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Uvod

V dnesni dobé neni jiz nejdulezitéjSim aktivem organizace hmotny majetek,
nemovitosti, ani vyrobni linky, nybrz se zdrojem jejich konkurencnich vyhod staly
znalosti zaméstnancu. Ackoliv bude mit organizace dobré technologie, skvélé
interni procesy a péci o zakaznika, potfebuje predevdim ziskat kvalifikované
pracovniky, talenty, které si musi udrzet a cilené rozvijet jejich védomosti
a dovednosti, aby Uspé&sné dosahovala strategickych cild. Jsou to pravé
zaméstnanci, ktefi jsou nositelé mySlenek, zkuSenosti a poznatkd, za jejichz
pristupem a tvofivosti stoji Uspéch organizace jako celku. (Vodak, Kuchar&ikova,
2011, s. 15)

V moderni spole¢nosti se pozadavky na znalosti a dovednosti Clovéka
neustale meéni, takze aby mohl ¢&lovék fungovat jako pracovni sila a byl
zameéstnatelny, musi neustale své znalosti a dovednosti prohlubovat a rozSifovat.
(Koubek 2012, s. 252) Vysoce kvalifikovani lidé budou pro zaméstnavatele
mimoradné zadani a stale vzacnéjsi. Vzdélani se v soudobé spoleCnosti stava
klicovym, a dalo by se fict, ze také jedinym zdrojem konkurenéni vyhody. (Vodak,
Kuchardgikova, 2011, s. 15)

Andragogika je védni disciplina, ktera se zabyva vzdélavanim dospélych
a nabizi mnoho informaci, jak se mlze stat co mozna nejefektivnéjsi a také muze
pomoci samotnému &lovéku, jak v pracovnim, tak i osobnim Zivoté. V literatufe se
muzeme o andragogice dozvédeét, Zze je to véda o mobilizaci lidského kapitalu
v prostfedi socialni zmény, nebo véda o orientaci Clovéka v kritickych uzlech jeho
Zivotni drahy. (Bartorikova, Simek, 2002, s. 12-13) Takovyto kriticky uzel mize byt
pro Clovéka pravé nastup do nového zaméstnani, kde musi splfiovat naroky, které
jsou na néj kladeny pro vykon prace. Musi se co nejrychleji orientovat v socialnim
a kulturnim prostifedi organizace a stat se tak plnohodnotnou souéasti.
K pfekonani tohoto kritického uzlu, by mél pomoci adaptaéni proces. Soucasti této
bakalarské prace a problematice v ni feSené je i prakticka didakticka metoda
mentoring.

Cilem predlozené bakalarské prace je analyza souCasného mentoringu
v adapta¢nim procesu s naslednym navrhem optimalizace a zefektivnéni pro
centralu Ceské spofitelny a.s. v Kutné Hofe. Toto téma jsem si vybrala, jelikoZ na
uvedené centrale Ceské spofitelny a.s. pracuiji jiz Sestym rokem, z toho tfi roky
pusobim jako mentor, nové jako garant procesu Soucinnosti, a tedy je mym

ukolem i cilem ,generovat® kvalitni loajalni zaméstnance, aby si co nejrychleji



osvojili hodnoty organizace, pronikli do socialnich siti a pfedevSim ziskali znalosti
a dovednosti potfebné k vykonu jejich prace.

Bakalarskou praci jsem rozdélila do péti kapitol, z nichZ prvni dvé jsou
teoretickym podkladem pro praktické vyuziti souasného mentoringu
v adaptaénim procesu. Prvni kapitola se zabyva teorii adaptacniho procesu, a je
podlozena myslenkami autort, ktefi se na tuto problematiku orientuji. Jsou zde
uvedeny personalni €innosti spojené s timto procesem, stézejni subjekty tohoto
procesu, popis jednotlivych etap adaptacniho procesu a sou€asné také jednotlivé
oblasti adaptace. Druha kapitola je vénovana mentoringu, jako zvolené metodé
vzdélavani v ramci adaptacniho procesu. Kapitola je orientovana na stézejni
subjekty, kterymi jsou mentor a mentee, poskytuje nahled na vztah téchto subjektd,
dale uvadi, jaka ma mentoring rizika a pfilezitosti, a nakonec nabizi mozZnosti
evaluace této vzdélavaci metody. Treti kapitola poskytuje nahlédnuti na Ceskou
spofitelnu a.s. a fungovani odboru v Kutné Hofe. Ctvrta kapitola se zabyva
deskripci pribéhu mentoringu v adaptaénim procesu odboru v Kutné Hore,
analyzou souc¢asného stavu a komparace s odbornou literaturou. Zavére¢na pata
kapitola obsahuje navrhy inovace a optimalizace vedouci k zefektivnéni

mentoringu v adaptaénim procesu pro centralu Ceské spofitelny a.s. v Kutné Hore.



1 ADAPTACNI PROCES

~Schopnost adaptovat se patfi k zakladnim vlastnostem Zivé hmoty.“

Josef Charvat

V prvni kapitole vénované interpretaci adapta¢niho procesu budou
objasnény pojmy tykajici se adaptace zaméstnance, budou uvedeny cile
adaptacniho procesu, personalni ¢innosti, které probihaji pfi adaptaci jedince,
nasledné bude objasnéno uzavieni psychologické smlouvy se zaméstnancem,
dale zde bude uvedeno, jak probiha vzdélavani v adaptaénim procesu, do jakych
etap muze byt tento proces rozdélen, a budou explikovany stézejni subjekty tohoto
procesu. Kapitola bude ukonéena popisem jednotlivych oblasti adaptace.
Nasledné bude tato teorie vyuzita v empirické ¢asti bakalarské prace, kde bude

adaptacni proces relevantné aplikovan v konsenzu s mentoringem.

1.1 Vymezeni pojmu adaptace

Jakakoliv zména v Zivoté Clovéka v ramci pracovniho procesu, at’ uz pfijeti
do nového zaméstnani, nebo zména v ramci jeho stavajici prace vyZzaduje
pFizpusobit se vzniklé situaci — adaptovat se. Adaptace je tedy snaha vyrovnat se
s novym prostfedim. Tento pfizpusobovaci proces je u kazdého jedince rozdilny,
zavisi pfedevSim na jeho osobnostnich dispozicich a je vymezen také socialnimi
podminkami. (Kocianova 2010, s. 130)

Z hlediska personalniho managementu a pro ucel této bakalarské prace se
zamérfim na adaptacni proces noveé pfichozich zaméstnancl do firmy. Kocianova
vystihuje adaptaci na pracovni misto, jako vyrovnani se &lovéka s praci a vlivy
okoli. Zde zalezi predevdim na osobnostnich charakteristikach jedince, na jeho
profesni drovni, pracovnich zkuSenostech, splnénych o¢ekavanich a soucasné
také na podminkach adaptace ze strany organizace. Osvojeni pracovni €innosti,
zapojeni do pracovni skupiny a pfedevSim zaclenéni do organizace, je stézejni

pfedpoklad adaptability jedince. (Kocianova 2010, s. 130)

Koubek nahlizi na adaptacni proces z jiného uhlu pohledu, a to jako na
orientaci pracovnika v adaptaénich a vzdélavacich aktivitach. Jde tedy o program

adaptaCnich a vzdélavacich aktivit, jednoznaény pro kazdé pracovni misto,



pracovisté i organizaci. Tento program ma umoznit rychlejSi proces seznamovani
se novych pracovnikl s jejich pracovnimi €innostmi, podminkami, pracovnim
i socialnim prostfedim a sou€asné& s nezbytnymi znalostmi a dovednostmi pro
jejich pracovni vykon, aby v co nejkratsi dobé dosahli pozadované urovné.
Hlavnim ukolem je sniZit Casoveé obdobi, kdy se jedinec jesté neorientuje v novém
pracovnim a socialnim prostredi. (Koubek 2012, s. 192). Orientace pracovniku
je podle n&j vyznamnym vzdélavacim aspektem, kdy jde pfedevSim o formovani
pracovnich schopnosti nového zaméstnance, tak aby splfiovaly pozadavky naplné
pracovniho mista a oekavani zaméstnavatele. (Koubek 2012, s. 193). V tomto
pfipadé muzeme brat vyznam slov orientace a adaptace jako synonyma, vzhledem

k reSené oblasti.

1.2 Cile adaptac¢niho procesu

Rychlé dosazeni pozadovaného vykonu s minimalnimi dopady na praci
zainteresovanych zaméstnancu, i takto by se dal definovat cil tohoto procesu.
Nejlépe cile identifikuje Armstrong. Prvnim cilem je dle Armstronga, Ze novy
zaméstnanec prekona pocateCni faze, kdy se mu v3e zda neobvykle, cizi
a neznamé. Druhym cilem je vytvofeni pfiznivého postoje a vztahu k organizaci,
aby se zvysila moznost stabilizace nového zaméstnance. Tretim cilem, jak je jiz
uvedeno i vySe, je dosazeni zadouciho pracovniho vykonu, v co mozna nejkratsi
dobé od nastupu. Ctvrtym a poslednim cilem je sniZeni pravdépodobnosti odchodu

pracovnika. (Armstrong, 2007, s. 395).

Pfi porovnani s Bedrnovou, JaroSovou, Novym a kol., se tyto cile daji doplnit
z hlediska pracovnika o ziskani perspektivy svého dalS$iho odborného rustu,
pfipadné pracovni kariéry a také o pfiméfené zaclenéni do struktury mezilidskych
vztahl v pracovni skupiné a do socialniho systému organizace. (Bedrnova,
JaroSova, Novy a kol., 2012, s. 161)

Z pohledu fizeni adaptacniho procesu, je cilem v pojeti organizace snizovani
naklada, zvySovani efektivnosti prace a stability jednotlivych pracovnich skupin.
Pro toto fizeni jsou kliCovy vedouci pracovnici a personalisté. Blize k Cinnosti
personalistl, ktera je spojena s adaptaci nového zaméstnance, pojednava

nasledujici kapitola.



1.3 Personalni ¢innosti spojené s adaptaci

Adaptacnimu procesu predchazi Cinnost spojena s vybérem a ziskanim
nového vhodného zaméstnance. Jedna se o slozity proces a také finan¢né
narocny, kde se firma snazi ziskat nejlepSiho mozného kandidata na trhu prace,
pfipadné& zaméstnance prechazejiciho z jiné firmy. Pokud je tento ,lov* uspésny,
dochazi k uzavieni pracovnépravniho poméru. Takto ziskanému zaméstnanci
by méla byt vénovana dostatecna pozornost, jelikoz je v zajmu firmy si takového
pracovnika udrzet. OvSem vyb&rem a ziskanim nového pracovnika prace

personalisty nekonci, tady praveé jeho prace zacina.

NejCastéji se personalisté zabyvaji timto spektrem personalnich &innosti,
jak zminuje Koubek:
1. Vytvafeni a analyza pracovnich mist — specifikace pracovniho mista
a s nim spojené ukoly, pravomoci a odpovédnosti.
2. Personalni planovani — planovani personalnich c&innosti a rozvoje
pracovniku.
3. Ziskavani, vybér a pfijimani pracovniku, coz zahrnuje tyto €innosti:
» PfFiprava a zvefejfiovani informaci o volnych pracovnich mistech
» Priprava formulafd a volba dokumentd pozadovanych od uchazec
0 zaméstnani
Shromazdovani materialll o uchazecich
Zkoumani material( pfedlozenych uchazedi
Predvybér
Organizace vybéru (testy a pohovory)
Rozhodovani o vybéru
Vyjednavani podminek zaméstnani s vybranymi uchazeci
Zarazeni do evidence pracovnikl

Orientace nového zaméstnance

V V V V V V V V V

Uvedeni na pracovisté aj.

4. Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancl — zde se jedna o hodnotici
rozhovory, navrhy opatfeni, pfipravy formulafl, Casovy plan, obsah
a metody hodnoceni, pofizovani, vyhodnocovani a uchovavani dokumenta.

5. Rozmistovani pracovnikd a ukon€ovani pracovniho poméru — zarazovani
na pracovni misto, pfevadéni na jinou praci, pfefazovani na nizsi a vyssi
funkci, penzionovani a propousténi.

6. Odménovani — motivace, zajisténi zaméstnaneckych vyhod v ramci

pusobeni na pracovni vykon.

10



7. Vzdélavani pracovnikll — identifikace vzdélavacich potfeb, planovani,
hodnoceni, ucinnost vzdélavani a rozvojovych aktivit.

8. Pracovni vztahy — zde uplatriuji svou ¢innost odbory, jako pFedstavitelé
zaméstnancu, ktefi vyjednavaji s vedenim organizace o tarifech,
dohodach, zakonnych ustanovenich, FeSi také mezilidské vztahy
zaméstnancu, stiznosti a komunikaci v organizaci.

9. Pécle o pracovniky — v této kategorii nesmime opomenout bezpecénost
a ochranu zdravi pfi praci, ale také jejich pracovni prostfedi nebo pracovni
dobu.

10. Personalni informacni systém zpracovani a analyza dat pracovnikd,
pracovnich mist, socialnich a personalnich zalezitosti, poskytovani
informaci, organizovani a analyza zvlastnich Setieni.

11. Prlzkum trhu prace — analyzuji se pracovni sily trhu prace, tato ¢innost
je vyrazem strategické orientace Fizeni lidskych zdroju.

12. Zdravotni péCe o pracovniky — vychazi ze zdravotniho programu
pracovniku.

13. Cinnosti zamé&Fené na metodiku prizkumd, zjistovani a zpracovani
informaci — harmonogram personalnich praci specializovany na vyuzivani
matematickych a statistickych metod v personalni praci.

14. Dodrzovani zakonl v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikd -
dodrzovani formalnich pfedpisu spolecnosti.

