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Anotace

Diplomové prace se zabyva celym procesem naboru, ndsledné adaptace, az po
mentoring. VSechny tii oblasti spolu Gizce souvisi. V naboru se podivame na teoreticka
vychodiska, trendy nebo metody ziskavani zaméstnancti. V adaptaénim procesu jsou
popsany jednotlivé faze adaptace pracovnikli. Posledni kapitola v teoretické ¢asti se
zabyva mentoringem a to jak z teoretického hlediska, tak i praktického. Empirickd ¢ast
predstavuje vyzkum v konkrétni bance, kde autorka diplomové prace popise zkoumanou
organizaci a zmapuje nastavené procesy od naboru pres adaptaci az po mentoring. Cilem
této diplomové prace je na zéklad¢ zjisténych informaci navrhnout napady na zlepSeni

dil¢ich krokti adaptac¢niho procesu.
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Annotation

This thesis describes the process of recruitment, adaptation process and mentoring,
all three topics are related. In recruitment process we will look into theoretical
background, trends and methods of employees recruitment. Then particular phases of
employees adaptation are described in adaptation process. The last chapter of the thesis
will speak about mentoring, either from theoretical point of view, and also from the
practical point of view. The empirical part of the thesis is a research done in a specific
bank institution, the author of the thesis will describe this bank and give us a detailed
picture of recruitment processes, adaptation program and mentoring. The goal of this
thesis is to suggest improvements and next steps of the adaptation process itself based on
the detected facts.

Keywords

Adaptation, adaptation process, employee, manager, mentor, mentoring, novice,

recruitment, training.
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UvVOD

Nabor zaméstnancii je zacatek veskerého pracovniho procesu. Od naboru za¢ina nova
pracovni zkuSenost. Kvalitni nabor mitize ovlivnit dalsi kvalitu pracovniho prostiedi, ale
1 vykonnosti, a tudiz i prosperitu celé organizace. Jak moc byl uspé€Sny nabor, se pozna
az postupem c¢asu. Nedilnou souc¢asti naboru je samoziejmé i adaptacni proces spolu
s mentoringem, aby novi zaméstnanci, kteti nastoupi, véd¢li, Zze firma ma o né zajem

a chce s nimi pracovat.

V této diplomové praci by se autorka rdda podivala na samotny ndbor a na cely
naborovy proces. V teoretické Casti se tedy dozvime, jaké jsou trendy vybéru
zameéstnanct a jaké metody recruitment pouziva. Vzhledem k tomu, ze aktualné nejvetsi
problém je najit vhodné kandidaty, podivame se na to, jak ziskdvat nové pracovniky
a kde je hledat. V ramci vybérovych fizeni jsou vyuzivané i rizné druhy testu, které nam
mohou odhalit konkrétni dovednosti ¢i znalosti kandidata. Druhy testi a vyhody

Assessment center autorka popise v druhé kapitole.

Nasledujici kapitola se bude vice vénovat adaptacnimu procesu. Jaké je struktura
celého procesu, kterou by mél zaméstnanec projit. Posledni kapitola v teoretické Casti
bude pojednavat o mentoringu. Ackoliv se piSe, Ze mentoring je nejstarsi forma podpory
ueni, v Ceské republice se tento pojem zalal uzivat az nedavno. Podivame se zde na
charakteristiku mentoringu a na rozdil mezi mentorigem a kou¢ingem. Ob¢ tyto metody
jsou velmi uzivané a populdrni v mnoha firméach. V zavéru kapitoly se podivame, jak je

mentoring vyuzivany v praxi.

V praktické ¢asti se autorka podiva do jedné z nejvétsich bank v Ceské republice.
Nejprve predstavi banku jako takovou, jaké je prostfedi banky, kolik ma zamé&stnanci,
ale také firemni kulturu. Bude zde znazornén i obchodni model klientskych sluzeb, na

které se autorka diplomové prace zaméfi nejvice.

Sesta kapitola se soustiedi na nabor, adaptaci a mentoring v dané bance, konkrétné
vV pobockové siti. Podivame se na ndastin toho, jak je naborovy tym poskladany, jaké

metody vybéru uplatiuji a jaké zdroje k nadboru vyuzivaji. Stejn¢ tak adaptacni proces



bude popsan piesné tak, jak v pobockové siti probiha. Co se déje, kdyz nastoupi novacci

na pobocku, a jak ptiblizn€ vypada jejich harmonogram Skoleni.

Posledni kapitola je vlastni vyzkum. Nejprve autorka popiSe metodologii, jakymi
zpusoby prizkum vykonavala a jaké otazky Si pfi vyzkumu polozila. Celkem budou
pouzité tii vyzkumné metody. Rozhovory s fediteli pobocek by mohly nejlépe vystihnout
problematiku adapta¢niho procesu piimo na pobockach, poté bude nasledovat dotaznik,
ktery bude rozeslan vSem nové nastupujicim pracovnikiim. Na zakladé zjisténych
skutecnosti pak dojde ke stanoveni hypotéz, jez budou ovéfeny ¢i vyvraceny pomoci
rozhovorti s fediteli pobodek. Uplny zavér diplomové prace bude zhodnoceni vyzkumu,

a dojde k formulaci doporuceni pro banku, ktera vyplynou ze zjisténych nedostatka.
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TEORETICKA CAST

1  NABOR ZAMESTNANCU

Ziskéavani a vybér pracovniki jsou klicovymi persondlnimi ¢innostmi, které zajistuji
kvalitu lidi vstupujicich do organizace. Ukolem ziskavani zaméstnancti je osloveni
optimalniho poctu uchazect s ptedpoklady pro obsazované pracovni misto, z nichz si
poté bude organizace vybirat pracovnika, ktery nejlépe vyhovuje stanovenym

pozadavklim.

Zakladnim vychodiskem ziskavani pracovnikil pro obsazovanou pracovni pozici jsou
naroky na pracovnika na obsazovaném misté. Je tieba vychédzet z popisu pracovniho
mista, z kvalifikacniho profilu a pozadovanych schopnosti pracovnika. Pro rGzné typy
pozic jsou vyuzivany rtizné metody, které rovnéZz popiseme. Vymeéna informaci mezi
organizaci, ktera nabizi pracovni pozici, a potencialnimi uchaze¢i 0 tuto pozici je
dilezitym faktorem ziskavani pracovnikl. Cilem ziskdvani pracovniki je zajistit tuto
komunikaci tak, aby na nabidku mista reagoval optimalni pocet vhodnych uchazect, kteti
projevili o pracovni misto zajem, a my méli dostatek informaci k posouzeni jejich
vhodnosti. Podstatnym faktorem pro ziskavani pracovnikii jsou naklady na zajisténi

procesu a ¢as, vzhledem k terminu obsazeni pracovniho mista.*

Armstrong popisuje obecny cil ziskavani a vybéru pracovniki, jakozto proces, kde by
meéla organizace s vynalozenim minimalnich nakladd ziskat mnozstvi i kvalitu

pracovnikil, které jsou zadouci pro uspokojeni podnikové potteby lidskych zdroji.>

Ziskavéani pracovnikli ma dnes jiz dokonale metodologicky propracovany postup,

ktery je vyhodné dodrzovat. Organizace se tim mize vyhnout ¢asovym i jinym ztratam

1KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010, s. 224. ISBN 80-247-2497-3.

2 AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s 800. ISBN 80-247-
1407-3.

11



a minimalizuje se doba, po kterou je ptislusné pracovni misto neobsazeno. Podle Koubka

vlastni proces ziskavani pracovniki se sklada z nékolika na sebe navazujicich naslednych

kroku:

YV V VYV V

YV V. V V V V V

>

Identifikace potieb ziskavani pracovnikii.

Popis a specifikace, kompeten¢ni model obsazovaného pracovniho mista.
Zvazeni alternativ.

Vybér popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zalozime ziskavani
a pozdé&jsi vybér pracovnik.

Identifikace moznych zdroji kandidata.

Volba metod pro ziskavani novych pracovnikd.

Druh dokument a informaci pozadovanych od uchazecu.

Formulace spravné nabidky zaméstnani.

Uvetejnéni nabidky zaméstnani.

Shromazd’ovani dokumentt a informaci od uchazecu.

Ptedvybér uchazecl na zékladé predlozenych dokumentl a informaci, které
jsme zjistili.

Sestaveni seznamu uchazeci, ktefi by méli byt pozvani k vybérovému fizeni.

Ziskavani zaméstnanci probihd v nékolika krocich, které jsou Sity na miru jak

konkrétni firmé ¢i organizaci, tak i pfisluSenému pracovnimu mistu, které ma byt

vvvvvv

vvvvvv

systematicky a kontinualni proces. Zejména analyzy potieb lidskych zdrojt, probihajici

v meénicich se podminkach, a také vytvafeni personalni politiky orientované na

dlouhodobou efektivnost organizace. Jednd se o integralni soucast podnikového

3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press., 2002, s. 367. ISBN 80-7261-033-3.
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planovani a pfipravy financnich rozpoctl, protoze ndklady na lidské zdroje a jejich
perspektivni odhady jednak ovliviiuji dlouhodobé plany organizace, ale také jsou jimi

samy ovliviiovany.

Koubek déli persondlni planovani do tii oblasti, a to na oblast planovani potieby
pracovniki (planovani poptavky po pracovnicich), planovani pokryti potieby pracovnikii
(planovani zdroju pracovniki — predvidani nabidky pracovnikd v organizaci i mimo
organizaci a urCeni cest k zajisténi potfebnych zdrojli) a planovani rozvoje kariéry
jednotlivych pracovnikii (pfispiva k zabezpeceni zdroji pracovnikl s potiebnymi
schopnostmi a napomaha k sméfovani schopnosti jedincti i ke stabilizaci perspektivnich
lidi.*

Planovani a systematické pfijimani a vybér novych pracovnikil zahrnuje pozadavky

na nékolika urovnich:

» Jenezbytné znat, které druhy prace maji byt naplnéné vykonnymi pracovniky.

» Je potieba znat, jaky typ pracovnikll potfebuje organizace pro urcity druh
prace.

» Je vhodné byt informovan, jakymi prostfedky lze ziskat nejvhodnéjsi
kandidaty — naptiklad nutné ziskdvat tyto pracovniky mimo vlastni
organizaci? Jestlize ano, kde jsou vhodni kandidati a jak je nejlépe najit? Jaké
jsou nejlepsi pracovni zdroje a metody piijimani?

» Je nutné znat, jak nejlépe Ize objektivné zhodnotit kandidaty, kteti by byli
vhodni pro urcitou préaci.

» Je vhodné pfijmout a zkoumat nové pracovniky a pfipravit je na socializacni

proces, seznamit je s politikou, postupem a pracovni zkuSenosti organizace.

Personalni plany musi byt dobte zpracovany kvalifikovanymi a schopnymi odborniky.>

4 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010, s.224.1SBN 80-247-2497-3.

SMAYEROVA, M.,RUZICKA, I. Moderni persondlni management. Praha: H&H, 2000, s. 173. ISBN
80-86022-65-X.
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1.1.1. Trendy v naboru a vybéru

Populacni a demograficky vyvoj, ekonomické zmény, ale i prohlubujici se znalosti
metod vybéru mezi ndboraii i mezi uchazeci vedou k mnohym zménam. Firma, ktera chce
ziskavat do svych tad excelentni a loajalni zaméstnance, kteti budou pfinaSet trvalé
hodnoty, bude muset vzit v ivahu nasleduji trendy, které ovliviiuji jak nabor a vybér

zamé&stnancu v pristich letech, tak i chovani kandidata.

Vialka o talenty. Pocet mladych lidi kles4 a zvySuje se tempo inovaci. Nejvice budou
potieba technicky nadani a vzdélani lidé s vysokym kreativnim potencidlem. Vyhodu

budou mit firmy, které se jiz ted’ vénuji skolam a vychovavaji si své budouci pracovniky.

Personalni marketing. Bude ¢im dal dilezitéjsi i povést firmy na trhu prace, spokojenost

zameéstnanct a zpiisob, jakym o ni zaméstnanci referuji.

Elektronizace naboru (e-recruitment). Elektronizace umozni zrychlit a zefektivnit
nabor a kontaktovat kandidaty i z vétsi vzdalenosti. Naklady na tuto formu jsou vyrazné
niz8i nez nabor tvari v tvar.

Videodotazniky. Naboraii i uchazeci budou vice vyuzivat video, které je vyhodné pro

vvvvvvvv

klasicky pisemny dotaznik.

Referen¢ni programy. Piimé doporuceni stavajicich zaméstnancii je nejefektivnéjSim
zdrojem ptilivu novych kandidatd. Vyhodou jsou nizké naklady a dobra spolehlivost.
Specialni vyuziti najde tzv. bumerangovy nabor, kdy nové pfijati zaméstnanci budou mit

za kol doporucit nékoho ze svych znamych. ISBN 80-87981-12-2.

Startupy. Velké firmy budou bojovat se startupy. Ve svété informaci, zakladani novych
firem a dosahovani uspéchu, mohou pfitahovat start-upové myslenky stale vétsi mnozstvi

talentovanych mladych lidi.

14



Organizace, ktera bude pfipravena a vstficnd vici lidem se startupovym*® inovatorskym

myslenim, bude pro kazdou firmu kli¢ovou konkurenéni vyhodou.®

1.2 Definovani volného pracovniho mista

Koubek uvadi definovani volného pracovniho mista tak, ze je tfeba nejdiive védét
vSechno jak o volném pracovnim misté, o praci a pracovnich podminkach na ném, tak i
o pozadavcich, které v pribéhu pracovniho procesu budou na zaméstnance kladeny, a pak
muze byt tento proces ziskavani efektivni. Pfesné definovani volného pracovniho mista
a informace o ném se stavaji zdsadni soucasti inzerované nabidky dané pozice
a umoziuji potencidlnimu uchazeci se rozhodnout, zda na nabidku ma zareagovat i

nikoliv.

Specifikace pracovniho mista definuje kvalifikaci, schopnosti 1 zkuSenosti
pozadované od zaméstnavatele pracovniho mista a také jakékoliv dalsi nezbytné
informace o zvlastnostech pracovniho mista. Naptiklad by to mohla byt fyzicka kondice,

neobvykl4 pracovni doba nebo sluzebni cesty.’

V této fazi je nutno se vyvarovat mozného nebezpeci, které by obsahovalo
nadhodnoceni nebo podhodnoceni poZadované kvalifikace, stejné tak Schopnosti na
uchazece, které miiZze mit zdsadni dopad na Gispéch ziskavani idedlnich zamé&stnanct. Dale
je zasadni udrZovat jiz zjiSténa specifika a informace o pracovnim misté v aktudlnim

stavu, hlavné pokud je toto misto pfeobsazovano.®

8 KOUBEK, L. Prakticka psychologie pro manaZery a personalisty. Brno: MotivPress 2014, s 216.
ISBN 80-87981-12-2.

7"KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2010. ISBN 80-247-2497-3.

8 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2002, s. 367. ISBN 80-7261-033-3.
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1.3 Identifikace potencialnich zdroja uchazeci

V piipadé, ze organizace zacne shanét nového zaméstnance, ma v zasad¢ dve
moznosti. Bud’ se zaméii na svoje vlastni zaméstnance, ktefi jiz u spoleCnosti pracuji
a podpofi tim interni rotaci, nebo muze inzerovat volnou pozici mimo organizaci a hledat

z vnéjsich zdroju. Obé moznosti s sebou nesou jisté vyhody i nevyhody.

Mnozi autofi, napiiklad Armstrong, zminuji, Zze je ticba v prvni fadé zohlednit
potencialni kandidaty z vnitinich zdroji.® Vyhody tohoto typu ziskavani zaméstnanct
spocivaji dle Koubka ptfedevsim v lepsi znalosti organizace a S tim spojené silné a slabé
stranky uchazecli, a naopak uchazeCova znalost organizace na zdklad¢ vlastnich
zkusenosti. Dalsi vyhodou je motivace nejen interniho zaméstnance, ale i ostatnich
zaméstnancu, ktefi vidi, Zze v organizaci jsou moznost kariérniho rustu. Organizace
zaroven lépe zhodnoti investici, kterou vlozila do svych pracovnikii, a mize tak vyuzit
jejich zkusenosti, kterych nabyli béhem svého plisobeni v organizaci. Nevyhodou naopak
muze byt negativni dopad soutézivosti kolegii o ziskani vyssi pozice, kterd s sebou mize
pfinést zavist nebo pokles moralky, ¢i kvality vztahii na pracovisti. Dal§i nevyhodou by

mohla byt absence novych myslenek a p¥istupt, které by pfinesla osoba zvenéi.”

