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ABSTRAKT

Diplomova préce se zabyva adaptaci a vzdélavanim zaméstnanct Krajské hygienické stanice
Olomouckého kraje. Cilem prace je analyzovat nejvétsi problémy v oblasti adaptace a
vzdélavani zaméstnanct Krajské hygienické stanice Olomouckého kraje a navrhnout mozna
doporuceni na zlepSeni. Teoreticky zaklad vychazi ze zasad literarni reSerSe a zabyva se
oblasti fizeni lidskych zdroji, analyzy rizik, sbéru dat a krajské hygienické stanice.
V praktické ¢asti dochazi pomoci rozhovort a dotaznikd k identifikaci rizik. K podrobné
analyze rizik prace vyuziva Diagram pfi¢in a nasledkd a Matici rizik. Vysledkem diplomové
prace je metodickd ptirucka, které mize byt pouZita jako nastroj personalniho fizeni pro

stabilizaci a rozvoj pracovniki.

Klicova slova: adaptace, vzdélavani, zaméstnanci, krajska hygienické stanice, metodicka

pfirucka

ABSTRACT

The thesis is focused on the adaptation and training of the employees of the Regional
Hygiene Station of the Olomouc Region. The aim of the thesis is to analyse the biggest
problems in the field of adaptation and training of employees of the Regional Hygiene
Station of the Olomouc Region and to propose possible recommendations for improvement.
The theoretical basis is based on the principles of a literature search and deals with the areas
of human resources management, risk analysis, data collection and the regional sanitary
station. In the practical part, the identification of risks is carried out by means of interviews
and questionnaires. The work uses the Cause and Effect Diagram and the Risk Matrix for a
detailed risk analysis. The result of the thesis is a methodological manual that can be used

as a personnel management tool for the stabilization and development of employees.

Keywords: adaptation, education, employees, Regional Hygiene Station, methodological

manual
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UVOD

Vefejny a soukromy sektor pfistupuji k adaptaci a vzdélavani zaméstnanct s odliSnymi
prioritami. Zatimco v soukromém sektoru se klade diraz na rychlé zaclenéni a zvySovani
vykonnosti zaméstnance, ve vefejném sektoru jsou procesy vice formalizované s ohledem
na pravni predpisy a zajisténi kvality vefejnych sluzeb. Nicméné adaptace a vzdélavani
zamg&stnancl jsou vyznamné pro vSechny typy organizaci, protoZe pfispivaji k efektivnimu
zaclenéni novych pracovnikii a rozvoji jejich schopnosti. Jednd se o klic¢ové procesy
zajistujici vykonnost podniku. Investice do adaptace a vzdélavani zaméstnanci napomahaji

konkurenceschopnosti a inovativnosti firmy.

Organizace se potykaji s nedostatkem kvalifikovanych a motivovanych zaméstnancii. Je
nezbytné vénovat pracovnikiim dostate¢nou pozornost a zaméfit se na jejich potieby. Rada
organizaci sice vnima podstatu adaptace a vzdélavani zaméstnancti, ale nevyclenuje do této

oblasti dostatecné financ¢ni 1 dalsi zdroje.

Proces adaptace a vzdélavani zaméstnanci Krajské hygienické stanice Olomouckého kraje,
jako ustfedniho organu ochrany vetejného zdravi, je zasadni nejen pro efektivni vykonavani
pracovnich ¢innosti, ale také pro dodrzovani legislativy. Tak vyznamna instituce potiebuje
dobfe nastaveny proces integrace novych pracovnikli a pravidelny profesni rozvoj
stavajicich pracovnikd, aby byli schopni ¢elit novym vyzvam v oblasti ochrany vetejného

zdravi.

Prace si klade za cil analyzovat soucasny stav adaptacnich a vzdélavacich procest
v organizaci a souCasné¢ navrhnout metodické postupy ke zlepsSeni stavajiciho stavu.
Diplomova prace se déli do dvou rovin. Teoreticka ¢ast se zamétuje na zpracovani literarni
reSerSe k oblasti lidskych zdroji, analyzy rizik a krajskych hygienickych stanic. Prakticka
Cast se vénuje identifikaci a analyze nejvétsich problémi adaptace a vzdélavani zaméstnanct
Krajské hygienické stanice Olomouckého kraje. Metodicka pfirucka mize byt pouzita jako

nastroj personalniho fizeni pro stabilizaci a rozvoj pracovnik.
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CiL A METODY PRACE

Hlavnim cilem diplomové prace A a navrhnout mozna doporuceni na zlepsSeni. Vystupem
prace bude metodicka ptirucka, ktera miize byt pouzita jako nastroj persondlniho fizeni pro
stabilizaci a rozvoj pracovnikil. Zpracovani literarni reSerSe k oblasti lidskych zdrojt,

analyzy rizik a krajskych hygienickych stanic 1ze pokladat za sekundarni cil prace.

Cil prace naplituje praktickd cast zamétenad jiz konkrétné na Krajskou hygienickou stanici
Olomouckého kraje. Nedostatky v adaptaci a vzdélavani zaméstnancli budou zjistovany
pomoci metod sbéru dat, tedy pomoci pozorovéni, strukturovanych rozhovori
a dotaznikového Setfeni. Strukturované rozhovory budou realizovany s pracovniky
Krajské hygienické stanice Olomouckého kraje. Kvuli ovéfeni, zda se jednd o problém
plosny nebo vyskytujici se pouze v Olomouckém kraji, bude dotaznikové Setfeni zaméteno

na zamé&stnance krajskych hygienickych stanic napfi¢ vSemi kraji.

Diagram pfi¢in a nasledki neboli Ishikawa diagram, bude pouzit k identifikaci kofenovych
pfic¢in. Tento diagram pomaha organizacim analyzovat pfi¢iny problému, které zpocatku
nejsou patrné. Pomoci matice rizik, zndzorfiujici pravdépodobnost vyskytu rizika
a jeho dopad, budou identifikované pticiny problémil ohodnoceny a fizeny. Diky matici rizik

1ze navrhnout a pfijimat efektivni opatfeni k minimalizaci rizik.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

KaZdou organizaci tvoii skupina lidi se stejnymi cili. Jedince, ktefi se v rdmci organizace
sdruzuji, lze oznacit jako lidské zdroje (Vilas Boas, 2024). Lidské zdroje, z anglického
Human Resources (HR), ptedstavuji jednu zklicovych oblasti fizeni vramci fizeni
organizace (Kocianovd, 2010). Vyplyvaji ze zdkoniku prace a déale z norem, politik

a strategii dané¢ho podniku (Bartak, 2023).

Watson (2010) formuloval fizeni lidskych zdroji jako manazersky ptistup, ktery slouzi
k vyuzivani usili, dovednosti a oddanosti zaméstnancti k vykondvani stanovené prace
zpiisobem, ktery organizaci zajisti perspektivni budoucnost. Rizeni lidskych zdroji zahrnuje
poznatky z oblasti managementu, psychologie, sociologie, politologie, etiky, behaviorismu
a mnohych dalSich, ma tedy multidisciplinarni charakter (Kocianova, 2010). V dnes$ni dobé
silné konkurence se lidské zdroje v organizaci staly zdrojem pfidané hodnoty, ktery Ize
efektivné vyuzivat a fidit. Spokojeni zaméstnanci dokazi pracovat vykonnéji, efektivnéji

a v zajmu firmy (Bartak, 2023).

V minulosti byli lidé chapani jako stroje €i otroci slouzici pouze k vykonavani préce.
Soucasna spolecnost pracovniky jiz nepovazuje pouze za zdroj piijmt, ale vnimé je
jako klicové partnery firmy podilejici se na dosahovani uspéchu (Vilas Boas, 2024).
Védomosti a schopnosti zaméstnancii organizace vytvaii takzvany lidsky kapital
(Koubek, 2015). Barpanda a Bontis (2021) oznacuji lidsky kapitdl za cenny intelektualni
zdroj podniku zahrnujici komplexni soubor znalosti, dovednosti, zkusenosti a emocionalnich

schopnosti zaméstnanct.

Firmy dosahuji svych strategickych cili prostiednictvim lidského kapitadlu. Vazby
souvisejici s pracovnim vykonem lidského kapitalu se nazyvaji pracovnépravni vztahy,
které vychazi z pracovnépravnich predpisi (Sikyt, 2016). Pracovnépravni predpisy zahrnuji
zakony, nafizeni vlady a vyhlasky ministerstev. Poméhaji chranit prava zaméstnanct
a soucasn¢ podporuji zaméstnavatele pii vedeni jejich podfizenych (Hurka, 2023).
StéZejnim pracovnépravnim predpisem je Zakon ¢. 262/2006 Sb., zékonik prace, ve znéni
pozdéjSich predpist. Zakonik prace se zabyva dvéma typy pracovnépravnich vztahd.
Konkrétné individudlnimi pracovnépravnimi vztahy, které probihaji mezi zaméstnanci
a zaméstnavateli, a kolektivnimi pracovnépravnimi vztahy vznikajicimi mezi zaméstnavateli

odborovymi organizacemi (Sikyt, 2016).
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1.1 Vyvoj lidskych zdroji

S vyvojem socidlnich a ekonomickych podminek spole¢nosti tizce souvisi také vyvoj
lidskych zdroji (Kocianova, 2010). Prvni zminky o lidském kapitdlu se objevuji v 18. stoleti
v publikaci skotského ekonoma a filozofa Adama Smitha. V tehdejS$i dobé vSak nebyl
lidskému kapitélu ptikladan vyznam, jaky mé v soucasnosti. Na Smitha navazoval anglicky
ekonom Arthur Cecil Pigou a nésledné némecky filozof Karl Marx, ktefi se zabyvali

souvislostmi mezi lidskym kapitadlem a vyrobnimi faktory (Mazouch, 2011).

V minulosti probihalo fizeni lidi prostfednictvim direktivniho stylu vedeni, kdy zaméstnanci
vykonévali svou praci na zdklad¢ pifikaz a natfizeni. Direktivni styl vede zaméstnance
k discipling, ale negativné ovliviiuje jejich osobni pfistup, samostatnost a inovativnost
(Bartak, 2023). V 19. stoleti se zacala pracovnimi podminkami zabyvat legislativa,
na kterou zaméstnavatelé¢ museli reagovat. S rostoucimi pozadavky a naroky na prostredi
v praci rostly i pozadavky na personalni Cinnosti. Aktivity spojené s péci a pozadavky
na zamé&stnance prestali postupem Casu vykondvat vedouci pracovnici, ale vytvarely se
nové pracovni pozice pro persondlni Cinnosti. Nasledn¢€ vznikaly celé persondlni utvary

(Kocianova, 2010).

Personalni aktivity naristaly na vyznamu a od 80. let. 20. stoleti se povazuji za stéZejni
pro fizeni organizace. V Ceské republice dochazelo krozvoji lidskych zdroji
po Sametové revoluci  vroce 1989 (Koubek, 2015). Rizeni lidskych zdroji
napomaha zlepSovani kvality podniku jako celku, rozviji schopnosti a postoje zaméstnanct

a ptispiva k uspéchiim organizace (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011).

1.2 Aktivity Fizeni lidskych zdroju

K dosazeni stanovenych cilii organizace jsou vykondvany ¢innosti fizeni lidskych zdrojt.
Mezi zékladni aktivity se fadi planovani, ziskdvani, vybér, pfijimdni a adaptace
zameéstnancl, interni mobilita, hodnoceni, odménovani, vzdélavani, péée o pracovniky

a pracovni podminky (Dvotékova a kol., 2012).

1.2.1 Plinovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdroji vychdzi ze strategickych plant konkrétni organizace a slouzi
k zajisténi dostate¢ného mnozstvi pracovnikli v pottebném case (Muzik a Krpalek, 2017).
Pozaduje schopnost planovat do budoucnosti, propojeni rozhodovacich procesti a vyuzivani

strukturovanych zptsobu feseni (Dvorakova a kol., 2012). Vyuziva se také k napliiovani
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specifickych potteb pracovnikill. Ptispiva ke vzdé€lavani zaméstnanct, jejich kariérnimu

riistu a moznosti nasledovnictvi v manazerskych pozicich (Sikyt, 2016).

Plany lidskych zdroji se dle casového hlediska déli na dlouhodobé, stiednédobé
a kratkodobé. Dlouhodobé plany odrazi strategii podniku a byvaji rozvrhovany na pét let.
K dosazeni strategickych cili vedou plany stfednédobé, nazyvany také jako taktické,
které se vyznacuji délkou trvani jeden az dva a pul roku. Kratkodobé planovani zajistuje
dostupnost zdrojii pro nejblizs§i obdobi. Muze se oznacovat jako planovéani operativni
a sestavuje se na dobu maximalné pul roku (Bartak, 2023). Koubek (2015) uvadi tii oblasti
planovani lidskych zdroj, a tedy planovani potfeby zaméstnanct, planovani pokryti potieby

zamé&stnancl a pldnovani personalniho rozvoje zaméstnanc.

1.2.2 Ziskavani a vybér zaméstnanci

Uspéch organizace zavisi na kvalité jejiho lidského kapitalu, proto je systém ziskavani
a vybéru zamé&stnanct klicovym faktorem pro jeji existenci a rozvoj (Phillips a Gully, 2015).
Nébor zaméstnancii 1ze charakterizovat jako soubor aktivit ovlivilujicich mnozstvi a typy
uchazec¢ll o pracovni pozici, jejich setrvani v procesu vybéru a piijeti nabizené pracovni

ptilezitosti (Trompenaars a Woolliams, 2024; Breaugh, 2008)

Acikgoz (2019) rozliSuje uchazeCe o zaméstnani na aktivni a pasivni. V pfipadé,
kdy organizace cili na osoby hledajici si praci, jednd se o nabor aktivnich uchazect
o zam&stnani  vyhledavajicich pracovni pfilezitosti na internetovych strankéch.
Pokud se spolecnost zamétuje na pasivni uchazece o zaméstnani, kteti aktualné zaméstnani
maji, ale jsou otevieni novym pracovnim piilezitostem, vyuzivaji se aktivnéjsi pfistupy
k jejich zaujmuti.

Mezi tradi¢ni metody ziskavani pracovnikii se fadi inzeraty, doporuceni od zaméstnanct,
ptatel nebo piibuznych, pracovni agentury nebo veletrhy pracovnich pfilezitosti
(Zottoli a Wanous, 2000). V moderni dobé se k naboru hojné vyuzivaji webové stranky
organizaci, online burzy prace a socialni sit¢ (Acikgoz a Bergman, 2016). Postup pfi vybéru
zaméstnancil je specificky pro danou spole¢nost. Casto se vyuZivaji metody hodnoceni

Zivotopisu, vyb&rovy pohovor, testovani kandidati a hodnoceni doporuéeni (Sikyt, 2016).

1.2.3 Prijimani a adaptace zaméstnancii

Pied obsazenim pracovniho mista vklada organizace zna¢né mnozstvi casu a usili do procesu

naboru, vybéru a pfijeti zaméstnance. Proto by méla spolecnost nové piichozimu
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zaméstnanci zajistit vhodné podminky pro sezndmeni se s prostfedim a pracovnimi tkoly.
Uspésné zvladnuti procesu piijimani a adaptace muze efektivné ovlivnit nejen zécvik,

ale také atmosféru a vztahy na pracovisti (Nekoranec a Nagyova, 2014).

Cinnost zahrnujici legislativni a administrativni ukony spojené s nastupem nového
zaméstnance a jeho uvedenim do pracovniho prostiedi se nazyva ptijimani pracovnikil
(Kocianova, 2010). Zékladni ¢innosti pfijimani zaméstnanct je uzavieni pracovnépravniho
vztahu s vybranym kandidatem (Palidkova, 2021; Siky#, 2016). Povéfeny zamé&stnanec
nasledné seznadmi nového zaméstnance s podnikem jako celkem, s pracovistém
a managementem firmy, dale s organiza¢ni legislativou a pravidly bezpecnosti a ochrany

zdravi pfi praci (Bartak, 2023).

Nasleduje proces adaptace nového zaméstnance, tedy postup zaclenéni zaméstnance
do kolektivu a jeho zauceni na pracovni pozici. Jednd se o souhrn aktivit specifickych
pro konkrétni pracovni misto a organizaci. Adaptace usnadiiuje a urychluje proces
seznameni se s pracovnimi tikoly, pracovnimi podminkami a prostfedim. Uginny proces
adaptace se projevuje zvySenou loajalitou zaméstnanc, pratelskou atmosférou v pracovnim

kolektivu a rychlym zau¢enim nového pracovnika (Nekoranec a Nagyova, 2014).

1.2.4 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Hodnoceni pracovnikii pfispivd krozvoji jednotliveli, zvySuje vykonnost podniku
a ovlivituje proces planovani organizace (Ahmed et al., 2013). Prostfednictvim hodnoceni
ziskava podnik ptehled o vykonnosti, chovani a pracovnich dovednostech jednotlivych
zam&stnancl. Naopak pro pracovniky slouzi hodnoceni jako zpétnd vazba
k jejich pracovnimu vykonu. Hodnoceni zaméstnancli provadi pfimy nadfizeny, kolega,

podtizeny, psycholog, tfeti strana nebo sam pracovnik (Paliskova, 2021; Kocianova, 2010).

Na hodnoceni zaméstnanci navazuje jejich odménovani. Odmeénovani zaméstnanci
pfedstavuje soucast fizeni lidskych zdroji ovliviiujici dal$i Cinnosti a vztahy v ramci
organizace. Zpusoby odménovani se napfi¢ podniky 1i§i (Mura et al., 2019). Odmény
jsou uzce provazany s charakterem a vyznamem vykonavané prace. (Kocianova, 2010).
Mohou mit formu finan¢ni i nefinanéni (napf. kariérni postup, doplnéni vzdélani, verejné
uznani apod.). V obou pfipadech doznacné miry ovliviiuji motivaci pracovnikda.
Kazdy zaméstnanec vsak preferuje jiny zplisob odménovani, a proto se strategie odmeénovani
zam&stnancll povazuje za komplikovanou a méla by odraZzet soucasné trendy

(Mura et al., 2019).
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1.2.5 Vzdélavani zaméstnanca

V soucasném vysoce konkuren¢nim podnikatelském prostiedi se klade diraz na vyznam
lidskych zdrojli uvnitf podniku. Tento pfistup napomaha zvySovat produktivitu a optimalné
vyuzivat dostupné zdroje. Pro rozvoj schopnosti a znalosti potiebnych k vykonavani
dané pracovni Cinnosti je pro zaméstnance nezbytné absolvovat vzdélavaci programy,

které ovlivni také jejich motivaci a angazovanost (Elnaga a Imran, 2013).

Vzdélavani zaméstnanci miize byt realizovano prostiednictvim ptfednasek, projekti,
workshopli, online vzd€lavani, modelovani seminaft apod. (Bartak, 2023).
Efektivni vzdélavaci programy umoziluji zaméstnancim sezndmit se s nejnovejSimi
technologickymi inovacemi a také zlepSit své pracovni dovednosti, ¢imz snizi pocet chyb
pfi praci (Elnaga a Imran, 2013). Skolici projekty predstavuji vyhody nejen pro spoleénosti,
ale i pro pracovniky. Dobfe proskoleni zaméstnanci dokaZzi pracovat rychleji, vykonngji

a otevira se jim vice moznosti kariérniho vzestupu (Bartak, 2023).