(Koubek 2012, s. 20-22)

Adaptacni proces je integrovan s vétSinou uvedenych ¢innosti. S nékterymi
explicitné souvisi a nékterych se dotyka jen okrajové. Do oblasti spojené
se ziskavanim, vybérem a pfijimanim pracovnikl (viz bod 3) je zahrnuto i pfedani
orientaéniho bali¢ku neboli podle Armstronga (2007, s. 397-398) pfirucky pro
pracovnika. Koubek fadi tento krok, orientaci pracovnikl, mezi hlavni ¢innosti
personalistl, ale sou¢asné také uvadi, Ze orientaci pracovnika, jako takové, neni
Zz hlediska personalni Cc¢innosti u nas vénovana dostatena pozornost.
(Koubek 2012, s. 194)
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Orientacni balicek

Dokumentace predavana pracovnikovi pfi jeho nastupu do zaméstnani
by neméla zahrnovat pouze pracovni smlouvu nebo jiné zakonem stanovené
dokumenty, na jejichz zakladé bude zaméstnanec vykonavat praci. Relevantni
informace pro nového pracovnika, tykajici se fadného vykonavani prace, chodu
organizace, ale také benefiti zaméstnanctli, by mél personalni pracovnik shrnout

a vytvofit pro nové zaméstnance takzvany orientacni bali¢ek neboli pFirucku.

Obsahem tohoto vstupniho baliCku pisemnych material, by mély byt
nasledujici dokumenty doporu¢ované Waltrem D. St. Johnem, jak uvadi Koubek:
Soucasné organizacni schéma, perspektivni (projektované) organiza¢ni schéma,
plan (mapa) organizace a jeji zafizeni, kliCové terminy specifické pro odvétvi,
organizaci a/nebo pfislusné zaméstnani (pracovni misto), pfiru¢ka informujici
o0 politice organizace, kopie kolektivni smlouvy, material obsahujici popis
pracovniho mista a informace o specifickych cilech pfislusného pracovniho mista,
seznam podnikovych svatkd (volnych dnud), seznam zaméstnaneckych vyhod
organizace (cafeteria systém), kopie formulara pro hodnoceni pracovniho vykonu
pracovniki a informace o terminech a procedurach hodnoceni, kopie jinych
formulafl pouzivanych pracovniky, pfehled moznosti vzdélavani v organizaci,
zdroje informaci (rdzné informacni prehledy), detailni informace o tom, jak
postupovat v pfipadé nouze &i nebezpeli na pracovisti, informace o prevenci
nehod, mize zde byt také ukazka z dllezitych publikaci (novin) spole¢nosti, dale
telefonni Cisla a adresy kliCovych pracovniku organizace a dalsi dulezita telefonni
Cisla (napf. zdravotnicka zachranna sluzba, policie) a nebo také informace
0 pojisténi pracovnikl. (Koubek, 2012, s. 194-195)

Mnoho firem v dnesni dobé podceriuje pfipravu vySe zminénych dokumentu.
Tento trend neni pravdépodobné zatim tolik rozSifen, ale je mozné tvrdit, Ze by
mohl pfinést vyhody obéma stranam. Vytvofeni a pfedani téchto dokumentu nové
pfichozim zaméstnancim by firmé& mohlo zajistit lepSi orientaci nového
pracovnika, coz by pravdépodobné zpuUsobilo rychlejSi dosazeni standardniho
vykonu a pfispélo tak k vSeobecné spokojenosti na obou stranach. Je nutno
podotknout, Ze pfedani balicku nezajiStuje jeho implementaci novym
zaméstnancem. V tomto kroku je stézejni premisou, ze obsahem bali¢ku budou
relevantni dokumenty, aby nedoSlo k pfesyceni, jinak bychom pracovnika

od prostudovani takového balicku odradili. V pfipadé nejasnosti by méla byt
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provedena interpretace tohoto baliCku, aby novy zaméstnanec neztratil

entuziasmus, pfi prochazeni jeho obsahu. (Koubek, 2012, s. 194-195)

Doposud zde byly zminény pouze formalni dokumenty pfedavané mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem. DalSi kapitola je zalozena na neformalnim

dokumentu, ktery ma psychologicky kontext.

1.4 Psychologicka smlouva

Na pocCatku nové vzniklého pracovniho poméru, by méla byt vyjasnéna
vzajemna ocCekavani a soucCasné také povinnosti, a to jak ze strany nového
zaméstnance, tak ze strany zaméstnavatele. V takovémto pfipadé se hovofi
o takzvaném uzavieni psychologické smlouvy, ktera vyjadiuje skutecnost,
Ze organizace ma dané pozadavky na pracovnika a pracovnik ma také urcité
prfedstavy &i pozadavky na organizaci. Tyto poZzadavky a predstavy mivaji
ekonomicky, spole€ensky a eticky charakter. (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol.,
2012, s. 161). VySe uvedena smlouva, vznikla mezi zaméstnavatelem a novym
zaméstnancem, nema pracovné pravni charakter, a je uzavirana na zakladé
neoficialni dohody. Takto dana smlouva nema definitivni podobu, a béhem
adaptacniho procesu i po jeho ukonceni, se nadale mize ménit vzhledem
k nabytym pfedstavam zaméstnance v konkrétnim pracovnim prostfedi a taktéz
k ziskanym poznatkim zaméstnavatele s pracovnikem.

V tomto aktu tedy vystupuji dvé strany vztahu, zaméstnavatel
a zaméstnanec. Kazdy z téchto subjektl o¢ekava od psychologické smlouvy jiné,
pro ného podstatné aspekty. Témito aspekty ze strany zaméstnavatele mohou byt:

» Schopnosti

> Usili

» Ochota

» Oddanost
» Loajalita

(Armstrong, 2007, s. 203-204)
A naopak zaméstnanec oCekava tyto aspekty od psychologické smlouvy:

Slusné zachazeni, zasadovost a spravedinost
Jistotu

PFileZitost pro uplatnéni schopnosti

YV V V V

Prostor k rozvoji dovednosti a oCekavani tykajici se kariéry
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» Zapojovani do rozhodovani, a fedeni problému a mira vlivu
» Vira v dodrzeni slibl organizace

» Bezpelné pracovni prostiedi

(Armstrong, 2007, s. 203-204)

Funkéni model psychologické smlouvy dle Guesta a kol., mezi subjekty
pracovniho vztahu, znazornujici hledisko sluSnosti, divéry a nutnosti plnéni

smluvené dohody, je zobrazen na nasledujicim obrazku 1.

Kulturni organizace

Obcanstvi

Personalni politika Slusnost Vv organizaci
a praxe a spravedinost

‘ ‘ Oddanost

Zkusenost Divéra organizaci
Ocekavani PInéni dohody Spokojenost

a blahobyt

Alternativa

Obr.1 Model psychologické smlouvy (Guest, Conway, Briner, Dickman, 1996
in Armstrong,2007, s. 204)

Jak uvadi Bélohlavek, nedodrzeni psychologické smlouvy ze strany
zameéstnavatele muze mit negativni dopady, které vedou k nespokojenosti
pracovnika. Jedna se napf. o odchod ze zaméstnani, snizeni pracovniho vykonu,
podvody, odbyvani prace a v krajnich pfipadech také stavka zaméstnancu.
Poruseni ze strany zaméstnance pak vétSinou vede k rGznym formam postihu
dotyéného pracovnika. (Bélohlavek, 1996, s. 126) Sou¢asné nesmi byt opomenuta
ani dynamika zmény povahy psychologické smlouvy, ktera se v pribéhu celého
zaméstnaneckého poméru vyviji. K nejvyraznéjS§im zménam pravdépodobné
dochazi v prabéhu adaptaéniho obdobi. Zamezit negativnim dopadim
zplsobenym nesrovnalostmi v ocekavani béhem adaptaéniho procesu, lze
efektivni komunikaci mezi jednotlivymi subjekty vztahu (Tureckiova, 2004, s. 66).

Vét8i pozornost bude vénovana témto subjektim az v nasledujicich kapitolach.
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1.5 Subjekty figurujici v adaptac¢nim procesu

V této kapitole bude objasnéno, jaké jsou kliCové osoby pro adaptacni
proces. Novy zaméstnanec nema dominantni odpovédnost za priubéh adaptace,
ale je samozfejmé jeji vyznamnou a nepostradatelnou soucasti. Za pribéh
adaptacniho procesu jsou odpovédni:

» Bezprostfedni vedouci — podili se na adaptaci pracovnika, poskytuje
mu podporu, FeSi problémy v priubéhu procesu, kontroluje
a vyhodnocuje.

» Personalisté — zpracovavaji koncepci adaptace, adaptaéni plany pro
konkrétni pracovni mista ve spolupraci s vedoucimi.

» Mentor — za8koluje pracovnika do vykonu prace a pomaha s adaptaci,
radi mu.

» Spolupracovnici, ktefi se taktéz vyznamné podileji na adaptaci

(Kocianova, 2010, s. 135)

Vedouci a personalisté mohou v tomto pohledu budit v novém zaméstnanci
pragmaticky dojem vzhledem ke snaze, mit co neucinnéji a nejefektivnéji
podchyceny tento proces. Blizka spoluprace s mentorem a spolupracovniky by
méla tento dojem nového zaméstnance odbourat, ale i zde ma na tento proces
spoluprace velky vliv hlavné postaveni firemni kultury, od které se také odviji
chovani téchto zaméstnancu. V této kapitole byly shrnuty kli¢ové subjekty a jejich
vyznam v ramci adaptacniho procesu. Nasledujici kapitola bude zaméfena na

podstatu vzdélavani v adaptacnim procesu.

1.6 Vzdélavani v adaptaénim procesu

Vzdélavani zaméstnancl na pracovisti je z pohledu andragogiky vnimano
jako nepostradatelna soucast rustu organizace a udrzeni pracovniku v organizaci.
Vzhledem k sou€asnému, zrychlujicimu se Zivotnimu stylu a dynamickym zménam
v Zivoté Clovéka, kdy se u€ime takika na kazdém kroku, je vzdélavani poskytované
zaméstnavatelem, vnimano pracovniky pozitivng, tedy spise jako benefit. V tomto
sméru se vyrazné posouva tézisté vzdélavani dospélych od zajmového
a vSeobecného vzdélavani, k ziskavani profesnich kvalifikaci a kompetenci.
(Bene§, 2014, s. 35) V této oblasti jsou kompetence stézejni, jelikoz jde

0 schopnost vyuzivat svych znalosti, védomosti a dovednosti, k dosazeni cilu
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a také dosazeni efektivnich vykonl vztaZenych k pracovnimu mistu. (Vodak,
Kucharcikova, 2011, s. 70)

Délka vstupniho vzdélavani béhem adaptace nového zaméstnance

je zavisla na typu pozice, na kterou je pracovnik pfipravovan. Proces adaptace

muze byt i kratSi nez zkuSebni doba, ktera je zdkonem stanovena na tfi mésice

od nastupu pracovnika do zaméstnani. Tento pfipad je napf. u operatorskych

pozic. Optimalni délka adapta¢niho procesu je ¢tyfi az Sest mésicl. Hronik vnasi

do vzdélavani v pribéhu adaptace systematicky pristup. Duivody vyuziti tohoto

pristupu ke vzdélani uvedl Hronik nasledovné:

>
>

>

co nejrychleji dosahnout standardni vykonnosti

prvni rok od pfijeti zaméstnance pfinasi riziko nejvyssi fluktuace,
ktera je vyrazné ovlivnéna kvalitou adaptacniho vzdélavani
uspésny start nového pracovnika mnohdy rozhoduje o ,Skatulce®,
do které se jedinec sam zaradi, a do jaké ho zafradi druzi
(pygmalionsky efekt), coz nasledné ovliviuje kvalitu vykonu
(Hronik, 2007, s. 130)

Systematickému pfistupu vzdélani pfi vykonu prace se vénuje také

Armstrong, ktery zavadi systematiCnost, aby odboural nahodnost, neuc€innost

a plytvani vzdélanim na pracovisti. Takto vznikly Zadouci a planovity pfistup by mél

zahrnovat:

>

analyzu pracovniho mista nebo dovednosti za ucelem
konkretizovani pfipravy vzdélavani

vstupni posouzeni toho, co novy pracovnik potfebuje znat

vyuziti uréenych spolupracovnikl jako radct a mentort — tito jedinci
by méli byt vysSkoleni v tom, jak tuto svou roli vykonavat

koucovani ze strany vedoucich tymU nebo specialné ustanovenych
a vySkolenych utvarovych vzdélavatell

zvlastni povéfeni ukolem

(Armstrong, 2007, s. 400)

Doplrikem vzdélavani na pracovisti mize byt samostatné fizené vzdélavani,

vzdélavani pomoci pocitacu tzv. e-learning a poskytovani rad tykajicich se uceni.

(Armstrong, 2007, s. 400) Je nutné podotknout, ze adaptacni obdobi se vyznacuje

zvySenou tenzi, stresem a sniZzenou vykonnosti pracovnikd. Musi se zde pocitat

S moznosti, Ze se pracovnici zméné nepfizplsobi a odejdou. (Wagnerova a kol.,
2011, s. 93).
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Tato kapitola poskytla shrnuti pohledd dvou autori na systematicky pfistup
ke vzdélavani v pribéhu adaptace a vysvétleni, pro€ je vzdélavani zaméstnancu
nepostradatelnou soucasti rlistu organizace. V dalSi kapitola bude pozornost

zamérfena na jednotlivé etapy adaptacniho procesu.

1.7 Etapy adaptaéniho procesu

Relevantni etapy adaptacniho procesu znazoriuji Bedrnova, Novy a kol., tito
autofi podrobné interpretuji posloupnost jednotlivych krokl procesu od seznameni
s problematikou adaptace, nastupnim pohovorem, pFedstavenim nového
pracovnika, jeho seznameni s pracovni skupinou a jejimi €leny, ur€eni mentora,
zpracovanim adaptacniho planu, pribéznym sledovanim pracovnika, kontrola
plnéni adapta¢niho planu a v posledni Ffadé také zavéreCnym hodnocenim,

zplsobem znazornénym na obrazku 2.

