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Abstrakt

Tato bakalafska prace se zabyva orientaci novych pracovnikii v organizaci. Cilem prace je
zhodnotit skute¢ny stav adaptacniho procesu a na zakladé ziskané zpétné vazby od vybrané
skupiny zaméstnanci navrhnout piipadné zlepseni adaptacniho procesu, které by mohlo
prispet k veétsi spokojenosti pracovnikili a nasledné pak i k podavani lepsiho pracovniho

vykonu.
Kli¢ova slova

Adaptace, organizace, adaptacni proces, orientace, pracovni proces

Abstract

This bachelor thesis is focused on the orientation of new employees at the company. The
main aim of this thesis is to evaluate the current adaptation process and to suggest potential
improvement based on the feedback from the selected group of employees. The suggestion

could improve employee satisfaction and also increase their job performance.
Key words

Adaptation, organization, adaptation process, orientation, work process
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Uvod

V dnes$nim svété, kdy se fungovani rozlicnych podnikt, firem ¢i spolecnosti
neobejde bez lidi a jejich usili, se organizace snazi co nejpropracovanéjSim
a nejvhodnéjs§im zplsobem zaclenit nové pracovniky do kolektivu tak, aby mohli
co nejrychleji plnit pozadavky a tkoly zaméstnavatele. V soucasnosti jsou zaméstnanci
povazovani za konkurenc¢ni faktor organizace. Rozdily mezi firmami jsou mnohdy dany
kvalitou a potencidlem jejich pracovnik. Kvalitnich pracovnikl, tzn. skute¢nych
profesionalii, je malo, jsou organizaci peclivé vyhleddvani a je jim poskytovana
mimoiadna péce. Podle toho, jak hodnotné pracovniky organizace ma, je takova i jeji
pozice na trhu. Kazda organizace by si proto méla cenit svych zaméstnancii, po nastupu
do nového zaméstndni jim méla byt ndpomocna a méla by novym pracovnikiim
poskytovat kvalitni péc¢i pii zaclenovani do pracovniho procesu a kolektivu. To, ze se
pracovnik bude na zacatku svého pracovniho vztahu citit dobfe, miZze mit
pro organizaci pozitivni vliv 1 v budoucnosti. Vhodné zaclenéni do pracovniho procesu

je pro nové zaméstnance velmi dilezité a ovlivituje jejich dal$i ptisobeni v organizaci.

Predkladana bakalarska prace se v€nuje tématu orientace novych pracovnikl
Vv organizaci, konkrétn¢ se zameétfuje na kvalitu adaptacniho procesu ve vybrané
organizaci. Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. S vyuZitim odborné
literatury je v teoretickém oddilu vysvétlen vyznam lidskych zdrojt pro organizaci, poté
objasnén pojem adaptace a jeji chapani z hlediska socialniho a pracovniho a definovany
adaptacni procesy. Tato studie se dale zabyva fizenim adaptacniho procesu a jeho
spravnym nastavenim, které miiZze eliminovat negativni okolnosti pfi zaclefiovani nového

pracovnika do organizace.

V praktické ¢asti uvedené prace je analyzovan systém adaptacniho procesu
ve vybrané spolecnosti, a to konkrétné u novych pracovniki na pozici prodejce domacich
spotfebicl. Kvalita adaptacniho procesu Vv daném pfipadé je zkoumana
na zékladé dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci a strukturovaného rozhovoru
s manazerem organizace. Dotaznikové Setfeni a rozhovory maji poskytnout odpoveéd
na vyzkumné piedpoklady, zda soucasny systém adaptace je pro zaméstnance vyhodny
a také pfinosny, co pracovnici v nastaveném procesu postradaji, nebo s ¢im jsou
spokojeni. Nasledn¢ je vyhodnoceno, zda je adaptace nastavena dobfie, a tedy ucinna,

a jestli spliluje nejen pozadavky podniku, ale reflektuje i potieby novych pracovnikd.



|. TEORETICKA CAST
V soucasné¢ dobé si vedeni kazdé uspésné spolecnosti uvédomuje dilezitost
spravného vybéru svych pracovnikl, ktery ma vliv nejen na chod celého podniku,
ale také na ziskani konkurenénich vyhod na trhu. V této kapitole proto budou definovany
zakladni pojmy, které jsou s tématem orientace novych pracovnikti v organizaci tzce

spojeny.

1. Rizeni lidskych zdroji

V odborné literatuie se uvadi, ze tizeni lidskych zdroji je ve své podstaté jedna
z klicovych ¢innosti v organizaci. Jedna se 0 oblast, jez dodava podniku kvalitni, loajalni
a flexibilni zaméstnance, plnici néalezitym zplisobem tukoly, které podnik pozaduje.
Poslanim ftizeni lidskych zdroju je tedy zajisténi pracovnikd z hlediska kvantity (pocet,
profesni a v€kova kvalifikace) i kvality, ktera se tyka motivace, vykonnosti a identifikace
s cili podniku (Kleibl a kol., 2001, s. 5).

Terminy ,,fizeni lidskych zdroji“ a ,lidské zdroje” do zna¢né miry nahradily
zejména S fizenim lidi v organizacich. V soucasnosti jsou definovany jako strategicky
a logicky promysleny pristup K fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji,
nebot’ zaméstnanci individualng, nebo kolektivné ptispivaji k dosazeni stanovenych cild

organizace (Armstrong, 2007, s. 24).

Personalni prace (personalistika) se podili na té ¢asti ,,;fizeni organizace, kterd se
zaméruje na vse, co se tyka cloveka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovani,
fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prace,
jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu K vykondvané prdci,
organizaci, spolupracovnikiim a dalsim osobam, s nimiz
se V souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z dané vykondavané

prdce, jeho persondalniho a socidlniho rozvoje* (Koubek, 2001, s. 14).

Rizeni lidskych zdrojii Ize také povaZovat za ,.soubor vzajemné propojenych
politik vychazejicich z urcité ideologie a filozofie*. Jak Armstrong uvadi ve své

publikaci, existuji ,,étyfi aspekty, které tvoti smysluplnou verzi fizeni lidskych zdroj:

1. zvlastni, specifickd konstelace presvédceni a piedpokladii;

2. strategické podnéty poskytujici informace pro rozhodovani o fizeni lidi;



3. ustiedni role liniovych manazert;
4. spoléhani na soustavu ,pak™ k formovani zaméstnaneckych vztaht*

(Armstrong, 2007, s. 24, podle Storeye 1989).

Hlavni znaky fizeni lidskych zdroji charakterizuje ve své knize Koubek
a zaznamenava, V ¢em je uvedena koncepce odlisSna od koncepce personalniho fizeni.

Prvni tii odliSnosti jsou klicové a zdaraziuje je vétSina autord.

Je nutny strategicky pfistup kK personalni praci a ke vSem personalnim ¢innostem,
zaméteni na dlouhodobou perspektivu a zvazovani dlouhodobych dusledkti vSech
rozhodnuti v oblasti persondlni prace. Dulezita je orientace na vnéjsi faktory formovani
a fungovani pracovni sily organizace, pfedevS§im zajem o populacni vyvoj, vngjsi
ekonomické podminky, trh prace, hodnotové orientace lidi, 0 jejich socialni rozvoj
a zivotni zpusob, osidleni a Zivotni prostfedi, legislativu. Persondlni prace prestava byt
zalezitosti odbornych personalistil a stdva se soucasti kazdodenni prace vsech vedoucich
pracovniki, ktefi maji k jednotliveim blize nez persondlni tUtvar, ktery vice plni
koncepéni, metodickou, poradenskou, organizacni a kontrolni ulohu. Persondlni prace
jsou uzce propojeny se strategiemi a plany organizace, lidské zdroje se tudiz stavaji
kli¢ovou oblasti strategie organizace a jejich fizeni je klicovou oblasti strategického tizeni
podniku. Personalni prace se fadi k nejdilezitéjsim oblastem fizeni organizace
a ma zasadni manazerskou roli. Vedouci personalniho utvaru byva ¢lenem nejuzsiho
vedeni organizace. Mimotadny diiraz se klade na rozvoj lidskych zdroju jako néstroje
flexibility organizace. Nezbytna je orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost
pracovnikll, tj. personalni a socialni rozvoj. Neméné vyznamna je také orientace
na participativni zptsob fizeni a sounalezitost pracovnikii s organizaci. Diraz se klade
na vytvareni zadouci organizacni kultury a zdravych pracovnich vztahii. Musi se vytvaret

dobra zaméstnavatelska povést dané organizace (Koubek, 2001, s. 16).



2. Adaptace
Na adaptaci lze nahlizet z riznych hledisek: biologicko-medicinského, socialné

psychiatrického, psychologického, fyziologického. V neposledni fadé se adaptace

definuje také v psychologii prace, zejména v souvislosti s pracovni a socialni adaptaci.

2.1 Obecna definice adaptace
Pojem adaptace se uvadi jako majetek vSech véd a specidlnich obord, jez se

zabyvaji zivymi systémy a postihuji jejich vztah k vnitinimu a vnéj§imu prostiedi.
Jde predevsim 0 védy prirodni a spolecenské, kde je adaptace spojena se systémem zivého
organismu, zejména s osobnosti jednotlivce, nebo se Sir§im socialnim systémem. Tento
termin pouzivaji také filologové v ptipad¢ adaptaci textu, objevuje se také v uméni,
napt. jako filmova adaptace literarnitho dila. Z ptedchozich ftadkt vyplyva,
ze dany pojem je pouzivan v riznych védnich oblastech. Ma proto mnoho vyznamu
a jeho vyklad zalezi hlavné na daném kontextu, v némz je pouzivan, a zaroven

na terminech, se kterymi je zaménovan (Rymes, 1985, s. 27).
Proces adaptace mizeme rozdélit do Etyt zdkladnich fazi:

1. Piipravnéd fdze — zahrnuje obdobi pfed zménou naSich Zivotnich a pracovnich
podminek. Je dilezité, zda jde 0 zménu ocekavanou, ¢i nikoliv. Aby ji jedinec
mohl svymi schopnostmi zvladnout, musi se dostat do stavu, kdy si vytvori
predb&zny obraz nové situace a ztotozni se s ni.

2. Globalni faze — v pocatku plisobeni novych podminek nastupuji emocionélni
dojmy. Clovék pocituje vzruseni a napéti, které se mnohdy vztahuje
Kk pozitivnimu o¢ekavani, nékdy ale i k obavam a nejistote.

3. Faze uvédoméni — pii ni zacinaji opadat emociondlni dojmy a clovek
si uvédomuje sviij vztah ke zménénym podminkdm. V této chvili je schopny
vyuzit v§ech moznosti, které mu zména nabizi.

4. Féze vpraveni — tady se ztotozitujeme s novymi podminkami, vétSinou to byva

pouze docasné, nebo trvalé (Vachal a Partlova, 2008, s. 32).

Adaptace se z psychologického hlediska projevuje tehdy, kdyz se ¢lovek pribézné
ocitd v situacich, které do urcité miry méni socialni nebo fyzické aspekty jeho Zivota,
kdyz by mél prekonavat prekazky a fesit rizné problémy. Vznik takovych situaci je

spojen s vnitfnim napétim a S emocionalnimi prozitky a nastdvaji v pfipadech



neobvyklych ¢i naro¢nych zivotnich situacich, ve stresu nebo pti jakékoliv zatézi (Rymes,
1985, s. 20).

V procesu prace je adaptace rozdélovana do dvou rovin, socialni a pracovni,

které se vzajemné prolinaji. Prubéh a troven zminéné adaptace ovlivituje mnoho faktoru

(Rejf, 2009, s. 65).

2.2 Socialni adaptace
Socialni adaptace ve vétsiné piipadl spociva v sezndmeni jedince se socidlnim

prostiedim, se strukturou mezilidskych a spolecenskych vztahi, se socialni nebo pracovni
skupinou. Béhem této adaptace se cCloveék dale setkava se zvyklostmi, tradicemi,
konkrétnimi socidlnimi normami, hodnotami a cili, S nimiz je nasledné konfrontovan.
Vysledkem procesu socialni adaptace mize byt bud’ Giplné v€lenéni jedince do novych
socialnich podminek, nebo jen Castecna adaptace, piipadné se clovék do nové situace

vubec nezadleni.

Tato adaptace je procesem, pii kterém se zaméstnanec jako jedinec zaclenuje
do struktury socialnich vztahit v rdmci skupiny 1 do SirSiho socidlniho prostredi.
Vzhledem k tomu, Ze je pracovni proces aktem spole¢enskym, adaptace na praci je tzce

spojena s adaptaci socialni, konkrétné s adaptaci na socialni podminky prace.

Socializace

Socialni adaptace vychazi z procesu socializace. Ta konkretizuje a modifikuje
ziskané vzorce spoleCenského jednani v urCitych podminkach, v nichz se Elovék

Vv pribehu zivota naléza (Rejf, 2009, s. 65).

Socializace je definovana jako celozivotni proces utvareni a vyvoje Clovéka
ve spoleCenskou bytost. Tento proces obvykle probihd ve vzijemném pilisobeni
mezi jedincem a spolecnosti. Je zaloZzen pfedevSim na celozivotnim socidlnim uceni,
které vyplyva z kontaktu s lidskou spolecnosti. Socializa¢ni vyvoj miizeme zjednodusené
ozna¢it jako proces postupné orientace jedince Vv socialnim prostiedi,
z ne¢hoz se vyviji socialni zkuSenost, kterd umoziuje jeho pfijatelné zaclenéni do této

spolec¢nosti, tj. adaptaci na jeji podminky (Vagnerova, 2005, s. 273).

Ryme$s (1985, s. 42) popisuje socializaci jako celoZivotni proces

S nerovnomérnym pribéhem. | pfes mechanismy natlaku, které spole¢nost vykonava
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na jedince, nelze hovofit o naprosté pasivit¢ ¢lovéka v socializacnim procesu. Jedinec
pfijima vlivy vngjSiho prostfedi a uréitym zpusobem je prozivda a uchovava,

coz se oznacuje jako proces interiorizace.