1.2.6 Péce o zaméstnance

K dosahovani pozadovanych pracovnich vykonl potifebuji zaméstnanci dostate¢nou
motivaci. Pokud organizace o své zaméstnance pecuje, pak spokojeni zaméstnanci
1épe vykonavaji zadanou praci (Siky¥, 2016). Koubek (2015) rozliuje tii typy péce
o pracovniky. PéCe o zaméstnance stanovend legislativou se oznaCuje jako povinna.
Smluvni péce o zaméstnance vyplyva z kolektivnich smluv vytvofenych v ramci spolecnost.
Poslednim druhem je dobrovolna péfe o zaméstnance, kterd predstavuje snahu podniku

o ziskani konkurenéni vyhody.

Péce o zaméstnance se zabyva pfedevsim pracovni dobou, pracovnim prostiedim, vztahy
na pracovisti, zajisténim bezpec€nosti a ochrany zdravi pfi praci, pracovnimi podminkami,
stravovanim apod. Pracovni prostfedi zdsadnim zpiisobem ovliviluje motivaci zameéstnancti.
Je tvofeno chemickymi, biologickymi, fyzikdlnimi, socidlnimi a kulturnimi faktory.
Zaméstnavatel by mél na kazdém pracoviSti vSemi dostupnymi prostfedky zajistit
bezpecnost  zaméstnanci,  vhodné  mikroklimatické,  svételné a  zvukové

podminky a vhodné prostorové feseni pracovniho prostiedi (Sikyi, 2016).
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2 ADAPTACE A VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Adaptace a vzdélavani zaméstnanct jsou stézejni pro uspéch organizace. Poméhaji rozvijet
své zaméstnance a piipravovat je na budouci vyzvy. Jelikoz se jedna o stéZejni témata

diplomové prace, je jim vénovana celd kapitola.

2.1 Adaptace zaméstnanci

Adaptace zahrnuje soubor aktivit zaméfenych na zaclenéni novych zaméstnanct
do pracovniho prostfedi a ptredani klicovych informaci, které jim pomohou piekonat
pocatecni nejistotu a dosdhnout o¢ekavaného pracovniho vykonu
(Armstrong a Taylor, 2015). Béhem procesu adaptace se postupné vyrovnavaji ocekavani
zaméstnance s pozadavky zaméstnavatele a zaroven dochazi k jeho zaclenéni do socialnich
vazeb na pracovisti (Bedrnova et al., 2012). B€hem adaptace si novy zaméstnanec postupné
zvykd na rizné aspekty pracovniho prostiedi, vcetné samotné pracovni naplné
(pracovni adaptace), mezilidskych vztahi na pracovisti (socidlni adaptace) a

organiza¢ni kultury (Kocianova, 2010).

Pracovni adaptace zahrnuje proces, béhem kterého se zaméstnanec pfizplsobuje
specifickému pracovnimu mistu, jeho pozadavkim a podminkdm vykonu prace
(Bedrnova et al., 2012). Pracovni adaptace obvykle probiha strukturované, podle pfedem
stanovené¢ho planu, a je fizena personalnim oddé€lenim, vedoucim manazerem, nadiizenym
nebo zkuSenym zaméstnancem (RymesS, 2007). Pracovni Ccinnost vzdy probiha
v konkrétnim sociadlnim, kterd se vyznacuje specifickymi hodnotami, zvyklostmi, normami
a cili. Jedinec se postupné seznamuje s novymi podminkami, porovnava hodnoty a cile
skupiny se svymi vlastnimi a nasledné je bud’ pfijima a ztotoziiuje se s nimi, nebo je odmita

(Kocianova, 2010).

Socidlni adaptace umoziiuje novému zaméstnanci postupné se zaclenit do systému
mezilidskych vztahi v organizaci, navazovat a upeviiovat vazby se spolupracovniky,
¢imz ziskadva vétsi jistotu a sebevédomi v pracovnim prostiedi (Bedrnova et al., 2012).
Socialni adaptace zaméstnance probihd i v ptipadé, kdy dochazi ke zméné jeho pracovniho
postaveni nebo pozice v ramci pracovniho kolektivu (Duchoii a Safrankova, 2008).
K hodnoceni tarovné socialni adaptace zaméstnance se vyuzivaji subjektivni i objektivni
kritéria. Subjektivni kritéria zahrnuji miru spokojenosti pracovnika s mezilidskymi vztahy

na pracovisti, jeho zaclenéni do kolektivu, vztah k nadiizenému a ochotu spolupracovat
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s ostatnimi. Naopak objektivni kritéria odrazi redlné postaveni zaméstnance v pracovni

skuping, jeho autoritu mezi kolegy a miru zapojeni do tymovych aktivit (Novy et al., 2006).

Podnikova kultura zahrnuje soubor hodnot, norem a postojii, které ovliviiuji chovani
zam&stnancl,  jejich  pracovni  pfistup a  zplsob  vykonavani  ukoll
(Armstrong a Taylor, 2015). Kultura organizace je novym zaméstnanctim preddvana béhem
adaptacniho procesu. Jesté pied vstupem do organizace obvykle maji lidé urcité informace
o jeji kultute. Kulturni faktory byvaji ¢asto jednim z rozhodujicich kritérii pfi uchazeni se

o pozici v dané organizaci (Lukéasové a Novy, 2004).

Klicovy dokument pfipravujici nového zaméstnance na zaClenéni v praci predstavuje
adaptacni plan. Forma planu zavisi na konkrétni pracovni pozici. Individualni adaptacni plan
by mél obsahovat vSechny dulezité ¢asti adaptacniho procesu. Slouzi jako ndvod nejen
pro nového pracovnika, ale také pro jeho nadfizeného a ostatni kolegy, ktefi se podileji
na jeho adaptaci. Tento plan by m¢l obsahovat jak aktivity souvisejici s celopodnikovou
adaptaci, kter¢ jsou spolecné pro vSechny nové pfijaté zaméstnance, tak specifické ¢innosti
pro daného pracovnika v jeho konkrétni pozici. Zohlediuje jak pracovni, tak socialni aspekty
adaptace (Kocianova, 2010). Uspé&nost adaptaéniho planu zavisi na pravidelnych

kontrolach, které ovétuji, zda zaméstnanec splnil naplanované tkoly (Bedrnova et al., 2012).

Vedle individualniho adapta¢niho planu muize byt vyuZzivan typovy adaptacni program.
Tento program charakterizuje souhrn opatfeni urcenych pro adaptaci specifické skupiny
zameéstnancl. Soucasné predstavuje navod pro sestaveni adapta¢niho planu konkrétniho

pracovnika (Bedrnova et al., 2012).

Dalsi formou adaptacniho planu je orientacni balicek zvany také jako pfirucka
nového zaméstnance. Balicek obsahuje soubor pisemnych materidlti zahrnujici vSechny
diilezité informace o organizaci. Obvykle ma podobu brozury, ale v nékterych organizacich
miZze byt zpracovany i v elektronické verzi. Zaméstnanec tento balicek obdrzi pfed nastupem
do préace, aby jej nastudoval a odhalil pfipadné nesrovnalosti. Tento pfistup Setii Cas
a zvysuje pravdépodobnost, ze zaméstnanec dostane vSechny potifebné informace. Vyhoda

orienta¢niho balicku spociva také v moznosti opétovné se k datim vracet (Koubek, 2015).

2.2 Vzdélavani zaméstnancu

Vyvoj lidskych zdroji je dulezity pro spravné fungovani a rist organizace. Nestaci,

aby zaméstnanci znalostmi pouze disponovali, ale aby je uméli efektivné uplatnit. K rozvoji
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dovednosti a védomosti slouzi Skoleni zaméstnancii. V dynamicky ménicim se prostiedi
predstavuje vzdélavani pracovnikl nutnost, do které musi organizace investovat,

¢imz si zajisti kvalifikovany pracovni tym (Aquinas, 2006).

Vzdélavani zaméstnancl rozviji znalosti a schopnosti potfebné k vykonavani konkrétni
prace. Napomaha ke zefektivnéni pracovniho vykonu a eliminaci jeho nedostatkii. Vzdélani
pracovnici dosahuji lepSich vykont, zvySuji loajalnost vii¢i zaméstnavatelim a pfispivaji
k ristu podniku. Zaméstnanctim se diky Skoleni otevird moznost povysSeni a realizace

kariérnich cili (Rao, 2010).

Proces vzdélavani ma ve vztahu k organizaci stanovené cile. Téchto cilti Ize dosahnout
pomoci vzdélavacich plant. Kromé cili organizace obsahuji vzdélavaci plany
také vzdélavaci filozofii a postupy stanovujici zptisoby, kterymi by mélo byt cili dosazeno.
V ramci planu by mély byt uréeny také metody vzdélavani, vhodné prostory a materialy,
ale také potfebné dovednosti, zkusenosti a odbornost mentorti. Kombinace riznych metod

vzdélavani uspokojuji potieby organizace i jednotlivee (Sanghi, 2014).

Soustavné vzdélavani pracovniku zahrnuje identifikaci a analyzu potieb vzdélavani.
Jedna se o naro¢ny proces, jelikoz mira kvalifikace se u zaméstnanci obtizné¢ méti. Analyza
potieb vzdélavani vychazi z Gdaji o uspotfadani lidskych zdroji a podniku, o vyuzivanych
technologiich a o produktivité a efektivit¢ zaméstnancl. Vysledkem by mél byt seznam

pracovnikd, ktefi se zapoji do vzdélavacich aktivit (Armstrong, 2011).

Metod vzdélavani zaméstnanci existuje celd fada. Zahrnuji rtizné pfistupy a techniky
zaméfené na rozvoj jejich dovednosti, znalosti a kompetenci. Slouzi ke zvySovani
vykonnosti, zlepSeni efektivity a podpofe profesniho riistu v rdmci organizace. Volba
konkrétni metody zavisi na n¢kolika faktorech, véetné charakteru obsahu, vzdélavacich cila,
cilové skupiny, dostupnych zdroji a strategickych zaméri organizace (Gupta, 2025).

Nize jsou nékteré metody vzdélavani pracovnikil vice popsany.

2.2.1 eLearning

Stanovit jednotnou definici eLearningu je velmi obtizné. Definice se li§i podle zamé&feni
a zajml konkrétniho vyzkumnika. Abbad et al. (2009) jej vysvétluje jako uceni realizované
elektronickou cestou. Studentu a instruktofi se mohou vyskytovat fyzicky na jednom mistg,

soucasné vSak vyuzivaji digitalni pfistroje k obohaceni vzdélavaciho procesu.
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Synchronni eLearning umoziuje zapojeni vSech ti€astniku do vyukovych aktivit soucasné,
a to bez ohledu na jejich polohu (Hrastinski, 2008). Realizuje se pomoci online chatl
a videokonferenci. Patii mezi nejrychleji se rozvijejici formy online vzdélavani,

protoze pomahé eliminovat vzdalenost mezi G¢astniky (Tamm, 2023).

Samostatnou ¢innosti bez nutnosti komunikace v redlném case se vyznacuje asynchronni
eLearning. Poskytuje ucastnikiim mozZnost pfizpiisobit si praci vlastnim casovym
podminkdm. Asynchronni eLearning vyuzivé e-maily, blogy, elektronické knihy, CD a DVD
(Bouchrika, 2025).

Vyhodou eLearningu jsou niz$i naklady na cestovani a stravovani spojené se vzdélavanim
zamé&stnancl. Dal§imi benefity jsou flexibilita a dostupnost, protoze zaméstnanci si urcuji
Cas a misto kurzti (Beldhuis, 2012). Na druhou stranu eLearning zpiisobuje absenci osobniho
kontaktu a naruSuje tak socidlni interakci mezi zi¢astnénymi (Sirohi, 2007). Dalsi tskali
tvoii omezené technologické zazemi, konkrétné ptipojeni k internetu nebo zastaralé zatizeni,
ktera komplikuji pfipojeni na dalku. V méné rozvinutych zemich chybi kvalifikovani

instruktofi pro pfipravu online kurzti (Hvorecky, 2004).

2.2.2 Mentoring

Proces, kdy star$i jedinec pomdha mladSimu se zaclenénim a rychlym zaucenim
v dané organizaci, se nazyva mentoring. Mentor pisobi jako ucitel a poradce novému
kolegovi. Poskytuje pracovnikovi informace o jeho pracovnich ¢innostech a chodu
organizace, provazi jedince profesnim vyvojem a podavd mu zpétnou vazbu spolu

s hodnocenim vykonu (MacLennan, 2017).

Mentoring je mén¢ formalni proces, ktery ma dlouhodobéjsi charakter (probiha v fadech let).
Zaméfuje se na nabyti odbornych znalosti a rozvoj dlouhodobého mysleni. Soustted'uje se
na potieby jednotlivych zaméstnancii, ale nezohledniuje pozadavky daného podniku.
Mentorem se muze stat jedinec z vys$S§iho managementu s potiebnymi zkuSenostmi
a Skolenimi. JelikoZ mentor je internim zaméstnancem, ma podrobné informace o organizaci

a zkuSenosti s jejim chodem (Passmore, 2007).

2.2.3 Koucink

Koucink 1ze popsat jako proces, pii némz jedna osoba podporuje druhou v rozvoji jejich

schopnosti, zlepSovani vykonu a dosahovani uspéchti. Kouc posiluje u jednotlivcl
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sebedlvéru, odpovédnost za vlastni vysledky a pomaha odstranit jejich vnitini prekazky

branici dosazeni uspéchu (MacLennan, 2017).

Kou¢ se zamétuje na seberozvoj klientli po stanovenou dobu. Zabyva se konkrétnimi
problémy jedince. Koucem milze byt kolega, externista nebo jiny odbornik
(Connor a Pokora, 2012). Mivaji vzdélani =z oblasti psychologie, psychoterapie,
personalistiky nebo absolvovali koucovaci kurz (Passmore, 2007). Zakladem koucovani
je budovani  efektivniho pracovniho vztahu mezi kouCem a koucovanym
(Jones a Spooner, 2006). V poradenském prostiedi se tento vztah oznacuje jako terapeutické
spojenectvi, zatimco v koucovani se nazyva koucovaci partnerstvi. Bez tohoto vztahu nelze

proces koucovani uspésné zahajit (Passmore, 2007).

Koucovani na pracovisti zohlediiuje potieby samotného klienta a organizace. Zajmy
organizace vSak byvaji Casto opomijeny (Hawkins a Smith, 2007). Zajmy organizace
a zékladni pravidla partnerstvi jsou zminény také ve smlouvé nebo dohodé kouce s klientem

(Passmore, 2007).
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3 KRAJSKA HYGIENICKA STANICE

Krajskd hygienickd stanice (dale jen KHS) pfedstavuje spravni tufad zfizovany
Ministerstvem zdravotnictvi Ceské republiky. StéZejni legislativou pro KHS je zakon
&. 258/2000 Sb., o ochrané veiejného zdravi (Miillerova, 2014). V Ceské republice piisobi
celkem 14 KHS rozdélenych dle jednotlivych krajii. Na tzemi hlavniho mésta Prahy
je zfizena Hygienickd stanice hlavniho mésta Prahy, v dalSich krajich se znaci
jako Krajska hygienické stanice s nazvem daného kraje, napi. Krajska hygienické stanice
Zlinského kraje. Jednotlivé KHS maji své feditele, ktefi jsou navrhovani hlavnim
hygienikem a dosazovani ministrem zdravotnictvi. Kazda KHS se déale vnitin¢ déli

na odbory a oddéleni (ppropo.mpsv.cz; Brachtlova, 2023).

3.1 Historie

Hygiena se jako védni obor zacala formovat v poloviné 19. stoleti v souvislosti s rozvojem
mikrobiologie, fyziky a chemie. Zabyva se ochranou vetejného zdravi, prevenci a vlivem
zivotnich a pracovnich podminek na lidské zdravi. Vyuka na vysokych Skolach z oblasti
hygieny zprvu probihala v Rakousku-Uhersku vyhradné v némeckém jazyce. Od roku 1897
probihalo vyucovani také v jazyce ¢eském. Rozkvétu hygieny, epidemiologie a vefejného
zdravi napomohl vznik Statniho zdravotniho tustavu vroce 1925 (Brachtlova, 2023;

Miillerova, 2014).

Prvni legislativni ukotveni hygienické sluzby na uzemi Ceskoslovenska reprezentuje zékon
€. 4/1952 Sb., o hygienické a protiepidemické péci, upravujici prava a povinnosti organt
hygienické a protiepidemické sluzby. Organizaéni struktura byla sestavena z hlavnich
hygienikii Ceskoslovenské republiky, krajskych hygienikéi a okresnich hygieniki.
Posléze se hygienickou péci zabyval zdkon novy €. 20/1966 Sb., o péci o zdravi lidu,
ktery délil zdravotnickou péc¢i do dvou kategorii, a to na hygienickou sluzbu a lé¢ebné
preventivni péci. (khsova.cz). V prabéhu 50. az 80. let se hygienickd péce zamétovala
na zivotni prostfedi a jeho vliv na lidské zdravi. V této dobé se také zacala rozvijet
hygienicka pravidla pro rizikova pracovisté, zasady zdravé vyzivy a stravovani ve Skolstvi,

monitoring znecisténych regionti apod. (Brachtlova, 2023; Miillerova, 2014).

Vyznamnéjsi zmény nastaly po roce 2000 v souvislosti s pfijetim zakona ¢. 258/2000 Sb.,
o ochrané vefejného zdravi. Vznikly tak krajské hygienické stanice a zdravotni Ustavy
s ¢innostmi a kompetencemi, jak je zname dnes (Brachtlova, 2023; Miillerova, 2014).

V roce 2003 se zékonem ¢. 320/2002 Sb., o zmén¢ a zruSeni n€kterych zdkond v souvislosti
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s ukon¢enim okresnich tfadii, zmeénila organizac¢ni struktura KHS. Plvodni okresni
a méstské hygienické stanice se sloucily do KHS. V neposledni fad¢ doslo k piesunu
laboratornich ¢innosti do zdravotnickych ustavi, které slouzi jako zdzemi pro hygienické

stanice (khsova.cz; Brachtlova, 2023).

Zmény v organizacni struktuie vedly KHS k podfizenosti ministerstvu zdravotnictvi.
Diky podiizenosti mohou vykonavat statni zdravotni dozor. Vedle kontrolni ¢innosti slouzi
KHS také jako poradni orgdn pravnim i samospravnym institucim s cilem zkvalitnéni sluzeb

ve sféfe verejného zdravi (khsova.cz; Brachtlova, 2023).

