychom vzit v tivahu

vSechny tyto vlivy. Jenomze ohodnotit vrozené schopnosti a rodinné a socialni prostiedi je

zékon &. 234/2014 Sb., o statni sluzb&®, ve znéni pozd&jsich predpist, § 107

(1) Prohlubovanim vzdélani je vstupni vzdélavani, prubézné vzdélavani, vzdélavani predstavenych a
jazykové vzdélavani. Prohlubovani vzdélani statniho zaméstnance se zamétuje na jeho dalsi odborny rist v
jim vykonavaném oboru sluzby véetné zdokonalovani nebo ziskavani jazykovych znalosti.

(2) Prohlubovani vzdélani statniho zaméstnance se povazuje za vykon sluzby, za ktery piislusi statnimu
zameéstnanci plat.

(3) Rozsah prohlubovani vzdélani statniho zaméstnance urcuje sluzebni organ, pfitom vychazi zejména z
vysledku sluzebniho hodnoceni statniho zameéstnance a z navrh jeho piedstaveného.

(4) Naklady vynalozené na prohlubovani vzdélani nese sluzebni trad.

® zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozd&jich predpist, § 227

Odborny rozvoj zaméstnancii zahrnuje zejména

a) zaskoleni a zauceni,

b) odbornou praxi absolvent skol,

¢) prohlubovani kvalifikace,

d) zvySovani kvalifikace
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velmi slozité. Proto si lze pomoci predpokladem, ze lidsky kapitél je predevsim vysledkem
procestt vzdélavani. Mérit bychom méli to, co se jedinec nauci, tedy objem znalosti
a dovednosti. Ale i to je také v n€kterych ptipadech obtizné, a tak jako ukazatel vzdélani
1ze pouzit naptiklad délku vzdélavani.

Evropskda komise nazird na lidsky kapitdl obdobné jako na soubor znalosti,
dovednosti, kompetenci a prednosti, které formuji ekonomickou, socialni a osobnostni
stranku jedince. Lidsky kapital tedy vymezuje kvalitu zaméstnance a vysvétluje, pro¢ jsou
lidé razn¢ produktivni. Znalosti a dovednosti se stavaji hlavnim zdrojem bohatstvi lidi,
jejich zaméstnavatel a celé ekonomiky. V dnesni dobé jsou proto vyzadovany investice
do vytvareni, Sifeni a vyuzivani takovych znalosti a dovednosti. Jde zejména o vzdélani,
které urcuje kvalitu a dostupnost lidského kapitdlu. Samotné vzdélani byva posuzovéano
naptiklad podle jeho nejvyssi dosazené trovné. Vesely (2006, s. 13) zahrnuje do konceptu
lidského kapitalu tzv. zakladni lidsky kapital, ktery tvoii produktivni schopnosti
a dovednosti v SirSim slova smyslu, napt. kreativita, komunikac¢ni dovednosti apod.
Druhou slozkou lidského kapitalu je podle tohoto autora tzv. Sir$i lidsky kapitél, ktery
zahrnuje:

- schopnosti ¢lovéka dosdhnout a rozvinout urcité dovednosti: schopnost ucit se,
schopnost rozpoznat své vzdélavaci potieby, fizeni svych vzdélavacich aktivit,

- schopnosti ¢loveéka nalézt nejlep$i misto k vyuziti svych dovednosti: schopnost
naplanovat si kariéru, hledat si praci a prezentovat sebe sama zaméstnavateli,

v

- 0sobni charakteristiky (jako divéryhodnost), které délaji osobu atraktivngjsi jako

wewvr
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4  Charakteristika prostredi

Pro praktickou ¢ast diplomové prace, pro kvantitativni a kvalitativni Setéeni, bylo
vybrano nékolik ustfednich organizaci statni spravy — ministerstev a jedna organizace
statni spravy, ktera neni ministerstvem, ale S jednim z nich spolupracuje na provadéni
opatfeni spole¢nych organizaci trhti Evropské unie, pfimé platby, narodni dopliikové
platby k pfimym podporam, programy strukturalni podpory a programy rozvoje venkova.

Dalsim spole¢nym ukazatelem vybéru pravé téchto organizaci bylo, kromé toho,
ze maji povinnost dodrzovat stejny pristup k zabezpeCeni vybérovych fizeni a zajisténi
adaptacniho procesu pro zaméstnance, také napf. problematiku environmentalni

a regiondlni politiky.

Tabulka 1: Systemizace spravnich ufada k 1. 1. 2019 a k 1. 1. 2020 - srovnani

Nazev spravniho SluZebni a pracovni SluZebni a pracovni
uradu mista k 1.1.2019 mista k 1.1.2020
Ministerstvo 1 636 581
Ministerstvo 2 762 828
Ministerstvo 3 730 716
Orgamzace statni 1345 1345

spravy

Ministerstvo 4 492 493

Zdroj: Upraveno podle Ministerstva vnitra CR

4.1 Aktualni situace na trhu prace

MPSV CR v materialu Analyza vyvoje zaméstnanosti a nezaméstnanosti v 1. pololeti
2019 uvadi, Ze pocet zaméstnanych Zen se zvysil o 17,1 tis. na 2 351,5 tis., pocet
pracujicich muzi byl vyssi o 9,9 tis. a jejich pocet dosahl 2 949,3 tis. Zastoupeni Zen
vzrostlo na 44,4 %. Zaméstnanost v primarnim sektoru meziro¢né klesla o 5,4 tis.
na 143,3 tis. osob. V sekundarnim sektoru se zaméstnanost snizila také o 5,4 tis.
nal972,0tis., a to v disledku poklesu zaméstnanosti ve stavebnictvi o 13,0 tis. na
373,2 tis. osob. Pokles v tomto sektoru zmirnil nartist poctu pracujicich v primyslu na
1598,7 tis. (celkem o 7,6 tis., z toho ve zpracovatelském primyslu o 12,1 tis.).

V terciarnim sektoru sluzeb zaméstnanost vzrostla o 38,1 tis. na 3 185,5 tis. osob.
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V zastoupeni jednotlivych sektorti doslo ke zménam. Podil primdrniho sektoru klesl
na 2,7 %, zastoupeni sekundarniho sektoru se snizilo o 0,3 p. b. na 37,2 % a naopak podil
terciarniho sektoru se zvysil o 0,4 p. b. na 60,1 %. PocCet zaméstnancti, ktefi tvori
nejpocetnéjsi skupinu pracujicich (83,1 %), vzrostl o 29,3 tis. na 4 407,3 tis., pocet Zen
V postaveni zaméstnanct se zvysil o 22,8 tis. na 2 063,9 tis. a muzi o 6,4 tis. na 2 343,3 tis.
Celkovy pocet podnikatelt klesl o 1,9 tis. na 893,3 tis. Nepatrné vzrostl pocet podnikatelt
se zaméstnanci. PocCet pomahajicich rodinnych piislusniki a pocet podnikatelt
bez zaméstnanct se mirné snizil. Celkovy podil podnikatelti na zamé&stnanosti meziro¢né
poklesl o 0,1 p. b. na 16,9 %. Zvysil se pocet osob pracujicich na dobu neurcitou
(zaméstnanci s pracovnimi Uvazky na dobu neurCitou nebo jako podnikatel),
atoo59,4tis. na 4 931,6 tis. Pocet osob pracujicich na dobu urcitou (vcetné prace
docasné, prilezitostni a sezoénni a dalSich casové omezenych smluv) byl nizsi o 31,3 tis.,
poklesl na 367,5 tis. Pocet osob pracujicich na plnou pracovni dobu se zvysil o 18,4 tis.
a dosahl 4 894,2 tis., pocet pracujicich na krat$i dobu vzrostl o 8,4 tis. na 406,2 tis. osob.
Nejvetsi mezirocni ndrist zaméstnanosti v absolutnim vyjadieni byl v 1. pololeti 2019
zaznamenan v hl. m. Praze (o 17,8 tis.), ve Stfedoceském (o 8,5 tis.) a Jihomoravském kraji
(o 7,6 tis.). Pocet pracujicich se mezirocné snizil v Sesti krajich, nejvice
V Moravskoslezském kraji (o 9,0 tis.). S absolutnim nartistem zaméstnanosti rostla mira
zaméstnanosti (taktéz MZ). Celkova MZ osob ve véku 15+ se zvysila (o 0,2 p. b.)
na 59,2 %, osob ve véku 15-64 let (o 0,6 p. b.) na 75,0 %. V ndvaznosti na hlavni cile
Strategie Evropa 2020 si Ceska republika do roku 2020 v oblasti zaméstnanosti stanovila
narodni cile - zvysit celkovou miru zaméstnanosti (MZ) ve vékové skupiné 20-64 let
na75 %, MZ Zen v této vékové skupin€ na 65 % a MZ starSich pracovniktu (55-64 let)
nas5 %. MZ obyvatelstva ve véku 20-64 let se v 1. pololeti 2019 mezirocné zvysila
00,7p. b. na 80,2 %, a to pfedev§im diky rostouci zaméstnanosti Zen a starSich
pracovnikli. MZ zen ve stejném véku vzrostla 0 0,8 p. b. na 72,5 %, MZ ve vékové skupiné
55-64 let 0 1,4 p. b. na 66,2 %. Nad urovni cili jsou momentalné vSechny tii ukazatele
zamé&stnanosti. Zvysil se pocet ekonomicky aktivnich osob, tj. soufet zaméstnanych
a nezameéstnanych, a to o 9,1 tis. na 5 406,8 tis. Pozitivni vyvoj ekonomiky se na trhu prace
projevil nartstem poctu zaméstnanych o 27,0 tis. a poklesem poc¢tu nezaméstnanych (podle
VSPS — metodika Mezinarodni organizace prace ILO) o 17,9 tis. osob. Obecna mira
nezaméstnanosti (podle VSPS) v 1. pololeti 2019 doséhla hodnoty 2,0 % a meziroéné se