Naopak pozitiv prijeti uchazece, ktery ve spolecnosti dosud nepracoval, mize byt
hned né&kolik. Rozsah dovednosti a talentl, které skytaji vnéjsi zdroje je mnohem Sirsi,
nez je tomu uvnité organizace. Nové piichozi mize vnést do spole¢nosti nové thly
pohled, nazory a zkuSenosti z jinych organizaci. V ptipadé¢ vysokych pozadavki na
kvalifikaci je vnéjsi zdroj zpravidla levnéjsi, nez vzdélavani a vychovavani vlastnich
zameéstnancl v organizaci. Na druhou stranu nevyhoda miize nastat v ptipadé celého
naborového procesu, kdy se musi inzerovat, uskute¢nit vybérové fizeni a hodnotit nové
uchazece. Cely proces je obtiznéjsi a nakladnéjsi, nez je tomu u ziskavani z vnitinich

zdroji. Znacna rizika s sebou nesou i dalsi faktory, jako delsi a komplikovanéjsi adaptace

9 AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 800. ISBN 80-247-
1407-3.

10 KOLMAN, L., H. CHYLOVA, P. MICHALEK a Z. GLOSIKOVA. Vybér zaméstnancii — metody a
postupy. Paha: Linde, 2010, s. 238. ISBN 80-7201-810-9.
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a orientace pracovnikd, stejné jako potencialni problémy s dosavadnimi pracovniky, kteti

by se mohli citit kvalifikovan&jsi a vhodné&jsi pro danou pozici.l!

1.4 Metody ziskavani pracovniki

V soucasnosti existuje mnoho metod a zpisobi, které si spole¢nost mtize vybrat jako
nejvhodnéjsi pro ziskavani pracovnikii. Zalezi predevsim na pozadavcich pracovniho
mista, na finanénich prostiedcich zaméstnavatele, které mize pouzit na ziskavani, ale také
na internich analyzach procest ziskdvani zaméstnancti, na zékladé¢ predchozich
zkuSenosti. Dle Koubka musi metoda ziskdvani pracovniki vychéazet z toho, Ze
organizace da na védomi existenci volného pracovniho mista a nalaka uchazece, aby se
o toto misto uchazeli. Metod ziskavani pracovniki je cela fada a spole¢nosti se obvykle
neomezuji na jedinou z nich, ale snazi se pokryt co nejvetsi pocet vhodnych uchazect

vyuzitim riznych metod ziskavani, jako jsou napiiklad:*2

Doporuceni soucasného pracovnika organizace: V bance, ve které autorka provadi
vyzkum, maji doporuceni souc¢asného pracovnika na prednich mistech ndboru. Pracovnici
jsou pravidelné informovani o odménach, a tudiz jsou motivovani doporucovat nové
kandidaty. Tato metoda je velmi ucinnd a pifindsi bance 40 % kandidatu.
Vyhodu jsou nizsi ndklady na ziskdvani zaméstnancii, ale také to, Ze by mé&li byt ovéteni,
hlavn€é osobnostni 1 odborné stranky, protoZe soucasny pracovnik organizace si
samoziejmé nechce pokazit povést doporuc¢enim nevhodné osoby. Nevyhodou muze byt
omezena moznost vyberu z vétsiho poctu uchazecli nebo nepfiméteného natlaku ptijeti

ze strany stavajiciho zaméstnance.

Plakaty: Jedna se o pomérn€ nenarocnou metodu uvetejnovani volnych pracovnich mist

pomoci plakatt, které jsou zpravidla umistény na nejfrekventovanéjSich mistech ve

11 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press., 2002, s. 367. ISBN 80-7261-033-3

12 KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z. A SUBRT, B. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2001.
ISBN 80-7179-389-2.
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spoleCnosti. V ptipadé zdjmu organizace ziskat zaméstnance také z vnéjSich zdroji je
nutno inzerovat i na vefejnych mistech mimo tzemi spole¢nosti, jako jsou Skolni
nasténky, vyveésky na Gradu prace nebo jiné mozné veiejné prostory k tomu urcené.
Vyhodou vyvések jsou nizsi naklady a moznost zaméfit vyvésku napiiklad pfimo na
pobocku, kterd momentaln¢ hledd n€koho do svého tymu. Nevyhodou naopak muze byt,

ze vyveésku zaznamenaji jen lid¢, ktefi jdou okolo a v§imnou si ji.

Inzerce ve sdélovacich prostiedcich: Tato inzerce je jedna z nejznaméjsSich praktik
ziskavani pracovnik, predevsim v tiskovinach, v¢éetné odbornych periodik, ale také stale
Cast&jsi inzerce prostfednictvim televize nebo rozhlasu. V této moderni dob¢ jiz tato

metoda nema takové uplatnéni, protoze prevlada internet.

Spolupriace spolecnosti se vzdélavacimi institucemi: Spolupréice s nékterymi Skolami
muze z dlouhodobégjsiho hlediska spolecnosti zajistit pfisun mladych pracovniki
a odbornik piislu§ného vzdélani. Rada spolecnosti se podili na provozu instituci nebo
S nimi maji navazanou spolupraci, a proto pfipravujici se studenty na budouci povolani
mohou oslovit jiz za dobu studii na dalsi spolupraci. Vyhodou této metody byva to, ze
Skola casto sama dé&la pro spolecnost jakysi predvybér a mize doporucit vhodného
studenta nebo absolventa. Nevyhodou je sezonnost nastupu absolventii do zaméstnani,

7w

protoze nejveétsi Spicka mlze nastat v Cervenci po skonceni Skoly

Personalni agentury: Soucasny trend, predevsim u vétSich spoleCnosti, je spoluprace
S personadlnimi agenturami. Ty poskytuji svym klientim Sirokou $kalu sluzeb a kromée
ziskavani se zamétuji také na jejich vybér nebo predvybér. Findlni rozhodnuti v§ak musi
zUstat na organizaci. Vyhodou personalnich agentur je jejich komplexnost, piehled na
trhu prace a zkuSenosti v danych oblastech. Nejvétsi nevyhodou jsou samoziejme vysoké
naklady a mozny vyskyt neseridéznich instituct, které by se chtély pfizivit v tomto posledni

dobou velice lukrativnim oboru.

Internet a socialni sité: Jedna se o ziskdvani pracovnikli pomoci internetu a socialnich
siti. MiZe to byt naptiklad vefejnosti pfistupna internetova stranka firmy. Vyhodou jsou
minimalni naklady spojené s inzerci, ale zaroven i Siroky zabér potencialnich uchazeca.
Diky internetu se k nim snadno a jednoduSe dostane dostatecné mnozZstvi informaci, které

je mozno kdykoli aktualizovat. Pro podporu inzerce se aktualné nejvice vyuzivaji socialni
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sit¢ Facebook, LinkedIn nebo Twiter. Vyhodou je osloveni vétsiny mladé populace,

nevyhodou pak, Ze stiedni a stars$i populace tyto socialni sit¢ pouziva v mensi mifte.

Dalsi moZnosti: Mectod, které lze pii ziskavani zaméstnanct pouzit, je cela fada. Ty
nejdulezitéjsi jsme jiz vyjmenovali. Nemélo by se v§ak zapominat na dal$i moznosti, jako
jsou naptiklad spoluprace s ufady prace, vlastni iniciativa uchazecii nebo piimé osloveni

konkrétniho jedince a dalgi.!3

1.5 Formulovani nabidky zaméstnani

Formulace nabidky je nedilnou soucasti v procesu ziskavani zaméstnanct. Tato oblast
se zabyva zpracovanim nabidky, hlavné na zdkladé popisu a specifikace pracovniho
mista. Mélo by byt ziejmé, zda se jedna o ziskavani z vnitinich ¢i vnéjsich zdroja. Dale
se piihlizi k obtiznosti ziskani daného typu pracovnikd nebo jejich socialnimu profilu,
k volbé metody ziskavani pracovnikli a k volbé dokumenti a informaci pozadovanych od
uchazece. Nestaci zvaZovat jen obsah nabidky, ale i jeji formu. Nabidka zamé&stnani musi
plnit autoselektivni funkci, aby nehrozilo to, Ze se o pracovni misto bude uchézet velké
mnozstvi uchazecli, ktefi nemaji pozadovanou kvalifikaci ¢i  schopnosti
a pridélaji tak personalnimu Gtvaru mnoho prace, coz by se promitlo do ¢asu, naro¢nosti

a pfedevsim nakladl na celé vybérové fizeni.
1.5.1. Dokumentace

Dle Koubka se jedna o dalsi dulezity krok, ktery mize vyznamné ovlivnit ispéSnost
celého procesu ziskavani zameéstnancii, a to predevSim v jeho pozdéjSich fazich.
Pro organizaci, potazmo persondlni Utvar, je dulezité ziskat podrobné a spolehlivé

informace od uchazect, jak jen to je mozné. Mezi ty nejcastéji poZadované dokumenty

BKLEIBL, J., DVORAKOVA, Z. A SUBRT, B. Rizeni lidskych zdroji. Praha: C. H. Beck, 2001. ISBN
80-7179-389-2.
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patii vstupni lékai'skd prohlidka, potvrzeni o nejvys$$im dosazeném vzdélani, doklady
o praxi, ptipadné reference nebo pracovni posudek. Déle bude potieba vyplnény dotaznik
spolecnosti, ktery byva charakteristicky pro kazdou organizaci, nebo vypis z rejstiiku
trestll. NejzndméjsSimi dokumenty, které organizace pozaduje jesté pied vybeérovym
fizenim, jsou Zivotopis @ motivacni dopis. Oba dokumenty jsou velice vhodné a ve spojeni
s vySe uvedenymi dokumenty jsou postacujici k prvotnimu ptedstaveni uchazece a jeho

stru¢né charakteristice pii obsazovani konkrétni pracovni pozice.'*

1.5.2. Predvybér na zikladé predloZenych dokumentii a informaci

Béhem néborového procesu se na zaklad¢ ziskanych dokumentii a informaci zuzuje
soubor uchazecl a vybiraji se pouze ti, ktefi spliiuji pozadovana kritéria na danou pozici
a zdaji se byt vhodni pro zatazeni do vlastniho procesu vybé&ru. Jaka ¢ast uchazeci projde
ptedvybérem, je zavislé do zna¢né miry na tom, nakolik se podafilo informovat
potencidlni uchazece o povaze prace na volném pracovnim misté a pozadavcich na
pracovnika, které musely byt jesté pred procesem ziskdvani zanalyzovany a spravné

vyhodnoceny. Koubek zatazuje vysledky predvybér uchazeci do tii skupin:

Nejvhodnéjsi — V kazdém ptipadé budou pozvani na vybérové fizeni, na zakladé
nadstanardniho splnéni pozadavki spolecnosti na potencialniho nového zaméstnance.
Zalezi na jejich poctu, zda organizace bude provadét vice vybérovych fizeni, nebo se

poohlédne i1 po dalsi kategorii vhodnych uchazeci.

Vhodni — Tito uchazeci jsou zpravidla zatazovani do dalSich vybérovych fizeni v ptipadeg,
ze nebyl nalezen dostateény pocet nejvhodnéjSich uchazecii. Organizace kandidaty
informuje, zda s nimi momentalné pocita do dalsiho procesu vybéru, nebo si ponecha

jejich dokumenty pro piipad potieby v budoucnosti.

4 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Management Press., 2002, s. 367. ISBN 80-7261-033-3.

20



Nevhodni — Jsou to uchazeci, ktefi nespliiuji pozadavky spole¢nosti na obsazeni volného
mista. Nevhodni uchazec¢i jsou obvykle informovani zdvotilym odmitavym dopisem

s podékovanim za jejich zdjem o praci v dané spoleénosti.™®

15 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Management Press., 2002, s. 367. ISBN 80-7261-033-3.
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2  METODY VYBERU PRACOVNIKU

Metody vybéru pracovnikii jsou vyuzivany k posouzeni jednotlivych uchazecu.
Vzhledem k narokim obsazovaného pracovniho mista s cilem dospét k rozhodnuti, ktery
Z uchazecii je pro danou pozici nejvhodnéjsi. K vybéru pracovnikl existuje celd fada
metod, avSak z4dnd znich nemiZe zcela spolehlivé zaruCit uspéSnost vybraného
pracovnika. Zadna univerzalni nebo nejlepsi metoda vybéru pracovniki neexistuje,
Vv praxi se osvédcuje kombinace vice metod. Podle Renaty Kocidnové mezi metody

vybéru pracovnikll patii:

» Analyza dokumentace uchazecu:
o zivotopis spolu s motiva¢nim dopisem (motivace Zadosti o misto),
o firemni nebo osobni dotaznik (Zadost o zaméstnani),
o ustni nebo pisemné reference, pracovni posudek,
o lékarské vyseteni na dané pozice.
» Vybérovy rozhovor.
» Testy pracovni zptsobilosti:
o testy vykonové,
o osobnostni testy.

» Assessment centre (soubor vybérovych metod a modelovych situaci)

Dalsi metodou vybéru pracovnikti mtze byt i grafologie, tj. rozbor rukopisu, z né¢hoz
mohou byt vyvozovany urcité charakteristiky osobnosti. V nékterych zemich je
grafologie obzvlast oblibenda, naptiklad ve Francii. Grafologie mize byt dobrym
doplitkem pfti vybéru zaméstnanct, jen v této dobé maloktery ndborar zna grafologii, tak
dobie, aby mohl odhalit urcité charakterové rysy. Mezi dalsi vyberové metody patii tieba
1 kamerové zkousky, které se mohou pouzit pfi obsazovani pozic s vysokymi naroky na

prezentaci a asi i pii obsazovéni hercti do film.®

16 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010, s. 224. 1ISBN 80-247-2497-3

22



2.1 Analyza dokumentace uchazecii

Analyza dokumentace uchazeCe je zdkladni metodou vybéru nebo predvybéru.
Dokumenty uchazecti mohou zahrnovat firemni dotaznik, zddost o zaméstnani, Zivotopis,
motivacni dopis, doklady o vzdélani a dalsi certifikaty dokladajici kvalifikaci uchazece,
ptehled publika¢ni ¢innosti, nékdy i 1ékai'ské vysetfeni nebo reference. Tyto dokumenty

jsou zdrojem informaci o uchazeci.

Nejzékladné¢jsi dokument je strukturovany zivotopis, ve kterém bychom méli najit
veskeré zakladni informace o uchazeéi. Zivotopis by mél zahrnovat osobni udaje,
pracovni zkuSenosti, vzdélani, dalsi znalosti a dovednosti. Co z analyzy muze zjistit
naboraif? Naptiklad jak Casto uchaze¢ meénil zaméstnavatele, zda ukonCil zahijené
studium, jak dlouho trval jeho pracovni pomér u jednotlivych zaméstnavateld, nebo zda
Jsou v ¢asové ose néjaké mezery. Na to, co nevycte z daného Zivotopisu, Se musi naborar
zeptat osobné. Dalsi dilezity dokument je motivacni dopis, ktery uchazeci piikladaji
k Zivotopisu. Motivaéni dopis by mél prezentovat zajem uchazeCe o pozici Vv dané
organizaci. Diky motiva¢nimu dopisu mizeme zjistit alespon trochu motivaci uchazece
0 pozici. Jestlize uchaze¢ neposle motivacni dopis, lze predpokladat, Ze jeho motivace

neni tak vysoka.

Dalsi soucasti dokumentace jsou firemni dotazniky nebo osobni dotazniky, které
poskytuji zakladni pozadované informace o uchazeci. Dotazniky mohou byt vyuzité pfi
predvybéru, ale i v pribéhu vybéru. Kromé¢ dotaznikd se vyuzivaji Ustni ¢i pisemné
reference nebo pracovni posudky z ptedchozich pracovist. Nazory na jejich spolehlivost
mohou byt rizné. Vyzadovani referenci na urcité pozice je vsak povinné, ale mnohdy bez
zaruky pravdivych informaci.!” Dokonce jsem se dozvédéla na pravnim $koleni, Ze
podavani referenci viibec neni vhodné — neni-li dokonce nebezpe¢né. Pokud by nékdo
tekl pravdiveé negativni reference, miize byt uchazeCem zZalovan za pomluvy. V disledku
kazdy tedy, kdo je osloven, aby podal reference, miize odmitnout nebo rad¢ji fekne vse

pozitivni. Recruitefi tak nemayji jistotu pravdivosti referenci.