3.2 Kompetence a ¢innosti KHS

KHS maji Sirokou oblast ¢innosti souvisejicich s ochranou vetfejného zdravi. Vykonavaji
vzdélavaci, kontrolni a dozorovou ¢innost v ramci statniho zdravotniho dozoru, vydavaji
rozhodnuti a povoleni v ramci ochrany vetejné¢ho zdravi. Zabyvaji se také prevenci nemoci
a poskozeni zdravi, o rizicich komunikuji s Sirokou vefejnosti, vytvaii ochranna a ozdravna

opatfeni (Brachtlova, 2023; Miillerova, 2014).
Nize jsou vypsany nékteré ukoly KHS vyplyvajici ze zakona ¢. 258/2000 Sb.:

-, vydavat rozhodnuti, povoleni, osvédceni a plnit dalsi ukoly statni spravy v ochrané
a podpore verejného zdravi véetné statniho zdravotniho dozoru, pokud neni prislusné

Ministerstvo zdravotnictvi,

- rozhodovat na zZadost zaméstnavatele nebo z moci uredni ve vécech kategorizace

praci,

- provadeét overeni podminek vzniku onemocnéni pro ucely posuzovani nemoci
z povolani nebo zmeén zdravotniho stavu pro ucely posuzovani ohrozeni nemoci

z povolani,
- projednavat prestupky na useku ochrany verejného zdravi podle tohoto zdkona,

- rozhodovat o opatrenich k predchdzeni vzniku a Sireni infekcnich onemocnéni
a jejich ukonceni; organizovat, ridit a popripade i provadet opatreni k predchdzeni
vzniku a zamezeni Sifeni infekcnich onemocnéni a v tomto rozsahu téz usmeérnovat

c¢innost poskytovatelii zdravotnich sluzeb a kontrolovat ji,

- stanovit protiepidemickd opatreni,
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- podilet se na ukolech integrovaného zdachranného systému; zpracovavat
ve spolupraci s krajem a slozkami integrovaného zachranného systému pandemicky
plan kraje, ktery stanovi opatreni smérujici k redukci dopadii pandemie infekcniho

onemocnéni pro obyvatelstvo kraje,

- posuzovat nové recyklacni technologie produkujici materialy a predmeéty
z recyklovanych plastit a plnit povinnosti podle primo pouzitelného predpisu
Evropské unie na useku materialii a predmetii z recyklovanych plastit urcenych

pro styk s potravinami (ppropo.mpsv.cz).

Vzhledem k rozmanitosti aktivit spolupracuji KHS se Statnim zdravotnim Gstavem a dalSimi

organy i mimo zdravotnicky resort (Brachtlova, 2023; Miillerova, 2014).

V dobé& pandemie Covid-19 zaméstnanci KHS kromé svych béznych ¢innosti také trasovali
nakazené, stanovovali podminky karantény a izolace, vydavali potvrzeni o pracovni
neschopnosti a informovali vefejnost o prevenci a zménéch souvisejicich s pandemii. Dtraz
na epidemiologicka opatfeni se kladl také béhem vykonéavani statniho zdravotniho dozoru
(kontrola platnosti o¢kovani nebo osvédceni o bezinfekénosti). Kontrolni ¢innost probihala
ve spolupraci s Policii CR, protoZe kontrolované osoby &asto reagovaly agresivné a odmitaly

wewr

(Brachtlova, 2023; Vodny, 2021; Zajac, 2021).

Koronavirus poukazal na nedostatky v personalnim i technologickém zabezpeceni KHS.
Zaméstnanci pracovali 12 — 16 hodin denné, také béhem vikendd a statnich svatkd.
Vzhledem krozsahu a zavaznosti pandemie byli povoldni i1 dobrovolnici zfad
vysokoskolskych studentli, ktefi pomadhali hygienikim s trasovanim nemocnych.
Jejich nasazeni a pracovitost vSak stat ani vefejnost neocenili. Pandemie poukazala
na persondlni podstav KHS, legislativni mezery, zastaralost technologického vybaveni
a absenci specializovanych studijnich oborGi se zaméfenim na hygienickou sluzbu

(Brachtlova, 2023; Svréinova, 2022).

Pandemie Covid-19 vycerpavala zaméstnance KHS po fyzické i psychické strance. Roli
sehralo dlouhodobé ¢asové vytiZeni, agresivita odplrct opatieni, vyhruzky a soucasné zadné
zastani ze strany statu. Situace se postupem casu stupniovala. N&kteti hygienici a hygienicky
zacali vyhledéavat psychologickou pomoc, jini si vzali neschopenku nebo se situace stala

pro n¢ tak netinosnou, Ze praci opustili definitivné (Brachtlova, 2023; Nohejl, 2021).
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4 TECHNIKY SBERU DAT

Sbér dat lze povazovat za pocatecni a soucasné nejdilezitéjsi ¢ast vyzkumu. Jedna se
o ¢asove¢ narocny proces snizujici mozné chyby. Vyuziti vhodné metody sbéru dat ptispiva
k naplanovani vyzkumu, sama o sob¢ vSak nezarucuje Uspéch vyzkumného projektu
(Olsen, 2012). Techniky sbéru dat ndm poskytuji moznost systematicky ziskavat informace
o zkoumaném prosttedi a objektech, kterymi mohou byt lidé, predméty nebo jevy. Pii sbéru
dat je klicové zachovavat systematicnost, protoze nahodily sbér dat by mohl ztizit

presveédCivé zodpoveézeni vyzkumnych otazek (Elmusharaf, 2012).

Pied zvolenim metody sbéru dat je nutné nejprve definovat potiebny typ dat pro danou studii
(Kabir, 2016). Data lze ¢lenit na kvantitativni a kvalitativni. Kvalitativni data tvoii slovni
udaje a odrazi pocity, vnimani a emoce respondentl. Kvalitativni data mohou figurovat
samostatné nebo jako dopln€k tidaji kvantitativnich (Taherdoost, 2021). Kvantitativni data
predstavuji opakujici se proces prace s Ciselnymi hodnotami a jejich interpretaci za icelem
zodpovézeni vyzkumnych otdzek, oveéfeni hypotéz, popfipad¢é analyzy dat. Kvantitativni
data se shromazd’uji do statistik (napf. primeéry, smérodatné odchylky), nasleduje provedeni
analyzy dat a sni souvisejici vizualizace dat. (Mertens et al., 2017). Ve studiich,
kde zkoumané procesy nelze vyjadfit piesnymi Cciselnymi hodnotami, se vyuzivaji
semikvantitativni data, tedy kombinace dat kvantitativnich a kvalitativnich (Ruiz-Hernandéz

etal., 2018).

4.1 Dotazniky

Pro sbér informaci se ¢asto vyuziva dotaznik zaloZeny na pokladani otazek (Hendl, 2023).
Jedna se o formulaf, ktery obsahuje sadu otdzek s moZnostmi odpovédi. Respondenti
vybiraji dle jejich ndzoru nejvhodnéj$i odpovéd a poskytuji tak vyzkumnikovi tdaje
potfebné pro danou studii (Pandey a Pandey, 2015). Dotaznik slouzi k riznym ucelim,
pfiCemz cCasto byva vyuzivan pro sbér statistickych Udaji. Muze slouzit k méfeni
konkrétnich proménnych, jako jsou chovani, preference nebo fakta (Kabir, 2016).

Pti tvorbé dotazniki je klicova formulace otdzek. Obecné by otazky mély byt jednoduché,
kratké, srozumitelné, bez piedpokladii a navadéni k odpovédim (Olsen, 2012). Otazky
lze délit do dvou kategorii, a tedy na oteviené a uzaviené. V pifipad¢ otevienych otdzek
respondenti nemaji volbu odpovédi a mohou tak vyjadtit své nazory, zkusenosti nebo pocity.
Uzaviené otdzky nabizi respondentim vybér zokruhu odpovédi (Taherdoost, 2019).

Tyto otazky maji stanovenou strukturu, diky které se snadnéji vyhodnocuji (Olsen, 2012).
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Vyzkumnik si stanovi, zda d4 na vybér ze dvou nebo vice moznosti a zda si respondent voli

jednu nebo vice odpovédi (Taherdoost, 2021).

Dotazniky lze provadét ustn€, papirové nebo online (Kabir, 2016). Online dotazniky
jsou z hlediska nékladii usporné, avsak je potieba zvazit cilovou skupinu sbéru dat.
Ne vSichni respondenti mohou mit pfistup k internetu. Existuje také mnoho online
programt, které tvorbu dotaznik usnadni a soucCasn¢ dokdzi ziskand data vyhodnotit
a graficky zpracovat (Taherdoost, 2021). Bez ohledu na zvolenou metodu je diilezité dbat
na etické zasady, jako napf. zajisténi divérnosti ucastnikli. Na druhou stranu respondenti

by méli odpovidat jasné a pravdivé (Kabir, 2016).

Vyhody dotaznikii spoc¢ivaji ve vysoké strukturovanosti, shromazd’ovani velkého mnozstvi
udajl, Gspofe ¢asu a nakladl, objektivnosti a ziskani vysoce pfesnych udajii (Taherdoost,
2021). Dotazniky se mohou vyuzivat v Sirokém spektru studijnich oborti (Pandey a Pandey,
2015). Nicméng existuje i fada nevyhod, které cely proces sbéru dat nepfiznivé ovliviuji.
Emoce, zmény chovani a lidské chyby respondentll snizuji objektivnost dotaznikl
(Taherdoost, 2021). V pfipad¢ otevienych otazek na papirové podobé dotazniku hrozi
necitelnost odpovédi (Pandey a Pandey, 2015). V neposledni fadé¢ miize sbér dat ohrozit
nedostate¢nd motivace respondentll a s ni souvisejici nizkd mira odpovédi (Frechtling,

2002).

4.2 Rozhovory

Rozhovory, které predstavuji zdkladni formu socidlni interakce, jsou zalozeny na kladeni
otazek a sbéru dat na zaklad€é odpovédi pfimo od respondentl. Timto zplsobem lze ziskat
i diveérné udaje, nicméné k tomu je zapotiebi specifickych dovednosti (Pandey a Pandey,
2015). Vyzkumnici vyuzivaji rozhovory pii feSeni slozitych nebo citlivych témat
a v ptipadech, kdy potfebuji ziskat detailni a hodnotné informace (Frechtling, 2002).

Rozhovor si zada schopnost empatie, sousttedéni a porozuméni (Hendl, 2023).

Vyzkumnici si vybiraji mezi rozhovory strukturovanymi, polostrukturovanymi
a nestrukturovanymi. Ve strukturovanych rozhovorech jsou respondenti dotazovani
prostiednictvim jednotného souboru piedem piipravenych standardizovanych otazek.
Pro lep$i porozuméni vyzkumného tématu si 1ze pomoci dotaznikem navrzenym na zakladé
strukturovanych prvka rozhovoru. Strukturované rozhovory se vyuzivaji v piipadé,
kdy je k dispozici piehled literatury o probiraném tématu nebo jako doplnék k jinym
metodam (Taherdoost, 2021).



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 29

V kvalitativnim  vyzkumu se nejcastéji vyuzivd  polostrukturovany  rozhovor
(Miovsky, 2006). Béhem  polostrukturovaného  rozhovoru  vyzkumnik  vychazi
z pfedem pfipravenych standardizovanych otazek, ale sou¢asné mize reagovat na pribch
a odpovédi dotazovaného (Skutil, 2011). Metoda je vhodné pro ptipady, kdy neni moznost
vést rozhovory s respondenty opakované a je tak potieba zjistit jiz pii prvnim setkani jasné
a spolehlivé informace. Polostrukturované rozhovory mohou slouzit jako vychozi krok

pro piipravu strukturovanych rozhovorti (Taherdoost, 2021).

Neformélni metodu dotazovani ptedstavuji nestrukturované rozhovory, které nemaji
zadného privodce a probihaji formou neformalni diskuse. Vyzkumnici zaznamenavaji tidaje
prostiednictvim struénych pozndmek a pokousi se zapamatovat si odpovédi.
Nestrukturované rozhovory se vyuzivaji béhem terénniho pozorovani, neni proto snadné
si je nahravat nebo si délat dikladné poznamky. Tazatelé by si méli své poznatky co nejdiive
zkontrolovat a doplnit chybé&jici informace. I neformalni rozhovory mohou slouzit
jako zédklad pro pfipravu rozhovorti strukturovanych, coz mulze posilit davéru

mezi vyzkumnikem a respondenty (Kabir, 2016).

Tazatelé ptipravujici otdzky a vedouci rozhovory by méli byt na svou roli fadné proskoleni.
Jeho role béhem rozhovoru se totiz povazuje za kliCovou. Vyzkumniky nesmi ovlivnit
jejich emoce nebo piedsudky, aby byly vysledky co nejvice objektivni. DalSim dilezitym
faktorem pro efektivni vedeni rozhovorti je prostiedi, ve kterém se vyzkum kond

(Taherdoost, 2021).

Na rozdil od dotazniku Ize béhem rozhovoru diky osobnimu kontaktu vyzkumnika
a respondenta vysvétlit a upfesnit vyznam otazek. DalSimi vyhodami rozhovoru je flexibilita
a ziskavani Uplnych a detailnich informaci. Cely proces je vSak pomérné slozity, ¢asove
1 finan¢né€ nakladny a roste potieba proskolenych tazatelti (Kabir, 2016; Pandey a Pandey,
2015; Frechtling, 2002).

4.3 Pozorovani

Metoda pozorovani umoznuje sbér primarnich informaci prostfednictvim sledovani udalosti,
chovani a interakci za uc¢elem lepSiho pochopeni dané problematiky (Taherdoost, 2021).
Pozorovani je vhodné pro zkoumani méné znamych konceptti nebo v ptipadé, kdy je tieba
zkoumat procesy v jejich pfirozeném prostiedi. Metoda napomaha snizovat riziko zkresleni

informaci (Frechtling, 2002).
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Pozorovanim lze shromazd’ovat kvalitativni i1 kvantitativni udaje (Taherdoost, 2021).
Tato metoda obecné umoziuje vyzkumnikovi ziskat ptehled o déni v okolnim prostredi.
Lze ji vSak vyuzit i nad ramec pouhého sledovani a naslouchdni. Zahrnuje totiz aktivni
zapojeni do prostfedi, zaznamenavani udalosti, schopnost improvizace, vysokou miru

soustfedéni a peclivé vedeni zdznamt (Kabir, 2016).

Proces pozorovani umoziuje ziskavat spolehlivé a presné tdaje zjisténé v realném prostredi.
Jedna se o flexibilni metodu slouZzici ke sbéru ptimych informaci. Miize vSak pfinasSet uskali
v podobé zkreslenych udaji pozorovatele. Dalsi nevyhodou metody pozorovani je ¢asova

a finan¢ni naro¢nost (Kabir, 2016; Frechtling, 2002).
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5 METODY ANALYZY RIZIK

Metody analyzy rizik poméhaji identifikovat, hodnotit a oSetfovat rizika, 1ze je tedy vyuzit
ve riznych fazich analyzy rizik (Proktipkova, 2007). Stejné jako metody sbéru dat
se imetody analyzy rizik c¢leni na kvantitativni a kvalitativni. Metody vychazejici
z matematickych vypocti se oznacuji jako kvantitativni. Kvantitativni metody stanovuji
hodnotu rizik a odhaduji pravdépodobnost jejich  vzniku pomoci  Eisel
(Smejkal a Rais, 2013). Diky provadénym vypoctim lze kvantitativni metody povazovat
za narocné na Cas izdroje. Vysledky jsou Casto interpretovany ve finan¢nim vyjadieni

(Tichy, 2006).

Kvalitativni metody vychazi ze slovniho popisu pravdépodobnosti vyskytu a moznych
nasledkdt rizik. Stanovuji tedy uroven rizika kvalitativné. Vyuzivaji se v pfipade,
kdy neni dostatek ciselnych dat pro vypocty nebo jako dopln€ék metod kvantitativnich
(Smejkal a Rais, 2013). Z hlediska realizace se jednd o casové méné néaro¢né metody,
které vSak  znacné ovliviiuji  subjektivni  pocity hodnotitele (Tichy, 2006).
Pokud jsou matematické vypocty podlozeny kvalitativnim hodnocenim, hovoiime
o semikvantitativnich metodach (Smejkal a Rais, 2013). Pii pouziti této metodiky
se k ¢iselné hodnoté¢ rizika ptifazuje stupnice 1-10 nebo 1-100. Stupnice se nasledné rozdéli
na udalosti s nizkym, stfednim a vysokym rizikem. Semikvantitativni analyzy lze oznacit
jako stfedni cestu, protoZe nejsou tak naro¢né na realizaci a soucasné poskytuji analytické

hodnoceni (drata.com).

Nize jsou blize popsany metody pouzité v praktické ¢asti.

5.1 Diagram pricin a nasledki

Diagram pfi¢in a nasledkl (t¢Z zvany jako Ishikawa diagram nebo diagram rybi kost)
poskytuje strukturovany a systematicky piistup k identifikaci a srovnavani moznych pficin
daného jevu (Wong et al., 2016). Kromé identifikace ptic¢in problému slouzi i jako nastroj
pro fizeni kvality a je povaZzovan za jeden ze sedmi zédkladnich nastrojti kvality vytvofenych
v Japonsku (asq.org). Ishikawa diagram nese nazev po japonském profesorovi

Kaoru Ishikawovi, ktery jej pomohl aplikovat ve vyrobnich procesech (investopedia.com).
Postup analyzy diagramu pfic¢in a nasledkl 1ze rozdé¢lit do Ctyf krokid. Zacina se fazi
planovani a pfipravy, kdy se stanovi cil, ¢asové rozmezi a sestavi se vhodny tym.

Nasleduje faze vytvotreni samotného diagramu rybi kost. Nejprve se definuje a strucné
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popise kritickd udalost, kterd se nachézi na pravém konci diagramu a ptedstavuje ,,hlavu
ryby®“. Poté feSitelsky tym definuje hlavni kategorie potencidlnich pfic¢in. Kategorie
by mély odpovidat konkrétnimu feSenému problému. Casto se viak vyuzivaji tzv. kategorie
6M (viz obr. 1), tedy Materials (suroviny, dily), Methods (pracovni postupy), Machines
(technické vybaveni), Measurement (udrzba), Man/People (lid¢) a Mother
Nature/Environment (prostfedi). Kazdou kategorii jest¢ ovliviuji dilci faktory,
které se identifikuji prostiednictvim brainstormingu. Ve tfetim kroku se diagram analyzuje
kvalitativné a v poslednim kroku se interpretuje ostatnim zainteresovanym c¢lenim

(Rausand, 2020).

Fishbone Diagram (Cause & Effect)

Cause Effect

®
Problem

Obrazek 1 Diagram pficin a nasledkt

(zdroj: purplegriffon.com)
Diagram nabizi fadu vyhod, a tedy pomoc pfi odhalovani kofenovych pficin problémi,
sdileni ndpadl mezi ¢leny tymu, moznost vizudlniho uspotfadani informaci, vyuziti
brainstormingu, moznost sledovani pokroku a planovani dalSich krokd. Diagram pfinasi
i nevyhody mezi které se fadi Casovd naro¢nost, obtizna interpretace a riziko netplnosti

nebo zkresleni dat (safetyculture.com).

5.2 Matice rizik

K hodnoceni rizik a jejich vizualizaci v maticovém formatu se nejcasteji vyuziva metoda
matice rizik. Shromazdéna data mohou slouzit jako podklad k oSetfeni dan¢ho rizika,

tedy k rozhodnuti o pfijatelnosti rizika a stanoveni priorit vramci fizeni rizik
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(Senovsky, 2021). Matici rizik predstavuje tabulka obsahujici sloupec pravdépodobnosti
vyskytu rizika, ktery protind tadek vyobrazujici nasledky (Burke a Silvestrini, 2017).
Pravdépodobnosti vyskytu rizika se li§i dle konkrétniho odvétvi. Urcuje se na zakladé

subjektivity nebo prostfednictvim odborného posouzeni (Skichot a Bumba, 2009).