snizila 0 0,3 p. b. Do narodnich cili Strategie Evropa 2020 Ceska republika zafadila také
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cil snizeni miry nezaméstnanosti (MN) mladych osob (15-24 let) o tfetinu (na cca 12,2 %)
a snizeni MN osob s nizkou kvalifikaci (stupent ISCED 0-2 klasifikace vzdélani) o ¢tvrtinu
oproti roku 2010 (na cca 18,8 %). V 1. pololeti 2019 se u mladych snizila na 5,6 %
auosob s nizkou kvalifikaci piedstavovala 11,4 %. V oblasti nezamé&stnanosti jsou
hodnoty téchto dvou ukazatell aktualné pod stanovenymi narodnimi cili. Meziro¢ni pokles
primérného podilu nezaméstnanych osob na obyvatelstvu (taktéz PNO), tj. poctu
dosazitelnych uchaze¢i o zaméstnani ve véku 15-64 let k obyvatelstvu stejného véku,
v 1. pololeti 2019 zpomalil na 0,6 p. b., a ¢inil 2,9 %. K 30. 6. 2019 se snizil na 2,6 % a
proti ¢ervnu 2018 byl nizs§i pouze o 0,3 p. b. Primérny pocet uchazecli o zaméstnani
(taktéz UoZ) v evidenci Utadu prace Ceské republiky (dale jen UP CR) se v hodnoceném
obdobi snizil o 36,8 tis. na 222,9 tis., na konci ¢ervna 2019 bylo evidovano 195,7 tis. UoZ,
pouze o 28,1 tis. (t. o 12,6 %) méné nez pred rokem. Pocet volnych pracovnich mist
(taktéz VPM) oznamenych zaméstnavateli na UP CR dale rostl, oviem s mens3i intenzitou.
Na konci Cervna jejich pocet dosahl 342,5 tis., mezirocné vice o 41,0 tis. Primérny pocet
VPM v 1. pololeti 2019 ¢inil 337,3 tis. a mezirocni rozdil se snizil na 81,8 tis. Nejvétsi
poptavka po pracovnicich byla ve zpracovatelském pramyslu (20,8 %), podle klasifikace
zaméstnani méla nejveétsi zastoupeni VPM spadajici do kategorie obsluha strojui a zafizeni
(32,5 % vsech oznamenych VPM).

Zatimco v 1. pololeti 2018 byla nabidka prace a poptivka po ni vyrovnana,
v 1. pololeti 2019 na 1 volné pracovni misto pfipadalo pouze 0,7 uchazece o zaméstnani.
Na konci pololeti 2019 doséhl tento ukazatel hodnoty 0,6, pted rokem byl pouze nepatrné
vys$i (0,7 UoZ na 1 VPM).

Primérny pocet uchazecli o zaméstnani s narokem na podporu v nezaméstnanosti
(taktéz PvN) v 1. pololeti 2019 mezirocné sice poklesl o 0,4 tis. na 81,2 tis., k 30. 6. 2019
vSak PvN pobiralo 68,0 tis. uchazecii o zaméstnani, o 1,6 tis. vice nez pred rokem. Podil
uchaze¢li o zaméstndni s podporou v nezameéstnanosti na celkové registrované
nezaméstnanosti na konci pololeti 2019 vzrostl na 34,7 % (k 30. 6. 2018 ¢inil 29,7 %)
a jejich primérny podil za celé pololeti 2019 se meziroéné zvysil (z 31,4 %) na 36,4 %

(Ministerstvo prace a socialnich véci CR).

4.2 Stav a vyvoj zaméstnanosti

Data z materidlu Analyza vyvoje zaméstnanosti a nezaméstnanosti v 1. pololeti 2019

MPSV uvadi, Ze ke zpracovéani byly pouzity vysledky VSPS (vybérové Setfeni pracovnich
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sil). Hodnoty za 1. pololeti 2018 a 2019 byly spocteny jako priméry jednotlivych ctvrtleti.

Vsechny udaje z vybérového souboru VSPS jsou pievazovany na vékovou strukturu

obyvatelstva podle demografické projekce.

Tabulka 2: Ekonomicka aktivita obyvatel CR ve véku 15 a vice let

1. pololeti 2018 1. pololeti 2018 rozdil 20192018 |, 'noex
celkem muZzi  Feny [celkem muF @ Feny | celkem muF Feny | celkem

w s, w tis._ w tis. 1%}
Popilacs 15+ celkem 83397 43640 45757 S957.2 43TFA 458001 17,5 131 43 1002
z bohor 15-64 let EEZA,1 35030 33542 E8ERT  MO54 33663 254 T4 ATH oa5
20-64 |t B4744 32855 31385 63834 32S51 31383 31,0 -104 -205 595
E"’"“T“'ﬁ"?: : I_mz:n‘”""' CHKBM | caory 29845 24023 SS06E 30005 24063 81 57 34| w0z
Tioha: 1564 ket 52507 PIE  reS5e| S2S3TF 0 2oiRd4 233 T s 15| 0.1 00,1
2064 |t S3P6E 2861 23305| S2oE6 2EOTE 2328A 40 17 AT 1000
5554 |t BEEE  4Bd1 33as5|  8EN3 4877 3835 127 36 9,1 01,5
Zam@atmani v NH 59737 23394 233s4| 53007 28493 23515 R - I 1005
Ztoha: 15-64 jet 51278 2as44  2o73E| S14B2 28613 2IBES 20,3 &9 133 1004
2064 |t 54085 2a440 2onas| Si2d49  oEd4A0 2ITSS 164 50 114 00,3
S5-54 et BS0E 4753 37ss|  8E47 4voD 3857 138 37 102 01,5
Mazam&atnani 1240 55,4 86| 1061 512 549 AT.S  -42 137 B5.5
z bohor 15-64 ket 1227 55,0 E7.7 1055 51,1 A 7,2 -40 -133 EEQ
20-64 |t 1182 521 6,0 10,7 438 529 16,5 34 -13.1 BE,1
S5-54 |t 1T.E B a0 1.7 a7 &0 42 @1 -10 035
Ekonomicky neakgvni 15+ 35420 13832 I72E| 35504 13TEE  MTAT g4 T4 1,0 1002
zhoho: 1554 et #6374 544 iDd25| 1SDBD SE40 10250 24 -1D4 -180 553
2064 list 11976 3884 84| 11868 3573 BDAS 30,8 -120 -1849 574
S5-64 et 4452 1603 2849| 4352 1552 oo 200 51 149 555
afichodsd v phedtas. abchodu 19,0 B9 10,0 10,4 i 107 0s 02 o7 025
difichode! v fadnam dlchodu 23240 8609 13541 Z24E2 ER4E 13615 222 148 7.4 01,0
imvalioini afchiods 2083 1103 oan| 2023 1DSD 56,3 70 -43 -2 555
23acina 2 stuprl 3k, Skoly 75,5 421 33E £5.5 38E 3ns £4 -35 -249 o5
wenl DEZ Mty 7.0 51,3 257 E1.9 51.4 305 49 01 47 1063
stedni 2knla 2o0E 13T2 1537| 2ETE 1447 1534 £3 TS5 05 024
vysoloEkniske studium”) 485 1085 1350 2355 1D&D 115 134 -59 -135 82,1
dokborske shadium 2B 0.5 15 29 14 15 0,1 0. 4 047

Zdroj: CSU — VSPS (In material MPSV CR)
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5 Terénni Setrreni

Praktickd - analyticka cast prace vychdzi z teoretickych vychodisek popsanych
v pfedchozich kapitolach, a to na zdklad¢ studia odborné literatury, zakont, vyhlasek
a dokumentt.

Tato cast diplomové prace se jiz zaméfuje na konkrétni vystupy, analyzy
a komparaci otazek danych respondentiim v dotaznikovém Setieni a polostandardizovaném
rozhovoru. Vyzkum byl proveden z né€kolika thli pohledu — z pohledu nastoupiv§iho
zaméstnance a Z pohledu zaméstnance personalniho utvaru.

Respondenty byli zaméstnanci n€kolika organizaci statni spravy.

