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ABSTRAKT CZ

Predmétem bakalaiské prace bude revize stavajiciho adaptacniho programu u zaméstnanct,
ktefi nastupuji do bankovniho sektoru. V dnesnich bankach, které jsou obchodnimi spolec-
nostmi, musi byt velké Gsili vénovano praveé vzdelavani zaméstnanci. V nasi zkoumané
bance tedy zrevidujeme soucasny adaptacni program, ktery je zde pouzivan 3 roky, a ktery
nahradil program starsi, podstatné¢ nakladnéjsi. Proto bude nasim cilem zjistit, zda tento
usporngjsi program je schopen v kratkém Case pfinést zaméstnanctim uspokojivé informace
do zacatku jejich pracovni kariéry. V teoretické Casti budeme Cerpat informace o adaptac-
nim programu z literatury, zabyvajici se fizenim lidskych zdroji a adapta¢nim procesem.
V praktické ¢asti zrevidujeme konkrétni adaptacni proces pomoci empirického zkoumani.
Bude vyuzit kvantitativni vyzkum formou dotaznikového Setteni, ktery zjisti ndzory za-
meéstnancut, ktefi timto procesem prosli. Hlavnim cilem tedy bude zjistit, zda tento adap-
taéni program zaméstnancim vyhovuje jak po ¢asové strance, tak po strance obsahové.
Vysledky budeme statisticky vyhodnocovat a poté navrhneme doporuceni, kterd by mohla

pfinést pozitivni zmény do jednotlivych pracovnich tymii.

Kli¢ova slova: bankovni sektor, adaptace, andragogika, fizeni lidskych zdroji, mentor,

poradce, vedouci obchodniho tymu

ABSTRACT EN

The subject of the Bachelor's thesis will be the examination of the existing orientation pro-
grammes for employees entering the banking sector. In today's banks, which are consid-
ered business companies, great effort must be devoted to employee education. In the bank
we will be studying, we will examine the current orientation programme, which has been
in use for three years and had replaced an older programme that was much more costly.
This is why it will be our goal to determine whether this more cost-effective programme
has the ability to present employees with satisfactory information in a short period of time
at the beginning of their employment career. In the theoretical section, we will draw infor-
mation on orientation programmes from literature dedicated to human resources manage-
ment and the orientation process. In the practical section, we will review the specific orien-

tation process with the help of empirical investigation. Quantitative investigation through



questionnaires will be utilised, which will ascertain the opinions of employees who have
already gone through this process. The main goal, therefore, will be to determine whether
this orientation programme is satisfactory to the employees in terms of both timing and
content. We will evaluate the results statistically, and then propose recommendations that

could bring positive change to the individual work teams.

Keywords: banking sector, orientation, andragogy, human resources management, mentor,

advisor, business team leader
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UvVOD

Bakalai'ska prace je vénovana revizi adapta¢niho programu zaméstnancti bankovniho sek-
toru, ktery svou povahou vyrazné ovlivituje rychlost a kvalitu za¢lenéni jedinct do pracov-
ce jsou lidské zdroje. Proto by mély vénovat znacnou ¢ast usili vybéru, a zaclenéni novych
zamé&stnancu do tymu tak, aby byly v co nejkrats$i dobé jejich plnohodnotnymi ¢leny. Kon-
kuren¢ni boj, ktery dnes banky mezi sebou svadi, vede Kk tomu, Ze vétSina vedoucich ma-
nazerti chce mit stabilni tym, ktery zajisti pozadovany vykon. Proto by mély mit banky
vypracovan kvalitni adaptacni program, jehoz cilem je nastartovat kariéru spojenou s vy-
sledky svych zaméstnanct. Tento pfistup je jednim z néstroji sniZeni fluktuace a zéroven
zvySeni trovné kvality a stability zaméstnanci. Vzhledem k tomu, Ze mym dlouholetym
pracovnim prostiedim je bankovni sektor a jednou z pracovnich naplni je vybér zamést-
nancd, zvolila jsem si toto téma zamérné s cilem obohatit své zkusenosti o detailni rozpra-

covani takovéto problematiky.

Adaptacni proces by mél byt soucasti personalni politiky organizace, ktera ptipravuje kva-
litativné zaméstnance na zaclenéni do jednotlivych tymi, podporuje jejich loajalitu k ma-
tefské firm¢ a postupné je seznamuje s roli, kterou budou zastavat ve svych pozicich.
Témet kazdy z nas nekdy zazil ndstup do nového kolektivu, at’ uz ve Skole ¢i pii zméné
zaméstnani. Povaha nastupu mize velmi markantné ovlivnit budouci praci, kterou zamést-
nanec by mél svému zameéstnavateli odvadét. Zamysleme se nad tim, Ze praveé nastup mu-
ze ptredstavovat pro nékteré nové zaméstnance stresovou situaci, rizné obavy, predsudky
a oc¢ekavani. To, jak budeme s pracovnikem po jeho nastupu pracovat a vénovat se mu,
muze velmi zasadné ovlivnit, zda bude v ramci své pozice GspéSny a stane se prospésnym
svému zaméstnavateli v delSim ¢asovém horizontu. Pfanim kazdé organizace je mit takové
zamé&stnance, ktefi ji svym pfistupem zajisti trvalou hodnotu v podobé stavajicich klientt
a ziskani novych. Timto svym chovanim dosahnou pro svého zaméstnavatele nejen financ-
ni vysledky, ale také rozvoj goodwillu a postupné ziskavani konkuren¢ni vyhody. Kon-
krétni pracovnik, ktery bude s novym zaméstnancem pracovat a pomahat mu v adaptaci,
velkou mérou se bude podilet na pozitivnim pfistupu svéfeného zaméstnance a bude pro
néj tzv. prvnim zazitkem na jeho pracovni cesté. Pracovnik, ktery bude priivodcem startu
nového zaméstnance, by mél byt dostatecné¢ kompetencné ptipraven k tomuto ndroénému

ukolu.
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Praci jsme rozd¢lili na ¢ast teoretickou, kde shrneme zakladni poznatky z odborné literatu-
ry, abychom se detailngji seznamili s problematikou personalni politiky organizace.
V uzsim slova smyslu jde v teoretické ¢asti hlavné o detailni obecny rozbor adapta¢niho
programu. Z odbornych textti budou vybrany nékteré momenty, které budou porovnavany
se souCasnym zkoumanym adaptacnim procesem bankovniho sektoru. Ten bude potom
nasledné zrevidovan v praktické ¢asti nasi bakalarské prace. Bankovni sektor v minulych
letech prosel fadou zmén, kde mezi ty nepopularni fadime sniZovani poctu zaméstnanct
a uspory nakladt spojenych s nimi. Ve sledované bance se toto tsporné opatieni dotklo
vlastniho adapta¢niho procesu banky tim, ze byl zkracen z ptivodni délky Sesti mésicti na
dobu tii mé&sict. V souvislosti s tim byl nové povéien k procesu zauceni nadfizeny zameést-
nanec, a to vedouci obchodniho tymu. V ptivodnim programu adaptace byl zodpovédnou
osobou povéien konkrétni poradce — mentor. Tato pozice mentora byla v nasi bance ofici-
alni pozici, ktera byla sméfovana a formovana s konkrétnimi ukoly a cili, které po celou
dobu adaptace spole¢né plnili novy zaméstnanec a mentor. Toto vedlo k velmi intenzivni-
mu tréninku jak pfi ziskdvani teoretickych znalosti, tak hlavné pti predavani konkrétnich,
praktickych dovednosti. Pro nas bude zajimavé zjistit, zda zamé&stnanci pocit'uji ztzenim
obsahu adapta¢niho procesu, sniZeni kvality a pfipravenosti pro budouci roli obchodnika.
Ocekavame také, zda budou umét si pojmenovat piipadné rozdily ¢i nedostatky v absolvo-
vaném adaptacnim procesu. Chtéli bychom také zjistit, jak silné¢ vnimaji nedostatky

v kompetencich Vedouciho obchodniho tymu pfi zau€ovani nového zaméstnance.

Na zaklad¢ ziskanych dat od oslovenych respondentii vypracujeme rozbor nazord, ty-
to vyhodnotime, na zaklad¢ zjisténych skute¢nosti navrhneme konkrétni kroky, smétujici

ke kvalitativni zmén¢é procesu.
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l. TEORETICKA CAST
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1 VZTAH ANDRAGOGIKY K ADAPTACI

Z odborné literatury se dozvidame podrobnosti spojené se slovem andragogika, kde toto

slovo vzniklo ze slov andros = muz, ago = vést a je feckého ptavodu.

., Véda o vychove dospelych, vzdelavani dospélych a péci o dospélé, respektujict vsestranné
zvlastnosti dospélé populace a zabyvajici se jeji personalizaci, socializaci a enkulturaci. Je
to taktéz studijni obor, pripravujici odborniky v oblasti vychovy, péce a vzdelavani dospé-

lych. * (Paldn, 2002, s. 7-8)

V této kapitole budeme nahlizet na andragogiku jako na védu, ktera napomaha prostiednic-
tvim andragogi pravé novym zaméstnanciim v jejich adaptaci. Naroky na profesi andrago-
ga jsou Vv dnesni dobé zna¢né vysoké a daji se srovnat s praci ostatnich vedoucich pracov-

nikd. (Benes. 2008, s. 95)

Velkou mérou se na uspésné adaptaci podili pracovnik, ktery vede nového zaméstnance
pfednastavenym adapta¢nim procesem. Jak pii nastupu, tak i pii vlastni adaptaci, se za-
meéstnanec setkava s praci andragogil, kterd ho vlastné provazi celym profesnim zivotem.
Ziskané navyky a zkuSenosti mohou byt v obdobné formé vyuzity v zaméstnanich nésledu-
jicich, ale také v soukromém zivoté. Citime zde dilezitost pozitivn¢ ziskanych navykt a
zkuSenosti, protoze v opacném piipadé to mize negativné ovlivnit na§ pracovni
1 soukromy Zivot, soucasny i1 budouci. Andragogika nam poskytuje v adaptaci zaméstnance
setkani s pozicemi mentora, kouce, skolitele, lektora. Nazev pozice v této chvili neni ani
tak dilezity, jako spise lidé, ktefi jsou spojeni s procesem adaptace svymi kompetencemi.
V této chvili vnimame dlleZitost v odbornosti a vybavenim kompetencemi pro zauceni
nového zaméstnance. Jen s témito lidmi bude adaptace uspéSné dokoncenym a zvladnutym
procesem. Proto je v téchto chvilich velmi dilezité, aby andragog, ¢i ¢lovek, ktery s novym
zaméstnancem pracuje, spliioval niZze uvedené kompetence opravdu ve vSech tfech oblas-

tech.
Kompetence andragogii miZeme rozdélit:

e Kompetence odborné — k t¢tmto kompetencim patii vzdélavani vS§eobecné, odbor-
né, dalsi. Také zde mizeme zafadit kompetence, které ziskdvame v pribéhu pra-
covni ¢innosti a znalosti pracovnich technik, ¢i obecné odborné kompetence (napf.

jazykové znalosti)
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e Kompetence metodické — zde si mizeme piedstavit schopnost napt. vyhledavani
informaci, aroven logického mysleni, fizeni time-managementu apod.
e Kompetence socialni — zajist'uji zvladani konfliktt, socialnich interakci (u adapta-

ce napf. pomoc se zaclenénim do kolektivu)

At uz jde o jakoukoliv kompetenci andragoga, da se s pirehledem fict, ze kazda uvedena
kompetence je pfinosem Cloveku, ktery je v adaptaénim procesu provazen kolegou, jenz
tyto kompetence ma. Zaclenéni do profesniho zivota je poté jednodussi. (Benes, 2008, s.

17 - 18)
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2 PERSONALNI POLITIKA A STRATEGIE

Kazda organizace ma svoji strategii, ze které vychazi rovnéz jeji personalni strategie, ktera
je ovlivnéna pievazné dlouhodobymi cili. Persondlni strategie se tudiz tyka obecnych
a dlouhodobych cili v oblasti potieby pracovnich sil a zdroju kryti této potieby. (Koubek,
2003, s. 22)

Nastrojem realizace personalni strategie je personalni politika. Kazda firma ma svoji jedi-
necnou firemni politiku, ktera se sklada ze zakladnich a dlouhodobych cilii organizace
a taktéz zptsobi dosazeni téchto cili. Soucasti podnikové politiky je rovnéz persondlni
politika, ktera stanovi hlavni cile, priority a normy jednéani pro personalni oddéleni. Jednot-
livé cile byvaji Casto rozdéleny do dil¢ich oblasti, jako jsou mzdova politika, zasady pfiji-
mani novych pracovnikll, politika vzdélani a jiné. Personélni politika obsahuje rizné zasa-

dy a zpusoby, jimiz jsou tyto cile realizovany. (Bedrnova, Novy, 2002, s. 296)

Personalni politika by méla byt pro vSechny zaméstnance srozumitelnd a piijatelna. Pouze
kombinaci téchto dvou aspekti mlze organizace dosahnout klidného a bezkonfliktniho

pracovniho prostfedi pro své zaméstnance.

Strategické fizeni lidskych zdroju je pfistup v rozhodovani o zdmérech a planech podniku
Vv podobé¢ jeho politiky, jeho programil a praxe tykajici se zaméstnavani lidi, jejich ziska-
vani, vybér, stabilizace zamé&stnanct, postupné vzdélavani a nasledny rozvoj pracovnik,

fizeni pracovniho vykonu odmé&fovani a pracovnich vztaht. (Armstrong, 2007, s. 376)
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3 ORIENTACE

Definici orientace pracovnikii, jako adaptacni a vzdé€lavaci aktivitu popsal ve své knize
Josef Koubek, (2003, str. 180 — 181) jako: ,, Orientace pracovnikii je ditkladné promysleny
a pro kazdy druh pracovnich mist, kazdé pracovisté i organizaci specificky program adap-
tacnich a vzdélavacich aktivit, které maji usnadnit a urychlit proces seznamovani se no-
vych pracovnikit (popripadé pracovniku prechdzejicich v ramci organizace na jiné praco-
viste ¢i pracovni misto) s jejich novymi pracovnimi ukoly, pracovnimi podminkami a pra-
covnim a socidalnim prostiedim, ale také s potrebnymi znalostmi a dovednostmi tak, aby
jejich pracovni vykon pokud mozno co nejdiive dosahl pozadované urovné. Jeho ukolem je
zkratit obdobi, po které tento pracovnik nepoddava standardni vykon a nedostatecné se ori-

entuje v novém pracovnim a socidalnim prostredi.