1. Seznameni s problematikou adaptace a
pouzivanymi metodickymi prostfedky jejiho
fizeni — dilci a typové adaptacni plany

2. Nastupni pohovor s prijatym pracovnikem
— informace o podniku, jeho cilech, tradicich a
perspektivach, o principech systému prace s
lidmi, bliz§i upresnéni vstupnich o¢ekavani

3. Nastupni pohovor s prijatym pracovnikem
- informace o podniku, jeho cilech, tradicich a
perspektivach, o principech systému prace s

lidmi, blizsi upresnéni vstupnich o¢ekavani
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4. Predstaveni nového pracovnika - jeho
odbornost, praxe, kvalifikace, misto
predchazejiciho plisobeni

5. Seznameni nového pracovnika s pracovni
skupinou a jejimi ¢leny — zastoupeni profesi a
prehled odbornosti ¢lent, normy, zvyklosti,
tradice pracovni

6. UrCeni mentora ze zkusenych a osobné
vhodnych pracovniki

7. Zpracovani adaptaéniho planu neboli
programu adaptace — ve spolupraci s mentorem
- anovym zaméstnancem v zavislosti na
individualni charakteristice nového pracovnika

8. Priibézné sledovani pracovnika pfi prace,
zaclenovani pracovnika do socialni skupiny,
poskytovani zpétné vazby jak zaméstnavateli,
tak zaméstnanci

9. Pravidelna kontrola pInéni adaptaéniho planu

10. Zavérecné hodnoceni prubéhu adaptace

Obr.2 Postup vedouciho pfi adaptaci nového pracovnika (Bedrnova, Novy, 1998,
s. 324-325)
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Cinnosti v jednotlivych etapach zajistuje vedouci pracovnik v kooperaci
s personalnim oddélenim. Z pohledu jednotlivych krokd nového zaméstnance
v organizaci se tyto etapy zpracovavaji jiz ve formé adaptacniho planu. Plan mize
mit podobu formulafe, v némz by mélo byt uvedeno jméno pracovnika, organizaéni
utvar, pracovni pozice a den nastupu. Déle je zde zallenény vyCet vzdélavacich
akci v prubéhu adaptace a pfipadné rotace pracovnika. V prubé&hu adaptace jsou
do formulare k jednotlivym aktivitam doplfiovany podpisy zodpovédnych osob za
tyto ¢innosti s terminem jejich spinéni. Formulaf muze obsahovat prostor
k doplnéni dalSich informaci, a na zavér, po skonceni adaptacniho procesu
se uvadi jeho vyhodnoceni s pfipadnymi navrhy na dal§i rozvoj pracovnika.
(Kocianova, 2010, s. 136) Koubek interpretuje adaptaéni plan ve sledu nasledujici
aktivit, viz bod 1 — 9. Takto vytvofeny harmonogram adaptace se musi integrovat

s planem vzdélavacich aktivit a rotaci.

1. V obdobi od rozhodnuti o pfijeti pracovnika a sepsanim pracovni smiouvy,
probiha pfedani vybranych pisemnych material.

2. DalSi pisemné a ustni informace pracovnik dostava pfi pfilezitosti sepsani
pracovni smlouvy, a to jak od personalniho utvaru, tak od budouciho
bezprostfedniho nadfizeného a jsou mu zodpovézeny pfipadné dotazy.

3. V pfipadé, Ze je pracovni smlouva podepsana pred dnem nastupu
pracovnika do zaméstnani, doporucuje se v tomto mezidobi, aby byl
bezprostfedni vedouci v kontaktu s novym pracovnikem a poskytoval mu
potfebné informace a pomahal mu s feSenim osobnich problém( tykajici
se napf. bydleni.

4. V den nastupu do zaméstnani absolvuje novy pracovnik vSechny formalni
a neformalni procedury, které mohou byt nasledujici:

» Seznameni pracovnika s jeho pravy a povinnostmi vztahujici se k jeho
pracovnimu zafazeni a zodpovézeni pfipadnych dotazu. (V pfipadé,
Ze nebylo provedeno, jak uvadi bod 2)

» Podepsani pracovni smlouvy a dokumentl, na jejichz zakladé bude
pracovnik odvadét praci. (V pfipadé, Ze nebylo provedeno, jak uvadi
bod 2)

» Uvedeni na pracovisté — v tomto kroku je pracovnik seznamen
s informacemi bezprostfedné souvisejicimi s organizacni jednotkou
a pracovnim mistem, na které byl pracovnik zafazen, se vSeobecnymi
a podnikovymi predpisy tykajici se bezpecénosti prace a ochrany zdravi

pfi praci, se spolupracovniky a mentorem, ktery ho bude S3kolit
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v pribéhu adaptace. Po té je pracovnik zaveden na pracovni misto

a je mu pfedano potiebné vybaveni nezbytné k vykonu jeho prace.
Béhem prvniho tydne ma novy pracovnik nékolik pohovora s nadfizenym,
spolupracovniky a specialisty, u€i se, jak, kdy a kam se obracet
v souvislosti se svou praci, zafazuje se do skupiny svych spolupracovniku,
spolupracuje se svym nadfizenym pfi planovani svych pracovnich ukolu
Prvni tyden jiz za€ina pracovnik plnit vSechny potencionalni povinnosti
svého pracovniho mista. Mélo by dojit alespon jedenkrat k setkani
s bezprostfednim nadfizenym, které je vénovano problémim adaptace
a rovnéz je v této pfrilezitosti kontaktovan personalnim utvarem.
Treti tyden zaméstnanec mUlze absolvovat kratka Skoleni tykajici
se napf. norem chovani v organizaci, zaméstnaneckych vyhod apod.
Jednou tydné by se mél formalné setkavat se svym bezprostfednim
nadfizenym a pracovnikem personalniho utvaru k vyhodnoceni
dosavadniho prubéhu adaptace a feseni jejich problémd.
Bé&hem druhého az patého mésice jsou jiz zaméstnanci postupné ukladany
vS8echny ukoly pracovniho mista, jednou za dva tydny se formalné setkava
se svym bezprostfednim nadfizenym za ucelem vyhodnoceni prubéhu
adaptace a feSeni jejich problému. Absolvuje dalSi kratkodobé seminare.
V pribéhu Sestého mésice zaméstnani se proces adaptace uzavira,
hodnoti se pracovni vykon nového zaméstnance a vyjednavaji se dalSi
plany jeho personalniho a socialniho rozvoje.
(Koubek, 2012, s. 199-200)

Mnohem jednodu$si pohled ma na tuto problematiku Hronik, ktery uvadi

nasledujici strukturu adaptaéniho procesu:

1.

Obeznameni pracovnika se ,zakladnimi stavebnimi kameny*

» ,kam pracovnik pfisel a odkud kam firma dosSla“ — historie firmy,
uspéchy, dynamika ristu, postaveni na trhu

» ,kam chce firma jit a co by mél pracovnik hajit* — perspektiva, cile,
filozofie, kultura a hodnoty firmy

» ,co od pracovnika firma oCekava, jakou roli zaujme* — nadéje firmy
v pracovnika

» ,co mlze pracovnik ocekavat® — principy odménovani, chovani

managementu a vztah mezi kolegy
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» ,kde, co a jak se pracovnik dozvi, jak Sifit informace” — zpusoby
komunikace v ramci organizacni struktury a pfedavani informaci,
prameny informaci

» ,s kym ma tu Cest® — seznameni s managementem

» ,kde kdo sedi a co kdo déla“ — rozmisténi lidi v prostfedi firmy

2. Seznameni pracovnika s funkcemi stavby

» Predstaveni pozic a Cinnosti firmy, které predchazeji a nasleduji;
zavislost na lidech a jejich €innostech odvislych od jeho &innosti

> Pridéleni tutora, pravodce adaptaénim procesem

3. Zafazeni, pracovni povinnosti a ukoly

» Stanoveni terminu pro vzajemné hodnoceni procesu, ukolu a vysledku

» Projekt prace, pfesny popis pracovniho mista se zodpovédnostmi
a pfislusnymi pravomocemi

» ZpuUsob hodnoceni prace, konkrétni ukazatele

Y

Pracovni doba a pracovni rezim
» Mimoradné pracovni €innosti
(Hronik, 2007, s. 130-131)

V obdobi adapta¢niho procesu dochazi k jeho pribéznému vyhodnocovani
v predem stanovenych terminech. VyuzZivd se zde i hodnoceni nového
zaméstnance, ktery je schopen podat potencialni nezainteresovany pohled
. (Hronik, 2007, s. 130-131) Tento pohled muze byt poskytnut pouze

v g

tzv. ,zvenci
ve stadiu, kdy jesté novy pracovnik neni pIné participujicim ¢lenem organizace.
PFi porovnani jednotlivych mysSlenek autori se da fici, ze Bedrnova, Novy
a kol., nabizeji adaptacni proces z hlediska €innosti, které ma na starosti vedouci,
pfipadné personalisté. Koubek interpretuje sled jednotlivych aktivit, které se jiz
vztahuji k jednotlivym krokim nového pracovnika, zpracovanym do
harmonogramu. Hronik pojal tento proces adaptace strozeji, spiSe jako seznameni
s jednotlivymi oblastmi adaptace. V prvnim bodé jde o kulturni adaptaci neboli
seznameni s kulturou organizace, druhy bod je vénovan adaptaci socialni a tfeti
se zaméfuje na adaptaci na konkrétni pracovni misto. Témto a dalSim oblastem

adaptace bude vénovana nasledujici kapitola.
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1.8 Oblasti adaptace

Oblasti adaptace Ize pojmout zase z vice uhlu pohledd, pficemz jednotlivé

pohledy se mnohdy prolinaji. Koubek se zaméfuje na tyto tfi oblasti:

1. Celopodnikova orientace — zde jde o zprostfedkovani informaci
v8eobecného razu stejného pro vSechny pracovniky podniku, bez ohledu
na charakter a obsah jejich prace.

2. Tymova orientace — tyka se pracovni skupiny, ve které ma pracovnik své
misto. Zahrnuje také detaily a zvlastnosti, jimiz se prace vyznacuje.

3. Orientace na konkrétni pracovni misto — zde je vyznaCena piedevSim
diferenciace obsahu prace vzhledem ke konkrétnimu pracovnimu mistu.
(Koubek, 2012, s. 193-194)

Posléze Koubek uvadi, ze v literatufe se body 2 a 3 ¢asto spojuji. (Koubek,
2012, str. 193-194). Tohoto pfidruzeni oblasti vyuziva Armstrong, ovéem s timto
spojenim nesouhlasi literatura Tureckiové, ktera uvadi oblasti adaptace v kontextu
aktivniho pfizpGsobeni jednotlivce v organizaci:

1. Pracovni adaptace — adaptace na pracovni pozici, a s ni spojené €innosti,
pozadavky a role

2. Socialni adaptace — adaptace na socialni prostiedi firmy, a to jak na vztahy
interpersonalni, tak skupinové
(Tureckiova, 2004, s. 66)

Nejprehlednéji déli oblasti adaptace Kocianova, a to na socialni, kulturni
a adaptaci na pracovni misto. Blize se témto oblastem vénuji nasledujici

samostatné kapitoly.
1.8.1 Socialni adaptace

U nového pracovnika se pfedpoklada jeho rychla integrace do socialniho
systému a systému vztahl. Takovyto socializaCni proces zahrnuje tfi hlavni etapy
podle Mudra, jak uvadi Cajthamr a Dédina, a témi jsou nastup, pronikani a usazeni.
V etapé nastupu je feSena také predbézna socializace, ktera se zaméfuje na
predani informaci o organizaci, s jejich naslednou konfrontaci o€ekavani s realitou
a ma za ukol odbourat nastupni “Sok“. Etapa pronikani je formaini tréninkem
seznameni se nového pracovnika s jeho povinnostmi. Nasledujici etapa usazeni
je vysledna, kdy zaméstnanec ziskava status plnohodnotného pracovnika

vygenerovany at uz formalni, nebo neformalni cestou. (Cajthamr, Dédina, 2010,
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s. 135) Formaini i neformalni cestou adaptace provazi zaméstnance také jemu

pridéleny mentor, ktery ma v socializaci nového zaméstnance zasadni vyznam.

V obdobi socializace mohou byt vyuzity socializaCni praktiky, jako jsou
napriklad ceremonialy. Ceremonialy slouzi k odbourani pocatecniho vnimani
organizace novym zameéstnancem a vytvoreni souboru hodnot, norem, postojl
a ocekavani, které budou podporovany na urovni celé organizace. Dalsi
socializaéni praktikou mohou byt historky, které pfedevsim informuji o tom, co se
Vv organizaci smi, co se nedoporucuje a také co je vylouceno. (Cajthamr, Dédina,
2010, s. 258-260)

V této dimenzi adaptace se nepojednava jen o pfizpasobeni jedince strukture
socialnich vztah(, ale predevSim jeho zafazeni do socialniho systému celé
organizace. Fungovani socialniho systému vyrazné ovliviiuje klima, které urCuje
reciprocita pracovnikl. Kocianova uvadi, ze socialni potfeby &lovéka, potfeby
socialniho kontaktu, pfijimat a poskytovat pomoc, potfeba nékoho ovladat
a nékomu se podfizovat, potfeba akceptace, jistoty a dalsi, jsou uskutecriovany
a naplhovany praveé ve vztazich na pracovisti. (Kocianova, 2010, s. 180) V téchto

vztazich se mimo jiné odrazi také akcent organizacni kultury.
1.8.2 Adaptace na organizacni kulturu

Nedilnou soucasti organizace, jako celku, je jeji kultura. Co si pod timto
komplexnim pojmem vlbec predstavit, vystihuje Bélohlavek. Ten si ve své
publikaci vypujcil definici Scheina, ktery uvadi, Zze jde o osvojeni souboru spole¢né
sdilenych pFedstav €lend organizace, za ucCelem stmeleni a pfizplsobeni se
prostiedi. (Schein, 1992 in Bélohlavek, 1996, s. 108) Stru¢né, ale vystizné pojali
definici organizacni kultury LukaSova a Novy (2004, s. 18), a to jako zpUsoby
mysSleni a jednani v organizaci. Tyto zpusoby mysleni a jednani ovliviiuji zvyklosti,

hodnoty, diveéra, postoje a politika organizace. (Cajthamr, Dédina, 2010, s. 254)

Adaptaéni proces nového pracovnika by mél byt nastaven tak, aby tento
pracovnik v optimalnim pfipadé pfijmul organizacni kulturu, a doSlo co nejdfive ke
vzajemnému splynuti v tomto vztahu. Do jaké miry se muze pracovnik identifikovat

s organizacni kulturou, udava Novotna takto:

» Pracovnik splynul s organiza¢ni kulturou.
» Ve vztahu pracovnika ke kultufe organizace je napéti, pracovnik ji

respektuje, ale ma k ni vyhrady.
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» Pracovnik vztah k organizacni kultufe predstira, ale ve skrytu ji
nerespektuje.