Vysledkem socializace je rozvoj takovych vlastnosti a kompetenci umoziujicich
postupné vclenéni jedince do spoleCnosti (Vagnerova, 2005, s. 275). Mlzeme ji také
chépat jako urcité zaclenéni jedince do spole¢nosti, ve které dokaze bez problému Zzit,
je ji ptijat a identifikuje se s ni. Tyto vlastnosti a kompetence jsou typické pro daného
chovani akceptuje, ale na druhou stranu brani rozvijeni takovych vlastnosti,
které nepovazuje za vhodné, tedy neodpovidajici spoleCenskych pravidlim. Kazda
spole¢nost ma také predstavu o svém idealu, coz je komplex nejvice vyzadovanych

vlastnosti.

Z psychologického pohledu je socializace chapéana jako souhrn procesti vzajemné
interakce mezi spolecnosti a jedincem, kde spolecnost piisobi na jedince takovym
zpusobem, aby byl schopen vé€lenit se do jeji struktury jako aktivni, plnopravny a plné
odpovédny ¢len. Socializa¢ni plisobeni je soucasti celkové socialni determinace ¢loveka

a pod jeho vlivem vznikaji vyvojové zmény (Rymes, 1985, s. 41).

Soucasti socializace je také zaclenovani pracovnika do struktury spolecenskych
vztahi na pracovi$ti. Tato skute¢nost se projevuje v adaptaénim procesu, predev§im
Vv ptipadé zatazovani nového pracovnika. Podobnou vazbu najdeme rovnéz u ptipada
nékterych typli inovaci, které zasahuji do stavajici struktury mezilidskych vztahi.
Adaptace a socializace tak tvofi vzdjemné Se dopliujici a prolinajici kategorie,

které maji vyznamné misto v psychologické charakteristice osobnosti a ¢innosti jedince.

2.3 Pracovni adaptace
Mizeme konstatovat, ze pracovni adaptace zahrnuje seznameni jedince

S pracovnimi koly, jejich osvojeni, ale také postupné pfivlastinovani pracovnich pozic
a roli. Lze ji tedy chapat jako pfizpisobeni se praci, pracovnim podminkam
a pracovnimu prostiedi. Po nastupu nového pracovnika do zaméstnani dochazi k jeho

pracovni adaptaci, kterd probihd urcitou dobu a projevuje se béhem celé profesionalni
drahy.



Cilem pracovni adaptace je zvladnuti zadanych pracovnich tkoli a dosazeni
oc¢ekavaného vysledku, rovnéz také ptiprava a samostatné vzdélavani pracovnikt. Kazdy
pracovnik ma urcité vSeobecné ¢i odborné znalosti a rizné pracovni zkuSenosti
a navyky, které mohou byt pfi nastupu do nového podniku podobné s pozadavky

pracovisté, ale nikdy se s nimi Gpln¢ neshoduji.

Existuji i takové skutecnosti, které mohou v pribéhu pracovni adaptace zpusobit
problémy (Rejf, 2009, s. 65). Radi se mezi né naptiklad §kolni nebo odborna piiprava,
ktera neodpovida pozadavkim pracovniho zatazeni. V tomto piipadé si novy pracovnik
jen pomalu a s obtizemi osvojuje odborné znalosti a dovednosti, které jsou
vSak nezbytné pro kvalitni zvladani ukoli. Objevuji se také situace, kdy pracovnikovy
dosavadni zkuSenosti z jiné organizace neodpovidaji novému pracovnimu zafazeni.
V dtsledku toho mize dochazet k neptfiznivému stfetu mezi osvojenymi dovednostmi
a navyky a pozadavky na ¢innosti pracovnika v nové organizaci. K problematickym
skute¢nostem patii i pfedstavy nového zaméstnance o pracovnim zafazeni a pracovnich
podminkach, které se pak lisi od skute¢nosti, nebo jsou s ni v néjakém rozporu. Pracovni
adaptace je v uvedenych piipadech obtizna a pracovnik ma tendenci hledat rizné formy
uniku (Rejf, 2009, s. 65).

2.4 Formalni pojeti orientace pracovnikii
V odborné literatute nalezneme mnoho definic pro orientaci pracovniku,

tedy zavadéni novych pracovniki do organizace. Jednu z nich uvadi Koubek.

Orientace pracovnikil je ve vSech smérech promysleny a pro kazdy druh pracovnich
mist, kazdé pracoviSté 1 organizaci specificky program adaptacnich a vzdélavacich
aktivit, které maji usnadnit a urychlit proces seznamovani se novych pracovniki s jejich
novymi pracovnimi tkoly, pracovnim a socialnim prostfedim a pracovnimi podminkami
V neposledni fadé¢ také s potfebnymi dovednostmi a znalosti tak, aby jejich pracovni
vykon co nejrychleji dosédhl pozadované urovné. Jeho ukolem je zkratit obdobi,
ve kterém pracovnik nepodava standardni vykon a nedostate¢né se orientuje v novém

prostredi (Koubek, 2001, s. 180).

Armstrong definuje uvadéni novych pracovnikii do organizace jako procedury
charakteristické pro den, kdy pracovnik nastupuje do podniku, a dale jako postupy,

které maji novému pracovnikovi poskytnout zakladni informace potiebné k tomu,



aby se rychle a adekvatnim zpisobem v podniku adaptoval a zacal pracovat
(Armstrong, 2007, s. 373).

Uvadéni novych pracovnikli do organizace ma Ctyfi zakladni cile. Prvnim
je pickonat pocateni fazi, kdy se vSechno novému pracovnikovi zda neobvyklé,
¢i cizi. Druhym, rychle vytvofit u nového pracovnika pfiznivy vztah k organizaci,
aby se zvysila pravdépodobnost jeho stabilizace. Tietim, dosdhnout toho, aby novy
pracovnik podaval potfebny pracovni vykon v €0 nejkrat§im mozném casovém intervalu
po nastupu do organizace. V poslednim snizit pravdépodobnost brzkého odchodu

pracovnika z organizace.

Orientace pracovnikli mize mit vice podob, coz souvisi s konkrétni pozici
pracovniho mista v podnikové hierarchii. Jeden pohled, ktery popisuje Kocianova,
rozdéluje orientaci v prvnim piipadu, po oficialni neboli formalni linii, jakozto planovity
proces zajisStovany piedevSim persondlnim Utvarem a bezprostiednim nadfizenym.
V druhém piipadu neformalnim zptisobem, jako vcelku spontanni proces zabezpecovany
spolupracovniky, ktery ma znacny vyznam pro piijeti a zac¢lenéni nového pracovnika
do pracovni skupiny. Neformalni zplsob je vétSinou vyznamnéj$i a efektivnéjsi

(Kocianova, 2010, s. 132).
Orientace novych pracovnikll se zaméfuje na ti1 hlavni oblasti:

1. celopodnikova orientace, ktera obsahuje informace spolecné pro vSechny
pracovniky podniku, obvykle bez ohledu na charakter a obsah jejich prace;

2. utvarova, skupinova neboli tymova orientace, jez Se vztahuje K ur¢ité organizacni
jednotce nebo tymu. Do ni patii obsazované pracovni misto
a je zamé&fena zejména na specifika prace v urcité jednotce, ktera jsou vétSinou
spolec¢na pro vSechna pracovni mista v daném ttvaru.

3. orientace na konkrétni pracovni misto, které je obsahové diferencované

podle charakteru a obsahu prace na daném pracovnim misté.

Koubek se naopak domniva, Ze obsah tykajici se utvaru ¢i organizacni jednotky
a konkrétniho pracovniho mista by mél byt uvadén spolecné a skupiny dvé a tii

by se z uvedeného duvodu spojily (Koubek, 2009, s. 194).

Orientaci pracovnikli se zatim nevénuje dostate¢na pozornost v teorii personalni

prace. V Ceské republice zatim neni rozpracovana vzorova struktura orientace a neni
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vytvofen soubor pisemnych materiald pouzivanych K orientaci pracovnikti. Existuji pouze
doporuceni, ktera se objevuji v zahrani¢ni odborné literatute. I kdyz v naSich organizacich
novi pracovnici dostavaji rizné pisemné materialy pro adaptaci, pfevazné jde o proces
nahodily, intuitivni a orientace nového pracovnika zavisi spiSe na informacich ziskanych

od spolupracovnikt (Koubek, 2009, s. 194).

2.5 Psychologicka smlouva
Psychologickou smlouvu Ize podle nazoru Rousseaua a Wade-Benzoniho

charakterizovat jako spojeni viry, jiz lidé maji, pokud jde o ucinéné sliby mezi dvéma
jedinci, ktefi na sebe navzajem spoléhaji (Armstrong, 2007, s. 199, podle Rousseaua
a Wade-Benzoniho, 1994). Armstong vyjadiuje psychologickou smlouvu
jako kombinaci vzajemnych, nepsanych oc¢ekavani existujicich mezi pracovniky a jejich
zamé&stnavateli. Z pohledu organizace se jedna o stranu pracovnika, zakaznika, manazera,
nebo podniku jako celku. Psychologické smlouvy jednodu$e jsou tvofeny tim,
jak jednotlivei interpretuji sliby a zavazky, i kdyz obé& strany (pracovnik
a zaméstnavatel) mohou mit na specifické véci ruzné pohledy (Armstrong, 2007,

5. 199).

Idealni psychologicka smlouva by méla uvadét podrobna ocekavani
jak zaméstnance, tak zaméstnavatele. Standardni smlouvy jsou vsak formulovany
flexibilné, a to z racionalnich duvodu, které limituji hledani piesnych popisi ¢i postupt,
a také z divodu meéniciho se podnikového prostiedi, které neumoziuje charakterizovat
vSechny podminky pfedem. Zaméstnavatel i zaméstnanec si tak nechavaji mozZnost

doplnovat ,,bila mista* (Armstrong, 1999, s. 288, podle Rousseau a Grellera, 1994).

Psychologickou smlouvu tvofi systém piesvédéeni. Ten na jedné strané zahrnuje
¢innosti, 0 nichz se zaméstnanci domnivaji, Ze se od nich predpokladaji, a za néz budou
hodnoceny svymi zaméstnavateli. Na druhé strané existuji aktivity, které ocekavaji
zamé&stnavatelé od svych zaméstnanci. Psychologicka smlouva tak muize poskytovat

rizné naznaky odpovédi na otazky zaméstnavatelského vztahu. Existuji vSak piipady,

11



ze psychologicka smlouva, nebo zaméstnanecky vztah nemusi byt obéma stranami
uplné pochopen. Tato smlouva by z hlediska zaméstnanci méla proto obsahovat

nasledujici zékladni body:

e vztah organizace Kk pracovniktim — slusné, spravedlivé a zasadové zachazeni,

e jistota pravniho vztahu — dodrzovani prav zaméstnanct,

e prostor pro uplatnéni jejich schopnosti,

e moznosti ofekavani, ktera se tykaji kariéry a dalSich piilezitosti k rozvoji
dovednosti,

e zapojovani do rozhodovani a feSeni problémi a mira vlivu v organizaci,

e davéraV to, ze organizace dodrzi své sliby (Armstrong, 1999, s. 289).

3. Adaptace pracovniki v organizaci
Souborny a konstruktivni program, obsahujici adaptacni a vzdélavaci aktivity,

které si zaméstnanec postupem cCasu osvojuje, se nazyva zaméstnaneckd adaptace.
V odborné literatufe je stejny proces oznaCovan také terminy adaptace novych
pracovnikil, orientace pracovnikii nebo jako adaptacni proces. Cilem zaméstnanecké

adaptace je rychlé a co nejméné nakladné zaclenéni nového pracovnika do organizace.

Pojeti adaptace zaméstnanci

Zamé&stnaneckou adaptaci definuje Koubek jako promysleny proces,
ktery zahrnuje aktivity adaptacni a vzdélavaci povahy a urychluje adaptaci novych
¢i stavajicich zaméstnancli s novym pracovnim mistem, s novymi tkoly, podminkami
i novym socialnim prostiedim. Zaméstnanec by podle jeho nazoru mél co nejrychleji
ziskat znalosti a dovednosti potiebné na daném pracovnim misté¢, aby mohl plnit
a vykonavat pracovni vykon pozadované tirovné. Adaptace pracovnikli ma zkratit obdobi,
ve kterém zaméstnanec neodvadi standardni vykon a seznamuje se s novym pracovnim

a socialnim prostfedim (Koubek, 2009, s. 192).

Kocianova popisuje adaptaci zaméstnanct jako schopnost pfizpisobit se prostiedi,
vyrovnat se s praci a vlivy okoli, které na néj plsobi. Celkov4 adaptace zavisi
na osobnostnich piedpokladech kazdého pracovnika a je determinovana socialnimi
podminkami, které uspokojuji socialni potieby jedince rozdilnym zpusobem.
Vedle zminénych osobnostnich charakteristik zaméstnance zde podstatnou roli hraji také

jeho pracovni zkuSenost a profesni uroven. Uvedené aspekty zaviseji
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na podminkach organizace, jakym zptisobem je novy zaméstnanec seznamen s praci
a socialnim prostiedim. Pokud organizace vénuje procesu adaptace dostateCnou
pozornost, lze predpokladat, Ze zaméstnanec bude V pracovni pozici spokojenéjsi

a stabilizovany.
Kocianova dale uvadi tii oblasti, na které se novy zamé&stnanec adaptuje:

1. nakulturu organizace,

2. na pracovni ¢innost (pracovni adaptace) — seznameni zaméstnance S pracovnimi
ukoly, ale také osvojeni Si pracovni pozice a role,

3. na socialni podminky (socidlni adaptace) — sezndmeni pracovnika se socialnim
prostfedim, vztahy na pracovisti, strukturou mezilidskych a spolecenskych

vztahtl, socialni nebo pracovni skupinou (Kocianova, 2010, s. 130).

Adaptace pracovnikd v organizaci je podle Rejfa aktivni procesem piizptisobovani
se Clovéka zivotnim a pracovnim podminkam, V némz se ¢loveék Srovnava zejména

s realitou, ve které plni svoje pracovni ukoly (Rejf, 2009, s. 64).

4. Adaptacni proces
Tato kapitola se zamé&fuje na jednotlivé slozky adapta¢niho procesu, jakymi jsou

jeho aspekty a vedenti, cil uvedeného procesu a v neposledni fad¢ také faktory ovliviujici

spravny proces adaptace a tykajici se zavéreéného vyhodnoceni.