Pokud mluvime o orientaci z hlediska pracovniho mista, musime mit na paméti, Zze nékolik
prvnich mésict, nebo jen par dnii zazitkdi nového pracovnika na pracovnim misté¢ mize mit
dlouhotrvajici vliv na jeho postoj a pohled. Lidé byvaji v tomto tézkém obdobi, nez se
hloubéji seznami s pozadavky pracovniho mista a novymi spolupracovniky, velmi zrani-
telni, a je tedy nadmiru dilezité, aby se jim dostalo formou fadného programu orientace

(zapracovani a adaptace) dostate¢né podpory a pomoci.

Orientaci miizeme popsat jako néco, co je tvofeno tiemi spiSe oddélenymi soubory ¢innos-
ti: uvedenim do organizace a do role; adaptaci neboli procesem piizptisobovani se organi-
zaci a zarazovani do kolektivu; a formalnim vzdélavanim a rozvojem nezbytnymi pro
spravny a pozadovany vykon na pracovisti. Uvedeni pracovnika do organizace muze byt
okrajov€ zaméfeno na celo-organizacni Groven (smluvni, platové, penzijni a jiné zaleZitos-
ti), nebo rtizné formy informovani, které poskytnou pracovnikovi dostatek zakladnich in-

formaci.

OvsSem co je hlavné teba, tak je potfeba pracovnika uvést mezi bezprostiedni spolupra-

vvvvvv

pii némz se objasni a vyjasni vSechny odpovédnosti a povinnosti, ¢imz dojde k souladu

o¢ekavani na obou stranach. (Thomson, 2007, s. 87)
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3.1 Oblasti orientace a jejich obsah

Orientace novych pracovnikii se zamétfuje predevsim na tyto tfi oblasti:

celo-organiza¢ni (celopodnikova) orientace — je zaméfena na poskytovani informaci
obecného razu a je spole¢na pro vSechny pracovniky organizace, vétSinou bez ohledu na

charakter a obsah jejich prace.

utvarova orientace (skupinova Ci tymova orientace) — se tyka organizacni jednotky (sku-
piny ¢i tymu), v niz je jednotlivé pracovni misto obsazeno pracovnikem. Postihuje nékteré
detaily a zvla$tnosti, jimiz se prace v utvaru, organizacni jednotce vyznacuje. Byva obsa-

hove spole¢na pro vSechna pracovni mista v utvaru nebo organizacni jednotce.

orientace na konkrétni pracovni misto — jednotlivé zaméstnani poté jiz byva obsahove

odlisné podle charakteru a obsahu prace na konkrétni pracovni pozici.

Jednou z moznych pomicek, ktera usnadiiuje pracovnikovi lepsi orientaci na pracovni po-
zici, muze byt orientacni bali¢ek. Orientacni balicek, ktery se vSak u nas jest¢ ve velké

mife nepouziva, miiZze obsahovat tento soubor pisemnych materiala:

e Soucasné orienta¢ni schéma organizace

e Perspektivni organizacni schéma organizace

e Plan organizace a jejiho zatizeni

e Klicové terminy pro odvétvi, organizaci nebo piislusné zaméestnani

e Piirucka o politice organizace

e Kopie kolektivni smlouvy

e Materidl obsahujici popis pracovniho mista a informace o specifickych cilech
pfislusného pracovniho mista

e Seznam podnikovych svatki (volnych dnti)

e Seznam zaméstnaneckych vyhod organizace

e Kopie formulaii pro hodnoceni pracovniho vykonu pracovnikii a informace
o terminech a procedurach hodnoceni

e Kopie jinych formulait pouzivanych pracovniky

e Moznosti vzdélavani v organizaci

e Zdroje informaci (informacni ptehledy)

e Detailni informace o tom, jak postupovat v piipad¢é nouze ¢i nebezpeci na pra-

covisti
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e Ukazka kazdé z dulezitych publikaci (novin) organizace
e Telefonni Cisla a adresy klicovych pracovnikll organizace a dulezita telefonni
Cisla

e Informace o pojisténi pracovniki. (Koubek, 2003, s. 183)

Tento orientacni bali¢ek je v mnohem podobny tzv. Indexu pro novacka, ktery je pouzivan

V nasi bance, a 0 némz se zminujeme V praktické ¢asti, kapitola sedm.
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4 ADAPTACE

Slovo adaptace znamena latinsky adaptatio, coz se da doslovné pielozit jako ptizptisobeni.
Jedna se o obecny proces piizpusobeni okoli. Adaptace se povazuje za obecnou funkci
psychiky, ktera zabezpeCuje piizptisobeni organismu Zzivotnim podminkam z hlediska

uspokojeni potieb. (Gillernova, 2000, s. 7)

Adaptace novych zaméstnancti byva mnohdy firmami podceniovanou oblasti fizeni. Pribéh
a konecné vysledky byvaji vSak velmi dulezité. Pokud firmu opusti novy zaméstnanec
v kratké dob¢ od nastupu, nebo stdhne-li se do ,,vnitini vypoveédi®, tak to pro firmu zname-
na nemalé naklady. Adaptace jako takova, plni velmi dilezitou ulohu zaclenéni zamést-

nance ve firm¢&. (Vajner, 2007, s. 93)

Jak ve své knize napsal Jifi Razicka (1970, s. 159): ,, Pracovni adaptace nového pracovni-
ka vsak predstavuje také slozity spolecensky proces. Jelikoz je novy pracovnik v jeho prii-
béhu postaven pred ukol uvadet do souladu své dosavadni dosazené pracovni zkuSenosti,
ale musi rovnéz skloubit své osobni predstavy a plany s pozadovanymi podminkami a moz-
nostmi, které mu organizace vytvari konkrétnim pracovnim zarazenim a formou. Tento
spoleCensky proces neni bezproblémovy a nese sebou celou fadu nesnazi: Zdrojem téchto

problémt a nesndzi mohou byt pfedevsim tyto okolnosti:

a) velmi obecna odborna piiprava, novy pracovnik si s obtizemi a pomalu osvojuje
pottebné dil¢i pozadované dovednosti,

b) ziskané provozni zkusenosti (dil¢i dovednosti a navyky) jsou pfili§ konkrétni a plné
neodpovidaji nové pracovni pozici, tim dochazi k nepfiznivé interferenci, ktera ma-
ze vést k dlouhodobéjsimu poklesu vykonnosti a kvalité prace,

C) predstavy pracovnika o nové pracovni pozici a zafazeni byvaji Casto jiné, nez jaké
ve skute¢nosti jsou, nebo dokonce si odporuji, coz zpomaluje a znemoziuje pra-
covni adaptaci,

d) moznosti a perspektivy, které pracovni misto dava, jsou jiné, nez jaké pracovnik

oc¢ekaval a nepfiznivé jej to ovliviiyje.

Spatny priibéh pracovni adaptace vede k tomu, byvaji ¢asto zklamani praci, nebo netspé-
chy v jejim zvladani, byvaji znechuceni pracovi§tém a pracovnim prostfedim, do kterého
vstoupili, nebo perspektivami, které jim organizace nabizi. Disledkti mtize byt mnoho, ale

vétSina z nich jsou nepiiznivé jako nesnadné vyrovnavani se zadanymi ukoly, obtizné;si
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adaptace do pracovni skupiny, pokles pracovni moralky, kdzn¢€ a snizena stabilizace pra-

covnich skupin.

Casto takové jevy nastavaji proto, Ze proces pracovni adaptace probiha piili§ Zivelng, jeli-
koz tento proces neni vzdy veden s dostatecnou peclivosti a cilevédomosti. Protoze probiha
na pracovisti, je hlavnim nositelem odpovédnosti vedouci pracovnik, jehoz hlavni naplni
préce je péce o pracovni adaptaci ¢lent podiizené skupiny. Pfedevs§im pak novych zamést-
nanci, nad kterymi drzi dohled a musi mit zajem na tom, aby byli tito zaméstnanci spravné
zacviceni a vSestrann¢ pripraveni. Proto je nutné, aby tento vycvik fidici pracovnik vedl a
usmérioval. Neni vSak podminkou, Ze tuto ¢innost musi vykonavat sam vedouci pracov-
nik. Tyto ¢innosti pro n¢j mize zajistovat instruktor, patron ¢i jiny povéfeny pracovnik.

Spravny vedouci pracovnik musi:

a) umoznovat pracovnikovi osvojeni si poZzadované pracovni ¢innosti,

b) pomahat vytvaret u nového pracovnika pozitivni vztah k praci a organizaci sa-
motné,

C) vytvaret u pracovnika pocit sebedivery a uzite¢nosti, ¢imz dosahne osvojeni

vlastnosti dobrého pracovnika.

V soucasnosti se v§ak pozadavek spravné pracovni adaptace netykd jen a pouze novych
pracovnikil, ale zasluhou technické inovace, technologickych zmén a rtiznych okolnich
zméndch i ve znacné mife u stavajicich zaméstnanct. I tato realizace adaptace neni snadna.
Zména pracovnich postupl a dovednosti nebo dokonce zména celé profesionalni skladby
je velmi naro¢nd. Dosavadni dovednosti vZzdy nepfizniv€ interferuji a nepfiznivé pisobi
1 soubor postoji spojenych s dosavadnimi postupy a organizaci prace. Nové techniky a
postupy byvaji ¢asto zanedbavany a lidé nejsou na zménu pripraveni, coz muze mit kata-
strofalni disledky a Spatna adaptace mtize na ,,véci nové“ miize celou realizovanou zménu

znehodnotit. (Razicka, 1970, s. 159 — 161)

V nasledujicich podkapitolach se podrobnéji seznamime s funkcemi adaptacniho progra-
mu. Bude zajimavé zjistit, zda tyto funkce jsou vyuzity i v nasem adapta¢nim programu.
4.1 Funkce adaptace

Podle L. Vajnera (2007, s. 93) jsou zakladni funkce adaptace pro zaméstnance:

motivaéni — firma ma zajem o zaméstnance, ma snahu mu ulehcit jeho zapracovani,
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informacéni — systematické dostavani zaméstnance k informacim,

socialni — seznameni ostatnich zaméstnanct firmy se zaméstnancem, zapracovavani se do

tymu,

kontrolni — zaméstnanec pocituje tlak na svoji vykonnost a aktivitu,
psychohygienicka — zbavovani se tizkosti z toho, Ze néco nezvladne,
rozvojova — uceni se novym vécem a posilovani sebevédomi,
sebereflexni — zjiSténi zaméstnance, zda na danou pozici staci,

rekapitulaéni — integrace do firemni kultury a mlze se rychleji rozhodnout, zda mu to

vyhovuje,

Vajner (2007, s. 93) také uvadi zakladni funkce adaptace pro organizace:

Rychlé zapracovani, zpétna vazba k procesu, naboru a vybéru, rozvinuti vykonnosti za-
meéstnance, zlepSeni image firmy, argumentace pro mozné rozlouceni se zaméstnancem,
usetfeni nakladd pfi rozlouceni se, efektivni vyuziti zkuSebni doby, zlepSeni komunikace
a tymové spolupréce, registrace moznych chyb v podnikovych procesech — novi lidé ve

firmé vidi to, co ostatni jiZ nevidi.

4.2 Pribéh a nastroje adaptacniho procesu

Jan Urban (2013, s. 54) rovnéz ve své knize popisuje, ze: ,, Adaptace novych zaméstnancii
zacind v okamziku, kdy se obé strany prijimaciho rizeni dohodly na uzavieni smlouvy“. Pri
nastupu do nového zaméstnani by pak pracovnim mél ziskat sviij pisemny individualni
adaptacni plan, jehoz konkrétni podoba — obsah i délka — zavisi na pozici, na kterou na-

stupuje.

Adaptacni plan vétSinou stanovi, jaké informace a jaké dokumenty by si m¢l béhem své
adaptace Clovek seznamit, jaka Skoleni, pfipadné jaké osobni setkani absolvovat. Rovnéz
adaptacni plan stanovi, jakymi organizacnimi utvary by mél jedinec projit, jakou dobu
V nich stravit a kdy jsou planovany hlavni kontrolni body pracovnikovy adaptace (vétSinou
formou rozhovoru s nadfizenym pracovnikem, ¢i zastupcem personalniho oddéleni). Adap-
tacni plan by mél byt ptedan jiz v pribeéhu prvniho pracovniho dne a to po vétSinu formou

rozhovoru zaméstnance s nadfizenym.
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Uvodni ¢ast adaptace byva piedeviim zaméfena na piedani dileZitych informaci z pohledu
na organizaci jako celek, v této ¢asti hraje dulezitou roli personalni oddéleni organizace
a to jak ustni, tak pisemnou formou. VEtsi a stiedni podniky pouzivaji pro tuto ¢ast adapta-
ce predevSim informacni letdky, brozury nebo instruktdzni videa, kde se zaméstnanci se-
znami s politikou organizace, s historii, s personalni politikou dané organizace a vnitinimi
pravidly a smérnicemi. Pfedavani téchto informaci by mélo byt zpravidla vedeno pisemnou
formou, v ojedinélych piipadech pro blizsi vysvétleni formou ustniho sd€leni. Takto pie-
davané informace se predevs§im tykaji vSeobecnych podminek, odménovani, moznostech
dalsiho vzdélavani a vycviku, ochrany zdravi a bezpec¢nosti pfi praci, stravovacich moz-
nosti, pojisténi a ostatnich nezbytné nutnych podminek pro hladky pribéh pracovniho pro-
cesu. (Urban, 2013, s. 55)

4.3 Adaptaéni program

Nejcastéjsim zptisobem adaptace je adaptace pomoci adaptacniho programu, kterym se

zabezpeci informovanost, odborné zapracovani a socidlni zaclenéni ptijatého zaméstnance.