17 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010, s. 224. ISBN 80-247-2497-3
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2.2 Vybérovy rozhovor

Rozhovor je nejvyznamnéjsi a nejcastéji vyuzivanou metodou vybéru pracovniki.
Jeho tkolem je posoudit piedpoklady uchazece vzhledem k obsazované pracovni pozici.
Vybérové rozhovory lze rozlisit podle poctu ucastniki, a to jak na strané tazatell, tak
i na stran¢ uchazecu. Individualni rozhovor, jak se fika ,,jeden na jednoho*, je nejbézné&jsi
metodou. U této metody je riziko, Ze tazateli nemusi kandidat sedét, ale manazer, ktery
hleda do svého tymu, by takového kandidata uvital. Proto je vzdy lepsi tento individualni
rozhovor délat ve slozeni nébordf a manazer, aby se spolecné¢ mohli shodnout
na vhodnosti kandidata. Podle Kocianové je tento vybér nazyvan ,,vybeérovy panel. VEétsi
vybérovy panel ,,Vybérové komise* nebo tzv. , konkurz® je oficidlnéjsi, 1isi se naptiklad
pfedem uréenym zdvaznym postupem vybérového fizeni od chvile jeho vyhlédseni.
Dalsim styl vybérového rozhovoru je skupinovy neboli hromadny rozhovor, kdy je

na jedné strané vice uchaze¢t a na strané druhé jeden nebo vice tazateld.'®

Krom¢ téchto druhti rozhovori mame jeSté nestrukturovany rozhovor, ktery je
viceméné o improvizaci bez pfipravy, pak strukturovany rozhovor, kde mame predem
pripravené otazky a vSem je pokladame uplné stejné a nebo polostrukturovany rozhovor,

kde jsou naplanované otazky, ale taZe se podle potieby v priibéhu rozhovoru®®

2.2.1. Vedeni vybérového rozhovoru

To, co o kandidatovi zjistime, zaleZi na zpisobu vedeni vybérového rozhovoru. Rada
lidi mize na standardni otazky odpovidat unifikované a nezjistime vitbec zadné dualezité
informace. Také je dobré mit rozhovor pfipraveny a V ptipad¢ vybérového panelu, je
dobie se predem domluvit na metodach vedeni daného vybérového fizeni. Struktura

rozhovoru by méla byt zpravidla nasledujici:

8 DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 485. ISBN 80-
7179-893-4

19 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010. s. 224. ISBN 80-247-2497-3
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privitani kandidata,
predstaveni vSech lidi, kteti sedi na vybérovém fizeni,
navozeni pratelské atmosféry a vysvétleni prub&hu pohovoru,

predstaveni kandidata, (kandidat se pfedstavi sadm dle zadani),

V V V VYV V

vlastni pohovor — doptavani se na nesrovnalosti v zivotopise, pracovni
zkuSenosti kandidata, pfedstava uchazeCe o nabizené praci nebo jeho

motivace,

Y

modelova situace, sebehodnocenti,

» vysvétleni nabizené pozice a personalistické otdzky typu finan¢niho
ocekavani,

» prostor pro otazky kandidata,

» zavér, ukonceni rozhovoru s informaci do kdy dostane kandidat informace

o pfijeti ¢i nepfiijeti.

2.2.2. Otazky pfri prijimacim rozhovoru

Otazky jsou nejdulezitéjsi cast vybérového pohovoru. Diky vhodnym otazkam se
muzeme doveédét spousty véci. Nékdy je dobré nejit jen po povrchu, ale jit vice
do hloubky, aby se rozkryly jisté nejasnosti. Takovy pfijimaci rozhovor je jako loupani
cibule, diky otazkdm se dostavame k jadru samotného uchazefe. Diky konkrétnim
otazkam zjiStujeme konkrétni témata, kterd chceme osvétlit. Otazky jsou nejlepsi

oteviené, mifici na specifické oblasti.
Odborné znalosti:

» Které znalosti a zkusenosti mély pro vas odborny vyvoj nejvétsi vyznam?
» Co nejvice ovlivnilo vase rozhodnuti, pro to abyste zvolili nyné&jsi povolani?

» Na kterou oblast ¢innosti se nejvice specializujete?
Pracovni zkuSenosti:

» Které pracovni misto v minulosti poskytovalo vasemu rozvoji nejlepsi

perspektivu?
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» Ovladate nékteré pracovni postupy, nebo metody feSeni problémd, které
chcete uplatnit na novém misté?

» Jaké specifické odborné dovednosti mate?
Motivace:

» Jaké divody vas vedly ke zmén¢€ vaseho dosavadniho zaméstnani?
» Co ocekavate od této nové prace?
» Co vas konkrétn¢ piivadi pravé do naseho podniku? Pro¢ zrovna ...... ?

» Co Vas motivuje v praci?
Sebehodnoceni a hodnoceni druhych

» Kvili kterym vasim dobrym povahovym vlastnostem ¢i dovednostem si
myslite, Ze se hodite na tuto praci?

» Jaké u sebe vnimate rezervy? Na kterych pracujete, nebo chcete pracovat?

» Mate predstavu, které specifické vlastnosti, dovednosti vyzaduje dané
pracovni misto?

» Pokud jste zastaval vedouci misto, co d¢lali vasi podiizeni dobie?
Socialni dovednosti a zpiisoby vedeni

» Jaky zpusob jednani ocekavate od svych kolegl, podiizenych nebo
nadtizeného?
» Jak reagujete, kdyz vam n¢kdo dava najevo sviij nesouhlas?

» Pracujete radéji v tymu nebo na individualnich ukolech
Zvladani pracovni zatéze

» Mate néjaké specialni pozadavky na upravu pracovniho rezimu, pracovni

doby nebo mista?

> Jak zvladate stresové situace??°

2 VAINER, L. Vybér pracovnikii do tymu. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s 112. ISBN 80-247-
1739-5.
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Abychom se dozvédéli co nejvice informaci, méli bychom podavat oteviené otazky,
avsak i na otevienou otdzku mize byt jednoslovna odpovéd’. Pak by méla nasledovat
konkretizujici otazka, kterd by ndm méla vyjasnit néjakou skutecnost. Zde se vyuzivaji

otazky typu (Co, Pro¢, Kdy, Jak, Kde, Kdo), naptiklad:

> Proc¢ k tomu doslo?
> Jak tato situace vznikla?

» Co jste pro to ud¢lal?

Otazky jdouci do hloubky pouzivame k ziskani dalSich podrobnosti nebo k ujisténi,
ze se dozvidame vSechny skutecnosti dle reality. Tyto otazky poklddame hlavné
Vv ptipadé, kdyz jsou odpovédi piili§ obecné, nebo kdyz mame podezieni, ze by se
za odpovédi mohla skryvat n&jaka zavazna informace, kterou kandidat zatajil. Mohou to

byt otazky typu:

» Jaka byla ptesné vase uloha v tomto projektu?
» Jaky byl vas konkrétni ptispévek k tomuto zminovanému uspéchu?

» Mohl byste nam podrobnéji popsat, o co konkrétné §lo?

Pokud bychom chtéli zjistit, jak by se kandidat zachoval v urcité situaci, miiZeme mu
polozit hypotetické otdzky. Hypotetické otazky se pouzivaji ve strukturovanych
pohovorech, a musi odpovidat uchazeCové odbornosti a zkuSenosti. Otazky mohou byt

napiiklad:

» Co myslite, ze byste délal, kdyby....... ?
» Predstavte si, ze nastoupite na tuto pozici a vas kolega by udélal........ , jak

byste se zachoval?

Abychom udrzeli plynuly chod pohovoru, existuji otazky udrzujici plynulost

pohovoru, jako naptiklad:

» Co se stalo potom?
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> Co dal byste nam o tom fekl??

Pokud bychom si nebyli jisti danou odpovédi, mizeme pouzit oveétovaci otazky, jako

naptiklad: Pokud jsem to pochopila spravné, tak...

Krom¢ téchto vyse zminénych otazek, mame samoziejmé i1 otazky zakazane,

kterym je tfeba se vyhnout. Napiiklad:

» Planujete n¢jaké déti?
» Nemate problémy s tim, Ze jste ptislusnikem této etnické skupiny?

» Miyslite si, ze s touto télesnou vadou budete chopen vykonavat tuto praci?

Pokud opravdu je pro nas dilezité urité véci veédét, napiiklad, zda ma matka
samozivitelka hlidani, miZeme se zeptat jinym, nediskriminac¢nim zptisobem. Naptiklad:

Vyhovuje vam pracovni doba, nebude vam zptisobovat néjaké problémy???

Nejcastéjsi chyby, které se mohou pii vybérovém fizeni piihodit, jsou: Nemame
piipravené podklady, strukturu rozhovoru, pokladame diskriminaéni otazky nebo
sugestivni otazky jako napftiklad: ,,Pfedpokladam, Ze prace na pokladn€ vam nedéla zadné
problémy*. Stejné tak vice uzavienych otazek za sebou plisobi velmi formalné a navozuji
atmosféru  zkouSky.  MnozZstvi  ziskanych  informaci je  velmi  nizké
a neziskate jimi odpovédi na citlivé otdzky. Vicendsobné otazky, nékolik otdzek
poloZenych najednou miva za nasledek, Ze uchazece je zmateny, protoze nevi, na jakou
otazku mé odpoveédét, vétSinou odpovi stejné jen na jednu z nich, vétSinou na tu, kterou
si uchaze¢ sam vybere. Nezaznamenavani odpovédi a postiehll z vybérového rozhovoru,
druhy den si jiz nepamatujeme, jaky kandidat byl, zhodnoceni rozhovoru je pak spise

subjektivni a dochézi k vyssi mife zkresleni.?

2L YEUNG R. How to succeed at interviews. Oxford: How To Books, 2011.s. 219. ISBN 978-1-84528-
442-8.

2 AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 800. ISBN 80-247-
1407-3

2 HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé. Brno: MotivPress, 2007, s. 392. ISBN 80-254-0698-4
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2.3 Testy pracovni zpisobilosti

Testy pracovni zpisobilosti se pouzivaji za ucCelem zabezpeCeni validnéjSich

a spolehlivéjsich informaci o trovni inteligence, charakteru osobnosti, schopnostech,

vlohach a ziskanych znalostech a dovednostech, nez jaké 1ze ziskat na pohovoru.

Psychologické testy jsou nastrojem méfeni, proto se jim také ik psychometrické
testy. Ugelem takovychto testll je poskytovat objektivni nastroj pro méfeni individualnich
schopnosti nebo charakteristik. Lidé, kteti kandidaty pomoci téchto testli vybiraji, by méli
1épe poznat jedince tak, aby bylo mozné piedvidat, do jaké miry budou na vybraném mist¢

uspésni.

2.3.1 Vykonové testy

Vykonové testy testuji vykon neboli schopnosti kandidata. U téchto testd jsou
vytvofeny normy, které umoznuji srovnavat jednotlivce s primérem. Muzeme zde
stanovit hodnotu nadpriimérného ¢i podprimérného vykonu. Tyto testy se mohou tykat
paméti (Wechslertiv test paméti), inteligence (Amthauerdv test inteligence), pozornosti
(Bourdontiv test pozornosti), tvotivosti (Guilfordav test tvofivosti), aj. Existuji vykonové
testy s riznymi pomtickami, napi. hodnoceni koncentrace pozornosti nebo test piesnosti

pohybu.?
Testy schopnosti

Testy potencialnich schopnosti maji za ukol pfedpovidat potencial, ktery ma
jedinec k vykonu pozadované prace. MiuzZe jit o numerické schopnosti, administrativni
schopnosti, mechanické schopnosti nebo zru€nost. Testy ziskanych schopnosti méfi

schopnosti nebo dovednosti, které jiz kandidat mohl ziskat vzdélavanim nebo praxi.

2 AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 800. ISBN 80-247-
1407-3

25 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010, s. 224. ISBN 80-247-2497-3
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vvvvv

za minutu je schopen kandidat napsat, nyni to mohou byt konkrétni dovednosti tfeba
s excelem nebo anglicky jazyk, a tudiz mizeme porovnat jeho vykon s normou

pozadovanou pracovnim mistem.?®

Vyhody test mohou byt:

presné hodnotitelské vysledky,
jejich rychlé vyhodnoceni,

moznosti zjistit aktuélni Groven dovednosti,

YV V V VY

¢asova uspora pro kandidata i firmu.
Nevyhodou naopak:

» testy nezachyti individualni rozpolozeni testovaného,
» neinformuji, zda by mohly ptedpoklady byt rozvinuty a pouzivany v praxi,

> &asova naro¢nost pfi vytvafeni testt?’

Testy inteligence jsou standardizované metody méfeni rozumovych schopnosti
a soucasné také mentalni irovné jedince. Testl inteligence je celd fada a mize se méfit
napiiklad logicko-matematickd inteligence, hudebni inteligence nebo také socialni
inteligence, coz je schopnost moudrého jednani v mezilidskych vztazich. Mize se stat, Ze
jedinec s vysokym IQ nemusi byt vysoce socialné inteligentni. Stejné tak emocni
inteligence je v dnesni dob¢€ hodné diskutovana a nékde i preferovana pred 1Q. Goleman
vymezuje emocni inteligenci jako ,, ...schopnost dokdzat sam sebe a nevzdavat se tvari
V tvar obtizim a frustraci, schopnost ovladat svoje pohnutky a odloZit uspokojeni na
pozdejsi dobu, schopnost ovlddnout svoji ndaladu a zabranit uizkosti a nervozité, schopnost

ovliviiovat kvalitu svého mysleni, schopnosti vcitit se do situace druhého cloveka ani

% AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 800. ISBN 80-247-
1407-3

27 EVANGELU, J. Diagnostické metody v personalistice. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009. s. 176.
ISBN 80-247-2607-6.
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V tézkych chvilich neztrdacet nadéji.“*® Emoéni inteligence je velmi diilezitym faktorem

pro spokojené pracovni klima.

2.3.2. Testy osobnosti

Testy osobnosti se pokouseji posoudit osobnost uchazecli tak, abychom mohli 1épe
predpovédét jejich pravdépodobné chovani v néjaké roli. V této souvislosti existuje tzv.

Big 5-Model faktori osobnosti. Nejcastéji byly uvadény tyto faktory:

» Extraverze — spolecensky, otevieny, pozitivni, komunikativni, aktivni a druzny.

» Svédomitost — vytrvaly, pilny, spolehlivy, peclivy, védom si zodpovédnosti.

» Otevienost vici zkuSenostem — napadity, mnohostranny, ochotny ucit se,
velkorysy, intelektudlni.

» Prijemnost — zdvorily, kooperativni, pfijemny, sympaticky, tolerantni.

» Emocni stabilita/neuroticismus — houzevnaty, nezdolny, sebejisty/plny obav,

nervozni, ustraseny, deprivovany.

Nekteti odbornici na zakladé svych zkuSenosti poukazuji, Ze je orientace podle tohoto

® Podstatnym problémem u takto

modelu pii vybéru pracovnikd zavadgjici.?
koncipovanych dotaznikdi mize byt i jev zvany ,,socidlni Zadoucnost®, ktery oznacuje
stav, kdy testovany vypliiuje dotaznik tak, jak si mysli, Ze by bylo zadouci, aby ziskal

danou pozici, a nikoliv podle toho, jaky je jeho skute¢ny postoj.

Dal$im moznym piistupem k méfeni osobnosti mize byt dotaznik MBTI (Myers-
Briggs Type Indicator), ktery je v poslednich letech velmi rozsifen a na rozdil od Big Five

modelu neumistuje jedince na Skalach, které reprezentuji miru néjaké vlastnosti.