Pro pfipravu a postup terénniho Setfeni, stejné¢ jako formulace hypotéz, bylo
vychazeno z doporuceni 11 krokt ,,Jak se to viastné déla* Dismana (2011, s. 120):

1. Formulace teoretického nebo praktického socialniho problému
. Formulace teoretické hypotézy
. Formulace souboru pracovnich hypotéz
. Rozhodnuti o populaci a vzorku
. Pilotni studie
. Rozhodnuti o technice sbéru informaci
. Konstrukce nastrojt pro tento sbér
. Predvyzkum

. Sbér dat

O o0 N N U bW DN

10. analyza dat

11. Interpretace, zavéry, teoretické zobecnéni.

Dle téchto krokt byl formulovan socidlni problém komunikace v ramci organizace
mezi zaméstnavatelem a uchazeCem o zaméstnani/novym zaméstnancem. Pro hypotézy
byly formulovany piedpoklady, zda existuje/neexistuje zavislost mezi stupném dosazeného
vzdélani a vybérem ziskani dat o vyhlaseném vybérovém fizeni na ufedni desce a zda
existuje/neexistuje zavislost dosazeného vzd€lani zaméstnance a zjisStovani si informaci
0 chodu organizace.

Dale bylo rozhodnuto, ze populaénim vzorkem budou zaméstnanci v nékolika
organizacich statni spravy, ktefi nastoupili do zaméstnani v prabéhu roku 2019 a jiz maji

vét§inou za sebou zkuSebni dobu a dobu adaptacniho procesu. Pilotni studie se konala
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V jedné z organizaci statni spravy formou nestandardizovaného rozhovoru. Cilem pilotni
studie bylo zjistit, zda vibec existuje divod zkoumat problém tykajici se komunikace.
Vysledek ukazal, ze by bylo vhodné se na tento problém zaméftit.

Na zéklad¢ vysledki pilotni studie bylo rozhodnuto o technice sbéru dat, a tim bylo
dotaznikové Setfeni pro kvantitativni Setfeni a rozhovor pro kvalitativni Setfeni. Nasledné
bylo piipraveno 13 otazek pro dotaznik (viz Piiloha I) a 5 otazek pro rozhovor (viz
Ptiloha Il). Jesté pied rozdavanim dotaznikim respondenttim, byl proveden predvyzkum,
ato odzkousenim dotaznikovych otazek na respondentech, ktefi pak nebyli témi,
kdo odpovidali na dotaznik v ramci vyzkumu. Otazky byly jesté opraveny tak, aby bylo
mozno dotaznik distribuovat. Pfedvyzkum probihal v obdobi zafi — fijen 2019.

Sbirani dat probihalo v obdobi prosinec 2019 — tinor 2020. Vyhodnoceni probihalo
v bieznu 2020. Analyza dat, interpretace, zavéry a teoretick¢é zobecnéni je popsano

v dal$ich kapitolach.

5.1 Kvantitativni Setieni

Dle Dismana (2011, s. 126) je kvantitativni vyzkum testovani hypotéz o skupinach,
ane o jedincich. Analyza je provadéna na kumulovanych datech o mnoha jedincich a data
muzeme kumulovat jen tehdy, jsou-li totoznd. Nezbytnou podminkou pro to je,
aby alespon stimuly (otazky) byly totozné. Dale Disman (2011, s. 124) uvadi,
ze V dotazniku respondent odpovida pisemné na otazky tisténého formulare.

Zkoumanému vzorku — respondentim - byl davan v rdmci dotaznikového Setfeni
dotaznik, ve kterém byly pfedem urCené stejné otazky. Ty byly kladeny formou
polootevienych a uzavienych otazek s moznosti dopsat vlastni nazor, jedna z otdzek byla
poloZena formou tzv. Likertovy Skaly. Respondenti odpovidali anonymné.

Dotazovanym vzorkem bylo 127 respondentli v n¢kolika organizacich statni spravy.
Sbirani odpovédi probihalo v obdobi prosinec 2019 — tinor 2020. Vyhodnoceni probihalo
v bfeznu 2020. Respondenty byli zaméstnanci, ktefi nastoupili do zaméstnani v prubehu
roku 2019 a jiz maji vétSinou za sebou zkusebni dobu a dobu adaptac¢niho procesu.

Motivaci respondentli byla anonymita a moZnost se vyjadfit.
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Tabulka 3: Zakladni idaje (statisticky popis) zkoumaného vzorku

Celkem respondenti 127

Zena 75

Muz 52

Vék Zena % muz %
18-30 9 12 5 9,5
31-50 45 60 31 595
51 - vice 21 28 16 31
nejvyssi dosazené

vzdélani Zena % muz %
stfedoskolské 31 41 18 35
vyssi odborné 3 4 9 17
vysokoskolské 41 55 25 48

Zdroj: vlastni analyza dotaznikového Setieni

Graf 1: Informaci o vybérovém Fizeni na pracovni/sluZebni pozici jsem se dozvédél/a

Otazka1l

60
39
40 28
20 0
L
0 T T T T T
internet ufedni deska znami jinak

Zdroj: vlastni analyza dotaznikového Setfeni

Na otazku, jak se k uchaze¢im dostala informace o vybérovém fizeni, odpovédélo
60 respondentt (47,24 %), Ze zinternetu. Od znamych pak 39 respondenti (30,7 %)
a z ufedni desky 28 respondentt (22,04 %).
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Graf 2: Probihala komunikace pied vybérovym fizenim s personalnim ttvarem/odbornym

konzultantem

Otazka 2

~
[=)]

60 -

40 25

[IEY
20

8 9
= =
| 1 T
0 T T T T 1

Persondlni Persondlni Odborny  Odborny Celkové ne
utvar ano utvarne  konzultant konzultant

ano ne

B

Zdroj: vlastni analyza dotaznikového Setfeni

V této otazce respondenti odpovidali na to, zda jesté¢ pred vybérovym fizenim
komunikovali s vybranou organizaci. V piipadé, ze uvedli, ze ano, pak se vyjadiovali,
zdase obraceli na personalni utvar, na odborného konzultanta nebo se obraceli
jak na personalni ttvar, tak na odborného konzultanta. 76 respondentt (59,84 %) uvedlo,
ze pred vybérovym fizenim nebylo nutné komunikovat s persondlnim utvarem
ani s odbornym konzultantem.

Na otazku: Byly Vam dany odpovédi na Vase standardni otazky v dobé od vyhlaSeni
vyb&rového Fizeni do doby konani vybérového Fizeni odpoveédéli respondenti ve vice
jak poloving — 67 respondentti (52,76 %), ze s danou organizaci nekomunikovali. Nekteti
vyuzili moznosti se vyjadfit a napsali, Ze:

- podminky vyberového rizeni byly popsany v oznameni srozumitelné

- behem tohoto obdobi komunikace neprobihala

- chybel podrobnéjsi popis pracovnich povinnosti.

Jedna z respondentek uvedla, ze nedostala odpovédi na otdazky rizeni organizace

firemni kultury.
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Graf 3: Béhem vybérového fizeni byla komunikace se zastupcem personalniho tutvaru

srozumitelna

Otazka 4
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Zdroj: vlastni analyza dotaznikového Setieni

O komunikaci s personalnim tGtvarem se respondenti ve 104 odpovédich (81,89 %)
shodli, ze probihala v pofadku. Jedna zrespondentek dopsala k odpovédi ,,ano®, Ze
komunikace byla jen minimalni, volala jen jednou ohledné terminu.

Ve 23 dotaznicich (18,11 %) byla odpovéd ,ne“, ale bez dalsiho upfesnéni ¢i

vyjadieni se.

Graf 4: Béhem vybérového Fizeni byla komunikace s konzultantem odborného tutvaru, kam

jsem se hlasil/a srozumitelna

Otazka 5
94

100 A

80 -

60 -

40 - 22

20 1 B -

0 T T ;
ano ne jinak

Zdroj: vlastni analyza dotaznikového Setieni
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V otazce o komunikaci s konzultantem v odborném tutvaru se respondenti vyjadrili
v 94 dotaznicich (74,01 %), Ze taktéz probihala v pofadku. V nékolika piipadech
respondenti napsali sviij nazor takto:

- komunikace neprobihala, komunikace s konzultantem neprobihala,

- minimalni z4jem,

- velmi nekonkrétni, nejevil o komunikaci zajem.

V jednom piipadé respondent vyjadiil nespokojenost s piistupem konzultanta takto:
,,odborny konzultant byl arogantni®.

Ve 27 (21,25 %) dotaznicich byla odpovéd’ ,,ne“. Také bez bliz§iho vyjadieni.

V otazce, zda po vybérovém Fizeni jim bylo odpovézeno na jejich otazky,
106 respondentt (83,46 %) uvedlo, ze se jim téchto odpovédi dostalo, 21 respondenti
(16,53 %) sdélilo, ze se tak nestalo. N¢kolik respondenti vyuzilo moznost napsat, na jaké
odpovédi nedostali konkrétni odpovédi. A témi byly napf-.:

- jak bude probihat adaptacni proces, kde si mam zatidit pfistupy, na koho se mam

obratit k zajisténi stravenek, vyse platu.

