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Uvod

Maximdlni vykonnost, dynamic¢nost, odolnost, flexibilita. To je mantra souc¢asné
ekonomiky a pracovniho trhu. Efektivita a prosperita organizaci je ddna mimo jiné
faktory predevsim kvalitou jejich zaméstnanct. Ta zavisi na mnoha skute¢nostech,
napiiklad na dosazeném vzdélani a predchozi praxi pracovnika, vyuZitelnych
znalostech a dovednostech, osobnostnim profilu, loajalité, mife aktivniho podilu na

chodu organizace, Grovni kolegidlnich vztaht atd.

Odpovédnost za uspechy firmy nebo instituce vSak nesou ob¢ strany, zaméstnanec
1 zamé&stnavatel. Ten druhy predev§im poskytnutim optimalnich pracovnich
podminek, vhodné nastavenym systémem organizacni kultury vcetné vzdelavani,
hodnoceni, komunikace se zaméstnanci, zpétné vazby a dalSich aspektti odborného,

ekonomického i personalniho fizeni organizace.

O uspéSnosti zaméstnancti rozhoduje do znané miry jejich schopnost se
adaptovat. O uspésnosti organizaci rozhoduji mimo jiné i podminky, které

k pfizpisobeni zaméstnanciim poskytnou.

Adaptacni proces, ktery chapeme jako vzajemné piizplisobovani, vyladéni
ocekavani a nastaveni pfijatelnych pravidel mezi zaméstnavatelem, zaméstnancem 1i
dal$imi ¢leny pracovniho kolektivu, probihd bez ohledu na jeho organizovanost ¢i
spontannost ve vSech typech organizaci. Krom¢ shodnych znakit ma vzdy sva
specifika, dana oblasti ptizplisobeni (pracovni/odborné, kulturni a sociélni), velikosti,
strukturou a charakterem cinnosti organizace, dale téZ organizacnim zajiSténim a
¢asovym prubéhem adaptace véetné miry angazovanosti vedoucich i vybranych
fadovych zaméstnanctli a vyhodnoceni zpétné vazby o jeho vysledku. I ptes odlisujici
prvky mé vSak adaptacni proces nékteré zakonitosti svého prubéhu spolecné. Jejich
znalost je dulezita nejen pro personalni oddéleni a manazery, ale 1 pro dalsi ¢leny
organizace a samotné nov¢ prichozi zaméstnance proto, aby se v procesu adaptace

dokézali Gspésné zorientovat.

Vysledkem spravné zvladnutého adaptacniho procesu z pohledu jednotlivce je
pfijeti pravidel organizace i jejich jednotlivych organiza¢nich celkii aZz na troven
pracovni skupiny. JelikoZ je adaptace procesem oboustrannym, i organizace (a

predevsim konkrétni organizaéni ttvar, pracovni skupina) se zaroven adaptuje na



nov¢ prichoziho vcetné rozpoznani a nasledného vyuziti jeho klicovych znalosti,

dovednosti, typického chovani a zdkladnich osobnostnich charakteristik.

Ackoliv je vyse uvedend uvaha vedena v duchu vzdjemné spolupriace obou
zuCastnénych stran, lze jejich vztah chépat téZ jako konflikt mezi ocekdvanim a
pozadavky zaméstnance a instituce jakoz i1 konflikt mezi o¢ekdvanim obou stran a
realitou. Vzajemné ptizpiisobeni je pak zadoucim vysledkem této konfrontace. Riizné
uhly pohledu na adaptaéni proces zaroven oteviraji 1 dal$i otazky, jejichz
zodpovézeni lezi jak v poli teorie, tak aplikacni praxe. Doufam, ze timto textem

piispéji k objasnéni nékterych z nich.

1 Teoreticka vychodiska
1.1 Limity zpracovani tématu

Tato prace se zabyva pribéhem adaptacniho procesu v podminkach instituce
statni spravy, Katastralniho tfadu pro Olomoucky kraj (dale jen KU OL nebo ufad),
u kterého jsem od 1. 1. 2004 zafazena na systemizovaném misté vedouci
personalniho oddéleni. Vzhledem ke své pozici ptfimo fidim nejen proces vybéru a
nastupu zaméstnanci, ale monitoruji osobné i zprostfedkované také jejich adaptaci
v oblasti pracovni/odborné, kulturni 1 socialni. Mam téz informace o pribéhu a
vysledcich znovuzaclenéni zaméstnancti do kolektivu po néavratu z dlouhodobé
absence (nemoc, matetska a rodicovskd dovolend a podobnég) a pfi zméné pracovni
pozice. S vedenim ufadu uzce spolupracuji také v ptipad¢ zésadnich systémovych

zmén v organizaci, kterym se pfizptisobuje cely ufad (vSichni zaméstnanci).

S ohledem na svou profesni 1 osobni zkuSenost se v této praci budu vénovat
adapta¢nimu procesu v konkrétni organizaci. To sice omezi pohled na danou véc,
zarovenn mi to vSak umozni zamétit se vice do hloubky tématu. Divodem tohoto
zaméfeni je 1 budouci vyuzitelnost vysledkti v aplika¢ni praxi personalniho fizeni

Katastralniho utadu pro Olomoucky kraj.

Obecné 1ze adaptaci popsat z n€kolika hledisek: z pohledu jednotlivce, skupiny
nebo organizace. V této praci se zamétim predevsim na hledisko jednotlivee, 1 kdyZz

adaptace pracovni skupiny i organizace na n¢j ptimo navazuji (adaptace je vzajemny



proces, kazdd ze zucCastnénych stran je v ném aktivni). Budu hledat ty faktory

adaptace, které ji podporuji nebo naopak komplikuji.

Adaptace muze byt definovana pomoci vystizeni charakteristik samotného
procesu pfizpisobovani, nebo ji Ize chapat jako wvysledek tohoto procesu
(Gspésné/neuspesné prizplisobeni se po ukonceni adaptacniho obdobi). Ve své praci

budu tyto dva pohledy rozliSovat.

K tématu Ize zvolit dva rizné ptistupy. Prvni z nich sleduje spole¢ny vyvoj vSech
tfi aspektd adaptace chronologicky v ¢ase. Druhy postupuje sekven¢nimi snimky,
které¢ hodnoti oddélené pribéh pracovni/odborné, socialni a kulturni adaptace. Popis
prabéhu adaptace v podminkach Katastralniho Gfadu pro Olomoucky kraj zpracuji
v této praci v chronologickém pofadi: od nabidky volného pracovniho mista, pies
vybérové fizeni az po nastup zaméstnance do pracovniho poméru, uplynuti zkusebni
lhity a dalSich etap adaptaniho procesu, vCetné jejich hodnoceni a moznych dopadi.
Vsimat si budu 1 specifik adaptace v oblasti pracovni/odborné, kulturni i socidlni.
Uvedu také zdkladni rozliSeni a specifika adaptace nové pifijatého zaméstnance,
ptizptisobeni se po navratu z dlouhodobé nepfitomnosti, pii prechodu na jiné

pracovni misto a adaptace na systémovou a organizacni zménu u zameéstnavatele.

Tato prace se omezi pouze na popis adaptace zaméestnance v pracovnim poméru
na zakladé pracovni smlouvy. Neobsahuje informace o adaptaci osob pracujicich na
dohodu o provedeni prace nebo dohodu o pracovni Cinnosti a to z divodu
kratkodobosti a/nebo specifického druhu prace (v podminkach Katastralniho ufadu
pro Olomoucky kraj jde o manudlni, domovnické a udrzbatské ¢innosti, ojedincle
jednorazovou Skolitelskou ¢innost externiho lektora). I kdyz i tyto osoby prosly
specifickym adaptacnim procesem, jejich kontakt s kolektivem i firemni kulturou je
omezen obsahem a ¢asovym rozsahem pracovni ¢innosti. Z pohledu zpracovavaného

tématu tedy nejde o reprezentativni udaje.

V teoretické €asti prace, kterd se zabyva mimo jiné definici zakladnich pojm, je
citovan pojem ,,pracovni adaptace®. Protoze chci zvyraznit obsah pracovni adaptace
jak zpohledu konkrétnich pracovnich postupii (napiiklad organizace Cinnosti ve
statni sprave véetné ufednich hodin, dodrzovani zakonnych postupt a lhit atd.), tak z

hlediska odbornosti (specifické znalosti a dovednosti, napiiklad vzdélani a praxe



v pravni nebo geodetické oblasti), tuto ¢ast adaptace posuzovanou dohromady jako

jeden celek v textu nazyvam vyrazem ,,adaptace pracovni/odborna®.

Pojmy ,,pracovnik* a ,,zaméstnanec* budu uzivat jako synonyma. Taktéz terminy
nfremni kultura® a ,,organiza¢ni kultura® maji v mé préci stejny obsah. V popisované
instituci je vzity termin ,firemni kultura®, odborna literatura udava také termin

»organizacni kultura®.

1.2 Zakladni predpoklady
Ve své praci se zamétim na ovéieni dvou vychozich piedpokladii:

1. Katastralni afad pro Olomoucky kraj méa nastavena jednotna pravidla pribéhu

adaptacniho procesu, ktera jsou v praxi uspésné aplikovana.

2. Adaptacni proces lze v popisovanych podminkéach rozdé€lit na adaptaci v oblasti
pracovni/odborné, adaptaci na organiza¢ni kulturu a adaptaci socidlni. Kazda

z nich ma specificky obsah, priibéh a hodnotitelné vystupy.

Jelikoz se pravidla personalni prace na Katastralnim turadé pro Olomoucky kraj
fidi zdkonikem prace, resortnimi a internimi pfedpisy a vnitini metodikou, jejich
dodrzovani je zavazné pro vSechny utvary organizace. D4 se tedy ocCekavat, ze
zakladni prvky procesu adaptace budou na vSech pracovistich tfadu obdobné.
Predpoklddam, ze jednotlivé kroky uspéSného pribéhu adaptace jsou v popisované
organizaci definovany a realizovany jak na strané pracovnika, tak organizace

(zastoupené vedoucimi zaméstnanci a personalnim oddélenim).

Taktéz predpokladam, ze pti vzdjemném srovnani prubehu adaptacniho procesu u
organiza¢nich ttvard KU OL dojde ke shodé predeviim v oblasti formalizovaného
prabéhu. Ocekavam, Ze neformalizovany pribéh procesu se bude vice lisit dle
zvyklosti konkrétnich pracovist a téZ sohledem na styl manazerské prace
angazovanych vedoucich zaméstnancll. Ze srovnani postupt v jednotlivych utvarech
vyplyne nejen mira jejich jednotnosti, ale také piipadné doporuceni k upravé.

Zajimavé bude téz porovnani dil¢ich adaptacnich prvkl na resortni Grovni, tj. mezi



katastralnimi 0fady, které budou ochotny poskytnout své udaje k vybranym

charakteristikdm adaptac¢niho procesu.

Piedpokladem uspésné celkové adaptace pracovnika na nové podminky
v organizaci je jeho pfizplsobeni se v oblasti pracovni/odborné, kulturni a sociélni.
Kazda z téchto oblasti adaptace ma jiny obsah, prib¢h a hodnotitelné vystupy. Lisi se
mirou a formou zpracovani postupu v resortnich a internich psanych normach vcetné
legislativy. Jednotlivé oblasti adaptace a obtiZnost jejich zvladnuti jsou také odlisné
hodnoceny jak nové nastoupiv§$im pracovnikem, tak jeho nadfizenym, personalnim

oddé€lenim a ostatnimi ¢leny pracovni skupiny a kolektivu pracoviste.

Ve své praci prostfednictvim rozhovori s vybranymi zaméstnanci popiSu
specifika adaptace pracovni/odborné, kulturni a socidlni u nové nastupujiciho,
ptestupujiciho, a z dlouhodobé nepfitomnosti se navracejictho zaméstnance na
vybranych organizacnich ttvarech a systemizovanych mistech. I kdyz pijde o
subjektivni vypovédi jednotlivcl, je mozné, ze z nich vyplynou zavéry, jez by po

zobecnéni mohly byt vyuzitelné v dalsi personalni praxi tfadu.

1.3 Definice zdakladnich pojmu

Adaptacni proces popisuje Palan jako ptizptisobeni se jedince prostiedi v procesu
vzajemné interakce, ve kterém se jedinec vyrovnava se zménami okoli a v¢lenuje se
do né¢j. Adaptace miize probihat jak pasivné (jedinec se pouze jednostranné
ptizplisobuje okolnimu prostfedi), tak aktivné formou vzijemného ovliviiovani
jedince a okoli se snahou o dosazeni vzdjemného souladu potieb (Palan 2002, s. 7).
Adaptacni proces je ztohoto pohledu soucasti socializace, tedy vrlstani do
mezilidskych vztahi a norem chovani, jez urcuji standardni chovani v obvyklych

situacich.

Na zaklad¢ konfliktologického pfistupu lze adaptaci vymezit jako snahu o
vzajemné ptizpusobeni, na jejimz pocatku stoji konflikt mezi hodnotami jednotlivce
a instituce. ,,Adaptace by... méla byt vnimana jako konflikt poméfovani se primarné
hodnotovych a institucionalnich struktur. O technické zvladnuti pracovnich operaci
jde az v druhém sledu. Pfi¢emz technické zvladnuti je témito strukturami samo

modifikovano* (Vit 2014, s. 15).



V podminkach pracovniho procesu je adaptace zaroven socializatnim a
vzdélavacim procesem, ktery ma za cil usnadnit zaclenéni pracovnika do nového
pracovniho prostiedi, a to jak v pfipad¢ nastupu do nového zaméstnani, tak prestupu
na nové pracovni misto nebo pfizplisobeni se systtmovym zméndm v organizaci

(Palan 1997, s. 7).

Souhrnné lze proces identifikace pracovnika s organizaci a jeji kulturou,
zvnitinéni pracovnich postupii, odborné terminologie, specifického jazyka a pravidel
komunikace, internich norem a zavazné legislativy, mytl, tabu, vcetné zaujeti
pijjatelné pozice v pracovni skupiné a dalSich dil¢ich charakteristik, nazvat
enkulturaci. Enkulturace je dle Paldana jinymi slovy,védoma nebo nevédoma
integrace jedince s kulturou, ktera jej obklopuje v socidlnim utvaru, do n¢hoz nalezi*
(Palan 1997, s. 36). V popisovanych podminkéch jde o vrustani jedince do kultury
konkrétni organizace, definované pracovistém, oddélenim a systemizovanym
mistem. Tato integrace probiha intenzivné predevSim bezprostiedné v dobé po
nastupu do pracovniho poméru, po navratu z dlouhodobé neptitomnosti, pfesunu na
jiné pracovni misto. Aktualni zmény organizacni kultury a zmény v ramci pracovni
skupiny, ktera jedince obklopuje nebo se kterou uzce spolupracuje, jsou vSak

pribézné zvnitiiovany i v dlouhodob¢jsim kontextu.

Enkuntura¢ni procesy jsou v praci popsany jak z turovn& aspektl adaptace
zaméstnancll na nové pracovni misto, kariérni postup a ménici se obsahy prace, tak
z Grovné adaptace na specifické sociokulturni klima pracovisté. Mezi popisované
prvky kultury, které takto pojatou enkulturaci (nejen) v konkrétni organizaci
naplniuji, patii i organizované formy sociokulturniho vzorce pracovisté, jako je

napiiklad Kodex etiky a Pracovni tad.

Vyznamnou roli v obsahu adaptacniho procesu hraje kultura organizace ovlivnéna
konkrétnimi podminkami pracovisté¢ a oddé€leni. Bedrnova s Novym uvadi, ze
organizacni kultura je dle Brose a Hentze ,,typické jednédni, uvazovani a vystupovani
¢lend firmy. Tvofi jednotu spoleénych hodnotovych predstav, norem, vzorct jednani
a projevuje se navenek jako forma spolecenského styku mezi spolupracovniky a ve
spoleéné udrzovanych zvycich, obycejich, pravidlech a materidlnim vybaveni*

(Bedrnova, Novy 1994, s. 431).



V tomtéz zdroji Schein organiza¢ni kulturu vztahuje k procesim adaptace takto:
»Organizacéni kultura je vzorec zakladnich a rozhodujicich ptedstav, které urcita
skupina nalezla ¢i vytvofila, odkryla a rozvinula, v rdmci nichZ se naucila zvladat
problémy vné&j$i adaptace a vnitini integrace a které se tak osvédcily, Ze jsou chapany
jako vSeobecné platné. Novi Clenové organizace je maji pokud mozno zvladat,
ztotoznit se s nimi a jednat podle nich® (tamtéz, s. 431). Organizacni kultura je
pfedavana mimo jiné pravé v prabéhu adaptacniho procesu. Tim, Ze jde o predani
pravidel, pfizpisobeni se a zvnitinéni organizacni kultury organizace, je mozno tuto

adaptaci nazvat adaptaci kulturni.

Dalsimi formami adaptace je adaptace pracovni a adaptace socidlni. Jejich obsah
lze shrnout napfiiklad takto: ,,Adaptace je proces, kdy se novy zaméstnanec
vyrovnava s prostfedim, ve kterém plni pracovni tkoly. S tim souvisi adaptace
pracovni, kdy jde o piiméfené zvladnuti pracovnich tkoll a dosazeni daného
vykonového standardu a adaptace socidlni, coz je proces piimeien¢ho zarazeni
pracovnika do interpersonalnich vztahi pfislusné skupiny* (Buchackova 2003, s.

38).

Taktéz Vyrost a Slaménik vymezuji dva zakladni druhy adaptace, a to adaptaci
pracovni a socidlni. Obé mohou probihat ve shodnou dobu, svym priabéhem se vSak
lisi. Pracovni adaptaci vySe uvedeni autofi specifikuji jako vysledek srovnani mezi
souborem pozadavkili zaméstnavatele, vyplyvajicich z konkrétniho pracovniho
zafazeni, a souborem piredpokladi jednotlivee (poznatky, dovednosti, zkuSenosti).
Pracovni adaptace ,,vyjadiuje nejen potiebné osvojeni proudu profesionélnich aktivit,
ale v3irSim pojeti také zvladnuti narokt pracovniho prostfedi, specifik rytmil
jednotlivych operaci a pracovnich cykli (napf. sménnost), pochopeni
technologickych navaznosti a porozuméni fungovani organizace jako celku‘ (Vyrost,

Slaménik 1998, s. 42 —43).

Pfedmétem socialni adaptace je zaclenéni jednotlive do socidlnich vztahi
v pracovni skuping i v rdmci systému organizace (tamtéz, s. 43). V pracovni skupiné
se novy pracovnik socializuje prostfednictvim pfijeti a zvnitinéni hodnot, norem,
pravidel, ale napiiklad i pochopenim a postupnym pouzivanim specifickych pojmd.
Roli hraje nejen obsah tohoto procesu, ale i rozsah a zptisob sdéleni informaci, jejich

interpretace, porozumeéni a vlastni aplikace novackem, véetné mechanismi kontroly
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jejich dodrzovani ze strany skupiny. V tomto pojeti do socidlni adaptace patii také

ptizplisobeni se organizacni kultute.

Sociadlni adaptaci chapu jako dynamicky oboustranny proces. Jedinec piijima
pravidla skupiny, skupinu vSak soucasné¢ ovliviluje a mize vyvolat zménu nézorq,
vztahll a dalSich jejich charakteristik. V oblasti pracovni adaptace jsou dle mého
nazoru limity oboustrannosti vztahu déany specifiky potieb a obsahu pracovniho
mista. Takika automaticky se predpoklada, ze se mu zaméstnanec piizplsobi. Za
ur¢itych podminek vSak mize pracovni postupy upravit i zaméstnavatel a to v reakci
na podnét od adaptujiciho se zaméstnance, nebo ve snaze optimalizovat pracovni

¢innost s ohledem na zafazeni novacka v tymu.

Adaptaci na kulturu organizace vnimam jako proces dlouhodoby. Organizacni
kulturu vytvaii zaméstnanci v kazdodennim pritbéhu pracovniho procesu, zaroven na
n¢ tato kultura plsobi a ovliviiuje jejich chovani a jednani. Oboustrannost vztahu
v tomto kontextu muze byt déna potiebou stanoveni novych vzorcii chovani
v organizaci (reakce na specifické situace, naptiklad ndstup a naslednd adaptace
zaméstnancl — cizincl nebo piislusnikd narodnostnich menSin s jinymi kulturnimi
vzorci, stanoveni sankci v piipad€ poruseni pravidel pribéhu nebo neuspokojivych

vysledki adapta¢niho procesu atd.).

1.4 Adaptacni proces v teoretickych i praktickych souvislostech

Cilem adaptacniho procesu je co mozna nejrychlejsi GspéSné zatazeni pracovnika
do organizace, organizaniho utvaru a pracovni skupiny tak, aby mohl uplatnit své
znalosti a dovednosti a stal se jejim stabilnim c¢lankem. Zafazenim je v tomto
kontextu mysSleno nejen predani a zvnitinéni zakladnich informaci o pracovnich
postupech a ocekavaném vysledku pracovni ¢innosti jednotlivee i skupiny, ale také
vytvotfeni vztahu ke spolupracovnikiim vcetné nadfizenych a podifizenych a tedy

formovani loajalniho postoje k organizaci.

PInég ptizpisobeny zaméstnanec by mél pochopit fungovani organizace a ztotoznit
se s jejimi vizemi, cili a strategiemi. Usp&Sna adaptace se odrazi se v rychlém
dosazeni pozadovanych pracovnich vykond, ve snizeni rizik fluktuace a ve

spokojenosti zaméstnance i zaméstnavatele s obsahem, podminkami a prabéhem
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pracovnépravniho vztahu. Ovliviiuje korektni otevienou komunikaci mezi
pracovnikem, jeho nadfizenymi, podifizenymi, vedenim organizace 1 ostatnimi ¢leny
pracovni skupiny. Udaje o pribéhu a vysledku adaptace jsou pro vedeni organizace
téz zpétnou vazbou nasledujici po realizaci vybérového fizeni ¢i jiné formy naboru
novych zaméstnancl.. Zpusob, jakym je novacek v organizaci pfijat a jak rychle a
uspésné si osvoji jeji kulturu a pravidla, je totiz klicem k jeho dalsi stabilité a

vykonnosti.

Aby bylo mozno dosdhnout zddouciho cilového stavu, musi byt tento konkrétné
definovan. V podminkach Katastralniho ufadu pro Olomoucky kraj tomu tak je
mimo jiné 1 v dokumentu Vize a spolecné cile zaméstnancti Katastralniho ufadu pro
Olomoucky kraj vydaném feditelem tiadu v roce 2005. KU OL je v nich popsan jako
Gspésné fungujici spravni ufad pro zeméméiictvi a katastr nemovitosti Ceské
republiky. Dokument nese podtitul ,,Mij dobry ufad*. Vznikl v reakci na vysledky
obsahlé¢ho vyzkumu stavu firemni kultury afadu z roku 2004. Vyzkum byl realizovan
v souvislosti se systémovymi organizacnimi zménami a nastupem nového feditele

KU OL do funkce.