Matice rizik se vyuziva k posouzeni rizik a stanoveni opatfeni na vyhodnocena rizika. Proces
posouzeni rizika je pfehledné graficky vyobrazen. Organizace si vétSinou vytvari matice
rizika dle svych potieb a vlastnosti, ale mize byt vyuzivana také standardizovana forma
(Oravec, 2009; Vachal a Vochozka, 2013). Data potiebna k vytvoieni matice lze ziskat
z expertnich odhadd nebo Ize ¢erpat z predchozich zkuSenosti (Smejkal a Rais, 2013).

K hodnoceni rizika je potieba znat ukazatele s ptifazenou celo¢iselnou hodnotou na vybrané
stupnici. Jednd se o ukazatele nasledki (N) a pravdépodobnosti vyskytu (P),
jejichz vynasobenim lze hodnotu rizika ziskat. Stupnici analytik vybira dle konkrétnich
potieb. Mohou byt tfistupiiové, popiipadé i vyssi a fazené vzestupné i sestupné. Mira rizika
ma zpravidla minimalni riziko umisténé v levém dolnim rohu a maximalni riziko v pravém
hornim rohu (viz obr. 2). Pfijatelnost rizika se odliSuje pomoci tii nebo vice barev

(Senovsky, 2021).

Pravd&podobnost

Diisledek

1 Vzacné 2 Nepravdépodobné 3 MoiZné 4 Pravdépodobné 5 TéméF jisté
5 Katastrofalni 5
4 Hlavni 4
3 Mirny
2 Men3i
1 Zanedbatelny

Obrazek 2 Piiklad matice rizik

(zdroj: Senovsky, 2021)
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6 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoreticka cast se sklada z péti hlavnich pilift a slouzi jako platforma pro aplikaci metod
v praxi. Charakterizuje témata, kterymi se prace zabyva, definuje pojmy a terminy

z dané problematiky a tvofi teoreticky zaklad pro vlastni analyzu v praktické ¢asti.

Uvodni kapitola se vénuje fizeni lidskych zdrojii, jeho vyvojem a konkrétnimi aktivitami.
Jednotlivé cCinnosti fizeni lidskych zdrojii jsou stru¢né charakterizovany z hlediska
jejich vyznamu a dostupnych metod. Po obecném uvodu do problematiky fizeni lidskych
zdroji nésleduje kapitola zaméfend na adaptaci a vzd¢lavani zaméstnanct,
které jsou Ustfednimi tématy diplomové prace. Tato Cast poskytuje podrobnéjsi prehled

metod vyuzivanych pii adaptaci a vzdélavani pracovniki.

Nasledujici kapitola se zaméfuje na obecny popis zkoumané organizace, konkrétné
Krajské hygienické stanice. Popisuje historii vzniku organizace, jeji kompetence a oblasti
¢innosti. V praktické ¢asti budou vyuzivany techniky sbéru dat, jejichz teoretickym popisem
se zabyva ¢tvrta kapitola. Kapitola se nejprve vénuje obecné charakteristice a ¢lenéni technik
sbéru dat a pokracuje specifikaci jednotlivych metod, tedy dotazniky, rozhovory

a pozorovanim.

Zaver teoretické casti nabizi uceleny piehled metod analyzy rizik. Podobné jako
v predchozi kapitole za¢ind obecnym popisem. Nasledné se zamétuje na charakteristiku

diagramu pficin a nasledkt a matice rizik vyuzivanych v praktické ¢asti.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 KRAJSKA HYGIENICKA STANICE OLOMOUCKEHO KRAJE

Krajska hygienicka stanice Olomouckého kraje se sidlem v Olomouci (dale jen KHSOLC)
vznikla 1.1.2003. Stejn¢ jako krajské hygienické stanice v ostatnich krajich vychazi
KHSOLC ze zdkona €. 258/2000 Sb., o ochrané vefejného zdravi. Déle se ¢leni dle svych
uzemnich okresti do oblasti Jeseniku, Olomouce, Prostéjova, Pierova a gumperka.
Jedna se o organ ochrany vetejného zdravi zamétujici se na eliminaci rozsifovani infekénich
onemocnéni, zajisténi bezpe¢nych Zivotnich a pracovnich podminek a pfedchdzeni vzniku

nemoci souvisejicich s praci (khsolc.cz; Brachtlova, 2023).

KHSOLC je zamétena na Sirokou Skalu oblasti, proto se jesté vnitin¢ déli na 7 odbort —
odbor hygieny obecné a komunalni, odbor protiepidemicky, odbor hygieny préace, odbor
hygieny vyzivy a pfedmétti bézného uzivani, odbor hygieny déti a mladistvych, odbor

ekonomicko-provozni a odbor spravni (khsolc.cz; Brachtlova, 2023).

Vzhledem ke zméndm organizaéni struktury stanovenym sluzebnim piedpisem €. 8/2024 —
zména vnitini systematizace KHSOLC pro rok 2024, jiz n€které odbory nemaji vlastni
vedeni v ramci kazdého okresu, ale doslo k jejich spojeni. Naptiklad odbor hygieny vyzivy
a predméttl bézného uZivani je slouden pro okresy Pferov, Sumperk a Jesenik (khsolc.cz;

Brachtlova, 2023).

7.1 Odbor hygieny obecné a komunalni

Zasobovani pitnou vodou, koupalisté, bazény, sauny, hluk, vibrace, ¢innosti ubytovacich
sluzeb, prostfedi uvniti staveb — to jsou aktivity, kterymi se zabyva odbor hygieny obecné
a komunalni. Pfislusnici tohoto odboru vykonavaji statni zdravotni dozor u fyzickych osob
zainteresovanych v epidemiologickych ¢innostech, sleduji vliv mimopracovnich podminek
na zdravi osob, spolupracuji na aktivitach integrovaného zachranného systému a spolu
se spravnimi ufady se podili na tvorbé zdravotni politiky v konkrétni oblasti (khsstc.cz).
Dale odbor hygieny obecné a komunalni dohlizi na kvalitu povrchovych vod uréenych

ke koupani a fesi zasobovani pitnou a teplou vodou (hygpraha.cz; Brachtlova, 2023).

7.2 Odbor protiepidemicky

Obor preventivni mediciny studujici pfitomnost infekénich onemocnéni a tvorbu
preventivnich opatfeni se nazyva epidemiologie. Epidemiologie poskytuje materialy
potiebné k feSeni rizik s dopady na vefejné zdravi pii zneuziti biologickych prostiedki.

K GspéSnému zvladani epidemiologickych rizik je potiebnd spoluprice a soulad
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napii¢ obory. Spoluprace zahrnuje komunikaci mezi laboratotemi, klinickymi Iékati, organy
ochrany vetejné¢ho zdravi, veterinarni spravou, zeméd¢lskou a potravinarskou inspekcei

a se statni spravou a samospravou (hygpraha.cz; Brachtlova, 2023).

Odbor protiepidemicky monitoruje vyskyt, povahu, divody vzniku a Sifeni infek¢énich
onemocnéni a zajiStuje preventivni opatfeni k eliminaci ndkaz v populaci. Déle vykonava
preventivni a statni zdravotni dozor ve zdravotnickych a socidlnich zatfizenich. Vedle
preventivnich aktivit feSi také stiznosti v oblasti epidemiologie, dezinfekce, dezinsekce
a deratizace. Ziskané znalosti a poznatky z protiepidemické péce hygienici pfevadi do praxe

a vénuji se vychové a organizaci zdravotné nau¢nych ¢innosti (khsova.cz; Brachtlova, 2023).

7.3 Odbor hygieny prace

Stézejnim tématem, kterym se odbor hygieny prace zabyva, je hodnoceni vlivu pracovnich
podminek na zdravi zaméstnance, prevence a vznik pracovnich urazti a podminky
a predchazeni vzniku nemoci z povolani. Odborné aktivity se vykonavaji na dvou urovnich

— preventivni dozor a bézny hygienicky dozor (hygpraha.cz; Brachtlova, 2023).

Pfi bézném hygienickém dozoru dochazi ke kontrole podnikajicich fyzickych osob
a pravnickych osob v oblasti ochrany vetejné¢ho zdravi. Pfislusnici tohoto odboru provadi
kontrolni ¢innost k zajiSténi pracovné-lékarskych sluzeb a pii nakladani s nebezpecnymi
chemickymi latkami a smésmi. Déle posuzuji zafazovani zaméstnancli do kategorie prace,
hodnoti pracovni podminky (napf. osvétleni, vétrani, mikroklimatické podminky, ergonomie
apod.) a vydavaji osvédceni o odborné zptisobilosti pro praci s nebezpecnymi chemickymi
latkami a smésmi. Pro zefektivnéni procest spolupracuje odbor s dal§imi spravnimi aiady.
V neposledni fadé maji zaméstnanci pravomoc udélovat sankce za nedodrzovani platnych

pravnich ptredpisti (khspce.cz; Brachtlova, 2023).

V ramci preventivniho hygienického dozoru jsou vydavana stanoviska pro ochranu
vetejného zdravi. Hygienici posuzuji stavebni a uzemni projekty staveb uréenych k praci,

vyjadiuji se ke stavebnimu fizeni a vykonavaji kolaudace (khspce.cz; Brachtlova, 2023).

7.4 Odbor hygieny vyzivy a piredméti béZzného uzivani

Hygiena vyzivy fesi vliv vyzivy na zdravi obyvatelstva. V ramci hygieny vyzivy dochazi
ke kontrole organizaci poskytujicich stravovaci sluzby, tedy vyrobu nebo rozvoz pokrmi.
Jedna se o restaurace, bistra, kavarny, bary, menzy, jidelny apod. Hodnoceni vlivu vyzivy

na zdravi obyvatelstva probihd ve vSech fazich poskytovani potravin, od vyroby
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az po doruceni vyrobku spotiebiteli. Pfislusnici odboru hygieny vyzivy odebiraji vzorky
pokrmii, které posilaji do laboratornich zafizeni k ovéfeni jejich zdravotni nezavadnosti.
V ptipadé¢ zjisténi nesrovnalosti maji kompetence udélovat sankce a opatieni k odstranéni
zavadnych vyrobkl. Vyjadiuji se také k projektovym dokumentacim stravovacich zatizeni

a provadi kolaudace (hygpraha.cz; Brachtlova, 2023).

Do ptedméti bézného uzivani se fadi materidly a vyrobky vyuzivajici se pro styk
s potravinami, kosmetické ptipravky, vyrobky pro déti do tii let (tedy veskeré vyrobky mimo
hracky a potraviny) a hrac¢ky. Kosmeticky piipravek pfedstavuje jakoukoliv latku nebo smés,
které ptichazi do styku s vnéj$imi Castmi lidského téla nebo s sty a zuby (khsstc.cz;
Brachtlova, 2023). Soucasti predméti bézného uzivani jsou také elektronické cigarety

véetné jejich naplni (hygpraha.cz; Brachtlova, 2023).

7.5 Odbor hygieny déti a mladistvych

Ochranou zdravi déti a mladistvych ve Skolskych zatizenich, détskych skupinach, détskych
rekreacnich stfediscich apod. se zabyva odbor hygieny déti a mladistvych. Hygienici hodnoti
a posuzuji zdravotnich rizik, vytvaii edukacni programy a vénuji se vzdélavacim aktivitdm

(khspce.cz; Brachtlova, 2023).

Dohlizi na vychovu, edukaci, denni rezim, pohybové aktivity a otuzovani déti a mladistvych
v zatizenich pro vychovu, vzdélavani a zotaveni déti. Déle vySetiuje nakazy ve stravovacich
zafizenich déti a mladistvych, tvofi opatfeni k eliminaci §ifeni nemoci, pfizpisobuje rezim
dne s ohledem na vék a fyzickou zdatnost déti a mladistvych a podili se na utvateni zdravotni

politiky se spravnimi Ufady a organy samospravy (hygpraha.cz; Brachtlova, 2023).

7.6 Odbor ekonomicko-provozni

Odbor ekonomicko-provozni poskytuje komplexni oporu v oblasti ekonomiky a provozu.
Dohlizi na finance, rozpocty a dodrzovani vSech zavazki jako je zdkon o platech. Sestavuje
navrh rozpoctu na dany rozpoctovy rok, plan moznych investic a oprav majetku a rozbory
spravy financi. Ddle planuje a realizuje vnitini Skoleni zaméstnanci a konference

(khsova.cz; Brachtlova, 2023).

Ekonomické oddéleni se specializuje na finan¢ni aktivity KHSOLC. Vede ucetnictvi,
cerpani benefitl, mzdovou agendu, pfispévky na stravovani a evidenci pokutovych blokii.

Soucasti agendy ekonomického oddéleni je také vypocet nemocenskych davek, zdravotniho



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 39

a socidlniho pojisténi, zaznamendva listy dichodového zabezpeceni a spravuje provoz

pokladny (khsova.cz; Brachtlova, 2023).

Provozni oddé¢leni se vénuje funkcnosti informacnich technologii, dodavkam materidlu
a spotfebnich véci, fizeni provozu automobilii, spotfebé pohonnych hmot a energii.
V neposledni fadé zastituje také tklid prostord hygienickych stanic a eviduje néklady

jednotlivych mobilnich zatizeni (khsjih.cz; Brachtlova, 2023).

7.7 Odbor spravni

Spravou pravnich, dokumentacnich a personalnich aktivit se zabyva odbor spravni. Cilem
tohoto odboru je posilit kvalitu sluzeb statni spravy v souladu s prdvnimi ptedpisy.
Cleni se na oddéleni pravni a kontrolni a oddéleni personalni a dokumentaéni (khsova.cz;

Brachtlova, 2023).

Pravni a kontrolni oddé€leni ptipravuje navrhy vyhlasek, zdkond, internich pfedpisi a dalSich
dokumenti. Zaméstnancim slouzi jako poradni organ ve vécech pravnich. Provadi kontrolu
internich ¢innosti organizace, at’ uz zaméstnanct nebo jednotlivych odbori. V neposledni

fadé také ziizuje karnou a Skodnou komisi (khsstc.cz; Brachtlova, 2023).

Za persondlni zélezitosti zodpovidda oddéleni persondlni a dokumentani.
Zabyva se skartatni a spisovou sluzbou, Gfednimi dokumenty a odbornou knihovnou.
Vytvaii prehledy a statistiky, eviduje sluzebni priikkazy a razitka. Provadi edukacni
a publikacni aktivity, zafizuji stdZze a Skoleni pro pracovniky KHSOLC (khsolc.cz;
Brachtlova, 2023).
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8 POPIS SOUCASNEHO STAVU

Na zakladé pouzitych metod sbéru dat byly zjistény zmény v oblasti adaptace a vzdélavani
zaméstnanci KHS od zalozeni organizace az po soucasnost. Proces adaptace se v prubchu
existence KHS znaéné¢ proménil. Zpocatku nebyly vytvoieny ucelené koncepce nebo plany
adaptace. Zaméstnanci KHSOLC museli pfi ndstupu stravit kazdy mésic na jiném oddélenti,
aby poznali napli prace jednotlivych odbort i jejich provazani napfi¢ organizaci.
Nésledné méli moznost si vybrat jim nejbliz§i zaméteni a dle volnych mist byli zatfazeni

na konkrétni pracovni pozici.

Po volbé pracovniho mista nasledovalo zauceni pod dozorem zkusenéjsich kolegii a vedouci
oddéleni. Po mésici zaSkoleni jiz zaméstnanci zacali pracovat sami. Kontrolni ¢innost
se vykonavala samostatné, nikoliv ve dvou, jak je tomu nyni, tudiz i do terénu pracovnici
vyrazeli sami. Zpocatku byli zaméstnanci KHSOLC vnimani jako zdravotnici, coz vedlo
k pozadavku na zdravotnické vzdélani pii jejich piijimani. JelikoZ se pracovnici

nepovazovali za Gfedniky, nemuseli tak skladat ufednickou zkouSku ani zv1astni ¢ast.

Postupem Casu se piestalo dochdzet na zauceni na jednotlivda oddéleni. Nové ptichozi
zameéstnanci obdrzeli materidly k nastudovani specifické pro svou pozici a po mésici prace
pod dohledem zacali samostatn¢ vykondvat svou funkci. Namisto Gfednickych zkousek

se po tfech letech praxe vykonavaly atestace.

Doba adaptace se v pribéhu let postupné prodluzovala. Zaméstnanci se s pracovni agendou
seznamovali pfiblizné pil roku a az poté byli pfipusténi k samostatné praci. Nyni se proces
adaptace fidi internim sluzebnim ptfedpisem, ktery upravuje rozsah, obsah, formu a pribéh
adaptacniho procesu. Cilem adapta¢niho procesu KHSOLC je usnadnit nastup statniho
zameéstnance do sluzby a zkratit dobu potiebnou k dosazeni plné pracovni zplsobilosti.
Soucasn¢ se diky ucinné adaptaci prohlubuji socialni vztahy mezi zaméstnanci, zvySuje
se jejich motivace, spokojenost, osobni rozvoj, organiza¢ni kultura a snizuje se fluktuace
pracovnikl. Adaptacni proces nového zaméstnance fidi vedouci pracovnik,
ktery jej seznamuje s adaptacnim planem, urcuje mentora a vyhodnocuje ucinnost celého

procesu.

Novy zaméstnanec KHSOLC je pfi nastupu predstaven kolegiim, seznamen s pracovistém,
naplni pracovni ¢innosti, informovan o svych povinnostech a roli ve struktufe organizace.
Nasledn¢ pracovnik absolvuje potfebna Skoleni tykajici se bezpeCnosti prace a zdravi

na pracovisti, prace na pocitaci, kyberSikany, fizeni aut apod. Po celou dobu adaptace
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ma k dispozici mentora, ktery mu pomaha se zaclenit a zaucit. Do deviti mésict od nastupu
musi nové piijaty statni zaméestnanec slozit obecnou ¢ast ufednické zkousky. Obecna ¢ast
ufednické zkousky se vykonava pisemné a ovéfuje obecné védomosti z oblasti zakladni
legislativy, vefejné spravy, ¢innosti organizace, etiky apod. Do osmnacti mésicti od nastupu
je potieba splnit zvlastni ¢ast Urednické zkousky zameéfenou na konkrétni znalosti

k dané pracovni pozici. Tato ¢ast probiha ustni formou.

Po skonceni adapta¢niho procesu nadfizeny zaméstnanec vyhodnoti miru naplnéni
a ucinnost planu adaptace. Na zaklad¢ zjisténych faktd nasledné vyvodi potiebnd opatieni
a stanovi postup na dalsi obdobi. S vysledkem adaptace vedouci sezndmi i nového

zameéstnance.

I v oblasti vzdélavani doslo k proménam. V dfivéjsich letech probihaly napt. Moravské dny
hygieny vyzivy, kde se setkavali zaméstnanci KHS napfi¢ kraji. Jednalo se o tfidenni
vzdélavaci kurz, béhem kterého pracovnici konzultovali problematiku hygieny vyzivy
a vymeénovali si zkuSenosti z praxe. Nyni maji zaméstnanci moznost vybirat si vzdélavaci

aktivity z nabidky vzdélavacich institutti v Praze a v Brné.