Cil adaptacniho procesu

Hlavni cile adaptacniho procesu jsou nésledujici:

1. Co nejrychlejsi a nejlepsi zvladnuti pracovnich pozadavkda, které jsou kladené
na zaméstnance.

2. 'V ramci mezilidskych vztahii zac¢lenéni do pracovni skupiny.

3. Moznost dalsiho odborného ristu a perspektiva pracovni Kariéry
(Blaha, 2013, s. 106, podle Bedrnové, Nového a kol., 2007).
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Aspekty adaptacniho procesu

Novy a Surynek sleduji v adaptaénim procesu dva zakladni aspekty. Prvnim je
aspekt pracovnika, jedna se o uspokojovani jeho potieb, pracovni spokojenost, osobnostni
rozvoj. Druhy je aspekt organizace, kde se jedna o shodu mezi pfedpoklady pracovnika

a naroky organizace, které vychazeji z vykonavané prace (Novy, Surynek 2002, s. 150).

Vedeni adaptacniho procesu

Vedeni adaptacniho procesu by mélo byt efektivni. Proto se doporucuje spoluprace

mezi zaméstnancem a témito organiza¢nimi slozkami podniku:

1. persondlnim oddélenim, které pfipravuje materialy pro potieby orientace, cely
proces koriguje a vede. Vypracovava koncepci adaptace, casovy plan a koncept
pro urcité kategorie pracovnich pozic. Vymezuje odpovédnost jednotlivych
zucastnénych osob, vzdélava vedouci pracovniky, ktefi se tucastni fizeni
orienta¢niho procesu a podileji se na rozhodovéani,

2. pfimym nadfizenym, jenZ vyhodnocuje cely prub¢h adaptace, fidi a kontroluje jeji

pribéh pfimo v organizaci a na daném pracovnim misté, pomaha fesit problémy;

konzultantem, vzdé€lanym a kvalifikovanym zaméstnancem S dobrymi
pedagogickymi vlastnostmi, ktery byva oznaCovan také jako mentor ¢i garant.
Je ptidélen novému pracovnikovi na zacatku jeho adapta¢niho procesu. Mél by pomoci
pracovnikovi s orientaci V novém socidlnim prostiedi a byt mu napomocny také

po odborné strance (Bedrnova, Novy 2009, s. 523-525).

VétSina organizaci si vypracovava vlastni manudl adapta¢niho procesu. V odborné
literatufe se doporucuje vypracovat dil¢i adaptacni plan, ktery je souborem opatieni
pro regulaci urcitych pracovniki, ale také i metodickym navodem pro vypracovani

adaptacniho planu.

Pti realizaci adaptac¢niho planu je potteba vzit v ivahu, uroven dosazeného vzdélani
zaméstnance a jeho pracovni zkuSenost, Osobnostni rysy zaméstnance, jeho ptani

a pfedstavy, slozité a naro¢né pracovni ¢innosti, které bude zaméstnanec vykonavat.

Neformalnim zpisobem se na procesu adaptace podileji spolupracovnici. Jejich
vzajemné vztahy s novym pracovnikem se vyvijeji spontanné a jsou dulezité

pro jeho zaclenovani do pracovniho kolektivu (Bedrnova, Novy 2009, s. 523-525).
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Pribéh orientace pracovnikii a jeji ¢asovy plan

Pro nového zaméstnance je velmi slozité béhem kratké doby vstiebat vSechny
potiebné informace spojené s adaptaci. Je proto dobré, aby mu nejprve byly poskytnuty
struéné ustni informace. Orientace by spravné méla byt ¢lenéna do delSiho ¢asového
horizontu a pisemna i ustni forma by méla byt provazana a sladéna. Neni mozné, aby se
orientace provadéla pii jednorazovém Skoleni, nebo pouhym piedanim pisemnych

materiald k prostudovani.

Zaméstnanec, ktery prochdzi programem orientace, by m¢l byt od prvniho tydne
kontaktovan, a to nejméné dvakrat tydné€, v pribc¢hu dalSich dvou az tii tydnti nejméné
jednou tydné. Do tohoto procesu by mél byt zapojen persondlni utvar, ale také

bezprostfedni nadiizeny.

Adaptaéni proces mize trvat od n¢kolika dni az po nckolik tydnii ¢i mésict.
Ve vétSiné publikaci se neuvadi presnd doba jeho trvani, nékteii autofi prosazuji
az dvoulety adaptacni program. Nejvic doporucované a nejcastéji vyuzivané je ¢asové
rozmezi od tii do Sesti mésict, toto obdobi je totiz povaZzovano za obdobi nejjednodussiho

adaptacniho programu (Mayerova, Ruzicka, 2000, s. 77).

Odborna literatura popisuje rizné Casové plany adaptace novych pracovniku.
Ptiklad mozného prub&hu orientace a zpisob jeji organizace uvadi Koubek, kde nekteré
¢innosti (ukony) mohou byt provedeny pied podepsanim smlouvy, v ojedinélych
ptipadech  mohou  probéhnout  jest¢  pfed  rozhodnutim 0  vybéru
a piijetim nového zaméstnance. Jedna se o pfedani vybranych pisemnych materidlti
a brozur. Pti podepisovani pracovni smlouvy dostane zaméstnanec dalsi pisemné a Gstni
informace od personalniho ttvaru i od bezprostiedniho nadfizeného. V obdobi,
které predchazi nastupu nového pracovnika, ale uz doslo k podepsani pracovni smlouvy,
se doporucuje, aby budouci bezprostfedné nadfizeny s pracovnikem udrzoval kontakt,
poskytoval mu nezbytné informace, pfipadné mu byl ndpomocny pii feSeni n€kterych
jeho osobnich problémt, jako mohou byt potize s ubytovanim. V den nastupu nového
zamestnance do organizace byva vénovan Cas prvnim intenzivnim orienta¢nim procesim,
predevS§im ustnim. Zameéstnanec je proveden po organizaci, v pfislusném utvaru

je seznamen se spolupracovniky a za¢ina plnit prvni pracovni tkoly.
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V prvnim tydnu zaméstnani podstupuje novy zameéstnanec nckolik pohovori
s nadfizenym, spolupracovniky a specialisty. Zejména se uéi, co ma d¢lat,
jak, kdy a kam se obracet v souvislosti se svou praci. Také se =zafazuje
do skupiny Kk ostatnim pracovnikim a spolupracuje se svym nadfizenym,
kdyz se planuji jeho pracovni tkoly. Ve druhém tydnu uz novy zaméstnanec zacin plnit
vSechny bézné povinnosti svého pracovniho mista. Personalni utvar ho kontaktuje
ohledné problému jeho orientace a v ramci jedné schizky se pracovnikovi vénuje
jeho bezprostiedni nadiizeny. Ve tietim a ¢tvrtém tydnu miZze zaméstnanec podstoupit
v ramci podniku kratka Skoleni, zaméfena na normy chovani v organizaci, zaméstnanecké
vyhody apod. Dale se doporucuje, aby se minimaln¢ jednou tydn¢ setkal s bezprostfedné
nadfizenym pracovnikem personédlniho odd¢leni, ktery vyhodnocuje dosavadni pribéh

orientace daného pracovnika a fesi vzniklé problémy.

Od druhého do patého mésice adaptacniho procesu jsou novému zameéstnanci
postupné ukladany vSechny ukoly tykajici se pracovniho mista. Po dvou mésicich staci,
aby se jednou za dva tydny formalné sesel se svym bezprostifedné nadiizenym za tc¢elem
vyhodnocovani prubéhu jeho orientace, kde spoleéné fesi jeji problémy.
Mezitim se pracovnik zucastni riznych kratkodobych Skoleni a seminait, které jsou
zamé&feny zejména na kvalitu a produktivitu, odménovani, pracovni vztahy, technologii
a zlepSovani pracovniho vykonu. V Sestém mésici zaméstnavani se proces orientace
nového zaméstnance ukoncuje a nasledné se hodnoti jeho pracovni vykon, dotvaii se dalsi

plany jeho personalniho a socialniho rozvoje (Koubek, 2009, s. 199).

Vyse uvedeny postup miiZe slouZit jako inspirace, jak by mél byt proces adaptace
nastaven. Cely adaptacni proces musi byt aktualné upraven podle druhu organizace
a oboru, v némz organizace puasobi, ale také podle druhu pracovniho mista

a osobnostnich piedpokladii nového zaméstnance.
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Objekty Fizeni procesu adaptace

Objekty adaptac¢niho procesu se podle Bedrnové a Nového (2009, s. 521) rozdéluji

na tyto skupiny pracovnik:

1. nové nastupujici pracovnici do organizace;,

2. pracovnici, ktefi prechédzeji ze svého soucasného pracovisté na jiné, meni
své pracovni zafazeni, jsou prefazeni do nového provozu z disledku postupu
své pracovni kariéry, nebo v dusledku zmény zdravotniho stavu ¢i jinych
zavaznych okolnosti;

3. pracovnici, ktefi se vraceji na své predchozi pracoviste¢ po néjakém case.
Mezi tyto pracovniky se fadi zeny po matefské dovolené, pracovnici
po dlouhodobéjsi nemoci, nebo po delsim pobytu v zahraniéi;

4. pracovni skupiny — pfi zavadéni inovativnich zmén ¢i reorganizaci se stavaji

objektem adaptacniho procesu.

Celopodnikova orientace (adaptace)

V pocatec¢ni fazi, kdy nastoupi zaméstnanec do podniku, se doporucuje, aby byl
uvitan odpoveédnou osobou, ktera mu poskytne zédkladni informace o firm¢ a pracovnich
podminkach. Organizace by méla zvazit, co bude novému pracovnikovi sdéleno.
Jak bylo zminéno vyse, informace by mély byt podavany postupné, nemély by pracovnika
zahltit. Pro tyto potfeby se pouzivaji pisemné materialy, které jsou oznacovany jako
piirucka zaméstnance. Tyto podklady by mély byt jasné a sd€lovat zakladni data,

Ktera novy zaméstnanec potiebuje védét.

Materialy by mély obsahovat zakladni charakteristiku podniku (historii,
organiza¢ni uspotradani a vedeni). Zékladni pracovni podminky (délku pracovni doby,
dovolenou, podnikovy diichod, pojisténi). Odménovani, mzdové a platové tiidy, kdy se
mzdy vyplaceji apod. Pracovni neschopnost (hlaseni absence, nemocenské davky).
Udé€lovani volna, podnikova pravidla, disciplindrni postupy, postupy pii povysSovani
pracovnikli, moznosti vzdélavani, BOZP a dalsi informace, které podnik povazuje

za dulezité (Armstrong, 1999, s. 485).

Pokud se jednd o mensi podnik, nemusi mit tiSt€énou piirucku pro ptichazejici

zamestnance, ale mél by mit pfipraven piehled uvedenych informaci. Uvadéni novych
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pracovniki do organizace by v zadném ptipadé nemélo probéhnout pouze predanim
tisténé brozury. Personalni utvar, nebo pracovnici, ktefi maji na starosti nové
zamé&stnance, by S nimi m¢li probrat dulezité body pfi jejich zacleniovani. Tento zptisob
je vstiicnéjsi a umozniuje zodpovédét pripadné dotazy. Po poskytnuti tvodnich informaci
mél by byt novy pracovnik odveden na pfislusné pracovisté a predstaven vedoucimu

utvaru, ktery zabezpeci jeho zaclenéni do utvaru ¢i tymu (Armstrong, 1999, s. 485).

Kocianova k tomu uvadi, ze novi zaméstnanci svym podpisem stvrzuji pievzeti
pisemnych materidlii, coz v ptipadé vzniku probléml umoziuje podniku se na tyto
materialy odvolat. Uvedené propozice jsou ve vét§iné piipadi volné dostupné viem

zam&stnancim  na  firemnim  intranetu  (Kocianova, 2010, s.  134).

Utvarova orientace (adaptace)

Proces utvarové adaptace by mél zahajovat vedouci utvaru, ktery uvitd nového
zaméstnance, poskytne mu stru¢né informace o praci v daném utvaru a poté ho svéii
vedoucimu tymu. Jeho Ukolem je poskytnout pracovnikovi podrobné&jSi orientaci.
Pocatecni tcast vedouciho utvaru je nezbytnd, aby novy pracovnik nabyl dojmu,
Ze organizaci na ném zaleZi, Ze pro vedouciho Utvaru neni pouhym jménem a neni
mu vzdaleny. Ideélni je situace, kdyz uvadéni nového pracovnika vykonava bezprostiedni

nadfizeny, kterym je zaroven vedoucim tutvaru.

Zminény adaptacni proces ma pét cill. V prvnim zesilit zainteresovanost
zaméstnance na praci a organizaci. Ve druhém poskytnout zaméstnanci dilezité
informace o pracovnich podminkach a zvyklostech v podniku. Ve tetim vytvotit novému
zaméstnanci dobré pracovni podminky. Ve ¢tvrtém ho poucit o norméch vykonu préce,
chovani, které se od ného ocekava. V patém informovat ho 0 moznostech vzdélavani,

které zajist'uje organizace (Armstrong, 1999, s. 486).

Faktory ovliviiujici adaptaéni proces

Faktory ovliviwgjici adaptacni proces Rymes ve své knize rozdé€luje do dvou
skupin - na faktory objektivni a subjektivni. Mezi objektivni fadi vnéjsi podminky

a do subjektivnich aspekti patii podle jeho nazoru vnitini podminky.
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Mezi vnéjsi faktory vytvorené pro praci zaméstnance fadi:

e pracovni podminky — fyzické podminky prace, tj. osvétleni na pracovisti,
hlu¢nost, klimatické podminky,

e technické vybaveni pracovisté — Groven vybaveni pracovisté spolu s obsahem
a charakterem prace a technologii vyroby,

e socialni vybavenost pracovist¢ — WC, umyvarny, Satny, spoleCenské prostory,

e Zpusob fizeni — uroven propojeni ekonomické, organizatorské a spoleCenské
funkce ve vedouci ¢innosti a uroven vzdélanosti vedouciho pracovnika,

e oOrganizace prace — zdkladni organiza¢ni normy s ndvrhy feSeni situacnich
problém1,

e socialni klima v pracovnim kolektivu — vztahy mezi ¢leny v pracovnim kolektivu,
mezilidské vztahy mezi zaméstnanci,

e mimopracovni vlivy — Zivot zaméstnance mimo pracovni podminky.
K vnitinim faktorim, které zahrnuji individualni vybavenost ¢lovéka, patii:

e odborna ptipravenost — teoreticka ptiprava, praktické, provozni a Zivotni
zkusSenosti, odborné védomosti a dovednosti zamé&stnance,

e vykonova ptipravenost — fyzickd zdatnost, neuropsychickd odolnost, osobni
navyky,

e 0sobni vyhranénost — soubor osobnich vlastnosti, které¢ se podileji na zvladani
pracovnich tkoll a jejich aspektd,

e hodnotova orientace — obecny obraz svéta, ve kterém prace zaujima vyznamné
misto,

e motivace — vnitini sily, které ovliviluji prozivani a jednani ¢lovéka a sméfuji jeho
mysleni,

e postoje — vztah k praci (Rymes, 1985, s. 46).