» Pracovnik jedna v rozporu s organizacni kulturou.
(Novotna, 2008, str. 65)

Nasledujici obrazek graficky znazorriuje reciprocitu pracovnika a organizace
z pohledu jejich vizi, cild a kultury. Pokud je zaméstnanec v souladu s témito
hodnotami, dochazi k pfijmuti, to znamena, ze se zaméstnanec identifikuje
s organizaci a buduje pozitivni vztah. V opaéném pfipadé dochazi k odmitnuti, kdy

se zaméstnanec s organizaci neidentifikuje a buduje si k ni pouze negativni vztah.

organizadni vize, cile a kultura

totalni totalni
odmitnuti prijmuti
$ ¥
\ identifikace identifikace
- s organizaci s organizaci
NE | ANO

-

! - ) negativni vztah I pozitivni vztah j
d« vztahové kontinuum

Obr.3  Vztahové kontinuum (Novotna, 2008, str. 65)

—~——

|

1.8.3 Adaptace na pracovni misto

Adaptaci na pracovni misto hodné ovliviiuji interakce s jinymi pracovniky.
V tomto pfipadé napomaha této adaptaci mentor pfidéleny novému zaméstnanci
na jeho zaSkoleni. Mentorem se stavaji seniorni zaméstnanci, ktefi oplyvaji
dostateCnymi znalostmi, zkuSenostmi v daném pracovnim oboru a maji pro praci
s lidmi pattiéné viohy. Ukolem mentord je predat v prab&hu adaptaéniho obdobi
co nejvice informaci, tak aby po skonceni Skoleni byl novy zaméstnanec schopny
vyuzivat nové nabyté znalosti, zkuSenosti, dovednosti a schopnosti, a ty co nejlépe
harmonizoval do praxe.

Pracovni adaptace dle Jandourka je vysledkem konfrontace mezi naroky na

nového zaméstnance a jeho pfedpoklady pro nové zafazeni. Tento proces se
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zaméfuje na zdolani narokl nového pracovniho prostfedi a tedy i porozuméni

komplexniho fungovani organizace. (Jandourek, 2001, s. 12)

Implementace vySe uvedenych oblasti adaptace socialni, adaptace na

kulturu organizace a pracovni misto vede k naplnéni téchto cill:

MozZnost pracovnika citit se jako doma.
Zainteresovanost pracovnika na praci a organizaci.
Informovanost o pracovnich podminkach a zvyklostech.

Informovanost o o€ekavanych normach vykonu a chovani.

YV V. V V V

Informovanost o0 mozZnostech vzdélavani a postupu, které organizace nabizi.
(Armstrong, 2007, s. 399)

Do oblasti adaptace také patfi takzvana psychologicka adaptace. Tato
adaptace je nezbytnym faktorem byti organismud, které se pfizpusobu;ji
podminkam, aby prezili v prostiedi, ve kterém se vyskytuji. Zivy systém se neustale
adaptuje, aby se vyrovnal s naroky na jeho existenci, coz by mélo vést
k homeostaze. (Paulik, 2010, s. 11) Velmi obecné by se tato definice adaptace
Paulika dala pouzit v pfizpusobovani jedince v prostfedi organizace, proto budou

v této oblasti preferovany spise definice socialni, pracovni a kulturni adaptace.

Oblastmi adaptace se uzavira prvni kapitola zaméfena na adaptaéni proces
jako takovy. Jak jiz bylo uvedeno adaptabilita jedince nezavisi pouze na
osobnostnich charakteristikach jedince, ale také podminkach adaptace ze strany
organizace (Kocianova, 2010, s.130). Podstatnou podminkou pro adaptujiciho se
zaméstnance muize byt rozvoj a vzdélavani v organizaci. Jednou z moznosti, jak
tyto podminky v ramci organizace zajistit, je zvoleni vhodné metody vzdélavani pro
adaptaéni proces, kterou je mentoring. Tomuto nastroji vzdélavani je vénovana
nasledujici kapitola.
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2 MENTORING JAKO NASTROJ VZDELAVANI

V této kapitole budou vyjasnény pojmy tykajici se mentoringu, a jeho vyuziti
v pribéhu adapta¢niho procesu. Dale bude kapitola zaméfena na kliovy prvek
mentoringu, kterym je vztah mezi u€astniky této vzdélavaci metody. Budou zde
uvedeny profily u€astniki mentorského vztahu a bude zde uvedeno, jak tento
vztah zasahuje do oblasti adaptace nového zaméstnance. Zminéna budou také
rizika a pFilezitosti mentoringu v organizacich a v posledni fadé bude provedena
evaluace vzdélavaci aktivity. Nasledné budou uvedené poznatky vyuzity

k dosazeni cile této bakalarské prace.

2.1 Vymezeni pojmu mentor a mentoring

Slovo mentor bylo poprvé pouzito 800 let pf. n. I. v Homérové eposu
Odysseus. V tomto eposu se vypravi, ze Odysseus sveéfil svého syna prince
Telemacha na vychovu Mentorovi, kdyz musel odejit do valky. Tomuto Mentorovi
Odysseus plné duvéroval. Po té, co se Odysseus ztratil ve valce, bylo roli Mentora
nejen prince Telemacha vychovavat, ale hlavné pusobit jako ucitel, radce,
privodce a pfitel, aby ho pfipravil na pfevzeti odpovédnosti za svij zivot, a také
prevzeti trinu po otci v Ithace. Ackoliv se zda, Ze se tyto kofeny starovéku davno
vytratily, maji stale v této oblasti archetypalni rozmér. (PetraSova, Prausova,
Stépanek 2014, s. 29-30)

Mentoring tedy neni novy pojem, se kterym se v této oblasti setkavame,
nicméné se zacal tento vyraz pouzivat teprve nedavno. Jde o vzdélavaci metodu,
kdy mentor (3kolitel, lektor €i vychovatel) pfedava potfebné zkuSenosti a znalosti
svému svéfenci, takzvanému mentee. OvSem tento vztah nebyva pouze
jednostranny, ale myva takeé pfiznivy vliv na mentora. Bedrnova, JaroSova, Novy
a kol. ve své publikaci uvadéji, ze jde o aktivitu, jejiz pilifem je nejen podporovat
druhé, ale také fFidit jejich ucCeni, aby se rychleji seznamili s organizacnim
prostfedim, mohli pIné rozvijet svlj potencial, schopnosti a dosahovali

pozadovaného vykonu.
Mentoring tedy:

» podporuje lidi pfi objevovani a definovani jejich rozvojovych potfeb a pfi

stanovovani individualnich cild posilovani nezavislého uceni,
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» umoziuje lidem hovofit o jejich problémech, pomaha jim vyjasfiovat
situace, poskytuje jim zpétnou vazbu a vybizi k pfijeti vyzev,

» pomaha lidem reflektovat jejich pocity, pfesvédceni, mySlenky a chovani
a podivat se na né z jiné perspektivy,

» provazi a podporuje lidi v sebeanalyze a pfi FeSeni jejich probléma
a vyuzivani pfilezitosti,

» umoziuje lidem naucit se efektivné rozhodovat,

» podporuje fesSeni problému s vyuzitim integrovaného pfistupu.
(Bedrnova, Jarodova, Novy a kol. 2012, s. 206 — 207)

V souCasné dobé se tato metoda rozvoje vyuziva v organizacich ke
kariernimu a osobnimu rozvoji, u pfilezitosti podstatnych organizani zmén
a pravé také k zaskoleni novych zaméstnancl v pribéhu adapta¢niho obdobi.
(Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. 2012 s. 206) Nasledujici kapitoly budou
zaméfeny na hlavni subjekty mentoringu, které jsou stéZejni pro adaptacni proces

a témi jsou mentor a mentee.

2.2 Osobnost mentora

Za mentora je povazovana zkuSena, profesné starSi osoba, s patficnymi
schopnostmi a dovednostmi. Jinymi slovy fe¢eno kompetentni osoba k vykonavani
mentoringu, ktera dokaze vytvaret pfiznivé podminky pro rozvoj mentee.
Podrobnéji se mentorovi budou vénovat nasledujici kapitoly zamérené na typologii,

hodnoty a role mentora, které by nam mély pfibliZit jeho osobnost.
2.2.1 Typologie mentora

Jelikoz je pro mentoring stéZejni pratelsky vztah, mél by byt i sdm mentor
pratelsky. Pokud si vybereme definici pratelského Clovéka z typologie Bélohlavka,
mezi silné stranky takového jedince mlze patfit — utvareni pfiznivého prostredi,
empatie vUci spolupracovnik(im, pozitivnhi motivace, ochotna a nezistna pomoc.
To se ovSem nasledné mUiZe projevit v nedostatku asertivity, kdy dostava pratelsky
&lovék strach, Ze nevyhovi vem. (Bélohlavek 2012, s. 49). Clov&k musi mit pro
vykonavani takové profese vlohy. Také Plaminek uvadi svou typologii lektoru a to
takto - lektofi preferujici sebe a proces, lektofi preferujici lidi a vztahy nebo lektofi
preferujici véc a uzitky. Z tohoto pohledu bychom na post mentora mohli dosadit

jedince, ktery dava prednost lidem a vztahum, pfed vécmi a uzitky nebo sebou
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a procesy. (Plaminek 2014, s. 282-283) Hodnoty, které by mél mentor uznavat,

jsou uvedeny v nasledujici kapitole.
2.2.2 Hodnoty mentora

Na pozici mentora dané organizace byva dosazen jedinec, ktery uznava
klicové hodnoty spolecnosti. Takovy zaméstnanec se identifikuje se spole¢nosti
a dochazi zde k jeho splynuti s organizacni kulturou. Kromé toho, Ze mentor
uznava hodnoty organizace, mél by hlavé uznavat hodnoty tykajici se jeho
samotného, zde patfi sebeucta, sebeduvéra, seberealizace a zodpovédnost.

(PetraSova, Prausova, Stépanek, 2014, s. 63)

Hodnoty organizace, jako jsou vize a poslani, musi mit pro mentora také
relevantni vyznam, jak upozoriuje Bartonkova, jelikoz pravé tyto hodnoty maiji
dilezity vyznam ve strategickém pfistupu k firemnimu vzdélavani. (Bartonkova,
2010, s. 32). V této kapitole byly shrnuty hodnoty, které by mél mentor uznavat.

DalsSi kapitola se vénuje specifickym formam chovani mentora, tedy jeho rolim.
2.2.3 Role mentora

Role jsou specifické formy chovani, které musi jedinec hrat pfi plnéni

pozadavkul své prace. (Koubek 2012, s. 45)
Pro mentora jsou charakteristické tyto role:

nabizet podnétné napady

pomahat zvysit sebevédomi

podnécovani profesionalniho chovani a postoje
predavat znalosti a zkuSenosti

konfrontace s negativnim chovanim a postojem
ucit prikladem

podporuje a motivuje rust jak osobni, tak i karierovy
vysvétlovat fungovani organizace

stat na strané svych svéfencu v kritickych situacich

nabizet odborné rady a rady vychazejici ze své vlastni zkuSenosti

vV V V V V V V VYV V V VY

podnécovat k dosazeni stanovenych cilu
(Petrasova, Prausova, St&panek 2014, s. 40; Bedrnova 2012, s. 207)

Aby mentor svou roli pozitivné ovliviioval mentoring a také vztah s mentee,
je zde stéZejni socialni opora, jako blizkost, reciprocita, empatie, trvalost,

spolehlivost, povzbuzeni a podpora. Blizkost je vnimana jako socialni opora ve
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vztazich. Novy zaméstnanec, se v siti socialnich vztahu obrati na blizké, ktefi jsou
jemu naklonéni. Této role by se mél stéZejné zmocnit mentor a poskytnout mentee

zdroj socialni opory. (Brumovska, Seidlova Malkova, 2010, s. 74-75)

Reciprocita ma také souvislost s poskytovanim socialni opory. Je dullezité
dbat na to, aby se mentee necitil zavazan za poskytovani opory. Nadmérna opora
muze vyvolavat pocit bezmocnosti a zavislost na poskytovateli opory. (Brumovska,
Seidlova Malkova, 2010, s. 74-75) Z hlediska mentoringu v adaptaénim procesu
by mélo dochazet spiSe k tzv. obohacovani prace, coz dle Koubka znamena, ze
se u nového pracovnika zvySuje mira rozhodovani a kontroly nad svou praci,
oteviraji se mu pfilezitosti k dalSim Uspéchlim i pro osobni rust a ziskava
odpovédnost. (Koubek, 2012, s. 69)

Daldim klicovym pojmem je empatie. Empatie je charakteristicka pro blizké
vztahy a znamena schopnost vzit se do pocitu druhych. V mentoringu empatie
buduje duvéru a pfispiva ke kvalité a efektivité mentorského vztahu. (Brumovska,
Seidlova Malkova, 2010, s. 92)

Trvalost a spolehlivost zahrnuje pocetnost, délku a pravidelnost kontaktu
v mentroském vztahu. Trvalost v tomto vztahu pfispiva ke spolehlivosti metora,
a u mentee vyvolava pocit konzistentnosti vztahu. (Brumovska, Seidlova Malkova,
2010, s. 75)

Poslednimi pojmy jsou povzbuzeni a podpora, které jsou vykladany jako
pocity zazitku, kdy je mentee povzbuzovan, podporovan, vyzvan €i inspirovan ze
strany mentora k néjaké akci. (Brumovska, Seidlova Malkova, 2010, s. 93)
Konkrétnéji se mentorskym vztahem bude zabyvat jedna z nasledujicich

samostatnych kapitol.