Adaptacni proces

Pracovni Socialni Adaptace na
adaptace adaptace firemni kulturu

Obrazek 1. Schéma adaptacniho procesu (Zdroj Vojtovic, 2008, s. 65)

Informovani
Informovani pfijatého zaméstnance obsahuje podstatné skutecnosti, které jsou potifebné pro
¢innost v organizaci a pro samotny vykon prace na pracovnim misté. Znamend informova-

ni o cilech, zdmérech, zadsadach a riznych postupech v organizaci, povaze, pozadavcich



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 23

a podminkéch prace. Rovnéz je zde dulezita informovanost o pracovnim fadu, o bezpec-
nosti a ochranné zdravi pfi praci, o vnittnich predpisech a systému hodnoceni a odménova-
ni zaméstnance o jeho mozném budoucim vzdélavani a rozvoje. VSechny tyto ¢innosti in-
formovani provadi personalista, vedouci pracovnik, nebo poveieny zaméstnanec a to bud’
ustni formou (rozhovor se zaméstnancem), nebo pisemné (orientani brozura), ktera obsa-

huje nejdilezitéjsi informace pro zaméstnance.

Odborné zapracovani

Druhou fazi je odborné zapracovani. Odborné zapracovani znamena to, ze si pfijaty za-
meéstnanec privyka na podminky a pozadavky pracovniho mista a organizace tak, aby byl
schopen vykonavat svoji praci co mozna v nejkrats$i mozné dob¢ a soucasné dodrzel firmou
pozadovanou vykonnost. Zapracovani zaméstnance mé na starosti manazer, nebo praxi
otfely spolupracovnik pomoci riznorodych metod vzdélavani zaméstnance na pracovisti
(odborna instruktaz, asistovani, povéteni, rotaci prace), nebo také mimo pracovisté (semi-

nar, demonstrovani problému, ptipadova studie, porady).

Socialni zaclenéni

Proces socidlniho za¢lenéni znamend pfivyknuti nového zaméstnance na stavajici socidlni
vztahy na pracovisti, zvladnuti poc¢ate¢ni nejistoty a pocitu neznama a soucasné vyvolani
pozitivniho vztahu k praci a organizaci. VSechny tyto operace zabezpecuje manazer
S podporou spolupracovnikli vytvorenim a udrzenim optimalnich pracovnich vztahi mezi

zamé&stnanci na pracovisti.

Adaptace zamé&stnance formou adaptacniho programu startuje v den nastupu do nového
zaméstnani a konci v Cas, kdy se manaZer rozhodne tento adaptaéni program ukoncit. M-
zZe se jednat naptiklad o uplynuti zkuSebni doby, kdy by mél byt zamé&stnanec plné pfipra-
ven vykonavat svéfené ukoly a pfitom dosahovat vykonu, ktery byl od zaméstnance, ve

spojitosti se strategickymi cili organizace, pozadovan.

Dulezitou soucasti realizace adaptacniho programu je manaZerské neformalni

a formalni hodnoceni pfijatého pracovnika.
e Neformalni hodnoceni

Neformalni hodnoceni je uplatiovano dle potteby béhem adapta¢niho programu, kdy ma-

nazer vede pfijatého zaméstnance, aby dosahl dohodnutych rozvojovych a pracovnich cila.
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Toto hodnoceni vede k tomu, ze se dokdzou rozpoznat chyby a problémy pracovniho vy-

konu v¢as a muze dojit k jejich naprave.

e Formalni hodnoceni

Tato forma hodnoceni se provadi ke konci adaptacniho programu, napiiklad na konci zku-
Sebni doby, kdy vedouci pracovnik sumarizuje a diskutuje se zaméstnancem prib¢h a do-
savadni vysledky adapta¢niho programu a zpracovava potiebné dokumenty pro uzavieni
dohody o pracovnim vykonu v nadchazejicim obdobi. Dobrou adaptaci vytvaii vedouci
pracovnik dilezité ptredpoklady pro budouci Gispésné fizeni a vedeni svéfeného zaméstnan-
ce ke sjednané naplni prace, dosahovéani pozadovaného vykonu a realizaci strategickych

cill organizace. (Sikyt, 2012, s. 109 — 110).

4.4 Faze adaptacniho procesu

Adaptacéni proces probiha vétSinou v nékolika fazich. Jako prvni byvé ¢asto oznacovana
jako celopodnikova ¢ast orientace, ve které by si mél pracovnik ziskat veskeré dostupné
informace o firmé v celkovém méfitku, kterou si projdou vSichni zaméstnanci nehled¢ na
jejich budouci pozici, jez budou v podniku zastdvat. V mnoha ptipadech se jednd o piedani
dokumentil se vS§emi dllezitymi informacemi o firmé¢ a zpusobech fungovani. Rovnéz jsou

zde zahrnuty prava a povinnosti zaméstnance a vzorce chovani, které¢ se od zaméstnance

o¢ekavaji. (Kasper, Mayrhofer, 2005, s. 451)

Oc¢ima clovéka, kterého se tyka adaptace, se mohou jednotlivé faze adaptacniho procesu

roz¢lenit takto:

Piednastupni faze - anticipacni socializace (zkusenosti, které jsou ziskané pred nastupem

na nové misto, které vyjadiuji vnitini hodnoty a postoje) a rozhodnuti pro misto.

Nastupni faze - nastup nového pracovnika, konfrontace ofekévani organizace a osoby,

pocatek orientaéniho obdobi.
Integracni faze/metamorfézni faze — prekonani odborné a socialni integrace.

Adaptacni program je soucasti nastupni faze, kdy pracovnik nastupuje do organizace, se-
Znamuje se se svymi pracovnimi povinnostmi, se svymi kolegy. Tady vznika tzv. konfron-

tace organizace a osoby.
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Neékdy se mizeme setkat se Ctyifazovym modelem adaptacniho procesu, ktery bere v potaz
vedle odborné integrace, rovnéz individualné — psychologickou stranku nové nastoupivsiho

pracovnika.

Faze 1 — Anticipa¢ni socializace a rozhodnuti pro misto

Uchaze¢ o volné pracovni misto mé dva riizné pohledy na rozhodnuti. Pfi prvnim pohledu

vvvvvv

K pozitivnimu ¢i negativnimu rozhodnuti o nabidce mista.
Faze 2: Nastup do organizace: konfrontace — stiet o¢ekavani a reality

Prvni pracovni den na novém pracovisti ¢i v nové skupin€ byva ¢asto poznamenana velkou
nejistotou spolecné s moznymi pozitivnimi ¢i negativnimi piekvapenimi. Ty vznikaji
z mén¢ realistickych informaci, které jsou uchazec¢i poskytnuty pii ndboru, ocekévani od
sebe samotné¢ho (védomé a nevédomé) ¢i neocekavanych podminek na pracovisti a jiné.
Pokud se objevi ptili§ mnoho piekvapeni, mize novy ¢i stavajici zaméstnanec utrpét Sok
Z praxe, nebo reality. Jestlize je zklamani v této fazi adaptaniho procesu velké, muize
u zaméstnance dojit k postupnému upusténi od déni v organizaci ¢i v ojedinélych piipa-

dech k odchodu z organizace.
Faze 3: Odborna a socialni integrace — zapracovani a zaclenéni

V prubé¢hu této faze je zapotiebi, aby si pracovnik osvojil potiebné strategie k fadnému
plnéni pracovnich tkoli a ke styku s kolegy. Nutnosti je dobré sezndmeni s kolem a bez-
problémové plnéni dosazenych cild a odpovidajicich vysledkl. Pozornost je kladena také
na hodnoty a normy uvnitf organizace a tim, aby se mohl pracovnik hladce adaptovat sku-
pinové ¢i organizacni kulture.

Faze 4: Plnohodnotné ¢lenstvi v organizaci

Pracovnik se stava plnohodnotnym ¢lenem organizace v okamziku, kdy vznikne psycholo-
gicka smlouva mezi nim samotnym a jeho pracovni pozici. Tato nepsana smlouva obsahuje

vnitini vazbu nového pracovnika a identifikaci s organizaci. Faktory, jeZ Casto ovliviiuji

dobu dosazeni plnohodnotného ¢lenstvi v organizaci, mohou byt:

e Dosavadni pracovni zkuSenosti nového pracovnika a shoda v kvalifika¢nim profilu

s pozadavky na dany typ préce,
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e jednoduchy a komplexni obsah tkolu,

o velikost a struktura ¢i obsah organiza¢ni kultury. (Kasper, Mayrhofer, 2005, s. 452)
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5 RIZENI A CILE ADAPTACNIHO PROCESU

Primarnim tkolem fizeni adaptace je zajisténi adaptace pracovnikii na pracovni podminky
V organizaci, v pracovni skupiné ¢i na pracovisti. Rovnéz v této souvislosti mizeme hovo-
fit o sniZeni stresu pracovnikll z nového pracovniho plsobeni a snizovani z4téze ostatnich
spolupracovnikli spojené s nastupem nového kolegy a z pozadavkl na jeho zavedeni do
b&hu organizace, skupiny pracovnikil a na pracovi§té. Rizeni adapta¢niho procesu obsahuje

dva zékladni aspekty:

aspekt pracovnika — rozvoj osobnosti, uspokojovani potieb a pozadavki a pracovni spo-

kojenost

aspekt organizace — v¢asné a rychlé zvladnuti pracovni ¢innosti, identifikace s praci, pra-

covni skupinou a organizaci.

Z pohledu pracovnika mtizou byt cile adapta¢niho procesu riiznorodé, ovSem ve vétsSing

ptipadui jsou to tyto hlavni adaptacni cile:

e dosaZeni co nejrychlejsiho a nejlepsiho pozadovaného cile, kterému je vystaven,
e ziskéni perspektivy svého dal§iho odborného ristu a kariérniho postupu,
e zallenéni se do struktury mezilidskych vztahli v kolektivu a socidlniho systému

Vv organizaci

Cilem adaptace je zapojit nové pracovniky co mozna nejrychleji a zajistit co mozna nej-
rychleji pracovnikovu plnou vykonnost a popiipadé zabréanit jejich nespokojenosti.
K nejcastéjSim zdrojim patii nedostatek informaci, nedostatecné zvladnuti pracovnich
ukolu ¢i nejasna pracovni o¢ekavani. Jak ve své knize uvadi Jan Urban (2013, s. 53), tak:
, Adaptace zahrnuje jak aspekty odborného zapracovani a privyknuti novym pracovnim

ukoliim, tak i socialni zaclenéni do nového pracovniho prostredi “.

Organizace ma za cil adaptacniho procesu pfedevsim systematickou orientaci a formalizo-
vané zaclenéni nového zaméstnance: Do cilt fizeni adaptacniho procesu z pohledu organi-
zace patii: snizovani nakladi, rist efektivnosti prace, stabilita a vnitini ucelenost pracov-

nich skupin.

Diilezitou soucasti nastupu zaméstnance do zaméstnani je prekonani pocatecni nejistoty
a kazdy zaméstnanec rad uvita, kdyZ mu organizace se zaclenénim do nového kolektivu
pomuze. I z tohoto diivodu mivaji ¢asto organizace Ucelové kurzy a seminare, které maji

pomoci noveé piichozim zaméstnancim. Soucasti téchto setkdni a kurzl byva setkani
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s managementem dané organizace a hlavnim cilem je poskytnuti veskerych informaci ma-
nagementem o organizaci, podpora organiza¢ni kultury a pro pracovnika ziskani Sirokého
piehledu o firm¢. Dilezité pro kazdého nového pracovnika je ziskat a ukotvit nabyté zna-
losti 1 dovednosti, které mu jsou v pritbé¢hu adaptace poskytnuty. Proto je velmi dobré, aby
cely adaptacni proces byl rozvrzen do Casovych cykli z diivodu, aby adaptace byla 1épe
kontrolovatelna a tiditelna. Detailn¢ rozebereme ¢asovy plan a hlavni ucastniky adaptace

Vv nasledujicich podkapitolach.

5.1 Casovy plan adaptaéniho procesu

Pro kazdého nového pracovnika byva vétsinou tézké osvojit si veskeré informace spojené
s adaptaci ihned, nebo v kratkém &asovém horizontu. Ustné piedavané informace by mély
byt poskytovany postupné, podle pfedem stanovené diilezitosti. Nejedna se tudiz o jedno-
razovy proces, nybrz o proces, ktery je rozlozen do delSich ¢asovych intervalii. Forma ja-
kou pracovnik informace dostava, by méla byt rovnéz optimalné nastavena — Ustni a pi-

semnd forma adaptace by méla byt sladéna.

Celo-organizaéni orientace byva prevazné v pisemné formé, kdezto pfi utvarové orientaci,
nebo orientaci, ktera je zaméfena na pracovni misto by méla pievazovat ustni forma pieda-
vani informaci. Stejné tak, jako se lisi zptisob podani informaci, stejn¢ tak se muze lisit
1 obsah a doba sledované adaptace, kterd by méla byt dobfe naplanovana
a muze trvat nékolik dni az n&kolik mésici. VZdy je vSak potfeba piihlédnout

k charakterovym vlastnostem jednotlivého pracovnika a vlastnostech pracovni pozice.

Dulezitou ¢asti adaptaéniho procesu je formalni a systematické vyhodnocovani pribéhu
procesu. Zaméstnanec, ktery prochazi adaptacnim procesem, by mél byt alespont dvakrat
kontaktovan v ¢asovém sledu prvniho tydne, v tydnech nésledujicich alesponi jednou za
tyden. Do adaptatniho procesu by mél byt vedle personalniho oddéleni zapojen
1 bezprostfedni nadfizeny. Zpétnou vazbu nam v tomto piipad¢ zajisti anonymni dotazniky,
pohovory ¢i skupinové diskuze. Tyto formy zjiStovani zpétné vazby nam zajisti postupné

zlepSovani adaptacniho procesu.

J. Koubek (2001, s. 188) ve své knize uvadi piiklad ¢asového planu procesu orientace tak-

to:

1. , Predani vybranych pisemnych materialu miize probéhnout bezprostredné po roz-

hodnuti o vybéru a prijeti pracovnika jesté pred sepsanim pracovni smlouvy.
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2. U prilezitosti podepsani pracovni smlouvy se dostane novému pracovnikovi dalsich
ustnich i pisemnych informaci, a to jak od personalniho utvaru, tak od budouciho
bezprostredniho nadrizeného.