Cinnost vedoucich pracovniki a personalniho utvaru

Lze konstatovat, ze dulezity podil na orientaci novych pracovnikii maji v praxi
bezprostiedné nadfizeni, ktefi fidi a kontroluji, jak probiha itvarova orientace pracovnika
a jeho dosazeni na pracovni misto. Dale se snazi feSit bézné problémy,

které nastanou pfi orientaci, a také vyhodnocuji jeji pribeh.
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Personélni ttvar vypracovdva koncepci orientace, jeji obsah a ¢asovy plan,
co a kdy bude v adaptatnim procesu nasledovat. Vytvaii pisemné materialy,
které posléze slouzi orientaci zaméstnance. Angazuje se zejména pii pocatecni fazi, ridi
orientaci a proskoluje vedouci pracovniky na vSech turovnich, ktefi se podileji
na orientaci novych pracovniki v podniku. V tomto procesu je dilezité,
aby bezprostfedné nadfizeni a personalni Gtvar zce spolupracovali, a to jak v celém

prub&hu procesu, tak pti vyhodnocovani procesu jako takového (Koubek, 2009, s. 200).

Vyhodnoceni procesu adaptace

Dulezitou soucasti adaptacniho procesu je jeho celé zhodnoceni, zda byla
adaptace uspésnd, ¢i nikoliv. Na proces adaptace je vynakladdno velké mnoZzstvi
prostiedkl (finanénich, kapacitnich aj.), proto je nezbytné védét, zda byly vhodné
investovany. Vyhodnoceni adaptace nam také fekne, co bylo provedeno dobie a co je

naopak nutné jesté zlepsit.

Existuje né€kolik postupt, kterymi je proces adaptace vyhodnocen. Adekvatni
zpusob popisuje Styblo. V ném zduvodiuje, co je poticba béhem adaptace udélat,
aby byla hodnocena jako efektivni. Na zac¢atku adapta¢niho procesu by mél byt stanoven
adaptacni plan nebo program. Adaptacni proces je nezbytné po celou dobu prubézné
sledovat, provadét hodnoceni efektivity jednotlivych ¢asti planu. Prubéh adaptace musi
byt fizen spravnym smérem, pokud se nedafi pivodni plan plnit zddoucim smérem.
Na zavér procesu je potieba uskutecnit fizeny rozhovor s adaptovanym zaméstnancem,
posoudit s nim pfinos adaptace a naplanovat dal$i rozvoj. Rozhovoru se muze zucastnit

také personalni pracovnik a mentor (Styblo, 2003, s. 77).

Kritéria, ktera je mozné pouzit pii hodnoceni celkové adaptace zaméstnance,

rozdéluje Provaznik na dvé skupiny:

1. subjektivni — jde zejména 0 vztah ¢lovéka k profesi a k organizaci, cile spojené
S jeho praci v organizaci, profesni sebedlivéra, spokojenost s nadiizenym
a ochotu spolupracovat s ostatnimi spolupracovniky,

2. objektivni — zahrnuji rozsah pracovni ochoty zaméstnance, jeho nasazeni,
mnozstvi a kvalitu prace zaméstnance, jak si stoji pracovnik v ramci pracovni

skupiny, jeho autoritu u spolupracovnikt (Provaznik, 2002, s. 188).
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Kritické momenty adaptacniho procesu

Adaptace je proces, ve kterém se pracuje s lidskym faktorem, proto v ném dochazi
ke spousté stfetu zajmu, nedorozuméni apod. Abychom témto problémim piedesli, je

dobré znat kritické momenty adaptace.

Jako nejcastéjsi jsou uvadény nésledujici kritické momenty spocivajici
v neusp&sich adaptovaného zaméstnance v adaptaénim procesu. Spatné zafazeni
zaméstnance do pracovni skupiny a podcenovani ho jako novacka. Nespravné fizeni
procesu adaptace, nedostatek cCasu, zaméstnanec vSude piekdzi a je na obtiz.
Spatna komunikace, ktera vede k nekvalitnimu vykonu adaptaénich procest. Piid&lovani
nezvladatelnych ukol. Nedorozuméni mezi zaméstnanci nepfesnym definovanim mista
nového zaméstnance v pracovni skupin€, neinformovanost ostatnich spolupracovnika
muze u nich vyvolat obavu z vlastniho postaveni. Neduvéra a nezajem o nového
pracovnika. Suverénni vystupovani nového pracovnika, ptisobeni Spatnym dojmem,

vyvola nenavist u svych spolupracovnikti (Styblo, 2003, s. 7).
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II. PRAKTICKA CAST

V praktické casti predkladané bakalarské prace se snazim analyzovat adaptacni
proces ve firm¢, ktera se vénuje vyrobé a prodeji domacich spotiebi¢i. Firma si nepieje

byt jmenovité uvedena, proto bude v textu zminiovana jako firma Spotiebice a. s.

5. Popis firmy

Jiz pti vysloveni nazvu firmy Spotiebi¢e a. S. si okamzit¢é mnoho z nas vybavi,
ze jde o firmu vyrabé&jici rizné druhy domacich spotiebict. Jeji znacka ma
v naSi republice mnohaletou tradici a je mezi spotiebiteli dlouhodobé oblibena.
Jak potvrzuji i vysledky prizkumu provedeného OrSoSem a Novakem, na ¢eském trhu
tato znacka zaujiméa dominantni postaveni v prodeji vysavacu, suchych Zehlic¢ek, vatic¢h
a kuchynskych stroji a zna ji 96 procent ob¢ani. Kvalitu vyrobka této firmy dokazuji
také mezinarodni uspéchy, napt. v soutézi Dobra znacka, potadané Casopisem Reader’s
Digest, ale také ocenéni vV nezavislém spotiebitelském dTestu (Orso$ a Novak, 2013,
s. 45).

Aby firma zaujala soucasné postaveni na ¢eském trhu a ziskala si dobré jméno,
tomu piedchézela dlouhd cesta. Historické kotfeny dnes$ni firmy Spottebice a. S. sahaji
az do roku 1943, kdy byla v méste¢ku na tpati Ceskomoravské vrchoviny zaloZena
spole¢nost pod nazvem Elektrotechnicka spole¢nost akciova. Dillezitou postavou a dusi
podniku byl Jan Prosvic, ktery v té dobé¢ jiz vlastnil tovarnu na vyrobu elektrickych
spotiebi¢u v Praze. Spojil se s nedalekym vyrobcem kovového zbozi a spole¢né zacali
vyrabét elektrospotiebice pro domacnost, hlavné zehlicky a elektrické vafice.

Jejich produkce byla zalozena na vlastni vyrobé topnych spiral.

Po druhé svétové valce Jan ProSvic presunul své veskeré podnikatelské aktivity
na Ceskomoravskou vysodinu a piikoupil dalsi objekty. Po  znarodnéni
na zacatku 50. let byla spolecnost zaclenéna do koncernu Elektro-Spotiebice.
Do n¢ho se pozdéji pievedla také vyroba vysavact z jiného znarodnéného provozu
a vysavace se staly hlavnim vyrobnim programem firmy. V narodnim podniku vzniklo
vlastni vyvojové a konstrukéni oddéleni, které se zabyvalo topnymi télesy, vysavaci
a dalSimi elektrospotiebi¢i a jejich zdokonalovanim a modernizovanim
podle pozadavku zakaznikt. Firma se zacala zaméfovat na design vyrobki a velice
zadanymi se tehdy staly modely s charakteristickymi oblymi tvary. Diky tomuto poc¢inu

se vyrobky vyvazely nejen do zemi vychodniho bloku, ale i do Rakouska a Francie. V 60.
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letech si podnik zaregistroval znacku SpotiebiCe, ktera v nasledujicich letech ziskala
véhlas. V roce 1964 firma zacala produkovat vyrobky, jejichz design se opét prizptsobil
moédnimu  trendu, tentokrat hranatych tvari. V tehdejiim  Ceskoslovensku

se podnik stal dominantnim na trhu se spotiebici.

Po zménach v 80. a 90. letech 20. stoleti ani tuto firmu neminula kupénova
privatizace a spoleCnost se opét stala akciovou. O par let pozdé&ji Se z ni odd¢lila vyroba
topnych téles a podnik se zaméfil predev§im na vyrobu elektrospotiebici. Ke zménam
ve firmé dochazelo ve spojitosti s jejimi zahrani¢nimi majiteli. Od roku 2007 byla firma
diky novému investorovi restrukturalizovana a omlazena a navazala na svou designérskou

tradici.

V soucasnosti firmu vlastni ¢esky majitel, lidr na trhu v distribuci doméci
elektroniky, a znacka zistala nadale v Cechach. Dnesni vyrobni sortiment spole¢nosti
Spotiebice a. s. zahrnuje na 220 produktii a dalsi desitky spotiebicl byly zkonstruovany
na pfani odbératelt. VétSina firemnich vyrobkd je vysledkem vlastni konstrukce
a vyvoje. Bez téchto spotiebici se v kazdodennich c¢innostech naSeho Zivota
jiz neobejdeme. V kuchyni pouzivame mixéry, kuchynské roboty, fritézy, grily, pekarny
chleba nebo vatice. V koupelnach nechybi holici strojky, zubni kartacky, vysousSece
vlast, kulmy a jiné pfistroje. Vyrobky uvedené spolecnosti se také vyuZzivaji v obytnych
prostorech, do jejiho sortimentu patii také klimatizace. Nesmime zapomenout zminit se
o vyrobku, ktery spole¢nost proslavil nejvice, a tim je vysavac. Tato znacka uvadi na trh
nejen klasické vysavaCe s papirovym sackem, ale také vysavace bezsackové, rucni,
nebo s moznosti tzv. mokrého vysavani a vysavace pro alergiky. VSechny vysavace jsou
dodéavany v riznych modelovych fadach a variantami, které se li$i vybavenim a cenou

(Orsos a Novak, 2013, s. 45).

Specifikum spolecnosti Spotfebice a. s. spocivd v tom, Ze nenabizi svym
zékazniklim pouze nové produkty pro vSestranné pouziti v domdcnosti, ale ve svych
prodejnach jim garantuje zarucni i pozaruéni servis S moznosti zakoupeni nahradnich
dild. To u jinych prodejct vétSinou neni mozné, nebot’ v jejich piipadé musi zakaznik

navstivit autorizované servisni stiedisko.
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Vize a strategie spole¢nosti

Firma se snaZi udrZet si své dominantni postaveni na trhu, coz se ji aspésné dafi
diky nékolika aspektim. Mezi nejpodstatnéjsi patii fakt, ze spole¢nost ma jako jedina
vytvofenou maloobchodni sit’ prodejen po celé Ceské republice. Dale svym zékaznikiim
nabizi sluzby vcetné prodejniho a poprodejniho servisu. Snazi se komunikovat se svymi
potencionalnimi zakazniky rtznymi zpisoby, t€émi nejdulezitéjSimi jsou direct mail
a e-shop. Spolecnost usiluje o zlepSeni propojenosti e-shopu s prodejnami.

Na konec roku 2015 planuje spusténi projektu odbérnych mist ve znackovych prodejnach.

Zakaznici se mohou registrovat ve firemnim klubu, a tak se stat se jeho ¢leny.
Pro né jsou pfipravené rizné akéni nabidky a ¢Elenové jsou pravidelné informovéni
o novinkach v nabizeném sortimentu a mohou se tcastnit soutézi o riizné atraktivni ceny.
V okoli kazdé prodejny jsou roznaSeny letdky s nabidkou akénich vyrobkt
a produktt za vyprodejové ceny. Firma sama pfipravuje, vydava a distribuuje vlastni
kucharky, zaptjcuje kuchyiiské spottebice do riznych televiznich pofadii zamétenych

na prezentaci zajimavych recepta.

Strategii firmy dlleZitou pro nasledujici obdobi je pfemistovat starSi prodejny

do fungujicich obchodnich center s vysokou navstévnosti a dobrou skladbou ndjemct.

Podrobny manual prodejce

Manual prodejce je jakymsi souhrnem povinnosti a pravidel chovani, které by mél
dodrzovat kazdy zaméstnanec v prodejné. Spravnému chovani prodejce dominuji
zakladni spolecenské navyky, jako je pravidlo pozdravit kazdého zdkaznika, spravné
komunikovat, usmivat se, ziskat zakaznika na jeho prvni dojem, nemit ruce v kapsach,
pusobit pfirozen€, ale zaroven dbat na vzhled svého obleceni, predepsaného firemnimi

standardy.

Nize uvedeny zpracovany diagram manualu prodejce se konkrétné tyka prodejniho

rozhovoru a je podrobné rozpracovany do péti zakladnich fazi.
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1. faze - Vstup zakaznika do prodejny

Cilem této faze je zakaznika oslovit, navdzat s nim vztah a ziskat si jeho dvéru.
Dale je nutné zjistit, jaky druh zbozi potiebuje.

7

2. faze - ZjiStovani potieb zakaznika

Ukolem prodavace je zjistit, co oéekava od jiz vybraného druhu spotiebide.
V rozhovoru se zakaznikem je nutné zminit funkce a vlastnosti spotiebi¢e, moznosti
pouziti vyrobku atd., které jsou na zavér shrnuty a zdkaznikem odsouhlaseny.

3. faze - Nabidka produkti

V této fazi uz prodavac vi, co zakaznik potiebuje, proto uz mize doporucovat
a predvadét konkrétni vyrobky.