2.3 Mentee

Termin mentee mlze znamenat ucer, svéfenec, nékdo pouziva vyraz
protégé. Mentee je oznaCovan za prijemce benefitl mentorského vztahu a jako
partner mentora, od kterého se uci novych znalosti a dovednosti. (Brumovska,
Seidlova Malkova, 2010, s. 17) V procesu vrastani mentee do socialniho systému
organizace, se pomalu a postupné vyvijeji vazby s ostatnimi zaméstnanci, snadno
zde muUze dojit i k pocitm nepochopeni, pfipadné odcizeni. Témto pocitiim by mél

zabranit mentorsky vztah, ktery je objasnén v nasledujici kapitole.
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2.4 Mentorsky vztah

Mentor a mentee maiji mezi sebou, jak jiz bylo zminéno, vzajemny mentorsky
vztah. Tento vztah uvedenych dvou subjektd je zalozen na otevienosti,
angazovanosti, vyladéni a spole¢ném pohledu, jak uvadi Brumovska, Seidlova
Malkova. (2010, s. 88) Interpersonalni procesy formuji charakter vztahu, a tak se

kazdy vztah stava jedineCnym.

Novy zaméstnanec, relativné nezkuseny se nejvice nauci od seniornéjsiho,
zkuSeného zaméstnance, ktery mu radi, povzbuzuje ho a zau€uje v kazdodennim
nebo alespon velmi Castém styku. Mezi témito subjekty vznika vztah mentora
a mentee, ktery mize prinaset uzitek, a to ve formé oddanosti, pokroku v kariére,
emocionalni podpory, varovani pfed nastrahami, ale i riziko, jako ztratu tvare, pocit
odmitnuti, pferuSeni kariéery a dalSi. Tyto potencialni pfinosy vztahu jsou

znazornény na nasledujicim obrazku. (Cajthamr, Dédina, 2010, s. 135-136)

Tvrda prace,

il sriottog Zirata tvare, pokud

mentee neuspéje

Oddanost Pocit odmitnuti —
mentee se vyda svou

cestou

Rozeznani mladého talentu

Cas a usili stravené

Pocit potrebnosti praci s mentee

VZTAH
MENTOR/MENTEE

Pokrok v kariére PreruSeni kariéry

mentora, kdyZ neuspéje

Emocionalni podpora

Nepresny obraz organizace,
pokud je mentorGv pohled

Zvysena viditelnost zkresleny
V organizaci
Varovani pred Domnénka, Ze mentee sdili
nastrahami vSechny postoje a hodnoty
mentora

Obr. 4  Potencialni pfinosy a vztahy mentorovani (Cajthamr, Dédina, 2010, s. 135-136)

Mentorsky vztah hraje dilezitou roli pfi uspokojovani dllezitych socialni
potfeb, a to jak ze strany mentee, tak ze strany mentora. Vysledkem kvalitniho
mentorského vztahu je pfedevsim spokojenost na obou stranach. Takového stavu
leze dle PetraSové, Prausové a Stépanka (2014, s. 34-35) u mentee dosahnout

v téchto pfipadech:
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» Mentor nabizi svému mentee cenné rady, jak pracovat efektivnéji, stava se
privodcem a partnerem, pomaha mu rozhodovat a brani chybnym
rozhodnutim.

» Mentee rozviji své znalosti a dovednosti za ucasti mentora, ten zde mize
identifikovat dovednosti a odbornost, které novému zaméstnanci pomohou
se prosadit. Mentor uéi jak najit spravné informace.

> Uceni se efektivhi komunikaci, at uz samostatné nebo za uéasti mentora,
vede ke zlepSeni komunikacnich dovednosti.

» Vzajemné predavani zpusobl mysleni, zpusobuje uceni se novym
pohlediim u obou subjekta.

» Mentor nabizi rozsifeni socialni sité kontaktu.

» Mentor ukazuje spravnou cestu k rozvoji kariéry.

(PetraSova, Prausova, Stépanek, 2014, s. 34-35)

Spokojenost ze strany mentora je dana témito pfinosy ze vztahu:

» Schopnost motivovat, dodavat odvahu druhym, rozviji dovednosti lidra.

» Stejné jako mentee, si i mentor zlepSuje komunikaéni dovednosti, nachazi
ve vztahu cesty k efektivni komunikaci tzv. ,stejnym jazykem?®.

» Ziskavani novych nahledl na véci a situace, coz mize byt uziteéné nejen
v pracovnim, ale i osobnim Zivoté.

» Schopnost ulit a podporovat, se stava podstatnou vyhodou. Kultivace
dovednosti muze posilovat pozici v organizaci a rozvoji kariéry.

> Ziskani napliiujiciho pocitu, Ze pispivate k ristu a rozvoji druhych. Uspé&ch
mentee, jako vysledek prace je odménou.
(Petrasova, Prausova, St&panek, 2014, s. 34-35)

Spokojenost je v tomto pfipadé dana pfedevSim vzajemnou reciprocitou
obou subjektt. Mentor dale rozviji vztah svym pfistupem, kdy v urcité fazi je tento
vztah diky principdm mentroingu trvale a vyznamneé pfinosny, zde se méni formaini
mentorsky vztah, na neformalni zdroj podpory. VySe byly uvedeny pfinosy, a byl
objasnén princip fungujiciho vztahu mentora a mentee. Jaké dal$i pfinosy maze
pfinaset tato metoda vzdélavani a jaké naopak nabizi uskali, objasni nasledujici

kapitola.
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2.5 Prinosy arizika mentoringu

Mentoring je pfinosny jestlize mentorsky vztah spliuje patficné znaky
kvality, kterymi jsou davéra, blizkost a empatie. Nasledujici obrazek, ktery je
jednim z nekvalitnéjSich a ucelenych teoretickych modeld, jez navrhla badatelka
v oblasti mentoringu Jean E. Rhodes, vychazi pravé z uvedenych premis, které

podporuje také fada védcl v oblasti mentoringu.

Rozvoj v
socialni a —
emocni oblasti

; Vzajemna Rozvoj identity Pozitivni
Mentorsky : . %
ek Empatie a mezilidskych — prinosy
Duvéra vztaht mentoringu
Rozvoj
dovednostia —
kompetenci

Obr.5 Proces zprostfedkovani pfinosu mentoringu (Rhodes, 2005 in Brumovska,
Seidlova Malkova, 2010, s. 65)

Z obrazku je zfejmé, Ze pfinosem je rozvoj socialni a emocni oblasti,

dovednosti a kompetenci, identity a mezilidskych vztaha.

K rozvoj socialni a emocni oblasti dochazi v pfipadé, ze mentor dava
pozitivni zpétnou vazbu, se kterou je mentee internalizovan. Pozitivni zpétna
vazba ma pfiznivy vliv nejen na vztah, ale i osobnost mentee, jeho sebepojeti,
sebeuctu a sebedlvéru. Mentor se zde nastavuje jako zrcadlo, jelikoZz novy
zaméstnanec kopiruje vzorec chovani, nazory, postoje, pfipadné se mentor stava
motivem cile, kterého chce mentee dosahnout. (Brumovska, Seidlova Malkova,
2010, s. 66-67)

Rozvoj dovednosti a kompetenci, je spjat s predpokladem schopnosti
mentora vytvaret podminky pro podporu, rozvoj a ziskani novych znalosti
a védomosti mentee. (Brumovska, Seidlova Malkova, 2010, s. 67) To mlze také
znamenat, Zze mentee dostava prostor pro jeho zplUsoby FeSeni, rozhodovani
a pfemysleni, pficemz se rozviji jeho samostatnost a zodpovédnost. (PetrasSova,
Prausova, Stépanek, 2014, s. 64)
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Identita a mezilidské vztahy mohou plinit kvalitni mentorsky vztah i korektni
funkci pro mentee. Je to dano tim, ze mentor maze ovlivnit jeho dalsi socialni
vztahy. Pokud mentor je schopen rozpoznat potfeby svého mentee v této oblasti,
muZze pomoci zvladat stres, a to tim zpusobem, Ze mu ukaze strategii, jak pfekonat

zatézové situace. (Brumovska, Seidlova Malkova, 2010, s. 68-69)

Doposud byl bran mentoring spiSe jako pfinosna metoda, ale i ta sebou

muze nést riziko neuspéchu. Mezi nejcastéjsi divody neuspéchu patfi:

Rozdil mezi olekavanim a realitou - obé strany vztahu, ale i organizace
viz psychologicka smlouva, maji na pocatku vztahu néjaka ocCekavani. Realita
prvniho kontaktu vétsinou ukaze rozdily. Mentor by mél u nového zaméstnance
rozpoznat a zvazit, kolik usili tomuto vztahu muze obétovat, aby nevyvolaval
vzajemnou nespokojenost a obavy z pokraovani. Vztah by byl v pfipadé
nenaplnéni odekavani ukonéen. Spatny prvni dojem, kdy chybi vzajemna sympatie
a zajem o rozvoj vztahu, je symptomem nevhodné vytvofené dvojice. Antipatie
vede ve vétSiné pripadl také k ukon&eni vztahu. (Brumovska, Seidlova Malkova,
2010, s. 106-109)

NarocCnost role a tlak na schopnosti mentora - zkusenosti a kvality mentora
Uzce souvisi s uspédnosti mentoringu, proto neni dobré vybér mentora podcenovat
a nechavat ho jen na ochoté a nadSeni lidi byt mentorem. Mentoring je bran jako
pfirozeny proces a €asto funguje v organizacich na spontanni bazi bez pravidel
a nastaveni. Pilitem je vytvofeni blizkého a davérného vztahu s mentee, kdy
mentor musi porozumét jeho potfebam a pfi€inam obtizi, které pfi budovani vztahu
mohou vyvstat. Nadmérné pozadavky a angazovanost kladena na mentory, jsou
prili§ naro¢né, a mohou byt v rozporu s jejich ogekavanim. Zde vznikaji obavy ze
selhani a neschopnosti plnit svou roli. Nastrojem podpory a pomoci pro zacinajici
mentory, mohou byt zakladni vycvik a pravidelna supervize v pribéhu procesu.

(Brumovska, Seidlova Malkova, 2010, s. 106-109)

Nedostate€na angazovanost a nedlOvéra, jak ze strany mentora
nebo mentee byva dalSim zdrojem zklamani. StéZejnim urazem je nedostatecné
pfedavani informaci a zpétné vazby. Viivem této nejistoty dochazi
k pochybnostem, coz pochopitelné vede k nespokojenosti a napéti. (Brumovska,
Seidlova Malkova, 2010, s. 106-109)

Dale jsou zde komunika¢ni dovednosti mentorl. Problém muze vyplynout
z nedostatku téchto dovednosti, proto se zde zduraziuje jejich dullezitost.
(Brumovska, Seidlova Malkova, 2010, s. 106-109)
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DalSim rizikem mi0ze byt nedostatek €asu mentora, toto riziko byva
zpUsobeno Spatnou organizaci prace, vétSinou ze strany organizace. (Brumovska,
Seidlova Malkova, 2010, s. 106-109) Doposud byly shrnuty podstatné subjekty
a aspekty mentoringu, byly zvaZzeny mozné prilezitosti a rizika a posledni kapitola

nabidne moznou techniku hodnoceni této vzdélavaci aktivity.

2.6 Evaluace mentoringu v adaptaénim procesu

Posledni kapitola teoretické ¢asti, posledni ovSem nikoliv v pofadi dlilezitosti,
je vénovana evaluaci mentoringu v adaptacnim procesu. Existuje cela fada technik
hodnoceni efektivity vzdélavaci aktivity. Evaluace je proces, ktery stanovi, zda byla
vzdélavaci aktivita uspésna. Jde o integralni sou¢ast vzdélavani, kdy se porovnava
to co je Zadouci s vysledky chovani, tedy odpovida na otazku, do jaké miry
vzdélavaci aktivita naplnila svdj u€el. V ramci evaluace se mize hodnotit obsah
vzdélavaci aktivity, organizace, realizace, prostfedi, lektor, studijni materialy
a dalSi. (Bartorikova, 2010, s. 181-182) Vysledkem mentoringu v adaptacnim
procesu je, ze se novy zaméstnanec pfizplsobi organizaci, do které nastoupil,
integruje se s organizacni kulturou, stane se soucasti systému socialnich vztah

a nauci se a bude zvladat plnit vSechny pozadavky spojené s vykonem jeho prace.