Graf 5: V den nastupu do zaméstnani probihala komunikace s personalnim utvarem

Otazka 7

150
100
50 18 .
1
= —
0 T T T 1
dostal/a jsem  nedostal/a chtél/a jsem
uspokojivé  jsem moZnost védét
odpovédi se zeptat

Zdroj: vlastni analyza dotaznikového Setieni

Na otdzku, jestli vden nastupu dostali respondenti uspokojivé odpoveédi
na své otazky, uvedlo 109 respondentt (85,82 %), Ze ano, 18 respondentd (14,17 %)
uvedlo, ze vden nastupu pii komunikaci s personalnim utvarem nedostalo moznost

se zeptat.

53



Jeden z respondentli uvedl, ze nedostal odpovéd na otazku tykajici se informaci

,,0 povinnostech v podniku .

Jak, a jestli v den nastupu probihala komunikace mezi pfedstavenym/nadiizenym
anovym zaméstnancem, respondenti v 76 dotaznicich (59,84 %) uvedli, Ze ano S tim,
ze dostali uspokojivé odpoveédi na své otazky. Na svou otazku nedostalo uspokojivou
odpovéd’ 51 respondentii (40,15 %). Moznosti uvést konkrétni odpovéd vyuzili dva
respondenti, ktefi uvedli, ze ,predstaveny nejevil zdjem o jeho otazky“ a druhy,

ze ,,vysvetleni pracovni doby “.

Graf 6: Predstavil Vam Vas nadFizeny adaptaéni plan a rozumite mu?

Otazka 9
59
60 i A9
a0 +~ 26
20 A
U 1 1 1
ano povrchné ne

Zdroj: vlastni analyza dotaznikového Setfeni

Tato otazka se tykala adaptatniho planu zaméstnance. V tomto piipadé se
respondenti vyjadiovali k tomu, v jaké mife byli seznameni s adapta¢nim procesem svym
nadiizenym. Odpovéd’ ,ano“ uvedlo 42 respondentd (33,1 %), ,,ne“ odpovédélo
26 respondentt (20,47 %) a 59 respondentd (46,46 %) uvedlo, Ze nadfizeny ptedstavil

adaptacni plan jen velmi povrchné.
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Graf 7: V dobé Vasi pracovni adaptace jste ziskal/la potiebné informace, které Vam pomohly

zaclenit se do kolektivu a organizace od:

Otazka 10

94

100 A
80 -
60 A
40 = 47

1/ 9 7

0 8 v =

0 T T T T
od kolegtl pfimy  persondlni  nékolik
nadfizeny Utvar odpovédi

Zdroj: vlastni analyza dotaznikového Setfeni

V této otdzce odpovidali respondenti, od koho béhem své pracovni adaptace ziskali
informace o chodu organizace. Respondenti v 94 odpovédich (74,0 %) sdélili,
ze 0od nejblizsich kolegi, od ptimého nadiizeného to bylo 17 odpovédi (13,39 %),
od personalniho ttvaru pak 9 respondentt (7,08 %) a 7 respondentt (5,51 %) uvedlo,
ze informace jim byly poskytnuty od kolegt, pfimych nadtizenych i personalniho utvaru.

Ani jeden respondent neuvedl nékoho jiného.

Graf 8: V dobé Vasi pracovni adaptace jste se zti¢astnil/la seminai‘e — vstupni vzdélavani

Otazka 11

150 A
100 +~
50 +~ i .
; - -
ano | ne | jinak |

Zdroj: vlastni analyza dotaznikového Setfeni

Seminare, ktery se tykal vstupniho vzdélavani, se zcastnilo 121 respondentl

(95,27 %) respondentii. 4 respondenti (3,14 %) uvedli, Ze se seminafe dosud nezucastnili,
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2 respondenti (1,57 %) sdélili, ze byli seznameni jinak, a to osobnim pohovorem

S predstavenym/pfimym nadfizenym a seminai byl uskute¢nén online.

Na otazku Byl pro Vas seminaF p¥inosny, odpovédélo 96 respondentt (75,59 %),

ze pro né€ byl seminaf pfinosny a 31 respondenti (24,4 %) respondenti uvedlo, Ze ne.

Graf 9: Byl pro Vas adapta¢ni proces prinosny v téchto ¢astech

Otazka 13
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Zdroj: vlastni analyza dotaznikového Setieni

Respondenti v této otazce odpovidali na nékolik oblasti, které jsou soucasti
adapta¢niho procesu v organizaci. 102 respondentd (80,31 %) ve vSech oblastech
odpovédelo ,,ano, 20 respondentt (15,74 %) odpovédélo ,,ne” v oblasti tykajici se otazky

13

na odbornou agendu, kterou budou zpracovavat. Stejné tak odpovéd ,ne“ zaznéla
v 5 odpovédich (3,93 %) na oblast ,,sezndmeni s chodem a strukturou organizace®
a ,,seznameni s vnitinimi predpisy*‘.

Dle odpovédi v dotaznicich se tak potvrdila teoreticka vychodiska uvedena
v diplomové praci, zpracovana na zaklad¢ studia odborné literatury a dal$ich prament.

Sakslova, Simkova (2013) uvadi, Ze soudasny personalista musi nejen diikladné
znalosti a praktické dovednosti v oblasti personalni prace, ale i psychologické znalosti
a musi umét jednat s lidmi. Shoda byla s Koubkem, ktery sd€luje, ze personalista uz davno
pfestal byt administrativnim pracovnikem a stal se pracovnikem tvlr¢im, opravdovym
manazerem. Doplnénim je Pavlak (2006), jenz definuje komunikaci jako soubor

mechanismi (formélnich 1 neformalnich), které podporuji vyménu informaci mezi

pracovniky v organizaci. Coz potvrzuje dotaznikové Setfeni uchazeCli o zaméstnani,
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kdy se vyjadrili, ze maji zajem o vice komunikace s odbornymi konzultanty. Reynolds
(2004, s. 3, In Armstrong 2015, s. 358), uvadi, ze prosté pozorovani zkusené&jsich kolegt
muze urychlit uceni; konverzovani, vyménovani si historek, spolupracovani na ukolech
nebo poskytovani si vzdjemné pomoci tento proces prohlubuje a upeviiuje. ... Tento
zptisob uceni — Casto ve své podstaté¢ velmi neformdlni- se z hlediska budovani odborné

zpusobilosti povazuje za daleko efektivnéjsi nez mnohem formélng€jsi metody vycviku.

5.1.1 Kontingen¢ni tabulky a stanoveni hypotéz

Hypotéza 1:

Zavislost dosazen¢ho vzdélani a nalezeni informace o vypséani vybérového fizeni
HO potvrzuje zavislost na vzdélani

HI nepotvrzuje, nelze zamitnout hypotézu HO

Tabulka 4: Kontingen¢ni tabulka k hypotéze 1

Pocet z Zena/muz vzdélani

Celkovy
D1 internet/zndmi/Giedni deska | SS voS S soucet
internet 20 4 36 60
Uredni deska 11 3 13 27
znami 18 5 17 40
Celkovy soucet 49 12 66 127

Zdroj: vlastni analyza dotaznikového Setfeni

Tabulka 5: Vypocet hypotézy 1

23,14961 20(0,428518
10,41732 11(0,032591
15,43307 180,426948
5,669291 410,491514
2,551181 310,078959
3,779528 5(0,394111
31,1811 36|0,744739
4=pocet sloupct -1xpocet radka-
14,0315 13|0,075828 1
20,7874 17(0,690053
chi kvadrat test 3,363261 9,487729 kriticka hodnota

vysledek nelze zamitnout HO
Zdroj: vlastni analyza dotaznikového Setfeni

Neni zavislost mezi dosazenym vzdélanim a informaci o vybérovém fizeni.
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Hypotéza 2:

Zavislost dosazeného vzdélani v obdobi adaptace a zjiStovani si informaci novych

zaméstnanct o chodu organizace.

HO je zavislost mezi vzdélanim a zptisobem zjisStovani informaci o chodu organizace

HI nepotvrzuje, nelze zamitnout hypotézu HO

Tabulka 6: Kontingenéni tabulka k hypotéze 2

Pocet z Zena/muz vzdélani
Celkovy

D2 info od pt.nadfizeného/kolegy/pers.utvaru/jinak | SS VoS S soucet

jinak 3 4 7
kolega 35 9 50 94
nadtizeny 7 1 9 17
personalni Utvar 4 2 3 9
Celkovy soucet 49 12 66 127

Zdroj: vlastni analyza dotaznikového Setieni

Tabulka 7: Vypocet hypotézy 2

2,700787 310,033149
36,26772 3510,044312
6,559055 710,029643
3,472441 410,080151
0,661417 0|0,661417
8,88189 9|0,001571
1,606299 1/0,228848
0,850394 2|1,554097
3,637795 4|0,036064
48,85039 500,027054
8,834646 9|0,003095
4,677165 310,601408
chi kvadrat test 3,300809

vysledek nelze zamitnout HO
Zdroj: vlastni analyza dotaznikového Setieni

6= pocet radk-1xpocet sloupcl-

1

12,59159

Neni zavislost mezi dosazenym vzdélanim a zjistovanim si informaci o chodu

organizace.