8 GOLEMAN, D. Emocni inteligence. Praha:Columbus, 1997. s. 248. ISBN 80-85928-48-5.

2 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010, s. 224. ISBN 80-247-2497-3.
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Typologie osobnosti podle Jungova vidéni vychazeji z toho, Ze osobnost je tvofena ctyfmi

zakladnimi rozméry, z nichz kazdy je uren dvojici psychickych preferenci.

Extraverze — Introverze (E-1)

Prvni dimenze odliSuje dv¢ orientace nasi primarni pozornosti a z ¢eho ¢erpame energii.
Bud’ pozornost vénujeme vn&jSimu svétu a také z né€j Cerpame energii, nebo pozornost
vénujeme spise vnitinimu prostiedi a také zde Cerpame energii, to znamena, ze jsme rad¢ji
sami se sebou. Extravert je vice iniciativni, otevieny, energicky, spolecensky, expresivni,
komunikativni a vstficny. Introvert je opakem, je spiSe reaktivni, rezervovany, poklidny,

uzavieny.
Smysly (Sensing) — Intuice (Intuition) oznaceni S-I

Dal$im rozmérem je dvojice preferenci toho, jakym zptsobem bereme véci na védomi,
tedy zptisob ziskavani informaci. Smysly jsou zaméfené na ziskavani informaci pomoci
smyslu a Intuice, jak ndzev sam napovida, pomoci intuici. Smyslovy ¢lovék je vice
konkrétni, zajimaji ho fakta, je realisticky, prakticky, uc¢i se tak, Ze si véci zkousi.
Intuitivni typ nevnima realitu ptimo, ale zije spiSe tim, co by mohlo byt, hledi do
budoucnosti. Byva abstraktni, ¢te mezi fadky, je napadity, teoreticky, duvétuje teoriim,

a je originalni.

Mysleni (Thinking) — Citéni (Feeling) oznaceni T-F

Nasledujici dvojice vystihuje styl, jimz ziskané informace vyhodnocujeme a poté
organizujeme. MysSleni znamend, Ze je Clovék vice premyslivy, realisticky, logicky,
tazajici se, nékdy neustupny, kdezto lidé, kteti maji preferenci ,,Citéni* jsou vice citlivi,

umi se lépe prizpusobit a souciti s druhymi

Usuzovani (Judging) — Vnimani (Perceiving) oznacnei J-P

Posledni dimenzi je nas preferovany zptisob, jak si chceme uspotadat zivot a sviij vnéjsi
svét. Usuzujici 1idé se nespoléhaji na ndhodu a improvizaci, smérem ven se chovaji
odhodlané a rozhodné, jejich svét je usporadany. Jsou systematicti, vse si planuji dopiedu,

d¢laji vSe v€as a umi si rozvrhnout praci. Kdezto 1idé s preferenci vnimani davaji prednost
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shromazd’ovani novych informaci pied néjakym rozhodnutim, rozhodovani nemaji radi.
Spise védi, co nechtéji, nez to, co cht&ji. Tito lidé jsou otevieni, maji sklon pracovat pod

tlakem, jsou bezstarostni, ale hlavné spontanni.*

Vyhodou pro uchazece je, ze tato typologie nema Spatné vysledky. V MBTI
¢loveéku vyjde jen preference urcitého osobnostniho typu, podle kterého mizeme usoudit,
jak vnima a proziva sviij svét. Celkem mizeme mit 16 typl osobnosti. Pravé nehodnotici
charakter je silnou strankou této typologie. Na druhou stranu dotaznik neumoziuje urcit,

na kolik je ¢lovék introvert a na kolik extravert.

2.4 Assessment centre

Assessment Centre (dale jen AC) se béhem poslednich let stalo velmi pouzivanou
metodou. Termin Assessment Centre se nepieklada, ale kdysi byl pouzit velice pfesny
Cesky ekvivalent ,diagnosticko-vycvikovy program®. Definici Assesment Centra
formuloval FrantiSek Hronik na zéklad¢ nékolikaletych zkusenosti s AC. ,,AC je casové
ohranicenda multisituacni zkouska, ktera probiha za ucasti nejméné 3 internich a externich
provozovatelu-hodnotitelii mimo chod (nanecisto, off-line) a nema jednoznacny spravny
vysledek. Multisituacnosti rozumime situace, které umozZiuji opakované zhodnoceni
individudlni a skupinové prace druhymi a sebeposouzeni. 3! Multisituaénost napliiuje
princip rizného thlu pohledu, vyssi pocet pozorovatelti ¢i hodnotitel napliuje princip
vicero o¢i, ktery je pro dobré posouzeni nezbytny, protoZe zkouSka nemé pfedem exaktné

stanoveny spravny vysledek.®?

30 CAKRT.M. Typologie osobnosti. Praha: Managment Press, 2010, s .217. ISBN 80-7261-220-8.

3L HRONIK, F. Poznejte své zaméstnance-vse o assesssment centre. Brno: Era group spol. s r.0., 2002.
s. 370. ISBN 80-86517-20-9.

3 HRONIK, F. Poznejte své zaméstnance-vse o assesssment centre. Brno: Era group spol. s r.0., 2002.
s. 370. ISBN 80-86517-20-9.
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AC tvoti fada hodnoticich postupt a ma néjaka pravidla.

» Soustiedi se nejvetsi pozornost na chovani uéastnik.

» Obsahuje rizné modelové situace, které simuluji klicové aspekty prace na
pracovnim misté. Tyto modelové situace zahrnuji hrani roli, jednani S jinym
Clovékem, fteSeni ndhodné generovanych problémid a skupinové ukoly.
Predpoklada se, ze vykon uchazece béhem téchto simulaci pfedpovida jeho
budouci pracovni chovani.

» V mezicase, kdy jeden uchazec je na modelové situaci, dalsi zatim vypliuji testy.

» Vykon uchazecti je méfen v nékolika rovinach, a to zhlediska schopnosti
pozadovanych k dosazeni Zadouci trovné€ vykonu na konkrétnim pracovnim misté
nebo na konkrétni Grovni v organizaci.

» Béhem AC jsou jak individualni modelové situace, tak i skupinové, abychom
mohli vidét ui¢astniky ve vSech rovinach.

» Za Gcelem zvyseni objektivity hodnoceni se pouziva nékolika hodnotitelti nebo
pozorovateld. Je zddouci, aby se do akce zapojili vyssi vedouci pracovnici, vyssi
management. To pfispiva k diveéryhodnosti metody. VSichni hodnotitelé¢ by méli

byt peclivé vyskoleni.®®

Klicovym znakem AC je simulace typickych pracovnich ukold, které se feSitelim
predkladaji v roiznych &asovych intervalech. Ugastnici programu jsou konfrontovani
s fadou ukolu, testt, které maji vyresit za urcity ¢as. Tak 1ze pozorovat a hodnotit nejen
jejich vykon v uméle navozenych stresovych situacich, ale zaroven sledovat jejich
chovani v rozdilnych situacich. AC méa samoziejmé i1 fadu vyhod a nevyhod. Kazda
organizace si sama urci, kdy je vhodné tento zpiisob vybéru pouzit. Nejvétsi vyhodou je
asi to, ze kandidata mizeme velmi dobfe poznat a odhalit eventualni Spatné vlastnosti

a nejveétsi nevyhodou miize byt ¢asova naro¢nost.>*

33 AMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999, s. 968. ISBN 80-7169-614-5.

3 HRONIK, F. Poznejte své zaméstnance-vie o assesssment centre. 1. vyd. Brno: Era group spol.
sr.0., 2002. ISBN 80-86517-20-9.
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Vyhody Assessment Cetre Nevyhody Assessment Centre

moznost obménovat pro rtizné pozice rozdilné hodnoceni hodnotitelského tymu

moznost navozeni situaci z praxe Casova narocnost jak pro kandidaty, tak

pro hodnotitele

moznosti posouzeni intelektudlni irovné | ekonomické narocnost

moznost rozpoznani socialni

angazovanosti (tymova 1 individudlni)

moznost ziskani komplexni diagnostiky o
uchazeci

Zdroj: .*®

V souvislosti s Assessment centrem a hodnoceni skupinové spoluprace mne zaujalo,
jak pan Bartak ve své knize uvadi v kapitole ,,Tymové feSeni situacnich analyz* n¢kolik
zajimavych situac¢nich analyz, kde by se pfedpokladalo jisté feSeni, ale vysledky jsou jiné.
Naptiklad pokus ,,Co s ndmi déla strach®, kdy jedna skupina osob byla vystrasena a druha
nikoliv. Clenové obou skupin méli poté hodnotit neznamé lidi, jak asi pocit'uji strach ti
druzi. Vysledkem bylo, Ze ti, co byli vystraSeni, povazovali ty druhé za vétsi straspytle,
neZ jsou oni sami. Nebo pokus ,,jak jsme ovlivnitelni®, kdy badatel Hare chtél védét, kdo
se Vv diskusi lépe pfizplsobi ndzoru skupiny, zda ti, kteti jsou ,,ml¢enlivi®, nebo
»diskutujici®. Kdo je tedy skupinou snaze ovlivnitelny? Jsou to lidé ,,diskutujici®, ktefi
jsou vice ovlivnitelni neZ ti ,,mlenlivi“.%® Tyto a mnohé dalsi testy ndm mohou ukazat

modely chovani lidi, a tudiZ pomoci pii hodnoceni AC.

35 EVANGELU, J. Diagnostické metody v personalistice. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009. s. 176.
ISBN 80-247-2607-6.

% BARTAK, J. Profesni vzdélavani dospélych. Praha: Jana Amose Komenského, 2007, s. 264. ISBN
80-86723-34-1.
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3  ADAPTACNI PROCES

Adaptacni proces obvykle trva déle nez zkusebni doba a zacina jesté pred oficidlnim
nastupem k firmé. V prvnim roce od pfijeti se piedpoklada nejvyssi mira fluktuace. Tato
mira fluktuace se da do jisté miry ovlivnit kvalitnim vybérovym fizenim, pomoci néhoz
ziskame kvalitniho a motivovaného spolupracovnika, ale také v nemensi mite i kvalitnim
adaptacnim procesem. Cilem fizené adaptace je co nejrychlejsi zatazeni pracovnika, aby
mohl plné uplatnit své profesionalni ptredpoklady, pro néz byl vybran. Dobry start
v mnohém rozhoduje o tom, jak bude piijaty pracovnik vnimat sam sebe, ale také kam

a jak jej zafadi spolupracovnici.®’

Adaptace pracovnikd, stejné tak jako ¢lovéka, je proces aktivniho pfizptisobovani se
zivotnim podminkdm a jejich zménadm. Pracovni adaptace je procesem, v jehoz pribéhu
dochazi k postupnému souladu osobnostnich piedpokladi jedince s konkrétnimi
pozadavky na jeho pracovni pozici. Zahrnuje i pribézné zvladani zmén v podminkach
pracovni ¢innosti, k nimz dochazi v disledku védeckotechnického pokroku. Naproti tomu
socialni adaptace je proces, pii kterém se pracovnik zaclefiuje do struktury socialnich
vztahil v rdmci pracovni skupiny i do celého socidlniho systému ve spolec¢nosti. Proces
socialni adaptace nastava i tehdy, dochazi-li jen ke zméné postaveni pracovnika v dané
pracovni skupin€, naptiklad pti postupu do funkce jejiho vedouciho. Proces pracovni

a socidlni adaptace se navzijem prolina®®

Spolecnost se snaZi stabilizovat dilezit¢é zaméstnance, a chce proto pfispét
K naplnéni jejich osobnich cilti. Problematika stabilizace nabyva vyznamu zejména
u novych zaméstnancu, protoze jejich fluktuace je vysSi neZz u ostatnich skupin
pracovnikii. Novy zaméstnanec stoji pfed nutnosti piizplsobit se pozadavkiim prace

a také se zaclenit do struktury socialnich vztahti na pracovisti a také socialniho systému

3 HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé. Brno: Motiv Press, 2007, s. 392. ISBN 80-254-0698-4.

¥ BEDRNOVA, E.,NOVY, L. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2007,
s.592. ISBN 80-7261-064-3.
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zaméstnavatele. Pokud proces adaptace probihd v rdmci norem, snizuji se tim odchody

zaméstnanci, tim rychleji roste produktivita a také se zvysuje pracovni spokojenost®

Cilem adaptace je vytvofeni silnych vztaht, podniceni angazovanosti a zapojeni do
tohoto procesu osobn¢ zaméstnance. Zprostiedkovat také sezndmeni se s firemni
kulturou, hodnotami firmy a jak se véci ve firm¢ délaji. Orientacni program probiha
v soucinnosti personalistl a liniovych manazerd a musi tlumocit kulturni hodnoty, aby
zameéstnanci dosahli standardniho vykonu a tim 1épe pochopili cile spolenosti. Informace
jsou sdélovany na vstupnim Skoleni zamé&stnance, které byva povinné, a kazdy pracovnik
by mé¢l obdrzet ,pfirucku zaméstnance®. Pfirucka seznamuje nového zaméstnance se
spolecnosti, jeji firemni kulturou i politikou, strukturou, pracovnimi podminkami
a zaméstnaneckymi vyhodami. Nezastupitelnym subjektem adapta¢niho procesu je jeho
ptimy nadfizeny, ktery nového pracovnika uvadi na pracovisté. Seznamuje ho s kolegy,
informuje ho o pracovnich pravech a povinnostech, o tkolech a ¢innostech. Soucasti
adaptacniho programu musi byt i systém kontrol prubéhu a vysledkl adaptace. Zpétnou
vazbu mulze personalni utvar ziskdvat prostfednictvim distribuce formulai, aby
shromaZzdil informace, kde a s ¢im maji novi zamé&stnanci potiZe. Je vSak tieba zdiraznit,
ze nejefektivnéjsi zpétnou vazbou o adaptaci predstavuje rozhovor pfimého nadiizen¢ho
s novym zameéstnancem, nebo piimo personalistou, ktery méa adaptac¢ni rozhovory na
starost. Informace, které personalista timto ziskava, jsou pouzitelné k zdokonalovani

adapta¢niho programu ve spole¢nosti.

Neptiznivy priibéh socidlni adaptace vhani nového pracovnika do sklicujici socidlni
izolace s neblahymi diisledky pro jeho dalsi rozvoj a motivaci. Velmi ¢asto hleda feSeni
ve vazbé na osoby z jinych pracovist’ a na prostiedi mimopracovni. Tento Unik pfirozené
znamena odtahovani se od tukol, které organizace pracovni skupine¢ uklada

a v krajnim piipadé mize vést az K tomu, Ze novy pracovnik z organizace odchézi.*°

3 KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z. A SUBRT, B. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2001,
ISBN 80-7179-389-2.

0 MAYEROVA, M., RUZICKA, J. Moderni persondini management. Praha: H&H, 2000, s. 173. ISBN
80-86022-65-X.
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3.1 Struktura Fizené adaptace

Adaptacni proces obvykle zahrnuje nékolik kroku, kterymi by mél novy zamé&stnanec

projit.
Seznameni pracovnika s firmou a chodem firmy

Je dulezité, aby novy zaméstnanec védél, do jaké firmy pfisel, poznal historii firmy,
postaveni na trhu, nebo jeji uspéchy. Dale by mél védét, kam chee firma jit a co by méla
h4jit, jako hodnoty firmy, firemni kulturu, cile, filozofie. Co firma od néj o¢ekava a jakou
roli zaujme, obecné nadéje, které od pracovnika ocekava a co do pracovnikd vklada.
A naopak, co mize oCekavat pracovnik od firmy, jako jsou principy odménovani, systém
managementu a vztahy mezi kolegy. Pro novacka bude jesté dulezité vedét, kde a jak se
co dozvi, jak se tfeba §ifi informace a jaké jsou zplisoby komunikace a zdroj informaci.
Také samotné predstaveni firmy a dal§iho managementu by mélo byt nedilnou soucasti
sezndmeni pracovnika. Na pracovisti je urcit¢ dal§im krokem piedstaveni kdo kde sedi
a co déla, rozmisténi firmy, Utvard S jejimi lidmi, ale také jaké jsou procesy, jak funguji,

jak a které Givary co schvaluji.
Zarazeni, pracovni povinnosti a ukoly

Pro nové nastupujiciho pracovnika je dilezit¢ védet presné specifikovanou praci
S jasné vymezenymi povinnostmi a tkoly, jaka jsou kritéria vykonu a zpiisob hodnoceni
prace. Samoziejmosti by mélo byt predstaveni pifimého nadiizeného, ktery ma pravo
pracovnika ukolovat. Nadfizeny pak zaméstnance seznami i1 s pracovni dobou

a pracovnim rezimem ¢&i mimotadnymi pracovnimi povinnostmi.*!
Plan profesniho ristu

Zaclenéni do firemniho projektu vzdélavani — pro urcité pozice dostanou novi

pracovnici konkrétni harmonogram Skoleni v rdmci adaptace. Mezi Skoleni, ktera bude

4 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 3. vyd. Praha: Management Press, 2002. ISBN 80-7261-033-3.
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pracovnik pottebovat ke svému vykonu prace, jsou i kurzy povinné, s naslednym testem,
ktery musi novi pracovnici slozit co nejdiive. Dalsim krokem profesniho rtstu je tvorba

kariérniho planu.