Stejné jako adaptacni proces se i pravidla vzdélavani zaméstnancti KHSOLC fidi internim
sluzebnim predpisem. Cilem sluzebniho piedpisu je ziskat a zlepsit védomosti a schopnosti
zam&stnancli potfebné k vykonu prace. Pravidla vzdélavani pracovniki slouzi
také k jejich odbornému a osobnimu rozvoji. Interni sluzebni ptedpis stanovujici pravidla
vzdélavani zaméstnanch KHSOLC definuje druhy vzdélavani a vzdé€lavaci proces,
ktery zahrnuje faze vzdélavani, identifikaci vzdélavacich potieb, planovani, realizaci

a vyhodnoceni vzdélavani.
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9 VYSLEDKY ROZHOVORU

V ramci vyzkumu prob&hly rozhovory se ¢tyfmi zaméstnanci KHSOLC z odboru hygieny
prace a odboru hygieny vyzivy a pfedmétl bézného uzivani. Respondentim byly kladeny
otazky zoblasti adaptace a vzdélavani zaméstnanci KHSOLC. Pribéh rozhovoru
vcetné prepisu odpoveédi je mozné nalézt v Piiloze II. Cilem rozhovori bylo zjistit,
jak probihal proces adaptace jednotlivych pracovniki, jak dlouho proces adaptace trval,
jak s nim byli spokojeni a co by poptipad¢ zménili. Dale se rozhovory zamétovaly na oblast
vzdélavani, konkrétné jaké jsou moznosti vzdélavani, jestli mohou ovlivnit druhy
vzdélavacich aktivit a zda jsou spravidly vzdélavani na KHSOLC spokojeni.

Béhem rozhovori bylo zjisténo, Ze realita se Gpln€ nesetkava s psanymi pravidly.

Vzhledem k vékovym rozdilim mezi respondenty se jejich zptisob adaptace vyrazné lisil.
Tyto rozdilnosti jsou vSak z hlediska mozného porovnani dulezité. Pfestoze adaptacni proces
byl rozdilny, v§ichni dotdzani byli se svou adaptaci spokojeni. Z rozhovort vyplyva, ze diive
zadné koncepce ani adaptacni plany nebyly. Ucelené adaptacni programy se rozjely
az v poslednich letech. ZkuSenéjsi pracovnici KHSOLC vnimaji soucasny proces adaptace
jako zdlouhavy. Zatimco dlouholeti zaméstnanci museli jiz po mésici samostatné vykonavat
pracovni ¢innost, nyni je adaptace rozvrhnuta na dobu do deviti mésict, kdy musi splnit
ufednickou zkousku. Dnes dlouho trva, nez se pracovnik zaskoli a mize samostatné chodit
na kontroly a posuzovat projekty. Star$i kolegové povazuji za diilezité, aby novi zaméstnanci

pfisli rychleji do kontaktu s praxi a kontrolni ¢innosti.

Nové pfichozim zaméstnanciim chybi zaskoleni na ostatnich oddélenich, coz miZe pfinaSet
mnoho negativnich faktori. Sou¢ésti adaptace neni moznost seznamit se s praci a chodem
ostatnich odborti. Pracovnici tak neznaji souvislosti a nemaji piehled o procesech
v organizaci. Pokud dojde k ukollim, které vyzaduji spolupraci a koordinaci vice oddéleni,

novi zaméstnanci si s nimi samostatné neporadi.

Respondenti povazuji praci s lidmi za nejvétsi obtiz béhem adaptace. Soucasti pracovni
naplné hygienikt je totiz neustdld komunikace s vetejnosti. Zpocatku se tedy komunikace
s lidmi jevi jako velmi ndro¢na. Az zkuSenosti zaméstnance naucily, jakym zplsobem
vhodné¢ jednat. Na danou problematiku totiz nejsou zaméiena zadna Skoleni nebo vzdélavaci

kurzy, které by pracovnikiim pomohly se naucit vhodné komunikovat.

VSsichni zaméstnanci si musi projit zakladnimi Skolenimi z oblasti bezpecnosti a ochrany

zdravi pfi praci, etiky, informaénich a komunikacnich technologii, sluzebniho a pracovniho
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fadu atd. Tento typ Skoleni je pro vSechny piichozi zaméstnance povinny. Ze smérnice
a politiky organizace déale vyplyva, Ze zaméstnanci maji moznost své znalosti a védomosti
rozSifovat. Maji moznost si vyhledat nabidky vzdélavacich kurzl na riznych vzdélavacich
institucich. Vzd&lavaci aktivity viak musi schvalit nadiizeny zaméstnanec. Casto
se ale stava, Ze tiast na vzdélavacich kurzech zaméstnancim neni umoZznéna nebo je vyslan
pouze jeden zéstupce v ramci oddéleni. Divodem jsou predevsim finance. Zaméstnanci
tak nemaji moznost ziskat a zlepsit své védomosti a schopnosti potiebné k vykonu préce,
popiipadé€ si zvysit odborny a osobni rozvoj. Tato skutecnost je tak v rozporu s politikou

organizace.

Respondenti by ocenili vzdélavaci aktivity manazerskych schopnosti a vice prakticky
zamé&fenad odborna Skoleni. Vzhledem k jejich neustalé praci s lidmi by se zaméstnanciim
hodil také kurz asertivity, ktery by jim pomohl efektivné komunikovat s klienty
i spolupracovniky, 1épe zvladat vypjaté situace a zlepsit profesni i osobni vztahy. ZvySuje
se také potieba zlepseni jazykovych dovednosti. Mnoho novych technologii potifebnych

k pracovni €innosti je charakterizovano v anglicting.
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10 VYSLEDKY DOTAZNIKU

Praktickd ¢ast vyuzivd metod sbéru dat, konkrétné dotaznikového Setfeni, rozhovort
se zaméstnanci KHSOLC a pozorovani. Vysledky sbéru dat budou zpracovany

v nasledujicich kapitolach v rdmci metod analyzy rizik.

Dotaznikové Setfeni probihalo v unoru 2025 pomoci néstroje Survio. Dotaznik se skladal
z deviti otazek, pficemz Ctyii otazky mély oteviené odpovédi a pét otdzek mélo uzaviené
odpovédi. Otazky vytvarela autorka diplomové prace. Dotaznik se nachézi v Ptiloze III.
Kvili ovéreni, zda se jedna o problém plosny nebo vyskytujici se pouze v Olomouckém
kraji, tvofili respondenty zaméstnanci KHS napfi¢ vSemi kraji. VSichni respondenti
byli obeslani prostiednictvim e-mailu s zddosti o vyplnéni dotazniku a s pfilozenym
odkazem. Z celkového mnozstvi 61 odeslanych dotaznikt jich 35 bylo vyplnéno. Névratnost

dotaznik tedy ¢ita 58 %.

Adaptacni proces hraje zasadni roli pfi integraci nové pfichozich zaméstnanci KHS,
kteti se musi postupné naucit velké mnozstvi odbornych védomosti. VEtSina zaméstnancti
KHS hodnoti proces adaptace jako spiSe dobry. Ne kazdému zaméstnanci byl vSak ptidélen
mentor provazejici novacka béhem jeho zaskoleni. Na druhou stranu pohled mentora
nove pfichoziho zaméstnance je takovy, Ze zaskolovani je Casové ndrocny proces,
ktery mentora omezuje pii vykonu vlastni prace. V dotazniku zminuji navrh snizeni objemu

pracovni naplné pro mentora.

Vykonavani ochrany vefejného zdravi vyzaduje dikladnou znalost legislativy. Zaméstnanci
KHS povazuji orientaci v pravnich ptedpisech za nejvétsi obtize pii adaptaci. Legislativni
ramec obsahuje slozité a specifické terminy vyZadujici porozuméni a peclivé nauceni. Pravni
pfedpisy se neustale vyviji a je proto potieba sledovat a nastudovat vesSkeré zmény

a aktualizace. V takovém piipadé¢ by pracovnici KHS ocenili volno pro studijni tcely.

Zaméstnancim KHS chybi pfi adaptaci také zaskoleni z jinych oddéleni, aby ziskali vétsi
ptehled o provazanosti jednotlivych odbort. Praxe z jinych oddé€leni rozsifuje kompetence
a dovednosti jednotlivych zaméstnancti, zlepSuje spolupraci, mezilidské vztahy
a porozuméni pracovnikti k celkovému chodu organizace. Dal§im naroénym krokem
pfi adaptaci u KHS je slozeni tfednické zkousky, bez niz by zaméstnanec nemohl vykonéavat
svou pozici. V neposledni fadé se zaméstnanci KHS béhem adaptac¢niho procesu setkavaji

s nedostatkem ¢asu.
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2. Jak hodnotite proces adaptace pfi Vasem
nastupu?

60%

31,4%

Spise dobry Velmi dobry Spise Spatny Velmi Spatny

Obrazek 3 Vyhodnoceni otdzky adaptace zaméestnancti KHS
(zdroj: vlastni)

3. Byl Vam pfi adaptaci pfidélen mentor nebo
podpora od zkuSenéjsiho kolegy?

771%
80%

70%

30% 22,9%

0%

Ano, a byl/a jsem spokojen/a Ne, Zadny mentor mi pfidélen nebyl Ano, ale nebyl/a jsem spokojen/a

Obrazek 4 Vyhodnoceni otazky ptidéleni mentora
(zdroj: vlastni)

Oblast ochrany vefejného zdravi se neustale proménuje a vyviji. Vzdélavani zaméstnancti
tak hraje zasadni roli pro efektivni fungovéni organizace. Z dotaznikové Setfeni vyplyva,
ze zaméstnanci KHS hodnoti pfistup organizace ke vzdélavani zaméstnanct spiSe dobie.
VétSina zaméstnancii negativné hodnoti moznost navrhnout si vzdélavaci kurzy,

které by jim pomohly pfi vykonu prace.
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6. Jak hodnotite pfistup organizace ke vzdélavani
zaméstnancui?

51,4%

371%

(S}
=}

Spise dobry Spise Spatny Velmi $patny Velmi dobry

Obrazek 5 Vyhodnoceni otdzky ptistupu organizace ke vzdélavani

(zdroj: vlastni)

7. Mate moznost navrhnout vzdélavaci kurzy, které
by Vam pomohly pfi vykonu Vasi prace?

571%

42,9%

40%

Ne Ano

Obrazek 6 Vyhodnoceni otdzky moznosti navrhu vzdelavacich kurzii
(zdroj: vlastni)

V soucasné dob¢ se zaméstnanci KHS nejcastéji setkavaji se vzdélavacimi kurzy z oblasti
informacnich technologii, kybernetické bezpecnosti, pravni oblasti a se seminafi
vénovanymi konkrétnimu zaméfeni jednotlivych pracovniki. Pracovnici KHS by uvitali,
kdyby bylo do vzdélavani uvoliiovano vice finan¢nich prostredkii. Neékterych vzdélavacich

akei se kvili uspordm mitize zacastnit pouze jeden zastupce z daného odboru v rdmci kraje.
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Zvoleny zastupce se nasledné podéli se svymi kolegy o nové poznatky. Takovy zptsob
vzdélavani vSak neni pro organizaci efektivni. Nedostatek financi ovliviiuje také mnoZzstvi

nabizenych seminait.

Nékteré KHS umoziuji zaméstnancim navrhnout si Skoleni, kterd by je zajimala. Ne vSichni
pracovnici ale védi, kde nabidku vzdélavacich kurzli dohledat. Ocenili by zasilani nabidek
e-mailem, popiipadé¢ byt informovani o moZnostech semindi i jinou cestou.
Mnoho pracovnikli ma zajem o rozsifeni svych jazykovych dovednosti a radi by se ztcastnili

kurzu anglického jazyka.

Z dotaznikového Setfeni vyplyvd, ze nedostatky v oblasti adaptacniho a vzdélavaciho
procesu jsou riznorodé a vnimané kazdym zaméstnancem odlisné. Kazdd KHS
si predepsané interni smérnice vyklada jinak a v praxi tedy neni vyuzivan jednotny princip

adaptace a vzdélavani zaméstnanct.
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11 DIAGRAM PRICIN A NASLEDKU ADAPTACE A VZDELAVANI
ZAMESTNANCU KHSOLC

Pomoci technik sbéru dat (pozorovani, dotazniky, rozhovory) byly definovany hlavni
problémy adaptace a vzdélavani zaméstnanci KHSOLC. Prostfednictvim diagramu pfticin
a nasledk budou identifikovany kotenové pfiCiny definovanych rizik. Aby byly pfi¢iny
problému detailné prozkoumény, budou diagramy vytvoteny pro kazdou zkoumanou oblast

zvlast'.

11.1 Diagram pricin a nasledkii adaptace

Hlavni problémem adaptace zaméstnanci KHSOLC je absence adaptace na ostatnich
oddélenich KHSOLC. Pfi¢iny rizika se déli do péti kategorii: metody, lidé, procesy,

prostiedi a management.
Kategorie pficin:

e Metody — v planu adaptace neni zapracovana integrace na ostatnich odd¢lenich,

ne vzdy je prifazen mentor

e Lidé — nedostatecna motivace kolegi pomdahat novym zaméstnanclim,

omezena spoluprace mezi tymy, nedostatecnd komunikace
e Procesy — slaba transparentnost, vysoka pracovni zatéz
e Prostiedi — organizacni bariéry, nepodporujici pracovni prostredi
e Management — nespravné vyhodnocovani, nedostate¢na podpora

Adaptace zamé&stnanct na ostatnich oddélenich KHSOLC neni zapracovéana v adaptacnim
planu organizace. Jedna se o nedilnou souc¢ast integrace pracovnikil, aby pochopili procesy
v organizaci jako celek a dokézali feSit komplexné&jsi tkoly. Integrace na dalSich oddilech
by se tedy méla do planu adaptace zakomponovat. Presto ze prifazeni mentora je oficialné
soucasti adaptacniho procesu, v praxi neni vzdy novému zaméstnanci mentor piidélen.
Mentor hraje pii integraci kliCovou roli. Pomaha rychleji se seznamit s pracovnim

prostiedim i ¢innostmi organizace. Mél by novacka predstavit kolegim z ostatnich oddilt

a ptispét k nabyti védomosti i z dalSich oblasti ¢innosti organizace.
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Metody Lide Procesy

S
Omezena spoluprace mezi tymy \

Ne vdy je piifazen mentor \ Slaba transparentnost

Py
L

\ Nedostatetna motivace kolegh \

V planu adaptace neni zapracovana \ Vysoka pracovni zatéz
integrace na ostatnich oddélenich >

P

- Nedostate¢na komumkace

P

'\1 -( Chybi adaptace na ostatnich

/‘ /‘ 'L oddélenich KHSOLC

Nespravné vvhodnocovani

Organizaéni bariéry

[y

/

Prostiedi Management

Nepodporujici pracovni prostiedi Nedostate¢na podpora /

Obrazek 7 Diagram pficin a nasledkt adaptace zaméstnanci KHSOLC

(zdroj: vlastni)
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Problém nastava i ve chvili, kdy kolegové nejsou dostate¢né¢ motivovani, aby nového
pracovnika zaucili. Alespoii mentor, ktery novackovi vénuje nejvice Casu a Usili, by mél
za svou ochotu a praci navic ziskat finan¢ni nebo jinou odménu. Pfi adaptaci na ostatnich
oddélenich je dulezita také spoluprace a vzajemné vztahy. Zaméstnanci mezi sebou musi byt
ochotni si pomahat a kooperovat. Jen tak je mozné komplexné fungovat. Se spolupraci uzce

souvisi komunikace napti¢ oddily. Komunikace mezi oddélenimi je zdkladem tspéchu.

Adaptaci na ostatnich oddélenich omezuje také pracovni vytiZzeni jednotlivych oddild,
které nemaji ¢asové a kapacitni moznosti na zaskoleni novacki. Bylo by vhodné zaskoleni
nového kolegy zapojit do planu prace. Slaba transparentnost, tedy podavani nejasnych
aneuplnych  informaci,  ztéZuje  orientaci v organizaci. = Novi  pracovnici

si tak ani neuvédomuji diilezitost zauceni na ostatnich oddilech.

Jednotliva oddéleni mezi sebou mohou byt natolik izolovéana, Ze se vytvaii bariéry vzajemné
adaptace mezi nimi. Pracovni prostiedi musi pomahat a podporovat zaSkoleni novych kolegt
na vSech oddélenich. Je to krok spravnym smérem, ktery usnadni budouci spolupraci

a provazanost procestl v organizaci.

Adaptaci na ostatnich oddilech KHSOLC by m¢l podporovat také management organizace.
Jen tak budou procesy v organizaci probihat efektivné. Novy pracovnik musi mit komplexni
pfehled o ¢innostech KHSOLC. Management ale integraci zaméstnancl
na dalSich oddélenich nespravné vyhodnotil jako nepodstatny. Zfejmé kvili nespravnému
vyhodnocené neni soucésti adaptacniho planu.

11.2 Diagram pricin a nasledkii vzdélavani

Hlavni problémem vzdélavani zaméstnanci KHSOLC je upirdni zaméstnancim
zucastnit se vzdélavacich kurzii. Stejné jako u ptedchoziho diagramu pficin a nasledki se

pficiny rizika déli do péti kategorii: metody, lidé, procesy, prostfedi a management.
Kategorie pficin:
e Metody — neefektivni planovani vzdélavacich aktivit, omezena nabidka skoleni
e Lidé—nedostatek odborniki, nedostacujici motivace zaméstnancii i€astnit se Skoleni
e Procesy — vysokd pracovni zatéz, nespravna vzdélavaci strategie
e Prostfedi — nedostate¢né ¢asové podminky, nedostatek vzdélavacich materidlu

e Management — omezeny rozpocet na vzdélavani, upfednostnéni jinych vydaji
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Metody Lide Procesy

\ \

Nespravna vzdélavaci strategie

Omezend nabidka Skolemi

&
» Nedostadujici motivace \
zaméstnanch X
\ Vysoka pracovni zatéz

Neefektivni planovani e »
\.; Nedostatek odbornikn
.-\ ( Casto nebyva umoznéno
> zhéastnit se vzdélavacich
o s . , . p s kurza
Nedostatecne ¢asove podminky Omezeny rozpocet na vzdélavani

Nedostatek vzdélavacich materiald

Upfednostnéni jinych vidaji
[y

Prostiedi Management

Obrazek 8 Diagram pficin a nasledku vzdélavani zaméstnanci KHSOLC

(zdroj: vlastni)
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Zaméstnanci se zucastnuji piredev§im odbornych skoleni a vzdélavacich kurzi z oblasti
informacnich technologii, bezpe¢nosti a ochrany zdravi pfi praci, fizeni motorovych vozidel
apod. Radi by si zlepsili své manazerské a komunikacni dovednosti. Tento typ Skoleni
ale nemaji v nabidce. Vzdé€lavaci kurzy nejsou plénovany dostatecné flexibilné

a zaméstnanci tako nemaji moZznost pfizplisobit se stanovenym termintim.

Nekteré oblasti vzdélavani nemaji dostatek odbornikll a neni tak mozné Skoleni realizovat
a nabidnout pracovnikim KHSOLC. Ne vSichni zaméstnanci maji zajem si zvySovat
kvalifikaci a ze své vlastni vile se nabizenych vzdélavacich kurz nezic¢astni. Popiipadé

ani nevyhledavaji témata, ve kterych by se chtéli dovzd¢lat.

Organizace sice ma vypracovany vzdélavaci plan v podobé€ interni smérnice, ktery obsahuje
informace o procesu vzdélavani zaméstnancti. Vzdelavaci plan se ovSem neshoduje s praxi.
Bylo by potifeba vice dohlizet na jeho plnéni. Pracovnici jsou nékdy natolik vytiZeni,
ze nemaji moznost se vzdélavacich aktivit zacastnit. K nékterym Zzadanym tématim
neni dostatek studijnich materialti a neni tak mozné vzdélavaci kurzy realizovat. Casové
vytizeni nemusi byt pouze zaméstnanci, ale také samotni Skolitelé, ktefi kvili omezenym

casovym podminkam nezvladnou poskytnout pozadovany pocet vzdélavacich aktivit.