Hypotéza ¢. 3:

Zavislost dosazeného vzdélani a potiebnosti semindie vstupniho vzdélavani je

pfinosem pro nového zaméstnance.

HO potvrzuje zéavislost dosazeného vzdélani a potfebnost seminafe vstupniho

vzdélavani pro nového zaméstnance

H1 nepotvrzuje, nelze zamitnout hypotézu HO

Tabulka 8: Kontingenéni tabulka k hypotéze 3

Pocet z Zena/muz vzdélani

Celkovy
D3 vyznam seminare vstupniho vzdélavani |SS VOS Vs soucet
ano 35 10 53 98
ne 14 2 13 29
Celkovy soucet 49 12 66 127

Zdroj: vlastni analyza dotaznikového Seteni

Tabulka 9: Vypocet hypotézy 3

chi kvadrat test
vysledek

37,81102 35]0,208983
11,18898 14|0,706218
9,259843 10(0,059162
9,259843 2|5,691815
50,92913 5310,084205
15,07087 13|0,284555

7,034938

zamitam HO

Zdroj: vlastni analyza dotaznikového Setieni

2= pocet radka-1xpocet sloupcl-
1

5,991465

Je zavislost mezi dosazenym vzdélanim a potfebou absolvovat seminai vstupniho

vzdélavani.

5.2 Kbvalitativni Setieni

Kvalitativni Setfeni probihalo formou rozhovoru (viz Ptiloha II) s pfedem vybranymi

zastupci persondlnich Utvarli organizaci statni spravy. Také otazky byly piipraveny

ptedem. Rozhovory v plném znéni (viz Ptiloha IV — VI) jsou ptilohami diplomové prace.

Disman (2011, s. 124) definuje rozhovor takto: ,VyzZadované informace jsou

ziskavany v primé interakci s respondentem. Rozhovor miize byt provaden tvari v tvar nebo

telefonicky .

59



Rozhovor probihal v tnoru 2020 se zastupci personalnich utvarti nékolika organizaci
statni spravy. Dotazovand osoba byla pfedem vybrana. Rozhovor se konal telefonicky.
Respondenti odpovidali ze svého thlu pohledu. Tedy opak proti zaméstnanctim. Praveé
U nich se otazky nové¢ nastoupivsich zaméstnancti shromazd’uji a oni jsou témi, ktefi musi
byt pfipraveni na n¢ odpovédet.

Otazky, na které respondenti odpovidali, znély:

Srovnani vybérovych fizeni v rezimu zékoniku prace a zdkona o statni sluzbé: -
Naroc¢nost, délka, pocet ptihlasenych, narist byrokracie.

Jak se vénujete nove nastoupivsim zaméstnanctim?

Jaké jsou nejcastéjsi otazky (problémy), se kterymi se na Vas zaméstnanci obraceji?

Maji zaméstnanci zajem o dal$i odborné vzdélavani?

Je proces adaptace popsan ve Vasi vnitini norme?

Na otazku Srovndni vybérovych Fizeni v reZimu zdakoniku prdce a zdkona o stdtni
sluzbé: - Narocnost, délka, pocet piihlaSenych, nariist byrokracie se dotazovani shodli,
ze pokud by méli porovnat mezi sebou oba zplisoby vybérovych fizeni vyplyvajicich
Z ptislusnych ustanoveni zdkoniku prace a zdkona o statni sluzbég, pak z hlediska ¢asové
naro¢nosti samotného vybérového fizeni i z hlediska vysoké administrativni zatéze
pro zaméstnavatele pii pfipravé a zpracovavani Vrezimu zdkona o statni sluzbé,
je jednoznacné efektivnéjsi vybérové fizeni v rezimu zakoniku prace. Samotny proces
celého vybérového fizeni z hlediska Casové naroCnosti je Vrezimu zakoniku prace
i 3x rychlejsi oproti vybérovému fizeni v rezimu zakona o statni sluzbg, coz je zasadnim
pfedpokladem pro ziskani kvalitniho €1 perspektivniho zaméstnance.

Z hlediska casové narocnosti realizace samotného vybérového fizeni v rezimu
zakona o statni sluzbé a poctu pifihlaSenych, mé prave toto negativni vliv na celkovy pocet
pfihlaSenych uchazect. Pfesto nebyla jednoznacna odpovéd’, zda je vice piihlaSenych
V rezimu zékona o statni sluzbé nebo v zdkoniku prace.

V otazce nartistu byrokracie se vSichni dotazovani shodli, ze v rezimu zakona o statni
sluzb¢ je obrovska a velmi zatézuje.

Na otazku Jak se vénujete nové nastoupivs§im zaméstnancum odpovedéli
dotazovani, Ze v obdobi tzv. zkuSebni doby jsou zaméstnanci sezndmeni s adaptacnim
planem, ktery je béhem zkuSebni doby realizovan. Dale probiha tzv. adaptacni proces
(ktery je nastaven a podchycen ve Sluzebnim piedpise statniho tajemnika dané organizace)

nove nastoupivsich zaméstnanc v souladu s adapta¢nim planem, v ramci kterého jsou
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zaméstnanci zaclenéni do kolektivu, jsou jim pfedavany potifebné informace a praktické
dovednosti od zkuSenych kolegii pro fadny vykon prace/sluzby. Béhem adaptacniho
procesu absolvuji nové nastoupiv§i zaméstnanci seminai vstupniho vzdélavani. Jedna
Z organizaci uvedla, ze ma pfipravenu i piirucku pro nové zaméstnance, ve které jsou
potiebné informace o chodu organizace.

Otazka Jaké jsou nejcastéjsi otiazky (problémy), se kterymi se na Vis zaméstnanci
obraceji, byla pro zaméstnance personalnich ttvart velmi zajimava. Shodli se, ze dotazt
ze strany zameéstnancii je velké mnozstvi a jsou rizné povahy. Ale nejvétsi Cetnost dotazl
smétuje k evidenci odpracované doby (tj. jak spravné ma zaméstnanec evidovat evidenci
odpracované doby v elektronickém dochazkovém systému), dale k problematice
odménovani (tj. dotazy smétujici na vysi platu, kdy je moznost, aby jim byl pfiznan osobni
ptiplatek, a jakou mohou ocekavat jeho vysi nebo napi. sdéleni piislusného vyplatniho
terminu). Zaméstnance Casto také zajima, jaké jsou v dané organizaci benefity, které svym
zaméstnancim poskytuje zaméstnavatel. DalSimi Castymi otdzkami jsou ty, které
se tykaji nabidek odborného ¢i jazykového vzdéldvani a moznosti ucastnit se Skoleni.
V neposledni fadé jsou i otazky na provoz organizace.

Predchozi otazka jiz naznacila, jaka odpoveéd’ bude na tuto otazku: Maji zaméstnanci
zdajem o dalsi odborné vzdélavani. Ano, zaméstnanci maji velky zajem o dalsi odborné
vzdelavani. Na tomto se shodli vSichni dotazovani. Konkrétné dodali, Ze nejveétsi zajem
zaméstnancll je vzdélavani v oblasti legislativy (napt. spravni tad), v oblasti ICT
a u statnich zaméstnancl pfiprava na ufednické zkousky dle jejich oboru/obort sluzby.

Posledni otazka rozhovoru se tykala procesu adaptace. Zda je popsan ve vnitini
norm¢& dané organizace. Dotazovani vétSinou odpoveédé€li, ze proces adaptace je popsan
Vv jejich vnitini norm& — vnitinim pifedpisu, napf. v Personalnim fadu ve Sluzebnim

predpisu statniho tajemnika.
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Tabulka 10: Shrnuti kvalitativniho vyzkumu — shoda respondenti

Shrnuti shoda respondentu byla v tomto
srovnani vybérovych fizeni dle = jednodussi, casové mén¢ naro¢né, méné administrativy
ZP/Z0SS je u vyberovych fizeni v rezimu zakoniku prace
péce o nové zamestnance seznameni s adaptacnim planem, absolvovani seminaie

vstupniho vzdélavani

nejcastéjsi otazky (problémy) evidence odpracované pracovni doby, problematika
novych zaméstnancti odmeénovani, benefity, chod organizace
zajem o vzdelavani velky zéjem o vzdelavani v oblasti legislativy, ICT,

priprava na ufednické zkousky

Zdroj: vlastni analyza kvalitativniho Setieni
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6 Vysledky a diskuse

6.1 Vysledky vyzkumu

Dotaznikové Setfeni ukazalo, Ze téméf polovina uchazecii o zaméstnani se dozvédela
o konani vybérového fizeni z internetu, na rozdil od piedpokladu, Ze do vybérovych tizeni
se hlasi uchazeci o zaméstnani spiSe na doporuceni znamych. Informace o vybérovém
fizeni z ufedni desky, kterd je pro organizace statni spravy povinnd, nejsou pro uchazece
prioritni.