Kazda tizena adaptace by méla mit sviij plan dopfedu jasné dany. Plan by m¢l
obsahovat konkrétni dobu adaptace, ur¢eného mentora (nemél by to byt nadfizeny), cile
adaptace, uréeni zplisobu hodnoceni a vyhodnocovani procesu adaptace, navrzeni

funk¢nich mist k rotaci a konkrétni vzdélavaci harmonogram.

Adaptaéni proces ma i sva tskali. Novy zaméstnanec miize byt pfesycen informacemi
nebo formalitami béhem kratké doby, proto je dobré vSe napldnovat a hlavné se
zameéstnance prabézné ptat, jak se citi, zda v§emu rozumi a eventualné mu ptizpusobit
¢as. Dalsi uskali mize byt povétovani podfadnymi tkoly, nebo naopak tézkymi ukoly,
coz by mohlo oslabovat zajem pracovnika cokoliv délat. Podcenéni pracovnika a nezdjem

o jeho zdokonalovani mize vést také k demotivaci zaméstnance.*?
Zakladni funkce dobfe realizované adaptace pro zaméstnance jsou naptiklad tyto:

Informacni (zaméstnanec dostava dilezité informace)

Motivaéni (firma ma o zaméstnance zajem)

Kontrolni (zaméstnanec citi tlak na svou vykonnost)

Socialni (zapracovani se do tymu, seznameni se s kolegy)
Psychohygienicka (zaméstnanec se citi dobfe, Ze vSechno zvladne)
Rozvojova (pfi u€eni novych véci, zaméstnanci roste sebevédomi)

Sebereflexni (zaméstnanec rychle zjisti, zda na danou pozici staci)

YV V.V V V V V V

Rekapitulaéni (pfi rychlé integraci do firemni kultury se zaméstnanec miize

rychleji rozhodnout, zda mu vyhovuje)
Pro organizaci jsou napfiklad tyto funkce:

» Rychlé zapracovani — samostatnost zaméstnance plnohodnotné pracovat.

» Zpétna vazba k procesu naboru a vybéru.

%2 HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé. Brno: Motiv Press, 2007, s. 392. ISBN 80-254-0698-4.
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Plna vykonnost zaméstnance a jeho rozvinuti.

Udrzeni dobré image firmy.

Platné argumentace pro mozné rozlouceni se se zaméestnancem.
Efektivni vyuziti zkuSebni doby pfi spravném planovani.

ZlepSeni tymové spoluprace a vzajemné komunikace.

YV V V VYV V V

Registrace moznych chyb ve firemnich procesech, protoze novi lidé ve firmeé

mohou vidét to, co ostatni jiz nevidi.*®

3.2 Patron a jeho uloha

Aby se adaptaéni proces podafil, musi mit patrona/mentora (kazda firma ma jiné
oznaceni pro tuto osobu), ktery umi s novacky komunikovat a podporovat je. Schopnost
komunikovat se odviji od patronovy schopnosti vzit se do situace novackd, jakou maji
motivaci, které bariéry a jak na né pisobi, jaké maji zabrany, obavy i jaka o¢ekavani.
Zakladem navazani kontaktu patrona snovackem je aktivni naslouchani

a reakce na ni.*

Hlavni ulohou patrona je zaucit novacka co nejlépe a nejrychleji, aby se co nejdiive
pustil do plnohodnotné prace. Jaka je tedy jeho konkrétni lloha. Urcité by mél aktivné
naslouchat, projevovat zajem, pozornost a vést aktivni rozhovor. Také klast ovérujici
otazky, nebo jen takové otdzky, které smefuji k podstaté problému, a hlavné se poté
pokusit o sumarizaci a souhrnny dotaz. Dilezité je soustfedit se na novacka, byt trpélivy,
nezaujaty a umét udrzovat objektivitu. Mentorovi/patronovi pomiize byt spise v roli
pozorovatele, nez vykonavatele a hlavné, by si vzdy mél ovéfovat, zda mu novacek

rozumi a zda patron rozumi novackovi. Pro oba zGcastnéné je dobré se zaméfit na

3 VAINER, L. Vybeér pracovnikii do tymu. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 112. ISBN 80-247-
1739-5.

“2 BARTAK, J. Persondlni management v procesu zmén. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského
sr.o0., 2007, s. 228. ISBN 80-86723-28-0.
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vysledek a cil. Nakonec adaptacniho procesu zhodnotit zavéry, zda se podatilo dosahnout

planovanych cilt a celého adapta¢niho programu.

Na druhou stranu by se patron mél vyvarovat ,,zasypavani® novacka informacemi
a otazkami, na které nestaci odpovidat, pfipadn¢ se v nich piestava orientovat. Také by
se m¢l vyvarovat pfedcasné¢ho vlastniho hodnoceni a ptedcasného vyslovovani feseni,
nebo jeho predpokladii. Co s tim souvisi, by mohlo byt vnucovani vlastnich nazora.

Je diilezité, aby novacek mél pocit samostatnosti. Patron by nemél novacka pierusovat. +°

3.3 Sledovani a podpora nového pracovnika

Abychom zjistili, jak se novi pracovnici se spolecnosti szili a jak si vedou v praci, je
dulezité soustavné je sledovat. Jestlize existuji n¢jaké problémy, je lepsi je rozpoznat jiz
vrané fazi nez pripustit, aby se jakymkoliv zpisobem vyhrotily. Sledovani novych
zameéstnanct je dilezité také proto, ze tak mizeme provétit vhodnost postupt pii vybéru
pracovniktl. Pokud by doslo k n&jakému pochybeni, je uzite¢né zjistit, jak k nému doslo,

aby bylo mozno na zaklad& toho vybér pracovniki zlepsit.*®

Podle Tureckiové mize byt adaptacni proces rizné¢ dlouhy, od jednoho do Sesti
mésicl, v zavislosti na komplikovanosti nové prace ¢i rozmanitosti organizace, do které
novy pracovnik nastupuje. V souvislosti s tim, jak dlouhy bude adaptacni proces, tim

vy$$i naroky bude tieba klast na priibézné sledovani a vyhodnocovéni.*’

Dilezit¢ je pribézné vyhodnocovani v podobé takzvanych zpétnovazebnich
rozhovori, v pravidelnych Casovych intervalech. Jejich cilem by mélo byt zjisténi, jak

novacek ovlada nabyté znalosti a potiebné pracovni dovednosti dokaze uplatnit v praxi.

S BARTAK, J. Persondlni management v procesu zmén. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského s r.0.,
2007, s. 228. ISBN 80-86723-28-0.

4% AMSTRONG, M. Persondlni management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 1999. ISBN 80-7169-
614-5.

4T TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. ISBN 80-247-
0405-6.
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Pro zaméstnance je samoziejmé velmi dilezita zpétna vazba k jeho pracovnimu vykonu
a osvojovani si prace. Zvlastni pozornost by se méla vénovat hlavné tomu, aby novacek
byl srozumén s veSkerymi nedostatky a na druhou stranu, aby mu byly zodpovézeny

vSechny otazky tykajici se jeho vykonu na dané pozici.

Na konci adaptacniho procesu by meélo urcité byt zavérecné setkani, kde dojde
k celkovému zhodnoceni adaptace nového pracovnika a stanoveni planu pro dalsi osobni
rozvoj. Kromée rozvoje by mél zaznit jasny cil a prid€leni tkoll pro nasledujici pracovni
etapu. Dobry adaptacni proces a podchyceni v prubéhu vSech nejasnosti, se spole¢nost

mize vyhnout zbyte¢nym piedéasnym odchodiim.*®

48 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: persondini rozmér managementu. Praha: ASPI, 2003. ISBN 80-
86395-46-4.
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4  MENTORING

Mentoring je jednou z nejstar§ich forem podpory uceni. Autofi knih mentoring
chapou jako moznost znovu oteviit cestu k dialogu generaci, jako vraceni se zpét
k respektovani autorit pii zachovani respektu viuéi hledani novych a neobjevenych cest.
Mentora vnimaji jako clovéka, ktery otevird nové moznosti a pohledy, spoluvytvaii
novou podobu Zivota, podporuje odbornost a rozvoj skuteéné jedineénosti. ,, Clovék
dokonale uceny jest strom na korenu vlastnim stojici, svou vlastni vidhou se napdjejici,
vzdycky stale a ¢im ddle tim silnéji rostouci, zelenajici se, kvetouci, ovoce nesouci. “ Jan

Amos Komensky*®

Mentoring je vztah mezi dvéma lidmi (mentor jako uéitel — mentee jako ucen), jejichz
cilem je profesionalni rozvoj. Mentor je obvykle zkuSend osoba, kterd sdili védomosti,

zkuSenost a rady s mén¢ zkuSenou osobou — uéném.

Mentoring je zpusob, jak pfenést informace, dovednosti a zkuSenosti na
mentorovaného tak, aby tyto dovednosti mohl v praxi vyuzit a zaroven si postupné
vybudovat sebejistotu. Ulohou mentora je tedy vychovavat, povzbuzovat, podporovat
a ucit, protoZe mentor jiZ jednou tuto cestu proSel. Mentoii se stavaji divéryhodnymi
radci a vzory pro mentorované. Podporuji a dodavaji odvahu svym menteem tim, Ze fikaji

své nazory a znalosti, jak obecné, tak expertni.>

4.1 Charakteristika mentoringu

Mentoring je vztah zkusenéj$iho a zaroven starSiho pracovnika (mentora), ktery

pomaha svému kolegovi/svéfenci rozvijet jeho osobnost, jeho dovednosti a lépe se

49 Citaty Jan Amos Komensky (online). 2016 (cit. 2016-11-25). Dostupné z: http://chi.cz/citaty/jan-
amos-komensky.

% PETRASOVA, M., PRAUSOVA, 1., STEPANEK, Z. Mentorink forma podpory nové generace.
Praha: Portal, 2014, s. 160. ISBN 80-262-0625-5.
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orientovat v dané problematice. O mentorovi se jiz dokonce zminoval Homér v eposu
Odyssea, kde Odysseus pred svym odchodem do valky svéfuje syna pod ochranu

mentora.

Mentor byva bud’ zkuSeny kolega, pracovnik nebo manazer. Kuptikladu zkuSeny
manazer ma za ukol si vychovat nastupce, a to docili vhodnym mentoringem. Postupné
na n¢j deleguje své ukoly a cile, na kterych chvili spolu pracuji, ale pozdéji je ve vétsi
mife nechava na pracovnikovi. Manazer jako mentor poskytuje nastupci zpétnou vazbu,
predklada mu ukoly, ukazuje sva feSeni, predava zkuSenosti, které ziskal v prub¢hu své
praxe. Jeho nasledovnik mé vzdy ptipravené konkrétni otazky, které se poté snazi

aplikovat do praxe. To v§e probiha v daném obdobi, které bylo pro mentoring urcené.

Vyhoda mentoringu je hlavné predavani zkusenosti, které tieba manazer ziskaval fadu
let a také za to tieba i1 tvrd¢ zaplatil, a jeho néastupce tyto zkuSenosti dostane ve formé
doporuceni za par mésicl. Organizace potom i bez tohoto zkuseného manazera funguje
bez problému dal. Co v§ak miize byt zaroven 1 nevyhodou, jsou vyslapané cesty, které uz
nemusi byt efektivni a G¢inné. Je vzdy dulezité, aby si mentorovany vSechny rady ovéfil

a zkugenosti aplikoval do své praxe podle svého uvaZeni a popiipads si je upravil.>

4.2 Mentor nebo kouc

Mentoring a koucink jsou metody, které podporuji rozvoj ¢lovéka, jeho schopnosti,
dovednosti a sebevédomi. To podstatné, co odlisuje kou¢ovani od mentoringu je to, ze
kou¢ vede proces, ale nezasahuje do obsahu toho, 0 ¢em potiebuje klient pfemyslet
a vyresit si. Kou¢ otdzkami klienta podporuje v pfemysleni, nevyslovuje své nazory ani
napady. Téma, cile a zpisoby feseni si klient uréuje sam, kou¢ ho jen podporuje v procesu

hledani nejlepsiho zpusobu, jak objevit své zdroje a své vlastni feSeni pti védomi toho,

51 PODANA, R. Koucovani pro manaZery. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, s. 112. ISBN 80-247-4519-
0.
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CO jej posouva smérem k nastavenému cili. Kou¢ kazdopadné neni moudiejsi ani

zkuSengj$i, je pouze privodcem piemysleni a realizace klienta. Kvalitni mentor je

zkuseny pracovnik a expert v daném oboru. Rozumi a diivérné zna kontext, ve kterém se

mentee pohybuje. Mentor predava své zkusenosti, dovednosti a znalosti.

Tabulka €. 1 : Hlavni rozdily mentora a kouce

Mentor

Kou¢

Pfedavani vlastni zkuSenosti.

Zvédomuje zkuSenosti klienta. Nevstupuje

do tématu, nechava prostor klientovi.

Piedava znalosti.

Vede Kklienta kuvédoméni si vlastnich
znalosti nebo K uvédoméni si, ze klient

znalosti doplnit potiebuje.

Pfindsi svlij pohled na feSeni situace a

predklada je mentee.

Umoznuje kouCovanému podivat se na
situace z ruznych uhli pohledu, nedava

svij vlastni nazor.

Podporuje mentee, aby si pirevzal
vSechny potiebné a uzite¢né informace a

zkuSenosti do praxe.

Podporuje klienta, aby nalezl, co je pro néj

Vv dané situaci uzite¢né.

Rozumi vyvojovému stadiu

mentorovaného, protoze stejnym

vyvojem jiz prosel.

Bez hodnoceni vyuzivd  projevené

vyvojové stadium koucovaného

Je zkuSenéjsi v dané problematice, je

expertem.

Kou¢ nemusi byt expertem, dokonce ani

nemusi rozumét dané problematice.

Zachovava neutralitu a nedava zadna reSeni

Zdroj %2

52 PETRASOVA, M., PRAUSOVA, 1., STEPANEK, Z. Mentoring forma podpory nové generace. Praha:

Portal, 2014, s. 160. ISBN 80-262-0625-5.
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V tabulce bylo ukdzano, jaké jsou mezi mentorem a koucem rozdily a jak se zdsadnim
zpusobem oba pfistupy odliSuji. MiZzeme vSak mezi nimi nalézt i mnoho podobnosti.
Naptiklad oba dva ptistupy zkracuji proces uceni, cili na zlepSeni vykonu jedince. Mentor
1 kou€ je ptikladem, je kariérovym poradcem a oba dva pfistupy se zaméfuji na rozvoj
a uceni jedince. V soucasnosti se miizeme setkat s roli tzv. coach-mentora, ktery podle

aktualni potfeby na svého klienta mtize uplatnit pfistup mentoringu i kou¢ingu.*

4.3 Mentoring a adaptace nového pracovnika

Mentoring a adaptace nove ptichoziho pracovnika i adaptabilita lidi je rozdilna, lidé
maji odlisné piedpoklady zvladat zmény. Adaptace na ur¢ité pracovni misto a schopnost
vyrovnat se s praci a vlivy okoli, zavisi krom¢ osobnostnich charakteristik clovéka rovnéz
na jeho profesni urovni, na pracovnich zkuSenostech, splnénych oc¢ekavanich a také na
podminkach adaptace ze strany organizace. Kocianova uvadi, Ze podle Amstronga ma

adaptace novych pracovnikll v organizaci ¢tyfi nasledujici cile:

» pomoci pracovnikovi piekonat tézké pocateéni faze po nastupu (vzhledem
k tomu, Ze je pro pracovnika v§e neobvyklé, nové a cizi);

» ovlivnit pfiznivy postoj a potazmo vztah pracovnika k organizaci, abychom
zvysili pravdépodobnost jeho stabilizace;

» dosahnout toho, aby novy pracovnik podaval zadouci pracovni vykon, a to v co
nejkrat§$im mozném terminu po jeho nastupu;

> snizit pravdépodobnost brzkého odchodu nového pracovnika.>*

Dle vyzkumd, které se provadéji, piSe Branhama, ze 80-90 procent zaméstnanct
odchazi z firem kvili diivodiim nesouvisejicim s penézi, ale naopak se samotnym

zaméestnanim, manazerem, kulturou nebo s pracovnim prostiedim. Mnoho zaméstnanct

53 CONNOR, M. & POKORA, J. Coaching and Mentoring at Work: Developing Effective Practice.
2007, Buckingham: Open University Press.