3. V mezidobi mezi podepsanim pracovni smlouvy a nastupem pracovnika se doporu-
Cuje, aby s nim jeho budouci bezprostiedni nadrizeny udrzoval kontakt, popripade
mu pomahal pri FeSeni nekterych osobmich probléemui (napriklad s ubytovanim)
a poskytoval mu dalsi potiebné informace. *

4. Prvni den v zaméstnani musi pracovnik absolvovat vsechny potiebné procedury,
které jsou spojené se vstupem do zaméstnani (diiraz kladen na intenzivni orientaci).
Informace se v této casti ziskdavaji predevsim ustni formou a probéhne prvotni se-
znameni se spolupracovniky.

5. ,,Béhem prvniho tydne zaméstnani ma novy pracovnik nékolik pohovorii
S nadrizenym, spolupracovniky a specialisty, uci se, jak, kdy a kam se obracet
Vv souvislosti se svou praci, zarazuje se do skupiny svych spolupracovnikii, spolu-
pracuje se svym nadrizenym pri planovani svych pracovnich ukolu.

6. V prubehu druhého tydne jiz zacinad plnit viechny bézné povinnosti svého pracovni-
ho mista. Alespon jedno ze setkani s bezprostiednim nadrizenym je vénovano pro-
blemuim jeho orientace a rovnéz je kontaktovan v této zadleZitosti personalnim utva-
rem.

7. Béhem tretiho a ctvrtého tydne miize v ramci orientace absolvovat kratké skoleni
tykajici se napriklad norem chovadni v organizaci, zaméstnaneckych vyhod a po-
dobné. Alespon jednou tydné se formalné setkava se svym bezprostrednim nadrize-
nym a pracovnikem persondlniho utvaru k vyhodnoceni dosavadniho priitbéhu ori-
entace a reseni jejich problémii.

8. Od druhého do patého mésice zaméstnani jsou mu jiz postupné ukladany vSechny
ukoly pracovniho mista, jednou za dva tydny se formalné setkava se svym bezpro-
strednim nadrizenym za ucelem vyhodnoceni pritbéhu orientace a reSeni jejich pro-
blémii. Absolvuje dalsi kratkodobad (zhruba dvouhodinova) Skoleni (seminare), na-
priklad o kvalité a produktivite, technologii, zlepsovani pracovniho vykonu, odme-
novani, pracovnich vztazich a podobne.

9. Béhem Sestecho mésice zaméstnani se proces orientace noveho pracovnika uzavira,
hodnoti se jeho pracovni vykon, projednavaji se dalsi plany jeho persondlniho

a socialniho rozvoje. “(Koubek, 2001, s. 188)
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Vyse uvedeny ptiklad ¢asového planu koresponduje S nasim Casovym planem adaptace
Vv bance, ktery uvadime na stran¢ 34, v podkapitole 7.2. Vzhledem k tomu, ze se v praktic-
ké casti vénujeme adaptaci v bankovnim sektoru od prvniho dne nastupu, bude empiricka
¢ast zaméfena taktéZz na obdobi od prvniho dne, az do ukonéeni tfimési¢ni zkuSebni doby a
absolvovani celého adapta¢niho procesu. Tento ¢asovy plan tedy piiblizné koresponduje
s planem Koubka, ktery uvadi v bodech 4 — 9. Je tedy zfejmé, ze nase zkoumana organiza-
ce postupuje v adaptacnim programu dle ¢asovych planu tak, jak je doporu¢ovano odbor-

nou literaturou.

Dany ¢asovy plan se mize liSit a mize byt rizné€ upravovan dle povahy prace v organizaci,
pracovni skupiny, nebo pracovniho mista. Miizou existovat organizace, ve kterych adap-
tani obdobi probiha rychleji, ale i pomaleji, kdy po Sestimési¢nim cyklu orientace nasle-
duje druha faze pokryvajici i obdobi dal§iho roku. Néplni této faze je hlavné vzdélavani
nového pracovnika, prizpisobovani jeho pracovnich schopnosti a pozadavkl pracovniho

mista, skupiny i organizace. Tuto préci zajist'uji manazefi a specialisté. (Koubek str. 189).

Tito lidé pracuji s novymi zaméstnanci, maji své ukoly, kterymi se pfi adaptaci fidi. Kazdy
z nich plni ur¢itou roli. Nize uvadime, kdo ze zaméstnanci patii k subjektim adaptace a
kdo patii k objektim adaptace. Z uvedeného je ziejmé, ze subjektem adaptace jsou prave
zameéstnanci, ktefi zajiStuji kompletni adaptacni proces a objektem jsou pravé novi, nastu-
pujici zaméstnanci, ¢i ti, kteti pfechazi na nové misto nebo se vraceji z matetskych dovole-

nych.

5.2 Subjekty a objekty procesu adaptace
Subjekty:

Manazefi — Fidici pracovnici — jsou rozhodujicimi subjekty fizeni adaptaéniho procesu
a nesou odpovédnost za jeho hladky pribéh. Pokud se jedna o prvni zaméstnani nového
pracovnika, byvd manaZer diky svému postoji a zpisobu komunikace velkym piinosem
hlavn¢ vzhledem k vykonané préci, ve vztahu k organizaci a dal§imu postupnému sebe-
vzdélavani.

Pracovnici personalnich utvara — vétsinou shromazduji potfebné podklady a informace
o pracovnikovi, kontroluji samotny pribéh adaptacniho procesu a staraji se o metodické

vedeni adaptacniho procesu.
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Mentoii — garanti — jsou k pracovnikovi ptimo pfidéleni, usnadituji mu orientaci v novém

prostiedi, poskytuji rady.

Objekty:

Novi pracovnici — mohou mit novy a nekonven¢ni pohled na organizaci a 1épe tak vnimat
rizné podnéty. Muze se jednat naptiklad o absolventy Skol, ktefi nastupuji do svého prvni-

ho zaméstnani, nebo novi zamé&stnanci z externich zdroju

Pracovnici, ktefi se vraceji na ptivodni misto po del$i dobé — ve vétsin¢ ptipadl zeny,
které se vraceji z matefské dovolené, nebo pracovnici dlouhodobé nemocni ¢i vracejici se
ze zahranic¢i. U této skupiny mtiZze po delsi dobé dochdzet ke ztraté sebevédomi a profesni-

ho charakteru.

Pracovnici, ktefi méni pracovni zaiazeni — do této skupiny patii pracovnici, kteti méni
pracovni zafazeni (pfechod z jednoho odboru na druhy, nebo v disledku zmény zdravotni-

ho stavu; zména zafazeni na horizontalni i vertikalni Grovni).
Pracovni skupiny — jsou objektem adapta¢niho procesu, pokud se uvnitf organizace zava-
déji inovacni zmény. Pracovnici, ktefi se podili na pfipravé zmény v ramci pracovni skupi-

ny, nasledné tuto zmeénu snadnéji ptijimaji. (Bedrnova, Novy, 2002, s. 522)
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Tabulka 1. Faktory oviivijici pritbéh pracovni adaptace

Objektivni faktory

Subjektivni faktory

Obsah a charakter prace

Odborna ptipravenost

(odborné kapacita)

Organizace prace

Pracovni zdatnost

(vykonové kapacita)

Pracovni podminky

Osobnostni profil

(osobnostni kapacita)

Zpisob a styl vedeni

Spolecensky profil

(spolecenska kapacita)

Hodnoceni pracovniho vykonu

Osobnostni a pracovni zaméfeni

(motivacni kapacita)

Systém odménovani

Moznosti vzdélavani a rozvoje

Situaéni stav ¢loveéka

Zdroj: Vojtovic, 2008, s. 66

Tabulka 2. Faktory ovlivawjici prithéh socidlni adaptace

Vnéjsi faktory

Vnitini faktory

Pracovni skupina (socialni normy,
tradice, hodnoty)

Uroven socializace zaméstnance

Interpersonalni vztahy

Uroven socialni zralosti ¢lovéka

Komunikace, socialni kontakt

Socialni klima na pracovisti

Socialni kapacita jednotlivce

Zdroj: Vojtovic, 2008, s. 66
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6 VYHODNOCENI ADAPTACNIHO PROCESU

Vyhodnocenim adapta¢niho procesu se rozumi uréity sbér a kvalifikované posouzeni in-
formaci ziskanych b&hem celého procesu adaptace. Tyto informace jsou potiebné
k rozhodnuti o dal$im postupu a rozvoji nového zaméstnance. Vhodnym zpisobem mize

vychazet z téchto zakladni zasad:

e na zacatku adaptace by mél byt stanoven urcity adaptacni plan a program,

e adaptacni proces je zapotiebi priabézné dikladné sledovat,

e koordinovat cely proces spravnou cestou kompetentni osobou,

e vyhodnocovat dil¢i efekty z jednotlivych adaptacnich krokii formou fizeného
rozhovoru a tim dojit ke spolecnému posouzeni pfinosu adaptace a z této ¢in-

nosti pramenici zavéry pro dalsi rozvoj pracovnika.

Diky vyhodnoceni adaptacniho procesu ziskava zaméstnavatel piesnéjsi predstavu o dal-
$im nasledném profesnim usmérnéni nové ptijatého zaméstnance. Na zakladné doptedu
dohodnutych kritérii ziskdva jak zaméstnavatel, tak 1 zaméstnanec jistou predstavu

o schopnostech a plnéni pracovnich povinnosti a tkolt.

Na samotném konci adapta¢niho procesu probihd mezi zaméstnavatelem a pfijatym pra-
covnikem shrnujici rozhovor, diky kterému dochazi k cenné zpétné vazbé€ pro obé€ strany.
Tento shrnujici rozhovor, ktery probiha na konci adaptacniho procesu, se miize shodovat
s uplynutim zkuSebni doby. V tento okamzik je na misté vyhodnoceni veskerych zjisténych
vysledkl adaptaéniho procesu a zhodnoceni pracovniho vykonu sledovaného zaméstnance.
AZ po uplynuti této nutné doby je mozno stanovit rozvojove cile a vychodiska a vyhledové

se domluvit na plnéni ukolii v dalSich obdobich.
Velmi dilezitou roli pti zavéreéném vyhodnocovani adaptacniho procesu hraje pifimy nad-
fizeny hodnoceného zaméstnance, poptipad€ mentor, ktery mohl byt pracovnikovi pfidélen

a rovnéz personalni oddéleni organizace. (Koubek, 2003, s. 194 — 199).
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II. PRAKTICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 35

7 SEZNAMENI S ADAPTACNIM PROGRAMEM

Patii mezi vyznamné vzdélavaci aktivity, které maji v bance dlouhodobou tradici. Soucas-
ny adaptacni program prosel obnovou a v bance je pouzivan 3 roky. Banka si je védoma
dulezitosti lidskych zdroju, jejich kvalitni nastup do profese, jde tedy o jednu z jejich hlav-
nich priorit. Proto pro nove nastupujici zaméstnance vytvotila adaptacni program, ktery je
postaven vice na praktickych zkuSenostech, které novy zaméstnanec ziskava nejvice piimo
na piepazce v bance. Pracovnici nastupuji na tfimési¢ni adaptacni proces. V tomto obdobi
se seznamuji jak s firemni kulturou banky, tak ziskdvaji predevsim teoretické znalosti ban-
kovnich produktt. Toto obdobi je rozd€leno na tii ¢asti v poméru 70:20:10. Jde o procen-
tudlni vyjadfeni Casu, ktery je v rdmci adaptace vénovano tfem oblastem. Prvni a nejvétsi
¢asti je 70% ucast zaméstnance piimo na piepdzce banky. To znamend, Ze zaméstnanec je
na ptrepazce ptimo pii obsluze klientll, samoziejmé za asistence zkusenéjsiho kolegy. Zod-
povédnost rychlého a spravného zauceni je nejen na zaméstnanci samotném, ale hlavné na
Vedoucim obchodniho tymu, ktery se zauceni vénuje. V nékterych piipadech byvéa davana
pfednost zaucovani poradci seniorovi /diive mentor/, ¢i nékterému z dalSich kolegli. Novy
pracovnik se uc¢i praktické, komunikacni dovednosti, ziskava prvni obchodni dovednosti,
orientuje se v systémech. Druha ¢ast 20% by méla byt vénovana samostudiu, e-learningu.
Banka pouZiva e-learningovy systém samostudia. Ve vzdélavacim programu S nazvem
Kompas si své at’ uz povinné, ¢i dobrovolné kurzy absolvuji vSichni zamé&stnanci. Nejinak
tomu je 1 u novych pracovnikill, kterym je pfimo konfigurovan cely vzdélavaci program,
a ktefi v ur€eném obdobi musi vzdy projit danou ¢asti samostudia a zdvéreCnymi znalost-
nimi testy, které jsou automaticky vyhodnocovany. Toto samostudium musi byt samoziej-
mé fizeno a kontrolovano nadfizenym. V posledni ¢asti, které je v ramci adaptace vénova-
no Casu nejmén¢ a to 10%, se zaméstnanec ucastni povinnych centralizovanych kurzi. Ty
piedevsim ovétuji a rozSifuji teoretické znalosti, ziskané formou samostudia. (Interni zdroj

banky, 2011, str. 3)

Za velmi dobrou pomucku celého adaptacniho programu povazuji vedeni tzv. Indexu pro
novacka, kde se vedou veskeré zdznamy o pribéhu adaptace a velmi timto napoméahaji
Vv praci nadfizenému ¢i osob¢, ktera s novym zaméstnancem pracuje. V indexu jsou za-
znamenavany veskeré absolvované testy, provedené v ramci samostudia a jejich vysledek,
dale pak programy a cile centralnich kurzl. Nadfizeny tedy pfesné vi, co novy zaméstna-

nec jiz absolvoval, jaké tkoly a cile jsou pied nim. Kazdé absolvované samostudium ci
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ptipravu na pobocce stvrzuje vedouci svym podpisem. Jde o hlavni néstroj pro priib¢h
hladké adaptace. Poskytuje informace o Casovém i1 obsahovém pribchu, lze zde ziskat

1 informace a zpétnou vazbu na vysledky provedenych testli i na samotného zaméstnance.