Dokument je ur€en zaméstnanclim na vSech stupnich fizeni. Vymezuje vzajemny
vztah zaméstnancli a vetejnosti (klient). Vychazi z poznatku: spokojeny klient =
spokojeny zaméstnanec. Je rozdélen na oblast odbornou, ekonomickou a personalni,
ve které dale rozpracovdva oblasti prace s lidskymi zdroji, naptiklad oblast
vzdélavani (regionalni, resortni, sebevzdélavani, vzdélavaci agentury), pravidla
personalni prace (povinnosti personalistii 1 vedoucich), mimopracovni aktivity
(podpora zaméstnavatele) a oblast ostatni (snaha podporovat profesni ¢est statniho
zaméstnance, vytvorit protikorup¢ni prostiedi, dodrzovat Kodex etiky a dobré jméno
ufadu stanovit jako ukol kazdého zaméstnance) (Vize a spolecné cile zaméstnancii

Katastralniho ufadu pro Olomoucky kraj).

Je zfejmé, Ze ufad ma jednotné nastaveny vize a cile, ke kterym se mohou vSichni
zaméstnanci a tedy i Ucastnici adapta¢niho procesu vztahovat. Konkrétni podoba
zadouciho chovéni, jednani a pracovnich vysledki vcéetné postupi je pak

rozpracovana v dalSich predpisech.

Uspésné€ adaptovaného zaméstnance lze v podminkach popisované instituce statni

spravy dle vyjadieni vedoucich zaméstnancti popsat nasledovne:
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- zna velmi dobte svou napli prace a povinnosti i prava,

- stale se ale zdokonaluje a vzdélava, pokud jsou mu pro to poskytovany

podminky,

- je schopny samostatné a spolehlivé plnit tkoly zadané pfimym nadfizenym,

vvvvvv

a rozsahlejsi (s ohledem na schopnosti a znalosti),
- jeho produktivita prace vyrazné roste oproti adaptacnimu obdobi,

- po pohovorech s nadiizenymi vi, kde jsou jeho silna i slaba mista, byla mu

poskytnuta zpétna vazba, je dostate¢né motivovan,

- zna dobie prostiedi, cile, zdméry a firemni kulturu ufadu, je s ni/nimi

ztotoznény,

- je zaclenény do kolektivu, jiz navdzal vztahy s kolegy (pratelské ¢i

neutralni),
- ma vyjasnénd ocekavani ve vztahu zaméstnanec x zaméstnavatel,
- v pracovnim prostiedi se citi dobte a bezpecné,
- stava se soucasti ufadu (za€ina jej brat za sviyj), je loajalni.
(anketa mezi vedoucimi zaméstnanci Katastralniho Ufadu pro Olomoucky kraj,

respondent A)

- dela to, co je pozadovano, samostatn¢ a spravne,
- nenabourava vztahy v kolektivu a pfizpiisobuje se zazitym poradkim.

(anketa mezi vedoucimi zaméstnanci Katastralniho tfadu pro Olomoucky kraj,

respondent B)

Pii hodnoceni dosazeni Zddouciho stavu hodné zalezi na podminkéach adaptace,
osobnostnich charakteristikdch zaméstnance a prvotnim vkladu jeho nadfizenych,

coZ je naro¢né na Cas, komunikaci a Casto 1 trpélivost (respondent A, tamtéz).
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Kromé¢ vymezeni cilii adaptacniho procesu vcetné zadoucich vysledkl je tieba
adaptaci vnimat v kontextu konkrétnich personalnich podminek. Adaptaénim
procesem prochazi kazdy zaméstnanec nove nastupujici do pracovniho poméru. Musi
se na novém pracovisti rychle zorientovat nejen v pracovni naplni a mezilidskych
vztazich, ale také v SirSim kontextu chodu organizace/pracovisté/oddéleni, uzivané
odborné terminologii, zvycich, obycejich, tabuizovanych tématech a normdach
(psanych 1 nepsanych). V rdmci adaptac¢niho procesu se novacek u¢i zvladnout mimo
jiné 1 osvojeni praktickych krokti jako je naptiklad zpiisob objednavéni stravenek,

obsluha systému evidence dochazky nebo pravidla uzivani spole¢né kuchynky.

Proces adaptace (se specifickym prubéhem) vSak probihd také u stavajicich
zamé&stnancl pii jejich navratu na stejnou (nebo odliSnou) pracovni pozici po
dlouhodobé neptitomnosti (napiiklad matefska a rodiCovskd dovolend, zahranicni
staz, dlouhodobd pracovni neschopnost). Adaptace v tomto piipadé znamena
srovnani puvodnich pravidel a postoji k organizaci/pracovisti/oddéleni 1 pracovni
skupin¢ s aktudlni situaci v dob¢ ndvratu. Prficinou jejich odliSnosti miZze byt
napiiklad vyména na manaZzerskych postech, zména pracovnich postupt (zména
predmétu Cinnosti, zavedeni novych technologii a postup véetné IT, aktualizace
legislativy a internich pfedpist), zména slozeni pracovni skupiny (redukce ¢i zvyseni
poctu jejich ¢lend, odlisné rozdéleni tkold a kompetenci), zména hodnoticich kritérii,
zpusobu prace s informacemi atd. Pracovnik musi v tomto ptipadé redefinovat své
pfedchozi postoje, ziskat a zvnitinit nové informace a pracovni navyky, zatfadit se
znovu aktivné do pracovniho tymu a adaptovat se UspéSné na aktualni podminky.

Novym podminkdm se pfizplsobuji i stavajici zaméstnanci prechédzejici na jiné
pracovni misto uvnitf organizace (pfechod mezi tutvary, adaptace tadového
zaméstnance na vedouci pozici nebo naopak). Adaptace vtomto pojeti obsahuje
predev§im novou napli prace vCetné¢ mozného zatrazeni v nové pracovni a profesni
skuping€, zménu ve vztahu nadiizeny/podtizeny, zménu kompetenci, odlisné moznosti

organizace prace, piistup ke specifickym informacim a typu vzdélavacich aktivit atd.

K adaptaci dochazi téZ pti zavadéni zdsadnich systémovych zmén, jez se tykaji
¢asti nebo vsech stavajicich pracovnikli. Miize jit také o transformaci celého systému
organizac¢ni kultury. V tomto pfipadé¢ by zdkladni adaptaéni mechanismy mél
disledné nastavit a fidit management organizace tak, aby pfechod na nové podminky

pracovniky co nejméné =zatizil. K uspéSnému plosnému zvladnuti adaptacniho
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procesu vtomto kontextu by vedeni organizace meélo vyuzit znalosti stavu
organizacni kultury pfed zménou a mit definovdn 1 pozadovany vysledek po jejim
zavedeni do praxe. K prosazeni takovych zasadnich zmén by mélo byt vedeni
pfedem pfipraveno. Vyuzit miZze formdlnich i neformalnich informacnich tokd,
znalosti vytipovanych autorit v jednotlivych pracovnich tymech a mimo jiné i
aktivniho zapojeni zaméstnancii do tvorby a zavadéni novych podminek. Informace
lze pfedavat naptiklad pfi osobnim setkdni managementu s fadovymi pracovniky,
zvefejnénim na intranetu nebo e-mailem, riznymi formami prezentaci a
proskolovani. Usp&$né pfijeti zmény lze také podpofit napiiklad aktivaci

mimotadnych motivacnich systémt a benefitl, redefinici polozek v hodnoceni atd.

Kazd4d z vysSe uvedenych forem adaptace mé sva specifika, pribéh i casovy
prostor, ve kterém se predpoklada jeji ispéSné zvladnuti. Blize se jim budu vénovat

prostiednictvim uvedeni ptipadovych studii v sedmé kapitole této prace.

2 Popis zkoumaného prostredi

Katastralni ifad pro Olomoucky kraj (dale jen KU OL nebo ufad) je organizaéni
slozkou statu. Nadfizenym organem je pro n&j Cesky tfad zeméméficky a katastralni
v Praze. Predmétem ¢innosti KU OL je vykon statni spravy na useku zeméméfictvi a
katastru nemovitosti. S ohledem na mistni ptislusnost, celkovy rozsah a charakter své
¢innosti nema v ramci své plsobnosti konkurenci. Ve své soucasné organizaéni
podobé existuje od 1. 1. 2004. Sklada se z osmi organizacnich utvart. Z toho je Sest
katastralnich pracovist s lokalni plisobnosti ve méstech Jesenik, Sumperk, Pierov,
Prost&jov, Hranice, Olomouc. Dal§imi utvary jsou kancelat tfadu a technicky odbor,
zajiStujici personalni, ekonomické, odborné a metodologické zdzemi pro cely
Olomoucky kraj. Organizacni schéma Ufadu a Organiza¢ni schéma katastralnich
pracovist' tradu viz Ptiloha ¢. 1.

J 4

K 30. zafi 2014 mél afad dle udaja z personalniho informacniho systému 278
systemizovanych mist. Fyzicky v ném bylo zaméstnano 280 osob, z toho 34 bylo
zafazeno na vedoucich pozicich, ostatni pracovnici na tadovych pozicich.
Ptevazovaly pracovni poméry na dobu neurcitou (93,6 % ze vSech pracovnich

poméri), plné tvazky (96,8 % ze vSech pracovnich poméri). Z celkového poctu
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zaméstnanc bylo 192 Zzen a 88 muzi (vystupy zpersondlniho programu

DATACENTRUM).

Od 1. 10. 2013 do 30. 9. 2014 uzaviel Katastralni Gfad pro Olomoucky kraj
pracovni pomér s 25 novymi zaméstnanci (idaj se netyka sjednanych dohod o
pracovni ¢innosti a dohod o provedeni prace). Z toho bylo 21 zen a Ctyfi muzi,
vSichni na fadovych pozicich. Ve ¢tyfech piipadech Slo o absolventy stfednich ¢i
vysokych Skol bez pfedchozi praxe, ostatni byli jiz v minulosti zaméstndni jinde.
V uvedeném obdobi byl se Ctyfmi osobami ve zkuSebni dob& pracovni pomér
ukoncen. Z toho tfikrat z divodh na stran€ zaméstnance (pfechod k jinému
zaméstnavateli na zdkladé¢ vyhodnéjsi nabidky ndstupniho platu a doby trvani
pracovni smlouvy) a jedenkrat z divodi na stran¢ organizace (nespokojenost

nadfizeného i kolegt s vysledky prace novacka).

3 Zdroje informaci a metody jejich sbéru

K ziskani a zpracovani udaji uvedenych v této praci bylo vyuzito n¢kolika metod
a technik. Jejich kombinace by méla napomoci komplexnimu pohledu na
popisovanou tematiku, zarucit objektivitu a dostate¢né mnozstvi tidaji pro formulaci
zaveru.

Konkrétné jsem Cerpala z odborné literatury, zakoniku prace a dalSich zdkonnych,
resortnich a internich norem vztahujicich se k tématu. Zdrojem informaci byl
téz personalni informacni syst¢tm DATACENTRUM a dalsi persondlni statistiky
ufadu. Pfi zjistovani podminek adaptace na specificky jazyk organizace jsem pouZzila
zjednoduSenou obsahovou analyzu interniho dokumentu, ve které =z divodu
obséahlosti dokumentace neslo o vyhodnocovani korelaci, ale zkoumala jsem pouze

vyskyt danych kategorii. Analytickou jednotkou byla vybrana slova, souslovi a

zkratky.

Teoreticka ¢ast prace je doplnéna vystupy z e-mailové a telefonické ankety mezi
vybranymi vedoucimi zamé&stnanci, kteti ve sledovaném obdobi (1. 10. 2013 az 30.
9. 2014) pfijali do svého utvaru nového zaméstnance. Z divodu diskrétnosti jsou

odpovidajici oznacovani anonymn¢, naptiklad ,,respondent A“, pracovisteé jsou
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oznacena Cisly, napiiklad ,,pracovisté¢ 1“. Zachovani anonymity v textu prace bylo
podminkou spoluprice ze strany odpovidajicich vedoucich zaméstnancii. Anketa
byla realizovana v terminu 2. - 5. 12. 2014. Z deseti oslovenych respondenti mi vSak
odpovédéli pouze Ctyfi (oznaeni respondent A, respondent B, respondent C a
respondent D), coz svéd¢i v neprospéch piipadného zobecnéni a srovnani odpoveédi v
kontextu vSech pracovist’ ufadu. Vysledky ankety tak chapu jako popis konkrétniho

stavu na popsanych organiza¢nich ttvarech.

Hodnoceni uspésnosti adapta¢niho procesu z pohledu vedoucich zaméstnanct je
dolozeno udaji z hodnoticich formulaii vybranych zaméstnanct. Z divodu
diskrétnosti jde vSak pouze o statistické zpracovani bez jmenovitého rozliSeni
jednotlivych hodnocenych osob. Do vyzkumného souboru jsem zatadila vSechny
zaméstnance, kteti nastoupili do pracovniho poméru na zékladé pracovni smlouvy
v obdobi od 1. 10. 2013 do 30. 9. 2014 a ktefi byli k 31. 10. 2014 hodnoceni

v souladu s Opatienim feditele k hodnoceni zaméstnancii.

Dale jsem uvedla tfi ptfipadové studie, v nichz jsem vyuzila sbéru dat formou
nestrukturovanych rozhovort s konkrétnimi zaméstnanci, ktefi adaptacnim procesem
v riznych jeho formach na KU OL prochazi v sou¢asné dobg. Cenné doplitujici
informace jsem ziskala i od pfimych nadfizenych. S ohledem na organiza¢ni a Casové
moznosti autorky této prace i adaptujicich se zaméstnancti byl vybér respondenti
ovlivnén moznostmi vzajemného osobniho kontaktu. Dotazovani vSak jsou vybrani
ze ti rtznych organiza¢nich atvard KU OL tak, aby se projevila specifika jejich
pracovni néaplné, vnitini kultury jednotlivych pracovist 1 vztahi v pracovnim

kolektivu.

Z diivodu anonymity rozliSuji tyto konkrétni zaméstnance pouze pismeny,
naptiklad ,,zaméstnanec X*. Z téhoz dlivodu neuvadim ani systemizované misto, na
kterém byli v dobé rozhovoru zatfazeni. Napli pradce a kontext organizacniho
zatazeni vSak jsou v textu vystizeny tak, aby bylo moZno pracovni pozici podrobnéji

charakterizovat.

Vzhledem ke svému pracovnimu zafazeni jsem se zameéstnanci i vedoucimi
v pravidelném kontaktu telefonickém i osobnim kontaktu, vyuziji tedy i1 vysledkl

vlastniho pozorovani (s védomim mozného subjektivniho zabarveni).
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4 Pribéh adaptacniho procesu v podminkach Katastralniho Gradu

pro Olomoucky kraj

Adaptacni proces nového zaméstnance probiha v n€kolika casové nasledujicich
fazich. V kazdé znich je zastoupena oblast vzajemné adaptace zameéstnance a
organizace Vv oblasti pracovni/odborné, socidlni a kulturni. Jeho uspéSnost je
hodnocena dle odlisSnych kritérii. V podminkach Katastralniho afadu pro Olomoucky

kraj bych adaptac¢ni proces rozdélila do téchto obdobi:

- uvodni kontakt zaméstnavatele a uchazeCe o zaméstnani pied sjednanim
pracovnépravniho vztahu vcetné vybérového fizeni a/nebo pohovoru,
ukonceny podpisem pracovni smlouvy,

- zkuSebni doba (vétSinou tfimésicni),

- prvni rok pobytu v organizaci (vétSinou po dobu trvani prvni pracovni
smlouvy),

- dva roky pobytu v organizaci (vétSinou po dobu prvniho prodlouzeni
pracovniho poméru s perspektivou pozdéji mozné zmény pracovni smlouvy na

dobu neurcitou).

Dale v textu se soustiedim piedevSim na prvni dvé obdobi s podrobnym popisem
pribéhu jejich organizace. K nim budou vazany i poznatky z piipadové studie. Tieti
obdobi je popsano pomoci vystupti z hodnoceni zaméstnancti. Ctvrté obdobi v praci
podrobné rozpracovano neni a to s ohledem na vyzkumny vzorek. Ten obsahuje
zamestnance piijaté od 1. 10. 2013 do 30. 9. 2014, v dob¢ zpracovani prace byli tito

zamestnanci v pracovnim pomeéru cca rok ¢i méné.

4.1 Uvodni kontakt zaméstnavatele a uchazece o zaméstnani

Pravdépodobnost Gspéchu vzdjemné spoluprace se zacina formovat v podstaté jiz
v dobé& prvnich kontaktli zaméstnavatele s uchazeCem o zaméstnani. Do rozhodovani
budouciho pracovnika uchdzet se o dané misto vstupuje (nejen) znalost potencidlnich
zaméstnavatelli v pozadované lokalité, véetné podrobnéjSich informaci o obsahu a
podminkach pracovnépravniho vztahu. Uchazece v SirSim kontextu ovliviiuje i

vefejné minéni, prestiz jednotlivych oborti ¢innosti (v popisovanych podminkéach
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naptiklad préavo, geodézie, administrativa, ale 1 ptisluSnost ufadu ke statni sprave) a
renom¢ konkrétnich organizaci. VSechna tato fakta se spolupodileji na vstupnich
postojich budouciho zameéstnance, jeho ocekavanich a pozadavcich vuci

zameéstnavateli.

Také zaméstnavatel vétSinou peclivé monitoruje aktualni pracovni trh, ma piehled
o podtech VS a SS absolventi pifbuznych oborti, zna specifika svého regionu i
podminky jak organizaci se stejnym piedmétem cCinnosti, tak konkurence. Pii
obsazovani volnych pracovnich mist mad stanoveny priority (napfiklad specificka
odbornost a praxe, uroven dosazen¢ho vzdélani). Znd mozna rizika souvisejici se
situaci v dané lokalité, coz ovlivituje jeho ocekavani a pozadavky viici uchazeclim o

zaméestnani.

Dle mého nazoru jsou zaklady vzajemné adaptace polozeny jiz v dobé nabidky a
poptavky volného pracovniho mista, a to obsahem a zplisobem oboustranné
komunikace mezi uchazeCem a zaméstnavatelem. Korektnost, uplnost, podrobnost a
srozumitelnost informaci, uvedenych na jedné stran€ v nabidce mista a na druhé
v zivotopise a dal§ich dokumentech, mohou o organizaci i uchaze¢i mnohé
napoveédét. Vstupni informace vcetné zpisobu jejich vzajemné vymeény jsou
vychodiskem pro formulaci a srovndni vzajemnych ocekévani. Takto vznikla
oc¢ekavani nasledné ovliviiuji nazory, postoje, ochotu ¢i neochotu vzijemného

prizptisobeni a celkové naladéni obou stran k tispé$né spolupraci.

Prvnim kontaktem uchazet¢t o zaméstnani a KU OL je vétsinou pisemné,
elektronické nebo osobni podani a pfijeti Zadosti o zaméstnani. Databdzi uchazeci o
zaméstnani za cely kraj vede vedouci personalniho oddéleni. Po obdrZzeni Zadosti o
volné pracovni misto kazdému uchazeci odpovi pisemné, osobné nebo telefonicky.
Ac je odpoved’ vetSinou zamitava, uchazec alespon ziska zpétnou vazbu o doruceni a
informaci o aktudlnich personalnich moznostech ufadu. Takovéto korektni jednani je
pak zakladem pro dalsi GspéSnou komunikaci. V ptipad¢€, Ze je zdjem uchazece o
praci na KU OL trvaly, miZe byt pro n& nadile duleZitym signalem o

komunikacnich strategiich uradu.

I organizace vSak z tohoto vstupniho kontaktu miize obdrZet zajimavé informace
vyuzitelné v budoucnu, napiiklad podrobnosti o budoucich zamérech uchazece,

zptesnéni pozadavkii na misto vykonu prace, vyjasnéni podrobnosti k udajim
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uvedenym v zivotopise. Vedouci personalniho oddéleni miize téZ vypozorovat
mozné problémové osobnostni rysy (pfedevSim pii osobnim nebo telefonickém

kontaktu).

Neni-li v databazi uchazec¢ii o zaméstnani dostate¢ny pocet vhodnych uchazeci, je
na obsazeni konkrétni pracovni pozice vypsano vybérové fizeni. To je formou
»Oznameni o vyhlaSeni vybérového fizeni* zvefejnéno na www strankach uradu, na
ufednich deskéach, u vybranych pozic i v regiondlnim tisku ¢i na vytipovanych
vysokych skolach. Obsahuje podrobné informace o:

- identifika¢nich udajich zaméstnavatele,

- nazvu systemizovaného mista,

- délce pracovniho poméru,

- typuuvazku,

- pozadovaném vzdé€lani a dalSich odbornych pozadavcich,

- naplni prace,

- pravidlech stanoveni platu,

- zaméstnaneckych a socidlnich vyhodach,

- mistu vykonu préce,

- predpokladaném terminu nastupu a

- organizacnich pokynech o zaslani pfihlaSky vcetné kontaktnich udaji a

terminu uzavérky piihlasek do vybérového tizeni.

(Oznameni o vyhlaSeni vybérového ftizeni, Katastralni Gfad pro Olomoucky kraj,

interni dokument uradu)

Dalsi moZznosti osloveni uchazecli o zaméstnani je spoluprace s mistné ptislusSnym
ufadem prace. Ten prostfednictvim svého informacéniho portalu, ptipadné pfimym
kontaktem suchaze¢i (nabidka pracovniho mista vytipovanym nezaméstnanym
osobam) vyuziva informaci uvedenych v ,HlaSence volného pracovniho mista®.
Hlasenku vypliiuje ve spolupraci s ifadem prace personalni oddéleni Katastralniho
ufadu pro Olomoucky kraj a krom¢ informaci uvedenych shodné¢ v ozndmeni o
vyhlaSeni vybérového fizeni je v ni dale zvefejnéno:

- vySe platu (pfedpokladané rozpéti dané platovou tfidou, stanoveno

v systemizaci ufadu, a platovym stupném dle zapocitatelné praxe),
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- pracovni doba a
- pripadné omezeni obsazeni mista (naptiklad vhodnost pracovniho mista pro
absolventy, uchazefe srlznym stupném zdravotniho postizeni, cizince,

uchazece nad 50 let).

(Hlagenka volného pracovniho mista, Utad prace Olomouc)

4.2 Od osobniho pohovoru k pracovni smlouvé

Uchaze¢i o zaméstnani vybrani z databaze nebo z pfihlaSenych do vybérového
fizeni, ktefi nejlépe spliuji pozadavky zaméstnavatele, jsou pozvani k osobnimu
pohovoru. VétSina pohovorti je pouze ustnich, ve specifickych piipadech jsou vSak
jejich soucasti i pisemné testy ovéieni znalosti a dovednosti (naptiklad pfi obsazeni
pozice sekretaf-asistent: diktat v Ceském jazyce, ovéieni uzivatelskych znalosti prace

s programy Word a Excel formou splnéni zadanych tkolti — prace s textem).