54 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010, s. 224. ISBN 80-247-2497-3.
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se dlouho predtim, nez se rozhodne odejit, spole¢nosti odcizi. Odcizeni zaméstnanci
nejsou spolecnosti oddéni, jsou jen okrajové aktivni, v nékterych ptipadech dokonce
aktivné pracuji proti zajmim spole¢nosti samotné. Jde o to, abychom o zaméstnance
pecovali tak, jak bychom chtéli, aby oni peCovali 0 naSe zakazniky. Pokud spravné
ur¢ime pfic¢iny odcizeni zaméstnancti a podafi se ndm zaméfit se na né cilenymi fesenimi,
muze se nam podafit zvySit motivaci nasich zaméstnancii tak, Ze se dostavi hmatatelné
vysledky v podobé snizenych nakladi fluktuace a zvySenych piijmi.>® A tomuto
odcizeni bychom mohli pfedejit pravé spravnym mentoringem, ktery by mohl byt

prevenci.

4.4 Mentoring z praxe
Pét otazek pro kazdého mentora.

Jde o0 zakladni otazky, které predstavuji efektivni diagnosticky nastroj pro lepsi vedeni
zaméstnanct nebo kohokoli dalsiho, ve vztahu v némz vystupujete jako mentor. Mize

slouzit 1 jako diagnostika individudlnich schopnosti a ptileZitosti.

Cim chcete skute&né byt a co chcete délat? Tato otazka se vztahuje k aspiracim a uéelu
zamé&stnance. Odpovéd’ by méla odhalit to, co podnécuje nadSeni jednotlived - co by si

ptali delat nebo v ¢em by mohli byt dobfi.

Co délate opravdu dobie, co délate, abyste néceho dosahli? Tato otizka poméha
odhalit klicové a silné stranky a schopnosti jednotlivce postupovat smérem k jeho cili.

Jde o to, v ¢em je pfirozen€ dobry a co umi 1épe nez primérny ¢lovek.

Co vite, Ze nedélate dobi'e a brani vam, abyste toho dosahli? Zde se jedna o uptfimné
a kritické zhodnoceni ptekéazek, problém i slabych stranek jednotlivce nebo firmy, které

brani uspéchu v dosaZeni cile z prvni otazky.

55 BRANHAM, L. 7 skrytych diivodii, proc¢ zaméstnanci odchazeji z firem. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2009, s. 256. ISBN 80-247-2903-9.
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Co budete zitra délat jinak, abyste vyreSili tyto problémy? Druha a tfeti otazka
pomabhaji zjistit, zda lidé travi ten spravny ¢as délanim spravnych véci. Nejde jen o tvrdou
praci. Nékdo muze vykazovat silnou pracovni moralku, soustfedi-li se vSak na Spatné
priority, neuspéje. Je dobré vyuzit tuto otazku, abyste se ujistili, ze dana osoba ma zajem

zmeénit své chovani.

Jak vam mohu pomoci? Nakonec je tfeba zjist'ovat, kde je nejvice potieba mentorské

pomoci. Odpovédi na prvni Ctyii otazky by mély napoveédét.

Nize se podivame na mentoring do firmy (banky), kde déla autorka diplomové prace

empirickou ¢ast. Zde existuji dvé zakladni formy Mentoringu:

» znalostni (v bance poptavané piedevsim v Ret/SME pobockové siti),

» manazersky (cilova skupina zejména Talenti ¢i juniorni manazefi)
Kompetence a profil Mentora

Umeét predavat informace / know-how vhodnou inspirativni formou.
Umeét poslouchat.

Dokézat poradit a pfitom nechat zodpovédnost na strané mentorovaného.
Osvojit si partnersky a podporujici ptistup.

Ochota vénovat Mentoringu ¢as, délat jej s nadSenim a chuti.

vV V.V V V VY

Urcita praxe a zkuSenost (odbornost) v mentorovaném oboru i v dané bance.
(znalost firemniho prosttedi)

Odpovidajici vykonnost = kredit.

Respektovand osobnost s pfirozenou autoritou.

Dokézat zaujmout individudlni ptistup.

Umét mentorovaného motivovat.

YV V. V V V

Disciplinovanost mentora.
Motivace mentoru finan¢ni i nefinan¢ni

Nejvétsi motivace mentort mize byt uznani nadfizenym, odliSeni pozice ¢i role

Vtymu a naslednd vnitini spokojenost a radost. Pokud by ho firma chtéla finan¢né
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ohodnotit, musel by pracovnikovi dat roli mentora do KPIs, za které by dostaval bonusy.
Nefinan¢ni motivaéni faktor je i nadstandardni rozvoj pro mentory. Banka také uvazuje
o zfizeni platformy pro mentory, kde by si vyménovali informace a zkusSenosti a vznikl

by takzvany ,,Klub mentora®.

Cilem banky a jejiho centra pro kou¢ink a mentoring je nabidnout internim klientim
pro dosazeni svych profesnich a osobnich cilti vedle koué¢inku i alternativu v mentoringu.
Mentoring je v bance jiz Sest let, ma propracované kouc¢ovaci a mentorovaci centrum, kde
pribézné Skoli své kouce i mentory. Vzhledem k tomu, Ze se autorka diplomové prace
specializovala na ¢ast bankovniho sektoru, jako je Retail pobockové sité, bude se vice
vénovat této oblasti. V retailové siti jsou mentofi trochu jinak brani, protoze je zde
mentoring na Castéjsi bazi, nez by byl manazersky mentoring. Zde by m¢l byt mentor na
kazdé pobocce, at’ je to zkuSeny pracovnik, nebo sam feditel pobocky. Fluktuace je

v pobockové siti asi nejvétsi, a tudiz adaptace a mentoring novacki je velmi vyuzivany.*®

% Interni stranky banky
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PRAKTICKA CAST

3) CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE

Nasledujici kapitola poskytuje kratké seznameni s organizaci, ve které byl prizkum
realizovan. Pro Gcely mé diplomové prace nebude uvadén presny nazev organizace,
vzhledem K pfani dané organizace. V dal$im textu bude tedy uvadén pouze vyraz ,,banka‘

nebo ,,organizace®.

tak 1 ndborem zaméstnancii do této banky, konkrétné¢ do pobockové sité, kterda ma
specificky adaptacni proces. Empirickou ¢ést jsem tedy zaméfila hlavné na pobockovou

sit’, konkrétné retailové pracovniky.

5.1 Zakladni informace o organizace

Tabulka 1: Zakladni udaje banky

BANKA

Pravni forma akciova spolec¢nost

Zakladni o o
Kapital 5 855 000 020 K¢ (splaceno 100 %)
Piedmét

podnikani banka

Organ dohledu  Ceska narodni banka (CNB), Na Piikopé 28, 115 03 Praha 1

Zdroj: webové stranky banky

50



Banka svym zakazniktim nabizi rozsahlou skalu bankovnich produkti a sluzeb, véetné

produktl a sluzeb ostatnich spole¢nosti skupiny této velké banky.

Banka ma n¢kolik dcefinych spolecnosti, s nimiz je propojena. Finan¢ni skupina
organizace zahrnuje strategické spole¢nosti v Ceské republice ovladané ptimo &i nepiimo
svou matetskou firmou, ktera zde nesidli. Dcefiné spolecnosti se zabyvaji financovanim
potieb spojenych s bydlenim, jako jsou hypotéky nebo pojistné produkty, penzijni fondy,
produkty kolektivniho financovani a sprava aktiv specializované sluzby jako je leasing
a factoring, a neposledni fad¢ sluzby spojené s obchodovanim s akciemi na finan¢nich

trzich.

Cela skupina stavi na pevném a dlouhodobém partnerstvi s kazdym klientem, at’ uz
v okruhu osobnich a rodinnych financi, tak financovani malych i stfednich firem nebo
v korpordtnim financovédni. Skupina pozorné nasloucha potfebam svych klienti

a nenabizi jim jen produkty, ale nejvhodnéj$i mozna feSeni.

5.2 HISTORIE BANKY

Banka piisobi jako viestrannid banka v Ceské republice. Byla zaloZena statem uz
Vv roce 1964 jako banka pro poskytovani sluzeb v doméné financovéani zahrani¢niho
obchodu a volnoménovych operaci. V ¢ervnu 1999 byla organizace privatizovana a jejim
majoritnim vlastnikem se stala zahrani¢ni banka, ktera je soucasti skupiny. V ¢ervnu 2000
banka pfevzala jinou mensi banku a po odkoupeni minoritnich podila, se o sedm let
pozdéji stala zahranicni matefska spolec¢nost jedinym akcionafem nasi organizace.
Do konce roku 2007 piisobila naSe organizace na ¢eském 1 slovenském trhu, a slovenska

pobocka banky byla oddélena k 1. lednu 2008.
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5.3 PERSONALNI A PROSTOROVE VYBAVENI

Banka prosla velkymi inovacemi. Na jafe roku 2007 se do nové postavené budovy
prestéhovalo pfes 2000 zaméstnanci. Budova nového ustiedi banky je ndstrojem
k dosazeni optimalniho pracovniho prostiedi a jeho prostfednictvim i optimalni pohody.
Je prosttedkem pro dobré fungovani této spole¢nosti. Zméni-li se ptedstavy a pozadavky
na pracovni prostfedi, musi to budova absorbovat, musi se umét ptizpiisobovat a meénit,
musi prosté Zit se svymi uzivateli. Pravé minimalni fixaci vnitiniho uspotadani je objekt
nového ustiedi banky vyjimeény. Dokonce diky velké spokojenosti vSech, se banka
rozhodla do dalsi investice, a to postaveni nové budovy. Tato nova budova se jiz zacala
stavét a bude stat v t€sné blizkosti stavajici budovy. Zaméstnanci tak budou moci piebihat

tzv. ,,v backorach®.

Budova banky ziskala v ¢ervenci 2008 zlaty certifikat, ktery je mezinarodné uznavany
v hodnoceni ohleduplnosti k zivotnimu prostfedi LEED. Tato budova je jedina v Evropé,

ktera se timto ocenénim muze chlubit.

Banka se muze pochlubit i titulem ,,Stavba roku®, ktery byl udélen za vytvofeni
netradi¢ni a nevSedni administrativni budovy s vyraznymi ekologickymi aspekty se

zfetelem k Zadané a dosazené pratelskosti pfijemného pracovniho prostiedi.

Obrazek 1: Interiér banky

Zdroj: webové stranky banky
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Personilni vybaveni véetné pocti klienti.

Tabulka 2: Personalni vybaveni banky

Banka v c¢islech 31.12. 2015 31. 12. 2016

Zaméstnanci skupiny banky 7552 7453
Zaméstnanci 6 482 6 253
Klienti (banka; v mil.) 2,855 2,831
g?ln)'atele internetového bankovnictvi (banka; v 1,514 1,538
Pobocky banky (Retail/SME + CORP) 243 241
Finan¢ni centra 76 75

Jina obchodni mista, kde se prodavaji produkty

banky cca 3 100 cca 3 100

Bankomaty 1047 1062

Zdroj: Webové stranky banky

5.4 FIREMNI KULTURA

Vzhledem k tomu, ze je banka opravdu velika firma, nezna se kazdy s kazdym,
to mlZe na venek pulsobit velmi chladnég. J4, jako zaméstnanec lidskych zdrojti, zndm
samoziejmé hodné lidi, a tak mohu zhodnotit jejich rozdilnost v jednani i chovani.
Pravdou je, ze ackoliv jsme tak velci, ob¢as si ptipadam jako ve velké rodiné. Hodné
utvari ma nastavené tykani jak mezi sebou, tak 1 se svym managementem, nékteré jsou
samoziejmé¢ konzervativnéjs§i a zlstavaji u vykdni. Prestoze vielé vztahy jsou
neuvéfitelnd vstiicné, dany atvar funguje skvéle a ma vyborné vysledky. Utvary, kde si
vykaji, to funguje také, jen je tam jina atmosféra a clovék se citi opravdu jak
v praci. Hodné manazerii je nastavenych na sebevzdélavani, tak i na vzdélavani svych

lidi. Tudiz je vidét, ze se lidé posouvaji kuptedu a drzi krok s dobou. Dokonce 1 generalni
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feditel se prochazi mezi zaméstnanci a pozoruje ,,cvrkot™ na pracovisti. Obecné 1ze fici,

ze klima v bance je velice pfiznivé a pratelské.

5.5 Etika zaméstnancu

Eticky kodex vyjadiuje zékladni principy a ocekdvani pro chovani zaméstnanct

celé skupiny banky. Skupina zahrnuje vSechny spolecnosti, sdruzeni a jiné subjekty, jez

-----

» zajem zékaznika klademe vzdy na prvni misto,

» ve vztazich jsme korektni, v obchodovani ¢estni,

» pii jednani jsme diskrétni a odpovédni,

» respektujeme zakony,

» vazime si vSech, hlavné svych kolegd,

» vyznavame principy kultury PEARL, a tudiz jedname eticky.

Tyto zasady plati pro v§echny zaméstnance skupiny banky.

Zaméstnanci v manazerskych pozicich maji vyssi odpovédnost, jak za provedeni
prace, tak 1 za zaméstnance. Vedou své tymy prostfednictvim piikladného chovani
a vytvareji prostfedi, v némz jsou jako zakladni kvality prezentovany Cestnost i integrita.
Zadny zamé&stnanec nemiize byt nikdy z4dan o jednani v protikladu s Etickym kodexem.

Eticky kodex je zakotven piimo v obecné definici poslani skupiny, je jeji zakladni

vvvvv

Skupina usiluje oto, aby se stala organizaci, ktera nasloucha svym zakaznikim
a pfedvida jejich potieby prostfednictvim poskytovani nejlepsich produkti a sluzeb, dale
naplituje potencial svych zaméstnancl a vzdelava je a samozfejmé pomahd mistnimu

prostiedi.
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Organizace, pro kterou jsou na prvnim misté lidé, je zalozena na konkrétnich
principech. Tyto principy jsou zakladem pro kazdodenni mysleni a jednani jejich

zamé&stnancu. Tvofi ji zkratka pét zakladnich principu - PEARL:
P / PERFORMANCE / VYKONNOST
E / EMPOWERMENT / ZMOCNOVANI
A/ ACCOUNTABILITY / ZODPOVEDNOST
R / RESPONSIVENESS / VNIMAVOST
L/ LOCAL embeddedness / LOKALNI UKOTVENI

Pro dodrZzovani téchto principt je dalezité, jak se chovame nebo projevujeme respekt,
jsme vstiicni, ale také se zaméfujeme na vysledky. Véfime, ze chovani v souladu s témito
hodnotami ndm mize pomoci nejen neustale potvrzovat diivéru v nasi spolecnost, ale také
poslouZi jako reference pro stadvajici a nové klienty. Proto jsou vSechny zasady popsané

v tomto Kodexu, také spojeny s vySe uvedenymi principy a hodnotami chovani.