StéZejnim problémem jsou finan¢ni prostfedky. Rozpocet na vzdélavaci aktivity nestaci.
Bylo by potieba vyc€lenit vice financi, aby si zaméstnanci mohli zvysit kvalifikaci. Na ukor

vzdélavani se finan¢ni prostiedky investuji do jinych oblasti.
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12 MATICE RIZIK ADAPTACE A VZDELAVANI

Matice rizik slouzi jako néstroj k analyze a hodnoceni rizik spojenych s adaptaci
a vzdélavanim zaméstnancit KHSOLC. Identifikace a ohodnoceni rizik poskytuje organizaci
namét pro zlepSeni internich procesti. Pomoci matice rizik lze ur€it, kterd rizika
jsou pfijatelnd nebo nepfiijatelnd, a stanovit jejich prioritu pro feSeni. Vysledna opatfeni
mohou vést ke zvySeni efektivity a spokojenosti zaméstnanct, a tudiz k lepsim vysledkiim

celé organizace.

Na zéklad¢ technik sbéru dat, tedy pomoci dotaznikii, rozhovorii, pozorovani,
byly definovany problémy adaptace a vzdélavani zaméstnanci KHSOLC. Jedna

se o nasledujici rizika:
1. Chybi adaptace na ostatnich oddélenich KHSOLC,
2. Zdlouhavé doba adaptace,
3. Ne kazdému je pfifazen mentor,
4. Casto neni umoznéno zudastnit se vzdélavacich kurza,
5. Mala nabidka vzdélavacich aktivit.

Identifikovana rizika negativné ovliviluji adaptaci a vzdélavani zaméstnancii. Na zakladé¢
brainstormingu se zaméstnanci KHSOLC byla vytvofena matice rizik. Pomoci tymové
spolupréce se stanovily pravdépodobnosti vyskytu a zdvaznost dopadl jednotlivych rizik,
a soucasn¢ byla navrzena nova opatieni pro jejich feSeni. Pravdépodobnosti vyskytu jevu
se rozd¢luji do péti trovni, pficemz kazdd uroven ma pro pfibliZzeni pfifazeny komentat
a Ciselnou hodnotu (viz tab. 1).

Tabulka 1 Pravdépodobnost vyskytu jevu

Pravdépodobnost Komentar Hodnota
vyskytu jevu
Vzacné Riziko se vyskytuje velmi zfidka nebo téméf nikdy. 1
Nepravdépodobné Riziko se vyskytuje ojedinéle. 2
Je malo pravdépodobné, Ze riziko nastane, ale nelze
Mozné to vyloucit.
Pravdépodobné (:Jasto opakovany vyskyt rizika. 4
Casto opakovany vyskyt rizika s nepfetrzitym
Temer jisté ohroZenim. 5

(zdroj: viastni)
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Zavaznost dopadl jevi se taktéz cleni do péti kategorii dle jejich trovné. Pro blizsi

vysvétleni je ke kazdé urovni pfifazen komentat a jeho hodnota (viz tab. 2).

Tabulka 2 Zavaznost dopadu jevu

Zavaznost dopadu | Komentar Hodnota
jevu

Zanedbatelna Minimalni dopad, ktery neovlivni chod organizace. 1
Mensi Dopady lze bez vétsiho usili minimalizovat. 2

Zpomaleni vykonnosti, vyZaduje opatieni k

Mirna minimalizaci §kod. 3
Hlavni Miize vést k naruseni klicovych procest organizace. 4
Katastrofalni OhroZuje existenci organizace. 5

(zdroj: viastni)

Vysledné riziko se ziskd vynasobenim hodnot pravdépodobnosti a dopadl jednotlivych

rizik. Zavaznost rizika vychazi z tab. 3, kde je riziko klasifikovano jako nizké, stfedni,

vysoké nebo extrémni podle dosazené hodnoty. Klasifikace rizik graficky znazoriiuje tab. 4.

Nizké riziko lze podstoupit bez vyznamnych opatieni. Stfedni riziko vyzaduje pozornost

a zavedeni preventivnich opatieni. Vysoké riziko je potieba bezprostiedné osetfit. Extrémni

riziko si zad4 okamzitou reakci s vysokou prioritou.

Tabulka 3 Klasifikace rizik dle hodnoty

Hodnota | Riziko
laz3 nizké
4az6 stredni
8az 16 vysokeé

extrémni

(zdroj: viastni)

Tabulka 4 Grafické zndzornéni klasifikace rizik

(zdroj: viastni)

Pravdépodobnost Zavaznost dopadu jevu
vyskytu jevu 1 - zanedbatelné 2 -menSi 3 - mirné 4 - hlavni 5 - katastrofalni
1 - vzacné 1 2 3 4 5
2 - nepravdépodobné 2 4 6 8 10
3 - mozné 3 6 9 12 15
4 - pravdépodobné 4 8 12 _
5 - témgér jisté 5 10 15
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Nejvétsi pravdépodobnosti vyskytu se vyznacuji rizika s pofadovym cislem jedna, dva
a Ctyfi. Z brainstormingu i technik sbéru dat vyplyva, Ze nékterym pracovnikiim nebyl
pfifazen pii jejich nastupu mentor. Toto riziko je proto povazovano za mozné.
Ojedinéle zamé&stnanci pocit'uji nedostate¢nou nabidku vzdélavacich aktivit. Riziko nese
pravdépodobnost vyskytu shodnotou dva. Ohodnoceni pravdépodobnosti vyskytu

identifikovanych rizik znazoriiuje tab. 5.

Tabulka 5 Pravdépodobnosti vyskytu identifikovanych rizik

Riziko Pravdépodobnost vyskytu jevu | Hodnota
1. Chybi adaptace na ostatnich odd€lenich

KHSOLC Pravdépodobné 4

2. Zdlouhava doba adaptace Pravdépodobné 4

3. Ne kazdému zaméstnanci je pfifazen

mentor MozZné 3

4. Casto neni umoznéno zi&astnit se

vzdélavacich kurz Pravdépodobné 4

5. Mala nabidka vzdélavacich aktivit Nepravdépodobné 2

(zdroj: viastni)

Nejvyssi hodnota zavaznosti byla pfifazena riziku s pofadovym ¢islem jedna. Neznalost
postupl a provazanosti jednotlivych odborti mize narusit klicové procesy organizace. Mirné
zavazné dopady se mohou objevit u rizik dva a Ctyfi. Témto riziklim je potieba vénovat
pozornost, aby nedoSlo ke zpomaleni vykonnosti organizace. Mensi zavaznosti dopadu
se vyznacuji rizika tfi a pét. Jejich dopady lze bez vétsich obtizi minimalizovat. Ohodnoceni

zavaznosti dopadu jednotlivych rizik vyjadiuje tab. 6.

Tabulka 6 Zavaznost dopadt jednotlivych rizik

Riziko Zavaznost dopadu jevu | Hodnota
1. Chybi adaptace na ostatnich oddélenich KHSOLC | Hlavni 4

2. Zdlouhava doba adaptace Mirné 3

3. Ne kazdému zaméstnanci je pfifazen mentor MensSi 2

4. Casto neni umoznéno zucastnit se vzdélavacich

kurzt Mirné 3

5. Mala nabidka vzdélavacich aktivit Mensi 2

(zdroj: viastni)

V dalsim kroku doslo k vynasobeni hodnot pravdépodobnosti vyskytu a zdvaznosti dopadii

jednotlivych rizik (viz tab. 7).



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 57
Tabulka 7 Hodnoty matice rizik

Riziko Hodnota Hodnota Vysledek
pravdépodobnosti |zavaZnosti
vyskytu rizika dopadu rizika

1. Chybi adaptace na ostatnich

oddélenich KHSOLC 4 4 16

2. Zdlouhava doba adaptace 4 3 12

3. Ne kazdému zaméstnanci je pfifazen

mentor 3 2 6

4. Casto neni umoznéno zucastnit se

vzdélavacich kurzii 4 3 12

5. Mala nabidka vzdélavacich aktivit 2 2 4

<I;5> <1;5>

(zdroj: viastni)

Z tab. 8 vyplyva, Ze stanovena rizika maji stfedni az vysokou uroven zavaznosti. Nejvice

zavazné vyslo riziko absence adaptace zaméstnancli na ostatnich oddélenich KHSOLC.

DalSimi v potadi jsou rizika zdlouhavé doby adaptace pracovniki a neumoznéni zac¢astiiovat

se vybranych vzdélavacich kurzii. Mezi nejméné zavazna rizika se fadi rizika nepfifazeni

mentora pii nastupu a mala nabidka vzdélavacich aktivit.

Tabulka 8 Matice rizik identifikovanych rizik

Zavaznost dopadu jevu

5 - témef jisté

Pravdé nost
s L2 3 45
zanedbatelné mensi mirné hlavni katastrofalni
1 - vzacné
2 - nepravdépodobné Riziko €. 5
3 - mozné Riziko ¢. 3
4 - pravdépodobné Ezig g i Riziko ¢. 1

VYSOKE RIZIKO

(zdroj: viastni)

e Chybi adaptace na ostatnich oddélenich KHSOLC

Zaméstnanci, ktefi neznaji provazanost procest napfi¢ odbory, maji vySsi

pravdépodobnost zpiisobeni chyb a delSich casovych prodlev pii vykonavani tkolt.

Souhrnné lze

fici,

Soucasné se absence adaptace

7e dochazi

na ostatnich

ke zhorSeni

kvality poskytovanych sluzeb.

oddé€lenich negativné projevuje
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také na komunikaci zaméstnance se svymi kolegy. Oddé€leni tak nefunguji jako celek,
ale kazd¢ samo za sebe. Pfi ochrané vefejného zdravi je vSak provéazanost a spoluprace
napfi¢ organizaci klicovym faktorem spravného chodu. Jednd se o riziko s nejvyssi
hodnotou zavaznosti v rdmci zkoumanych rizik ohrozujici kli¢ové procesy v organizaci.

Riziko je potteba aktivné fesit, aby se snizily negativni dopady na organizaci.
e Zdlouhava doba adaptace

Zdlouhava doba adaptace nepfizniveé piisobi na kazdodenni ¢innosti i na dlouhodobé
vysledky organizace. Dlouhd adaptacni doba zvySuje potiebu skoleni, ¢imz se zvySuji
naklady na pracovnika a dochéazi k vétSimu zatizeni stalych zaméstnanct. SniZuje se
také motivace zameéstnanct, jelikoz se prodluzuje moznost dosahovat plného vykonu.
Pomalé pracovni tempo zpomaluje dosahovani strategickych cilii organizace. Kratsi
doba adaptace by zaméstnance podpofila v jejich rychlém zatfazeni do pracovniho tempa

a procesu.
e (Casto neni umoznéno zucastnit se vzdélavacich kurzu

V oblasti ochrany vetejného zdravi se neustile objevuji nové technologie, metodiky
a zmény v pravni oblasti. Pravidelné vzdélavani zaméstnanct je klicové pro rozvoj jejich
znalosti a schopnosti reagovat na aktualni podminky. Vysilani pracovnikl na vzdélavaci
kurzy ma vliv také na motivaci zaméstnanct, ktefi od organizace ocekavaji podporu
profesniho rastu. Pokud pracovnici v zaméstnavateli neciti podporu vzdélavani, hledaji
si pracovni moznosti jinde. Soucasné¢ se snizuje také mmnozstvi kvalifikovanych
odbornikli. Zaméstnavatel by mél najit zptisob, jak vyc€lenit vice finan¢nich prostiedki

do vzdé€lavani svych pracovnik.

STREDNI RIZIKO

e Ne kazdému zaméstnanci je pfifazen mentor

Mentor poméaha novému zaméstnanci rychleji se zorientovat v pracovnim prostiedi,
pochopit pracovni postupy a firemni kulturu. Diky pfifazenému mentorovi by se méla
zkratit celkova doba adaptace. Novy zaméstnanec je pak schopny rychleji si osvojit
pracovni dovednosti a zaclenit se do kolektivu. Mentor pfispiva k efektivnéjsimu vykonu
organizace. V idedlnim ptipadé by mél byt zasSkolen i samotny mentor, aby védél,

jak se nové role chopit.
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e Mala nabidka vzdélavacich aktivit

Kromé odbornych skoleni je potieba rozvijet i mékké dovednosti zaméstnancii. Prace
hygienika vyzaduje manazerské a komunikacni schopnosti na kvalitni irovni. Asertivita
a komunika¢ni dovednosti jsou klicové pro vzajemné vztahy mezi kolegy, s vedenim
is klienty. Ovladani mékkych dovednosti také snizuje stres a mnozstvi konflikti

v pracovnim i osobnim Zivoté.

Matice rizik zakoncuje analytickou ¢ast diplomové prace, ktera pomoci vhodnych metod
identifikuje a posuzuje nejvétsi problémy v oblasti adaptace a vzdélavani zaméstnanct
KHSOLC. V nésledujici kapitole bude ptfedlozena metodickd ptirucka, kterd mize

byt pouzita jako nastroj personalniho fizeni pro stabilizaci a rozvoj pracovniki.
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13 METODICKA PRIRUCKA PRO ZAMESTNANCE KHSOLC

METODICKA PRIRUCKA

ADAPTACE A VZDELAVANI
ZAMESTNANCU KRAJSKE HYGIENICKE
STANICE OLOMOUCKEHO KRAJE

KRAJSKA HYGIENICKA STANICE
OLOMOUCKEHO KRAJE SE SIDLEM V OLOMOUCI

J

Obrazek 9 Titulni strana metodické pfirucky

(zdroj: viastni)
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Dostava se vam do rukou metodicka piirucka, kde budete seznameni se zasadami adaptace
a vzdélavani zaméstnanci KHSOLC. Ptirucka piispiva k vytvofeni stabilniho pracovniho

tymu, ktery bude svédomité plnit ukoly KHSOLC.
CILOVA SKUPINA

Metodicka piirucka je urena vSem zaméstnancim KHSOLC na riiznych pracovnich
urovnich, ktefi se podili na adaptaci, vzdélavani a profesnim ristu zaméstnancii hygienické
sluzby. Cilovou skupinu tvoii novi i stali pracovnici KHSOLC, ktefi se integruji
v pracovnim prostiedi a potfebuji priitbézne rozvijet své odborné znalosti. Stézejni funkci
maji také vedouci zaméstnanci zajiStujici podporu a mentoring svych podiizenych.
Do cilové skupiny se dale tadi personalisté a Skolitelé koordinujici adaptacni procesy

a vzdélavaci aktivity.
VYZNAM ADAPTACE A VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Adaptace a vzdélavani zaméstnancti napomahaji k efektivnimu fungovani organizace.
Nové pfichozi zaméstnanci se béhem adaptace potiebuji rychle zaclenit v pracovnim
prostiedi, seznadmit se s organiza¢ni strukturou, kulturou podniku a odbornou problematikou.
Spravné nastaveny integrani proces zvySuje pracovni vykon, motivaci zaméstnanci
a soucasn¢ snizuje fluktuaci. Vzdélavani pracovniki je dilezitou soucasti fizeni lidskych
zdroji. Pomaha posilovat odbornost zaméstnanct a jejich schopnost zdoldvat nové vyzvy.
Pokud zamg&stnanci pocituji podporu vzdélavani od zameéstnance,

zvysuje se jejich spokojenost motivace pracovat.
OCEKAVANE PRINOSY PRO ZAMESTNANCE I ORGANIZACI

Metodicka ptirucka definuje jednotlivé kroky adaptacniho procesu. Adaptacni proces
zahrnuje pokyny jesté pfed ndstupem nového pracovnika, dale pro jeho prvni tyden,
pro jeho prvni mésic az po samotné vyhodnoceni integrace. Zaméstnanec ma tak piehled,
co ho v jednotlivych fazich adapta¢niho procesu ¢ekd. Rychle se zorientuje v pracovnim
prostiedi, seznami se s legislativnimi a odbornymi pozadavky a efektivné se zapoji do plnéni
pracovnich povinnosti. Systematické vzdélavani napoméha ke zvySeni odborné kvalifikace.

Pracovnici podavaji kvalitnéjsi pracovni vykony a snizuje se pocet chyb.

Pokud zaméstnanci citi ze strany organizace podporu v adaptacnim i vzdélavacim procesu,
zvySuje se tak jejich spokojenost a loajalita k podniku. Spokojenost zaméstnancii pozitivné

ovliviluje také atmosféru na pracovisti, ¢imz se posiluje stabilita pracovniho tymu.
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Metodicka ptirucka usnadiiuje praci i samotnym personalistim a vedoucim pracovnikim.
Diky jednotné koncepci adaptace a vzdélavani zaméstnancli maji moznost 1épe planovat
arealizovat jednotlivé procesy. Systematicky pfistup k adaptaci a vzdélavani pfispiva
k celkové efektivité prace v organizaci. KHSOLC tak mize poskytovat kvalitni sluzby

v oblasti ochrany vefejného zdravi.
ADRESAR KONTAKTU

Soucasti metodické prirucky je také seznam pobocek, jejich adres a kontaktl na vedouci
oddéleni jednotlivych odbori. Tento adresaf mé za cil usnadnit orientaci v organizacni

struktuie KHSOLC a zajistit rychly ptistup k relevantnim osobam. Ziskéavate tak ptehlednou

tabulku kontaktti pro ptipad odbornych ¢i administrativnich dotazi.

Tabulka 9 Adresaf kontaktt vedoucich KHSOLC

Reditelka KHSOLC

MUDr. Lenka Pesakova,
Ph.D.