V kontextu firemniho vzdélavani se vyuzivaji dvé faze evaluace vzdélavaci
aktivity dle Pettyho, kterych uziva Bartorikova. Prvni faze je evaluace formativni,
coz je evaluace prubézna, ktera posuzuje ucastniky, lektory, komunikaci, vztah,
urCuje potize a zajiStuje jejich v€asnou napravu a to tak, ze tuto aktivitu mize
explicitné formovat v prabéhu, navic zvySuje motivaci u¢astniku. Druhou fazi je
hodnoceni sumativni, tady se jedna jiz o celkové finalni hodnoceni. K této evaluaci
se pouzivaji pfevazné testy, dotazniky, pozorovani a jiné metody. Vystupy této
evaluace jsou velmi podstatné, a mohou zasadné ovlivnit pribéh nasledujicich
vzdélavacich aktivit. (Bartofkova, 2010, s. 184-185)

Nejpouzivangjsi model evaluace v ramci firemniho vzdélavani
je Kirkpatrickav, ktery zkouma pfinos vzdélavaci aktivity ve Ctyfech stézejnich
oblastech. Prvni oblasti je reakce, tady se hleda odpovéd na otazku: ,Libilo se jim
to?“. Reakce je nejCastéjSi hodnotici metodou z toho duvodu, Ze se snadno
provadi a umozhuje snadny sbér a analyzu dat. Jde pfedevsim o vyjadieni miry

spokojenosti, a to napfiklad pomoci takzvanych ,usmévnych® formulait. OvSem

34



ovéfeni spokojenosti ma malo spolec¢ného s tim, jestli u¢astnik po vzdélavaci
aktivité Iépe pracuje. (Bartorikova, 2010, s. 185-186)

Druhou nejsnadnéjsi oblasti hodnoceni je u€eni, zde se hleda odpovéd na
otazku: ,Naugili se to?“. UCeni se muze tykat kognitivnich, postojovych
a dovednostnich slozek. Nejsnadnéji se tato oblast méfi provedenim testu

na zacCatku vzdélavaci aktivity a po jejim skonceni. (Bartorikova, 2010, s. 185-186)

Treti oblasti je chovani, tady se hleda odpovéd na otazku: ,PouZili to na
pracovisti?“ Chovani se hodnoti v projevech a vykonu pracovnika, které jsou
zaméfeny na aplikaci znalosti a dovednosti v konkrétni situaci. V praxi se pfi
hodnoceni pracovnikll a pracovniho vykonu vyuziva standardné vSech nastroju
pro toto hodnoceni, kterymi mohou byt napfiklad dotaznik, 360° zpétna vazba,
planovani ¢innosti, technika kritickych incident, hodnoceni pracovniho vykonu
a samohodnoceni, pfimé pozorovani a dalSi. Realizace této urovné evaluace je
vhodna az za urcitou dobu, po skonceni dané vzdélavaci aktivity, jelikoz absolventi
musi mit ¢as k tomu, aby nové nabyté dovednosti mohli demonstrovat.
(Bartonkova, 2010, s. 185-186)

Posledni oblasti jsou vysledky, kde se hleda odpovéd na otazku: ,Doslo ke
zméné efektivity organizace?”. Vysledky se vztahuji ke kvantifikovanym zmé&nam
v oblastech, jako je produktivita, obrat, kvalita, €as, stiznosti zakaznikua, tedy
v oblastech s akcentem na firemni ukazatele. Ve své podstaté jde o nejobtizngjsi
krok stanovit naklady vzdélavaci aktivity a urcit Cisty pfinos této akce. (Bartorikova,
2010, s. 185-186)

Idealem je provést evaluaci ve vSech vySe uvedenych oblastech. (Belcourt,
Wright, 1998 in Bartorikova, 2010, s. 185-186) Vyhodnocenim mentoringu
v adaptacnim procesu se uzavira teoreticka Cast této bakalarské prace. Ve treti

kapitole dojde k seznameni se zkoumanou spole¢nosti.
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3 ZAKLADNI INFORMACE O CESKE SPORITELNE

Treti kapitola bude jiz vénovana praktické casti bakalafské prace, a to
seznameni s Ceskou spofitelnou a.s. Budou zde uvedeny pilite této organizace,
kterymi jsou organizacni struktura, kultura, strategie, hodnoty, mise a vize. Kapitola
bude zakon€ena seznameni s oborem, kterého se pfevazné tato bakalarska prace
tyka a ve kterém sama plsobim. Nazev Ceska spofitelna a.s. se v ramci této
bakalafské prace bude vyuzivat ve zkracené verzi Ceska spofitelna nebo jako
zkratka CS.

3.1 Predstaveni organizace

Téméi kazdy si pod nazvem Ceska spofitelna vybavi banku. Je to
zpusobeno predevsim nostalgii, kterou tato banka v Sirokém spektru verejnosti
vyvolava, a to diky jeji skoro dvousetleté tradici. Ceska spofitelna je jednim
z prednich poskytovateli bankovnich sluzeb, dnes uz je i poskytovatelem
nebankovnich sluzeb v Ceské republice, o éemzZ vypovida fakt, Ze ma témér pét
miliond klient(. Toto postaveni si vydobyla pravé skoro dvousetletou Ucinnosti na
trhu. V roce 2000 ziskala rakouska bankovni skupina Erste vétsinovy podil Ceské
spofitelny, a tim se tato banka stala soucasti celoevropského komplexu. Tato fuze
dala Ceské spofitelné impuls k dal$imu rustu. V souasné dobé& patfi

k nejvyznamnéjsSim z celé skupiny. (www.csas.cz, 2016)

Ceska spofitelna je z pohledu zaméstnavatele jednim z nejvyznamnéjsich
v CR. Potvrzuje to udaj k datu 1. unora 2015, kdy méla pFesné
10 000 zaméstnancul. V knize, vénované 190-ti letému vyro&i Ceské spofitelny,
uvadi feditelka HR Jitka Schmiedova pfi odpovédi na otazku, zda chtéji lidé u Vas
pracovat, Ze: ,Poptavka prevySuje nabidku, ale jsme firmou, ktera méni to, jaké
schopnosti chce ve stfednédobém horizontu mit, nejenom organizacni jako firma,
ale i ty lidské. Z té fronty si proto peclivé vybirame ty, ktefi maji potencial u nas
uspét.” (Goeij, 2015, s. 164)
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3.2 Organizaé€ni struktura

Vedoucimi zaméstnanci Ceské spofitelny, ve smyslu zakona o bankach,
jsou €lenové predstavenstva, fidi organizacni Utvary nebo slozky spoleénosti dle
povéfeni predstavenstva a vykonavaji dali Cinnosti stanovené ve vnitfnich
predpisech pfedstavenstvem. Za svou cCinnost také odpovidaji pfedstavenstvu.
Reditelé a manazefi odpovidaji za &innost organizaénich slozek, jednotek a Utvara,

které jsou dle vnitfnich pfedpisl v jejich plsobnosti. (intranet csas)

Zaméstnanci maji pravomoc a odpovédnost za Cinnosti, kterou
vykonavaji v souladu se svym pracovnim zafazenim a povéfenim a podle pokynu
prfimého nadfizeného nebo jinak pfislusného vedouciho zaméstnance. Jednotlivé
pravomoci a odpovédnosti vyplyvaji z pravnich predpisti, piedpisti Ceské
spofitelny a z popisu pracovni €innosti kazdého zaméstnance. Je-li zaméstnanec
zarazen v Uutvaru, ktery ma podle prfedpisi banky v plsobnosti provadéni
bankovnich obchodl, a je-li na zakladé povéfeni opravnén k provadéni
bankovnich obchodu, fidi a odpovida za provadéni bankovnich obchodu
v rozsahu, ktery konkrétné uréi predpisy Ceské spotitelny a pfislusny vedouci

zaméstnanec. (intranet csas)

Organizacnimi slozkami jsou centrala (Cleni se na organizaCni utvary)
a regiony (Cleni se na oblasti). Organiza¢ni utvary jsou organizacni celky
s definovanym seskupenim &innosti, pravomoci a odpovédnosti a mohou byt typu

usek, odbor, oddéleni, poboc¢ka. (intranet csas)

Kazdy utvar v organizaéni struktufe CS ma vymezenu svoji naplii &innosti,
svou pUsobnost a odpovida za vykon a vysledek Cinnosti, které jsou mu stanoveny.
V Cele organiza¢niho utvaru je feditel / manazer. Ten odpovida za navrhy, tvorbu
a realizaci strategickych cild a uUkold v jeho Fidici pUsobnosti, fizeni
predstavenstvem uréené oblasti, plnéni stanovenych cill, ukolu, dale finan¢nich
a obchodnich plant, provedena rozhodnuti a za Skody vzniklé neucinénim
rozhodnuti, zajisténi personalnich zdrojl a rozvoje zaméstnancu véetné zdroju pro
vedouci funkce, dodrzovani stanoveného rozpoc&tu. Pro souhrn organiza¢nich
utvarl spadajicich do fidici pusobnosti pfedsedy predstavenstva, mistopfedsedy
predstavenstva a Clena predstavenstva se uziva nazev "divize". (intranet csas)

Pfehled téchto divizi je znazornén v pfiloze 1.
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3.3 Organizaéni kultura

Ceska spotitelna interpretuje organizaéni kulturu svym zaméstnanctim

exaktné skrz kompetencni model Erste vyobrazeny nize.

Posiluji rust
Aktivné vyhledavam a vyuzivam prileZitosti pro rist klientl, zaméstnanct a celé firmy.

+» Buduiji dlouhodoby vztah se zakaznikem zaloZeny na vzajemné divére, spolehlivosti

a respektu.
<+ Chapu a aktivné fe$im poteby klientl v jejich situaci a prostredi.
<+ Chovam se k firmé, jako by byla moje.
<+ Zkousim nové véci, jsem zvidavy, odvazny a podporuji v tom i druhé.

Jednam odpovédné
Délam spravné véci spravneé.

<+ Se svymi kolegy a klienty jednam vZdy eticky, oteviené a férove.

«+ Hraji podle pravidel.

«+ Ve viech rozhodnutich myslim na pfinosy a dopady na klienta, zaméstnance a banku.
< Zvazuji ve svém jednani mozZna rizika.

Jednam duvéryhodny

Stojim si za svym presvédcenim a rozhodnutim, dovedu je obhajit a jsem
pripraven /a nést dasledky.

+» Oteviené mluvim o svych rozhodnutich, ¢inech a jejich diivodech.
<+ Chyby pfiznavam, beru si z nich ponauceni a sdilim je s ostatnimi.
<» Mam odvahu délat rozhodnuti a pfijimat za né zodpovédnost.

<+ Délam to, co fikam, jsem predvidatelny.

Skvéle dodavam

Praci mam hotovou v&as a v perfektni kvalité.

«+ Pracuji a vystupuiji tak, aby byl klient spokojeny, doporucoval nas a obracel se na nas.
<+ Hledam a poskytuji klientovi optimaini feSeni jeho potieb.

<+ Zajistim, Ze se vZdy stane to, na ¢em jsme se dohodli.

<+ Soustavné premyslim, jak by se prace dala délat |épe.

Obr. 6  Erste kompetenéni model (intranet csas)
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Kromé vySe uvedeného je u kompetenéniho modelu dopsano motto
zaméstnancum ,Kdo chce, hleda zplsoby, kdo nechce, hleda duvody*. (intranet

csas)

Takika kazdy rok se stanovuje, kam by méla firemni kultura Ceské spotitelny
sméfovat. Pfedevsim zde jde o to, aby se CS jako banka a hlavné jeji zaméstnanci
zaméfili na klienta, nez sami na sebe. CS potfebuje, aby lidé spolupracovali vice
mezi sebou a Cerpali ze sebe to nejlepSi. ZjednodusSit a zrychlit. Chce vice
delegovat, pfiemz by se neméla tolik zkoumat hierarchie funkci. Trendem v této

oblasti je zplnomocnéni lidi. (Goeij, 2015, s. 165)

CS je mimo jiné zaméfena na projekt diversitas, ktery se jednak snazi
pomahat a podporovat zaméstnance, jejich talent a potencial, bez ohledu na
pohlavi, fyzickou kondici, rodinny stav, vék, rasu, vzhled, apod. A dale je Ceska
spofitelna spole¢ensky odpovédnou bankou, diky program(m jako diversitas - zde
se CS snazi byt bankou bez bariér, Nadace Ceské sporitelny - zaméFena na ty,
od nichz se spole€nost odvraci a Nadace depositum bonum, ktera podporuje
vzdélavani mladych lidi. Kultura organizace tedy nema pUsobisté pouze v dimenzi
zaméstnancu, ale zajima se i o Sirokou vefejnost. (intranet csas) Vzhledem k cili

této bakalarské prace je ovSem zaméfena stézejné na zaméstnance.

3.4 Strategie, hodnoty, mise a vize

Strategie CS je zaloZena na bumerangu, ve kterém se neustale to&i kliové
vyrazy uzitek, zazitek a vztah. V uZitku se hledaji uzZite¢na feSeni, zazitek by mél
vyvolat pocit, Ze je to snadné a pfijemné a ve vztahu se buduje dlivéra a uznani.
Ackoliv si vétSina lidi tuto strategii banky predstavi jen v podani poradce na
poboCce a klienta, tato strategie feSi komplexni pfistupy ke klientdm, a to

jak internim, tak externim. (intranet csas)
Kli¢ové hodnoty CS jsou:

Spolehlivost — roste z pevnych kofend, pfijimani spole¢enské odpovédnosti,
optimisticky pohled do budoucna, pInéni slib( klientd a kolegl, uceni z chyb,
CS piijima odpovédnost za to, co déla.

Vstficnost — potfeby, podnéty a pfani klientd i kolegu, bere jako vyzvu ke
zlepSeni, pfinasi a podporuje nové napady a zmény, vyzaduje a dava zpétnou

vazbu, diva se na praci o¢ima klientu.
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Vnimavost — vnima, Ze kazdy Clovek je jedineCny a vazi si nazoru kazdého,
respektuje klienty a kolegy, vazi si prace a €asu v8ech, aktivné nasloucha a zjistuje
potfeby.

Srozumitelnost — hleda cesty ke zjednoduseni sluzeb, déla véci jednodude

a prakticky, hovofi feCi klienta, ovéfuje si vzajemné pochopeni.