5.6 Organizaéni struktura klientskych sluzeb

Klientské sluzby patii pod Clena ptredstavenstva, ktery ma jeSt€ na starost dalsi
segmenty jako naptiklad Obchodni podporu nebo Strategické partnerstvi. Pod ¢lenem
predstavenstva jsou nejvyssi feditelé, ktefi maji na starost kazdy svlij segment. Klientské
sluzby a jejich nejvyssi feditel, ktery ma pod sebou vSechny Regiony pobockové sitg,
jako jsou, Klientské centrum, Advisory klietskych sluzeb a Postovni spotitelna. Pro nas
osm. Praha obsahuje dva regiony s nazvem Sever a Jih, véetné Stiednich Cech. Do poétu

pracovniki jsou to nejveétsi dva regiony.
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Banka ma nékolik segmenti, které rozdélujeme dle klienti.

Obriazek 2: Obchodni model klientskych sluZeb

Privatni Korporatni
bankovnictvi bankovnictvi

. Firemni
Retalil pankovnictvi

Zdoj: Interni stranky banky

V ramci diplomové prace se vsak budeme vénovat jen ¢asti ,,Retail“. I zde mame dalsi

rozde¢leni podle klientll. Premium bankovnictvi je pro movitéjsi klientelu, ptesnéji feceno,

klientem Premium bankovnictvi se mize stat kazdy, kdo splni jednu ze tfi podminek:
e Mésicni ptijem 50 000 K¢ na ucet.
e Uspory vyssi nez 1,5 mil. K&.

e Hypote¢ni uvér nejméné 3 mil. K¢&.

Pokud nespliiuje ani jednu z podminek, mize si zalozit Premium konto také za poplatek
900 K¢ mésicné. Dale mame Convenience pro béznou klientelu a sluzby pro fyzické

osoby podnikatele.
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Obrazek 3: Pobockova sit’

Premium

Convenience

Déti, studenti, ostatni ...

Zdoj: Interni stranky banky
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6 NABOR, ADAPTACE A MENTORING VE ZKOUMANE
ORGANIZACI

6.1 Nabor ve zkoumané bance

Banka ma celkem 12 néaboraft, ktefi se staraji o nabor zaméstnanct do celé firmy
v ramci Ceské republiky. V rdmci regioni se nabiraji pozice vétSinou do pobockové sité,

Praha je samoziejmé nejvétsi, co do poctu riznych druhti pozic.

Strategie banky ohledné obsazovani pracovnich mist spo¢iva hlavné v podpoie interni
rotace zameéstnanci, kteti chtéji zménit pracovni misto, nebo z divodu kariérniho ristu.
Kazdd vyvésend pozice je inzerovana i interné¢ a na nékteré pozice je upozornéno
v aktualitach banky, které chodi zamé&stnanciim emailem. Banka interni rotace podporuje
a zalozila takzvanou: ,,Interni agenturu prace®, ktera je soucasti interniho trhu prace.
V soucasné dob€ primarné podporuje zaméstnance dotcené organizani zmeénou,
poskytuje jim i podporu v oblasti pracovné-pravniho poradenstvi a orientaci na internim
trhu prace. Sou€asnd ambice agentury prace je fungovat jako akcelerator internich rotaci

na pracovnim trhu banky, v budoucnu i celé skupiny.

DalSim zcill interni agentury prace bude pak poskytovat kvalitni poradenstvi
rodi¢lim, Vracejicim se zrodiCovské dovolené. V tuto chvili ma banka dobie
propracovany program pro vracejici se maminky, kterého nejvice vyuzivaji maminky,
které maji déti do tii nebo Ctyfech let. V ramci tohoto programu banka umoziuje
maminkam na mateiské ¢i rodiCovské dovolené se vratit do pracovniho procesu, na

jakykoliv tivazek.

Banka kromé podpory svych zaméstnanct, podporuje také nabor juniornich kandidatt
z tad studentli, a to bud’ cerstvych absolventd, nebo jest¢ studujicich. Organizace
spolupracuje jak se sttednimi Skolami, tak i vysokymi. Za ucelem osloveni této skupiny
potencialnich pracovnikli se banka ucastni pracovnich veletrhii zamétfenych na
absolventy. Na stfednich a vysokych Skoldch potadd workshopy na téma naboru

a vybérovych fizeni.
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6.1.1 Nabor do pobockové sité

Pro ucely této diplomové prace jsem si vybrala problematiku naboru do pobockové
sité. Tento nébor je specificky a odlisny od naboru napft. IT pozic, back office, projektovy
management nebo nakupci. Do pobockové sité potiebujeme hlavné obchodniky, a proto
je také musime vyzkouset, zda v kandidatech potencidlni obchodnik je. Nejcastéjsi pozice
do pobockové sité je samoziejmé klientsky pracovnik, téch je nejvice a mezi nimiz je
i nejvétsi fluktuace. Dale hledame specialisty, jako jsou Investiéni, Uvérovy a Pojistovaci
specialista nebo Premium bankéf, ktery se stard o movitéjsi klientelu, ne vSak bohatou (tu
pak pftebiraji Privatni bankéfi). Kromé téchto pozic samoziejmé banka hleda
i Teamleadery, Reditele pobocek a nasledng dalsi stupné feditelt. Tyto pozice se snazime
vybirat hlavné z internich zdroju, aby bylo umoznéno kariérnimu rustu kazdého
zamgéstnance, ktery 0 tuto pozici projevi zajem a samoziejmé bude mit uréité predpoklady
na vykonavani této prace. Pro interni kandidaty plati stejna pravidla jako pro externi, to

znamena, ze prochézi Gplné stejnym vybérovym fizenim jako kdokoliv jiny.

6.1.2 Zdroje naboru

Banka samoziejmé vyuziva riznych zdroji naboru, nejcastéjsi a nejbéznéjsi zdroj je

interni inzerce a stejné tak externi inzerce na strankach banky. Dalsi jsou:

e Externi inzerce (Jobs, Prace, Prace za rohem).

e Socialni sité¢ (Facebook, LinkedIn, Twiter).

e Mystery ,,shoping* — cilené oslovovani kvalitnich obchodnik.

e Tisténd inzerce — inzerce na pobockach nebo cilend inzerce v regionalnim
tisku.

e Referen¢ni program — stavajici zaméstnance doporuci kamarada, v ptipadé, ze
bude pfiijaty, dostane zaméstnanec finan¢ni odménu.

e Spoluprace se Skolami.

e Pracovni tfad — u€inny hlavné regionech.
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Vzhledem k tomu, ze externi inzerce jako Jobs je velmi ndkladna, banka zde
neinzeruje Upln¢ vSechny pozice, které redlné poptava. Naopak vyuziva placené otevirani
zivotopisu kandidati, ktefi hledaji prilezitosti kdekoliv a jen maji své CV na Jobs.cz.
Ohledné socialnich siti se banka na konci minulého roku vice angazovala, aby pfilakala
1 mladé studenty, ktefi na Facebook chodi. Tisténou inzerci vyuziva banka hlavné pfi
naboru do pobockové sité, letak ¢i plakat mizeme vyvésit pfimo v dané pobocce, kterd
hleda kandidata do svého tymu. Referencni program je velmi popularni, protoze staci
doporucit kamarada na urcitou pozici, nebo nezdvisle na konkrétni pozici a v piipadé
uspesného pftijeti a nasledného zauceni dostane referent financni odménu. Pti ziskavani
Klientskych pracovniki je tato metoda velmi uspésna. Posledni dobou se banka soustiedi
i na spolupraci se $kolami. Pii vybéru Klientskych pracovnikli se osvéd¢ila hlavné
spolupréce se sttednimi Skolami. Pokud absolvent po maturité projevi obchodni potencial,
rada si banka tyto kandidaty zau¢i a vychova. Co se tyka Pracovnich tfadu, jejich
spoluprace se osvédcila hlavné v regionech. V Praze se prace s Pracovnimi Gfady moc

neosvédcila, dochdzelo k vyuziti pracovni nabidky pro rozdavani razitka nezaméstnanym.

6.2 Adaptacni proces v pobockové siti

Specialni adaptacni proces je urcen vSem nové€ nastupujicim pracovnikiim pobockové
sit¢ Retail, Finan¢nich center a Klientského centra. Do Adaptacniho procesu jsou novi
pracovnici zafazovani automaticky v den nastupu do banky. Cilem Adaptac¢niho procesu
je poskytnout novym pracovnikiim zakladni znalosti a dovednosti pro jednani s naSimi

klienty.

Novi zaméstnanci pobockové sité¢ maji na intranetu veskeré navody, podklady pro
lepsi zapracovani se. Tento obsahly web je nazvan ,,Web vSevéd™ a najdou zde opravdu
Sirokou Skalu informaci. Pro ptiklad uvadim uvitani novackl na Priivodei Adaptaénim

procesem.
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. Vitame vds v bance*

,, Tento ,, Pritvodce Adaptacnim procesem ™ Vam pomiiZe zorientovat se v aktivitach,
které Vas v nejblizsich tydnech v ramci Vaseho adaptacniho procesu cekaji, a
pomiize Vam rychle se zapojit do kazdodennich cinnosti, které budete na Vasi
pobocce vykonavat.

V §anonu najdete diuleZité pomiicky:

Samostudijni materialy

e Povinné nastudujte pred ucasti na prezencnich kurzech.

o Na znalosti uvedené v téchto materialech navazuji lektori v prezencnich
kurzech. Vase znalosti budou lektoFi na zacédatku prezencénich kurzii
ovéiovat/testovat.

o Samostudijni materialy naleznete takeé v elektronické podobé s funkénimi
odkazy na instrukce a pomiicky na Webu Rozvoj a kariéra

Aktivity/ukoly - trénink na pobocce

o Zjistéte od svého manazera, kdo Vam bude v ramci Vasi adaptace pomdahat se
zaucenim (mentor/zkuseny pracovnik).

e Spliite na pobocce uvedené povinné aktivity (pred, po kurzu) —
materidl “Aktivity, ukoly”.

e Splnénou aktivitu stvrzuje podpisem urceny mentor nebo manazer pobocky.

Prezencni kurzgy

e Povinné prezencni kurzy — absolvujte v terminech uvedenych v
harmonogramu!

o Doporucené kurzy — terminy kurzii si vyberte po dohode s manazerem s
ohledem na cinnosti, které budete na pobocce vykonavat. Dbejte na to, aby

zvoleny termin nekolidoval s terminem povinnych kurzii.

Zdroj: Interni stanky banky
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Hned druhy den jdou novi zaméstnanci do Skoliciho stfediska, kde se dozvédi
veskeré informace tykajici se pobockové sité. Zaméstnanci dostanou $anon, kde najdou
vSechna Skoleni, na ktera se v prtib¢hu prvnich tfech mésicich musi ptihlasit. Cely
adaptacni proces se sklada z mnoha ¢asti, kterymi by méli zaméstnanci projit. Prezen¢ni
kurzy — jsou jak jednodenni, tak i pétidenni, zalezi na slozitosti produktu. Napiiklad
Hypote¢ni uvéry I mame pétidenni a Hypotecni Gvéry Il tfidenni nasleduji az po
zapracovani zaméstnance po né¢jakém case. Nekteré kurzy jsou zakoncené zkouskou, aby
se ove&fily znalosti produktu, nékteré kurzy maji tzv. pre-test, bez kterého se zaméstnanec
kurzu nemuze zuc¢astnit. Z toho vyplyva, ze je dulezita i pFiprava na prezenc¢ni kurzy
a samostudium. Kromé prezenc¢nich kurzt jsou v ramci adapta¢niho procesu dulezité
i E-kurzy, které jsou vétsinou povinné a dopliuji znalosti nabyté na prezenénim kurzu.
Veskeré vzdélavani zaméstnanec planuje ve spolupraci s manaZerem, aby mohl
dosahovat nejlepsich vysledkd. Kromé tohoto vzdélavani maji samoziejmé k dispozici
podporu specialistii na pracovisti, ktefi mohou individualné vzdé¢lavat novacky,
zkouset jejich nabyté zkuSenosti a dovednosti, koucovat je a trénovat pfimo na pracovisti.

Kromé vSech zminénych aktivit je samoziejmé diileZita vlastni proaktivita.

6.2.1 Adaptacni proces pfimo na pobocce

Adaptacni proces na pobocce zacina setkanim s manazerem. Aby se adaptace ubirala
spravnym smérem, m¢l by manaZzer zalit pfedstavenim kolegt a podpofit tim i socialni
adaptaci, aby se novy zaméstnanec citil v kolektivu dobie. Dale by mél pracovnik dostat
piesny popis pracovni napln¢, aby védel, co se od neého ocekava. Kromé popisu pracovni
naplné novy zameéstnanec dostane Sanon s veSkerymi podklady pro Skoleni, kterd ho
¢ekaji v ramci adaptacniho procesu. Na uvodni strdnce Sanonu je pfesny harmonogram
Skoleni s konkrétnimi daty konéani Skoleni a s kratkym popiskem, o jaké Skoleni se jedna.
Mezi povinnymi kurzy jsou 1 kurzy doporucené a zéaleZi na manaZerovi pobocky, zda
usoudi, ze je vhodné tento kurz absolvovat nebo ne. Kromé vsech kurzi ma samoziejmé

novy zaméstnanec pridéleného mentora, ktery se mu vénuje celé tii mésice.

Na menSich pobockach se v mentorovani stfidaji vSichni, protoze by jinak neutdhli

provoz pobocCky. Na vétSich pobockach je to jeden Clovek, ktery se novackovi stale
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vénuje. Nejprve sedi novacek za mentorem a sleduje, jak pracuje, co nejdiive vsak si role
vyméni a mentor stinuje novacka a davd mu konstruktivni zpétnou vazbu. Po tfech
mésicich je novacek schopen vykonavat zakladni servis a své dovednosti si postupem

¢asu zdokonaluje a prohlubuje.

Obrazek 4: Ukazka harmonogramu pro nove nastupujici

HARMONOGRAM POVINNYCH A DOPORUCENYCH PREZENCNICH KURZU|
pro nové nastupujici pracovniky Retailovych pobocek a Financnich center

Pravidla:

- Kazdy pracovnik se musi prihlasit na povinné i doporucené kurzy sam (vyjma prvnich
dvou kurzi, na které pracovniky prihlasujeme automaticky)!

- Na povinné kurzy je mozné se prihldsit minimdlné 5 dnii pred terminem konani kurzu.
Na doporucené kurzy je mozné se prihldasit minimalné 7 dnu pred terminem konadni kurzu.
- Dulezité upozornéni: na prezencnich kurzech navazuji lektori na znalosti ziskané v
samostudijnich materialech. Studujte peclivé uvedené materialy - naleznete v pomiicce

"Adaptacni proces, aktivity, ukoly"!!!

Nazev kurzu Rozsah | Termin Pozndamka

Vitejte v bance 1den | 3.10. Na kurz jste automaticky prihlasen
Vitejte v klientskych | 1 den | 4.10. Na kurz jste automaticky prihldsen
sluzbach

Platebni komfort 2dny | 11.-12.10. | Tento kurz je povinny! Prihlaste se.

Falzifikaty platidel | 1 den Vice Tento kurz je doporuceny absolvovat
termini pred kurzy Pokladni sluzba a aut.

pokladny a Certifikace pokladnika u CNB

Jednani s klientem | | 2dny | 19.-20.10. | Tento kurz je povinny! Prihlaste se.

Priprava pro vykon | 2,5 dne | Vice Bez absolvovani tohoto kurzu neni mozné

pokladni sluzby termini vykonavat pokladni ¢innost

Zdroj: Interni stranky banky
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Pro ucely této ukézky jsem vymazala nékolik fadkd a dva sloupce s uvedenim

presného Casového zacatku a mista konani Skoleni. Déle je harmonogram rozdéleny na

tfi mésice adaptacniho procesu. Adaptacni proces napomahd efektivnimu zapracovani

nového pracovnika pobockové sité Retail, Finan¢nich center a Klientského centra.

6.2.2 Aktivity manaZera pri nastupu novacka

Pfi nastupu novacka maji vSichni manazeti na mysli tento citat:

,,» Co slysim, to zapomenu. Co vidim, si pamatuji. Co si vyzkousim, tomu rozumim “.