Jeding€ naplnénim vSech tii sloZzek adaptace bude dosazeno naplnéni cile adaptace, potieb-

nych znalosti a dovednosti, v€etné motivace novacka.

Role nového zaméstnance v adaptaénim procesu

e Aktivni a zodpovédny piistup k plnéni adaptacniho planu, zajem a aktivita pfi cen-

tralnich Skolenich

e Samostudium a aktivni vyhledavani vSech moznosti vedoucich k ziskéni dtlezitych

informaci

e Vyzaduje a oteviené pfijima zpétnou vazbu od vedoucich obchodniho tymu ¢i

svych kolegl

Role nadrizeného v adaptacnim procesu

e Ma hlavni zodpovédnost v procesu adaptace
e Vyhotovuje a nastavuje kompletni adaptacni plan, vytvari podminky pro adaptaci

e Aktivné se ucastni na adaptaci, provadi prubézna vyhodnoceni, dava zpétnou vaz-

bu, radi, motivuje, jde vlastnim pifikladem
e Nastavuje cile, fidi vykon
e Je zodpovédny za vysledky a Gspéchy novacka
e Pomaha s integraci

Kromé rozvrzenych roli je v organizaci detailné rozpracovan obsah probihajicich skoleni.
Vsechna probihaji v adaptacni dob¢ tfech meésicti, béhem kterych se pracovnici zdokonaluji
Vv novych rolich tak, aby doséahli stanovenych cili. Pfesny obsah i ¢asovy rozvrh uvedeme

Vv nasledujicich podtitulech. (Interni zdroj banky, 2011, str. 5 - 9)
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7.1 Obsahovy rozvrh kompletni adaptace

V prvnim tydnu na dané pozici je pracovnik ucasten jednodennimu setkani novych za-
méstnanct s nazvem Vitame Vas. Zde je mu piedstavend firemni kultura banky, kompletni
organizacni struktura spolec¢nosti a pobocek, déale jsou mu poskytnuty informace o obsahu

a ¢asovém planu jeho zaskoleni.

Samotny vzdélavaci adaptac¢ni program probiha v tzv. 6 modulech A-F a je rozprostien do
tiimésicniho obdobi tak, aby bylo mozné se v pied i po téchto modulech aktivné ucastnit

praktickych nacviki na prepazkach.

MODUL A — 3 denni centralizované $koleni na téma: Prodejni rozhovor, prodejni doved-
nosti, seznameni s aplikaci, kterd pracuje s daty klientd. Velmi nutna je ptiprava pied kur-
zem jak na pobocce, tak v rdmci samostudia/. Po navratu ze skoleni nutné ovéteni naby-
tych znalosti s nadfizenym, vstup do praxe. 15 dnil pfitomnost na pobocce, pfevod teore-

tickych znalosti do praxe.

MODUL B — 3 dny centralizované Skoleni na téma: Ucty a uvéry. Po ndvratu 10 denni
ucast pfimo na prepazkach v bance, ovétfeni znalosti, spoluprace se zkuSenym kolegou,

kontrola nadfizeného.

MODUL C — 4 denni kurz na téma: Stavebni spofeni, Penzijni zabezpeceni, Pojisténi,
Vklady obcant. Po navratu 10 denni ovéfovani nabytych znalosti, odsouhlaseni aktivit

v adaptac¢nim planu s nadiizenym.

MODUL D - 2 dny centralizovaného kurzu s tématem: Investice a investovani — zde je
velmi dileZzité pfipravit se na tento kurz samostudiem. Po navratu vstup do praxe a kontro-

la znalosti nadfizenym

MODUL E — 3 dny centralizované $koleni s t¢ématem Firmy a jejich Gc¢ty, Hypotecni vé-

rovani. Po névratu opét kontrola znalosti a pfevod informaci do praxe.

MODUL F — 3 denni kurz s ukotvenim ziskanych znalosti, interni certifikace poradce,

provadéni postupovych testt. (Interni zdroj banky, r. 2011, str. 12 - 13)

Pro samotného novacka a zarovei pro jeho natizeného je taktéz k dispozici Kalendat adap-
tace, podle kterého mohou oba zaméstnanci postupovat a hlavné kontrolovat si, zda bylo

dosazeno v daném cCase stanovenych cilti.
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7.2 Casovy rozvrh kompletni adaptace
Cil - 1. mésic

Orientuje se v bance, komunikuje s klienty, umi si najit potiebné informace na Intranetu
a webovych strankach. Postupné se seznamuje s prvnimi produkty, sluzbami a bankovnimi

aplikacemi. Ziskava zaklady prodejnich dovednosti a komunikace s klientem.
Cil - 2. mésic

Fixuje znalosti a dovednosti ziskané v pribéhu prvniho mésice, postupné si rozsifuje zna-
losti produktového portfolia, umi srovnéavat jednotlivé produkty a na zékladé vyhod praco-
vat s uzitkem klienta. U¢i se pfi komunikaci s klientem aplikovat postupné prvky prodej-
nich dovednosti a celého prodejniho procesu. Ziskava vétsi jistotu pii ovladdani aplikaci

a pri servisnich operacich.
Cil - 3. mésic

Ziskava uceleny piehled o produktové nabidce banky, umi vyfidit servisni pozadavky Kli-
entd, je pfipraven na samostatnou praci. Vede prodejni rozhovor, zné jeho nalezitosti, fidi

se jeho pravidly. Umi ovladat aplikace banky. Pracuje v duchu klientské spokojenosti.

Pro zjisténi, zda byla adaptace fadn¢ vedena a zda je poradce piipraven na samostatnou
praci, je pro nové zaméstnance pfipraven ve Skolici aplikaci trenaZér, ve kterém poradce
s nadfizenym zjisti stav pfipravenosti k obsluze klientl. Pfed ukonc¢enim tfettho mésice je
s Vedoucim obchodniho tymu absolvovan rozhovor, zpétnd vazba na dosavadni prib¢h
adaptace, spokojenost nadtizeného i poradce, motivace, nastaveni dalSich aktivit. (Interni

zdroj banky, Index novacka, r. 2013, str. 28)

Tento adaptacni proces byl upravovan hlavné z divodu uspor, kdy ptivodni 6 mési¢ni kurz
byl pro banku velmi nakladny. Budeme tedy v ramci vyzkumu zjist'ovat, zda toto nastaveni
bylo pro zamé&stnance ptfinosem, ¢i naopak. Mohlo by se stat, Ze v rdmci Uspor byly ome-
zeny, €1 vyfazeny nékteré aktivity, které v minulosti zaru¢ovaly kvalitni vstup zamé&stnanct
do praxe. Proto v ramci revize budeme zjist'ovat, zda aktivity adaptacniho programu, jsou
pfinosné pro kvalitni zauceni a zda cely adaptacni program je v této podobé& vyhovujici.
Pokud budou zjistény nedostatky, budou navrzeny zmény, které mohou adaptaci

Vv kladném slova smyslu ovlivnit.
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8 VYZKUMNY PROBLEM

Bankovni sektor byl v roce 2008 — 2009 nucen snizit pocet zaméstnancu z divoda optima-
lizace ¢innosti, organiza¢nich zmén a uspor nékladu. Tato opatfeni se vSak nesmi dotknout

kvality obsluhy v bance. V bankovnim sektoru, vzhledem ke konkuren¢nimu boji, jsou

vvvvv

vvvvvv

povazovat investice do lidskych zdroji z dlouhodobého hlediska k dobie se vracejicim
investicim. Proto je nutné, aby bylo vzdélavani zaméstnanct jednou z jejich hlavnich prio-
rit. Témér vSechny banky se snazi o propracovany systém vzdélavani, jenz zajistuje pro-
fesni pripravenost pro plnéni tkold, a také aktivné pomaha rozvijet potencidl zaméstnance,
riznymi profesionalnimi aktivitami je motivuje a zajistuje jejich odborny a profesni rust.
U nové nastupujicich zaméstnancii dochézi ihned po néstupu k zavedeni adapta¢niho pro-
gramu, zaméstnanci ziskévaji zdkladni znalosti a ptehled o postupech a principech ve spo-
lecnosti, seznamuji se s existenci dal$ich ¢lent finan¢nich skupin, poznavaji zékladni filo-

zofii sluzeb, standardy kvality, firemni kulturu a strategii firmy.

Proto v ramci praktické Casti bakalarské prace zrevidujeme stavajici adaptacni program
zaméstnanct bankovniho sektoru. Pijde o to zjistit, zda soucasny adaptacni program je pro
zam&stnance vyhovujici, a to hlavné zhlediska dalstho plsobeni zaméstnanch
V bankovnim sektoru. Hlavnim divodem revize je zjistit, zda tento adaptac¢ni program,
ktery v ramci bankovniho sektoru existuje 3 roky, ma ¢i nema vliv na fluktuaci zaméstnan-
cl. Témér 14% zaméstnancli bankovniho sektoru, a¢ je jejich zaméstnani povazovano ve-
fejnosti za velmi lukrativni, ¢asto ukoncuji pracovni pomér do 1 roku od nastupu. Velka
¢ast takto odchézejicich zaméstnancti uvadi jako diivod odchodu nezvladnuti zakladnich
vstupnich znalosti a prodejnich dovednosti v rdmci adaptace a v po adaptaénim obdobi.
Bankovni sektor je dnes postaven piredev§im na obchodni ¢innosti, proto je velmi dilezitou
soucasti adaptace zvladnuti prodejnich dovednosti a ziskani kvalitnich zkuSenosti v této
oblasti. Je nutné si uvédomit, Zze pracovnik na piepazce je skute¢nym obchodnikem a od
tohoto faktu je nutné odvijet veskeré pozadavky na jeho vzdélavani. NaSe zkoumana banka
pusobi v ramci celé republiky a mé nastavena jednotna adaptacni kritéria, a proto je fluktu-
ace soubézn¢ vnimanym problémem v ramci celé republiky a ne pouze regionalniho cha-

rakteru.
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9 VYZKUMNE OTAZKY

Hlavni otazkou, kterou se budeme zabyvat, bude zjiStovani, zda je soucasny adaptacni
program nastaven dostate¢né pro kvalitni zapracovani nového zaméstnance. Bude dulezité
provést detailni rozbor procesu, ktery je nyni pouzivan. Zjistime, zda prave takto nastaveny
adaptacni program, muze ovlivnit budouci zaméstnance a zda plni svoji funkci v oblasti
ziskavani veskerych diilezitych znalosti, ¢i potiebnych dovednosti. Podivame se na proces
ce je prace s novym zaméstnancem. Proto v neposledni fadé¢ budeme zjistovat, ktery ze
sluzebné starSich zaméstnancti poziva konkrétni kompetence pro zauceni, umi predat do-
statek zkuSenosti, a také zda novi zaméstnanci v pribéhu adaptace vnimaji nckteré chybé-
jici vzdélavaci aktivity. Vzhledem k tomu, Ze soucasny adaptacni proces nahradil Sestimé-
si¢ni adaptacni cyklus, bude zajimavé zjistit, zda tfimési¢ni cyklus je pro zaméstnance do-
stacujici, aby zacali plnit sviij stanovenych obchodni plan, tudiz zda umi pouzivat zvladnu-

té prodejni techniky a dovednosti.

Novi pracovnici pobockové sité maji predepsanou tfimési¢ni ptipravu. My se budeme veé-
novat pozici bankovniho poradce, ktery v tomto obdobi musi ziskat veSkeré znalosti
Vv oblasti bankovnich produktd, komunikacnich a prodejnich dovednosti. Adaptacni pro-
gram musi byt pro pfepazkové pracovniky snadno uchopitelny, zaroven je nutné, aby byl
schopny rychlé upravy, pokud by banka musela reagovat na riznd opatfeni ¢i zmény. Po-
bocky bank se vlivem riznych transformaci mohou ménit, mohou se ménit 1 obsluzné mo-
dely. Proto musi byt nastaven tak, aby se v ném promitly veSkeré teoretické informace
0 produktech banky, déle jejich mozné zmény. Ve velké mite je dileZité, zda organizace

klade diraz na ziskavani kompetenci a dovednosti pracovnikli pobockové sité.

9.1 Stanoveni hypotéz

Pro zodpovézeni téchto otazek stanovime hypotézy, které budeme v nasem vyzkumu veri-
fikovat. Informace o kvalité¢ adaptacniho programu budou zjistovany piimo od zaméstnan-

o

Cu.

1. Poradci, ktefi jsou v adaptaénim procesu zaucovani poradcem seniorem
/mentorem/, ziskaji vice obchodnich zkuSenosti nez ti, ktefi spolupracuji s vedoucim

obchodniho tymu.
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Nulova hypotéza:

H, - Poradci, ktefi jsou zaucovani v adapta¢nim procesu Vedoucim obchodniho tymu, nebo

poradcem /mentorem/, ziskavaji stejné obchodni zkusenosti.
Alternativni hypotéza:

H, - Poradci, ktefi jsou zaucovani v adaptacnim procesu Vedoucim obchodniho tymu, nebo

poradcem /mentorem/, ziskavaji rozdilné obchodni zkusenosti.

2. Pri tfrimési¢ni adaptaci by poradci ve vétSi mife potfebovali ziskavat praktické do-

vednosti, nez teoreticka §koleni v u¢ebnach.
Nulova hypotéza:

Ho — Soucasny pomé&r zauceni teoretickych a praktickych dovednosti neovliviiuje obchodni

uspesnost poradce po adapta¢nim procesu.
Alternativni hypotéza:

Ha — Soucasny pomér zauceni teoretickych a praktickych dovednosti ovlivituje obchodni

uspéesnosti poradce po adaptacnim procesu.