Pohovoru se G¢astni vedouci persondlniho oddéleni, vedouci ptisluSné organiza¢ni
slozky (tj. feditel prislusného katastralniho pracovisté, vedouci technického odboru
nebo kancelafe Gradu) a ptimy nadiizeny obsazované pozice. V pribéhu osobniho
pohovoru jsou zvefejnény zakladni informace o organizaci a nabizené pracovni
pozici, vysvétleny zdkladni vize, cile a strategie Ufadu (pracovisté a oddéleni) a tyto
dale konfrontovany s moznostmi uchazec¢t (Ptiloha ¢. 2: Zakladni témata pro osobni

pohovor).

Jiz pfi tomto (Casto prvnim osobnim) kontaktu uchazece s organizaci je z obou
stran sledovana a zvazovdna moznost vzajemné spoluprace véetné potencionalnich
problémovych mist (naptiklad aspirace uchazece na vedouci pozici v oboru ¢innosti,
kde dalsi postup neni z persondlnich nebo organiza¢nich diivodi mozny, reakce na
platové podminky vcetné predpoklddaného budouciho vyvoje spokojenosti s nimi,
stabilita pracovniho poméru, osobnostni profil uchazece s ohledem na soucasné
sloZeni pracovni skupiny atd.). Dilezita je ale bezesporu i vzajemna ,,0sobni chemie*
— zvIasté mezi uchazecem a pifimym nadfizenym (sympatie/antipatie, vyhodnoceni
moznosti pifipadnych tfecich ploch s dal§imi cleny fizené pracovni skupiny,

vzajemny odhad zplsobu feSeni problémovych situaci atd.).
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Zpusob a prub¢h chovani a jednani zastupcii organizace béhem piijimaciho fizeni
naznaCuje uchazeci o pracovni misto zakladni sociokulturni charakteristiky
organizace a priority v oblasti pracovni. Soucasti pohovorli jsou ze strany
zaméstnavatele vzdy podrobné informace o pozadovaném vzdélani a praxi, déle je
naptiklad zminéna preference plnéni tkoli ve skupiné ¢i individualné, ocekavané
chovani a Zadouci postoje zaméstnance viici organizaci. Novackové se v soucasnosti
¢im dal castéji informuji naptiklad o nutnosti pfedepsaného odévu, o poskytovanych
benefitech, moznosti dalSiho vzdélavani nebo o zvyklostech v oblasti

mimopracovnich aktivit.

Toto obdobi je charakteristické pro pfipravnou fazi adaptace. Na jeho konci padne
na obou stranach zadvazné rozhodnuti o zdméru uzaviit pracovnépravni vztah. Pokud
jedna nebo ob¢ strany vyhodnoti, ze adaptaéni proces by na zikladé¢ dosud
obdrZzenych informaci nebyl uUspéSny, kdohodé¢ o spolupraci formou

pracovnépravniho vztahu nedojde.

Z vlastni zkuSenosti vim, Ze pii piijimacim pohovoru jsou néktefi vedouci
zaméstnanci ve svych nazorech a rozhodovani blokovani zkreslujicimi nazory o
uchazecich (naptiklad v souvislosti s vékem, matetstvim, znalosti prace na PC atd.)
Na druhé stran€ uchaze¢i mohou mit velmi nizkou divéru ve vlastni znalosti a
schopnosti k osvojeni odborné legislativy, ovladani informacniho systému katastru

nemovitosti apod.

Tyto nekorektni nazory vedoucich a n¢kdy také prehnany pocit odpovédnosti ze
strany novackll vétSinou vychazeji zptfedeSlych jednorazovych zkuSenosti a
z neznalosti agend a prostiedi. Jsou vsak subjektivni, nelze je tedy prenasSet na jiné
osoby a situace. Pokud nejsou korigovany, mohou se pii rozhodovani o sjednani

pracovnépravniho vztahu i pii ptfipadné adaptaci negativné promitnout.

V ptipadé tspésného osobniho pohovoru je uchazeci nabidnut pracovni pomer.
V obdobi pted podpisem pracovni smlouvy dochazi k intenzivni vzédjemné vymeéné
informaci mezi budoucim zaméstnancem a personalnim oddélenim naptiklad ve véci
konkretizace naplné prace u piredchozich zamé&stnavatelii, aby zaméstnanci mohl byt
stanoven platovy stupeti (KU OL vyuziva v souladu s Natizenim vlady ¢&. 564/2006
Sb., moznost dat kracenim poZadované praxe najevo priority ve znalostech a

dovednostech).
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Uchaze¢ miZze ziskat dil¢i informace o kultufe instituce mimo osobni kontakt 1
z grafické upravy a obsahu vstupnich persondlnich formulaii. V kontextu
obsazovaného pracovniho mista musi povinné¢ absolvovat vstupni Iékatskou
prohlidku. Seznamuje se s podobou personalni prace v€etné formalnich informacnich
tokt, se specifickymi pojmy (napiiklad nazvy dokumentt, referatti/oddéleni/odbort
atd.), i s pravidly a limity jednotlivych systemizovanych mist. Po splnéni pfijimacich

formalit nastupuje novacek do pracovniho poméru.

4.3 Adaptace od prvniho dne pracovniho poméru do konce zkuSebni lhiity

Prvni den pracovniho poméru je pro organizaci i novacka velmi néro¢ny. V jeho
pribéhu musi byt splnéna fada krokti danych zakonikem prace a internimi ptedpisy.
Dochazi také k uvodnimu setkdni s nadiizenymi 1 kolegy, navéazani kontaktu a
vytvateni prvnich formalnich i neformélnich vazeb. V pribéhu kontaktu novacka
s organizaci také okamzité za€ina probihat intenzivni pfenos pojmu, nazord, hodnot,

pravidel a rituald, tedy kultury organizace.

Zakladni informace o obsahu pracovniho poméru (informace v souladu
s ustanovenim § 37 odst. 1 zdkona €. 262/2006 Sb., zdkonik prace) jsou uvedeny
v pracovni smlouvé a platovém vyméru. V podminkich KU OL jde o udaje
k zadkladni vymére dovolené, délce vypovédni doby, platovém zafazeni zaméstnance,
splatnosti platu, terminech vyplat platu, tydenni pracovni dobé&, pracovnich
podminkach zaméstnance (uvedeno v pracovni smlouve). Zaméstnanci je stanovena
platova tfida, stupen, platovy tarif, ptipadné osobni pfiplatek a ptiplatek za vedeni a
celkovy plat sucinnosti od data nastupu (uvedeno v platovém vyméru). Tyto
informace jsou vSak jednostranné, stanovuje je zaméstnavatel. Adaptovat se na né ze
strany zaméstnance tedy znamend vzit je podpisem pracovni smlouvy a platového

vymeéru na védomi.

23



4.3.1 Vstupni vzdélavani uvodni — Katastralni ufad pro Olomoucky kraj

V den nastupu do zaméstnani nové piijaty zaméstnanec absolvuje tzv. ,,Vstupni
vzdélavani uvodni®. Jeho obsah je na viech pracovistich KU OL jednotné stanoven
pisemnou formou, je dostupny téZ v elektronické verzi na intranetu Uradu. Slozka
s vytisténymi dokumenty je pfeddna novému zameéstnanci k zakladnimu sezndmeni
(pfecteni). Dohled nad vzdélavanim nové nastupujiciho zaméstnance provadi pfimy
nadfizeny, ktery zakladni informace novackovi zprostfedkuje taktéZ v osobnim
rozhovoru. V jeho pribéhu obdrzi nové nastupujici zaméstnanec tisténou verzi
Kodexu etiky v resortu Ceského Gifadu zemémétického a katastralniho a seznameni
s obsahem Vstupniho vzdélavani uvodniho stvrdi podpisem. Podepsany dokument je
zalozen v osobnim spise a je dale vyuzitelny napiiklad pti karnych fizenich (Ptiloha

¢. 3: ProhlaSeni o seznameni s dokumenty, Prohlaseni o etické odpovédnosti).

Dle znéni Opatieni predsedy, kterym se stanovuji Pravidla vzdélavani
zaméstnanci v resortu Ceského Gfadu zeméméfického a katastralniho (dale jen
Opatfeni pfedsedy), je Vstupni vzdéldvani uvodni ,,povinné pro vsSechny
zaméstnance prfijaté do pracovniho poméru s vyjimkou zaméstnanci, kteti pred
pfijetim do pracovniho poméru byli zaméstnanci téhoz Utadu a od ukonleni
predchoziho pracovniho poméru neuplynulo vice nez 6 mésicti* (Opatieni piedsedy,
s. 2). U zaméstnanci vykondvajici pouze pomocné prace (délnické profese) se

omezuje pouze na témata, které se vztahuji k vlastnimu vykonu prace (tamtéz, s. 2).

Tatdz norma déle téz specifikuje obsah Vstupniho vzdélavani tvodniho v tom
smyslu, Ze musi kromé& témat stanovenych usnesenim vlady CR ze dne 30. listopadu
2005 €. 1542 o Pravidlech vzdélavani zaméstnanct ve spravnich ufadech obsahovat
také zékladni informace o struktufe resortu Ceského wfadu zeméméfického a
katastralniho (dale jen CUZK), o vykonu ¢innosti v resortu a jejich délbé mezi uiady
a zakladni informace o fungovéani tfadu, jeho vnitinim chodu apod. (naptiklad
podrobnosti ke stravovani zameéstnancli, zptisobu platby za obédy, informace o
pouzivani telefonli k soukromym tucelim a zplsobu platby za takové hovory,
kontaktni udaje na pokladnu tfadu, mzdovou uctarnu, osobu kompetentni za agendu
fondu kulturnich a socialnich potfeb, bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci,
informace o zpusobu vnitini a vnéjsi komunikace a identifikaci zaméstnanct atd.)

(tamtéz, s. 2).
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Vstupni vzdélavani ivodni Katastralniho afadu pro Olomoucky kraj obsahuje 18
zakladnich internich norem tykajicich se organizace prace, protikorupénich postoju
uradu, bezpecnosti a zdravi pii praci a pozarni ochrany (déale jen BOZP a PO) a

bezpecnostnich pravidel pro préci s informacni technikou.

Obsah Vstupniho vzdélavani ivodniho na Katastralnim ufadé pro Olomoucky kraj
se prubézn¢ aktualizuje a dopliiuje. Ke dni 30. 9. 2014 vném byly zafazeny

nasledujici predpisy v aktudlnim znéni:

- Kodex etiky zaméstnancti v resortu Ceského ufadu zeméméfického a
katastralniho

- Resortni interni protikorupéni program Ceského ufadu zeméméfického a
katastralniho

- Organizacni fad Katastralniho ufadu pro Olomoucky kraj

- Pracovni fad Katastralniho Gfadu pro Olomoucky kraj

- Kolektivni smlouva

- Smérnice k postupu pii podezieni na korupéni a podvodné jednani
zameéstnance

- Opatifeni feditele k Gpravé rezimu pracovni doby, evidence dochézky a
nepiitomnosti na pracovisti

- Smérnice pro zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (BOZP)

- Smérnice pro prevenci rizik

- Traumatologicky plan

- PoZarni poplachova smérnice

- Smérnice pro stanoveni organizace zabezpeceni PO

- Opatieni feditele k zajiSténi Skoleni zaméstnanct z pfedpisu BOZP a PO

- Smérnice pro zabezpeceni pracovisté a pracovnich podminek zaméstnankyn,
zamé&stnankyn matek, zamé&stnanct pe€ujicich o dit€ a o jiné fyzické osoby a
mladistvych

- Bezpecnostni smérnice ,,Pravidla prace s vypocetni technikou pro uzivatele*

- Bezpecnostni politika ochrany informaci

- Bezpec€nostni smérnice pro provoz, udrzbu a rozvoj IT

- Systémova bezpecnostni politika ISKN
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- ProhlaSeni o seznameni s dokumenty, ProhlaSeni o etické odpoveédnosti —

formulaf

(Vstupni vzdélavani Givodni, Katastralni ufad pro Olomoucky kraj, interni dokument

aradu)

Samotny text Vstupniho vzdé€lavani tivodniho obsahuje terminy, které jsou ve
specifickém odborném kontextu v Gfadé Casto vyuZivany. Novacei jim vSak casto
nerozumi, coz muze adaptaci zkomplikovat. Abych toto tvrzeni dolozila, analyzovala
jsem obsah Vstupniho vzdélavani ivodniho. Jako jednotku jsem vybrala nasledujici
slova, slovni spojeni a zkratky ve vSech moznych padech, jejichz pouziti je v Gifadu

jednoznacéné a Casté:

- digitalizace (pfevod papirovych dokumenti do elektronick¢ podoby,
v podminkach KU OL jde pfedev§im o mapy a dalsi agendy)

- systemizace (systémové zatfazeni zaméstnancti do platovych tfid v kontextu

rozpisu prostiedkd na platy, na KU OL zahrnuje nazev systemizovaného

vewr

- obnova katastrdlniho operatu (Katastralni operat je termin z katastralniho

zédkona 256/2013 Sb. Je to obsah katastru usporddany podle katastralnich
uzemi. Katastralni izemi je Uzemni jednotka vyclenénd jen pro spravu
katastru. Mulze byt totozné sobci nebo obec mize obsahovat vice
katastralnich izemi.)

- ISKN (Informaéni systém katastru nemovitosti)

- CUZK (Cesky uiad zeméméFicky a katastralni)

- KP (katastralni pracoviste)
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Dospéla jsem k nasledujicimu zjisténi:

Vyskyt vybranych pojmu ve Vstupnim vzdélavani avodnim

Sledovany pojem, souslovi, zkratka | Cetnost vyskytu
digitalizace 1x

systemizace 6x

obnova katastralniho operatu 55x

ISKN 122x

CUZK 707x

KP 207x

Sledované pojmy, souslovi a zkratky byly ve Vstupnim vzdélavani avodnim KU
OL obsazeny s riiznou Cetnosti, ktera vSak rozhodné¢ neni zanedbatelnd. Protoze
pfedkladanych k seznameni jiz v uvodni den pracovniho pomeéru, je tieba doplnit
seznameni formou pfeCteni 1 osobnim pohovorem a vysvétlenim obsahu
specifickych pojmii. Pokud by vysvétleni vedoucim zaméstnancem neprobéhlo,
vstupni informace mohou byt vyrazné zkresleny nepochopenim ze strany novacka. I
kdyz vedouci zaméstnanci vyznam pojmi dobfe znaji a bézné je uZzivaji
v komunikaci, je tfeba si uvédomit, Ze novy zaméstnanec pfichdzi z vnéjSiho
prostfedi a musi se sjazykem organizace vcetné¢ odborné terminologie nejprve
seznamit. [ na to je tfeba adaptaci cilené¢ zaméfit. Nebylo-li by toto seznameni fizené,
doslo by knému pravdépodobné béhem casu i pfi neformalni komunikaci, ale
zpomalilo by to u novacka pochopeni souvislosti, ptipadné mohlo vést k omylim a

nedorozumeénim.

Ukolem Vstupniho vzd&lavani avodniho je predat novackovi zékladni informace
0 organizaci, pfedev§im obecna pravidla podlozend zakonnymi i internimi normami,
dale udaje k vymezeni zadouciho a nezddouciho chovani vcetné moznych sankci.
Vstupni vzdélavani ivodni v sobé obsahuje v rizném mnozstvi udaje potfebné

k adaptaci pracovni/odborné, socidlni i kulturni.
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Dle mého nazoru jde v tomto kontextu o vymezeni mantineld predev§im adaptace
v obecnéj$i roviné pracovni/odborné, naptiklad idaje o organizaénim usporadani
ufadu, vymezeni kompetenci jednotlivych Utvarii, prav a povinnosti zaméstnanct
vcetné€ vedoucich, vymezeni pravidel v oblasti BOZP a PO a bezpecnostnich pravidel
pro praci s IT a to az na praktickou uroven (zadavani ptihlasovaciho jména a hesla do
PC, vykazovani dochazky v PC, uvedeni osob kompetentnich za specidlni agendy
atd.). Pracovni fad ptfesné¢ definuje naptiklad pracovni povinnosti zaméstnavatele i
zaméstnancul. ,,Zaméstnavatel je zejména povinen pecovat o vytvareni a rozvijeni
pracovnépravnich vztahli v souladu se zdkonikem prace, ostatnimi pravnimi predpisy
a pravidly slusnosti a obCanského souziti a dale ak zajistit bezpeCnost a ochranu
zdravi zaméstnancti pii praci. Ode dne, kdy vznikl pracovni pomér, je zaméstnavatel
povinen zejména pridélovat zaméstnanci praci podle pracovni smlouvy, poskytovat
mu za vykonanou praci plat a vytvaret podminky pro uspé$né plnéni pracovnich
ukolii 1 dodrzovat ostatni pracovni podminky stanovené pravnimi piedpisy a
pracovni smlouvou.”“ Dale v textu je uvedeno, Ze zaméstnanec je povinen ,,podle
pokynl nadfizenych konat prace podle pracovni smlouvy ve stanovené pracovni
dobé a dodrzovat pracovni povinnosti“ (Pracovni tad Katastralniho wafadu pro

Olomoucky kraj, s. 4).

Formalni pravidla a pozadavky Gsp&$né socidlni a kulturni adaptace jsou dle mého
nazoru nejpodrobnéji rozpracovany v Opatieni predsedy, kterym se vydava Eticky
kodex zaméstnanct v resortu CUZK (dale jen Kodex etiky), jehoz ucelem ,je
vymezit a podporovat zZadouci standardy chovani zaméstnance ve vztahu k vetejnosti
a spolupracovnikim® (Kodex etiky, s. 1). V jednotlivych c¢lancich obsahuje
informace k pravidlim zakonnosti, rozhodovani, profesionalité, nestrannosti,
rychlosti efektivity, stfetu zajmi, korupci, naklddani se svéfenymi prostredky,
mlcenlivosti, informovani vetfejnosti, vefejné ¢innosti, reprezentaci a uplatnitelnosti a

vymahatelnosti. Casto je citovan napiiklad ¢lanek 12, Reprezentace, jehoZ text zni:
(1) Zaméstnanec uziva v zaméstnani odév, ktery je adekvatni jeho praci a
odpovida vaznosti jeho utradu.
(2) Zaméstnanec jedna s kazdym ohledupln€, zpisobem piiméfenym jeho
socialnim schopnostem a komunikaénim potfebam, a respektuje jeho

individualitu. Veskera jednani s dotCenymi osobami vede zaméstnanec taktné

a zpusobem, ktery respektuje distojnost téchto osob.
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(3) Zaméstnanec svym jednadnim a vystupovanim podporuje divéryhodnost a

vaznost ufadu.

(Kodex etiky, s. 5)

V citovaném pokynu jsou uvedeny jak zadouci modely chovéni, jednani a
komunikace, tak i1 zpisob, jak jich dosdhnout. Odlisné chovéni a jednani mlize byt
postizeno sankci. Obdobné je vhodné i nezadouci chovéani a jednani popsano také

v Resortnim internim protikorupénim programu CUZK.

Pisemnému zpracovani pravidel socialni adaptace je ve Vstupnim vzdélavani
uvodnim vénovan omezeny prostor. Nepovazuji to vSak za chybu. Dle mého nazoru
je to proto, Ze se jednd o mezilidské vztahy, které monitoruje a koriguje
v konkrétnich podminkach vedouci zaméstnanec (zaméstnanci), pfipadné ostatni
Clenové pracovni skupiny. Protoze vztahy ve skupiné souvisi s jejim konkrétnim
slozenim, typem spoluprace a osobnostnimi charakteristikami jejich ¢lent, jsou
obtizné postizitelné v obecnych pravidlech. Zékladni zddouci podoba interpersondalni
komunikace a vztahti je vSak uvedena v Kodexu etiky nasledovné: ,,Zaméstnanec
jedna korektné s ostatnimi spolupracovniky i1 se zaméstnanci jinych organii vefejné
spravy, respektuje znalosti a zkuSenosti svych kolegti 1 jinych odbornikl a €¢inné je

vyuziva i pro svij odborny rist™ (Kodex etiky, s. 2).

4.3.2 Srovnani: Vstupni vzdélavani ivodni — Katastralni uiad pro Ustecky

kraj

Vstupni vzdélavani uvodni je povinné realizovano na vSech katastralnich uradech
v resortu. Predpokladala jsem tedy, ze jeho obsah bude shodny. Srovnédnim mezi
dvéma katastralnimi Utady s krajskou plisobnosti jsem vSak zjistila vétsi rozdily, nez
jsem ocekavala. Nize uvadim vysledky srovnani mezi Katastralnim ufadem pro
Olomoucky kraj a Katastralnim ufadem pro Ustecky kraj (dale jen KU pro Ustecky

kraj). Obdobné dokumenty z dalSich katastralnich tifadi se mi nepodafilo ziskat.

Katastralni Gfad pro Ustecky kraj ma taktéz jednoznaén& nastaven termin

realizace a obsah Vstupniho vzdélavani ivodniho. Co se obsahu a okruhu dotéenych
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zamestnancu tyce, stejné jako v Olomouci vychéazi ze znéni Opatteni predsedy. Od
KU OL se viak ustecky model odliguje lhiitou, ve které méa byt vzdélavani ukon&eno.
Tuto lhitu ma KU pro Ustecky kraj stanovenu jako tfimésiéni od uzavieni

pracovniho poméru.

Na svych intranetovych strankach Katastralni ufad pro Ustecky kraj uvadi v ramci

Vstupniho vzdélavani uvodniho tyto ptedpisy:

a) Obecné zdvazné pravni ptedpisy

- Zakon €. 356/1992 Sb., o zeméméiickych a katastralnich organech

- Sdéleni CUZK ¢. 368/2013 Sb., seznam katastralnich pracovit a katastralnich
ufadi, jejich nazvy, sidla a izemni obvody, ve kterych vykonavaji plisobnost

pfislusného katastralniho ufadu k 1. lednu 2014

b) Resortni pfedpisy

- Statut katastralnich Gradi

- Kodex etiky zaméstnancii

- Resortni interni protikorup¢ni program

- Bezpecnostni smérnice: Pravidla prace s vypocetni technikou pro uzivatele

- Bezpecnostni politika ochrany informaci

¢) Vnitini predpisy KU pro Ustecky kraj

- Organiza¢ni fad

- Pracovni fad

- Spisovy tad

- Kolektivni smlouva

- Tvorba a zadsady Ccerpani FKSP pfislusného pracovisté (u pfislusného
vedouciho odd.)