Z kvalitativniho  Setfeni ohledné¢ vybérovych fizeni vyplynulo, Ze pokud
by zaméstnanci personalnich Gtvari méli srovnat vybérova fizeni konana rezimu zakoniku
prace a zékona o statni sluzb¢, pak se shodli, Ze vybérova fizeni konand v rezimu zakoniku
prace jsou z hlediska cCasové narocnosti 1 z hlediska administrativni zatéze
pro zameéstnavatele pii pfipravé a zpracovavani jednoznacné efektivnéjs$i nez v rezimu
zakona o statni sluzbé. Samotny proces celého vybérového fizeni z hlediska casové
narocnosti je v rezimu zakoniku prace i 3x rychlej$i nez vybérové fizeni konané v rezimu
zakona o statni sluzb€. Piesto nelze jednoznaéné urcit, zda je vice ptihlaSenych v rezimu
zakona o statni sluzb€ nebo v rezimu zakoniku prace.

V otazce na komunikaci pted vybérovym fizenim se ukazalo, ze pokud uchazeci
pied vybérovym fizenim komunikuji S organizaci, pak se vice obraceji na odborného
konzultanta neZz na personalni utvar. Ztéchto vysledkt vyplyva, ze uchazeCi spiSe
konzultuji s odbornymi konzultanty, co bude jejich pracovni agenda a chtéji jeSté predtim,
neZ se pithlasi do vybérového fizeni, znat piesngji své budouci pracovni povinnosti.
Respondenti potvrdili, ze informace tykajici se vybé&rového tizeni z Gthlu personalnich
informaci jsou srozumitelné a neni potieba je upravovat.

Co se tykd komunikace uchazece se zastupci persondlnich utvarl, ve vétSiné
odpovédi jsou respondenti spokojeni, at’ uz komunikace pied vybérovym fizenim, béhem
vybérového fizeni, po vybérovém fizeni ¢i v dobé nastupu a adaptace zaméstnance
V zamé&stnani.

V otazkach, které se tykaly obdobi adaptace a adaptaniho procesu zaméstnance,
respondenti uvedli, Ze nejvice informaci ziskavaji od svych kolegi. To potvrzuje
i Reynolds (2004, s. 3, In Armstrong 2015, s. 358), ktery uvadi, ze prosté pozorovani

zkuSenéjSich kolegh mitize urychlit uceni; konverzovani, vyménovani si historek,
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spolupracovani na ukolech nebo poskytovani si vzajemné pomoci tento proces prohlubuje
a upeviuje.

V otazkach, které jsou nejCastéjSimi otazkami novych zaméstnancl, se zastupci
personalnich utvarii shodli, Ze je to pfedevSim evidence odpracované doby, odménovani,
benefity a odborné ¢i jazykové vzdélavani, pficemz nejvetsi zdjem maji zaméstnanci
0 vzdélavani oblasti legislativy, Vv oblasti ICT a stitni zaméstnanci o vzdélavani, které

se tyka jejich urednickych zkousek.

6.2 Doporuceni

V otdzce informovanosti vefejnosti o vybérovém fizeni je doporucenim zaméfit
se na internet, nebot’ vice jak polovina ptihlasenych si toto nasla na internetu.

Také je ztejmé, Ze uchazeci se obraceji predevsim na odborného konzultanta a chtéji
- jesteé pred vybérovym fizenim - znat svoji budouci agendu a pracovni povinnosti.
Doporucenim, které vychazi z tohoto dotaznikového Setteni je, ze by bylo vhodné né&jakym
zpusobem (nejlépe Skolenim v organizaci nebo zajisténim skupinového Skoleni
0 komunikaci pro manazery) vice probrat s piedstavenymi/vedoucimi
zaméstnanci/odbornymi konzultanty jejich komunikaci s uchazeé¢i o zaméstnani/budoucimi
zaméstnanci. Aby byli pfipraveni odpovidat na rizné dotazy od wuchazect
0 zam&stnani/novych zaméstnanci. Aby dokazali v klidu, se zajmem o uchazece
a s trpélivosti vysvétlit uchazecim jejich budouci zaméfeni a pracovni povinnosti
a v piiStim dotaznikovém Setieni se uz neobjevilo, Ze byl piedstaveny/nadiizeny arogantni
a nejevil zajem o komunikaci.

Dal$im doporuenim bude, aby 1 pfes velké pracovni vytizeni, si nadfizeny
zamé&stnanec, vzdy naSel ¢as pro nového zaméstnance a seznamil ho s jeho pracovnimi
povinnostmi a vysvétlit, co je zrovna ne zcela jasné zaméstnanci. Je povinnosti
piedstavenych/vedoucich zaméstnanci komunikovat s novym zaméstnancem béhem jeho
adapta¢niho obdobi. Doporu¢enim bude, aby zaméstnanci personalnich utvart probrali
S pfedstavenymi/vedoucimi zaméstnanci, jak vice komunikovat a naslouchat novym
zaméstnancim. Aby se mohli piedstaveni/vedouci zaméstnanci nékam podivat Vv ptipadé
potieby, bude doporucenim persondlnim utvarim pfipravit pro né (napt.) piirucku
0 komunikaci s novym zaméstnancem, ve kterém bude i pfipominka, aby pfimi nadfizeni
pecliveji seznamili nové zaméstnance s adaptacnim planem, a to i s jejich budouci pracovni

agendou, sezndmili zaméstnance s chodem organizace a vnitinimi predpisy. Pokud to jeste
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nemaji, pokud ano, tak bude doporuceno si prirucku jesté precist, jestli by se nedala upravit
o nové informace.
Dalsim doporu¢enim bude, opét 1 pro zameéstnance personalnich ttvart,
zda by nebylo vhodné zadit uvazovat o konani seminare vstupni vzdélavani online.
Vysledky Setfeni dokazuji, ze umeéni mezilidské komunikace je jednou
z nejdilezitéjsSich dovednosti. A znalost psychologie ji dopliiuje. To plati
jak v soukromém, tak v profesnim zivoté. Pro personalisty a vedouci pracovniky je

nedilnou soucasti jejich prace.

65



[ Zavér

Pii porovnani vybérovych fizeni, probihajicich v rezimu sluzebniho zakona
a zakoniku prace neni mozné se vyhnout otazce, zda personalisté vnimaji néjaky posun
¢i vy$si miru objektivity pii vybéru novych zaméstnancu, popf. pii vybéru zaméstnanct
na mista vedoucich/ptedstavenych. Zde je nutné piipomenout, Ze stabilizace pracovnikil
statni spravy, jejich vysoka kvalifikace a profesionalizace byly spolecné s odpolitizovanim
staitni spravy jednim z proklamovanych cili zdkona o statni sluzbé a také jednou
z podminek Evropské komise pro nutné zlepseni &erpani evropskych fondi ze strany Ceské
republiky v soucasném programovém obdobi 2014 - 2020. Na rozdil od ostatnich dotazii
jsem se pravé v tomto piipadé setkala s odpovédmi spiSe obecnymi ¢i "diplomaticky"
formulovanymi, jejich vypovidajici hodnotu pro potieby této prace povazuji
za zanedbatelnou. Jako v podstaté pozitivni zménu uvadeji osloveni nepiekrocitelnost
kvalifika¢nich pozadavki na stupen dosazeného vzdélani a v nékolika piipadech
I odbornost (zejména u pravniktl). Souhlasné lze hodnotit i pozadavky na délku praxe
pfi fizeni zamé&stnanct u predstavenych na vSech stupnich fizeni.

Ob¢ opatieni podle ndzord nckterych oslovenych personalistl zabraiiuji
nejvyraznéjSim excesim pii obsazovani dilezitych mist zejména na ministerstvech,
na které bylo v minulosti vefejné poukazovano. Soucasné je tfeba souhlasit s témi, ktefi
poukazuji na to, Ze na hodnoceni zédkona o statni sluzbé€ z tohoto tthlu pohledu je jesté brzy.

Povazuji za potiebné si pfipomenout, Ze vybérova fizeni na mista statnich tajemnik,
kteti byli do svych funkci jmenovani ve druhém ctvrtleti roku 2015, a kterym podle § 53
zakona o statni sluzbé pravé v této dobé konci jejich pétileté obdobi a budou muset svoji
pozici znovu obhdjit ve vybérovém fizeni, aktudlné probihaji. Sama k této problematice
dodavam, Ze pii hledani skute¢né relevantnich odpovédi na tuto otazku by bylo nutné mj.
oslovit jinou skupinu respondentli a samoziejmé zvolit i jinak poloZené dotazy.

Na zavér je vhodné zopakovat, ze mezilidskd komunikace je opravdu jednou
zivoté. A zvlast v pozicich, jako jsou personalisté nebo vedouci pracovnici, jejichz hlavni
pracovni naplni je mezilidska komunikace. Analyticka ¢ast diplomové prace potvrdila, Ze
komunikace rozhoduje o tom, zda se uchaze¢ rozhodne pfihlasit do vybérového fizeni, i 0

budoucich vztazich mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.
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V tvodu byla pouzita slova od Vybirala: ,, Komunikace posiluje nebo tlumi emoce a
formuje postoje. Dokdze popudit, provokovat, iniciovat — i uchlacholit a zbrzdit druhého
V jeho odhodlani. Dokaze presvédcit o pravde i verohodné Sirit lez* (Vybiral, 2009, s. 21).