[

4. faze - Prodejni aktivita

Prodejce musi vyhodnotit kupni signaly a vykonat vSe, co vede k uzavieni obchodu.
Jde o kritickou fazi rozhovoru. Pokud prodejce neni uspesny, udéla jakoukoliv chybu,
jde o nereverzibilni krok a zakaznik odchazi bez prodaného produktu.

5. faze - Zavér

Pokud dojde k prodeji produktu, zakonité nasleduje nabidka ptislusenstvi.
V situaci, kdy si zdkaznik nechce v dané chvili vyrobek zakoupit, by mél prodejce
zjistit, jaké dtivody ho k tomu vedly. Nakonec se se zakaznikem rozlouci, ptipadné
podekuje za nakup.

Zdroj: vlastni zpracovani
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6. Metodologie vyzkumu
V praktické ¢asti bakalatské prace se zabyvam hodnocenim adaptacniho procesu

ve spolecnosti SpotiebiCe a. S., ktery se konkrétné tyka pracovnikl na pozici prodejce
domécich spotfebic¢li v maloobchodni siti. Popis pracovni pozice téchto zaméstnancu

uvadim v priloze ¢. 1 predkladané bakalaiské prace.

Pro sviij vyzkum jsem zvolil metodu kvalitativniho a kvantitativniho Setfeni.
V oblasti kvalitativniho vyzkumu jsem pouzil polostrukturovany rozhovor s vedoucim
manazerem podnikovych prodejen. Tuto metodu jsem stanovil predev§im za tcelem
zjisténi soucasného stavu adaptacniho procesu, abych zjistil, jakym zpusobem
je nastaven. Zarovei jsem chtél také ziskat informace o nazorech a zkuSenostech ¢lovéka
Z opacné strany adaptacniho procesu. Pfi rozhovoru s manazerem jsem kladl predem

ptipravené otdzky.

Pro kvantitativni vyzkum jsem pouzil dotaznikové Setfeni se zaméstnanci
na pozici prodejce domacich spotiebicii, abych zjistil, jak adapta¢ni proces hodnoti sami
pracovnici. Tuto formu Setfeni jsem vybral z praktickych diavodt, nebot pfipadny
rozhovor ¢i rizné dalsi techniky by byly casové a realizacné velmi naro¢né, vzhledem
k rozmisténi pobodek po celé Ceské republice. Zaroven jsem jim chtél poskytnout
dostate¢ny prostor K vyjadfeni jejich nazori. Dotaznik jsem vypracoval vétSinou
na zékladé uzavienych odpovédich, pouze v nékterych piipadech jsem pouzil variantu
otevienych odpovédi. VSechny otazky byly subjektivniho charakteru, kde jsem se ptal
na informace, které nebylo mozné ziskat jinak nez odpovédi respondenta na danou

otazku.
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6.1 Cil Setfeni a vyzkumné predpoklady

Hlavni cilem mé bakalaiské prace je zjistit stav adaptac¢niho procesu zaméstnanct
na pozici prodejce domacich spotiebici, ktery ma sledovana organizace v soucasné dobé
nastaven. Dal$im ukolem je vyhodnotit, zda zminénd adaptace napliuje oc¢ekavani
a potfeby samotnych zaméstnanci a jestli odpovida i potiebam firmy. Z uvedenych

duvodua byly stanoveny nasledujici zakladni vyzkumné ptedpoklady:

e 1. Predpokladam, ze pribéh adaptaéniho procesu napliuje ocekavani
zaméstnanct, ktefi nastupuji na pozici prodavace domacich spotiebic.

e 2. Ptedpokladam, Ze zaskoleni novych zaméstnanci v dané pozici je dostatecné.

Ve vyzkumnych piedpokladech jsem pouzil obé zakladni formy vyzkumu.
Formuloval jsem je tak, abych ziskal potfebné informace k analyze zkoumaného

problému.

Pro dosazeni ur¢ené¢ho cile bylo nutné nejprve zjistit aktualni stav adaptaé¢niho
procesu. Vyzkum byl provadén ve spolec¢nosti Spotiebice a. S. vV obdobi od listopadu 2014
az do biezna 2015. V tomto obdobi se realizovaly rozhovory s podnikovym manazerem,
byly zpracovany zakladni otazky v dotaznikovém Setfeni, vcetné jejich konzultace
s vedoucim prace a manazerem firmy. Poté jsem uskuteCnil Setfeni

se zaméstnanci spolecnosti.

V provadéném vyzkumu bylo podstatné vymezit cilovou oblast, kde bude Setfeni
realizovano, komu budou kladeny otdzky a zda se zaméstnanci ztotozni S vysledkem
zkoumani. Pfedmétem vyzkumu se stala pozice prodejce domacich spotiebiéi.
Bakalatska prace se proto nevénuje vSem subjektim organizace, ani se nezamétuje
na pozice stfedniho managementu, jelikoz proces jejich adaptace se vyrazné lisi

nejen v jeho pribéhu, tak i v otazce vzajemného ocekavani.
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7. Technika sbéru dat

Ve vlastnim Setfeni byl pouzit jak kvantitativni, tak kvalitativni vyzkum.
Podle Dismana, je cilem kvantitativniho vyzkumu testovani hypotéz, kvalitativni vyzkum
pak stanovi nové hypotézy a vytvaii teorie (Disman, 2002, s. 286). Zminény autor dale
charakterizuje ~ kvantitativni ~ vyzkum  jako  omezeny  rozsah  informaci
0 velkém mnozstvi jedinct, v némz prevazuje silnd redukce poctu pozorovanych
proménnych a vztahi mezi nimi. Kvalitativni vyzkum pak definuje jako mnoho informaci

o velmi malém pocétu jedinci se silnou redukci poctu téchto sledovanych vzorka (Disman,

2002, s. 286).

Dotaznik

Pro kvantitativni vyzkumné Setfeni jsem pouzil dotaznik. Ten byl rozdéan
zaméstnanciim, pasobicim ve firmé piiblizné 6 mésici az 2 roky, tudiz si pamatovali
pribéh adapta¢niho procesu. Pouzitou metodu jsem zvolil vzhledem K jeji optimalnosti
a efektivité, nebot’ rozhovor s pracovniky by byl technicky i ¢asové velice naro¢ny

(viz podkapitola 2.2). Dotaznik byl rozdan 25 respondenttim a vSichni dotaznik vyplnili.

Pfi tvorbé dotazniku jsem byl dirazny na interpretaci otazek, aby respondent mohl
odpovédét co nejpiesnéji, ale zaroven podle vlastniho nazoru na danou problematiku.
Jasné jsem definovat rozméry stupnice, kterou respondent pouzival pii bodovani. Rovnéz
jsem stanovil jasné kategorie odpovédi, abych mohl co nejpiesnéji porovnat rozdily
ve vypovédich. Pouzil jsem formu otevienych a uzavienych otazek, aby se respondent

mohl v odpovédi na né svobodné vyjadtit ke zkoumané problematice.

Pomoci dotazniku jsem ziskal cenné informace od pracovnikti na pozici prodejce
domacich spotiebicti, které mi pomohly k tomu, abych zmapoval soucasny stav
adapta¢niho procesu v organizaci. Za vyhodu téchto informaci povazuji bezprostiedni

poznatky piimych tc¢astniki.

28



Polostrukturovany rozhovor

Ke kvalitativnimu vyzkumu jsem pouzil polostrukturovany rozhovor.
Mezi vyhody této metody patii ziskani co nejvétsiho mnozstvi informaci od jednoho
respondenta, plynulost a volnost ve vypovédich, ktera neni obvykla pfti strukturovaném
rozhovoru. Polostrukturovany rozhovor je jedineény piedev§im v ramcové piipraveé
otazek, které se kladou ve stejném potadi i stejnymi slovy. Respondent si nevybira
pfedem ptipravené moznosti odpovédi, otazky jsou piedevsim oteviené, abychom se

co nejvice dozvédéli o zkoumaném problému.

Polostrukturovany rozhovor jsem pfi svém Setfeni pouzil vzhledem k jeho vyse
popsanym vyhodam. Piedem jsem stanovil strukturu otazek. Pfipravené dotazy
jsem mohl v ptipadé potieby doplnit o otazky, na néz bych nedostal odpovéd
z dotaznikového Setfeni, a tak ziskat dalsi informace, duilezité pro zkoumanou oblast.
Dotazovany mél moznost objasnit cely adaptacni proces a zaroven vyjadfit svlij nazor

na jeho pribéh.

8. Analyza zjiSténi soucasného stavu procesu adaptace
Abych efektivné analyzoval adaptacni proces pracovnikii pfijimanych na pozici

prodejce domacich spotiebici, musel jsem zjistit aktualni stav tohoto procesu v uvedené
firm¢. K tomu jsem pouzil polostukturovany rozhovor s podnikovym manazerem

regionalnich prodejen. Nasledujici text je zdznamem naseho rozhovoru.
1. Jak probiha prvni pohovor se zaméstnancem a jaké ma naleZitosti?

,»Nejprve vybereme podle kvotniho vybéru vhodné kandidaty na pracovni misto
a ty pozveme na prvni kolo. V tomto prvnim kroku se jedna o zhruba 90 % uchazecu,
se kterymi vedeme rozhovory. Tento rozhovor trva dle potieby 15 az 30 minut
a z vlastnich zkuSenosti jiz dokdzu po par minutach zjistit, zda bude zaméstnanec
vhodnym kandidatem. Uchazece se ptame na zakladni otazky tykajici se jeho ptfedchozich
zkuSenosti, délku praxe v oboru, diivod ukonceni piedchoziho pracovniho poméru, Cisty
trestni rejstiik, nebo zda je zapsany na Gfadu prace. Pokud zaméstnanec uz pracoval
v oboru, predpoklada se, ze ma jisté zkusenosti, CO tato prace obnasi, jelikoz zna prodejni
systémy, ma zakladni navyky prodejnich dovednosti a dalsi faktory potfebné na pracovni
pozici. V tomto ptipad¢ je uchaze¢ nejvhodnéjSim kandidatem a proces adaptace je

jednodussi a pro nas samoziejmée piijatelng)si.
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»Z rozhovoru déle zjistujeme piehled uchazee o nasi firm¢, jaké vyrobky
vyrabime, jaké prodavame, piehled o znacce, ale také, jestli znd naSe produktové
kategorie a dokaze vysvétlit rozdil mezi dvéma produkty, napf. ohledné¢ ceny
nebo vykonu. Obvykle s potencionalnimi uchazeci sehrajeme scénku s nabidkou
vybraného produktu, kde je uchaze¢ v roli prodavace a jeho tkolem je prodat dany
produkt. Na tomto ptikladu zjistujeme, zda je uchaze¢ komunikativni, ma predpoklady
pro vykon na této pozici a spliuje naSe kritéria. Pfi vybéru zaméstnancu
s nimi nedélame zadné psychotesty ani testy osobnosti, mame svoje vlastni zkuSenosti
a tento zplisob nam vyhovuje. Zkratka, po péti otazkach uz prakticky zjistime,
ktery uchaze¢ nam bude vyhovovat, bude pro nas ptfinosem a bude stat za to ho piijmout
a zah4jit s nim, mnohdy co se mnozstvi informaci tyce, naroény adaptacni proces,

ktery u nas probiha formou zaskoleni.*
2. Jak probiha zaSkoleni nového zaméstnance a jak dlouho trva?

,Prakticky zde mlzeme fict, Ze prvni fdze v procesu adaptace se u nas odehrava

formou zaskoleni, které probiha s novymi zaméstnanci. M4 ctyti zakladni faze:

a) Zaskoleni prodejniho systému — Je dulezité, aby zaméstnanec umél pracovat
s prodejnim systémem, jelikoz jeho pomoci fidime fungovani celé prodejny.
Tento prodejni systém se tyka piijmu zbozi, skladovych zasob, prodeje, uzavérky,
prevodil zbozi v ramci vlastni sit€ prodejen a cenotvorby, coZ je denni aktualizace
cenovek. Je tedy potieba, aby si tento systém zaméstnanec osvojil
a umél s nim pracovat.

b) Produktové Skoleni — V této fazi, ktera je rozdélena do n¢kolika zakladnich krok,
absolvuje zaméstnanec produktové Skoleni s nasim produktovym Skolitelem.
Po absolvovani zakladniho proSkoleni obdrzi zaméstnanec vlastni manual
prodejce, ve kterém jsou strucné€ rozpracovany prodejni argumenty k jednotlivym
produktim s dirazem na  hlavni benefity kazdého  vyrobku.
produktovy skolitel novacky dle dohodnutého terminu na prodejné cca jednou
mesicné po dobu prvniho pil roku nového zaméstnance ve firmé.
Po kazd¢ schiizce obdrzi novy zaméstnanec zadané ukoly, které musi byt schopen

prezentovat Skoliteli pti jeho dal§i navstéve.
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¢) Skoleni prodejnich dovednosti — Pii ném se novy zaméstnanec uéi jednotlivé faze
prodejniho rozhovoru se zdkaznikem od vstupu zakaznika do prodejny,
pies zjisténi jeho potieb, nabidnuti optimalniho produktu uspokojujiciho jeho
potfeby a nasledné doporuceni doplitkového sortimentu az k celkovému uzavieni
obchodu a odchodu zékaznika =z prodejny. Nasim cilem je,
aby zakaznik odchazel spokojeny a nejlépe s naSim zakoupenym produktem.
Proto je dulezité, aby nasi zaméstnanci dokazali zdkaznika k tomuto kroku dovést.
d) Kontrola znalosti sortimentu prostfednictvim online aplikace — Tato aplikace
je zalozena na znalosti produktii, kdy zaméstnanec odpovida na dané otazky,

které jsou nasledné vyhodnoceny procentudlnim vyjadienim znalosti produktd.*

3. Jakym zptisobem je poprvé uveden novy zaméstnanec na pracovni misto?

-V prvni fadé je tfeba zminit, ze zalezi na tom, zda se jednd o prodejce,
nebo vedouciho prodejny. Nového prodejce po zakladnim zaSkoleni uvadi na pracovni
misto regionalni vedouci a nasledné¢ mu pomaha s vedenim nového zameéstnance vedouci
dané prodejny. VétSinou to byva sluzebné starSi pracovnik, ktery si ho koucuje sdm

k obrazu svému, tak aby plnil dané tikoly.