(intranet csas)
Mise a vize jsou v CS formulovany nasledovné:

CS je poskytovatelem finanénich sluzeb, které umozriuiji klientdm naplfiovat
jejich jedine¢na prani. Diky prvotfidnim vykonim zaméstnancl poskytuje Spickové
poradenstvi, podporu a sluzby klientiim. Spickové poradenstvi a sluzby zajistuje
nadpriimérné vynosy akcionard. Diky nadprdmérnym vynosu, akcionaru vytvari
podnétné a hodnotné pracovni podminky pro zaméstnance a pomaha v rozvoji
spolecnosti, v niz pusobi. Z takto formulované mise, ktera tvofi neustaly, dokola

opakujici se uzavieny cyklus, se stava i vize. (intranet csas)

3.5 Seznameni s odborem Zpracovani pozadavku tretich stran

Problematika, ktera je v této praci feSena, tedy mentoring v adaptacnim
procesu, neni feSena v ramci celé banky, ale bude se tykat pouze odboru
Zpracovani pozadavku tfetich stan. Je to odbor, ve kterém sama pusobim a jsem
s timto odborem pracovné uzce spjata. V tomto odboru pracuje pfiblizné néco pfes
sto zaméstnancl. V organizacni strukture, ktera je pfilohou této prace, tento odbor
spada pod divizi 8 — provoz, utvar sprava klientské dokumentace. Nejedna se tedy

o praci v pobockove siti, ale na centrale, ktera sidli v Kutné Hore.

Pod nazvem odboru se skryva feSeni pozadavk, pfichazejicich z rdznych
komunikacnich kanalu, tykajicich se dédickych Fizeni, dotazi na soucinnost,
exekucni fizeni klientl, pfipadné insolvence. Praci specialisti v tomto odboru je
tyto pozadavky peclivé prozkoumat, zda obsahuji patficné nalezitosti, dohledat
si pozadované informace v systémech, zapsat udalost do systému, konzultovat,
komunikovat s dalSimi utvary banky, vyhodnotit, blokovat ucty, zasilat finan¢ni
prostfedky, pfipravit odpovéd, zkontrolovat, odeslat a hlavné hlidat a dodrzovat
terminy téchto pozadavkl. Tento mix stéZejnich C&innosti, ktery vSak neni
kompletni, nezpracovavaji vSichni zaméstnanci odboru, ale zalezi na tom, jaky
proces (dédicka fizeni, soucinnosti, exekuce, insolvence) specialisté umi, a ke

kterému maji kompetence. Znamena to, Ze pracovnici délaji pouze ty €innosti,
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které se k jejich procesu vztahuji. Nicméné jeden specialista mize umét
zpracovavat i ¢innosti z jinych procesu, nez je jeho primarni, a v pfipadé potieby
muze vypomahat, ¢imz se stava tzv. ,cennéjsi“. Na této praci v odboru se podili
Sest tym0 zahrnujicich pfiblizné dvacet specialistl, v Cele kazdého tymu je
manazer a cely tento komplex zastituje feditelka odboru, viz kapitola vénovana
organizacni struktufe. Tato bakalafska prace se bude tykat pouze pracovnikl
adaptovanych na pozici specialista Operations odboru Zpracovani pozadavku

tretich stran.
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4 POPIS SOUCASNEHO PRUBEHU MENTORINGU
V ADAPTACNIM PROCESU

Zde budou uvedeny ¢innosti, které predchazeji mentoring v adaptacnim
procesu v ramci odboru Zpracovani pozadavk tfetich stran. Stézejnim zde ovSem
bude popis pribéhu tohoto procesu a na zavér bude zminén pribéh evaluace

mentoringu v adaptacnim procesu v ramci uvedeného odboru.

4.1 Cinnosti predchazejici mentoring v adaptaénim procesu

Zde jsou uvedeny Ccinnosti, které se vykonavaji v obdobi od vybéru
pracovnika, do doby prvniho dne nastupu nového zaméstnance. Na této pfipravé
ze strany organizace se podileji personalisté, manazefi, mentor, pfipadné garant

procesu.
Nize je uveden sled jednotlivych €innosti se specifikaci subjektu, kterych se tykaji:

» Manazer se podili na vybéru nového pracovnika za ucasti feditelky odboru,
pfipadné podava zpétnou vazbu uchaze&lim o pracovni misto (personalista
je v tomto procesu pfitomen v pfipadé hromadnych vybérovych fizeni).

» Personalni utvar zarfadi nového zaméstnance do evidence a pfipravuje
potfebné dokumenty k jeho nastupu.

» Manazer komunikuje s vybranym zaméstnancem a pfedava mu potifebné
informace k jeho nastupu.

» Manazer vybira vhodného pracovnika na pozici mentora.

» Jsou vyjasnény vzajemna ofekavani mentora a manaZera, tykajici se
podpory mentee.

» Garant nastini plan zaskoleni jednotlivych &innosti procesu, ktery je po té
schvalen manazerem a komunikovan mentorovi, v€etné definovani

terminovanych cild. (intranet csas)

Zde je dllezité objasnit funkci garanta procesu, jelikoz doposud nebyl tento
termin pouzit. Vyraz proces, zde neni bran z pohledu mentoringu a adaptace, ale
z pohledu konkrétniho pracovniho procesu, kterymi, jak jiz bylo uvedenou, jsou
dédickych Fizeni, sou€innosti, exekuce a insolvence. Kazdy z téchto procesu ma
svého garanta, ktery ma na starosti komunikaci s manaZery, shromazdovani
a predavani informaci zaméstnancim zpracovavajicim tento proces, vytvareni

manuall, adaptacnich pland. Garant ma za ukol zajistit plynuly chod procesu,
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upozorrfiuje zaméstnance na drobné nedostatky a chyby a zajiStuje jejich napravu.

(intranet csas)

4.2 Obsah a cile mentoringu v adaptaénim procesu

Tato kapitola bude zamérena na pribéh mentoringu v adaptaénim procesu,
tedy na jeho obsah. Adaptaci nového zaméstnance je dle zakoniku prace
vénovana tfimésicni zkuSebni doba. Uchopi-li se tento proces od zacatku,

jednotlivé kroky procesu jsou nasledujici:

1. Den

Seznameni se, podepsani vSech dokument( a formalit nové vzniklého
pracovné pravniho vztahu. Nasleduje pfivitani novacka v tymu a pfedani na
pracovni misto, kde bude vykonavat svou praci. Poté obdrzi novy
zameéstnanec baliek kancelarskych potfeb a pfistupy do systému. V této
chvili je také pfedan svému mentorovi, ktery mu podava dalsi informace
tykajici se chodu organizace, planu adaptace, pfedstavi praci se systémy
a ntranetem banky, pfipadné vyzkousSi s novackem pfihlaseni do systémi
a ukaze praci s aplikaci AMOS, ktera slouzi k vypracovani povinnych
e-learningovych kurzd. Prvni den nastupu, musi byt zaméstnanec seznamen
a musi také splnit testy kurzi BOZP (bezpeénost a ochrana zdravi pfi praci)
a PO (pozarni ochrana). Kurzy BOZP a PO jsou opét stanovené zakonikem
prace. Tyto dva kurzy s naslednym ovéfenim znalosti, se rozsifily o Pracovni
fad CS. S pracovnim fadem je zaméstnanec seznamen, jak je uvedeno vyse,
jiz u pfilezitosti podpisu pracovni smlouvy. PFi vypracovani kurzu, si jej opét
muze sam projit a nasledné dojde k testu ovéfeni znalosti Pracovniho fadu

CS. (intranet csas)

1. Mésic
V pribéhu prvniho mésice by mélo dojit ke splnéni vSech povinnych
e-learningovych kurzl banky pro zaméstnance centraly. Mezi tyto povinné
kurzy patfi:
» BOZP a PO zaméstnance (povinné splnit prvni den nastupu)
> Pracovni fad CS (povinny splnit prvni den nastupu)
» Bezpecnost IS/IT+PCI-DSS (bezpeénost vyuzivani informacni technologii
banky)

» Compliance zaméstnanec (povinné splnit prvni tyden od nastupu)
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» AML — Anti Money Laundering — zakladni kurz (povinné splnit prvni tyden
od nastupu)

Eticky kodex

Rizeni incident( a krizi

OHS zaméstnanec (ochrana hospodaiské soutéze)

Operacni riziko

Trestni odpovédnost pravnickych osob

VvV V V V V V

Finanéni excelence

(intranet csas)

Dale jsou v pribéhu prvniho mésice povinné pro nové zaméstnance tyto
kurzy: Vitejte v Ceské spofitelné a V kiiZi poradce. Kurz Vitejte v Ceské spofitelné
je povinny pro v8echny zaméstnance Ceské spofitelny, kurz V k(zi poradce je
povinny predevsim pro zaméstnance centraly. Skoleni obou kurzd probiha na

centrale Ceské spofitelny v Praze. (intranet csas)

Roli mentora v prvnim mésici je postupné pfedavani znalosti, zkusenosti,
ale také ovérovani nové nabytych dovednosti novacka, pripadné podavani zpétné
vazby. Na konci prvniho mésice dochazi k rozhovoriim takzvanym jeden na

jednoho a to mentora s manazZerem a také mentee s manazerem.

Druhy a tfeti mésic adaptace je zaméfen pfevazné na seznameni
s pracovnimi postupy a ukoly daného pracovniho mista. Na konci kazdého mésice,
tedy tfikrat v prib&hu zkuSebni doby, dochazi k rozhovorim s manazerem, jak je

uvedeno vyse.

Mentor je po celou zkuSebni dobu novackovi nablizku, zajima se 0 néj
a pomaha mu zaclenit se do tymu. Pracuje s novackem, dle dohody s manazerem,
na zakladé adaptacniho planu. Mluvi s novackem, zajima se o jeho potieby
a vyzaduje zpétnou vazbu. Dale mu poskytuje potfebné informace a rady,
podporuje praktické vyzkouseni jeho znalosti a dovednosti, které ziskal. (intranet

csas)

Cile mentoringu v adaptaénim procesu jsou stanoveny adaptaénim planem.
Dodrzovani stanovenych cild hlidd mentor a pravidelné sdili s manazerem
informace o novackovi a prubéhu adaptace, pfipadné dle potfeby upravuje
s manazerem adaptacni plan. Mentor vyzaduje od manaZera také zpétnou vazbu
na svou praci. Po ukonceni zkuSebni doby se s novym zaméstnancem uzavira
dohoda o plnéni cild na dalSi obdobi. K pInéni této dohody jiz mentor nepfihlizi.

(intranet csas)
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4.3 Evaluace

Evaluace mentoringu v adaptaénim procesu probiha na centrale CS v Kutné
Hofe formou rozhovoru, a to tfikrat za celé obdobi vzdélavaci aktivity. Hodnoceni
probiha ve dvou fazich, a dalo by se srovnat s hodnocenim, které uvadi
Bartorikova dle Pettyho a to pribézné hodnoceni neboli formativni a celkové neboli
sumativni hodnoceni. (Bartofikova, 2010, s. 184-185) Evaluace zjistuje vhodnost
zvoleného mentora, spokojenost nového zaméstnance v organizaci a také zda

jsou naplnény jeho ocekavani.
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5 VYHODNOCENI A NAVRH OPTIMALIZACE PROCESU

Koncepty pro mentoring v adaptanim procesu na nastup nového
zaméstnance méa Ceska spofitelna zpracovany precizné. Oviem vétsi diislednost
klade na zpracovani téchto konceptl pro pobockové sité a na centraly nebere az
takovy zfetel. Dale zde hodné zalezi na vyuziti a dodrzovani stanoveného z téchto
konceptl v praxi, a zda funguje komunikace mezi jednotlivymi subjekty tohoto
procesu. OvSem feSeni komunikace neni cilem této bakalafské prace. V této
kapitole bude zaméfeno na navrh optimalizace, a to pfedevsim, co se tyka pfipravy
na mentoring v adapta¢nim procesu, konkrétnéji se bude mimo jiné tato oblast
vénovat pfipravé samotného mentora, dale zde bude zminén adaptacni plan a na

zaver bude navrzena varianta evaluace tohoto procesu.