- Smérnice ¢. 6/2004 pro poskytovani osobnich ochrannych pracovnich
prostiedki

- Provozni tad budovy ptislusného pracovisté

Okruh predpisi miize byt déale rozSifen sohledem na pracovni zafazeni
zaméstnance (Vstupni vzdélavani avodni, Katastralni Gfad pro Ustecky kraj, interni

dokument utadu).
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Z vyse uvedeného obsahu Vstupniho vzdélavani tvodniho na KU pro Olomoucky
kraj a KU pro Ustecky kraj vyplyva, ze vném KU OL nema obsaZeny obecné
zavazné pravni predpisy. V oblasti resortnich predpisii jsou Ctyii z péti uvedenych
shodné, taktéz u vnitinich piedpisii obou srovnavanych uradt dochazi ve shod¢ (3
predpisy). Olomoucké znéni Vstupniho vzdélavani uvodniho je obsahlejsi a
konkrétn€jsi 1 co se tyce praktickych informaci (pravidla dochazky, feSeni
korup¢niho jednani, oblast bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a pozarni ochrany).
Zarovenr je na KU OL ale stanoveno, 7e Vstupni vzdélavani avodni musi byt

realizovano v den néstupu, coz s ohledem na rozsah neni prakticky mozné.

Ustecké verze je vice obecnd, v mensim rozsahu fesi praktické podrobnosti. Na
sezndmeni s ni ma zamé&stnanec vymezenou lhiitu 3 mésice po sjedndni pracovniho
poméru. Tiimésiéni lhita pro absolvovani Vstupniho vzdélavani uvodniho je
uvedena 1 v Pravidlech vzdélavani zaméstnanci ve spravnich ufadech: ,,Vstupni
vzdélavani Gvodni se zahajuje bezprostiedné po vzniku zaméstnaneckého vztahu a
ukoncuje se do tfi mésicti od jeho vzniku“ (Pravidla vzdélavani zaméstnancl ve

spravnich tradech, s. 3).

Rozdil ve Ihaté mezi KU pro Olomoucky a Ustecky kraj je zdivodnitelny
uvedenim predpistt k bezpecnosti a ochrané zdravi pii praci, se kterymi musi byt
zamé&stnanec v souladu s platnym znénim § 37 zakoniku prace seznamen v den
nastupu. Fakt, Zze olomouckd verze Vstupniho vzd€lavani uvodniho obsahuje
podrobné informace k BOZP a PO tedy urcuje i termin jeho realizace. Nové
nastupujici zaméstnanci na KU pro Ustecky kraj jsou s oblasti BOZP a PO
seznamovani mimo rezim tohoto vzdé&lavani. Srovnadnim se tedy potvrdila ma
domnénka o tom, Ze v rdmci resortu existuji mozné obsahové i organizacni odchylky,

které jsou v kompetenci kazdého ufadu.

Dle mého nazoru je vice obsahové vyhovujici podrobnéjsi olomoucky model,
ktery obsahuje kromé& obecnéjSich informaci i Z&douci praktické udaje a pravidla
interniho chodu instituce. Zcela neredlné je vSak jejich dasledné zapamatovani a
pochopeni v vodni den ndstupu do zaméstnani. Z vlastni pracovni 1 osobni
zkuSenosti vim, ze ptichod do nového zaméstnani kazdého Cloveéka velmi rozrusi.
Zmén a faktd, které je tfeba vnimat a adaptovat se na n¢, je mnoho. Potfeby a
moznosti zaméstnavatele a novacka jsou v rozporu. Na jedné strané obsahlost textu

Vstupniho vzdélavani uvodniho navazujici na zakonik prace a dalsi normy, jez ,,nuti*
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zaméstnavatele k proskoleni novacka v ivodni den. Na druhé strané ,,lidsky* pohled
na nov¢ ptichoziho, ktery ma znové prace piirozené obavy, musi se vyrovnat
s limity vlastni paméti, jeho pozornost a schopnost soustiedéni je ovlivnéna

mnoZzstvim podnétl v novém prostiedi.

Nakolik podpis novacka stvrzujici seznameni s textem Vstupniho vzdélavani
uvodniho uvedeny v osobnim spise kazdého zaméstnance opravdu vypovida o
pochopeni souvislosti, to uz zdkony a mnohdy ani zaméstnavatel nefesi.
Znepokojujici kazdopadné je, ze podpisem je novacek povazovan za proskoleného se
vSemi disledky plynoucimi z poruSeni téchto norem a v tomto smyslu miize byt
sankcionovan za jejich nedodrZeni. V podminkach KU OL nastésti ke karnému fizeni

z téchto ditvodii prozatim nedoslo.

4.3.3 Zajisténi pribéhu adaptace z pohledu vedoucich zaméstnanci

Formalizovana ¢ast adaptacniho procesu v podobé Vstupniho vzdélavani
uvodniho je shodné na vSech pracovistich uradu. Srovnanim odpovédi ¢tyt vedoucich
zamestnancu ze tii riznych pracovist’ jsem vsak zjistila zajimavé odchylky v oblasti

neformalizovaného prubéhu adaptacniho procesu.

Specifika se tykaji naptiklad rozdé€leni ukolii a kompetenci mezi zaméstnance
pracovisté, ktefi zodpovidaji za priabéh adaptace véetné jeho kontroly. Na pracovisti
1 preda teditel pracovisté novému zaméstnanci pracovni smlouvu, platovy vymeér a
pohovorem doplni samostudium Vstupniho vzdélavani uvodniho. Reditel sdgli
novackovi informace o umisténi a ucelu schranky divéry a pifedstavi jej ostatnim
kolegiim. Provede ho téz budovou a ukdze, kde se co nachazi. Pak ptedd nového
zaméstnance vedoucimu oddéleni. Dalsi proSkoleni provadi informatik (Skoleni
bezpecnosti pocitacové sit€), pozarni preventista (Skoleni PO). Ekonom-sekretaf
vybavi novacka kancelarskymi pottebami, kli¢i a dal§imi nutnymi piedméty.
Vedouci oddé€leni po vyjasnéni oboustrannych ocekavani pak nésledné sdéli
novackovi konkrétni népln prace, vysvétli dostupnost dokumenti potiebnych pro
praci, zopakuje informace o pracovni dobé€, dochéazce, stravovani (n¢které¢ uvedeny
jiz ve Vstupnim vzdélavani avodnim). Po bliz§im seznameni s kolegy v oddéleni

vcetné informaci o tom, kdo bude za zacvik odpovédny a na koho se mize novacek
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obratit, pak vedouci pfidéli prvni tukoly, kontroluje praci a piipadné¢ pomaha
s feSenim Ukold. Poskytuje 1 pribéznou zpétnou vazbu (anketa mezi vedoucimi

zaméstnanci, respondent A).

Specifickym ptipadem adaptace pfti piijeti do pracovniho poméru je situace, kdy
zaméstnanec prestupuje v ramci resortu, tzn. zjednoho katastralniho uradu do
druhého. VétSinou je to z osobnich/rodinnych diivodii. Novacek vyuziva na novém
pracovisti svych zkuSenosti predev§im v pracovni/odborné oblasti, znd zakladni
organiza¢ni strukturu (v ramci resortu obdobnd). Casteéné prenositelné jsou i
zkuSenosti s kulturou (ve smyslu pravidel zazitych ve statni spravé a v resortu
CUZK), ktera ma vSak na kazdém Gfad&/pracovisti a oddéleni svou vlastni
jedine¢nou podobu. V plném rozsahu zaméstnanec absolvuje adaptaci socidlni.
Ptedchozi pracovni zkuSenosti se mohou stat vyhodou, ale také nevyhodou (je-li na
n¢ novacek piili§ fixovan bez ochoty ptizpisobit se novym podminkam). Tuto situaci
na pracovisti 1 popsal v anketé respondent D. Do jim fizeného oddéleni nastoupila
nova zaméstnankyné podatelny, diive pracujici na Katastralnim 0fadé pro
Moravskoslezsky kraj, Katastralnim pracovisti Opava. K néastupu respondent D
uvedl: ,,Co se tykd naSi nové pracovnice na podateln¢, adaptovala se velmi dobte a
rychle, ale v jeji prospéch hraje samoziejmé fakt, ze ptesla na nase KP ... z KP
Opava. Takze zasadni zména byl pfechod z velkého pracovisté na malé, a tudiz se
musela naucit, Ze u nds podatelna zastane daleko vice Cinnosti, coz plyne z mén¢

podani oproti KP Opava“ (anketa mezi vedoucimi zaméstnanci, respondent D).

Na pracovi$ti 2 je za vstupni ,,uvedeni zaméstnance do tymu odpovédny jeho
pfimy nadfizeny. Ten novacka pfedstavi ostatnim zaméstnanciim, zavede ho na
pracovni misto a prfedd mu materidly, které si ma v pribéhu tydne osvojit
samostudiem. Po uplynuti tydenni lhiity pak vedouci v rozmezi jednoho az dvou dnti
zrekapituluje nejpodstatnéjsi. Dale jiz novacek tesi konkrétni odborné problémy
s vedoucim nebo kolegy v kancelafi, pfipadné pracovni problémy s vedoucim
(anketa mezi vedoucimi zaméstnanci, respondent B). Vstupni vzdélavani ivodni na

tomto pracovisti zajiStuje vedouci personalniho oddéleni.

Nové nastupujici zaméstnanec na pracovisti 3 je feditelem proskolen ze Vstupniho
vzdélavani ivodniho. Obdrzi pracovni smlouvu a platovy vymér. Je feditelem
osobn¢ predstaven vSem dal$im zaméstnancim pracovisté. Pak jej feditel pieda

vedoucimu odd¢leni, ktery uvede novacka do pracovni skupiny, ve které jsou ostatni
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zamestnanci vykonavajici shodnou praci. Dalsi adaptace a zauceni jiz probiha v této
skupin€. Vedouci je v8ak s pracovni skupinou v pribéZzném kontaktu a o vykonnosti

novacka ma informace (telefonicky rozhovor s respondentem C, 5. 12. 2014).

Rozdilny pfistup na popsanych pracovistich je dan moZnostmi a charakterem
konkrétniho systemizovaného mista, na které je novacek pfijiman. Roli hraje také
velikost oddé€leni, rozsah, ¢asovy a odborny charakter prace. PfedevSim na pracovisti
3 jsou casové dlivody piicinou ,,pfeveleni® novacka pod patronat pracovni skupiny.
Vedouci zaméstnanec je krome své fidici prace z divodu zajisténi bezproblémového
chodu oddéleni nucen spolupodilet se vyrazné na plnéni béznych terminovanych
ukolii. Na osobni asistenci novackovi tak nezbyva cas, je nutno spolehnout se na
pracovni skupinu. Skupina stimto postupem pocitd, ma nastaveny mechanismy
zacviku, pfijimd od novacka zpétnou vazbu a poskytuje ji dale vedoucimu. Zcela
jisté vSak hraji roli 1 jednotlivé osobnostni charakteristiky a zkuSenost vedoucich

zaméstnanct 1 dalSich ¢lenti pracovnich tymi.

4.4 Adaptace po ukonceni zkuSebni lhuty — Vstupni vzdélavani nasledné

Navazujici ¢ast vstupniho vzdé€lavani, ,,Vstupni vzdélavani nasledné®, probiha
jednotné v celém resortu a to nejdiive po absolvovani Vstupniho vzdé&lavani
uvodniho a ukoncuje se nejpozde€ji do dvanacti mésicti od vzniku pracovniho poméru
v organizaci (Pravidla vzdé&lavani zaméstnanci ve spravnich tfadech, s. 3). Jeho
realizace vychazi zusneseni vlady CR ze dne 30. listopadu 2005 & 1542 o

Pravidlech vzdélavani zaméstnanctli ve spravnich uradech.

Vstupni vzdélavani nasledné zprostiedkovava zaméstnancim zékladni znalosti a
védomosti orientované na spoleCné potieby statni spravy vcetné zakladnich
dovednosti pro zplsobilost vykondvat €innosti ve statni spravé a jejich sezndmeni
s pravnimi pfedpisy. Zamé&stnanec po absolvovani Vstupniho vzdélavani nasledného
ziska ucelené znalosti o procesech fungovani statni spravy (Ptiloha ¢. 1 k Pravidlim

vzdélavani zaméestnancl ve spravnich uradech, s 8).
Studijni texty obsahuji zakladni informace o pravnim systému Ceské republiky,
fungovani systému vetejné spravy, uvedeni do problematiky vefejnych financi,

poskytnuti zakladnich znalosti o Evropské unii a teoreticky uvod do oblasti
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komunikace. Organiza¢né je studium zajisténo formou e-learningu. Odpovédnost za
obsah a organizaci studia vcetné¢ vyhodnoceni vysledkii a IT podpory ma firma

Rentel, se kterou v této oblasti KU OL spolupracuje.

Studium e-learningového kurzu je zpoplatnéno, probiha v ramci pracovni doby
s vyuzitim IT prostfedki zaméstnavatele (pfes pracovni mailovou adresu) ve
vymezeném obdobi s délkou cca Sesti tydnll. Kone€nym vystupem je informace
firmy Rentel o GspéSném sloZeni zavérecného testu. Vstupni vzdélavani nasledné se

netykd osob s uzavienou dohodou o pracovni ¢innosti ¢i dohodou o vykonani prace.

Po Vstupnim vzdélavani Uvodnim a Vstupnim vzdélavani nésledném je
univerzalni vzdélavaci proces formalizovaného zaclenéni novacka do organizace
ukoncen. Dalsi vzdélavani je zaméfeno predev§im do oblasti odborné a jeho népln je
specificka s ohledem na pracovni pozici. Soucasnou situaci vSak zcela urcit¢ ovlivni
piipravovany Zakon o statni sluzb¢, platny od 1. 1. 2015. Podrobny popis postupt

v ném uvedenych vsak prekracuje moznosti této prace.

4.5 Dalsi specifika adapta¢niho procesu

Ve své persondlni praxi jsem vypozorovala, Ze prubéh adaptacniho procesu je
ovlivnén 1 dal§imi podminkami a okolnostmi, ve kterych se zaméstnavatel i
zaméstnanci vyskytuji. Roli mize hrat naptiklad fakt, zda jde o pracovnikiv prvni ¢i
nasledny pracovni pomér nebo také to, jaky typ vzd€lani jedinec absolvoval a

nakolik je toto vzdélani preferovano na trhu prace.

V podminkach popisované organizace jde napiiklad o specifickou adaptaci
zaméstnancll zafazenych na systemizovaném misté ,,rozhodovani o povoleni
vkladu®, tj. pravnikd. Ti maji obvykle pfedstavu rychlého kariérniho 1 financniho
rustu. A€ jsou povaZovani za vysoce odborné zaméfené zaméstnance (ddno mimo
jiné typem a hodnotou jejich atraktivniho vzdé€lani, naroc¢nosti prace, umoznénim
idasti na specifickych $kolenich atd.), pro pravnika je na KU OL moZnou
perspektivou kariérniho posunu pouze pozice vedouci pravniho oddéleni. Ty jsou ale

vétSinou obsazeny stabilné dlouhodobé.
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Je obvyklé, Ze v dob¢ zkuSebni lhiity 1 po jejim skonceni maji pravnici rozjednany
jesté dalsi pracovni poméry u jinych zaméstnavatelt a jakmile jsou jim nabidnuty

lepsi podminky, rozvazuji pracovni pomér s KU OL.

Ve sledovaném obdobi od 1. 10. 2013 do 30. 9. 2014 uzaviel KU OL pracovni
smlouvy se ¢tyimi zaméstnanci zafazenymi na systemizované misto ,,rozhodovani o
povoleni vkladu“. Z vySe uvedenych divodi dva pracovni pomér ve sledovaném
obdobi ukoncili (jednou ve zkuSebni 1hité, jednou po péti mésicich trvani pracovniho

poméru).

Priibéh adaptacniho procesu v situaci, kdy je novy zaméstnanec u zamé&stnavatele
tak tikajic pouze ,,jednou nohou* a zaroven si zjisStuje podminky u konkurence, pak
nemuze byt ze strany tohoto pracovnika plnohodnotny a probihat v takovém rozsahu
a nasazeni, jako u novacka, ktery v novém zaméstnavateli citi moznost stabilniho

pracovniho mista a déla vSe pro rychlé a efektivni zaclenéni do kolektivu.

Opakované obsazovani uvolnénych pozic je vyCerpavajici pro pracovisté, pravni
oddéleni 1 personalni ttvar a to s ohledem na ¢as, organizaci a priibéh vybéru novych
zaméstnanc, jejich nasledné zacvicovani do specifickych agend a postupt, vztahti v
kolektivu atd., to vSe v kontextu plnéni lhiit jednotlivych spravnich ukond. Piimi
nadfizeni (vedouci pravnich oddéleni) nastupem novacka na urcitou dobu vétSinou
zpomali vykonnost tymu, nebot se mu musi oni sami nebo jiny jimi uréeny
zaméstnanec individudlné vénovat. Jejich prace je pak prerozdélovana ostatnim
¢lenim oddéleni. V dobé¢ minimalné neékolika tydna po nastupu pracuje novacek pod
permanentnim dohledem, vedouci zaméstnanec mu piidéluje postupné slozitéjsi
spisy. Situace, ve které dochazi z diivodu fluktuace k opakovanému zaucovani, ma
tedy negativni dlouhodoby dopad nejen na vykonnost, ale i na atmosféru v tymu.
Reseni této situace vSak neni v moZnostech personalniho oddéleni ani vedoucich
zaméstnancl, spociva v systémové zméné (napiiklad pravidel odménovani ve
srovnani se soukromym sektorem) a souvisi se specifickym postavenim pravnikt ve

spole¢nosti.
Dle mych zkuSenosti adaptacni proces absolvuji Casto uspé$néji mladsi jedinci
(absolventi Skol) a jedinci v dlouhodobé evidenci ufadu prace. Prvni z divodu

potfeby uchytit se na trhu prace. Jejich vyhodou je absence dosavadnich zazitych

navyku, které by bylo tfeba redefinovat. Lidé dlouhodobé nezaméstnani se lépe
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prizptasobuji s vyhledem socialnich jistot po dlouhém obdobi bez financ¢nich
prostfedkli a v problematické socidlni situaci. I toto tvrzeni vSak mé své vyjimky

dané osobnostnimi charakteristikami jednotlivct.

4.5.1 Zarazeni na systemizovaném misté v kontextu adaptace

Soubor pozadavkil zaméstnavatele vyplyvajici z konkrétniho pracovniho zatrazeni
na pfisluSném systemizovaném misté je vymezen v ,,Popisu pracovnich Cinnosti®.
V ném je uvedeno predevsim systemizované misto a nejnarocnéjsi pracovni ¢innost
v navaznosti na stanovenou platovou tfidu, dale specifické Cinnosti zajisStované
zam&stnancem (napfiklad kmenové cCinnosti, dale pokladni cinnosti a s nimi
souvisejici hmotnd odpovédnost, referentské fizeni sluzebniho automobilu, povéreni
dle Organiza¢niho tadu KU OL, obsluha telefonni Gstiedny nebo datové schranky
ufadu, cinnosti provadéné pii nepiitomnosti jinych zameéstnanci atd.) (Popis
pracovnich ¢innosti, interni dokument tfadu). Popis pracovnich ¢innosti, jehoZz
autorem je pfimy nadfizeny zaméstnance, patii mezi dokumenty podporujici adaptaci
pracovni/odbornou. Jednozna¢nym vymezenim pracovnich Cinnosti, kompetenci a
povinnosti urcuje obsah a rozsah prace. Lze z n¢j vyvodit nejen pozadavky na dalsi
vzdelavani a zdkladni vybaveni osobnimi ochrannymi pracovnimi prostfedky, ale
také zadouci pracovni vysledky vyuzitelné jak pti odménovani, tak pti karnych
fizenich.

Zatazeni na konkrétnim systemizovaném misté vede také k ptislusnosti k profesni
skupin¢ zaméstnanci, ktefi jsou na stejném misté zafazeni na rGznych pracovistich
uradu. Tito zaméstnanci se pravidelné spole¢n¢ ucastni naptiklad pracovnich porad
s vyménou zkuSenosti a upravou pracovnich postupli. Na piislusnost k profesni
skupin€ jsou vazany i pracovni a pozd¢ji Casto i pratelské vztahy vznikajici uvnitt
pracovisté 1 mezi pracovisti navzajem a udrzujici se pii vymeéné zkuSenosti a ucasti
na vzdelavacich akcich v oblasti odborné i soft skills.

Skupiny spolupracuji jak v rdmci svych pracovist, tak v krajském kontextu. Na
tento model spoluprdce navazuje 1 specificky organizované vzdélavani, ob&h

informaci a pokynd, distribuce nafizeni, metodik véetné odborného know-how atd.

Kazda profesni skupina v souvislosti sfeSenim specifickych pracovnich ukoli
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pouziva terminologii, které sice ostatni zaméstnanci KU OL vétsinou rozumi, jde
vSak spiSe o povrchni znalost nez o dasledné pochopeni. Pfislusnost k profesni
skupiné se tedy odrazi i v jazyce. V neposledni fad¢ ovliviiuje pracovni zatazeni i
zpusob prace (geodeti — tymové Cinnosti v terénu, Casté sluzebni cesty, a proto i
bliz§i mezilidské vztahy x pravnici — individudlni posuzovani listin, vlastni

zodpovédnost za vysledek).

Dalo by se fict, ze kazdé systemizované misto ma v tomto kontextu svou vlastni
,kulturu®. Napiiklad pokud je zaméstnanec na KU OL zafazen na pozici pravnika,
ostatni od n¢j budou ocekévat spiSe individualisticky pfistup k feSeni pracovnich
ukoli, dale urcity styl precizniho chovani, vyjadfovani, znalosti a dovednosti. Co se
modelu vzdélavani pravnikd tyce, ofekava se jeho realizace pfedev§im formou

samostudia nebo prezen¢ni casti na specifickych resortnich odbornych seminatich.

Naopak geodeti jsou z divodu castych sluzebnich cest vterénu a odliSnym
casovym pribéhem prace (nevdzédni se na tficeti denni lhuty, tkoly vcca
Sestimésicnim horizontu) vnimani spise jako druzni kolegové s volnéjSim reZimem
prace, do nepohody a podporujici kazdou legraci. Jejich vzdélavani obsahuje mimo
jiné 1 exkurze po krajin€, navStévu prezentanich akci firem obchodujicich
s geodetickymi pfistroji nebo ucast na mezinarodnich geodetickych akcich

s odbornym 1 spolec¢enskym programem.

Vyse uvedené srovnani pozice pravnikli a geodetll vychazi z mého osobniho
pozorovani. V realu se vyskytuji i odchylky, jez jsou ovlivnény moznostmi,
preferencemi a osobnostnim zalozenim kazdého jednotlivce. Pracovni zafazeni hraje
v kontextu adaptace podstatnou roli, protoZze urcuje jeji zakladni mantinely a
usmériiuje moznosti a rozsah pfizpisobeni se a vzdjemnych ocekdvani nejen

v oblasti pracovni/odborné, ale také kulturni a socialni.