»INového vedouciho prodejny bud’ vede opét regionalni vedouci, nebo je novy
pracovnik pfemistén na jinou, nejbliz§i pobocku k zaskoleni zkuSené&jsimi a sluzebné
star§imi vedoucimi. Na této prodejné je zhruba mésic a nasledné nahrazuje odchazejiciho

zamestnance z vedouci pozice.

4. Jakym zpusobem zajiSt'ujete podporu nového zaméstnance pii zaskolovani

a zauceni na pracovni misto?

,»Nas§ systém je zatim zcela propracovany, tak se s timto problémem moc
nesetkavame. Samoziejm¢ pokud problém nastane a nestaci zdkladni zaSkoleni
ve vSech ¢tyfech fazich, které jsem jiz zminil (otdzka €. 2), pokracuje se v individualnim
tréninku  problémovych oblasti, které =zajisStuje regionalni vedouci spolecné

se Skolitelem.*
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5. Vyskytuji se néjaké prekazky béhem adaptacniho procesu, pri plnéni

pridélenych ukolu?

»ANO, samoziejmé¢ se vyskytuji, vétSinou se jednd o prodejni rozhovory,
které nejsou vedeny spravnym postupem. Ten je klicovy v uskutecnéni obchodu,
proto rozhovory monitorujeme v ramci mystery shoppingu. Pii jeho vyhodnocovani je
zameéstnanec znovu upozornén na presnou posloupnost jednotlivych krokd prodejniho
rozhovoru. Se zaméstnancem tento problém rozebira regionalni vedouci, a pokud

zamestnanec opétovne nesplituje dané kritéria, dochéazi k odebrani osobniho hodnoceni.*
6. ZajiSt'uje VaSe firma néjaké akce pro rychlejsi nebo stabilnéjsi adaptovani?

,Organizujeme pravidelné regionalni porady vedoucich pracovniki, ve kterych si
jednotlivi vedouci sdéluji uspéchy ¢i neuspéchy v ramci koucovani svych zaméstnanct.
Vystupem kazdé porady je rozbor jednotlivych oblasti vedeni kolektivu na prodejné,
pfipadné doporuceni ndprav ve vztahu ke svéfenym zaméstnancim dané prodejny.
Snazime se vytvaret harmonické prostfedi na prodejné, které ptispiva k vétsSimu prodeji

nasich produktd.*
7. Jaké kroky podnikate, aby nedochazelo k fluktuaci novych zaméstnancu?

»Ze své vlastni zkuSenosti mohu potvrdit, Ze od nas zaméstnanci odchézeji
prakticky az na zaslouzeny diichodovy odpocinek, coz mize zvySovat prestiz nasi firmy.

Nasim cilem a snahou je, aby byl zaméstnanec na pracovisti spokojen.*

»Pokud k tomu dochazi, dobfe fungujici zaméstnanec je k tomu finanéné
odménén, a to i v ramci benefitl, kterymi jsou stravenky, pfispévky na zubni péci,
penzijni pfipojisténi atd., tak takovy zaméstnanec neodchazi. Ke spokojenosti
zamé&stnanc pfispivd dobry kolektiv, vztahy mezi pracovniky, vedenim a také

s regionalnim vedoucim.*
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8. Jak dlouho probiha proces adaptace a jaky vysledek je pro firmu

nejprijatelnéjsi?

,Adaptace zaméstnance probiha v rozmezi 1 az 3 mésict, po této dobé by m¢l byt
zamestnanec jiz pripraven plnit zadané ukoly. Samoziejmé se miize stat, ze nékterym
zamé&stnancim z divodu mnozstvi informaci to muize trvat déle, nékdy az pul roku.
Optimalni situace naptf. u vedouciho zaméstnance nastane, pokud je schopen
po mési¢nim zaskoleni na jinych prodejnach vést danou prodejnu a udrzet ptivodné

nastaveny standard této prodejny jak v obsluze, tak v plnéni planovanych hodnot.*
9. Jakym zpisobem kontrolujete, jestli je adaptacni proces Gspésny?

,Hlavni kontrolou, kterou zjistujeme, zda se novy zaméstnanec spravné a pro nas
co nejpfijatelnéji adaptoval, jsou pravidelné ndvstévy regiondlnim vedoucim.
Pti téchto kontrolach se kontroluje vzhled a uprava prodejny, cenotvorba, predepsané
obleceni, vedeni prodejnich rozhovort, znalost sortimentu, dodrzovani limiti zasob,

v _ 7 4 o 7w W cen 9 oy . W . r 1
plnéni plant atd. V neposledni fad¢é se zjistuji vztahy mezi zaméstnanci, odpovidame
na jejich dotazy a snaZime se jim poskytnout maximum informaci pro jejich snadnéjsi

zaclenéni.” Formulaf kontrolni navstévy (viz. Ptiloha ¢. 2 bakalaiské prace).
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9. Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Dotazniky byly zaméstnancim rozdany v pisemné podobé (viz Piiloha €. 3

bakalarské prace). V jejich zéhlavi bylo upfesnéno, ze dotaznik je anonymni a slouZi

pouze k vyzkumu v mé bakalatské praci.

Otazky v dotazniku se tykaly nejprve zakladnich biografickych udaja

o zamg&stnanci, poté uz byly dotazy smétovany k hodnoceni konkrétniho adapta¢niho

procesu. Nize jsou zaznamenany vSechny kladené otazky s grafy tykajicimi

se analyzy odpovédi zaméstnancti. Néasledné jsou zjisténé udaje struéné zhodnoceny.

Otazka €. 1: Vase pohlavi?
Setieni se zacastnilo 20 Zen a 5 muZa.

Otazka €. 2: Kolik je Vam let?

Graf 1: Vékova struktura

18 - 25 let
8%

26 - 35 let
16%

50 let a vice
48%

36 - 50 let
28%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu vyplyva, ze ve vékovém slozeni prodejct pievazuji zameéstnanci, jimz je

50 let a vice, ktefi zastupuji 48 % respondentd. Druhou nejpocetnéjsi skupinou

jsou pracovnici ve véku 36-50 let, ktefi tvoii 28 % z celkového poctu pracovni skupiny,

nasleduje skupina zaméstnancti ve véku 26-35 let (16 %) a nejméné, 8 % respondentli

spada do vekové skupiny 18-25 let. Na této pozici jsou tak zastoupeny vSechny vékové

skupiny zaméstnanci. Riiznorodost kolektivu miize mit pozitivni piinos pro chod celé

firmy.
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Otazka ¢. 3: Co jste obdrzeli jako novy zaméstnanec od zaméstnavatele k adaptaci

PpFi ndstupu na pracovni misto?

Graf 2: Poskytnuté informace k adaptaci

Pouze UGstni informace o Jiné moznosti
pracovnim mistu na pracovisti 5% Popis
0% PR pracovniho
mista
33%

Podrobny
manual
33%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vsichni dotazani odpovédéli, ze pii nastupu na pracovni pozici dostali popis
pracovniho mista a podrobny manual. Z toho vyplyva, Ze pii nastupu do zaméstnani byli
seznameni Nejen s popisem pracovniho mista, ale i s naplni prace. Dale se potvrzuje,
ze novi zaméstnanci byli proskoleni a maji znalosti 0 prodejnich argumentech,
vypracovanych vV podrobném manualu. 88 % respondenti zodpovédélo, ze jim byla
predvedena ukézka, jak by méla jejich prace vypadat. 16 % dotazanych uvedlo, ze byli

informovani i jinymi zptisoby, nej¢astéji prostiednictvim manualt produktového Skoleni.
Otazka €. 4: Dostal/a jste vtisk prodejniho manualu pro nové zaméstnance?

V této otdzce se vSichni jednohlasné shodli, Ze dostali vytisk prodejniho manualu.
Z toho wvyplyva, ze zaméstnanci meéli k dispozici vSechny informace,

které se tykaji také prodejniho rozhovoru.

Otéazka ¢. 5: Byla Vam pridélena osoba, ktera Vam poskytovala informace, pokud Vam

nebylo néco jasné?

Vsichni respondenti potvrdili, Ze jim byla ptidélena osoba, na kterou se mohli
obratit, pokud méli n&jaké nejasnosti. Piipravenost firmy ohledné poskytovani informaci

Ize tedy povazovat za vynikajici.
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Otazka ¢. 6: Bylo Vam dostatecné vysvétleno, co je Vasim ukolem a ndplni prace?

Graf 3: Vysvétleni naplné prace

Rozhodné ne

Spise ne
8% 0%

Spise ano
24%

Rozhodné ano
68%

Zdroj: vlastni zpracovani

Vsichni respondenti byli seznameni s tkoly a naplni své prace. Celym 68 %
dotazanych to bylo vysvétleno dostatecné. U 24 % respondentti lze Kkonstatovat,
ze jim tyto informace byly poskytnuty, ale nebyla jim vénovana vétsi pozornost. Zbylych
8 % oznacilo moZnost SpiSe ne, lze tedy predpokladat, Ze jim nebylo adekvéatnim

zpusobem vysvétleno, jaké jsou jejich tkoly a napln prace.
Otazka €. 7: Byl jste celkove spokojenla s prithéhem adaptacniho procesu?

Graf 4: Spokojenost s adaptaénim procesem

Rozhodné ne
0%

Spise ne
28%

Rozhodné ano
52%

SpiSe ano
20%
Zdroj: vlastni zpracovani

Spokojenost s pribéhem adaptacniho procesu vyjadiilo 52 % pracovnikda.
U 20 % se vyskytly blize neuréené problémy, které snizily celkovou spokojenost

respondentt S adaptaci. 28 % dotazanych bylo s pribéhem adaptace spise nespokojeno.
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Otazka ¢. 8: Na Skale 1-5 prosim oznacte, jak Vy osobné vnimadte proces adaptace

(zaclenovani) nového zameéstnance?

Zcela nenarocna 1 2 3 4 5 Mimordadne narocnd a stresujici

Graf 5: Naro¢nost adapta¢niho procesu

60%
40% / \
30%
20%

20% \i
10% -

O% T T T T 1

Zdroj: vlastni zpracovani

U této otazky mél dotazovany vyznacit na Skale 1-5 miru naroc¢nosti adaptace.
Nejvice zaméstnancti odpovédélo, celkem 48 %, ze adaptace byla celkem narocna.
Celych 8 % povazovalo zminény proces za mimoifadné naro¢ny a stresujici. Totozny
byl pocet respondentl, kteti oznaCili na stanovené S$kale body dva a tii.
Celkem 40 % dotazanych tedy ohodnotilo adaptaci jako stfedné naro¢nou,

pouze pro 4 % byla adaptace zcela nenarocna.
Otéazka €. 9: Napiste, v cem pro Vas byla adaptace ndarocna?

Tato oteviena otazka méla piimét respondenty, aby specifikovali,
vV ¢em pro né byla adaptace naro¢na. Mezi nejcastéjsimi divody uvadé€li vysoké naroky
na pochopeni prodejniho systému, znalost veskerych nahradnich dilt, technické znalosti,
znalost pokladniho systému, spoustu novych informaci najednou nebo nutnost prace
s pocitatem. Nékolik zaméstnanci, zejména ve starSich vékovych skupinach, uvedlo,

7e V soucasné dobé se klade na zaméstnance vice naroku a situace je pro né celkoveé

vvvvvv
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Otazka ¢. 10: Jak dlouho Vam podle Vas trvalo, nez jste se zaclenili (adaptovali)
do pracovni skupiny a stali jste se plnohodnotnym zaméstnancem?
Graf 6: Délka zaclenéni do pracovni skupiny

Vice jak 6 1 mésic

mésicd 8%
24%

2 aZ 3 mésice
44%

3 aZ 6 mésicu
24%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tohoto prizkumu vyplynulo, Ze délka adaptace pracovniki na danou pozici
se nejcastéji pohybovala v rozmezi 2 az 3 mésice. Tuto moznost potvrdilo
44 % respondentl. 24 % dotazanych uvedlo délku adaptacniho procesu
od 3 do 6 mésicl, stejny pocet pak dobu jeho trvani vice nez 6 mésicu.

Zbylym 8 % dotazanych stacil pouhy jeden mésic, aby se zaclenili do pracovni skupiny.
Otazka €. 11: Byla Vam nabidnuta néjaka forma pomoci v pritbéhu adaptacniho procesu?

Graf 7: Poskytnuti pomoci pfi adaptaci

Ne Ano, 1x az 2x
0% 8%

Ano, 3x azZ 4x
16%

Ano, vicekrat

Ano, prubéiné 12%

64%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z dotazniku vyplyva, Ze vétSin€ zaméstnancl byla priibézné nabizena urcita forma

pomoci, tuto moznost oznaCilo 64 %. 3x az 4x byla poskytnuta pomoc
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16 % zaméstnancli. 12 % dotazovanych odpovédélo, ze jim byla nabidnuta pomoc
vicekrat, 8 % uvedlo, Ze jim byla poskytnuta jednou &i dvakrat. Zadny respondent

neuvedl, Ze by mu v adapta¢nim procesu nikdo nepomohl.

Otazka €. 12: Myslite si, Ze dobie vedena adaptace méla viiv na zvySeni prodeje vyrobkii?

Graf 8: Vliv adaptace na zvySeni prodeje

Spise ne Rozhodné ne
12% 0%

Rozhodné ano
48%

SpiSe ano
40%

Zdroj: vlastni zpracovani

Vétsina dotazanych, konkrétné 48 %, potvrdila nazor, ze dobie vedena adaptace
ma vliv na zvySeni prodeje vyrobkl. 40 % si tim neni zcela jisto. Zbylych 12 %
si nemysli, ze by adaptani proces mé&l n&jaky vyrazny vliv na zvySeny prode;.
Z4dny z pracovnikt se viak nedomnival, Ze by adaptace viibec neovliviiovala zvyseni

prodeje vyrobki.
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Otazka ¢. 13: Vedl soucasny adaptacni proces, ktery jste absolvovali, K rychlejsimu

zaclenéni do organizace?