Ke zjisténi vyzkumné otazky €. 1, zda potvrdime hypotézu nulovou ¢i alternativni, budou
vyuzity otazky ¢. 4, 5 a 6.
Ke zjisténi vyzkumné otdzky €. 2 a k ptiklonéni se k nulové ¢i alternativni hypotéze, vyu-

Zijeme odpovédi na otazku ¢. 11.
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10 VYZKUMNE CILE

Zékladnim cilem naseho vyzkumu bude zrevidovat stavajici adaptacni systém banky, ktery
byl v této koncepci odstartovan pied 3 lety a je vyuzivan doposud. Adaptaéni program je
V bance nastaven a veden se v§emi nastupujicimi pracovniky napii¢ v§emi pozicemi, my se
vSak v tomto vyzkumu detailn¢ vénujeme adaptacnimu programu piepazkového pracovni-
ka, ktery zastupuje obchodni sluzbu. Budeme zjistovat, jaky je ndzor zaméstnancti na sou-
¢asnou délku programu a zaroven, zda zaméstnancim vyhovuje jeho obsah. Jak jsme jiz
vyse zmiiovali, na kvalitnim a plynulém zapojeni do plnohodnotného pracovniho procesu,
ma kromé naplanovanych aktivit vyrazny vliv ¢lovek, ktery je s novym zaméstnancem
Vv nejbliz§im kontaktu a je jakymsi privodcem celého adaptacniho programu. Tato osoba
aktivné po celou dobu se zaméstnancem pracuje, motivuje ho, predava zkuSenosti. Proto
bude zajisté nasim dal$im cilem zjistit, ktera pozice je optimalni pro zauceni novych kole-
gl do praxe, hlavn¢ v oblastech obchodnich dovednosti a zkusenosti. V soucasné dobé je
brano jako prioritni kompletni zaucovani jednim zaméstnance a to Vedoucim obchodniho
tymu, ktery je zaroven i pfimym nadfizenym nového pracovnika. Proto bude nasim cilem
zjistit, zda je tento Cloveék schopen dodat novému zaméstnanci kvalitni informace jak
Vv oblasti teoretické ¢innosti, tak hlavné v oblasti praktickych dovednosti. S velkou pravdé-
podobnosti bude s dostate¢nymi kompetencemi pfedavana i znalost obchodnich dovednos-
ti, budou probihat riizné obchodni tréninky, ale zda je tato osoba dostate¢né kompetentni
Vv ramci zauceni novacka pfimo na prepazce banky, bude pravé dil¢im cilem naseho vy-
zkumu. Jde praveé o to, Ze Vedouci obchodniho tymu se aktivné pravidelné nezucastiiuje
obsluhy klienti, a tedy sdm nemusi mit dostatecné kompetence k predani praktickych zna-

losti.

VSechny tyto dil¢i cile maji jeden hlavni cil a to, zjistit, zda tento novy adaptacni program
dokaze udrzet nové zaméstnance ve firmé po prvnich mésicich od nastupu, ¢i zda je pro
zaméstnance tak piinosny, Ze ti po jeho zauceni jsou kvalifikovanymi pracovniky banky
a nemaji problém se samostatnou praci. VSechny tyto aspekty mohou tedy ovliviiovat jak
soucasnou nepiiznivou fluktuaci v bance, tak i mohou mit vliv na kvalitu poskytované ob-

sluhy klientim banky.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 43

11 VYZKUMNY SOUBOR

Pro revizi jsme vybrali zaméstnance banky, ktefi pracuji v bance méné nez 3 roky a to pro-
to, ze pred tfemi lety doslo k uprave a celkovému obnoveni celého adaptacniho cyklu. Pro-
to bylo velmi dulezité, aby na dotaznik odpovidali pouze tito zaméstnanci a ne zaméstnan-
ci, ktefi se zicastnili jinych adapta¢nich programi. Vyzkumny soubor byl vybran zdmérné,
sva tvrzeni budeme opirat o skupinu zameéstnancii, jejiz vlastnosti a kritéria jsou velmi po-
dobné celé¢ zkoumané skuping€, kterou jsme pro vyzkum vybrali. V tomto ptipad¢ nebylo
tedy mozné pouzit jiny vybér, naptiklad vybér nahodny. Zamérny vybér mize vzniknout
vice zpusoby. Jde o vybér ,,primérnych jednotek*, vybér anketni a vybér kvotni. (Chraska,

2007, s. 19-23)

N&§ vyzkumny vzorek bude vybran pravé podle tietiho zplisobu a to kvotnim vybérem.
Budou zvoleny urcité kontrolni znaky, dle kterych se budeme fidit a orientovat. Osloveni
respondenti musi tedy spliiovat uréita kritéria. Mezi tyto kritéria patii pravé pozice porad-
ce v bance a také doba trvini zaméstnani méné, nez 3 roky. Zadné dalsi upfesiujici

kritéria nebyly pouzity, protoZe pro nads vyzkum byly tyto dvé kritéria dostacujici.

Aby byl tento vyzkumny soubor vypovidajici, pokusili jsme se oslovit co nejvice zamést-
nanct, ktefi vySe uvedena kritéria spliuji. Vytvofili jsme datovou schranku pro shromaz-
d’ovani dotaznikli na internetovém serveru Survio.com. Prostfednictvim tohoto webu jsme
rozeslali 108 dotaznikti zaméstnanciim, kteti odpovidaji naSemu vzorku, a ktefi méli urce-
ny ¢as 14 dnl na to, aby na nas vyzkum odpovédéli. Vzhledem k tomu, Ze jsme osobné
nemohli oslovit konkrétni zaméstnance z divodu neznalosti délky jejich pracovniho pomé-
ru, byly odkazy na vyplnéni dotazniku rozeslany na vedouci pobocek banky v riznych
oblastech. Pfedem bylo domluveno s vedoucimi jednotlivych pobocek, aby po obdrzeni
dotazniku vytipovali dle zadanych kritérii ty poradce, ktefi nase podminky spliuji. Témto
byly dotazniky pfeposlany. Béhem dohodnuté doby, po kterou méli zaméstnanci dotaznik
vyplnovat, vsak doslo ze strany banky k zablokovani téchto pfistupli na uvedeny server, po
7 dnech nebylo mozné dotazniky vyplnovat. K zablokovani stranek doslo pravdépodobné
diky fungujicimu bezpe¢nostnimu systému, ktery hlida a vyhodnocuje bezpe¢nost navsté-
vovanych webovych stranek zaméstnanci. Proto bylo nutné zménit osloveni k vyplnéni
dotaznikt. Ty byly tedy vytisknuty a zaslany v papirové podobé na vedouci pobocek
S prosbou o ru¢ni vyplnéni téch zaméstnanct, kteti nestihli vyplnit dotaznik elektronicky.

Poté byly vyplnéné dotazniky zaslany postou zpét k vyhodnoceni. Z tohoto divodu mame
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tedy dvoji sbér dat a to sbér elektronicky a sbér dotaznikli postou. Po ur¢enou dobu bylo
zpét vraceno celkem 87odpovédi, ze kterych budeme v naSem vyzkumu vychazet. Z téchto
vracenych odpovédi bylo 48 zaslano elektronicky a 39 vyplnéno rucné a zaslano postou.
Pét dotaznikd bylo pro chybné vyplnéni z vyzkumu vyfazeno. Dalsi rozsifeni vyzkumného
vzorku nebylo mozné, z divodu, Ze se jednad o vyzkum v jedné organizaci a vyzkumny
vzorek ma stanovenou i ¢asovou kvotu, pocet dotazovanych je tedy logicky omezen. Bude
tedy nutné respektovat pocet vracenych a analyzovanych dotaznikti na 82. (Chraska, 2007,

5. 22 - 23)
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12 METODY A TECHNIKY VYZKUMU

Metodou pro verifikaci stanovenych hypotéz byl vybran jeden z nejfrekventovanéjSich
zpusobt kvantitativné orientované¢ho vyzkumu - dotaznik. V dotazniku jsou uvedeny otaz-
ky, které jsou namifeny tak, aby bylo zji§téno co nejvice nazori zaméstnanci na soucasny
adaptacni program. Samotny dotaznik ma 12 otazek, které vedou k zodpovézeni dvou sta-
novenych hypotéz. Bude dulezité vyhodnotit, zda adaptacni proces, ktery je povazovan za
ktera je schopna predat veskeré teoretické i obchodni dovednosti. Zaroven budeme zjist'o-
vat, zda zamé&stnanci po dobu adaptace ziskavaji dostatek znalosti jak v oblasti teoretic-
kych znalosti, tak v oblasti prodejnich dovednosti. Zajimavé bude i zji$téni, zda tfimésicni
doba je dostacujici k tomu, aby zaméstnanec po jejim absolvovani zacéal plnit sviij obchod-
ni plan. Pokud by bylo mozné pouzit dotaznikovou metodu na vice zaméstnancii, byly by
vysledky zjisténi podstatné vice vypovidajici. OvS§em vzhledem k omezeni, které pti vybe-

ru vyzkumného vzorku mame, budeme muset vracené odpovédi povazovat za dostacujici.

Samotné dotazovani je zamétfeno pievazné na otazky vysledkové, to znamena na ty, které
pfimo zjistuji Gdaje, které potfebujeme pro verifikaci hypotéz. V tvodu mame uvedenu
otazku kontaktni, ktera navozuje kontakt s respondentem. V dotazniku jsou vsak uvedeny
1 otazky kontrolni, které¢ ovefuji pravdivost zodpoveézenych udaji. U dvou otazek by se
mély odpovédi vice méné shodovat, pokud by tomu tak nebylo, byla by pravost dotazniku
mén¢ vérohodna a tyto dotazniky budou z vyzkumu vytfazeny. Polozky dotazniku maji
riznou formu, at’ uZ jde o uzaviené, polouzaviené, Ci skalové. Byly kladeny tak, aby bylo
pro respondenta co nejvice srozumitelné, aby kladené otazky byly jasné a pochopitelné.
V tvodu dotazniku jsme respondentim vysvétlili ditvody provadéného Setfeni. U nékte-
rych otazek jsou k dispozici pro respondenty tzv. ndpoveédy pro ptipad, ze by byly pro re-
spondenta méné uchopitelné. Zatazeni jednotlivych polozek bylo provedeno tak, aby
vV ivodu byly poloZeny otdzky jednoduché, poté ve stiedni ¢asti dotazniku uvadime otazky

dalezité ke zjisténi danych problémir.(Chraska, 2007, s. 163-169)

Po obdrzeni odpovédi budeme hypotézy verifikovat pomoci statistické metody, testu dobré
shody chi-kvadrat. Pro testovani jsme stanovili nulovou i alternativni hypotézu. O pfijeti ¢i
odmitnuti danych hypotéz budeme rozhodovat testovanim nulové hypotézy. Pokud dle

naseho vypoctu nulovou hypotézu piijmeme, bude to znamenat, ze mezi nasimi zkouma-
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nymi jevy neexistuje souvislost. Poté bude pfijata hypotéza alternativni. Kritické hodnoty

testového kritéria budou pouzity na hladin€ vyznamnosti 0,05.
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13 ANALYZA A INTERPRETACEZISKANYCH DAT

Ziskana data tedy zanalyzujeme na zaklad¢ zjisténych skutec¢nosti. Budeme vychazet z 82

dorucenych dotaznikd, které splnily pozadované zadani.

Tabulka 3. Ciselné vysledky dotaznikového Setieni
Celkem rozeslano Vraceno postou K vyuZiti
108 ag 39 5 82

Nyni provedeme rozbor jednotlivych dotazii, uvedenych v dotazniku. V pribéhu vyhodno-

covani budeme verifikovat hypotézy. K potvrzeni, ¢i vyvraceni nulové hypotézy pouzijeme

otazky €. 4, 5, 6 a 11.

Otazka ¢.1 Do soucasného zaméstnani jste nastoupil/a?

= po ukonceni studia
= 7 jin¢ho zaméstnani
= po mateiské dovolené

= 7 utadu prace

Graf 1.

Ze ziskanych odpovédi mizeme konstatovat nékteré zjisténé skutecnosti:

ve veétsing ptipadi prevlada nabor pracovnikll z jinych instituci, ¢i po studiich. Velmi malo
se vraci zamé&stnanci z matefskych dovolenych. Divodem toho muize byt napiiklad nevy-
hovujici pracovni doba v bance pro matky s malymi détmi, ¢i Spatna zkuSenost zaméstnan-
cu z minulosti, kdy v bance pracovali. Nastup zen z matetskych dovolenych by mohlo or-
ganizaci uspofit naklady na adaptacni proces, protoze zaméstnanci, ktefi jiz v bance histo-

ricky pracovali, se mohou Ucastnit 1 zkracenych adaptacnich kurz.
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Otazka ¢.2 Byl/a jste seznamen/a po svém nastupu se strukturou a
¢asovym harmonogramem adaptace?

= ano, byl/a jsem seznamen/a

= ne, nebyl/a jsem sezndmen/a

Graf 2.

Prevazna vétSina zaméstnancli potvrzuje, Ze jsou ihned po néstupu s celym tfimésic¢nim
cyklem seznameni. 79 zaméstnancii toto potvrdilo, zbyvajici 3 nebyli s adaptacnim proce-

sem vubec seznameni.

Otazka ¢.3 Prvni dva tydny po nastupu s vami nejvice ¢asu
travil/a?

= vedouci obchodniho tymu
= poradce senior (mentor)

= kolega poradce

= pracovnik podpory

= n¢kdo jiny, prosim uved’te

Graf 3.
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Z uvedenych odpovédi mizeme jiz Castecné vidét, ze ihned po nastupu piebird i dnes, kdy
je funkce mentora zrusena, vyssi aktivitu pracovnik piepazky, at’ uz jde o poradce seniora
/mentora/, ¢i poradce. Dle vysledki, které nam ukazuji spolupraci kompetentni osoby
S novym zaméstnancem, mizeme usuzovat, Ze 1 v nasledujicich tydnech bude spoluprace
na zaskoleni probihat velmi podobné. Je zarazejici, ze v tomto adaptaénim procesu jiz
funkce mentora byla zrusena, piesto vedouci vyuzivaji tyto zkuSené zaméstnance pii zau-
¢eni novych kolegi. Pokud se podivame na poéty zamé&stnancu, zjistime, ze vedouci ob-
chodniho tymu zaucoval z dotazovanych respondentli pouze 19 zaméstnancii, oproti zjisté-
ni, ze celkem 57 zaméstnanct, bylo zaucovano poradcem (at’ uz jde o seniora, ¢i mentora).
Z téchto vysledku jasné vyplyva, ze zruseni mentorstvi nebylo na pobockéch vzato v tivahu
a Vv soucasném pracovnim vytiZzeni vedoucich obchodnich tymi, velmi ¢asto napomaha
V zaucovani jina kompetentni osoba. Zbylych 6 zamé&stnancl zauc¢oval dokonce né¢kdo jiny,

napiiklad pracovnik podpory.