4.5.2 Adaptace na pracovni skupinu

V kazdé viceClenné organizaci je zakladni socidlni jednotkou pracovni skupina.
Jejim hlavnim z4jmem je dle Brookse koordinace pracovnich aktivit s cilem plnit
pozadované tukoly. Clenové jsou v ni spojovani na zakladé piedem definovanych

roli. Stézejnim rysem pracovni skupiny je povaha svéteného ukolu (Brooks 2003, s.
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78-79). Je vymezena nejen charakterem prace, specifickym pribéhem pracovnich
¢innosti, ale mize mit i vyhranénou subkulturu. V podminkéch Katastralniho Gfadu
pro Olomoucky kraj tento specificky charakter vykazuji oddéleni prévnich vztahi
k nemovitostem, odd¢€leni aktualizace katastru nemovitosti a oddéleni dokumentace
katastru nemovitosti, zafazené¢ na vSech Sesti katastralnich pracovistich. Zcela
specifickou pracovni napli i postaveni vramci kraje méa kanceldt ufadu
s oddélenimi: persondlni, ekonomické, oddéleni hospodarské spravy a oddéleni
metodiky a kontroly. Obdobné vylu¢né postaveni maji i jednotlivé organizacni
utvary technického odboru: oddé€leni obnovy katastralniho operatu I. 1 II. a odd¢€leni

podpory informacnich a komunikacnich technologii.

V soucasnych podminkach se uvedené utvary stavaji vice prostupnymi. Je nutné
pfesouvat pracovniky mezi oddélenimi z divodu reakce na aktualni potieby plnéni
vécnych ukolti a dodrZeni pravidel systemizace s vyuzitim konkrétnich znalosti a
dovednosti jednotlivci. I pfes setrvani v jednom pracovisti (na jedné adrese, v jedné
budové) 1 ve stejnych ¢i vyhodnéjSich platovych podminkéach s pfedpokladem
budouci stability v pracovnim poméru, se zameéstnanci zvIast€¢ na nékterych
oddélenich piestuptim brani. Zaclefiovani do nové pracovni skupiny tedy neprobiha

vzdy ptirozeng, ale musi byt v nékterych ptipadech natizené.

Z mych dlouhodobych zkuSenosti vyplyva, ze vzdjemny piestup je nejhiife
realizovatelny mezi odd€lenim pravnich vztahi k nemovitostem a oddé¢lenim

aktualizace a to z diivodu specifického zaméteni a dosazeného vzdélani.

Mezistupném je oddéleni dokumentace katastru nemovitosti, jehoz zaméstnanci
podavaji vetejnosti informace z katastru nemovitosti (prace na piepazkach) a vedou
databazi v pozemkové knize a dalSich sbirkdch listin. Tito zaméstnanci nemaji
pfedepsany specificky typ vzdélani. Disponuji vSak vétSinou praktickou znalosti
problematiky katastru (zkuSenost dana dlouhodobym pracovnim pomérem), znalosti
komunikac¢nich strategii véetné¢ komunikace s problémovymi klienty a také znalosti
administrativnich tkonli na pfisluSnych systemizovanych mistech. Zaméstnanci
tohoto oddéleni vSak v ptipad¢€, Ze nemaji specifické pravni ani geodetické vzdelani,
nejsou bohuzel vyuzitelni v narocnych pravnich a geodetickych agendach. DalSim
problémem je i odstupfiovana naroc¢nost prace a odlisné finan¢ni ohodnoceni.
Jednoduse feceno — piipadny prestup z oddéleni dokumentace do oddéleni pravnich

vztahl k nemovitostem ¢i do odd¢leni aktualizace byva postupem ,,do lepsiho®,
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»sestup® z téchto oddéleni s koneCnym zafazenim v ttvaru dokumentace je vétSinou

hodnocen jako nepopularni.

Uspésné zaclenéni jednotlivce do nové pracovni skupiny je zavislé na piijeti
novych hodnot, norem, tradic a vzorcii chovani této skupiny, na vytvoreni
oboustrann¢ akceptované pozice v siti formdlnich i neformalnich vztaht, pfijeti a

zvladnuti nové role ve skupiné a akceptace formalnich i neformalnich autorit.

Pricinou neuspésné adaptace na jinou pracovni skupinu je nesoulad (konflikt)
v normdach, hodnotach a zptsobech jednani jednotlivce a skupiny. Adaptaci ztézuje
pretrvavajici silnd vazba pracovnika na jinou (plvodni) skupinu s odliSnou
hodnotovou orientaci, normami a vzorci chovani. Pracovni skupina nemusi novacka
pfijmout, ptipadné je k nému lhostejna. Ptichod novacka do nestabilni a konfliktni
skupiny muize vést také ktomu, ze se o jeho pfizenn jednotlivé podskupiny
,pretahuji. 'V neposledni fadé¢ miize byt pfiCinou problematické adaptace na

pracovni skupinu osobnost, chovani a jednani samotného novacka, ostatnich ¢lenti

nebo dokonce 1 vedouciho zaméstnance.

Ve sledovaném obdobi byl pouze s jednim zaméstnancem ukoncen pracovni
pomér ve zkuSebni lhiité z divoda na strané zaméstnavatele. Pfi pohovoru v pribéhu
predani dokumentace k rozvazani pracovniho pomeéru, kterého jsem se osobné
ucastnila, vySlo najevo, Ze novacek piijaty na podatelnu katastrdlniho pracovisté
nezapadl do kolektivu dal§ich ¢tyf kolegl, nerespektoval pracovni postupy dle
pokyni, coz mélo dopad na vysledky celé pracovni skupiny. Na pocatku netspéchu
staly zifejmé odlisné pfedstavy o zplsobu tymové prace. Novacek pracoval piili§
samostatné bez ohledu na ostatni, nefidil se pokyny a vyuzival vlastniho zptsobu
zpracovani agend. Tento pfistup vSak na podatelné¢ neni mozny. Pozdéji doslo i
k osobni averzi mezi nim a dal§imi Cleny tymu. Vzajemn¢ antipatie spolupracovnikii
se zpét promitly do zptisobu prenosu aktualnich informaci a tim i do vysledkt prace.
novacka, jeho kolegl (semknutost kolektivu) a nakolik pfipadné mohlo jit o
nevhodny vybér pii osobnich pohovorech nebo/a podcenéni adaptacniho procesu

piedevsim v oblasti pracovni/odborné, piipadné socialni.

Uspésnost priibdhu adaptace jednotlivce na pracovni skupinu miZe byt

posuzovana objektivné ¢i subjektivné. Subjektivnimi kritérii  jsou naptiklad:
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spokojenost pracovnika surovni mezilidskych vztahli, akceptace neformalnich
autorit a vedouciho zaméstnance, ochota spolupracovat a sdilet informace a pracovni
postupy se Cleny skupiny. K nékterym z téchto kritérii se vratim déle v ptipadovych

studiich.

Objektivni kritéria uspésnosti pribehu adaptacniho procesu ve skupiné jsou dana
sociometrickou pozici nové prichoziho jedince v této skupiné, jeho autoritou ve
skupin¢, aktivitami ve prospéch skupiny, cetnosti U€asti na pracovnich a
mimopracovnich aktivitich atd. Zajistit realizaci sociometrického testu vSak
v soucasnych ¢asovych a organiza¢nich podminkach Gfadu neni mozné a rovnéz
monitoring ¢etnosti t¢asti novacki na mimopracovnich akcich neni v silach autorky
této prace. Casteéné je viak Gisp&$nost adaptace vystizena v hodnoceni zaméstnanc.
Jde ale pouze o pohled hodnotitele (tj. vedouciho zaméstnance), nikoliv

hodnoceného a kolektivu.

5 Monitoring uspésnosti adaptacniho procesu v systému hodnoceni

Vysledky hodnoceni jsou dulezitym podkladem pro monitoring aktudlniho stavu a
planovani personalniho rozvoje tfadu. Na KU OL jsou v §irich souvislostech
provazany s dal§imi dil¢imi personalnimi agendami, napiiklad vzdéldvanim a
rozvojem zaméstnancil, pldnovanim jejich kariérniho ristu, ziskanim nepiimé zpétné
vazby na praci vedoucich zaméstnancii a zjiSténim kvality personalniho
informac¢niho systému. ,,Vysledky hodnoceni mohou slouzit i jako podklad pro
posuzovani efektivnosti vybéru zaméstnancii a vhodnosti metod uZitych pfi
vybérovych fizenich. Lze s nimi pracovat 1 pifi posouzeni vhodnosti zafazeni
zaméstnance na konkrétni pracovni pozici v ramci ufadu. Hodnoceni poskytuje
ucelené informace vedouci ke zlepSovani individudlnich pracovnich vykont, k
rozvoji pracovnich schopnosti zaméstnanct a k jejich adaptaci na hodnoty uradu*

(Opatteni feditele k hodnoceni zaméstnanct, s. 2).

,,Cilem hodnoceni je motivovat zaméstnance mj. prostfednictvim zpétné vazby na
vysledky jejich pracovni ¢innosti, vyuzit ziskané informace v personalni préci a ke
stanoveni spravedlivého systému odmeénovani v navaznosti na zakonik prace a

souvisejici legislativu v platném znéni vcéetné internich norem turadu a resortu.
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Mimotadné hodnoceni vykonané pied skoncenim zkuSebni doby a/nebo pted
uplynutim sjednané doby trvani pracovniho poméru na dobu urcitou je mozno vyuzit
jako podklad pro rozhodnuti o setrvani zaméstnance v pracovnim poméru a/nebo
pfipadném prodlouZeni pracovni smlouvy za dodrzeni podminek uvedenych v
platném znéni zékoniku prace. Dodrzovani zasad hodnoceni by mélo zarucit
vz4jemnou informovanost nadfizenych a podfizenych a vést k postupnému

odstrafiovani vlastnich nedostatkli dohodnutymi postupy* (tamtéz, s. 2).

Katastralni arad pro Olomoucky kraj ma nastaven systém hodnoceni v roéni
lhite.
Kritéria hodnocenti jsou:

1. Odborny profil a pracovni vvkon

- Odborné znalosti odpovidajici vykonavané praci

- Dopliiovani odbornych znalosti, zvySovani a prohlubovani kvalifikace
- Vyuzitelnost doplnénych odbornych znalosti v praxi

- Kyvalita odvedené prace

- Mnozstvi odvedené prace

PInéni tkoll ve stanovenych terminech

2. Pracovni potencial a pracovni chovani

- Vyuziti pracovni doby

- Pracovni kdzen

- Samostatnost

- Plnéni mimotadnych tkoli (napf. zastupitelnost, jednorazové ukoly)
- Kolegialni, vstficné chovani ke spolupracovnikiim

- Spoluvytvateni dobrych pracovnich 1 osobnich vztahti

- Tymovost

3. Komunikace a spoluprice s internimi nebo externimi klienty

- Komunikace a spolupréce s internimi nebo externimi klienty

- Vystupovani vii¢i internim nebo externim klientim
(Opatteni feditele k hodnoceni zaméstnancti, interni dokument ufadu.

PIné znéni hodnoticiho formulafe pro fadové zaméstnance viz Ptiloha €. 4)
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Vyse uvedend kritéria jsou dale rozpracovana v Metodice k Opatieni feditele
k hodnoceni zamé&stnancti. U kazdé hodnocené polozky jsou pro jednotlivé trovné
bodového hodnoceni rozepsany formou slovnich vyrokl charakteristické znaky, dle
kterych lze pfidélit bodovou hodnotu v pfisluSné kvalité. Nahlizime-li na tato kritéria
z hlediska hodnoceni novackii, muizeme vnich najit adaptaci v oblasti
odborné/pracovni (¢ast Odborny profil a pracovni vykon), socidlni (v ¢asti Pracovni
potencial a pracovni chovani napiiklad Kolegidlni, vstficné chovani ke
spolupracovnikiim, Spoluvytvareni dobrych pracovnich i osobnich vztahli a cast
Komunikace a spolupréce s internimi nebo externimi klienty). Kulturni adaptace trva
nejdelsi dobu, jeji Gspésnost je postfehnutelnd globalné v uspéSnosti zaméstnance,
jeho loajalité a stabilité v organizaci. Projevuje se vSak i v dil¢ich charakteristikdch

obou pfedchozich druht adaptaci.

Srovndnim vystupd z hodnoceni c¢trnacti nové nastoupivSich zaméstnanci

v obdobi od 1. 10. 2013 do 30. 9. 2014 jsem zjistila tyto vysledky:

Odborny profil a pracovni vykon

Odborné znalosti odpovidajici vvkondvané praci: zameéstnanci obdrzeli hodnoceni

v rozpéti 4 — 7 bodu, z toho 4 body 1x, 5 bodu 5x, 6 bodu 5x a 7 bodi 3x. Primérna
hodnota je 5,7 bodu. Jak je zfejmé ze znéni jednotlivych polozek hodnoceni, kvalita
zapracovani novackl v odborné problematice byla rizna, od zvladani jednodussich
¢innosti pod vedenim nadfizené¢ho s diislednou kontrolou, aZ po vykonavani zadané
prace na pozadované urovni véetné feSeni komplikovanych ptipad. Rozdily jsou
dany pfedevsim osobnosti jednotlivych osob, charakterem a obtiZnosti prace spojené
s konkrétnim systemizovanym mistem. Roli bezpochyby hraji i nedostatecné

zkuSenosti dané délkou pracovniho poméru.

Doplhovani odbornych znalosti, zvySovani a prohlubovani kvalifikace:

zaméstnanci obdrzeli hodnoceni v rozpéti 5 — 9 bodd, z toho 5 bodl 4x, 6 bodi 4x, 7
bodi 4x, 8 bodli 1x a 9 bodii 1x (jde o zaméstnance studujiciho dalkové VS).
Primérnd hodnota je 6,4 bodu. Hodnotitel¢ tedy vystihli riiznou aktivitu novacka
viuc¢i vzdélavani, a to od ucasti na vyzvani, aZ po samostudium. Ve srovnani

s pfedchozi hodnocenou polozkou jsou bodové hodnoty i primérnd hodnota vyssi.
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Dle mého nazoru je to dano potifebou novacki rychle doplnit odborné informace a
pribézné jich vyuzivat.
Vyuzitelnost doplnénych odbornych znalosti v praxi: zaméstnanci obdrzeli

hodnoceni v rozpéti 5 — 8 bodi, z toho 5 bodii 5x, 6 bodl 5x, 7 bodii 3x, 8 bodl 1x.

Primérna hodnota je 6 bodu. V kontextu slovniho vyjadieni jednotlivych polozek to
znamenda riznou uroveil novacki od stavu, kdy doplnéné odborné znalosti v praxi
pouzivaji vzdy, je-li to mozné, az po situaci, kdy dokonce Skoli a ptedavaji nové
informace ostatnim. I zde se promita rozdilné osobnostni nastaveni, roli mtze hrat i
motivace setrvat u zaméstnavatele v dlouhodobém poméru, ptipadné snaha posunout
se z nizsi, ,startovaci® pracovni pozice na Iépe hodnocené a stabilnéjsi pracovni

misto.

Kvalita odvedené prace: pracovnici obdrzeli hodnoceni v rozpéti 4 — 7 bodu,

z toho 4 body 1x, 5 bodi 1x, 6 boda 2x, 7 bodl 9x, 8 bodl 1x. Primérna hodnota je

6,6 bodu. Kvalita prace hodnocenych kolisala, tedy od prace s ojedinélymi chybami
jiného nez formalniho charakteru, az po téméf bezchybnou praci s formalnimi
chybami, jez jsou ihned opraveny. I chybovost je vazana na uspéSnost adaptac¢niho
procesu, rozdilné hodnoty zcela jisté souvisi jak s délkou pracovniho pomeéru, tak

s dislednosti zpétné vazby mezi vedoucim, kolegy a novackem.

Mnozstvi odvedené prace: hodnoceni se pohybovalo v rozpéti 5 — 8 bodd, z toho 5

bodu 1x, 6 bodu 7x, 7 boda 4x, 8 bodd 1x, 9 bodu 1x. Prumérna hodnota 6,6 bodu

Rozptyl vysledkli udava mantinely od primérného, dostacujiciho mnoZstvi odvedené
prace, po vice ukoll nez ostatni. Nejvyse byli hodnoceni novacci na pravnim
oddéleni, které je velmi striktn€ fixovano na plnéni pracovnich ukoltd ve lhitach.

Podminkou jejich uspésné adaptace je tedy mimo jiné i rychlost a kvantita prace.

PInéni ukoli ve stanovenych terminech: zaméstnanci byli hodnoceni v rozpéti 5 —

8 bodi, z toho 5 bodi 3x, 6 bodi 6x, 7 bodi 2x, 8 bodu 3x. Primérna hodnota 6,4

bodu. Hodnoceni plnili ukoly v rtizné kvalité, ve stanovenych terminech, ptipadné
nektefi i v predstihu. Dle mého nazoru tato polozka nemusi byt nutné ovlivnéna
adaptaci. Pfedpokladam, Ze vedouci zaméstnanci, vétSinou zadavajici tkoly, jsou si
védomi limitd novackl v zacviku a upravuji jim terminy dle situace a jejich

moznosti.
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Pracovni potencial a pracovni chovani

VyuZiti pracovni doby a pracovni kézen: s vyjimkou jediné hodnocené obdrzeli

vSichni zbyvajici plny pocet, tedy 5 bodl. Dle nazoru hodnotiteli tedy hodnoceni
pracovni dobu plné vyuzivali, jejich pracovni kézen byla vyhovujici v souladu
s Kodexem etiky a protikorupénim programem. Zameéstnankyné¢ hodnocend tiemi
body méla nedostatky ve vyuzivani pracovni doby a/nebo pracovni kdzni. Protoze
byla opakované nizko hodnocena i v dalSich poloZzkach, upozornilo personalni
oddéleni na tuto skuteCnost vedeni uUfadu v kontextu (ne)prodlouzeni pracovni

smlouvy.

Samostatnost: pracovnici byli hodnoceni v rozpéti 5 — 8 bodt, z toho 5 bodii 2x, 6
bodu 5x, 7 bodu 4x, 8 bodli 3x. Primérnd hodnota 6,6 bodu. Vzhledem k pozici
novacka se logicky objevilo slovni hodnoceni v mantinelech prace na ptidélenych
ukolech pod ¢asteCnym vedenim az po samostatnou praci na zadaném tkolu. Mira
samostatnosti souvisi pfimo s délkou pracovniho poméru a s postupnym zvladanim
specifickych odbornych ukont. Dle toho, v jaké fazi adaptace se v dobé hodnoceni

novacek nachazel, a dle jiz zvladnutého, mohl vykonavat n¢které agendy samostatné.

PInéni mimoiadnych tkolu (napf. zastupitelnost, jednordzové ukoly): hodnoceni

se pohybovali vrozpéti 5 — 7 bodl, ztoho 5 bodi 6x, 6 bodl 6x, 7 bodi 2x.
Primérna hodnota 5,7 bodu. Pii zpracovani jsem piedpokladala spiSe nizsi
hodnoceni, proto mne vyssi hodnoty pirekvapily (tykaji se samostatného,

iniciativniho a aktivniho plnéni mimotadnych ukold s dobrymi vysledky).

Kolegialni, vstiicné chovani ke spolupracovnikiim: zaméstnanci byli hodnoceni

v rozpéti 5 — 8 bodd, z toho 5 bodl 2x, 6 bodl 1x, 7 bodl 4x, 8 bodl 7x. Primérna
hodnota 7,1 bodu. Dle slovniho hodnoceni od kolegiality a pomoci na pozadani, po
vyzvé, az po pomoci dle potteby. Vysoké hodnoceni této polozky zcela urcité souvisi
jak adaptaci sociokulturni, tak s potiebou ziskat odborné¢ know-how. V podminkach
popisovaného tikolu je vzdjemna soucinnost zaméstnancl nutna a novacci si potieby

udrzovani dobrych kolegialnich vztahi jsou védomi.

Spoluvytvafeni dobrych pracovnich i osobnich vztahti: Etyfi zaméstnanci byli

hodnoceni 3mi body, ostatni plnym poctem (tj. 5 bodl). Slovni hodnoceni udava

mantinely mezi neutrdlnim chovanim (kontrakt s kolegy ale udrzovan) az po aktivni
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podileni se na spoluvytvaieni dobrych pracovnich 1 osobnich vztahii v pracovnim

kolektivu.

Tymovost: vSichni hodnoceni obdrzeli 3 body, coz znamena, Ze na plnéni
tymovych ukoli se podili na pozadani, po vyzvé. S ohledem na svou pozici nového
¢lena tymu jiné bodové hodnoceni snad mit ani nemohli (vedoucim tymu z davodu
nezkuSenosti byt nemohou, jejich pfipadné nepodileni se na plnéni tymovych ukoli, i
kdyz to situace dovoluje, by ziejm€ vedlo k rozvazani pracovniho poméru ve

zkuSebni 1hité ¢i k neprodlouzeni pracovni smlouvy).

Komunikace a spoluprace s internimi nebo externimi klienty

Komunikace a spoluprice s internimi nebo externimi klienty: zaméstnanci byli

hodnoceni v rozpéti 5 — 8 bodu, z toho 5 bodl 3x, 6 bodl 8x, 7 bodil 2x a 8 bodu 1x.

Primérna hodnota 6,1 bodu. Komunikace a spoluprace tedy v pozadované mife az po
aktivni pfistup vyuzitelny pii feSeni konfliktnich situaci. Externim klientem je
v podminkach KU OL veiejnost (laicka i odbornd), internim klientem jsou ostatni
zaméstnanci Ufadu. Rozdilné hodnoceni miize byt dano osobnostnim profilem
hodnoceného (extrovert x introvert), mirou jeho komunikac¢nich dovednosti a

pracovnim zatazenim (vysoké bodové hodnoceni obdrzely pracovnice podatelen).

Vystupovani vii€i internim a externim klientdm: 9 hodnocenych obdrzelo 3 body,

5 obdrzelo plny pocet, tj. 5 bodt. Slovni hodnoceni se pohybovalo od standardniho
vystupovani v souladu s naroky vedouciho a zajmem o vyieSeni problému az po
nadstandardni, ochotné a vstficné vystupovani s maximalnim zdjmem o vyfeSeni
problému. Tato polozka dle mého nazoru neni piimo vazana na adaptaci, jde spiSe o

ptistup k feSeni problému obecné.

Pii zpracovani vysledkii hodnoceni jsem si vSak védoma pouze relativni
statistické srovnatelnosti a moZznosti vyuzit primérovani. Myslim si, Ze srovnani se
stejné¢ pocetnou skupinou ,,zkusenych® pracovniki na stejnych systemizovanych
mistech by bylo zavad¢jici. U novacka je uspesné ,,zapracovani a zatrazeni se do
kolektivu vyrazné patrné. Navic mohou hodnotitelé hodnoceni vyuzit jak k pozitivni
motivaci (tzn. ocenit kladn€ Gspéchy), tak naopak karat za nedostatky (upozornit na

slabd mista). Kazdy z hodnotiteld si voli vlastni cestu vychazejici z kontextu jiz
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nastaveni latky pfisnosti u dalSich zaméstnancli, z pribézného monitoringu

novackova adaptaéniho procesu a z dosavadnich manazerskych zkuSenosti.