Graf 9: Soucasny adaptacni proces jako rychlejsi zaclenéni do organizace

Spise ne  Rozhodné ne

8% 0%
/~

Rozhodné ano

Spise ano 529%

40%

Zdroj: vlastni zpracovani

Zaméstnanci hodnotili, zda zavedeny adaptacni proces vedl k rychlejsimu
zaélenéni do organizace. Podle 52 % tak tomu rozhodné bylo, k volbé Spise ano
se ptiklanélo 40 %. Jen 8 % dotazanych oznacilo moznost, Ze adaptace nejspise nevedla
Kk rychlejsimu zaclenéni. Nikdo neuvedl, ze by nastaveny proces nepiispél k rychlejsi
adaptaci.
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Otazka ¢. 14: Domnivate se, Ze Spatné nastaveny proces adaptace (nedostatecné

zaskoleni) miize byt ditvodem odchodu novych pracovnikii ze zameéstnani?

Graf 10: Nedostate¢né zaskoleni jako diivod k odchodu ze zaméstnani

Jiny diivod
4%

Zdroj: vlastni zpracovani

Vice nez polovina dotazanych se domnivala, Ze $patné nastaveny proces adaptace
muze byt divodem k odchodu novych zaméstnanct ze zaméstnani. 28 % si to v zadném
ptipadé nemyslelo a v jednom piipadé dotazovany odpovédél, ze zminény problém se
muze vyskytnout u star§ich zaméstnanct. Ti podle jeho nazoru nemusi mnoho informaci
najednou  vstfebat, coz mize byt davodem k  jejich  odchodu

Ze zamestnani.

Otazka €. 15: Byl pro Vas cely adaptacni proces a zaskoleni prinosem?

Graf 11: Pfinos zaskoleni a adapta¢niho procesu

Spise ne Rozhodné ne
4% N\ 0%

SpiSe ano
36%

Rozhodné ano
60%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vétsina respondentd uvedla, ze pro né byl cely proces adaptace piinosny,
takto odpovédélo 60 %. Pro devét pracovnikii, coz odpovida 36 % z celkového poctu
dotazanych, byla adaptace spise pfinosnd. V jediném pitipad¢ zaméstnanec nepovazoval

adaptacni proces a zaskoleni za UpIné pfinosné.
Otéazka €. 16: Naplnil proces adaptace a zaskoleni Vase ocekavani?

Z odpovédi na tuto otevienou otazku vyplynulo, Ze ocekavani bylo naplnéno
u sedmnacti dotazanych. Zbyli zaméstnanci nebyli spokojeni, oekavali vétSinou vice
praktickych ukazek, v¢etné ptipravy pokrmd, vatreni ve spotiebicich, pfedvadéni vyroby
téstovin. Pfedpokladali také, ze béhem adaptacniho procesu jim bude vénovana vétsi péce

v oblasti technickych a poc¢itacovych dovednosti.
Otazka €. 17: Jak hodnotite zaskoleni a proces adaptace?

U této otazky mél dotazovany vyznalit na Skale 1-5 miru piinosnosti adaptace

na zéklad¢ jejiho porovnani v pfedchozim a soucasném zameéstnani.

Pfinosné 1 2 3 4 5 Nepiinosné

Graf 12: Hodnoceni adaptace v piredchozim zaméstnani

60%
52%

50%
40%

[\
20% /

10%

20%
8% W 8%

O% UnO

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 13: Hodnoceni adaptace v sou¢asném zaméstnani
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Zdroj: vlastni zpracovani

V této otazce byl porovnavan piinos adaptace v piredchozim a soucasném
zaméstnani. Vysledky u 52 % respondent vypovidaly o stfedni pfinosnosti adaptace
v predchozim zaméstnani a téméf tfetina také priklonila k tomu, Ze adaptace
pro né nebyla piinosna. Naopak vétSina, 52 %, oznacila adaptaci v sou¢asném zameéstnani
jako ptinosnou, zbyli respondenti povazovali proces adaptace v souasném zaméstnani

za spiSe pfinosny.
Otazka ¢. 18: Byla pro Vas adaptace formou podnikového skoleni vyhovujici?

Graf 14: Podnikové $koleni jako vyhovujici adaptace

Spi¢e ne Rozhodné ne
12% 0%

Rozhodné ano
40%

Spise ano
48%

Zdroj: vlastni zpracovani

Téméf polovina zaméstnanci byla spiSe spokojena s uvedenou formou
adaptacniho procesu, zcela spokojeno bylo 40 %. Odpovéd’ Spise nespokojeno vybralo
12 % respondentli. Nenasel se nikdo, kdo by nebyl s adaptaci ve formé podnikového
skoleni spokojen.
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Otazka ¢. 19: Meél/a jste po zaSkoleni odbornymi pracovniky potiebu vlastniho

sebevzdelavani ohledné produktii ¢i prodejnich dovednosti?

V odpovédich na takto polozenou otevienou otazku se respondenti vyjadrovali,
zda se po zaskoleni sami potiebovali dale vzd¢lavat, nebo jim informace poskytnuté
firmou béhem adapta¢niho procesu stacily k podavani pozadovaného vykonu. Pouze pét
zamé&stnanci uvedlo, ze pro né bylo zaSkoleni dostacujici. Zbyli respondenti citili
jako nezbytné se dale vzdélavat, zejména v praktickych ukazkach spotiebica
a jejich funkci, v prohloubeni si znalosti o celkovém sortimentu i nahradnich dilech.
Povazovali za potiebné se dale zdokonalit v prodejnim rozhovoru a jeho postupech.
Postradali také moznost ovéfit si, zda spravné porozuméli prodejnimu systému. Cast
zameéstnancu se také vyjadrila, Zze by potfebovala vice ¢asu na seznameni se S celym

prodejnim sortimentem a prodejnimi dovednostmi.
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10. Shrnuti zjiSténych poznatkii a doporuceni pro zlepSeni

adaptacniho procesu
Z vysledki vyzkumného Setfeni byly vyvozeny navrhy a doporuceni vedouci

ke zlepSeni adaptacniho procesu, tak aby odpovidal potfebam zaméstnancti. Ke zjisténym

problémtim bylo navrhnuto n¢kolik feSeni.

Z odpovédi respondentu tykajicich se prvniho vyzkumného piedpokladu
vyplynulo, ze informace, které jim jsou poskytovany v adaptacnim procesu, povazuji za
dostate¢né. Podle vyzkumu vSichni dotazovani obdrzeli pii nastupu do firmy Spotiebice
a. S. popis pracovniho mista a podrobny manual, ktery mé¢l byt jejich hlavni pomtckou,
pokud jim nebylo néco jasné. Z jejich tvrzeni 1ze soudit, ze méli podrobné informace, jak
by méla jejich prace vypadat. VSichni zaméstnanci uvedli, Ze jim byla pfidélena osoba,
ktera jim poskytovala informace v pripadé problému ¢i nejasnosti. Potvrdila se tak
odpoveéd
na vyzkumnou otdzku ¢. 1, Ze ocekdvani novych zaméstnancl nastoupivsich na pozici

prodejce domacich spotiebicti bylo naplnéno.

Analyza druhého vyzkumného piedpokladu, zda je zaSkoleni novych
zaméstnancll v dané pozici dostate¢né, odhalila zasadni problém, ktery se vyskytl
u dvou tretin respondenti. Tykal se velkych narokt kladenych na zaméstnance
béhem adaptace. V mnoha piipadech pracovnici méli potize S pochopenim prodejniho
systému, se znalosti veskerych nahradnich dilt. V ramci zaskolovani pro né bylo také
problematické naucit se a zapamatovat si velké mnoZstvi informaci. Vyzkumny
predpoklad ¢. 2 se tedy nepotvrdil. Soucasny systém zaskolovani neni dostateCny

a management by se mél na tento problém zaméfit.

Dle priizkumu si pfesto byli zaméstnanci védomi, ze adaptace formou Skoleni,
kterda zahrnuje Ctyfi zdkladni faze, byla dilezitd. Neceld polovina respondentl
se domnivala, ze pokud je adaptace dobie a kvalitné¢ provedend, muze mit vliv

na zvyseni prodeje vyrobki.

Kdyz zaméstnanci v dotaznicich hodnotili kvalitu adapta¢niho procesu, necelé
dve pétiny postradaly urcité znalosti o prodejnim rozhovoru. V zaskoleni jim nejcastéji
chybély praktické ukazky, jak zakaznikovi predvést praci se spotiebic¢em a jak mu ukazat

napf. ptipravu pokrmu. Tento fakt by mohl ptisobit problémy pfi prodeji vyrobkt. Pokud
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prodejce neumi  zdkaznikovi  pfedvést  funkénost  urcitého  produktu

a nemuze upozornit na jeho hlavni benefity, zdkaznik neni patfi¢né ke koupi motivovan.

Z dotaznikového Setieni bylo patrné, ze zaméstnanci méli potfebu po zédkladnim
zaskoleni se dale sebevzdélavat. Pouze jedna pétina respondenti uvedla, ze zaskoleni
odbornymi pracovniky pro né bylo dostacujici. Ostatni citili potfebu se dale
sebevzdélavat v praktickych piikladech, nejvice pozadovali moznost zdokonalit se

V jiz zminéném prodejnim rozhovoru.

Tvrzeni o naro¢nosti adaptace dokladaly odpovédi na dvé dotaznikové otazky.
V té prvni si polovina zaméstnanct byla jista, Ze soucasny systém adaptace vedl Kk jejich
rychlejSimu zaclenéni do organizace. Na druhou stranu mnoho zaméstnanct hodnotilo
adaptacni proces jako pftili§ rychly z hlediska zvladnuti mnoha ¢innosti a nastudovani
velkého mnozstvi informaci. U druhé dopliujici otazky se dvé tietiny respondentii
shodly, ze nedostate¢né zaskoleni mtize byt divodem odchodu ze zaméstnani. Lze tedy

pfedpokladat, Ze naro¢nost adaptace vyvolava pocit jeji nezvladatelnosti.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze pfevaZovala spokojenost zaméstnancii s pribéhem
adaptacniho procesu. Piesto vétSina pracovnikll pocitovala nutnost se dale vzdélavat,

aby jejich vykon podéavany na pracovisti byl optimalni.

Nasledujici doporuceni by mohla vést ke zvySeni kvality zaskolovani novych
zamé&stnancl a ke sniZzeni naro¢nosti adaptace. Z provedeného vyzkumu bylo ziejmé,
ze adaptovani pracovnici by ocenili, kdyby méli vice ¢asu, aby mohli vstiebat Siroké
spektrum informaci. Navrhované teSeni by se tykalo prodlouzeni doby zaskolovani
do vice dni, tydni ¢i mésich. Informace o produktech, prodejnich dovednostech
a prodejnim systému by mohly byt rozdéleny do jednotlivych okruhii a zauceni
zamé&stnance by probihalo postupné. Novacek by si nejprve osvojil znalost prodejniho
systému, piijem zbozi, uzavérku, cenotvorbu apod. Na prodejné by vykonaval pouze tyto
zakladni véci a poté, co by si je dostatecné zafixoval, mohl by po prozkouseni regionalnim

vedoucim postoupit v zaskolovani dale, smérem k produktovému Skoleni.

Novacek by byl proskolen produktovym Skolitelem, pfi¢emz by se kladl diiraz na
znalost vyrobkl a jejich hlavnich benefiti. Pro produktové Skoleni bych doporucil
pfipravit napt. kratky videoprogram na ukazku produktt, jejich funkci a prace s nimi.

V tomto piipadé by vSak bylo nutné mit na prodejné projekeni zafizeni. Dal§im feSenim

46



by mohlo byt vyuziti reklamnich akci firmy. V okamziku, kdy firma prezentuje svoje
vyrobky na rtiznych veletrzich, by se mohli novaccei veletrhu Gi€astnit, aby vidéli piipravu
pokrmt zkuSenymi odborniky. DalSim moznym feSenim v zacatcich adaptace je
poskytnout zaméstnancim urcity kurz vareni na firemnich spotiebic¢ich. Kurz by nem¢l
byt dlouhy a mél by zahrnovat pouze zakladni informace o moznostech vsestranného
pouziti vyrobku. Ziskané poznatky by na zaklad¢ vlastni zkuSenosti mohli pracovnici 1épe
prezentovat svym zakaznikiim. Pokud by po urCitém cCase od skonceni adaptacniho
procesu zaméstnanec nemé¢l standardni, nebo aktualni ptehled o sortimentu, coz by se
kontrolovalo pomoci online aplikace, mohlo by dojit k napravé Skolitelem, nebo

regionalnim vedoucim.

Zpétnou vazbou by nadale zistala navstéva Skolitele nového zaméstnance
na prodejné. Pracovnik by po kazdé schiizce obdrzel zadané ukoly, které by na piisti
schlizce prezentoval svému mentorovi. Pokud by se Skolitel piesvédcCil, Zze novy
zameéstnanec ma dostatecné predpoklady k dal§imu postupu v adaptacnim procesu,
pokracoval by déle, smérem ke Skoleni prodejnich rozhovorid. V ném by si zaméstnanec
osvojil jednotlivé faze prodejniho rozhovoru, jehoz spravny postup by byl demonstrovan
na nazornych pfikladech. V  oblasti zdokonaleni prodejniho rozhovoru
by mohla byt novackiim poskytnuta moznost rétorického a psychologického kurzu,
piipraveného na miru. Kurz by mél vyty¢ené zakladni oblasti zdokonaleni prodejniho
dialogu, v rétorickém by se jednalo o zdokonaleni prodejni komunikace, napt. nacvikem
reakci na urcité situace, o praci na mluveném projevu. Psychologicky kurz by se tykal
psychologie prodeje, zjistovani potieb zdkaznika apod. Tuto fazi zaSkolovéni

by zakoncila zkouska prodejniho rozhovoru se zakaznikem.

Zavérem lze konstatovat, Ze stanoveny piedpoklad se naplnil pouze v ptipadé
prvniho vyzkumného piedpokladu. Potvrdilo se, ze adaptacni proces naplnil ocekavani
zaméstnancl. Presto je tfeba se zaméfit na prodejni rozhovor a jeho charakteristické
postupy. Druhy vyzkumny pifedpoklad, do jaké miry je zaSkoleni zaméstnanci
dostate¢né, se nenaplnil. Zaskolovani bylo vyhodnoceno jako nedostatecné, zejména
v oblasti prodejniho systému, znalosti sortimentu a nahradnich dilt. Zaméstnanci také

zdiiraznovali vysokou naro¢nost osvojovani si velkého mnozstvi informaci.