+420 585 719 246
reditel@khsolc.cz

Uzemni pracovis$té Olomouc

Wolkerova 74/6, 779 00 Olomouc

pfedméti bézného uzivani

Odbor hygieny obecné a Ing. Barbora +420 585 719 270

komunalni Nechvatalova barbora.nechvatalova@khsolc.c
z

Odbor hygieny prace Martina Pilna +420 585 719 324
martina.pilna@khsolc.cz

Odbor protiepidemicky Mgr. Barbora Handkova | +420 585 719 234
barbora.hanakoval@khsolc.cz

Odbor hygieny vyzivy a Ing. Jitka Svecova +420 585 719 266

jitka.svecova@khsolc.cz

Odbor hygieny déti a
mladistvych

Marcela Mat’atkova

+420 585 719 283
marcela.matatkova@khsolc.cz

Odbor ekonomicko - provozni

Ing. Miroslav Fabik

+420 585 719 215
miroslav.fabik@khsolc.cz

Odbor spravni

Mgr. Zuzana Svarcova

+420 585 719 240
zuzana.svarcova@khsolc.cz

Uzemni pracovisté Prerov

Dvorakova 1800/75, 750 02 Prerov

Odbor hygieny obecné a Ing. Jarmila Lindnerova |+420 581 283 213

komunalni jarmila.lindnerova@khsolc.cz

Odbor hygieny prace Mgr. Elena Krayzlova +420 581 283 208
elena.krayzlova@khsolc.cz

Odbor protiepidemicky MUDr. Eva Kucerova +420 582 305 765

eva.kucerova@khsolc.cz
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Uzemni pracovisté Prerov

Dvorakova 1800/75, 750 02 Prerov

Odbor hygieny vyzivy a PhDr. Sarka Pekatova +420 583 301 531

predmétii bézného uzivani sarka.pekarova@khsolc.cz

Odbor hygieny déti a Marcela Mat'atkova +420 585 719 283

mladistvych marcela.matatkova@khsolc.cz
Uzemni pracovisté Prostéjov Safafikova 2907/49, 797 20 Prost&jov

pfedméti bézného uzivani

BartoSova

Odbor hygieny obecné a Ing. Jarmila Lindnerova |+420 581 283 213

komunalni jarmila.lindnerova@khsolc.cz

Odbor hygieny prace Mgr. Elena Krayzlova +420 581 283 208
elena.krayzlova@khsolc.cz

Odbor protiepidemicky MUDr. Eva Kucerova +420 582 305 765
eva.kucerova@khsolc.cz

Odbor hygieny vyzivy a MVDr. Zuzana +420 582 305 784

zuzana.bartosova@khsolc.cz

Odbor hygieny déti a
mladistvych

MUDr. Veronika
Panackova

+420 583 301 535
veronika.panackova@khsolc.cz

Uzemni pracovisté Sumperk

Nemocni¢ni 1862/53, 787 01 Sumperk

pfedméti bézného uzivani

Odbor hygieny obecné a Ing. Marcela Patikova +420 583 301 502
komunalni marcela.patikova@khsolc.cz
Odbor hygieny prace Ing. Miriam +420 583 301 522
Obdrzalkova miriam.obdrzalkova@khsolc.cz
Odbor protiepidemicky MUDr. Markéta +420 583 301 506
Mrazkova marketa.mrazkova@khsolc.cz
Odbor hygieny vyzivy a PhDr. Sarka Pekatova +420 583 301 531

sarka.pekarova@khsolc.cz

Odbor hygieny déti a
mladistvych

MUDr. Veronika
Panackova

+420 583 301 535
veronika.panackova@khsolc.cz

Uzemni pracovisté Jesenik

Fudikova 123

9/14, 790 01 Jesenik

pfedméti bézného uzivani

Odbor hygieny prace Ing. Miriam +420 583 301 522
Obdrzalkova miriam.obdrzalkova@khsolc.cz
Odbor protiepidemicky MUDr. Markéta +420 583 301 506
Mrazkova marketa.mrazkova@khsolc.cz
Odbor hygieny vyzivy a PhDr. Sarka Pekatova +420 583 301 531

sarka.pekarova@khsolc.cz

(zdroj: khsolc.cz, upraveno autorem)




64 UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

ADAPTACE NOVYCH ZAMESTNANCU

Diky strukturovanému adaptacnimu procesu ziskdvate potiebné informace a dovednosti
véas. Organizace tak plnohodnotné podporuje Vase zatazeni do pracovniho prostredi.

Proces lze rozdélit do fazi:
e Pred nastupem

Jesté pred samotnym nastupem je potieba zajistit administrativni ukony zahrnujici podepsani
pracovnich smluv a dalSich potfebnych dokumentli, sezndmeni s néplni prace a piipravu
pracovniho mista (pocitac, stolni telefon, mobilni telefon, pfistupové udaje).
Nastupni formality zajiStuje vedouci oddé€leni personalniho a dokumenta¢niho sidlici
na adrese Wolkerova 74/6, 779 00 Olomouc. Na pfipravé pracovniho mista se podili
pracovnici IT se sidlem v Olomouci ve spolupréci s vedoucim zaméstnancem uzemniho
pracovisté. Zaméestnancim IT je potieba dolozit fotografii (nebo budete vyfoceni pracovniky
IT) pro vytvofeni sluzebniho prikazu zaméstnance, kterym se bude prokazovat v terénu.
O mzdové dokumenty se stara mzdova tcetni sidlici na uzemnim pracovisti v Olomouci.
Soucasné je novy pracovnik informovan o terminu a misté nastupu. Novi zaméstnanci
zpravidla nastupuji prvni pracovni den v mésici. Vedouci zaméstnanec konkrétniho odboru
vytvoii individualni adaptacni plan Sity novackovi na miru. Plan je vytvofen pomoci
elektronickych formulafi dostupnych na intranetu KHS. Persondlni oddéleni po splnéni

adaptacniho planu ziska upozornéni.
e Nastupni den

V néastupni den se zaméstnanec dostavi v 8 hodin na adresu konkrétniho uzemniho
pracovisté KHSOLC (viz tab. 9). Ujme se jej vedouci pracovnik dané¢ho odboru. Nadiizeny
s novackem projednd ndpli prace a individudlni adaptacni plan. Soucasti individualniho
adaptatniho planu je také pfidéleni mentora, tedy zkuSenéjSiho kolegy,
ktery bude k dispozici po celou dobu integraéniho procesu. Nasleduje sezndmeni
s mentorem a ostatnimi kolegy na odboru a uvedeni na pracovni misto. Konkrétni podoba
a kroky individudlniho adaptacniho pldnu jsou kdispozici na intranetu KHS.

Odkaz na adaptacni plan zaméstnance je k nalezeni v e-mailu.

Kli¢e od kancelafe, kancelaiské potfeby a mobilni telefon zaméstnanci proti podpisu
poskytne pracovnik podatelny daného tizemniho pracovisté. Stolni telefon bude pfipraven
na pridéleném pracovnim stole. Kazdy zaméstnanec ma pro pracovni potieby k dispozici

také stolni pocitac, poptipadé notebook. Uzivatelské manudly se nachazi na intranetu KHS.
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Zaméstnanci IT oddéleni pracovnikovi poskytnou pfistupové udaje do pocitace,
mobilniho telefonu, e-mailové schranky a sdileného disku. Jednotlivé odbory maji
rizné potfeby osobnich ochrannych pracovnich prostfedki (napt. rukavice, repelenty,

plaste apod.). Prostfedky poskytuje na zékladé potfeby nadiizeny zaméstnanec.

INDIVIDUALNI ADAPTACNI PLAN
PRO NOVEHO ZAMESTNANCE

Titul, jméno, pfijmeni zaméstnance: | Osobni éislo zaméstnance: | Pracovni pozice zaméstnance:

Uzemni pracovi§t& zaméstnance: Datum ndstupu: Délka trvani adaptaéniho
procesu:
Od do
Titul, jméno, pfijmeni nadfizené¢ho | Titul, jméno, pfijmeni Termin prvniho vyhodnoceni
zaméstnance: mentora: adaptaéniho planu:
Cinnost Datum splnéni Potvrzeni zodpovédnou osobou

Seznameni s pfirukou nového
zaméstnance

Seznameni s pracovni naplni a
aktualnimi tkoly

Setkani s nadiizenym zaméstnancem
a mentorem

Kole¢ko na pracoviiti a seznameni s
kolegy

Pievzeti IT zafizeni

Ziskani pfistupovych udajii

Utast na spoleéné poradé
Samostudium metodik, postupi atd.
Samostatné plnéni ukoli

Prvni kontrolni éinnost v terénu
Povinna Skoleni:

BOZPa PO

Vnitini pfedpisy KHS

Informaéni technologie a

kyberneticka bezpeénost
Eticky kodex

T

Obrazek 10 Navrh individualniho adaptacniho planu (¢ast 1)

(zdroj: viastni)
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Protikorupéni politika
Zivotni prostfedi

Prabézné vyhodnoceni adapta¢niho

ik

planu
Zavéreéné vyhodnoceni adapta¢niho
planu
Potvrzeni splnéni adaptaéniho plinu

Nadtizeny pracovnik:

Titul, jméno, pHijmeni Datum
Mentor:

Titul, jméno, pHjmeni Datum

Obrazek 11 Navrh individualniho adaptacniho planu (¢ast 2)
(zdroj: viastni)
e Prvni tyden

Po prvnim tydnu zaméstnanec jasné rozumi své naplni prace i o¢ekavanim, kterd jsou

na n¢j kladena. Mél by byt schopen odpoveédét na nésledujici otazky:
Dokazu se bez problémi orientovat v budové izemniho pracovisté¢ KHS?
Vim, kde najit interni dokumenty, smérnice a pravni predpisy?
Znam jména a role klicovych osob v organizaci?

Rozumim své pracovni néplni a povinnostem? @
O

Jsem seznamena s pracovnimi postupy a metodikami?
Znam jméno, funkci a pracovni misto mého mentora?
Znéam své kolegy a jejich role? Obrazek 12 Ilustrace 1
Rozumim zavedenym komunika¢nim kandlim v organizaci? (zdroj: viastni)
Byly mi ptidéleny veskera zatizeni potifebnd k vykonu prace (pocitac, telefon apod.)?

Znam piistupové udaje (pocitac, telefon, e-mail)?
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e Prvni mésic

V obdobi prvniho mésice dochazi k postupnému zapojeni zaméstnance do bézné pracovni
¢innosti. Utastni se odbornych $koleni, seznamuje se s pracovnimi postupy a osvojuje
si praktické zkuSenosti. Kromé¢ zaclenéni na svém odboru se zaméstnanec seznamuje
is ¢innostmi ostatnich oddé€leni, aby ziskal komplexni pfehled o fungovéni organizace.
Pochopeni vzdjemnych souvislosti mezi jednotlivymi odbory mu umozni 1épe porozumeét
pracovnim procesiim, coz pfispéje k efektivnéjSimu pracovnimu vykonu a sniZeni
chybovosti. Nezbytné jsou pravidelné schizky s pfidélenym mentorem a vedoucim
pracovnikem. Novacek ma tak moznost feSit pfipadné nejasnosti a pribézné ziskavat
zpétnou vazbu. Po prvnim mésici novy pracovnik zvlada vykonavat svou praci samostatné,

s moznosti konzultace se zkusené¢jsim kolegou a nadiizenym.
e ZKkuSebni doba

Zkusebni doba proveéfuje schopnosti nového zaméstnance a slouzi k hodnoceni
jeho pokroku. Novy pracovnik béhem ni ptebira odpovédnost za vykonané pracovni tikoly,
zapojuje se do pracovnich schiizek a vedle administrativni prace zvlada spolu s kolegy i praci
v terénu. Po zkuSebni dobé zaméstnanec ziské dostatek znalosti a dovednosti, které potiebuje

k vykonani tfednické zkousky.
e Systém hodnoceni adaptacniho procesu

Béhem i po ukonceni adaptacniho procesu nasleduje hodnoceni integrace. V této fazi
dochazi ke shrnuti zkuSenosti a doporuceni pro dalSi profesni rlist zaméstnance.
Diky systému hodnoceni Ize odhalit silné a slabé stranky adaptacniho procesu, popiipade
proces dle potieby optimalizovat. K hodnoceni adaptacniho procesu zaméstnance lze vyuzit
hodnotici  formulafe. Soucasti zavérecného hodnoceni je vytvofeni planu
dalsiho odborného vzdélavani zaméstnance. Hodnotici pohovory jsou také k dispozici na

intranetu KHS.



68 UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

HODNOTICI FORMULARE
ADAPTACE NOVEHO ZAMESTNANCE

Titul, jméno, pfijmeni zaméstnance: = Osobni &islo zaméstnance: = Pracovni pozice zaméstnance:

Uzemni pracoviité zamé&stnance: Datum néstupu: Délka trvani adaptaéniho
procesu:
Od do
Titul, jméno, pfijmeni nadfizeného = Termin prvniho Termin zavéreéného
zaméstnance: vyhodnoceni adaptaéniho vyhodnoceni adaptaéniho
planu: planu:

Prvni vyhodnoceni adapta¢niho planu

Hodnoceni nadfizeného zaméstnance: Hodnoceni zaméstnance:

PribéZiné vyhodnoceni adaptaéniho plinu
Hodnoceni nadfizeného zaméstnance: Hodnoceni zaméstnance:

Zavérecné vyhodnoceni adapta¢niho planu

Cinnost Uspél Neuspél

Pracovni vykon

Samostatnost, iniciativa, peclivost |:| |:|

Obrazek 13 Néavrh hodnoticiho formulare (¢ast 1)

(zdroj: viastni)
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Seznameni se s odbornymi postupy
Spoluprace s kolegy

Komunikace

Ugast na poradach

Celkové hodnoceni procesu adaptace

Vyjadieni mentora

VyjadFeni zaméstnance

Obrazek 14 Néavrh hodnoticiho formulate (¢ast 2)
(zdroj: viastni)
VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Plan vzdélavani zameéstnancli slouzi jako néstroj systematického rozvoje pracovnikil
a zajisténi jejich odborné pripravenosti. Definuje pravidla vzdélavani tak, aby zaméstnanci

efektivné vykonavali pracovni ukoly v oblasti ochrany vefejné¢ho zdravi.
e Obecna Skoleni
Obecna Skoleni zahrnuji:
bezpecnost a ochranu zdravi pii praci,

pozarni ochranu,

informacni bezpec¢nost,

vnitini predpisy KHS,
ochranu osobnich daj, Obrazek 15 Ilustrace 2
ochranu zivotniho prostfedi, (zdroj: vlastni)

protikorup¢ni politiku,
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eticky kodex,
pravidla interni komunikace.

Tato Skoleni seznamuji zaméstnance se zdsadami bezpecného vykonu préace.
Pracovnik absolvuje obecna Skoleni béhem svého prvniho tydne. Skoleni se absolvuji

prostiednictvim online kurzii dostupnych na intranetu KHS.
e Odborna Skoleni

Odbornd skoleni se zaméfuji na specifické oblasti ochrany vetfejného zdravi

a hygienické sluzby. Ptispivaji ke zvySovani odborné trovné zaméstnanct. Zahrnuji Skoleni:
pravnich predpisti z oblasti ochrany vefejného zdravi,
anglického jazyka,
zamé&fena na konkrétni oddil KHS.
o M¢ékké dovednosti

Skoleni mékkych dovednosti jsou nezbytné pro uspéSné vykonavani kazdodenni prace,
zajisténi kvalitni komunikace a dosazeni optimalnich vysledkli organizace. Rozvoj
téchto dovednosti zvySuje individudlni vykonnost zaméstnancii a soucasn¢ napoméha

k lepSimu fizeni organizacnich procest. Do této kategorie se fadi vzdélavani v oblasti:
manazerskych schopnosti,
asertivity,
efektivni komunikace,
tymové spoluprace,
organizace prace,
feSeni konfliktnich situaci.
e Systém hodnoceni vzdélavaciho procesu

Plan vzdélavani zaméstnanci KHSOLC je potieba pravidelné hodnotit z hlediska piinost
vzdélavacich aktivit pro jednotlivce i1 celou organizaci. Systém hodnoceni slouzi
také k identifikaci  oblasti  vzd¢lavani, které vyzaduji  zlepSeni. K hodnoceni
adaptacniho procesu zaméstnance lze vyuzit hodnotici formulafe. Hodnotici pohovory

jsou také k dispozici na intranetu KHS.
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Zavéreéné vyhodnoceni vzdélavaciho planu

Skoleni Splnéno Nesplnéno

BOZP a PO |:| |:|
Vnitini pfedpisy KHS |:| |:|
Informaéni technologie a kyberneticka

bezpecnost |:| |:|
Eticky kodex |:| |:|
Protikorupéni politika I:I |:|
Zivotni prostfedi |:| |:|
Vyjadfeni nadFizeného

Vyjadfeni zaméstnance

Obrazek 16 Navrh zavérecného hodnoceni vzdélavaciho planu
(zdroj: viastni)
ROLE VEDOUCICH PRACOVNIKU

Vedouci pracovnici odpovidaji za planovani, koordinaci a implementaci metodické piirucky
adaptace a  vzdélavani  zaméstnanci KHSOLC. Jsou prvnimi  osobami,
se kterymi novi pracovnici pfichazi do styku. Zajist'uji hladky prabéh adaptacniho procesu,
pfid¢luji mentora, seznamuji novacky s pracovnim prostfedim a piispivaji k jejich rychlejsi
integraci. Dale se podili na identifikaci vzdélavacich potieb svych podiizenych a navrhuji
odpovidajici Skoleni. Soucasti jejich role je podavani zpétné vazby a hodnoceni podiizenych

zaméstnancu.

Véfime, ze Vam ptirucka poskytla dostatek informaci o jednotlivych krocich adapta¢niho

a vzdélavaciho procesu. Piejeme Vam mnoho uspécht na Vasi pracovni ceste.

Vedeni KHSOLC
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14 IMPLEMENTACE METODICKE PRIRUCKY V PRAXI

Navrzend metodicka ptirucka byla predlozena vedoucim pracovnikiim KHSOLC, aby mohla
byt implementovdna v praxi. Vedouci pracovnici, mentofi, zaméstnanci personalniho
oddéleni a dalSi osoby zapojené do adaptacniho a vzdélavaciho procesu byli s nové
zavedenymi pravidly detailné sezndmeni prostiednictvim porad a e-mailu. Autorka
metodiky neméla moZnost se organizacnich porad zi¢astnit. Zaméstnanci KHSOLC poskytli

autorce zpctnou vazbu.

Implementace metodické pfirucky adaptace a vzdélavani zaméstnancit KHSOLC do praxe
pfindsi celou fadu pozitivnich efektii. Soucasné s sebou piinasi také uskali, ktera je potieba
pfi implementaci zohlednit. Hlavnim piinosem zavedené¢ metodiky je standardizace
adapta¢niho procesu. Novi zaméstnanci maji diky individudlnimu adaptacnimu planu
komplexni pfehled o tom, co je v jednotlivych fazich adaptacniho a vzdélavaciho procesu
¢eka. Ptirucka prehledné stanovuje cile, kterych by mél novacek v konkrétnich fazich

ovladat, ¢imZ je usnadnéna jeho orientace v organizaci.

Metodika poukazuje na to, Ze organizace vénuje pozornost profesnimu ristu zaméstnancti a
jejich zaclenéni do kolektivu. V oblasti vzdélavani piirucka piinasi jasné formulované
vzdélavaci aktivity podporujici rozvoj odbornych dovednosti v souladu s potiebami
organizace. Nedilnou soucasti pfirucky jsou i hodnotici formulafe adaptace a vzdélavani

umoznujici systematické sledovani priabehu a vysledkl procesu.

Pilotni zavedeni metodické ptirucky probihalo papirovou formou. Realizace digitalniho
provedeni z technickych diivodd dosud neprobéhla. Implementace nového adaptacniho a
vzdélavaciho procesu byla nékterymi zaméstnanci vzhledem k jejich pracovnimu vytizeni
vniméana jako nadbytecnd administrativni zatéz. Vedeni organizace bohuzel neumoziuje
prosadit navrhované zmény v oblasti vzdélavani zaméstnancl z divodu omezenych
finan¢nich prosttedkt. Prestoze ptirucka definuje konkrétni vzdélavaci aktivity, kterych by
se pracovnici m¢li zOcastnit, jejich realizace je komplikovana rozpoctovymi omezenimi.
Nékteré navrhy tak prozatim zistavaji na teoretickd Grovni. V dlouhodobém horizontu mize

situace vést k demotivaci pracovniki, coz je v rozporu s cilem metodické piirucky.
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ZAVER

Diplomovéa prace si kladla za cil analyzovat nejvétsi problémy v oblasti adaptace
a vzdélavani zaméstnancit KHSOLC, navrhnout mozna doporuceni na zlepSeni a vytvofit
metodickou pfirucku jako ndstroj persondlniho fizeni pro stabilizaci a rozvoj pracovniki.
Zaulelem dosazeni cile byly pouzity techniky sbéru dat, konkrétn¢ pozorovani,

strukturované rozhovory se zaméstnanci a dotaznikové Setfeni, dale diagram pficin

a nasledku a matice rizik.