Této praci by prospélo srovnani bodovych hodnot ziskanych stejnou skupinou
zaméstnancl za ndsledujici hodnocené obdobi (tedy k 31. 10. 2015). Neni to vSak
realné¢ mozné jednak s ohledem na termin zpracovani této prace a také vzhledem k
faktu, Ze od 1. 1. 2015 zacne platit Zadkon o statni sluzbé, jeZ bude definovat

hodnoceni ziejmé velmi odliSné.

Soucasti hodnocenych polozek jsou mimo jednotliva kritéria hodnoceni i tkoly
pro jednotlivé stalé zaméstnance stanovené vzdy na rocni obdobi nasledujici po
hodnoticim pohovoru. Obsah téchto ukoli neni urCen, nicméné metodicky byly
doporuceny jejich vhodné okruhy. Jednim znich je 1 oblast zicviku novych
zaméstnanci. Novacci méli v ukolech casto uvedeny aktivity souvisejici se
vzdélavanim uvedené slovesy: naucit se..., osvojit si praci..., nastudovat predpisy...,
aplikovat v praxi..., pribézné¢ se seznamovat s..., vzd€lavat se v oblasti...,
samostudiem dopliiovat a prohlubovat znalosti... Uvedeny byly i1 pozadavky
hodnotiteld na rozsifeni stavajiciho pole plsobnosti hodnoceného (naptiklad plné
zapracovani v agendach... a systému...) a dale pozadavky na zvySeni kvality prace

(vetsi daslednost pfi zpracovani a kontrole...).

Adaptacni proces se do hodnoceni promitl i z druhé strany. Nektefi zkuSeni
zameéstnanci dostali za kol zacvi¢it novacka XY v agendé AB nebo obecnéji - stat
se garanty konkrétnich novacka s diirazem na uspéSny prubéh jejich adaptace
v oblasti odborné/pracovni ale i kulturni a socialni. Timto tkolem byli povéteni
vétSinou zkuSeni zaméstnanci, neformalni autority pracovni skupiny, u kterych se
predpokladalo uspésné predani know-how ve vSech potfebnych oblastech Cinnosti
novackl. Ve vSech piipadech, kdy byl kol v tomto znéni ulozen, byl hodnocen

maximalnim moznym poctem boda.

ProtoZze maji bodové hodnoty ziskané souctem vSech hodnocenych polozek
pfimou vazbu na platové podminky zaméstnancti a jsou vyuzitelné i pti zdivodnéni
mimotadnych odmén a ptizndvani osobnich piiplatka, vénuji jim zaméstnanci velkou

pozornost.
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6 Role nadrizeného a personalniho oddéleni

Vedouci zaméstnanci na vSech stupnich fizeni a klicovi zaméstnanci personalniho
oddéleni se adaptacniho procesu ucastni v n€kolika rovinach. Vedouci byvaji
predevsim na pocatku adaptacniho procesu vzorem, formalni i neformalni autoritou,
ktera predavda hodnotové vzorce zadouciho chovani, informuje o stylu prace,
seznamuje se specifickymi ptedpisy a stanovuje podminky, ve kterych zaméstnanec
bude pracovat. Vedouci definuji podrobnou pracovni napln, ptipravuji pro novacka i
pracovni skupinu podminky na vytvofeni vzajemného vztahu. Dale zjistuji
vzdélavaci potieby, kontroluji vysledky prace a pribeh adaptaéniho procesu,
poskytuji zpétnou vazbu jak adaptujicim se zaméstnanciim, tak pracovni skuping,

zaméstnavateli 1 personalnimu oddéleni.

Vedouci zaméstnanci byli vedouci personalniho odd€leni v minulosti opakované
Skoleni v oblasti manaZerskych a komunika¢nich dovednosti s diirazem na Usp&$né
manazerské zvladnuti adaptacniho procesu. Vedeni uradu roli vedoucich v adaptaci
definuje tak, Ze vedouci védi, jak je chod ufadu organizovan, a maji klicové
postaveni pii prenosu informaci o zadoucim chodu smérem k adaptovanym.
Nadrazenost pozice ,,té€ch co védi“ by vSak méla vyvazit moznost dialogu obou stran,
pripadné moznost nechat se novackem ovlivnit (= poucit) v pozitivnim slova smyslu,
reagovat pruzné na jeho potieby a podnéty. K dialogu je vSak tfeba cas, trpelivost,
zkuSenosti a nadhled. Mimo jiné i z divodu obCasné jednostranné zamétenosti pouze
na odborné oblasti vedeni tymu bez komunikacniho, psychologického a
andragogického kontextu, jsou vsak pravé vedouci zaméstnanci stile jednou

z proménnych v procesu adaptace.

Ukolem personalniho oddé&leni je zajistovat metodickou &innost souvisejici
s jednotnymi formalizovanymi postupy adaptacniho procesu, podilet se na ptiprave,
realizaci a vyhodnoceni vysledkli adaptace. Persondlni oddéleni v omezené mife
poskytuje také konzultacni a poradenskou pomoc ve specifickych ptipadech
(pfedevSim tehdy, kdyz adaptacni proces neprobihd standardn€). Dle néazoru
respondenta A (i¢astnika ankety mezi vedoucimi zaméstnanci): ,,Personalni oddéleni
muze predev§im poskytnout vzdélavaci nastroje jak pro nového zaméstnance
(odborné vzdélavani), tak pro nadfizené (manazerské vzdélavani — koucing, jak

zvladnout co nejlépe adaptacni proces apod.), soucinnost pii pfijimacich
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pohovorech.” Respondent B v téze anketé¢ vnimal roli persondlniho oddéleni jako

dostate¢nou.

Vedouci persondlniho oddé¢leni je s vedoucimi zaméstnanci na vSech stupnich
fizeni ve véci procesu adaptace jejich podiizenych i fizenych kolektivli pribézném
telefonickém, mailovém i osobnim kontaktu. Kontakt je udrzovan ale i se samotnymi
adaptovanymi zaméstnanci. Proto bude zajimavé uvést zjiSténi, jak podminky

adaptace a jejich priibéh hodnoti samotni zaméstnanci.

7 Priklady priibéhu adaptace v podminkach tdradu

7.1 Adaptace na systémové a organiza¢ni zmény v organizaci

Katastralni ufad pro Olomoucky kraj od doby svého vzniku systematicky
monitoruje svou organizacni kulturu a to jak vlastnimi silami, tak ve spolupréci
s externimi odborniky. Piipravu, priibé¢h a vysledky tohoto monitoringu jsem popsala
ve své bakalafské diplomové praci z roku 2012 vychézejici z vysledkl Setfeni z let
2004, 2006 a 2008. Podstatnou soucasti zdroji dat z roku 2004 byla dotaznikova
Setfeni provedend externi firmou s védomim managementu na viech pracovistich KU
OL. Dalsi informace poskytla analyza dostupnych dokumentt, psychologické testy a
dotazniky pro vedouci pracovniky, fizené¢ rozhovory s vedoucimi pracovniky,
rozhovory s referenénimi skupinami zameéstnancl, fizend porovnani pracovnich
procest a podminek a sociogramy vystihujici mezilidské vztahy ve skupinach véetné

urc¢eni neformalnich autorit a problémovych jedinci.

Vysledky analyzy stavu firemni kultury z roku 2004 byly predany vedeni ufadu,
které¢ na jejich zéklad¢ zpracovalo opattfeni k napravé jednotlivych problémovych
oblasti a formou dialogu o nich informovalo zaméstnance. Nésledna srovndvaci
Setfeni stavu vybranych oblasti firemni kultury jsem osobné provedla formou
distribuce a zpracovani dotazniki a také pozorovanim pii osobnich navstévach
pracovist’ v letech 2006 a 2008 (BartoSova 2012, s. 16, 18). Podrobny popis pritbéhu
sbéru a zpracovani dat véetné¢ doporuceni k realizaci viz ma bakaléiska diplomova

prace.
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Protoze monitoring stavu firemni kultury probihal v souvislosti se systémovou
organiza¢ni zménou v roce 2004 a nasledné i v letech 2006 a 2008, da se fici, ze
jeho vystupy v celé své §ifi priibézné hodnotily stav adaptace na nové organizacni
podminky a poskytly idaje o konkrétnim stavu firemni kultury vzdy k datu Setfeni.
S ohledem na ¢asovy odstup a obsahovy kontext je sice v této diplomové praci piimo
necituji, mohu vSak konstatovat, ze z nich vyplynul nasledujici zavér: vedeni ufadu
je si diky témto informacim védomo dilezitosti uspésného priibéhu adaptace (nejen)
na oblasti ménici se organizace ¢innosti a firemni kultury aradu. Obecnych poznatkli
ziskanych pii predchozim monitoringu vyuziva vedeni KU OL i v sou¢asné dobé pii
zavadéni dil¢ich zmén v oblasti pracovni/odborné, organizacni a sociokulturni v tom
smyslu, Ze umi srovnanim vyhodnotit a zajistit zakladni podminky a ptedpoklady
jejich uspeésného prijeti véetné rizik.

Jednou z moZnosti, jak tyto podminky a ptedpoklady pfipravit, je naptiklad
vyuziti vysledki sociogramii zr. 2004, jez na jednotlivych pracovistich ufadu
poskytly mimo jiné jména neformalnich autorit. Vé&tSina z téchto zaméstnanci je
stale v pracovnim poméru k organizaci a dosud hraji v nékterych oblastech
adaptacniho procesu podstatnou roli (napt. podpora vedeni pii zavadéni rozsahlych i
dil¢ich organizacnich zmén, pracovnich postupl ale i formalni a/nebo neformalni

dohled nad adaptaci novacki v mensich kolektivech).

Vysledkem opakovanych Setfeni v oblasti firemni kultury, jakoz i pribézného
vzdélavani v oblasti komunika¢nich a manaZerskych dovednosti, bylo navazani
individualniho pfistupu k zaméstnancim ze strany piedevSim liniového
managementu (tj. vedoucich oddéleni). Se zaméstnanci je v prubézném osobnim i
telefonickém kontaktu téz vedouci persondlniho oddéleni (osobni navstévy
pracovist’). Byla také nastavena pribézna komunikace mezi vedoucimi zaméstnanci a
personalnim oddélenim. Persondlni odd€leni témito formalnimi 1 neformalnimi
informacnimi toky ziskavd informace nejen o UspéSném zaclenéni novackli do
pracovniho kolektivu. Podili se také na feSeni problémovych situaci vcetné
ojedinélych nutnosti ukonceni pracovniho poméru ve zkuSebni lhité. V téchto

ptipadech mé nezvladdnuti nebo nedostate¢nd adaptace urcité sviij podil.
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7.2 Adaptace po nastupu do pracovniho poméru
Zaméstnankyné X v pracovnim poméru po dobu 8 tydnii

Zaméstnankyné X byla pied nastupem na KU OL po mateiské a rodi¢ovské
dovolené v dlouhodobé evidenci ufadu prace. Pfed nastupem na MD pracovala
v oblasti bankovnictvi. Jeji zddost o pracovni misto byla do vybérového fizeni

zafazena z databaze uchaze¢u o zaméstnani uradu.

O nabizeném pracovnim misté v kancelafi uofadu méla zaméstnankyné X
ptredstavy ptedevsim ,,z filma a knizek®. Protoze §lo o pozici ve spolecnosti znamou
a obsazovanou v podstatné v kazdé vétsi instituci, pfedstavovala si pfedevSim vyuZiti
svych organizacnich a komunikacnich dovednosti, a v menSi mife plnéni
administrativnich ukonti. Jak vyplynulo znize uvedeného rozhovoru, pozdéji ji
ptekvapil opaény pomér CcCinnosti. V podminkéch Katastralniho ufadu pro
Olomoucky kraj je pfedmétem c¢innosti na této pozici piredev§im administrativni
zajisténi jednotlivych Cinnosti (v nékterych piipadech i na pomérné specializované
urovni), men$i Cast pracovni napln¢ tvoii predpokladané ukoly spojené s
organiza¢nimi a komunika¢nimi dovednostmi a zaji§téni obcerstveni a dalSiho

servisu pii spolecenskych akcich.

Komunikace vedend v souvislosti s vybérovym fizenim 1 jeho prib&h je
zamé&stnankyni X zpétné¢ hodnocena jako srozumitelnd a uvolnéna. Pozadavky
pisemné casti vybérového fizeni ji prekvapily (pfedevsim rukou psany diktat), ale
s ohledem na obsazovanou pozici ji pfipadaly logické a adekvatni. Jednani Clent
vybéroveé komise bylo pfi pisemné 1 Ustni Casti zkousky dle vyjadieni zaméstnankyné
X profesiondlni. Ocenila lidsky pfistup €lenti komise a s ohledem na moZnosti

uvolnénou atmosféru: ,,Ani jsem nebyla nervézni, vSichni byli hodni.*

Poté, co byla vyhodnocena jako uspéSnd uchazecka, vstoupila v jednani
s personalnim odd€lenim. Vzijemnou komunikaci popsala jako ptatelskou.
Formuléfe i pokyny pro zajisténi vstupnich persondlnich informaci byly srozumitelné
s vyjimkou jednoho faktu k doplnéni (nahldSeno personalistce jako ndmét pro

upravu).

Protoze jde o zéstup za mateiskou dovolenou, pracovni pomér byl sjedndn tak,
aby zaucujici 1 zauCovand zaméstnankyné byly v praci spolecné po dobu Sesti

pracovnich dnd. V této dobé se predpokladalo predani agendy, sezndmeni se se
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zéklady jednotlivych administrativnich tkont, obsahli Sanonti atd. Ze zdravotnich
davodt piredavajici vSak doSlo ksituaci, ze v den ndstupu preddvané odesSla na
kontrolu k 1ékafi a zlstala hospitalizovana v nemocnici. Pfedani informaci i agend

tedy zlstalo na pfimé nadfizené a ostatnich spolupracovnicich.

Nova zaméstnankyné byla svou pifimou nadfizenou predstavena vedoucim
zam&stnancim v budové a tém, ktefi s ohledem na pracovni napln byli pfimymi
kolegy. ProtoZe je zaméstnankyné X introvertni, pfedstavovani ji bylo nepfijemné,
nicméné je povazovala za potfebné a nutné. Dalsi socidlni vztahy si zacala budovat
bezprostfedné v kontextu plnéni pracovnich ukolil a zaskoleni se v agendach. Nékteti
kolegové ji nabidli tykani, na které pfistoupila i pies to, Ze by ,,s tim radsi jesté chvili
pockala®“. Dilem z dlivodu introverze, dilem proto, Ze v piedeslém zaméstnani bylo
tykdni povinné a zaméstnankyné X s nim neméla nejlepsi zkusenosti. V podminkach
KU si naopak musi dosud zvykat na oslovovani vedoucich s pouzitim tituld.
Celkovou atmosféru na novém pracovisti hodnotila v prvnich dnech jako ptatelskou,

bezkonkuren¢ni.

Katastralni Gfad ma vlastni terminologii, kterd je pro nezasvécené velmi
nepiehledna a slozitd k pochopeni. Zaméstnankyné X uvedla, Ze v prvnich dnech
setkala s fadou pro ni cizich termini a zkratek: digitalizace, systemizace, obnova
katastralniho operatu, vklady a zdznamy, ISKN (znamena informacni systém katastru
nemovitosti), CUZK (znamena Cesky tGfad zeméméficky a katastralni), KP (znamen4
katastralni pracoviste). Vysvétleni téchto terminti hledala jednak v kontextu sdéleni
(na poradé, v prezentaci, v dopise nebo pokynu), jednak dotazem u nadfizené nebo

kolegyn.

Pres nestandardni pribéh své zauceni v zdkladnich odbornych agendéach
zhodnotila zaméstnankyné jako uspésné. Uvedla, ze k vysvétleni agendy stylem
»kazdy néco po troSkach* pro ni bylo pfijatelnéjsi nez ,,sdéleni informaci o pozici
XY od ptedavajici zaméstnankyné jednordzove®.

vvvvv

zaméstnance se zamcéstnavatelem. Informace o kultufe organizace lze ziskat
pozorovanim, dotazy, vlastnim prozitkem. Zaméstnankyné X byla v této véci aktivni.
Na nadfizenou se obratila napiiklad s otazkou k moznosti realizace soukromych

hovort, jejich vykazovani a uhrady, zajimala ji moznost vstupu piibuznych do
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pracovnich prostor (ndvstéva v pfipadé nutnosti). S ohledem na blizici se vlastni
narozeniny se informovala o tom, jakym zplisobem je tato situace v kolektivu feSena
a co se od ni o¢ekava vcetné rozsahu obcerstveni a moznosti nabidky alkoholickych
napoju. Ptala se také na moznost ucasti na vano¢nim vecirku. Zajimala ji 1 pravidla
dress code — zda je na urad¢ ptipustné odkryt tetovani na pazi (nebo nosit celorocné
dlouhé rukavy), nakolik formalni odév je nutno pii jednotlivych ptilezitostech pouzit.
Co se tyce vyzdoby kancelafe, zvolila prozatim stejnou ,normu® jako jeji
pfedchidkyné. V dobé rozhovoru nenarazila zaméstnankyné X jeSt¢ na zadna

tabuizovana témata (coz ovSem neznamena, Ze takovato na ufad¢€ nejsou).

(rozhovor se zaméstnankyni X dne 12. 11. 2014)

Piima nadfizena hodnotila adaptaci zaméstnankyné X jako uspésnou. S ohledem
na kratké trvani pracovniho poméru Ize zatim konstatovat, ze si pracovnice vytvofila
dostateCny pocet neformalnich vazeb, které ji pomohly nejen k pfirozenému
zaClenéni se do pracovni skupiny, ale i k ziskdni udajii o pracovnich postupech
neformalni cestou. Nelze jest¢ vysledovat sziti se s kulturou organizace. Prozatim
vSak k zdsadnim prohteskiim nedoslo.

Adaptaci nové nastupujiciho zaméstnance povazuji za nejkomplexnéjsi a
postupn¢ zvlddnout osvojeni pracovni/odborné problematiky v konkrétnich
podminkach, zaclenéni do pracovniho kolektivu a postupné téZ pochopeni kulturnich
vzorcl organizace. Nepochopeni ¢i neuspeSna adaptace v jakékoliv z téchto slozek
velmi ovliviluje celkovy vysledek adaptace. Vytvaii se vzdjemné vztahy novacka

s kolegy, nadtizenymi/podfizenymi a dal$imi utvary organizace.

7.3 Adaptace pri prestupu na nové systemizované misto
Prestup zaméstnankyné Y mezi dvéma pracovisti KU OL,
rizna systemizovana mista

Zaméstnankyn& Y je v pracovnim poméru na KU pro Olomoucky kraj od r. 2009.

V souvislosti s tehdej$imi potfebami Gfadu, svym vzdélanim a praxi byla piijata na

53



systemizované misto v technickém odboru, jehoz néplni prace je kombinace
geodetickych c¢innosti v terénu a jejich ndsledného kancelafského zpracovani.
V ramci plnéni pracovnich tkold byl kontakt s klienty omezen pouze na specifické
situace. Pracovni kolektiv se utvarel nov€é — nadborem novacku, piipadné prechodem
stavajicich zaméstnanct z jinych atvart. Je tvofen muzi i zenami, vékovy prumeér cca
40 let. Sohledem na charakter prace a nevefejnou zo6nu je pro kolektiv
charakteristickd velmi rodinna atmosféra. Prace je rozdélena na individudlni tkoly
zpracovavané v dlouhodobém c¢asovém horizontu. V pifipadé¢ potieby funguje

konzultace se zkuSen¢j$imi kolegy.

S ohledem na ptfedpokladanou persondlni situaci v ,,domovském* organiza¢nim
utvaru bylo zfejmé, Ze v pfipadé zachovani soucasného poctu pracovnikli by
v budoucnu pravdépodobné¢ muselo dojit u nékterého z pracovniki k rozvazani
pracovniho poméru z organizacnich divodi. Jednou z hlavnich adeptek na tento
nepopularni krok by kvili nevyhovujicimu vzdélani byla pravdépodobné
zaméstnankyné¢ Y. Vedeni ufadu se tedy rozhodlo situaci feSit v predstihu a
zaméstnankyni Y nabidlo piestup na jiné pracoviité KU OL. V kontextu stavajiciho
pracovniho poméru na dobu urcitou a rodinné situace s timto feSenim zaméstnankyné

Y (nepfilis nadsen¢) souhlasila.

Zamé&stnankyné¢ Y prestoupila na jiny Utvar (katastrdlni pracoviSté) a
systemizované misto k datu 1. 9. 2014. Pfesun probéhl prakticky ze dne na den.
Vyrovnat se musela nejen se zménou mista vykonu prace, zatazeni do jiného
organizatniho utvaru a zménou naplné prace, ale také snovym pracovnim
kolektivem vcetn¢ pfimého nadiizeného. ProtoZe neslo o novacka v oboru, zdkladni
povédomi o fungovéni ufadu vcetn¢ zékladni terminologie zaméstnankyné Y meéla.
Nicméné nova pracovni Cinnost nema s geodézii nic spolec¢ného, jde o jinou,
pfedev§im administrativni praci. ,,Umim navic to, co mi kolegové ne, naopak mi
chybi znalosti prace v ISKN, nemam trpélivost na razitkovani a zpracovavani papira.
Bavi mne ale vyhledavani v historickych zdrojich v pozemkové knize. Je vidét, ze

mam praxi na katastru, pro uplného novacka by bylo t&€zsi se zorientovat.*

Informace a administrativni zpracovani piestupu ze strany nadfizenych
zaméstnancll a personalniho oddéleni probéhlo v potadku. K pracovni/odborné
adaptaci: Prozatim se pro zaméstnankyni Y neméni ani rezim prace z hlediska

pracovni doby. Casem je ale ptedpoklad zapojeni do ¢&innosti souvisejicich
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s ufednimi hodinami, coz na pfedchozi pozici nebylo limitujici. Stejny je i obecny
pracovni postup na obou srovnavanych pozicich: , Kazdy ma svou zakdzku, od

e
1

minulé prace se lisi jen lhitou jejiho zpracovani.“ K systémovému proskoleni
v odbornych agendach nedoslo, dle vlastniho vyjadieni chybé¢ji zaméstnankyni Y
stale informace napt. o ISKN, o sluzbé ,hlidaci pes®. Skoleni s touto problematikou
sice na KU v dobé po piestupu probéhla, zaméstnankyné Y na né vsak nebyla

nominovana, i kdyz by informace vyuzila.

VéEtsi spokojenost projevila zaméstnankyné Y s adaptaci v oblasti socidlni. Jeji
predstaveni v kolektivu prob&hlo s pomoci pfimého nadiizen¢ho. VétSina kolegyn ji
nabidla tykani, s nékterymi se jiz znala z dob SS studii nebo z mimopracovnich
aktivit (cesta autobusem). Tyto vztahy ji ted’ pfiSly vhod. Novy kolektiv je zcela
zensky, zaméstnankyné jsou vrstevnice nebo star§i nez zaméstnankyné Y (vékovy

prumér cca 50 let).