A toto bychom m¢li mit stale na paméti vSichni.
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Priloha | — Dotaznik

DOTAZNIKOVE SETRENI

Vazend pani, vaZeny pane,

dovoluji si obratit se na Vas s prosbou 0 vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je
soucasti praktické Casti diplomové prace tykajici se komunikace pfi vyberu, pfijimani a
adaptaci novych zaméstnancii ve statni organizaci. Vase zkuSenosti budou pro mou praci
velkym pfinosem. Zarovenn Vase zkuSenosti pfispéji ke zkvalitnéni nabidky, které Vam —
mozna — pii Vasem piijeti do zaméstnani chybély.

Dotaznik je anonymni a ziskané idaje budou slouzit vyhradné k vyse uvedenym
uceltm.

Dekuji za spolupraci a Vas cas, ktery dotazniku vénujete.

Vypliite, prosim, zakvizkovanim okénka u vybrané odpovédi.

1. Informaci o vybérovém rFizeni na pracovni/sluZebni pozici jsem se dozvédél/a

() zinternetu

() z Gfedni desky

() od znamych

) jinak, uved’te, prosim, jak

2. Probihala komunikace pred vybérovym Fizenim S  personalnim

utvarem/odbornym konzultantem

(Jano
CJ ne

V ptipadé€ odpovédi ano, prosim pokracujte v dalSich odpovédich,
v piipad¢ odpovédi ne, prosim, jdéte na otazku €. 3
ano, s personalnim utvarem

dostal/a jsem odpovédi na své otazky
() ano

() ne, chtel/a bych védét (prosim, napiste) : .........coviiiiiiinnn.nn.

() ano, s odbornym konzultantem
dostal/a jsem odpovédi na své otazky

() ano,
() ne, chtel/a bych védeét (prosim, napiste) @ .........cooeiiiiiiininan.



3. Byly Vam dany odpovédi na VaSe standardni otazky v dobé od vyhlasSeni

vybérového Fizeni do doby konani vybérového Fizeni

() ano, dostal/a jsem uspokojivé odpoveédi na své otazky
() ne, nedostal/a jsem uspokojivé odpoveédi na své otazky, chtéla jsem veédét, prosim,

4, Béhem vybérového Fizeni byla komunikace se zastupcem personalniho utvaru

srozumitelna

(Jano
C ) ne

) Jiné minéni, uvedte JaKE ...

5. Béhem vybérového Fizeni byla komunikace s konzultantem odborného utvaru,

kam jsem se hlasil/a srozumitelna

(Jano
CJne

) jiné minéni, uvedte JaKe ... ... i

6. Po vybérovém rizeni

) jsem dostal/a uspokojivé odpoveédi na své otazky

) jsem nedostal/a uspokojivé odpovédi na své otazky, chtéla jsem veédét (prosim,
uved’te)

7. V den nastupu do zaméstnani probihala komunikace s personalnim ttvarem

() dostal/a jsem uspokojivé odpovédi na své otazky
() nedostal/a jsem moznost se zeptat

() nedostal/a jsem uspokojivé odpoveédi na své otazky, chtéla jsem védét: (prosim,
uved’te)

8. V den nastupu do zaméstnani probihala komunikace s nadfizenym/predstavenym
zaméstnancem

() dostal/a jsem uspokojivé odpoveédi na své otazky

() nedostal/a jsem uspokojivé odpovédi na své otazky, chtéla jsem védeét (prosim,
uved’te)



9. Predstavil Vam Vas nadrizeny adaptacni plan a prosel ho s Vami
(J ano

O jen velmi povrchné

Dne

10. V dobé Vasi pracovni adaptace (tj. v obdobi cca 3 — 6 mésicii po nastupu) jste
ziskal/a potirebné informace, které Vam pomohly zaclenit se do kolektivu a
organizace, od

() nejblizsich kolegii v oddgleni/atvaru

O pfimého nadfizené¢ho

) personalniho utvaru

() nékoho jiného, prosim, uved'te od koho nebo jak ..................oooi

11. V dobé Vasi pracovni adaptace jste se zii¢astnil/a seminare - vstupni vzdélavani

(Jano
CJ ne

V piipad¢€ odpovédi ,,ano* v otazce €. 10, prosim odpovézte na tuto otazku

12. Byl pro Vas semina¥r piinosny

(Jano
CJ ne

() castecng, Chyb@lo Mi JESIE ..oovtii i e

13. Byl pro Vas adaptacni proces piinosny v téchto ¢astech
(prosim zaktizkujte v tabulce)

ano ne Caste¢né, chybélo mi jesté:
seznameni s chodem a strukturou
organizace
seznameni s vnitfnimi predpisy
vyuzivani informacnich technologii
firemni kultura

odborna agenda, kterou budete
zpracovavat

Pokud chcete napsat Vase hodnoceni §ifeji, prosim, napiste zde




V zéavéru tohoto dotazniku bych Vas chtéla pozadat, zda je néco, co nezaznélo v otdzkach
a Vy byste mél zajem se se mnou pod¢lit o Vasi zkusenost ¢i napad na upravu, budu rada,
kdyz vyuzijete tyto fadky k doplnéni

14. POHLAVI
[j zena
D muz

15. VEK
(J18-30
(J31-50
() 51— avice

16. NEJVYSSI DOSAZENE VZDELANI
() stredogkolské
() vyssi odborné
) vysokoskolské

Vézim si VaSeho aktivniho ptistupu a d€kuji za Vas Cas, ktery jste vénoval/a vyplnéni
dotazniku.

Pteji hezky den
Monika Koblihova



Priloha Il — Rozhovor

ROZHOVOR

se zastupci statnich organizaci

Dobry den,

dovoluji si obratit se na Vas sprosbhou o rozhovor, ktery je soucasti
praktické casti diplomové prace tykajici se komunikace pii vybéru, piijimani a
adaptaci novych zaméstnanci ve statni organizaci. Vase zkusSenosti budou pro mou
praci velkym piinosem. Zaroveii VaSe zkuSenosti pfisp&ji ke zkvalitnéni
komunikace mezi organizaci a zaméstnancem.

Rozhovor bude anonymizovan a ziskané udaje budou slouZzit vyhradné
K vyse uvedenym Gcéeltim.

De¢kuji za spolupraci a Vas Cas, ktery jste mi vénoval/a.

Otazky:

Srovnani vybérovych fizeni v reZimu zakoniku prace a zdkona o statni sluzbé: -
Naroc¢nost, délka, pocet ptihlaSenych, narist byrokracie.

Jak se vénujete nove nastoupivsim zaméstnanctim?

Jaké jsou nejcastéjsi otazky (problémy), se kterymi se na Véas zaméstnanci obraceji?
Maji zaméstnanci zajem o dal$i odborné vzdélavani?

Je proces adaptace popsan ve Vasi vnitini norme?

Vazim si VaSeho aktivniho pfistupu a dékuji za Vas cas, ktery jste

vénoval/a tomuto rozhovoru.

Pteji hezky den

Monika Koblihova



Priloha 111 - VZOR
VZOR

Slozeni slibu pred sluzebnim organem

Oznaceni sluzebniho orge’mu7
adresa sluzebniho uradu

] S C.j.: XXXX
ZAZNAM O SLOZENI SLUZEBNIHO SLIBU

Datum slozeni slibu: X. mésic 20XX
Misto slozeni slibu: Misto
Dne X. mésic 20XX slozZil v souladu s § 32 zakona €. 234/2014 Sb., o statni
sluzbé, ve znéni pozdéjSich pFedpisu, pfed (oznaceni sluzebniho organu), jako
sluZzebnim organem,
Titul Jméno PFijmeni, narozen/a dne X. mésic 19XX v Mésto, trvale bytem Ulice
&.p., PSC Mésto, jako statni zaméstnanec zafazeny na sluzebni misto /
jmenovany na sluzebni misto (oznaceni sluzebniho mista),

tento sluzebni slib:
,»Slibuji na svou cest a svédomi, ze pfi vykonu statni sluzby se budu Fidit
pravnimi a sluzebnimi predpisy a v souladu s nimi prikazy predstavenych.
Své povinnosti budu vykonavat radné, nestranné, svédomité, odborné
avzajmu Ceské republiky, nebudu zneuzivat postaveni statniho
zaméstnance a budu se chovat a jednat tak, aby nebyla ohrozena dlivéra ve
statni sluzbu.”
Po precteni sluzebniho slibu statni zaméstnanec v souladu s § 32 odst. 4 zakona
o statni sluzbé, ve znéni pozdéjsich predpisl, prohlasil ,Tak slibuji!®, coz stvrzuje
svym podpisem na tomto zaznamu.

podpis statniho zaméstnance
Potvrzuiji slozeni sluzebniho slibu v souladu se zakonem o statni sluzbé.

podpis sluzebniho organu
Otisk ufedniho razitka

" Sluzebni organ musi byt dostate€né identifikovan. Napf. je-li sluzebnim organem statni tajemnik, je nutné
uvest v jakém ministerstvu (Ufadu vlady). Je-li sluzebnim organem vedouci sluzebniho Ufadu, je nutné uveést
jeho oznaceni podle zvlastniho pravniho pfedpisu napf. ,Pfedseda Ufadu primyslového vlastnictvi®.