Otazka ¢.4 Zamyslete se prosim nad spolupraci s vedoucim
obchodniho tymu v ramci adaptace a rozdélte 100 bodu tak, jak se
Vam vénoval v jednotlivych okruzich.

= teoretickd piiprava
= prakticka ptiprava

= jiné

Graf 4.

Odpoveédi na tuto otazku budou vyuzity K verifikaci prvni hypotézy. Ze ziskanych odpové-
di je zfejmé, ze v ramci celé adaptace je funkce vedouciho obchodniho tymu zamétrena
V praxi spiSe na pfedavani teoretickych znalosti a jinych dovednosti napiiklad prace v za-

zemi. V mensi mife je pak ¢loveék na této pozici schopen piedat praktické dovednosti. Je to
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celkem logické z pohledu toho, ze vedouci tymu nepracuje aktivné€ na piepazce a ma méné

zkuSenosti s aktivni obsluhou klientu.

Otazka ¢.5 Zamyslete se prosim nad spolupraci s poradcem
seniorem (mentorem) v ramci adaptace a rozdélte 100 bodu tak,
jak se Vam vénoval v jednotlivych okruzich.

= teoreticka piiprava
= prakticka ptiprava

= jiné

Graf 5.

Ze ziskanych odpovedi budeme opét zjistovat pravdivost hypotézy €. 1. Ze ziskanych vy-
sledkti 1ze jiz nyni piedpokladat, ze pravé poradce (senior, ¢i mentor) je tou kompetentni
osobou, ktera se v nejvétsi mife podili na ziskavani praktickych zkuSenosti pfimo na pie-
pazce banky. V tomto pfipadé 49 respondenti spolupracovalo na praktickych dovednos-

tech prave s touto pozici.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 51

Otazka ¢.6 Zamyslete se prosim nad spolupraci s kolegou
poradcem v ramci adaptace a rozdélte 100 bodii tak, jak se Vam
vénoval v jednotlivych okruzich.

= teoreticka ptiprava
= prakticka pfiprava

= jiné

Graf 6.

Vysledek otazky ¢islo 6 je shodny s otazkou Cislo 5. Znamena to tedy, Ze i poradce, ktery
nema tolik zkuSenosti jako senior ¢i mentor, pfinasi novému zaméstnanci podstatné vice
praktickych dovednosti, neZ vedouci obchodniho tymu. Opét je hlavnim divodem to, Ze
vedouci tymu nepracuje aktivné na obsluze klientd, tudiz nemtize predavat dostatek poza-

dovanych zkuSenosti.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 52

Otazka ¢.7 Ve kterém mésici po ukonceni adaptace se Vam
podaril poprvé splnit obchodni plan?

= v prvni mésici
= ve druhém aZz Sestém mésici
= po Sestém mésici

= zatim se mi nepodafil

Graf 7.

Tato otdzka nam poslouzi ke zjisténi dil¢iho cile, zda jsou zaméstnanci schopni jiz po tfech
mésicich plnit sviij nastavenych obchodni plan. Ze ziskanych odpovédi miizeme konstato-
vat, ze 47 zaméstnanci své obchodni cile po ukonceni adaptace ihned zacind plnit,
a tudiZ je soucasna tfimési¢ni adaptacni doba pro n¢ dostacujici. Dal§ich 26 zaméstnancti Si
splnilo své obchodni cile az po Sestém mésici, coz nam napovida, ze toto procento novych
pracovniku, potfebuje na celkové zapracovani vice ¢asu. Poslednich 9 zaméstnanct do této

chvile nastaveni obchodniho cile nesplnilo, coZ je velmi zarazZejici.

U téchto lidi je dilezité znovu pracovat na jejich rozvijeni a zdokonalovani, pokud vSak
s dal$im tsilim vedouciho nenastane zména, stalo by za uvahu, zda jsou tito zaméstnanci

pro banku ziskovi, ¢i zda jejich vykonu mohou byt pfinosné Vv jinych oblastech.
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= pfipraven rozhodn¢ kvalitné
= pfipraven kvalitné

= pfipraven spise kvalitné

= pfipraven spise nekvalitné

= pfipraven nekvalitné

= pfipraven rozhodné nekvalitné

Otazka ¢.8 Po ukonceni adapta¢niho programu jsem byl/a v

oblasti teoretickych znalosti:

10

Graf 8.

Otazka bude slouzit jako podklad pro vyhodnoceni hypotézy ¢. 2. Teoretické znalosti, kte-

ré poradci ziskdvaji na centralizovanych kurzech, ¢i samostudiem, jsou dostacujici, o cemz

svédéi vysledky naseho Setfeni. 75 poradct hodnoti pripravenost v oblasti teorie velmi

dobte. Jen mala Cast se neciti byt v této oblasti zcela pripravena.
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Otazka ¢.9 Po ukonceni adapta¢niho programu jsem byl/a v
oblasti praktickych znalosti:

0
= ptipraven rozhodné kvalitné |’

= pfipraven kvalitné

= pfipraven spise kvalitné

= pfipraven spise nekvalitné
= pfipraven nekvalitné

= pfipraven rozhodné nekvalitné

Graf 9.

Zde je jiz z odpoveédi znat nejistota v pripravenosti praktickych dovednosti. Pouze 17 za-
méstnanci tvrdi, Ze pro vstup do praxe bylo v ramci praktickych dovednosti pfipraveno, 30
jich bylo pfipraveno spiSe kvalitn€. Za alarmujici povazuji skutecnosti, Ze zbyla ¢ast 35

zaméstnanct se neciti byt pro praxi pfipravena viibec.
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Otazka ¢.10 Vzpometiite si na situaci, kdy jste poprvé sam/a
zacal/a obsluhovat klienty. Mél/a jste pocit, Ze Vam chybi:

= znalosti produktovych parametrii
= znalosti aplikaci

= znalosti prodejnich technik

= delsi dohled druhé osoby

= nic mi nechybélo

= Jiné, prosim uved'te

Graf 10.

Respondenti vidi jako nejvétsi deficit pfipravenosti pro praxi malou znalost aplikaci, ve

kterych banka pracuje 55 a také znalost riznych prodejnich technik 51, které by jim napo-

mahaly plnit svlij obchodni plan. Ve vétsi mite, ktera zasluhuje nasi pozornost, se zde také

objevuje pocit neznalosti produktovych parametri 39 odpovédi.

Otazka ¢.11 V praktické ¢asti jsem se vénoval/a tréninku
prodejnich technik (odstuprnovano po 10%):

= 10/10 (100%)
= 9/10

= 8/10

= 7/10

« 6/10

= 5/10 (50%)

« 4/10

= 3/10

= 2/10

= 1/10 (10%)

Graf 11.
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Otazka ¢islo 11 byla skédlova, zde zaméstnanci odpovidali na Skéale 1- 10, kolik ¢asu jim
bylo vénovano v ramci prodejnich technik. Kazda jednotka Skaly odpovida 10 % casu. Za
dostate¢né budeme povazovat hodnoceni 7 (70%) a vyse. Ostatni hodnoceni budeme pova-
zovat jiz za nedostacujici. Pouze 25 zaméstnancti hodnotilo ¢as straveny pfi tréninku pro-
dejnich dovednosti jako dostacujici. Zbyla ¢ast 57 zaméstnanct citi, ze Cas, ktery travili pii

tréninku prodejnich technik, byl zcela nedostacujici.

Otazka ¢.12 UvaZoval/a jste v pribéhu 6 mésicii po absolvovani
adaptacniho programu o tom, Ze byste z bankovniho sektoru
odeSel/a:

= rozhodné ne

= ano '
= spiSe ano

= spiSe ne

=ne

Graf 12.

Posledni otazka byla zaméfena na zjisténi, zda meli zaméstnanci po adaptacnim programu
nékdy pocit, ze ze zaméstnani odejdou. Zde se nepotvrdilo, zZe by vétSina zaméstnanci
o nécem podobném ve velké mife uvazovala. Naopak, vétSinu nenapadlo z bankovniho
sektoru odejit. 16 zaméstnancu Sice o nééem takovém zauvazovalo, ale vzdy se jim podaii-
lo tento pocit potlacit, at’ uz tim, Ze jim nékdo v jejich nesnazich pomohl, nebo se sami

nadale zdokonalovali ve své praci. VétSina 66 zaméstnanci o nicem takovém neuvazovala.
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Pro urceni pravdivosti tvrzeni pouzijeme postup dle metody testu dobré shody chi-kvadrat.
Vécné hypotézy jsme jiz prevedli na hypotézy nulové a alternativni. Pomoci testu dobré

shody chi-kvadrat zjistime, ze mtizeme nulovou hypotézu potvrdit, ¢i odmitnout.

1. Poradci, ktefi jsou Vv adaptaénim procesu zaucovani poradcem seniorem
/mentorem/, ziskaji vice praktickych obchodnich zkuSenosti nez ti, ktefi spolupracuji

S vedoucim obchodniho tymu.
Nulova hypotéza:

H, - Poradci, ktefi jsou zaucovani v adaptacniho procesu Vedoucim obchodniho tymu,

nebo poradcem /mentorem/, ziskavaji stejné praktické obchodni zkuSenosti.
Alternativni hypotéza:

H, - Poradci, ktefi jsou zau¢ovani v adaptacnim procesu Vedoucim obchodniho tymu, nebo

poradcem (mentorem), ziskavaji rozdilné praktické obchodni zkusenosti.

Pro toto zjisténi bude test nezavislosti vypocitan z odpovédi v otdzce 4. 5 a 6. Testovym

kritériem je vzorec:

(P—-0)2
n- 302
0
Tabulka 4. Test dobré shody chi-kvadrat k otazce ¢. 4
7 v z 7 _ 2
Okruhy P?zorovana Czcekavana P-0 (P-0)2 (P-0)
adaptace Cetnost P Cetnost O 0
teoretické 40,36 27,33 13,03 169,78 6,21
praktické 30,75 27,33 3,39 11,49 0,42
jiné 10,89 27,33 -16,44 270,27 9,89
82 82 16,52

Hladina vyznamnosti: 0,05
Stupeii volnosti: 2
Kriticka hodnota: 5,991

X%=16,52
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Z vypoctu testu dobré shody chi-kvadrat je ziejmé, ze pokud bychom tvrdili, ze vedouci
tymu predava stejné praktické obchodni dovednosti jako mentor, nebylo by mozné tako-
vouto nulovou hypotézu potvrdit. Pfiklanime se tedy k nazoru, ktery uvadi alternativni
hypotéza ¢. 1, ze vedouci obchodniho tymu neposkytuje stejné praktické obchodni doved-

nosti jako poradce (mentor).

Tabulka 5. Test dobré shody chi-kvadrat k otdzce ¢. 5

7 v 7 7 _ 2
Okruhy P(v)zorovana Ovcekavana P-0 (P-0)2 (P-0)
adaptace Cetnost P Cetnost O 0
teoretické 26,81 27,33 -0,52 0,27 0,01
praktické 49,03 27,33 21,70 470,89 17,23
jiné 6,16 27,33 -21,17 448,17 16,40
82 82 33,64
Hladina vyznamnosti: 0,05
Stupen volnosti: 2
Kriticka hodnota: 5,991
X? = 33,64
Tabulka 6. Test dobré shody chi-kvadrat k otdazce ¢. 6
7 v z 7 _ 2
Okruhy P?zorovana Czcekavana P-0 (P-0)2 (P—-0)
adaptace cetnost P Cetnost O 0
teoretické 18,37 27,33 -8,96 80,28 2,94
praktické 45,72 27,33 18,39 33,82 1,24
jiné 17,91 27,33 -9,42 88,74 3,25
82 82 7,43

Hladina vyznamnosti: 0,05
Stupeii volnosti: 2
Kriticka hodnota: 5,991

X%=17.43
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Podobné je tomu i u otazky €. 5 a 6, z vysledkll vypocti je zfejmé, ze stejna hypotéza je
I v tomto ptipadé vyvracena a dle zjisténych vysledkt se priklanime k alternativni hypoté-
ze, 7e poradce dava jiné praktické zkuSenosti novym zaméstnancim, neZz vedouci obchod-

niho tymu.

Vsechna testova kritéria x2 jsou v testovanych otazkach vétsi, nez kriticka hodnota, odmi-

tame tedy nulovou hypotézu a piijimame hypotézu alternativni.

Miuzeme tedy konstatovat, ze poradci, ktefi jsou zauCovani v pribéhu adaptace vedoucim

obchodniho tymu, nebo poradcem (mentorem), ziskavaji rozdilné obchodni zkuSenosti.

2. Pri tfimési¢ni adaptaci by poradci privitali ziskavat vice praktickych dovednosti,

nezZ teoreticka $koleni v u¢ebnach.
Nulova hypotéza:

Ho — Soucasny pomér zauceni teoretickych a praktickych dovednosti neovlivituje obchodni

uspésnost poradce po adaptacnim procesu.
Alternativni hypotéza:

Ha - Sou€asny pomér zauceni teoretickych a praktickych dovednosti ovliviiuje obchodni

uspesnost poradce po adaptaénim procesu.