5.1 Priprava na nastup nového zaméstnance

Pfipravu na nastup nového zaméstnance by organizace neméla podcenit,
jelikoz jeho prvni dojem z nastupu do nové organizace, vzhledem ke stresu, ktery
tato situace obnasdi, bude tohoto pracovnika provazet po celou dobu jeho
zaméstnaneckého poméru, mozna i déle. Pfiprava se v této ¢asti bude vztahovat
na orientacni baliCek neboli pfiruCku zaméstnance a na pfipravu mentora.
Soucasna podoba celoorganizaéni pfiru¢ky pro zaméstnance s nazvem ,Vitejte
mezi nami“ ma tyto nalezitosti:

1. Kdo jsme a kam jdeme
> Ocenéni CS
Strategie
Organizac¢ni struktura
Dcefiné spolecCnosti

Erste Group

~ V V V V

2. Nas klient a jeho oCekavani
» Segmentace klientQ
» Méfeni klientské zkuSenosti, spokojenosti a loajality
» Produkty
3. Firemni kultura, spoleCenska odpovédnost a diverzita
» Kompetenéni model
» Spole€enska odpovédnost
» Diverzita

(pfirucka CS, 2015)
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Tuto pfirucku dostavaji vSichni novy zaméstnanci banky na povinném
vstupnim $koleni ,Vitejte v CS*. Vzhledem k vy&tu moznosti, které uvadi Koubek
ve svém orientacnim balicku, je tato pfiruCka celkem stroha. Navic tato pfirucka
neni specifickd pro zaméstnance centraly, ktefi by potfebovali trochu jiné
informace, neZ zaméstnanci pobolek a naopak. Navrhem v této oblasti je
vypracovani specifické pfiru¢ky pro jednotlivé centraly, ktera bude navic z vyctu
dle Koubka obohacena o toto spektrum:

Aktualni vyjednani kolektivni smlouvy
Organizacni schéma — vétev konkrétni centraly
Mapa organizace — konkrétni centraly

Material o popisu pracovniho mista a jeho specifickych cilech

YV V. V V V

Seznam zaméstnaneckych vyhod — se specifikaci pro centraly a pracovni

pozici

» Informace k hodnoceni pracovniho vykonu, terminech a procedurach
hodnoceni

» Nabidka vzdélavani v organizaci — pfehled moznosti pro zaméstnance
centraly

» Dulezita telefonni ¢isla — platna pro konkrétni centralu

» Informace o pojisténi zaméstnancu

(Koubek, s. 194-195)

VSechny podstatné informace maji zaméstnanci na intranetu. Takto
vypracovana pfiru¢ka, pfedavana v tisténé podobé&, by pfinesla zefektivnéni
procesu orientace, a to tim, Ze by si informace mohl adaptovany zaméstnanec
prostudovat a promyslet v klidu a pohodli domova, nikoliv v prabé&hu pracovni
doby, kdy na prostudovani mnohdy neni tolik ¢asu a novy zaméstnanec ani nevi,
na co by se mél zaméfit a jak informace vytfidit. Nékteré informace, napfiklad co
se tyka benefitl, jsou zaméstnancim poskytovany nahodile, intuitivné, mnohdy
spiSe zavisi na informacich poskytovanych spolupracovniky, jak uvadi Koubek
(Koubek, 2012, s. 194). Pfiru¢ka by byla pfedavana pfi pfileZitosti podpisu smlouvy
prvni den nastupu. Nic ovSem nezaruluje jeji prostudovani a zalezi jen na
proaktivité kazdého jedince. Komplexné zpracovany orientacni balicek by mél
predevSim usnadnit praci mentorovi, ktery ma prfedavat znalosti a zkuSenosti
potfebné k vykonu prace na daném procesu. Mentor travi s novackem vétsinu
pracovni doby v prubéhu jeho adaptace a jsou na néj asto kladeny dotazy tykajici
se napriklad benefitd, kde je najit a jak je ziskat. Na tyto informace ma novy

zameéstnanec narok, pokud by tedy informace nedostal, mohlo by dojit k poruseni
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psychologické smlouvy z hlediska o¢ekavani zaméstnance, coz by mohlo mit zase
dopad na pozadované aspekty ze strany zaméstnavatele, viz kapitola
psychologicka smlouva. Nepfedani téchto stéZejnich informaci by mélo nasledky
ve vice oblastech a bylo by to také v rozporu s kompetenénim modelem ERSTE

vyobrazenym vySe.

DalSim dulezitym aspektem pfipravy na mentoring v adaptacnim procesu,
ktery neni radno podcenovat, je nejenom vybér, ale hlavné pfiprava samotného
mentora. Do fad mentorl jsou vybirani profesné starsi, zkuseni pracovnici, ovéem
abychom predesili rizikiim, které uvadi Brumovska a Seidlova Malkova, mélo by se
pFipravé mentora vénovat patfi¢nou duslednost. Jelikoz ne kazdy, ackoliv zkuseny
pracovnik je vybaven dostate¢nym potencialem k vykonavani prace mentora, a tak

je zapotfebi si ho v nékterych oblastech vychovat a zaugit.

Abychom predesli rizikim spojenym s komunikaci, zde muze jit napfiklad
o pfedavani negativnich informaci nebo také zpétné vazby, ktera nemusi byt vzdy
pozitivni pro mentee, mélo by byt novym mentoridm nabidnuto absolvovani kurzu
komunikaénich dovednosti. Tento kurz je v ramci Ceské spofitelny v nabidce pro
zaméstnance, ale zaméstnancim je takrka nedostupny, jelikoz jeho absolvovani
podléha schvaleni nadfizeného. Nedostatecné predavani informaci a neduvéra

v mentora by mohla byt stéZejnim urazem mentoringu v adaptacnim procesu.

Jednim z pfedpokladd mentora je dle Brumovské, Saidlové Malkové vytvaret
podminky pro podporu, rozvoj a ziskani novych znalosti a védomosti mentee.
K ziskani téchto dovednosti, by mentorim pomohl kurz lektorské dovednosti pro

nelektory, ve kterém by ziskali patficny nadhled k vykonavani role mentora.

Posledni pfipominku, kterou je nutno uvést, je ¢asova naroCnost. Mentor
travi se svym mentee novackem takfka celou zkuSebni dobu a musi v ném budit
dojem, Ze kdykoliv bude potfebovat s né€im poradit, je tu pro néj. V tomto pfipadé
doporucuji, aby byl mentorem zvolen takovy pracovnik, ktery bude se svym
mentee celou zkuSebni dobu, aby nedochazelo k astému stfidani mentort béhem
adaptace. V takovém to pfipadé dojde k napInéni kvalit mentorského vztahu, ktery

je postaven na pilifich vzajemné empatie a duvéry (viz obrazek 4).
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5.2 Jasné stanoveni pribéhu adaptace

Jasné stanoveni prubéhu adaptace nezahrnuje pouze vycet c&innosti

konkrétniho procesu, vztazenych do obdobi, které bude novy zaméstnanec

absolvovat, ale je zde mysleno také na samotnou tvorbu a pfedani adaptaéniho

planu pfisluSnym pracovnikim. Toto bohuzel neni Uplné dobfe podchyceno.

Skloubime-li pribéh adaptacnich procest jednotlivych autord a zasadime do

konceptu mentoringu v adaptaénim procesu v nami sledovaném odboru, navrh

feSeni by mohl vypadat nasledovné:

1.

Zadani ukolu garantovi procesu na vytvofeni adaptacniho planu pro jeho
proces. Garant procesu, by mél pfipravit navrh adaptaéniho planu.

Navrh adaptaéniho planu by mél byt poté konzultovan a schvalen
vedoucim pracovnikem.

Vedouci pracovnik nebo garant procesu seznami vybraného mentora pred
nastupem novacka s adaptacnim planem a vysvétli si pfipadné nejasnosti.
Mentor predstavi adaptacni plan novackovi nejlépe v den nastupu,
pfipadné nasledujici pracovni den pfi nejbliZsi pfilezitosti.

Mentor sleduje novacka pfi praci, snazi se o jeho zaclenéni do pracovni
skupiny a poskytuje zpétnou vazbu vedoucimu pracovnikovi a novackovi.

Kontrola pInéni adapta¢niho planu (Bedrnova, Novy, 1998, s. 324-325)

Jasné rozdéleni ukoll a roli vede k odbourani rizik spojenych s mentoringem.

Na mentory je mnohdy nakladano vice prace, nez je v jejich kompetencich a to se

vétSinou odrazi na vysledném hodnoceni celého mentoringu v adaptacnim

procesu. Na zavér by mél byt tento proces vyhodnocen. Navrh na zlepSeni tohoto

vyhodnoceni respektive evaluace ze strany zaméstnance je uveden v nasledujici

kapitole.
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5.3 Navrh evaluace

Pro ucel vyhodnoceni mentoringu v adaptaénim procesu v ramci odboru
zpracovani pozadavku tretich stran, bych vyuZzila jiz zminény Kierkpatrik(v model,
ktery se déli do ¢tyF oblasti. V prvni oblasti, kterd nese nazev Reakce, jde hlavné
o kvalitativni dotazovani. Ackoliv dochazi k rozhovoriim vedoucich pracovniku
a novacku, nejsou jasné stanovena témata a zpUsoby vedeni rozhovorti. ReSenim
je nastaveni a zajisténi téchto oblasti, aby byly vedouci pracovnici kompetentni
k vedeni takovychto rozhovord. V nasledujici oblasti U¢eni, vzhledem k feSené
oblasti nastupu novych zaméstnancl, kde se nepfedpoklada, ze maiji néjaké
pfedchozi znalosti v ramci zpracovavané prace, bych vynechala provedeni testu
na zaCatku vzdélavaci aktivity, pro nas na zacatku mentoringu v adaptaénim
procesu, a méfeni bych provedla az po jeho ukonceni. Dalsi oblasti je Chovani,
zde by se dala vyuzit technika pozorovani ze strany mentora, hodnoceni
pracovniho vykonu, ktery je méfitelny dle jiz nastavenych vykonnostnich norem,
pfipadné sebehodnoceni. Nejlépe se tato oblast hodnoti pomoci 360° zpétné
vazby, ale to Ize pouze u vysSich pozic, které maji pod sebou podfizené
pracovniky. Posledni oblasti jsou Vysledky, nacez tato oblast je velmi tézce
hodnotitelna a nelze jasné stanovit, zda nemuze dojit ke zkresleni vysledkl v této
oblasti vlivem jinych ukazatell, nez je adaptaéni proces. Pro potfeby evaluace
mentoringu v adaptaénim procesu bych méfila jen prvni tfi oblasti. Vystupy z téchto

oblasti by vedly ke zlepSeni nastaveni procesu mentoringu v adaptacnim procesu.

Zavedeni navrhovanych uprav, kterymi tedy jsou pfiprava na nastup nového
zaméstnance — tvorba pfirucky pro zaméstnance zaméfena na konkrétni
pracovisté, vybér vhodného zaméstnance a jeho pfiprava na mentoring, dale jasné
stanoveni prubéhu adaptace a na zavér vénovani vice prostoru pro evaluaci ze
strany vedoucich pracovnikl, by nemélo byt néjak finan¢né narocné, ale spise
Casové. Tyto upravy by vedly k naplnéni aspektl, které plynou z psychologické
smlouvy, jak uvadi Armstrong, a to jak ze strany zaméstnavatele, tak ze strany
zaméstnance. Zavedenim zmén by ve vysledku vedlo ke splynuti zaméstnancu
s cilem organizacni kultury, aby lidé vice mezi sebou spolupracovali a Cerpali ze
sebe to nejlepsi. (Goeij, 2015, s. 165)
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Zaver

Tato bakalarska prace Vas seznami s pribéhem adaptacniho procesu,
s vyuzitim vzdélavaci metody, kterou je mentoring. Mentoring nahrava zdarnému
prabéhu adaptace, tak aby se novy zaméstnanec stal co nejrychleji pfirozenou
soucasti pracovniho procesu. Vysledkem mentoringu v adaptaénim procesu je,
Ze se novy zameéstnanec pfizpusobi organizaci, do které nastoupil, integruje se
s organizacni kulturou, stane se soucasti systému socialnich vztaht a nauci se

a bude zvladat pInit vSechny pozadavky spojené s vykonem jeho prace.

Cilem této mé bakalarské prace bylo analyzovat prubéh soucasného
mentoringu v adaptaénim procesu na centrale Ceské spofitelny a.s. Utvaru
Zpracovani pozadavkl tfetich stran s naslednym predlozenim navrhu, jak tento
proces optimalizovat. Pfi porovnani sou€asné nastaveného procesu a internich
zdrojii s odbornou literaturou vyplynulo, Ze agkoliv méa Ceska spofitelna jako celek
precizné zpracovaneé koncepty k této problematice a mnohdy se objevuji synapse
s kliGovymi myslenkami autor(l, nalezla jsem pfece jen par poznatkd, které by se
daly vylepsit a pfispét tak k lepSimu fungovani mentoringu v adaptaénim procesu

na centrale Ceské spofitelny v Kutné Hore.
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Anotace prace

Bakalairska prace je zaméfena na problematiku adaptace nového
zameéstnance s vyuzitim mentoringu, jako praktické didaktické metody
andragogiky. Cilem bakalafské prace je analyza souasného mentoringu
v adapta¢nim procesu s naslednym navrhem optimalizace a zefektivnéni pro
centralu Ceské spotitelny a.s. v Kutné Hore. Tato prace je ¢lenéna do péti kapitol.
Prvni kapitola je zamé&fena na proces adaptace nového zaméstnance, personalni
Cinnosti spojené s timto procesem, stézejni subjekty tohoto procesu, popis
jednotlivych etap adaptacniho procesu a také na jednotlivé oblasti adaptace.
Druha kapitola je vénovana mentotingu, jako zvolené metodé vzdélavani v ramci
adaptacniho procesu. Kapitola je orientovana na stézejni subjekty, kterymi jsou
mentor a mentee, poskytuje nahled na vztah téchto subjektu, dale jaka ma

mentoring rizika a pfileZitosti a nakonec nabizi moznosti evaluace této vzdélavaci
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metody. Treti kapitola poskytuje nahlédnuti na Ceskou spofitelnu a.s. a fungovani
odboru v Kutné Hofe. Ctvrta kapitola se zabyva deskripci prib&hu mentoringu
v adaptaénim procesu odboru v Kutné Hofe, analyzou sou€asneho stavu
a komparace s odbornou literaturou. Zavére¢na pata kapitola obsahuje navrhy
inovace a optimalizace vedouci k zefektivhéni mentoringu v adaptacnim procesu

pro centralu Ceské spofitelny a.s. v Kutné Hore.

Annotation

This bachelor’s thesis is focused on problems of adaptation to a new
employee with using mentoring as a practical didactical method of andragogy.
The primary aim is to analyse current mentoring in a process of adaptation with
the following suggestion of the optimalization and efficiency improvement for
the central office of Ceska spofitelna a.s. in Kutna Hora. This thesis is devided into
five parts. The first chapter is focused on the process of adaptation to a new
employee, personal activities which are connected to this process, principal
subjects of the process, description of particular stages of the process
of adaptation and particular areas of adaptation. The second chapter is dedicated
to mentoring as a chosen method of education within the process of adaptation.
The chapter is orientated towards the principal subjects which are mentor
and mentee. It provides a view of the relationship between these subjects, what
sort of risks and opportunities are connected to mentoring and at last offers
possibilities for assessment of the educational method. The third chapter provides
look into Ceska spofitelna a.s. and the workings of the specific department in Kutna
Hora. The fourth chapter follows up the process of description in mentoring
and the process of adaptation in Kutna Hora, analysis of the current situation
and comparison with the professional literature. The final fifth chapter contains
suggestions of innovation and optimalization leading to the efficiency improvement
of mentoring in the process of adaptation for the central office of Ceska

spofitelna a.s. in Kutna Hora.
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