Pti hodnoceni rozdilti mezi obéma pracovisti zaméstnankyné Y konstatovala, ze
novy kolektiv ji pfijal dobfe, nicméné budovani blizkych vztahti na rozdil od
predeslého pracovisté ponékud brani prichozi kanceldie a mensi klid a ¢as na
vzdjemnou mimopracovni komunikaci mezi zaméstnanci (jde o prostory, kde je
obsluhovéana vetejnost a kde jsou zarovenl uloZzeny i dokumenty, které vyuzivaji i

pracovnici dalSich oddéleni. ,,Je to priachod’dk.”)

Se svym byvalym pracovistém je zaméstnankyné Y stale v kontaktu. Podili se na
dopracovani ukoli, které nestacila pied prestupem dokoncit. Je stale soucasti
puvodniho pracovniho tymu i pii ndvstévé nepracovnich akci (planovéana ucast na

vanoc¢nim vecirku).

Socialni adaptaci této pracovnice zajimavym zptsobem ovliviiuje prostorové
usporadani pracovisté. V plivodnim tymu byly hlavnimi komunikacnimi prostory
kuchynka a nepriichozi kancelafe. Fakt, ze prostory nebyly vefejné pfistupné,
zajiStoval zaméstnancim potfebnou miru soukromi a pfileZitosti na navazovani a
prohlubovéani mezilidskych vztaht. Jednou z ptilezitosti bylo i slaveni narozenin.
Zaméstnankyné Y pii srovnani obou pracovist’ k této problematice uvedla: ,,Na
soucasném pracovisti to nejde. Nedd se slavit, maximaln¢ si sednout na chvili.

Kancelare jsou priichozi a pohybuje se v nich i vetejnost. Neékteré pozice musi byt

55



obsazeny stale bez moZznosti odejit na oslavu. VSichni védi, Ze to tak je a jinak to

nejde.*

Co se kulturni adaptace tyce, tabuizovand témata na nové pozici ani v novém
kolektivu zaméstnankyné Y prozatim neregistrovala. Neciti ani rozdil ve zplsobu
oblékani a upravy zevnéjsku. Z diivodu rozdilného slozeni pracovnich kolektivl Ize
konstatovat, ze pivodni smiSeny mél jiny druh humoru a jind konverza¢ni témata.

»led jsem v babinci, uvedla dotazovana.

Pii rozhovoru vyplynuly i dalsi rozdily mezi srovnavanymi pracovisti, naptiklad
rozdil v pfistupu nadfizenych. V obou ptipadech jde o muZze — ovSem v rozdilném
veéku (na byvalém pracovisti vrstevnik, nyni star§i osoba). Lisi se jak jejich piistup,
tak intenzita kontaktu s ¢leny pracovniho tymu vcetné ucasti a aktivnim zapojeni do
organizace mimopracovnich akci. S ohledem na vefejnou zénu jsou nyni

problematické 1 n€kdy nezbytné navstévy rodinnych piislusniki a blizkych.

Soucasny piimy nadfizeny zaméstnankyné Y vyjadfil spokojenost s jeji adaptaci
na nové pozici veetné zaclenéni do pracovni skupiny. Konstatoval, Ze velkou
vyhodou byla piedchozi praxe na KU, coz adaptaéni proces urychlilo (znalost
terminologie, nékterych pracovnich postupl, informa¢niho systému katastru
nemovitosti atd.). Zaclenéni do pracovniho kolektivu prob&hlo dobfe i diky tomu, Ze

zamé&stnankyné je extrovert, s navazovanim kontaktli nema problémy.

Z rozhovoru vyplynula potieba vice ,,pohlidat™ nominaci na skoleni s tematikou
vyuzitelnou pro novacky. I kdyz mnoha z nich jsou organizovana internimi lektory
bez omezeni poctu ucastnikli, pfimi nadiizeni pfestupujicich zaméstnancii pfii
nominaci nékdy opominaji jejich potiebu doplnéni odbornych znalosti. Podnét byl
predan dale na persondlni oddé€leni, které se jim bude zabyvat. Dal$im postichem
byla mySlenka tykajici se organizace prace na katastralnim pracovisti, vyvolana
odpovédi: ,.Clovék se nachodi na kopirku, skener, zabere to spoustu &asu, na

ptedchozim pracovisti bylo vSe po ruce.*

(rozhovor se zaméstnankyni Y dne 13. 11. 2014)

Adaptace pii prechodu na jiné systemizované misto a pracovisté je narocna
pfedevsim v oblasti pracovni/odborné a socialni. Vyhodou je vSak znalost zakladni

odborné terminologie uzivané na uradé, zékladnich pracovnich postupli a rdmcové
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kultury organizace. Je vSak nutno pfizpusobit se novému pracovnimu mistu a také
novému pracovnimu kolektivu. I kdyz stdvajici zaméstnanec zné kulturu organizace
a kulturu svého stavajiciho organiza¢niho utvaru, musi se pfizpisobovat pravidlim
nového pracoviSté, coz mize srovnanim s pfedchozimi podminkami byt téz
problematické. Vzajemné vztahy ptestupujiciho zaméstnance k piivodnimu ttvaru

stale trvaji, navic se roz$ifuji o novy pracovni kolektiv.

7.4 Adaptace po navratu z dlouhodobé pracovni neschopnosti

Navrat zaméstnankyné Z z dlouhodobé pracovni neschopnosti, stejné

systemizované misto

Zaméstnankyné Z je v pracovnim poméru na KU pro Olomoucky kraj od r. 2006.
Zarazena byla nejprve v kancelafi uradu, pozd¢ji organiza¢ni zménou na katastralnim
pracovisti. Od pocatku svého plsobeni v nynéjSim organizaCnim utvaru byla
zafazena na pracovnim misté v pravnim odboru, jehoz ndplni byla kombinace
zpracovani administrativnich agend a kazdodenni intenzivni komunikace
s vefejnosti. Diivodem dlouhodobé nepfitomnosti zaméstnankyné Z byla vazna
zdravotni indispozice. Pracovni kolektiv byl pfed pracovni neschopnosti
stabilizovany, na stejném systemizovaném misté zatazeny dal$i tfi zaméstnankyné.
Po dobu nepfitomnosti pracovnice Z pfijal zaméstnavatel do pracovniho poméru
zastup, ktery vak i po névratu zaméstnankyné Z v pracovnépravnim vztahu ke KU

na stejné pozici zlstal. Pracovni skupina je tvofena pouze Zenami.

Po navratu z pracovni neschopnosti je zatim zaméstnankyné Z stile zafazena na
stejném systemizovaném misté. S ohledem na svilj soucasny zdravotni stav vSak
vykonava jiny typ administrativni prace ,,v zazemi“ pracovisté — bez celodenniho
bezprostfedniho kontaktu s vetfejnosti. Znalost plivodni pracovni naplné€ je stale

aktualni — miZe ji vykonavat jako zastup v dob¢ neptitomnosti kolegyi.

Po strance pracovni se zaméstnankyné Z do pracovniho procesu zaclenila rychle.
V soucasné dobé funguje jako ,,zolik* — vypoméha s ¢innostmi koleglim, ktefi to
pottebuji, pfipadné zastupuje nepifitomné. Vedeni pracovisté pro ni hledd stabilni
pozici, ve které by mohla s ohledem na sviij zdravotni stav ztroc€it pfedchozi znalosti

a zkuSenosti.
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Terminologie, rdmcové pracovni postupy a informacni systém katastru
nemovitosti zistaly 1 po ndvratu stejné. Vstoupil ale v platnost novy obcansky
zakonik a katastralni zékon, které pfinesly dil¢i zmény v agendach, na které se
muselo pracovisté adaptovat. Plosnd podrobnd Skoleni probéhla bohuzel v dobé
nepfitomnosti zaméstnankyné Z, proto musi nyni informace vstifebavat za pochodu a

s pomoci kolegii a nadfizené. K tomu vSak obdrzela potifebné informace.

Co se tyce socialni adaptace, v dob& neptitomnosti doslo v oddé€leni k vyméné na
pozici piimé nadfizené, coz s sebou pfinasi také zménu manazerského piistupu. Ke
srovnani stylu fizeni pfedchozi a soufasné nadfizené se vSak v rozhovoru
zaméstnankyné Z nevyjadrila. K jinym persondlnim zménam v radmci pracovni

skupiny nedoslo.

S ohledem na zménu pracovni napln¢ byla zaméstnankyné Z ptesunuta do
kancelafe v jiné Casti budovy. Do této €asti predtim Casto nechodila (nebyl davod,
s geodety nespolupracovala). Nyni je v kontaktu jak s kolegy v ptivodni kancelafi,
tak s kolegy sidlicimi v blizkosti nové kancelare. S t€émi se potkdva ve spolecné
kuchyiice, na chodbé atd. Protoze je v praci prozatim krat$si dobu, nedoslo jesté

k vytvofeni dalSich blizSich kontaktl. Po navratu z pracovni neschopnosti byly

obnoveny ptivodni vazby, ale také se postupné vytvaii nové.

Zamé&stnankyné Z uvedla, ze ,,byla pfijemné piekvapena tim, jak ji na pracovisti
po navratu pratelsky piijali“. Konstatovala, ze ji nyni i v dobé nemoci vyjadiovali
kolegové podporu a zajem o jeji zdravotni stav. Po ndvratu ji zaméstnavatel také
vysel vstfic zkracenim pracovniho tvazku a nabidkou zmény néplné prace. ,,Sama

bych se neodvazila tuto zménu navrhnout.*

Kultura organizace zlstala dle vyjadieni zaméstnankyné Z stejna. ,,Pfibylo prace,
je Casoveé 1 organizatné slozit€j$i. To, co se piedtim stihalo zpracovavat v jedné

kancelari, se ted’ musi rozd¢€lit mezi vice lidi tak, aby se vSe stihlo.*

(rozhovor se zaméstnankyni Z dne 18. 11. 2014)

Adaptaci zaméstnance vracejictho se po dlouhodobé nepfitomnosti v praci
vnimdm spisSe jako pfizplsobeni se vzdjemnym moznostem a aktudlnim potiebam
pracovisté. Po ndvratu zro¢ni pracovni neschopnosti mohou mit zaméstnavatel i

zaméstnanec obavy o zvladnuti navratu. Pracovni kolektiv zistdva vétSinou ve
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stejném slozeni, taktéz znalost pracovnich Cinnosti je vyuzitelnd. Dilezit¢ je dle

mého ndzoru ptizplisobeni se novym pracovnim a socialnim podminkam.

Usp&sné prizpsobeni se po ukon¢eni adaptaéniho obdobi v oblasti
pracovni/odborné tedy znamena vyuziti/upravu/osvojeni si poZzadovanych znalosti a
dovednosti pro vykon prace na konkrétnim pracovnim misté. V podminkach
jednotlivych organizaénich utvart KU OL zahrnuje piedev§im ziskani a pribéznou
aplikaci odbornych znalosti v oblasti pravnich vztaht k nemovitostem, vedeni
dokumentace katastru nemovitosti a znalosti v oblasti geodézie véetné souvisejici
legislativy, dale znalost prace s vypocetni a/nebo meétickou technikou, znalost
internich norem a metodickych pokynt a znalost a vyuziti pravidel komunikace
danych v konkrétni organizaci mezi zaméstnanci na riznych stupnich fizeni 1 vici
klientim. Usp&$na socidlni adaptace znamena ,,pfifazeni jmen k tvaiim® véetnd
orientace v mezilidskych vztazich na pracovisti a zaujeti stabilni a oboustranné
pfijatelné pozice v pracovni skuping. Uspé$né pfizpasobeni se kultufe organizace
znamena takovy zplsob chovani a jednani v rdmci ufadu i navenek, ktery by byl
v souladu s ofekdvanim vedeni ufadu a pfitom zvnitinén natolik, Ze bude pro
zaméstnance prirozenym. Soubor vyrokl charakterizujicich GspéSné adaptovaného

zaméstnance KU OL je uveden v kapitole 1.4.

8 Andragogicky a edukativni rozmér adaptace

Adaptace z riznych hli pohledu je pfedmétem zajmu psychologie, sociologie,
andragogiky a pfipadné dalSich védnich disciplin. Pfi hledani vyznamu adaptace
v mezich andragogického vymezeni miiZzeme na ni nahliZet spolecné s Bartonikovou a
Simkem v souvislosti s mobilizaci lidského kapitalu v proménlivém organiza¢nim

prostiedi.

Druhou moznosti je vnimani adaptace v kontextu andragogiky jako védy o
animaci dospélého, ktera fesi oblast akulturace (tedy ziskavani a rozvijeni kulturnich
kompetenci), socializace (tedy optimalizace socioprofesnich pozic a roli) a edukace
(tedy intencionalni formovani jedince prostiednictvim vychovy a vzdélavani)

(Bartoiikova, Simek 2005, s. 15).
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V souladu s Jochmannovym vykladem ak¢nich poli andragogiky lze adaptaci
vymezit v rdmci vzdélavani (adaptace pracovni/odbornd = odborné vzdelavani vazici
se k naplni prace v organizaci a konkrétnim pracovnim postuptim), dale jako edukaci
v roviné zpfistupiiovani a prenos kulturnich hodnot organizace (adaptace na kulturu

organizace) a péCi v kontextu personalistiky jako péce o zaméstnance v organizaci.

Adaptace v kontextu edukace znamend jak vychovu, tak vzdélavani. Vzdélavani
zaméstnancl probihd pfedevS§im v roviné profesni. Jde o zamérné plsobeni, kterym
jsou prenaseny napiiklad informace o pracovnich postupech a to jak formou Skoleni,
tak napfiklad nazornou demonstraci pracovnich postupii atd. Na adaptaci
pracovni/odborné se podili kromé& zaméstnance a Skolitele nebo jiné osoby
pfenasejici informace také napiiklad vedouci zaméstnanci a persondlni oddéleni
pfipravujici podminky vzdélavani. Uspésné se adaptovat v oblasti pracovni/odborné
je mozno dle charakteru a naroc¢nosti ¢innosti v rozmezi dnii, tydnl ¢i jednotek
meésict.  V popisovanych podminkdch ktomu dochazi dle mych zkuSenosti
v zdkladnim rozsahu cca do tfi mésic doby trvani pracovniho pomeéru. Toto
»zacviceni a schopnost samostatné prace vSak ma omezeny rozsah bez znalosti
specifik a hlubSich kontextii, na kterém je tieba dale formou samostudia, ucasti na
vzdélavacich akcich a pribézném kontaktu s vedoucim ¢i zkuSenymi kolegy

pracovat.

Adaptace socialni a kulturni probihd v roviné vychovy. Podili se na ni prubézné
vSichni ¢lenové organizace. Je to nezamérné, funkcionalni plsobeni, formovani
kontaktem zaméstnance s prostfedim organizace. Tato adaptace (uceni) probiha
socialni napodobou a dle JanouSkova vykladu ,,spo¢iva v tom, Ze jedinec urcitym
zpisobem poznava ¢innost druhého, tim v sob¢ vytvaii urity kognitivni obraz této
¢innosti a na zéklad¢ tohoto obrazu bud’ hned, nebo po urcité dobé riznymi zptisoby
zpodobiiuje ¢i zobrazuje ¢innost druhého (JanousSek 1988, s. 141). Pfenasi normy a
kulturni hodnoty jak celé organizace, tak jejich pracovist. V tomto kontextu jde ve
srovnani s adaptaci pracovni/odbornou o zdlezitost neformalizovanou, s vice
proménlivym obsahem a del§im pritbéhem. Zatimco pfifadit si k osobam ,,tvaie* trva
novackovi vétsSinou neékolik mésicii az rok, o podrobné orientaci v kultufe organizace
lze hovoftit v kontextu dvou, tfi az Ctyf let, s ohledem na velikost organizace a jeji
zaméteni. I z mého osobniho pozorovani vyplyva, ze néktefi novacci uz po nekolika

tydnech/mésicich zvladaji plnit své pracovni ukoly ve standardnim rozsahu,
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specifické zalezitosti souvisejici s kulturni a socidlni adaptaci jim vSak ,,dochazi* az
v prub¢hu nékolika mésict ¢i let. I pfes délku pracovniho poméru se pak mohou

divit, co vSe jesté o ufadu a jeho zaméstnancich nevi.

Zavér
V zavéru prace shrnu, nakolik se mé predpoklady stanovené v uvodu prace

potvrdily.

V prvnim pfedpokladu jsem stanovila domnénku, Ze na Katastralnim Gfadé pro
Olomoucky kraj existuji jednotna pravidla pribehu adaptacniho procesu, kterd jsou
v praxi uspeésSné aplikovana. Zjistila jsem, ze zékladni kroky pribéhu adaptace jsou
definovany zakonikem prace a internimi a resortnimi normami, podle kterych
probiha pfedev§im Vstupni vzdélavani uvodni a Vstupni vzdélavani nésledné.
Vsichni zaméstnanci nastupujici v obdobi 1. 10. 2013 — 30. 9. 2014 mé¢li v osobnich
spisech zaloZzen dokument o absolutoriu Vstupniho vzd€lavani Uvodniho, ve
vystupech  z personalniho programu DATACENTRUM je uvedeno jejich

absolvovani Vstupniho vzdélavani nasledného.

Tento formalizovany pribéh je tedy stejny pro vSechny organizacni utvary
organizace, jeho uspéSné splnéni je podminkou dal§iho setrvani v pracovnim
poméru. Vystupy formou podpisu Prohlaseni o seznameni s dokumenty, Prohlaseni o
etické odpoveédnosti a informace o GspéSném zakonceni e-learningového kurzu vSak
nefikaji nic o mife pochopeni a zvnitinéni predavanych informaci. Jde tedy o splnéni
povinnosti na strané zaméstnance 1 zaméstnavatele s moznym rizikem odliSného

piistupu a efektivity.

Porovnanim obsahu Vstupniho vzdélavani tivodniho na Katastralnim tGradu pro
Olomoucky kraj a Katastralnim ufadu pro Ustecky kraj jsem piekvapivé zjistila
rozdily nejen v rozsahu a obsahu jednotlivych dokumentt, ale také v rizném pojeti
casového ramce realizace. S ohledem na vyklad zdkoniku prace a resortnich norem
vSak dodavam, Ze ani v jednom ptipad¢€ neslo o pochybeni, spiSe o odliSny piistup a

organizaci vstupnich formalit na srovnavanych ufadech.
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adaptace socidlni a kulturni. Jak vyplyva z odpovédi vedoucich oddéleni, ktefi
v prubehu sledovaného obdobi pfijali do svého tymu nové zaméstnance, je postup a
rozdéleni odpovédnosti za zacvik a uvedeni novacka do kolektivu feSen na kazdém
utvaru jinym zpisobem. VZdy je vSak obsazeno alespoi zékladni ptestaveni novacka
v kolektivu pracovisté, uvedeni na pracovni misto a postupny zacvik novacka
v odbornych agendach vcetné poskytovani pribézné zpétné vazby ze strany
nadfizeného, ptipadné kolegil. I kdyz zdanlivé vse ,,funguje v zajetych kolejich, je
nutno zaméfit pozornost na to, aby 1 v této proménlivé oblasti byl prabch adaptace
peclivé monitorovan vedoucimi zaméstnanci 1 persondlnim oddélenim a to vcetné
napiiklad zdlraznéni potieby vysvétleni obsahu a kontextu pouzivani specifickych
odbornych pojmu, sledovani pozice novacka v tymu, hodnoceni jeho vykontl

v kontextu délky a pritbéhu adapta¢niho procesu atd.

Kazdy novacek (a to jak v pracovnim poméru, tak na pracovni pozici nebo po
navratu z dlouhodobé nepfitomnosti) ma za sebou specifickou odbornou i osobni
minulost a kazdé pracovisté¢ vcetné svého vedeni ma zaroven sva specifika.
Dhulezitou roli hraji 1 podminky, do kterych novacek vstupuje (zda jde o planovany
pfichod nebo akutni feSeni persondlni situace). Kazdy zaméstnanec absolvuje svij
adaptacni proces v jedinené rezii svého vedouciho i1 kolegt, ktefi se na pribéhu i

vysledku ptizptisobeni vyznamné podepisi.

Druhy ptfedpoklad se tykal rozdéleni adaptacniho procesu na adaptaci v oblasti
pracovni/odborné, adaptaci na organiza¢ni kulturu a adaptaci socidlni. I kdyZ samotni
novacci ani jejich nadfizeni adaptaci takto ,,akademicky* ve svych vypovédich
nedélili, vzdy uvedli vSechny tfi slozky. Taktéz zaméstnavatel chape tyto ti aspekty
adaptace jako soucast jednoho celku vzajemného UspéSného ptizplisobeni se nového
zaméstnance a ufadu. Prikladem budiz naptiklad Kodex etiky zaméstnanct
Katastralniho pracovisté Jesenik, ktery uvadi jako zaddouci vzor zaméstnance a jeho
chovani v oblasti pracovni (profesionalita, profesné¢ se zdokonalujici), socialni
(sluSnost, lidskost) 1 kulturni (loajalita, zna hodnoty a cile tymu). Celé znéni Kodexu

etiky Katastralniho pracovisté Jesenik viz Ptiloha €. 4.

Kazda z rovin adaptace ma rizny ¢asovy ramec. Nejkratsi dobu (fddové tydny a
meésice) trva adaptace pracovni/odbornd, socialni adaptaci lze pocitat v rdmei mésict,

uspesné pochopeni a zvnitinéni kultury organizace trva jednotky let.
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Obsah a prubéh adaptacniho procesu se lisi také s ohledem na to, zda se jedna o
zaméstnance nové nastupujiciho, ptestupujiciho z jedné pracovni pozice na jinou,
vracejiciho se zaméstnance z dlouhodobé nepfitomnosti, anebo na adaptaci na
organizaéni a systémové zmény v ufadu. Z ptfipadovych studii vyplynulo, ze pro
adaptujici se je kromé& pochopeni a zacviCeni se v odbornych agendach velmi
dilezité pfijeti pracovnim kolektivem. Ve vétsi mife neZ bych ocekavala byly také
zdlraznény aspekty UspéSné adaptace na odliSnou kulturu nového kolektivu a
organizac¢niho utvaru (pracovni skupiny/oddéleni/pracovisté). Ze zkuSenosti vim, Ze
tomuto neveénuji zpravidla vedouci nalezitou pozornost, preferuji predevsim adaptaci

odbornou/pracovni.

Rizika netspéSného procesu jsou heslovit€é vyjadiena napiiklad nazorem
vedouciho zaméstnance takto: odchod zaméstnance pii nepochopeni oboustrannych
ocekavani, zklaméani zaméstnance 1 zaméstnavatele, zbytecné investovand energie a
¢as obou stran pii procesu adaptace. Neuspéch vede k potieb¢ organizovat piipadné
dalsi pohovory, pfipravit dalsi adaptacni proces, coz vede k poklesu vykonnosti
organizace, predevsim z diivodu potieby dalsi investice Casu a energie. Tato situace
je pak nejvice znatelna v oddé€leni, do kterého je novacek pfijiman (anketa mezi

vedoucimi zaméstnanci Katastralniho ufadu pro Olomoucky kraj, respondent A).