XZZz(P—OO)Z

Tabulka 7. Test dobré shody chi-kvadrat k otdzce ¢. 11

Stupnice P?zorované Ovéekévané b0 (p-0)2 (P —0)2

Cetnost P | cetnost O 0

1 3 8,2 -5,2 27,04 3,3
2 8 8,2 0,2 0,04 0,01
3 14 8,2 5,8 33,64 4,11
4 14 8,2 5,8 33,64 4,11
5 9 8,2 0,8 0,64 0,08
6 9 8,2 0,8 0,64 0,08
7 9 8,2 0,8 0,64 0,08
8 9 8,2 0,8 0,64 0,08
9 2 8,2 -6,2 38,44 4,69
10 5 8,2 -3,2 10,24 1,25
82 82 17,79
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Hladina vyznamnosti: 0,05
Stupeii volnosti: 9
Kriticka hodnota: 16,919
X?=17,79

Vypocitané testové kritérium je vétsi, nez kriticka hodnota, pfi hladiné vyznamnosti 0,05.
Proto z tohoto divodu odmitame nulovou hypotézu a pfijimame hypotézu alternativni,
ktera nam fika, Ze isp&Snost poradce p 0 adaptaci, muze ovlivnit sou¢asny pomér nastaveni

adapta¢niho program v praktickych a teoretickych dovednostech.
Z vysledku je zfejmé, ze valné ¢asti poradct chybi vétsi mnozstvi praktickych skoleni,

workshopt, tréninkd apod., na kterych se uci ziskavat obchodni navyky, prodejni techniky
atd.
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14 DOPORUCENI

Ze ziskanych a vyhodnocenych dat, budeme nyni navrhovat zmény, které mohou kladné

ovlivnit stavajici adaptaci:

1. Obsah adaptac¢niho Skoleni hodnotim na vysoké trovni. Navrhujeme pouze zmény
v fizeni adaptace, a to zménou odpovédnosti z vedouciho obchodniho tymu na
mentora. Pfed tfemi lety byla z diivodu finan¢nich Gspor pozice mentora zrusena
a cela zodpovédnost prevedena na vedouciho obchodniho tymu. Ten mé ovSem ve
své pracovni naplni hlavné vedeni tymu v obchodni oblasti, dosazeni kvalitnich ob-
chodnich vysledktli. Toto vSe zavisi na praci s celym tymem, casto neni mozné se
vénovat po celou dobu programu jednotlivci. Prace na adaptaci novacka byva velmi
Casto pfevadéna na né€kterého zkusenéjsiho kolegu, at’ uz jde o poradce seniora, ¢i
nepsané¢ho mentora. Tito lidé vSak nemaji pro tuto praci pfizptisobenou svoji pozi-
ci. Navrhujeme tedy znovuzavedeni pozice mentora. Aby se mohl novému zamést-
nanci vénovat kvalitng, bude nutné snizit jeho obchodni plany minimalné o 20%,

tak aby mél dostate¢ny prostor pro zaucovani.

2. Aby mél povéteny zaméstnanec dostatecné znalosti a dovednosti, bude nutné zajis-

tit takové mnozstvi skoleni, které povedou ke zvySeni kompetenci mentorti.

3. Kazdy takovy zaméstnanec by mél byt ke své praci dostate¢né¢ motivovan. Dnes
banka odménuje finanéné ty zaméstnance, kteti pouze doporuci nového pracovnika
do zaméstnaneckého pomeéru a pokud je zaméstnanec vybran, banka vyplaci odme-
nu tomu, kdo doporugil ve vysi 20.000,-- K¢. Z naseho pohledu je tato ¢astka velmi
vysokd, navrhujeme ji rozdélit na dvé ¢asti. Zaméstnanci, ktery novacka doporuil,
vyplatit odménu ve vysi 10.000,-- K¢ a mentorovi po uspésném zauceni taktéz

vvvvv

hé doporuceni. Organizaci touto odmeénou nevzniknou zZadné dal$i naklady.

4. K obsahu centralizovanych Skolicich moduli bychom pftidali po kazdém produkto-
vém zaskoleni jeden den tréninku prodejnich technik. Soucasny adaptacni program
je rozdélen do 6 moduld, tzn., Ze v obdobi tfimési¢ni adaptace poskytneme poradci
6 dnl tréninku prodejnich technik. S témito tréninky bychom pokracovali i po
adaptaci, nejmén¢ 1x mésicné. Tento trénink by uz zajistoval vedouci pro sviij cely

tym.
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5. Z n¢kterych zaslanych odpovédi bylo také ziejmé, ze poradci po ukonceni adaptace
vnimali nékteré chybé&jici prvky. Tato informace je zarazejici, protoze pii spravné
komunikaci, by se vzniklym problémtim dalo ptedejit tim, Ze by v pribéhu adapta-

ce dochazelo k ovérovani nabytych znalosti a podavani zpétné vazby.
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ZAVER

Bakalatskou prace jsme zamétili na zrevidovani adaptacniho programu bankovniho sekto-
ru. Cilem nasi revize bylo zjistit ndzory zaméstnanci, zda je soucasné nastaveni adaptacni-
ho programu vyhovujici. Proto bylo zjistovani zaméteno ptimo na ty zaméstnance, kteti do
banky nastoupili v dobé, kdy revidovany adaptacni program fungoval. V teoretické Casti
jsou uvedeny postupy ¢i procesy, které jsou v ramci odborné literatury doporucovany. Né-
které z téchto aktivit jsme porovnali i s fungujicim systémem v bance, jako napiiklad do-
poruceni od Jana Urbana na vytvofeni adaptacniho planu, ¢i asovy rozpis adaptace dle
Koubka. | v nasi zkoumané bance existuje jakysi adaptac¢ni plan, neboli harmonogram,
sestaveny jak z ¢asového hlediska, tak z hlediska obsahového. Je ziejmé, ze kazda organi-
zace ma specificky adaptacni systém, ktery je nastaven tak, aby vyhovoval pfimo jejim

potiebam. Nekteré aspekty se vSak s odborniky ve velké mife shoduji.

Abychom zjistili relevantni data od zaméstnancti, byla pro zjistovani vybrana technika
sbéru dat formou dotaznikového Setfeni, které bylo zcela anonymni. Na zaklad¢ prostudo-
vani soucasného fungujiciho adaptacniho programu jsme stanovili zékladni vyzkumné
otazky, které byly v dotazniku zjistovany. Byly stanoveny taktéz dvé hypotézy, pro jejichz

ptijeti, €i vyvraceni, byly pouzity n¢které otazky z dotazniku.

Jelikoz jsem zaméstnancem zkoumané banky a pracuji na pozici Vedouciho obchodniho
tymu, je jednou z mych naplni prace pravé zauceni novych ¢lent tymu. Rozhodla jsem se
pro zjiStovani pravé tohoto problému, ktery sama ve své pozici pocituji. Vzhledem
K pracovnimu vytizeni a plnéni stanovenych obchodnich cili tymu, které je hlavni ¢asti
celé naplné prace vedouciho, bylo nasim cilem zjistit, zda je tato pozice kompetentni pro
zauceni novych zaméstnanct. Je zfejmé, Ze k tomuto dulezitému tkolu je potieba takového
pracovnika, ktery ma dostate¢né kompetence, a ktery mize tyto kompetence predavat no-
vackiim piimo v praxi. Toto u vedouciho tymu, ktery neni aktivné soucasti piepazkové
obsluhy, neni. Z vyzkumu v bakalaiské praci je zfejmé, Ze stejny nazor maji i zaméstnanci,
kteti byli timto zpisobem adaptovéni. I piesto, Ze zauceni je pifimo kol vedouciho, ve
vetSing piipadi tito vyuzivaji nadale zkuSenéjSich kolegl z ptepazky.

Druhy problém, ktery v bakalaiské praci fesime, je nedostateCna Casova dotace pro véno-
vani se praktickym dovednostem, mezi které patii naptiklad trénink obchodni dovednosti,

workshopy, ziskavani obecnych znalosti prodejnich technik apod. Zde bylo zjisténo, ze by
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sami zaméstnanci pfivitali, kdyby v rozvrhu adaptacniho programu bylo takovychto aktivit

vice.

Prace nam ukazuje, které aspekty v adaptaénim procesu vnimaji zaméstnanci jako problé-
mové. Samotny adaptac¢ni program hodnotim velmi kvalitné, banky vi, ze ani kvalitni pro-
dukty, ani velké budovy ani $pickové technologie nedokazou zvysit kvalitu organizace tak,
jako to dokazou kvalitni lidské zdroje. Proto systém adaptace neni bran vedenim banky na
lehkou vahu a je mu vénovana vysoka pozornost. Slabsi stranky véci vidime spiSe v lidech,
ktefi se adapta¢niho programu ucastni, to znamena téch, kteti adaptacni program vedou, ¢i
jsou jeho soucasti. Je dulezité, aby tuto aktivitu délali lidé, ktefi ji délat chtéji, aby za to
byli dostate¢né¢ odmeénovani, aby dostavali dostatek dovednosti formou Skoleni, e-
learningu, workshopti apod. Zaroveni musi byt tito lidé dobfe motivovani praci mentora

délat.

Pred zacatkem prace na vyzkumu jsme si kladli otazku, zda soucasny adaptac¢ni program
nema vliv na vysokou fluktuaci zaméstnanct. V dotazniku jsme proto také zjist'ovali, zda
po ukonceni adaptace, chtéli n€ktefi z banky odejit. Takovato tivaha se potvrdila pouze
V malé mife, coZ je pfiznivd informace. Soucasny adaptacni systém tedy neni divodem

brzkého odchodu zaméstnanct z banky.

Obsah nyngjsiho adapta¢niho programu je pro nové zaméstnance uchopitelny, ze ziska-
nych dat je zfejmé, ze jeho obsah je na velmi vysoké trovni. Pokud bychom byli schopni
vyslechnout pozadavky zaméstnanct, a k danym kurzim pfifadili i nacvik prodejnich
technik, byla by kvalita programu opét na vyssi Grovni a uspokojila by velké procento za-

méstnancu.

Jen tak si miizeme zajistit spokojeného, motivovaného zaméstnance, ktery bude vici firmé
loajalni a bude pro banku pfinosem od prvniho dne svého nastupu. Jen pokud bude cely

tento proces dobie napldnovan a vyborné fizen, si budeme moci fict, Ze jsme uspésni.

., Kdo chce stavét vysokeé véze, musi se dlouho vénovat

zdkladim...* (Mathy)
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PRILOHAPI:

Dotaznik k adaptad zaméstnancii bankovniho sektoru

Dotaznik k adaptaci zaméstnanct bankovniho sektoru

Dobry den,rada bych Vas poprosila o vyplnéni tohoto dotazniku k vypracovani mé bakalarské prace.Vyplnéni Vam bude trvat maximalné 5 minut.
Prosim o zaslani zpét co nejdfive, dotaznik stai vyplnit a stisknout tladitko odeslat. Moc Vam za vracené dotazniky dékuji. lveta Hridova

1. Do soucasného zaméstnani jste nastoupil/a?

O po ukondeni studia
O zjiného zaméstnani
O po matefské dovolené

O z Ufadu prace

2. Byl/a jste seznamen/a po svém nastupu se strukturou a casovym harmonogramem adaptace?

O ano, byl/a jsem seznamen/a

O ne, nebyl/a jsem seznamen/a

3. Prvni dva tydny po nastupu s vami nejvice Casu travil/a?
O vedouci obchodniho tymu
O poradce senior (mentor)

O kolega poradce

O pracovnik podpory

O nékdo jiny, prosim uvedte

,_—_,lsurViO on-line dotazniky zdarma - www.survio.com 1




4, Zamyslete se prosim nad spolupraci s vedoucim obchodniho tymu v ramci adaptace a rozdélte 100
bodii tak, jak se Vam vénoval v jednotlivych okruzich.

Napovéda k otazce: Celkowy soucet pfidélenych bodd musi byt roven 100

Rozdélte: 100 bod(

teoreticka piprava ‘

prakticka pfiprava ‘

jiné |

5. Zamyslete se prosim nad spolupraci s poradcem seniorem (mentorem) v ramci adaptace a rozdélte
100 bodu tak, jak se Vam vénoval v jednotlivych okruzich.

Napovéda k otazce: Celkowy soucet pfidélenych bodd musi byt roven 100

Rozdélte: 100 bodl

teoreticka piprava ‘

prakticka pfiprava ‘

jiné ‘

6. Zamyslete se prosim nad spolupraci s kolegou poradcem v ramci adaptace a rozdélte 100 bod tak,
jak se Vam vénoval v jednotlivych okruzich.

Napovéda k otazce: Celkowy soucet pidélenych boddi musi byt roven 100

Rozdélte: 100 bodd

teoreticka priprava ‘

prakticka pfiprava ‘

jiné ‘

— .
MISUFVIO on-line dotazniky zdarma - www.survio.com




Dotaznik k adaptad zaméstnancii bankovniho sektoru

7. Ve kterém mésici po ukonceni adaptace se Vam podafil poprvé splnit obchodni plan?

O v prvni mésici
O ve druhém az 3estém mésici
O po Sestém mésici

O zatim se mi nepodafil

8. Po ukonceni adaptacniho programu jsem byl/a v oblasti teoretickych znalosti:

pripraven velmi kvalitné
pripraven kvalitné
pripraven spide kvalitné
pfipraven spide nekvalitné

pfipraven nekvalitné

O00O00O0

pripraven velmi nekvalitné

9. Po ukonéeni adaptacniho programu jsem byl/a v oblasti praktickych znalosti:

pripraven velmi kvalitné
pripraven kvalitné
pfipraven spide kvalitné
pripraven spide nekvalitné

pripraven nekvalitné

ONONCHONON®)

pripraven velmi nekvalitné

10. Vzpomente sina situaci, kdy jste poprvé sam/a zacal/a obsluhovat klienty. Mél/a jste pocit, Ze Vam
chybi:

Napovida k otazce: MoZnost oznadit i vice odpovedl

D znalosti produktovych parametri
D znalosti aplikaci

D znalosti prodejnich technik

[ ] detsi dohled druhé osoby

D nic mi nechybélo

D Jiné, prosim uvedte ‘

— -
MISUFrVIO online dotaziky zdarma - www.survio.com 3




11.V praktické Casti jsem se vénoval/a tréninku prodejnich technik:

Napovéda k otazce: plidite tolik hvézdicek, kolik citite, Ze bylo vénovdno dasu prodeinim technikdm

LY Tr T e veveveyy [ ] /10

12. UvaZoval/a jste v priibéhu 6 mésicli po absolvovani adaptacniho programu o tom, Ze byste z
bankovniho sektoru ode$el/a:

(O rozhodné ano
O ano

O spide ano
O spitene
O ne

O rozhodné ne