Priloha IV — Rozhovor 1

muz, zastupce ustiedni organizace statni spravy

ROZHOVOR

se zastupci statnich organizaci

Dobry den,

dovoluji si obratit se na Vas s prosbou o0 rozhovor, ktery je soucasti
praktické casti diplomové prace tykajici se komunikace pfi vybéru, pfijimani a
adaptaci novych zaméstnanct ve statni organizaci. VaSe zkuSenosti budou pro mou
praci velkym pfinosem. Zarovenn VaSe zkuSenosti piisp&ji ke zkvalitnéni
komunikace mezi organizaci a zaméstnancem.

Rozhovor bude anonymizovan a ziskané udaje budou slouZzit vyhradné
K vyse uvedenym tceltim.

De¢kuji za spolupraci a Vas cas, ktery jste mi vénoval/a.
Otazky:
Srovnani vybérovych Fizeni v reZimu zakoniku prace a zikona o statni sluzbé:
- Volna neobsazend systemizovand mista jsou v na$i statni organizaci obsazovana
na zéklad¢ vyberovych ftizeni, a to na zadklad¢ vybérového fizeni v rezimu zédkoniku
prace tak i na zaklad€ vybérového tizeni v rezimu zakona o statni sluzbé¢.
Pokud bych mé&l porovnat mezi sebou oba zplsoby vybérovych fizeni vyplyvajicich
z ptislusnych ustanoveni zakoniku prace a zakona o statni sluzb¢, tak z hlediska
Casové naro¢nosti samotného vybérového tizeni, z hlediska administrativni zatéze
pro zameéstnavatele je jednoznacné efektivnéjsi vyberové fizeni v rezimu zakoniku
prace, u kterého muze byt samotny proces celého vybérového fizeni z hlediska
Casové naroc¢nosti 1 3x rychlejsi oproti vybérovému fizeni v reZimu zakona o statni
sluzbé, cozje dle mého nazoru zdsadnim predpokladem pro ziskani kvalitniho
¢1 perspektivniho zaméstnance
Narocnost, délka, pocet prihlaSenych, narist byrokracie.
Jak jsem jiz naznacil v ptedchozi odpovédi, samotni ¢asova naroc¢nost a vysoka

mira administrativni zatéze v ptipadé realizace vybérového fizeni v reZimu zakona



o statni sluzbé mize mit dle mého nézoru negativni vliv na celkovy pocet
ptihlaSenych do vybérového fizeni.

Jak se vénujete nové nastoupiv§im zaméstnancim?

Nov¢ nastoupivsi zaméstnanci maji zpravidla stanovenou zkusSebni dobu v délce 3
¢1 6 mésict. V ramci této zkusSebni doby jsou sezndmeni s adaptaénim planem,
ktery je nasledné¢ béhem zkusebni doby realizovan. Déle probihd tzv. adaptacni
proces nov¢ nastoupivSich zaméstnancu v souladu s adapta¢nim planem, v ramci
kterého jsou zaméstnanci zaclenéni do kolektivu, jsou jim ptredavany potiebné
informace a praktické dovednosti od zkuSenych kolegli pro fadny vykon
prace/sluzby. Béhem adaptacniho procesu absolvuji noveé nastoupivsi zaméstnanci
seminar vstupniho vzdélavani.

Jaké jsou nejéastéjsSi otazky (problémy), se kterymi se na Vas zaméstnanci
obraceji?

Dotazli ze strany zaméstnanct je samoziejmé velké mnozstvi a jsou rizné povahy.
Nejvetsi Cetnost dotazi sméfuje pochopitelné k evidenci odpracované doby (t]. jak
spravné ma zaméstnanec evidovat evidenci odpracované doby v elektronickém
dochazkovém systému), dale k problematice odménovani (tj. dotazy smétujici na
vysi platu zaméstnance az po sdéleni pfislusného vyplatniho terminu), dale
k problematice benefitt, které poskytuje zaméstnavatel svym zaméstnanciim (a to
jak K benefitim povinnym, tak i dobrovolnym), dale k nabidkam odborného ¢i
jazykového vzdélavani, atd.

Maji zaméstnanci zajem o dalsi odborné vzdélavani?

Zaméstnanci maji zajem o dalsi odborné vzdélavani.

Je proces adaptace popsan ve Vasi vnitini normé?

Ano, proces adaptace nové nastoupivsich zaméstnanct do nasi statni organizace je

stanoven vnitinim predpisem (vnitini normou).

Vazim si VaSeho aktivniho pfistupu a d€kuji za Vas Cas, ktery jste
vénoval/a tomuto rozhovoru.
Pteji hezky den
Monika Koblihova



Priloha V — Rozhovor 2

muz, zastupce ustiedni organizace statni spravy

ROZHOVOR
se zastupci statnich organizaci

Dobry den,

dovoluji si obratit se na Vas s prosbou o0 rozhovor, ktery je soucasti
praktické casti diplomové prace tykajici se komunikace pii vybéru, piijimani a
adaptaci novych zaméstnanct ve statni organizaci. Vase zkusenosti budou pro mou
praci velkym pfinosem. Zarovenn Vase zkuSenosti piispéji ke zkvalitnéni
komunikace mezi organizaci a zamé&stnancem.

Rozhovor bude anonymizovan a ziskané udaje budou slouZzit vyhradné
Kk vyse uvedenym tceltim.

De¢kuji za spolupraci a Vas Cas, ktery jste mi vénoval/a.
Otazky:
Srovnani vybérovych Fizeni v rezimu ziakoniku prace a zakona o statni sluzbé:
- Narocnost, délka, pocet prihlasenych, narust byrokracie
Pokud bych mél porovnat mezi sebou oba zpiisoby vybérovych fizeni v rezimu
zakoniku prace a zakona o statni sluzbé, tak narocnost, délka a administrace
vybérového fizeni je jednoznacné narocnéjsi v reZimu zékona o statni sluzbé.
Jak se vénujete nové nastoupiv§im zaméstnanciim?
Vstupni vzdélani pro nové zaméstnance, individudlni zaskoleni pifimym
nadfizenym/kolegou, ptiruc¢ka pro nové zaméstnance.
Jaké jsou nejcastéjSi otazky (problémy), se kterymi se na Vas zaméstnanci
obraceji?
VySe platu a moZnost pfiznani osobniho ohodnoceni, dotazy k jejich dalSimu
rozvoji a planovana Skoleni.
Maji zaméstnanci zajem o dalSi odborné vzdélavani?

Ano (zejména legislativa, ICT a oborové vzdélani)



Je proces adaptace popsan ve Vasi vnitini normé?

Ano, je, vnitinim ptedpis

Vazim si VasSeho aktivniho pfistupu a dekuji za Vas cas, ktery jste
vénoval/a tomuto rozhovoru.
Pteji hezky den
Monika Koblihova



Priloha VI — Rozhovor 3

Zena, zastupce Ustfedni organizace statni spravy

ROZHOVOR
se zastupci statnich organizaci

Dobry den,

dovoluji si obratit se na Vas sprosbhou o rozhovor, ktery je soucasti
praktické casti diplomové prace tykajici se komunikace pfi vybéru, pfijiméani a
adaptaci novych zaméstnanct ve statni organizaci. VaSe zkusenosti budou pro mou
praci velkym pifinosem. Zarovenni VasSe zkuSenosti pfisp&ji ke zkvalitnéni
komunikace mezi organizaci a zaméstnancem.

Rozhovor bude anonymizovan a ziskané tdaje budou slouzit vyhradné
K vyse uvedenym Gceltim.

Dé&kuji za spolupraci a Vas Cas, ktery jste mi vénoval/a.
Otazky:
Srovnani vybérovych Fizeni v rezimu zikoniku prace a zikona o statni sluzbé:
- Narocnost, délka, pocet prihlaSenych, narust byrokracie.
Vybérova tizeni v rezimu zakoniku préace jsou jednodussi na piipravu i zpracovani,
rychlej$i, méné narocné na administrativu, pocet ptihlaSenych je v reZimu zékoniku
vice nez v rezimu zakona o statni sluzbé.
Jak se vénujete nové nastoupiv§im zaméstnanciim?
Je nastaven adaptacni proces a je podchycen ve Sluzebnim piedpise statniho
tajemnika.
Jaké jsou nejcastéjSi otazky (problémy), se kterymi se na Vas zaméstnanci
obraceji?
V otazkach tykajici se benefitli, odménovani a provozu organizace se zaméstnanci
ptaji svych nadfizenych.
Mayji zaméstnanci zajem o dalSi odborné vzdélavani?
Ano maji, nejvic na odborna skoleni — napt. spravni rad.
Je proces adaptace popsan ve Vasi vnitfni normé?

ano v Personalnim fadu ve Sluzebnim pfedpisu statniho tajemnika



Vazim si VasSeho aktivniho pfistupu a dekuji za Vas cas, ktery jste
vénoval/a tomuto rozhovoru.
Pteji hezky den
Monika Koblihova