Vysledky této prace jsou vyuzitelné v aplikacni praxi Katastralniho ufadu pro
Olomoucky kraj hned v n€kolika oblastech. Jako vedouci personalniho oddéleni se
v budoucnu vice zamé&fim na kontakt s novacky i1 vedoucimi zaméstnanci a to uz od
pocatku procesu jejich ndboru a pfijimani. Sledovat budu déle nejen formalni a
neformélni pribéh adaptace novacki vcetné miry jejich pochopeni specifickych
odbornych vyrazl, ale také napiiklad systemati¢nost vedoucich zaméstnanct pfi
vysilani adaptujicich se pracovnikii na vzdélavaci akce. Zamétfim se také na to, ktefi
zamestnanci byli vybrani pro zacvik novacku a zda byli za uspéSnou adaptaci svych

svéfencl ocenéni.

Praci bych ptfipadné mohla rozsifit o Casové srovnani prubéhu adaptace u
konkrétniho zaméstnance a to od nastupu do pracovniho poméru az po obdobi, kdy
bude ukoncena adaptace na kulturu organizace (tedy cca dva az tfi roky pobytu
v uradu). S ohledem na vzorek zaméstnancii nastoupivsich do pracovniho poméru od

1. 10. 2013 do 30. 9. 2014 vsak takovéto srovnani nebylo mozné.
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Této praci i resortu by ziejmée prospéla 1 podrobné€jsi tivaha o rozsahu a terminu
realizace Vstupniho vzdélavani ivodniho. Zajimavé by bylo srovnat uspéSnost
procesu adaptace v konkrétnich podminkach na jednotlivych systemizovanych
mistech 1 v kontextu podpory kolektivu a vedouciho zaméstnance. To ale
predpoklada $irsi zapojeni vedoucich zaméstnancii do diskuse s motivaci nejen ziskat
informace o prub¢hu adaptace na jednotlivych utvarech, ale také se zamyslet na

moznostech Uprav a jejich zavedeni do praxe.

S ohledem na fakt, ze Gitad pribézné reaguje na zmény legislativy (napiiklad novy
obc¢ansky zakonik, novy katastralni zdkon, priabézna aktualizace zdkoniku prace a
dalSich persondlnich predpist, pfipravovana u¢innost zakona o statni sluzb¢ atd.) je
tteba adaptaci na ménici se podminky ve vSech jejich podobach vénovat velkou
pozornost. Dle mého ndzoru je pravé uspésné zvladnuti adapta¢niho procesu
v oblasti pracovni/odborné, socialni i1 kulturni pfedpokladem zajisténi plynulého
chodu organizace. Stabilni, loajalni a kompaktni tym pracovnikii, na ktery se
zaméstnavatel mize spolehnout, je pfipraven pifijmout nového ¢lena a pomoci mu
v uspésné adaptaci. I v budoucnu lze z divodu rostouci provazanosti jednotlivych
pracovnich ukoll a vazby na dalsi procesy v ufadu ocekdvat stale se zvysujici naroky
na schopnost adaptace jak nové ptichozich, tak stavajicich zaméstnanctli a pracovnich

kolektiva.
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Anotace:

Prace popisuje proces enkulturace a jeji pritbéh v roviné teoretické 1 prostfednictvim
uvedeni podminek adaptace v prostiedi konkrétni instituce statni spravy,
Katastradlniho ufadu pro Olomoucky kraj. Adaptace je popisovana v kontextu
obsahovém (rozliSeni na adaptaci pracovni/odbornou, socialni a kulturni) a dale
v kontextu situacnim (rozliSeni na adaptaci po nastupu do pracovniho poméru,
adaptaci pifi prfestupu na nové systemizované misto, adaptaci po navratu
z dlouhodobé pracovni neschopnosti a adaptaci na systémové a organizacni zmény
v organizaci). Zavér prace hodnoti, nakolik se v popisovaném prostiedi podatilo
zajistit jednotné nastaveni pravidel pribéhu adaptacniho procesu. Pozornost je
vénovana také rozdéleni adaptace v kontextu jejich specifickych obsahi, pribéhu a

hodnotitelnych vystupti.
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Ptiloha ¢&. 1:
1. a) Organizac¢ni schéma Katastralniho Gradu pro Olomoucky kraj

ORGANIZACNI SCHEMA
KATASTRALNiI URAD PRO OLOMOUCKY KRAJ

REDITEL
KATASTRALNIHO URADU
86001001
intemi auditor
86001002
KANCELAR URADU KATASTRALNI PRACOVISTE TECHNICKY ODBOR
odbor || Hranice odbor
86002000 oddéleni 86003000
vedouci 86002001 86004000 vedouci 86003001
— KATASTRALNI PRACOVISTE —
personalni Jesenik oddéleni obnovy
— oddéleni u odbor — katastralniho operatu
86002010 86005000 86003010
ekonomické — — oddéleni obnovy
— oddéleni KATASTRALNI PRACOVISTE — katastralniho operatu
86002020 || Olomouc 86003020
sekce
oddéleni 86006000 oddéleni podpory ICT
— metodiky a kontroly — 86003030
86002030 KATASTRALNI PRACOVISTE
— Prostéjov
oddéleni ] odbor
— hOSpOdéfSké Sprévy 86007000
86002040
KATASTRALNI PRACOVISTE
| | Prerov
odbor
86008000

KATASTRALNI PRACOVISTE
Sumperk
odbor
86009000

Zdroj: Organizac¢ni fad Katastralniho ufadu pro Olomoucky kraj v platném znéni, pfiloha €. 1
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Priloha ¢. 1
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Zdroj: Organizac¢ni fad Katastralniho ufadu pro Olomoucky kraj v platném znéni, pfiloha €. 1
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Ptiloha ¢&. 2:
Ziakladni témata pro osobni pohovor

Vybérové Fizeni na pozici referent statni spravy,
systemizované misto ,, XXX,

oddéleni XXX, pracovisté XXX, datum konani pohovoru XXX

Prubéh vybérového pohovoru:

*
*

predstaveni uchazece, ¢lenii komise

organizacni zalezitosti pohovoru (doba trvani pohovoru, jeho obsah a ucel,
moznost dotazll)

kratké uvodni predstaveni KU OL, pracovi§té — organizaéni slozka statu,
pfedmétem Cinnosti je vykon statni spravy na useku zemémeéfictvi a katastru
nemovitosti, nadfizeny organ CUZK, pracovisté KU OL: JES, SU, PR, PV,
HR, OL, TO, KUt, pocet zaméstnancli KU: XXX, pracovisté XXX: XXX

zakladni cile a strategie ufadu/pracovisté/oddéleni

charakteristika nabizené pozice:
syst. misto ,, XXX, pracovni pomér na dobu urcitou s moznosti prodlouzeni
(blizsi specifikace), zkusebni lhlita v délce XXX, plny tvazek

pozadované vzdélani: XXX
udaje ze Zivotopisu uchazece (stru¢né rozvést info o vzdélani a dosavadni
praxi se zfetelem na nabizenou pozici, napi. struény popis predchozich

zaméstnani, odpovédnost, co vedlo ke zméné mista, pro¢ zdjem pracovat na
pracovisti XXX, co vi o katastralnim Gfadu ...)

struény obsah pracovni pozice, dotazy smctujici ke znalostem
specifickych agend

orienta¢ni platové zarazeni, pruzna pracovni doba, stabilita, motivace,
stiet zajmu — podnikani v piibuzném oboru
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+ DalSi otazKky, napiiklad:
Co Vas v praci nejvice motivuje?

Co je Vasi nejvetsi prednosti?
Jaké jsou Vase slabé stranky?
Co povazujete za svij nejvetsi uspéch/netspéch?

Jak byste charakterizoval/a svého predeslého nadfizené¢ho, jak by on
charakterizoval Vas?

Co ocekavate od svého nadiizeného, ptip. feditele pracovisté XXX?
Jakého dalsiho vzdélavani byste se chtél/a v budoucnosti ucastnit a proc?

Jakych 5 hlavnich schopnosti, dovednosti nebo vlastnosti musi mit ¢lovek,
aby uspél na misté, o které se uchazite?

S jakymi lidmi nejradéji spolupracujete? Jste typ nezavislého pracovnika
nebo tymového hrace?

Co povazujete za idedlni pracovni podminky?
Jakou mate ptedstavu o své praci, ¢im byste chtél/a zacit jako prvnim?
Jak napravujete chyby tykajici se Vasi prace?

Vadilo by Vam, kdybychom si u Vasich ptfedchozich zaméstnavatelii vyzadali
reference?

,,Pro¢ bychom Vas méli ptijmout?*

,»Na co se chcete jesté zeptat Vy?

+ Zpisob sdéleni vysledkia — tIf bezprostfedné po skonceni VR v piipadé
pfijeti 1 nepfijeti. Co s dokumentaci zaslanou k VR? Vratit? Ponechat
v evidenci uchazeci? Doplnit souhlas s uchovanim osobnich tdaj.

Pozn: graficky upraveno, proménlivé udaje vyznaceny ,, XXX
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Piiloha ¢. 3:
Prohlaseni o seznameni s dokumenty, Prohlaseni o etické odpovédnosti

VSTUPNI VZDELAVANI UVODNI

Katastralni ufad pro Olomoucky kraj

Dokument obsahuje nasledujici predpisy v aktualnim znéni:

1. Kodex etiky zamé&stnanci v resortu Ceského Gifadu zemémétického a katastralniho

2. Resortni _interni protikorupéni program Ceského ufadu zeméméfického a
katastralniho

3. Organizacni ad Katastralniho uradu pro Olomoucky kraj

4, Pracovni fad Katastradlniho ufadu pro Olomoucky kraj

5. Kolektivni smlouva

6. Smérnice k postupu pti podezieni na korupéni a podvodné jednani zaméstnance

7. Opatifeni feditele k upravé rezimu pracovni doby, evidence dochdzky a

nepritomnosti na pracovisti

i

Smérnice pro zaji$téni bezpe€nosti a ochrany zdravi pii praci (BOZP)

9. Smeérnice pro prevenci rizik

10. Traumatologicky plan

11. Pozarni ¥ad (vlastni dokument KP)

12. Smérnice pro stanoveni organizace zabezpeceni PO

13. Opatieni feditele k zaji$téni $koleni zaméstnanci z predpisu BOZP a PO

14. Smérnice pro zabezpeleni pracovi§té a pracovnich podminek zaméstnankyn,

zameéstnankyn matek, zaméstnancu pecujicich o dit€ a o jiné fyzické osoby a

mladistvych

15. Bezpecnostni smérnice ,,Pravidla prace s vypocetni technikou pro uzivatele*

16. Bezpecnostni politika ochrany informaci

17. Bezpecnostni smérnice pro provoz, udrzbu a rozvoj IT

18. Systémova bezpecénostni politika ISKN

19. Prohlaseni o seznameni s dokumenty, Prohlaseni o etické odpovédnosti — formular

V Olomouci dne
Jméno:

POdPIS: oo
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KATASTRALNI URAD PRO OLOMOUCKY KRAJ

772 11 Olomouc - Hodolany, Jeremenkova 110/15
e-mail : ku.proolomokraj@cuzk.cz

Prohlaseni o seznameni s dokumenty

Prohlaseni o etické odpovédnosti

Prohlasuji, Zze jsem byl/a vramci ,,Vstupniho vzdélavani uvodniho“ seznamen/a se
zékladnimi dokumenty Katastralniho ufadu pro Olomoucky kraj a obdrzel/a jsem Kodex
etiky zaméstnancti v resortu Ceského tfadu zeméméfického a katastralniho.

Porozumél/a jsem obsahu piedlozenych dokumenti a Kodexu etiky a pfijal/a jsem veskeré
zédvazky a odpovédnost s cilem zachovat vysoky standard etického chovani. Svoji
odpovédnost a zavazky budu dodrzovat.

Jméno:
Podpis:

Organizacni utvar/odbor/oddéleni:

Poznamka: Aktuélni soubor zakladnich dokumentti ,,Vstupni vzdélavani avodni® je zaloZen
u vedoucich organizacnich utvart — feditelti katastralnich pracovist, vedouciho technického
odboru a kancelate uradu.

75



Ptiloha ¢. 4
Hodnotici formular pro radové zaméstnance

HODNOCENi A UKOLY ZAMESTNANCE

Hodnoceny
jméno, pfijmeni, titul

systemizované misto

odbor/odd./referat, pracovisté

Hodnotitel
jméno, pfijmeni, titul

I. HODNOCENE POLOZKY

1. ODBORNY PROFIL A PRACOVNi VYKON

Odborné znalosti odpovidajici vykonavané praci body hodnoceni
Zadanou praci vykonava na mimoradné odborné urovni, resi opakované 9-10

komplikované pfipady )

Zadanou praci vykonava na pozadované odborné urovni, zvlada fesit i -

komplikované pfipady )

Resi rutinni pripady, nezpracovava komplikované ukoly 5-6

Zvlada jednodussi ¢innosti pod vedenim nadfizeného, vyZaduje dlslednou 34

kontrolu )

Zadanou praci po odborné strance nezvlada 0-2

Komentar:

Doplniovani odbornych znalosti, zvySovani a prohlubovani kvalifikace body hodnoceni
Samostatné a opakované vyhledava zdroje odbornych znalosti, 9.10
zvysuje/prohlubuje si kvalifikaci samostudiem nebo jinou formou i

Nabizenych vzdélavacich akci se aktivné a ochotné Ucastni, znalosti si doplfiuje -

pFipadné i jinou formou )

Vzdélavacich akci, pfipadné jiné formy doplfiovani odbornych znalosti, se e

Ucéastni na vyzvani )

Vzdélavacich akci, pfipadné jiné formy doplfiovani odbornych znalosti, se 34

Ucastni neochotné, bez vlastniho zajmu )

Vzdélavacich akci ani jiného vzdélavani se nelcastni presto, Ze ma mozZnost 0-2

Komentar:
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Vyuzitelnost doplnénych odbornych znalosti v praxi body hodnoceni
Nabyté zkuSenosti a znalosti vyuzivd ve velké mite v praxi, je iniciativni, Skoli a

pfedava nové informace ostatnim, inovuje stavajici pracovni postupy 9-10

Nabyté zkuSenosti a znalosti vyuZiva v praxi, na vyzvani Skoli a predava nové

informace ostatnim /-8

Nabyté zkuSenosti a znalosti vidy, je-li to mozné, pouZiva 5-6

Nabyté zkuSenosti a znalosti nékdy pouZziva, ale nedéli se o né s ostatnimi

zaméstnanci, i kdyZ to charakter jejich prace umoznuje 34

S nabytymi zkuSenostmi a znalostmi dale nepracuje 0-2

Komentar:

Kvalita odvedené prace body |hodnoceni
Odvedend prace je dlouhodobé bezchybnd, v nadstandardnim provedeni 9-10

Odvedend prace je témér bezchybn3, ojedinélé chyby jsou formalniho

charakteru, a je-li to mozné, jsou ihned opraveny /-8

Odvedena prace vykazuje ojedinélé chyby jiného neZ formalniho charakteru 5-6

Odvedend prace vykazuje opakované chyby 3-4

Odvedena prace vykazuje velké mnozstvi chyb 0-2

Komentar:

Mnoistvi odvedené prace body |hodnoceni
Zvlada dlouhodobé plnit vice Ukoll nezZ je stanoveno, pfip. vice neZ ostatni 9-10

Odvadi nadprlimérné mnozZstvi prace 7-8

Mnozstvi odvedené prace je primérné, dostacujici 5-6

Mnozstvi odvedené prace je podpriimérné 34

MnoZstvi odvedené prace je nedostacujici 0-2

Komentar:

PInéni ukoll ve stanovenych terminech body |hodnoceni
Ukoly plni rychle, dle potieby jsou vysledky piedany jiz pfed stanovenym

terminem zpracovani a jsou ve vyborné kvalité 2-10

Ukoly plni vZdy ve stanovenych terminech, dle potfeby nékdy i v predstihu 7-8

Ukoly plni ve stanovenych terminech 5-6

Terminy plnéni obcas bez zavaznych dlvodu nedodrzi, musi byt opakované

kontrolovany 3-4

PInéni ukoll ve stanovenych terminech opakované nezvlada 0-2

Komentar:
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2. PRACOVNI POTENCIAL A PRACOVNi CHOVANI

Vyuziti pracovni doby a pracovni kazen body hodnoceni
Pracovni dobu plné vyuZziva, pracovni kazen je vyhovujici, dodrzuje zasady

uvedené v Etickém kodexu zaméstnanc( v resortu CUZK a v Resortnim internim 5

protikorupénim programu CUZK.

Pracovni dobu vyuziva ¢asteéné a/nebo pracovni kdzeri méa obéasné nedostatky.

Eticky kodex zaméstnanct v resortu CUZK a Resortni interni protikorupéni 3

program CUZK jsou viak dodriovény.

Pracovni dobu nevyuZiva dle poZadavkd vedouciho a/nebo pracovni kazen je

nedostadujici a/nebo nedodrzuje zasady uvedené v Etickém kodexu

zaméstnanc( v resortu CUZK a v Resortnim internim protikorupénim programu 0

CUZK.

Komentar:

Samostatnost body hodnoceni
Ukoly aktivné vyhledavda a samostatné zpracovava 9-10

Na zadaném ukolu pracuje samostatné 7-8

Pracuje na pfidélenych ukolech pod ¢aste¢nym vedenim 5-6

Po celou dobu plnéni ukolu musi byt veden 3-4

Samostatné nepracuje ani na opakovanych ukolech 0-2

Komentar:

PInéni mimoradnych ukoll (nap¥. zastupitelnost, jednorazové ukoly) body |hodnoceni
Ma vynikajici schopnost kreativity pfi feseni béznych i vyjimecénych ukoll 9-10

Mimoradné ukoly pIni vidy samostatné, iniciativné a aktivné, s dobrymi

vysledky /-8

Mimoradné ukoly plni samostatné na pozadované Urovni 5-6

Mimoradné ukoly plni, ma vsak rezervy v iniciativnim pfistupu 3-4

Mimoradné ukoly plni neochotné, pripadné jejich plnéni odmita 0-2

Komentar:

Kolegialni, vstficné chovani ke spolupracovnikiim body |hodnoceni
Ke svym spolupracovnikim je mimoradné vstficny, iniciativné jim pomaha 9-10

Ke svym spolupracovniklim je kolegidlni, pomaha dle potieby 7-8

Ke spolupracovnikiim je kolegialni, pomaha na pozadani, po vyzvé 5-6
Spolupracovnikim pomaha pouze na pozadani, po vyzvé 3-4

Jeho chovani ke spolupracovnikdim je neochotné, nekolegialni 0-2

Komentar:
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Spoluvytvareni dobrych pracovnich i osobnich vztaht body hodnoceni
Aktivné se podili na spoluvytvareni dobrych pracovnich i osobnich vztaha v
pracovnim kolektivu >
Ke koleglim se chova neutrdlné, ale udrZuje s nimi kontakt 3
Rusi dobré vztahy nevhodnymi projevy 0
Komentar:
Tymovost body |hodnoceni
Pti pInéni tymovych ukoll byva ¢asto v roli vedouciho tymu, koordinuje ¢innost
tymu >
Na plnéni tymovych ukoll se podili na pozadani, po vyzvé 3
Na plnéni tymovych ukoll se nepodili, i kdyz mlze 0
Komentar:
3. KOMUNIKACE A SPOLUPRACE S INTERNiMI NEBO EXTERNiMI KLIENTY
Komunikace a spoluprace s internimi nebo externimi klienty body hodnoceni
Komunikuje a spolupracuje na vynikajici Grovni, zapojuje se opakované a
lispéiné do Feseni konfliktnich situaci 9-10
Komunikuje a spolupracuje aktivné, je vyuzitelny pfi resSeni konfliktnich situaci .
Komunikuje a spolupracuje v poZzadované mire 5-6
Komunikuje a spolupracuje pouze v nutné mire 34
Komunikuje a spolupracuje neochotné, nebo vibec 0-2
Komentar:
Vystupovani vaci internim nebo externim klienttiim body hodnoceni
Vystupovani je nadstandardni, ochotné a vstficné, s maximalnim zajmem o
vyfeseni problému 5
Vystupovani je standardni, v souladu s naroky vedouciho a se zajmem o vyreseni
problému 3
Vystupovani je problémové, nedostatecné, nevede k vyreSeni problému 0

Komentar:
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Il. UKOLY A CiLE NA NASLEDUJiCi OBDOBI

4. PLNENI UKOLU

Text Ukolu (pocet neni omezen)

Nasledné hodnoceni ukolu

splnén castecné | nesplnén

Maximalni pocet bod( ziskany za splnéni
vsech zadanych ukoll: 10 bod(

Celkovy pocet
ziskanych
bod( za
vSechny
zadané ukoly:

V ¢em mize Gfad/nadfizeny vedouci zaméstnanec napomoci ke spInéni tkold, pfipadné k napravé:

Ukoly a cile na nésledujici obdobi:

IIl. VYSLEDKY HODNOCENI
Hodnocens oblast poceot Slovni upresnenl,’ dvoplpe’nl,'zduvodnenl apod./
bodl zavérecny vyrok
1 ODBORNY PROFIL A 0
) PRACOVNI VYKON
PRACOVNI
2. POTENCIAL A 0
PRACOVNi CHOVANI
KOMUNIKACE A
3 SPOLUPRACE S 0
) INTERNiMI NEBO
EXTERNiIMI KLIENTY
4. PLNENi UKOLU 0
Celkovy soucet bodi 0
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IV. SCHVALENi HODNOCENI

ROZHOVOR S HODNOCENYM USKUTECNIL:
(jméno, piijmeni a titul hodnotitele)

DNE:

STANOVISKO ZAMESTNANCE: [ s hodnoremim soublasin [ 5 hodnocenis nesouhlasis
Zduvodnéni nesouhlasu s hodnocenim:

podpis hodnotitele podpis hodnoceného zaméstnance

\Y% dne: e
podpis vyssiho nadfizené¢ho

Hodnotitel se zavazuje, Ze vySe uvedené informace neposkytne jinym osobdm neiZ fediteli katastralniho
pracovisté/vedoucimu technického odboru, kanceldfe Gradu, fediteli KU a vedouci persondlniho
oddéleni. Vyplnény formular - vysledek hodnoticiho rozhovoru - obdrzi hodnotitel, hodnoceny a vedouci
personalniho oddéleni.
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Ptiloha ¢&. 5:
Kodex etiky Katastralniho pracovisté Jesenik

KODEX ETIKY ZAMESTNANCU KP JESENIK

Byt

LOAJALNI PROFESIONAL

ktery

ZNA HODNOTY A CILE TYMU

tedy

je profesiondlni
ma konstruktivni pristup
je loajdlni v prdci i mimo ni
je profesné se zdokonalujici
je respektovdn a respektuje
znd své moznosti a schopnosti
je nestranny
je slusny
je lidsky
je mu umoznéno vyjddrit svlij ndzor

V Jeseniku dne 25.10.2005
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