Firma by se méla na vySe uvedené¢ problémy zaméiit. Pokud by vyuzila

navrzenych doporuceni, celd adaptace by se stala pro nové zaméstnance ptinosnéjsi. Tim,
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ze by organizace predev§im prodlouzila délku adaptacniho procesu a zvysila kvalitu
zaskolovani, ovlivnila by pozitivné i postoj novych pracovnikl k firemnimu adaptacnimu
procesu. V koneéném dusledku by se tak zlepSil nejen prodej vyrobku,

ale také kvalita poskytovanych sluzeb.
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Zavér

Obsahem piedkladané bakalaiské prace je analyza adapta¢niho procesu novych
zamé&stnancl, vymezeni jeho specifickych prvki a aspektd pfinosnych pro organizaci.
Prace dale zkouma prubéh adaptace novych pracovniki v konkrétni firmé, pftijatych
na pozici prodejce domacich spotiebici. Na zaklad¢ zjisténych udaji pak hodnoti
uvedeny adaptacni proces, upozoriuje na jeho pozitiva i negativa a navrhuje mozna feSeni

problematickych oblasti.

Prace je rozdélena do dvou zakladnich ¢asti. V prvni, teoretické ¢asti jsou
s vyuzitim odborné literatury vymezeny dulezité pojmy tykajici se adaptace, orientace,
socialni a pracovni adaptace. Je popsan priibéh a faze spravné vedené adaptace novych

zaméstnancu.

Druha, praktickd cast nejprve uvadi dilezita fakta o firmé Spotiebice a. s.
Nasleduje vlastni analyza, ktera se tyka adaptacniho procesu novych pracovniki pfijatych
na pozici prodejce domacich spotfebici ve zminéné organizaci. Informace
0 skutecném stavu adaptace z pohledu managementu firmy poskytuje rozhovor
S manaZerem podnikovych prodejen. V ném se hovoii o pribéhu adaptacniho procesu
od pocatecniho pohovoru se zaméstnancem pies zaSkoleni zaméstnance az po jeho
nasledné dosazeni na pracovni misto. Ze strukturovaného rozhovoru vyplyva,

ze zaméstnanci jsou dostate¢né informovani 0 tom, jak by méla jejich prace vypadat.

V praktické ¢asti jsou dale stanoveny zakladni vyzkumné piedpoklady. Odpovédi
na vyzkumné piedpoklady jsou zjiStovany na zaklad€ kvalitativniho i kvantitativniho
vyzkumu. Udaje z dotaznikil vyplnénych adaptovanymi pracovniky umoziuji odpovédst
na prvni vyzkumnou otazku, zda proces adaptace napliuje o¢ekavani zameéstnanct. Dalsi,
dopliujici dotazy se zajimaji o to, zda jsou v pocatecnich fazich adaptace poskytovany
informace adekvatnim zpusobem a jestli je pracovnikim pfidélena osoba,
ktera zaméstnanci poskytne pomoc, pokud mu neni néco jasné. V dotaznicich prevazuji
spiSe kladné odpovédi, a proto lze konstatovat, ze nastaveny adaptacni proces splnil
ocekavani u vétsiny zaméstnancl. Béhem adaptacniho procesu by vsak zaméstnanci
ocenili vétsi mnozstvi praktickych ukazek s produkty, aby méli moznost naucit se je

spravné pouzivat a sami si ovéfit funkce vyrobkd.

Druhy vyzkumny piedpoklad stanovuje, zda je zaskoleni zaméstnancti dostatecné.

Z odpovédi respondenti je patrné, Ze zaméstnanci maji  problémy
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s prodejnim systémem, Se znalosti celého sortimentu a se vstiebavanim velkého mnozstvi
informaci a jejich zapamatovanim si. Ziskana data tak dokladaji nedostate¢nost zaskoleni,
a tedy neni naplnén vyzkumny ptedpoklad. Vysledky této dil¢i analyzy potvrzuje i nazor
mnoha zaméstnancu, ktefi se po adaptaci museji dale sebevzdélavat, aby si potiebné
informace 1épe osvojili. Prizkum také ukazuje, ze vétSina zaméstnanci si mysli,
ze nedostate¢né zaskoleni muze byt divodem pro odchod ze zaméstnani. Firma by se
méla na tyto problémy zaméfit, nebot’ tak mize eliminovat riziko odchodu pracovnikt

z organizace kvuli vyse uvedenym davodam.

Z analyzy adaptac¢niho procesu firmy Spotfebice a. s. a z jejiho nasledného
vyhodnoceni tedy vyplyva, ze uvedend organizace ma adaptacni proces dopodrobna
a kvalitné nastaveny z hlediska vedeni adaptace. Zaméstnanci védi, co se od nich o¢ekava,
na koho se obratit a co je naplni jejich prace. Nedostatky se vSak objevuji v zaskoleni
novych pracovnikill, zejména v ukazkach praktickych ptikladii a prodejnim rozhovoru.
Problémem jsou i vysoké naroky na zapamatovani si znaéného mnozstvi informaci. Firma
by tuto situaci meéla feSit zejména prodlouzenim doby adapta¢niho procesu,
aby zaméstnanci ziskali vice Casu na osvojeni Si potfebnych informaci. M¢la by se také

zabyvat zvySenim Grovné zaSkolovani.

Zavérem lze shrnout, Ze souCasny adaptaéni proces ve spolec¢nosti
Spotiebice a. S. je kvalitné nastaven a odpovida potfebam organizace. Je v§ak potieba
vénovat vice pozornosti adaptujicim se zaméstnanclim, aby nedochazelo k jejich

nedostate¢nému zaskolovani, coz by mohlo mit negativni vliv na budouci vyvoj firmy.
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Priloha 1: Job description / Popis pracovnich ¢innosti

Nazev pozice Prodejce - vedouci
Stredisko/ oddéleni 13xx

Nadrizena pozice

Pocet podrizenych 47

Misto vykonu prace Znackové prodejny

Hlavni ucel pozice

=) Zajisténi efektivniho a bezproblémového chodu znaékové prodejny

Pracovni ¢innosti a odpovédnosti %
PouZivejte prosim slovesa typu: organizuje, schvaluje, zajist'uje, provadi, kontroluje, pracovni
zodpovida, stanovuje, ziskavd, vytvdari, jedna, sjedndva, r'idi, vede apod. doby

Podili se na zajisténi efektivniho a bezproblémového chodu znac¢kové prodejny 100

Prijima a pripravuje zbozi k prodeji 20

Zajist'uje poradenstvi a celkovou péci o zakaznika 10

Ugastni se pravidelnych produktovych $koleni 5

[é)]

Sjednava smlouvy o splatkovém prodeji

Ridi ostatni prodejce a vede ,,tym* k pInéni planovanych hodnot 30

Vyhodnocuje Mystery shopping spoleéné s RVE

Zajist'uje pravidelny odvod hotovosti

Zodpovida za reSeni zakaznickych reklamaci

Zaijistuje predvadéci AKCE

Podili se na rekonstrukci €i otevieni novych prodejen

aglajajlo|la|a

Provadi pravidelné inventury na ZP

PoZzadovana kvalifikace a vzdélani/PoZadované zkuSenosti a praxe

SOU - elektro/maturita

Praxe v oboru

Ridiésky prukaz skupiny B

Dovednosti a schopnosti/Osobnostni charakteristika

Komunikativnost

Prodejni dovednosti

Bezuhonnost

Znalost prodejniho systému

Prace s PC

Schopnost vést kolektiv

Jméno Podpis Datum

Vypracoval

Schvalil nadfizeny

S obsahem byl sezniamen
zaméstnanec
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Piiloha 2: Formulaf kontrolni navstévy prodejny

Kontrolni navstéva - prodejna

1. Kontrola prodejny

Cistota prodejny OK
Obleceni OK
Prezentace AKCI OK
Vylohy OK
Uklid skladu OK
2. Kontrola znalosti IS

Skladové zasoby OK
Hodnota skladu + plan OK

Nadbytecné polozky

Reklamace + zakazky

Info o polozce

NC/SZ/Limit/marze/sklad ostatnich prodejen

Objednavka EMOS

3. Obchodni vysledky

Obrat, marze, srazka

vyhodnoceni + porovnani s ostatnimi

Vysledky sluzeb

realita/plan

Sbér kontaktd KLUB

nedafi se - aktivni nabidka (ukol)

Akce Digi Viento

0 prodanych kust - pripravit duilezité argumenty pro
prodejni rozhovor

Akce Titan

Panasonic/Gogen

OK

OK - vystavka na prodejnim pultu skvéle funguje a dafi se

Vyprodeje postupné vyprodavat
Kontrola plnéni v I-portalu | OK

4. Prodejni rozhovor MS

5. Prodej sluzeb

nabidka RVE certifikat OK

6. Kontrola konkurence

ve meésté 1x tydné

7. Zavér - OLAP

navstévnosti

Servis - zachyceni zvySeného poctu reklamaci u produktl + zépis "OIL"
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Piiloha 3: Dotaznik pro zaméstnance

i CESKE Dotaznik vyzkumu bakalarské prace
H VYSOKE
ggE:LICKE' »Orientace novych pracovniki v organizaci“
V PRAZE

Dobry den, jsem student tfetiho ro¢niku oboru Persondlni management v pramyslovych
podnicich na §kole CVUT v Praze a timto bych Vas chtél pozadat o as vénovany
vyplnéni tohoto dotazniku, ktery mi pomiize v mé bakalaiské praci. Dotaznik se tyka
adaptace pracovnikii v organizaci, respektive jak probihalo Vase zaclenovani na dané
pracovni misto. Dotaznik je anonymni a slouzi pouze k i¢eliim bakaléi'ské prace. Pokud
byste méli néjaké dotazy a ptipominky muzete se elektronicky obréatit na adresu
Jakub.dvorak9@seznam.cz

Dé&kuji Vam za Vas cenny Cas a snahu pii vyplnéni dotazniku
S pozdravem

Jakub Dvorak

1) Vase pohlavi?
L1 Muz 00 Zena

2) Kolik je Vam let?
0 18-25 let O 26-35 let
O 36-50 let O 50 let a vice

3) Co jste obdrzeli jako novy zaméstnanec od zaméstnavatele k adaptaci pri
nastupu na nové pracovni misto?

[1 Popis pracovniho mista

[ Podrobny manual

[0 Ukazku, jak by méla Vase prace vypadat

[] Pouze Gstni informace o pracovnim mistu na pracovisti
L1 Jiné moznosti

4) Dostal/a jste vytisk prodejniho manualu pro nové zaméstnance?
01 Ano LI Ne
[] Nevim, nepamatuji si

5) Byla Vam pridélena osoba, ktera Vam poskytovala informace, pokud Vam

nebylo néco jasné?
0 Ano O Ne
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6) Bylo Vam dostate¢né vysvétleno, co je Vasim tikolem a naplni prace?
[J Rozhodné ano
[1 SpiSe ano
L] Spise ne
[1 Rozhodné ne

7) Byl/a jste celkové spokojen/a s pribéhem adapta¢niho procesu?
(Cilem adaptacniho procesu je pripravit novacka po odborné a procesni strdance,
aby se stal plnohodnotnym zaméstnancem na dané pozici.)
[J Rozhodné ano
[1 SpiSe ano
L1 SpiSe ne
[ Rozhodné ne

8) Na Skale 1-5 prosim oznaclte, jak Vy osobné vnimate proces adaptace
(zaclenovani) nového zaméstnance? (zakrouZkujte miru ndaroc¢nosti)

Adaptace je/byla:
Zcelanenarocnd 1 2 3 4 5 Mimotfadné€ narocna a stresujici

9) Napiste, v ¢em pro Vas byla adaptace naro¢na?
(Pokud nebyla, tuto otazku vynechejte a pokracujte v dalsi otdzce.)

10) Jak dlouho Vam podle Vas trvalo, nezZ jste se zaclenili (adaptovali) do pracovni
skupiny a stali jste se plnohodnotnym zaméstnancem?
L1 1 mésic 01 2 az 3 mésice
01 3 azZ 6 mésict O] Vice jak 6 mésici

11) Byla Vam nabidnuta néjaka forma pomoci v pribéhu adapta¢niho procesu?
[0 Ne (pokracujte k dalsi otazce) 0 Ano, 1x az 2x
1 Ano, 3x az 4x [ Ano, vicekrat
L1 Ano, pribézné

12) Myslite si, Ze dobie vedena adaptace méla vliv na zvySeni prodeje vyrobku?
[1 Rozhodné ano
[1 Spise ano
[1 Spise ne
[ Rozhodné ne
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13) Vedl soucasny adaptacni proces, ktery jste absolvovali, K rychlejSimu zaclenéni
do organizace?

[J Rozhodn¢ ano
L] Spise ano

[1 Spise ne

1 Rozhodné ne

14) Domnivate se, Ze Spatné nastaveny proces adaptace (nedostatecné zaskoleni)
miuZe byt diivodem odchodu novych pracovnikii ze zaméstnani?

0 Ano
[1 Ne
L1 Jiny divod

15) Byl pro Vas cely adaptacni proces a zaskoleni piinosem?
[J Rozhodn¢ ano
[1 SpiSe ano
L1 SpiSe ne
[ Rozhodné ne

16) Naplnil proces adaptace a zaSkoleni Vase o¢ekavani?
0 Ano
[1 Ne, ocekaval/a jsem spise:

17) Jak hodnotite zaskoleni a proces adaptace?
(Na Skdle 1-5 prosim oznacte, na kolik to pro Vis bylo pFinosné.)

V piedchozim zaméstnani V soucasném zameéstnani

Ptinosné 1 2 3 4 5 Nepiinosné Piinosné 1 2 3 4 5 Nepiinosné

18) Byla pro Vas adaptace formou podnikového $koleni vyhovujici?
[1 Rozhodné ano
[1 Spise ano
[1 SpiSe ne
[ Rozhodné ne
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19) Mél/a jste po zaSkoleni odbornymi pracovniky potiebu vlastniho sebevzdélavani
ohledné produkti ¢i prodejnich dovednosti?

[1 Ne, zaskoleni bylo dostacujici
L] Ano, potfeboval/a jsem se zdokonalit v téchto oblastech:
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Evidence vypiijcek

Prohlasent:

Davam svoleni Kk ptijéovani této bakalaiské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem,
ze bude tuto praci fadn¢ citovat v seznamu pouzité literatury.

Jakub Dvorak

V Prazedne ..................... POAPIS: ot

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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