Teoreticka vychodiska pomdhaji 1épe pochopit problematiku fizeni lidskych zdroju
jako celku. Dtraz byl kladen pfedev§im na adaptaci a vzdélavani, které jsou pro praci
stézejni. Dale byla predstavena zkoumana organizace, tedy Krajska hygienicka stanice.

Teoreticka ¢ast se vénuje také pouzitym technikdm sbéru dat a metodam analyzy rizik.

Na zakladé strukturovanych rozhovort a dotaznikového Setfeni byla identifikovana rizika
negativné ovlivitujici proces adaptace a vzdélavani zaméstnanct KHSOLC. Kvili ovérent,
zda se jedna o problémy plosné nebo vyskytujici se pouze v Olomouckém kraji, prob&hlo
dotaznikové Setfeni se zaméstnanci krajskych hygienickych stanic napfi¢ vSemi kraji.
Strukturované rozhovory odhalily, ze realizované adaptacni a vzdé€lavaci procesy

se odchyluji od stanovenych postupd.

Diagram pfi¢in a nasledki napomohl vyhledat kofenové pfic¢iny ustfednich rizik.
Pomoci matice rizik nasledné doSlo k ohodnoceni pravdépodobnosti vzniku a dopadii
jednotlivych rizik. Vysledky matice poukazuji na problémy, kterymi by se organizace
méla zabyvat prioritné. Vystupem prace je metodicka piirucka poskytujici soubor
doporuceni a zésad pro efektivni adaptaci a vzdélavani zaméstnanci KHSOLC.

Spravné nastavené adaptacni a vzdélavaci procesy hraji klicovou roli v posilovani stability

organizace, zvySovani spokojenosti zaméstnanct a jejich odbornosti. Navrzena doporuceni

by mohla vést ke zlepSeni souc¢asného systému a posilit profesni riist zaméstnanci KHSOLC.
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PRILOHA P I: ORGANIZACNI STRUKTURA KHSOLC
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PRILOHA P II: ROZHOVORY

1. rozhovor
Jak byste popsala sebe a svou roli v organizaci?

Spadam pod hygienu prace. Naplni prace je dozorova cinnost, administrativa, vydavani

zavaznych stanovisek, kategorizace praci, kolaudace.
Jak byste zhodnotila pracovni atmosféru v organizaci?

Ja jsem spokojena. Co se tyka naseho oddélent hygieny prace, tak jsem spokojend, co se tyka

pracovnich vztahii.
Jak probihal proces adaptace po VaSem nastupu?

Takze kdyz jsem nastoupila, tak mi moje vedouct oddéleni dala seznam potiebné literatury
a zakonii, predpisii, co bych se méla naucit. Takze jsem se seznamovala s tim, co obndsi
hygiena prace, co je naplni. A potom jsem postupné chodila s kolegy do terénu a tim jsem se
ucila. Nastoupila jsem v cervenci 2017, takze jsem se ten piil rok spis tak rozkoukavala,
zaucovala a po novym roce jsem s kolegynemi zacala chodit na dozory ja osobné, ale
vzdycky s nekym a po nejakém mésici jsem si to zkusila i sama. Kdyz jsem nastoupila, byla
Jjsem pod zakonikem prace, protoze jsem byla zastup za materskou, takze jsem urednickou

zkousku delat nemusela. Potom mi to bylo umoznéno, udelat si urednickou zkousku.
Mate ucelenou koncepci nebo plan adaptace? Pokud ano, zménila byste na ném néco?

Kdyz jsem v roce 2017 nastupovala, tak ucelend koncepce ani plan adaptace nebyly. To se

rozjelo az v posledni dobé. Ted je na to vylozené smernice.
Citila jste se dostate¢né informovana o svych povinnostech a roli ve struktufe organizace?

Asi jo, mné pomdhalo to, Ze jsem chodila do toho terénu. Kdybych jako méla fakt jen sedet

a studovat, to by mi asi moc neprineslo, ale v tom terénu je to lepsi.
Mg¢la jste moznost zaucit se i na jinych oddélenich?

Ne, to az ted zpetne. Az v ramci studia pred 2 lety na NCO (Narodni centrum oSetrovatelstvi
a nelékarskych zdravotnickych oborit) v Brné jsem teprve obesla jednotliva oddéleni v ramci
potrebné praxe. Kdyz jsem nastoupila, tak jsem takovou moznost nebyla. Bylo to fajn, vic

Jjsem se dozvedela, které to oddeéleni, co déla.



Jaké obtize jste pti adaptaci zazival/a?
Jedine, ceho jsem se bala, tak az budu v tom terénu sama, abych to nezvrtala.
Jaka konkrétni Skoleni nebo oblasti vzdélavani byste uvitala?

Neéco prubezné, porad jsou novely predpisu, tak aby nam vic rekli, ceho se to tyka. Co to pro

nas znamend v praxi. Aby nam to nékdo po lopaté vysvetlil.
Mate moznost ovlivnit, jaké kurzy nebo Skoleni budete absolvovat?

O tom nevim, nic aktivné nevyhledavam, takze netusim.

2. rozhovor
Jak byste popsala sebe a svou roli v organizaci?

Spadam pod oddeéleni hygieny prace. Naplni prace je kontrola pracovniho prostredi pro
zameéstnance, aby bylo vyhovujici. Narizeni vlady 361, zdkon 309, 258. Jsem vedouci
oddelent hygieny prace. Obecné jsem tu 22 let. Nejdriv jsem byla na hygiené vyzivy do roku

2009 a po materské jsem se vracela na hygienu prdce.
Jak byste zhodnotila pracovni atmosféru v organizaci?

Pracovni atmosféra, co se tyce oddélent je super, ale co se tyce celkove, tak je to takovy jak

kdy.
Jak probihal proces adaptace po VaSem nastupu?

Nikdo se moc se mnou nemaczlil. Nastoupila jsem, dali mi papiry, co si mam nastudovat a za
tyden jsem sla do terénu. Chodila jsem s holkama a za 2 tydny mi dali projekt, ktery jsem
musela zpracovat s pomoci vedouci. Sedéla u mé a délala jsem to s ni. A do mésice uz jsem
chodila do terénu a psala protokoly. Tehdy nebyly urednické zkousky, musela jsem udelat

Jjen atestaci za 3 roky.
Mate ucelenou koncepci nebo plan adaptace? Pokud ano, zménila byste na ném néco?

Za meho nastupu nebyla, to je az ted.



Na jak dlouhy casovy horizont je rozvrhnut plan adaptace? Jsou podle Vas tyto Casové

moznosti dostate¢né?

Pri mém ndstupu jsem jiz behem tiimesicni zkusebni doby chodila do terénu. Nic bych na
tom neménila. Myslim si, Ze to nebylo az tak zly. A ted’ mam pocit, Ze jsou takovi hajeni. Spis

bych je do toho vic hodila, at se vic snazi. Ted’ se to zbytecne natahuje.

Citil/a jste se dostate¢né informovana o svych povinnostech a roli ve struktufe organizace?
Jo, to mi v§echno rekli a postupné jsem se do toho dostavala.

Jaké obtize jste pti adaptaci zazivala?

Nevybavuju si. Spis si zvyknout, Ze clovek musi komunikovat s tema lidma a jak ma

komunikovat. To je jako takovy, Ze to se clovek musi naucit casem.
Jaka konkrétni Skoleni nebo oblasti vzdélavani byste uvitala?

Skoleni v praktickych vecech, co se tyka treba dozoru v té hygiené prdce, jaké maji jiné
zkusenosti. Prohloubeni tech znalosti primo k nasi praci. Nebo i néjaké manazerské skoleni,
kdyz vedeme lidi. Mame vseobecné, které jsou dané pro vsechny a musime je absolvovat, ale

o nékterych dovzdeélavacich ani nevime.
Mate moznost ovlivnit, jaké kurzy nebo Skoleni budete absolvovat?

To si teoreticky miizeme vybrat, ale prakticka stranka je uplné jina. Vybrat si miizeme, jsou
néjakeé nabidky, ale jestli nam to povoli je jina vec. Spis jde o to, zZe to co bychom chtéli nam

nepovoll.

3. rozhovor
Jak byste popsala sebe a svou roli v organizaci?

Pracuji tady od listopadu 2024. Pracuji na oddéleni vyzivy. Naplni prace je provadeni

statniho zdravotniho dozoru a ovérovani hygienickych podminek ve stravovacich zarizeni.
Jak byste zhodnotila pracovni atmosféru v organizaci?

Jsem tady hodné spokojena. Samozrejmé jsem tady teprve kratce od toho listopadu, ale za

tu dobu jsem spokojenda.



Jak probihal proces adaptace po VaSem nastupu?

Co jsem nastoupila, tak jsem postupné absolvovala ruzna Skoleni, ktera se tykala BOZP,
Fizeni aut, prdce na pocitaci, kybersikana a ty obecné Skoleni, co mivame. A v pritbehu
procesu mam mentory, co mi pomahaji a vysvetluji co a jak. Pomahaji mi zaclenit se do
vSech systémit a abych se zaucila a budovala tu samostatnost. Mam vedouci a kolegyni, které

Jjsou mi k dispozici kdykoliv néco potrebuji.
Dostala jste adaptacni balicek nebo brozuru?

Pri nastupu jsem dostala veskeré kontakty a popis naplné mé pracovni c¢innosti. Ted mé bude
Cekat urednicka zkouska a potom jesté zviastni cast, ale nevim, jestli to bylo soucdasti
adaptacniho balicku. Urednickd zkouska se tyka previzné legislativy a potom mé cekd
zvlastni cast.

Mate ucelenou koncepci nebo plan adaptace? Pokud ano, zménila byste na ném néco?

Takhle je to zatim pro me vsechno v poradku, nevim, co bych zmeénila.

Na jak dlouhy casovy horizont je rozvrhnut plan adaptace? Jsou podle Vas tyto Casové

moznosti dostatecné?

Limit je do 9 mésicii, kdy musim slozit tu urednickou zkousku po adaptacnim planu.

Citila jste se dostate¢né informovana o svych povinnostech a roli ve struktufe organizace?
Vse mi bylo dobre receno a kdyz jsem méla otazky, vsechny mi byly zodpovezeny.

Jaké obtize jste pti adaptaci zazivala?

Mozna tim, Ze ja jsem ten obor primo studovala, tak mi prijde, Ze to, co jsme se ucili, tak ta
praxe je o neécem jinym. Bylo by dobry to védet i pro upravu toho studia, aby to bylo vedeno
trosku i jinym smerem. Mozna bych vice apelovala na tu legislativni cast, ktera je v té praxi
nejvic potreba.

M¢la jste moznost podivat se i na jind oddéleni KHS?

No béhem té skoly jsem byla na vyzivé v Sumperku, v Olomouci, v nemocnici v Sumperku a
Olomouci, v Pardubicich na hygiené prace a v Ostravé jsem trasovala, jak byl covid, to jsme

tam meli jako epidemiologii. Az ted v ramci praxe budu mit béhem 5 dni kolecko po

oddélenich, ale to bude tak letem svétem.



Jaka konkrétni Skoleni nebo oblasti vzdélavani byste uvitala?

Ja si myslim, ze by byl fajn rozvoj anglictiny. Tim, Ze budeme délat i ty food contact
materialy, tak tam je spousta véci brana v anglictine, tak by bylo fajn si rozsivit ty jazykovy

dovednosti a zamérit to na tu konkrétni oblasti.
Mate moznost ovlivnit, jaké kurzy nebo Skoleni budete absolvovat?

Jesté jsem se s tim nesetkala za tu dobu, co jsem tady.

4. rozhovor
Jak byste popsala sebe a svou roli v organizaci?

Pracuji jako vedouci oddéleni hygieny vyzivy a mam na starost v podstate oddéleni na 3
pracovistich Jesenik, Sumperk a Prerov. Takze rozdéluji postu, co se tykd nast problematiky
na vsech pracovistich, podepisuji postu od vsech pracovnikii, rozdéluji podnéety, projekty a

chodim na kontroly a pisu zpravy z ruznych ukolii. Na hygiené piisobim 30 let.
Jak byste zhodnotila pracovni atmosféru v organizaci?

Tak pracovni atmosféra v ramci oddeleni je pozitivni, pratelska, snazim se ji udrzet a
vytvaret. A co se tyka spoluprace s jinymi oddéleni a s jinymi odbory, tak je to individualni.
Jsou oddeéleni, se kterymi vychdzime skvele a jsou oddéleni, se kterymi resime pouze

pracovni véci.
Jak probihal proces adaptace po VaSem nastupu?

Kdyz jsem nastoupila po Skole, tak jsem kazdy mésic musela byt na jiném oddéleni, abych
poznala tu praci. Protoze kdyz ja jsem nastupovala, nebylo jesté jisté, kde budu mit pozici.
Takze po tom piilrocnim takzvaném kolecku, kdy jsem byla kazdy mésic na jinéem oddeéleni,
Jjsem si dokonce mohla vybrat, kde bych ja chtéla pracovat. A protoze na hygiené prace pro
mé bylo nejlepsi pracovni prostredi a na hygiené vyzivy mé nejvic bavila ta problematika,
ktera se tam vesi, takze jsem navrhovala tato dve oddéleni. Na hygiené prace nebylo tehdy
misto a na hygiené vyzivy ano, takze jsem $la na hygienu vyzivy. A v podstaté na hygienu
vzivy, kdyz jsem prisla, tak jsem mésic chodila s jinymi kolegynemi na kontroly a pod
vedenim vedouci oddélent jsem posuzovala projektové dokumentace, ale po mésici jsem uz
musela chodit sama na kontroly. Protoze v té dobé se nechodilo na kontroly ve dvou, ale

chodil kazdy sam za sebe.



Mate ucelenou koncepci nebo plan adaptace? Pokud ano, zménila byste na ném néco?

V té dobeé jsme nebyli vitbec urednici, ale zdravotnici, takze byl pozadavek na zdravotnické
vzdelani. Dnes dlouho trvd, neZ ten pracovnik miize samostatné chodit na kontroly a
samostatné posuzovat projekty, tak si myslim, Ze ndstup do té praxe je pomalejsi a
zdlouhavéjsi. Nez aby se Skolili a adaptovali, tak si myslim, Ze ten primy stret s kontrolni

cinnosti dostane lidi rychleji do té problematiky.

Na jak dlouhy casovy horizont je rozvrhnut plan adaptace? Jsou podle Vas tyto Casové

moznosti dostatecné?

Je potreba slozit do 9 mésicii urednickou zkousku a zvlastni cast.

Citila jste se dostate¢né informovana o svych povinnostech a roli ve struktufe organizace?
To si myslim, Ze jo.

Jaké obtize jste pii adaptaci zazivala?

Pri té adaptaci to bylo individualni podle toho, jaky vedouci se nachazel na daném oddéleni.
Nekde byla atmosféra pratelstéjsi, jinde ménée pratelska. No a potom pri vykonu samotné
cinnosti nekteri ti provozovatelé byli agresivni a na novacka si casto troufli. Ja jsem védeéla,
co mam deélat, ale nékdy jsem se setkala s tim, Ze provozovatel na mé rval nebo byl strasné

agresivni a Ze jsem nevédeéla, jestli mam odejit nebo ziistat a dokoncit tu kontrolu.
Jaké vzdelavaci kurzy nebo Skoleni jste absolvovala v ramci svého zaméstnani?

Driv byly Moravské dny hygieny vyzivy, kde jsme se setkavali i z Moravskoslezského kraje a
méli jsme moznost, protoze to bylo tridenni, méli jsme moznost konzultovat i tu problematiku
z praxe. Ted’ kdyz nékam jedu, tak jsou to vic teoreticka Skoleni, nejsou zamérena na
kontrolni ¢innost a zucastiuje se nas tak mdlo, Ze nemiiZzeme si rict, jak to délaji, na jakem

pracovisti.

Proc¢ se téchto skoleni zicastnuje malo lidi?

Organizace jim to neumoziuje z financnich divodii.

Jaka konkrétni Skoleni nebo oblasti vzdélavani byste uvitala?

Urcité co se tyka technologii v gastro primyslu, jazykové vzdeélani, seminare ohledné
manazerskych schopnosti, a i na to asertivni chovani. Obcas i na pracovisti miize mit nekteré

kolegyné jiny nazor, takze by se i v tomto pripade hodilo.



Mate moznost ovlivnit, jaké kurzy nebo Skoleni budete absolvovat?

Ano, muzu si vybrat, ale schvaluje to vedeni. Takze ne vzdycky je mi vvhovéno. Ja si kurzy
vyhledavam na vzdeélavacim institutu v Praze a Brné, je jich vice, ale tyto jsou takové
zakladni. Takze se vzdycky podivam, jestli nemaji nejaky kurz, ktery by mé zaujal. A kdyz me
néco zaujme, tak se zeptam, jestli bych se mohla zucastnit. Kazdy se na to miize podivat, ale
madm pocit, Ze nemaji ani takovy zdjem, ze by aktivné vyhledavali semindre, které je zajimaji.
Myslim si, Ze nektera oddélent jsou preferovana, Ze castéji vyjizdi na vzdelavaci akce. A jina
oddeleni maji mensi nabidku a nejsou jim ty akce schvaleny. Na intranetu mame seznam
vzdelavacich akci a tam vidime, kdo kam jezdi a komu to bylo schvaleno a komu neschvaleno.
Jinak ted’ organizace porada rizna online IT Skoleni a spravni okénka, ale je to zaméreny

na celou hygienickou problematiku, ale neni to vyspecifikované na konkrétni oddéleni.



PRILOHA P III: DOTAZNIK

1. Pod jakou krajskou hygienickou stanici patrite?
KHS Olomouckého kraje
KHS Zlinského kraje
KHS Moravskoslezského kraje
KHS Jihomoravského kraje
KHS Pardubického kraje
KHS Libereckého kraje
KHS Kralovéhradeckého kraje
KHS Kraje Vysoc¢ina
KHS Sttedoc¢eského kraje
KHS Jihoceského kraje
KHS Usteckého kraje
KHS Karlovarského kraje
KHS hlavniho mésta Prahy
KHS Plzeniského kraje

2. Jak hodnotite proces adaptace pri Vasem nastupu?
Velmi dobry
Spise dobry
Spise Spatny
Velmi Spatny

3. Byl Vam pfi adaptaci pridélen mentor nebo podpora od zkusSenéjsiho kolegy?
Ano, a byl/a jsem spokojen/a
Ano, ale nebyl/a jsem spokojen/a

Ne, zadny mentor mi pfidélen nebyl



Jaké nejvétsi obtiZe jste pri adaptaci zaZival/a?
Oteviena odpoveéd’

Jaké typy vzdélavacich kurzii nebo Skoleni jste absolvoval/a v ramci Vaseho

zaméstnani?
Oteviena odpoveéd’
Jak hodnotite pristup organizace ke vzdélavani zaméstnancii?
Velmi dobry
Spise dobry
SpiSe Spatny
Velmi Spatny

Mate moZnost navrhnout vzdélavaci kurzy, které by Vam pomohly pfi vykonu

Vasi prace?
Ano
Ne

Co byste na systému vzdélavani zménil/a?
Oteviena odpoveéd’

Maite néjaké dalsi navrhy nebo pripominky tykajici se adaptace a vzdélavani ve

Vasi organizaci?

Oteviena odpoveéd’