« 57

Vsichni feditelé maji k dispozici ndvod k adaptacnimu procesu. Detailni informace

K nastupu novacka naleznou na intranetu banky. Adaptac¢ni proces je rozdélen do 4 etap.

l. Etapa — obdobi pred nastupem novacka

Cil: ptipravit sebe 1 pobocku na pfichod novacka,

zaslat uvitaci email,

provést uchazece pobockou, umoznit mu sedét na hale,

ziskat informace od uchazece z pohledu Kklienta a zmapovat si jeho
predstavu o spravném klientském pfistupu,

dress code — probrat, co se o¢ekava, tim ziskame Cas pro zajisténi,
seznamit uchazece s pracovni dobou, ptipadné sménnosti,

vytvofit si adaptacni plan — co chceme, aby novacek védél po mésici, po
2 a 3 mésicich,

zabezpecCit a naplanovat kapacity podpory prodeje v bance nazyvaného
Speciality prodeje pro konkrétni domény,

je tfeba urcit mentora, ktery je pro novacka velmi dilezity a nastavit si

S nim ocekavani,

57Citéty slavnych osobnosti [online]. 2017 [cit. 2017-01-25]. Dostupné z:

http://citaty.net/autori/konfucius/?q=13540
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- zajistit ,,uvitaci balicek (napf. kancelarské potieby).

Etapa — 1-3 mésice

Cil: Novacek vi, co se od n¢j ocekavad — znad svou napli prace a je s ni

ztotoznén, je zapojen do déni na pobocce.

- ManaZer musi byt pfitomen na pobocce,

- predstavi kolegy na pobocce a sezndmi novacka s mentorem,

- seznami s bezpecnostni smérnici a upozorni na operacni rizika,

- pomuze s odblokovanim hesel,

- ukaze, kde najde povinné elearningové testy,

- predstavi strukturu regionu a mikroregionu,

- preda dilezita telefonni ¢isla (manazer, mentor, HR linka, Helpdesk),

- seznami novacka s feditelem mikroregionu,

- teditel zorganizuje tymovou akci pobo¢ky mimo pracovni dobu,

- po kazdém Skoleni se setkd s novackem pro ziskani zpétné vazby ze
Skoleni, pta se na mozné zmény Ci zlepSeni a ovétuje si ziskané znalosti
Vv praxi,

- pred ukonceni zkuSebni doby provede manazer rozhovor s novackem,

- hodnoti jeho adaptaci na pracovisti za probehlé obdobi,

- nastavi novackovi cile na dalsi obdobi a seznami ho s obchodnim planem,

- zajisti spolupraci se Specialistou obchodu pro konkrétni doménu pro dalsi
rozvoj.

Etapa — 4-6 mésic

Cil: Samostatnost novacka,

- Mmanazer nastavi dlouhodobé zakazky se Specialistou obchodu,

- provadi pravidelné tydenni rozhovory o vykonu a dava zpétnou vazbu,

- odbourdva mentora a podporuje samostatnost.

Etapa od 10 mésice

Cil: Stabilizace pracovnika s kariérnim nasmérovanim,

- manazer provede prvni rozhovor o prodlouzeni nebo neprodlouzeni doby
urcité a kariérnim nasmérovani novacka,

- vyhodnoti adapta¢ni proces,

- naplanuje i adaptacni rozhovor s HR Business Partnerem.
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7  VLASTNI VYZKUM

7.1 Metodologie vyzkumu

Tuto diplomovou praci jsem zaméfila na nabor, adaptaci a mentorig, nebot’ tato tfi
témata k sobé¢ patti. Jako predmét vyzkumu jsem si vybrala logicky svou banku, protoze
Kk ni zkratka patfim a mam k ni dlouholety pracovni vztah. Pobockova sit” je specificka
pro celou banku, a tak i cely vyzkum bude proveden pravé zde. Pobockova sit’ je pro
banku velmi dilezita, nebot’ generuje zisky. M¢li bychom se proto vice zaméfit

a podniknout urcité kroky ke zlepseni, aby nedochazelo k tak ¢astym odchodtim.

7.1.1 Metody sbéru dat

Abych se dozvédéla, jak funguje adaptacni proces v celé pobockoveé siti, zvolila jsem
cestu kvalitativniho vyzkumu. Kvalitativni vyzkum se snazi interpretovat pohledy
feditelll na adaptacni proces jako takovy, coZ umoznuje 1épe proniknout do hloubky
zkoumaného procesu. Na tomto priizkumu mi pomohou i stavajici zaméstnanci, kteti maji

cerstve zazity svlj adaptacni proces.

Pii sbéru dat bylo pouzito vice vyzkumnych metod. Hlavni metodu, kterou jsem
pouzila je polostrukturovany rozhovor. Rozhovor m¢l pfedem dané téma a volné
ptidruzené otazky, jejich potadi a formulace slov mohla byt pozménéna. Pozadala jsem
z kazdého mikroregionu jednoho feditele pobocky o rozhovor na téma adaptace
pracovnikil. Celkem mame Sest mikroregioni a vSech Sest fediteli souhlasilo
s rozhovorem. Tato metoda je nevhodné&jsi, nebot mi umoznila zadat manazeram
dopliujici otdzky, pokud bylo néco nejasného. Timto byl dan i prostor pro vlastni
vyjadieni, fantazie i napady respondentli, aniz by jim byly podsouvany jakékoliv
moznosti. Casova dotace byla predem stanovena na 30 minut, nicméné tii feditelé byli

velmi komunikativni a stravili jsme spolu az hodinu ¢asu.
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Za slabsi stranku této metody miize byt povazovana obtizna vyhodnotitelnost, slozité
srovnani respondentli nebo narocna tvorba zaznamu. Pfi jednom rozhovoru se vybila
baterie diktafonu a konec rozhovoru jsem tedy cely zapsala na papir. Vypovidajici
hodnota celého rozhovoru muze také zalezet na upfimnosti a pravdomluvnosti vypovédi
respondenta. Vzhledem k nahravani rozhovorti jsem pozorovala, ze néktefi manazefi se

v nékterych ohledech hlidali, aby nefekli néco, co by je mohlo poskodit.

Vétsina rozhovori byla uskute¢néna osobné¢, piimo na padé banky, dva rozhovory
byly realizovany pies Skype for business, vzhledem ke vzdalenosti pobocky a tspote
Casu. Na rozhovor byly pfedem pfipravené otazky, které mély pomoci popsat cely
adaptacni proces. Za ucelem presného zpracovani dat byly veskeré rozhovory se

souhlasem respondentli nahrdvany na diktafon.

Druha pouzita metoda je dotaznik, ktery jsem vyuzila na zjisténi adaptaéniho procesu
z pohledu zaméstnanci. Dotaznik je subjektivni metoda, psaného fizeného rozhovoru,
kterd ndm muze doplnit mnoho informaci. Dotaznik byl zaslan vSem lidem, ktefti
nastupovali do banky vroce 2016, a tudiz méli Cerstvé zkuSenosti s adaptacnim
procesem. Tento reprezentativni vzorek ¢inil celkem 42 novych zaméstnanci, ktefi
nastoupili a zGstali stale v bance pracovat. Z tohoto po¢tu rozeslanych dotaznikt se zpét
vratilo 26 vyplnénych. V ptipad¢, ze by vSichni novi zaméstnanci zustali v bance, tento
reprezentativni vzorek by ¢inil 55 zaméstnancu. Ztoho vyplyva, Ze 13 novych
zameéstnanct zjistilo béhem roku, Ze tato prace je neuspokojuje a odesli bud’ ve zkusebni

dobé¢, nebo v ramci doby urcité.

Dalsi pouzita metoda je analyza dokumentii, kterd mi umoznila prozkoumat veskeré
pisemné informace z raznych thli pohledu. Mohla jsem prozkoumat jak dokumenty,
které jsou vSechny dostupné na intranetu banky, ale také dostupné zv1ast’ pro zaméstnance
a manazery. Analyza ukazuje, jak moc jsou tyto dokumenty vyuzivané a jak se podle nich

fidi, zaméstnanci a manazefi.

7.1.2 Vyzkumné otazky rozhovoru

- Jak si myslite, Ze je u nas v bance vedeny nabor, co byste d¢€lali jinak, co byste zlepsili?
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- Jaky je nejvétsi diivod fluktuace?

- Jak u vas na pobocce funguje adaptacni proces a co byste délali jinak?

- Jak u vas probihd mentoring, ma novacek piidéleného mentora?

- Je Skoleni novackl dostacujici, co byste eventualné ptidal nebo ubral?

- Je skoleni natolik praktické, Ze novi zaméstnanci mohou své nabyté znalosti bez
problému uplatnit v praxi?

- Jak podporujete socialni adaptaci, zapojeni novacka do kolektivu?

7.1.3 Vyzkumné otazky dotazniku

Zde se jednalo o tvrzeni, které méli zaméstnanci ohodnotit na $kale ¢tyf hodnot, jako

jsou: zcela souhlasim — souhlasim- nesouhlasim — zcela nesouhlasim.

Adaptaéni proces je dostacujici a citim, Ze po tfech mésicich mohu bez problému
pracovat.

Manazer se mi vénuje a citim velkou oporu.

Mam ptidéleného mentora, na kterého se mohu kdykoliv obratit.

Vibec mi adaptaéni proces v bance nevyhovuje.

Po tfech mésicich znam své cile 1 plan.

Pti obchodnim jednéani (v prvnich tfech mésicich) u mé sedél manazer, mentor, nebo
kolega

Dostavam pravidelné zpé&tnou vazbu.

Znam své aktivity, vim, co se po mn¢& Zada.

M1j nadfizeny mé motivuje.

Tato prace spliiuje ma oc¢ekavani.

Uz ted’ pfemyslim o kariérnim rdstu tady v bance.

Uz ted’ vim, Ze to tady dlouho nevydrzim.

7.2 Realizace vyzkumu

Pro ucely mého vyzkumu jsem se zameéfila pfedevSim na proces adaptace nové

piijatych klientskych pracovnikii, coz je nejzakladnéjsi pozice v pobockové siti. Klientsti
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pracovnici maji nejvetsi fluktuaci v celé bance. Adaptace muze byt tedy jako

vvvvvv

stabilizovat. Tato pozice je pro banku velmi dilezita, protoze zde se generuji zisky

v

a vychovavaji se obchodnici i pro movitéjsi klientelu.

Do adaptacniho procesu jako takového je zapojeno mnoho tcastnikli, kromé novacka
je to jeho piimy nadfizeny, mikroregionalni manazer, mentor, Skolitelé, Specialisté
obchodu pro dany segment, HR business partner, ale také regiondlni feditel, ktery sleduje
fluktuaci svych podfizenych. V ramci mé analyzy jsem se podivala na vSechny trovng,

abych méla uceleny a piesny obraz toho, jak cely proces adaptace v bance funguje.

7.2.1 Stanoveni vyzkumnych hypotéz

Pro praktickou ¢ast jsem si pfedem stanovila nize uvedené hypotézy. Zda se potvrdi
nebo vyvrati, ukaze muj prizkum, jak pomoci polostrukturovaného rozhovoru, tak

1 dotaznikem a néslednou analyzou dokumentt.

Hypotéza & 1: Reditelé pobocdek jsou spokojeni, jakym zpisobem je vedeny nabor

v bance.

Hypotéza €. 2: Reditelé pobocek se fidi interné stanovenym manualem pro nové

nastupujici pracovniky a na konci adapta¢niho procesu vse vyhodnocuji.

Hypotéza ¢. 3: Kazdy novy zaméstnanec do pobockové sit¢é ma ptidéleného svého

mentora.

Hypotéza €. 4: Prezen¢ni Skoleni v ramci adaptacniho procesu neni dostacujici, dilezi-

v

t&jsi je nasledna praxe na pobocce.

7.3 Rozhovory s rediteli

Hlavni metodu vyzkumu, kterou jsem pouzila, jsou rozhovory s fediteli pobocek.

Cely vyzkum je realizovan v pobockové siti hlavniho mésta Prahy. Celd Praha je
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rozdélena na dva regiony, které pokryvaji i Stfedni Cechy. Zaméfila jsem se jen na
prazskou cast, ktera ma celkem 6 mikroregionti. Abych mohla zhodnotit nabor,
mentoring, ale hlavn¢ adaptac¢ni proces napii¢ Prahou, oslovila jsem z kazdého
mikroregionu jednoho feditele. Dalsi kritérium bylo, aby velikost pobocky byla rozdilna,

nebot’ vychazi z predpokladu, ze velkost pracovisté bude mit vliv na pribéh adaptace.

7.3.1 Prvni rozhovor

Prvni rozhovor byl proveden s feditelem pobocky, kterd je mala. Tento feditel pied
péti lety sdm nastupoval do banky jako Klientsky pracovnik. Za tu dobu vysttidal par
pobocek na zaucenou. Shodou okolnosti se v rdmci svého kariérniho ristu v inoru opét

pfesunul na jinou vétsi pobocku.

Otazka: Jak si myslite, Ze je u nas v bance vedeny nabor, co byste délali jinak, co byste
zlepsili?

Odpovéd’: Ja bych chtél vice ndborard. Slozitd persondlni situace, vétsi kvantita
uchazect. Obdobi, kdy na vybérové fizeni chodilo hodné lidi, je asi za ndmi. Mné se libi,
Ze jina banka ma na to reklamu, ale my ne. Tteba né&jaké billboardy nebo v metru. Délat
dny pro studenty, aby védé€li, jak to na pobocce funguje. Nemame vybérova fizeni
zamétena odborné, nezkousime je tfeba z produktli, nebo néjaké finan¢ni analyzy. Dal
bych jim néco spocitat, vyfesit tlohu, ptipadovou analyzu. Také bych asi zménil

modelové situace, stale se opakuji.

Otazka: Jaky je nejvétsi duvod fluktuace?
Odpovéd’: Mzdové ohodnoceni, myslim, Ze nejsme flexibilni. Véts§inou ma novacek jina
oCekavani a to se neshoduje snasi nabidkou. Neni upln¢ dobry rozvoj pro dané

zamé&stnance. Pak tam muzZe byt Spatny manazer a Spatna atmosféra na pracovisti.
Otazka: Jak u vas na pobocce funguje adaptacni proces a co byste délali jinak?

Odpovéd’: Takze postup, ktery jsem zvolil?

Dopliujici otazka: Vite, Ze existuje manual na adaptacni proces?
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Odpovéd’: Vim, ale nedokdzu se ho drzet. Kazdopadné je to obecné seznadmeni
s pobockou, kolegy, piedpisy. Delsi individualni rozhovor, o¢ekavani novacka od prace,
co by potieboval ode mne, jak si to predstavuje. Pak maji kolob¢h Skoleni, kterych se
zacastni. Mam sam vytvoreny manual jako excelovsky soubor, myslim, Ze to viibec
nemame dobie podchycené. Mam tam napsané urovné kompetenci, které by mél tfeba
po mésici umét napiiklad systémy, druhé ¢ast vSechna Skoleni, kterda musi absolvovat a
treti Cast je spoluprace se Specialistou obchodu a ¢tvrta ¢ast je obchodni plan. Myslim, ze
toto nemame vubec centralizované. Vidé€l jsem rizné navody od kolegii, a to byly
i slohovky. Ja4 myslim, Ze existuje jen adaptacni proces se Skolenimi. Mn¢ by se libilo,
kdyby to bylo zpracované centralné tfeba po pozicich. Po tfech mésicich by mél délat
adaptacni rozhovor 1 HR business partner. Adaptacni proces jsem si uzpiisobil podle
svych potieb, dal jsem to zkontrolovat svému nadiizenému, ten mi k tomu dal jesté néjaky

komentafr.

Otazka: Ma novy pracovnik ptidéleného mentora?

Odpovéd’: No to je trochu problém, protoZe jsme malad pobocka. Jsme tu Ctyfi vcetné
pokladni. Ja bohuzel nemam tolik ¢asu se novackiim vénovat a pak fes§im véci dost slozité,
kterym by novacek asi nerozumél. Nemdme to Upln€ podchycené, protoze jsme tu
vetSinou dva a pokladni. Nevim, jak to d€laji na jinych pobockach. Na velkych pobockach
je to asi v pohodg, ale u nas je to fakt problém. Ted’ se st€huji na vétsi pobocku a tam nas
mame. To je asi problém na delsi diskusi.

Doplitujici otazka: A jak to tedy delate?

Odpovéd’: No tak oficialné jsem ur€enym mentorem j4, ale prakticky se néjak sttidame.
J& jako manazer uz nedélam ty zakladni véci, a tudiz se mi Spatné zaucuje pti praci. Musi

sedét s jinym Klientskym pracovnikem.

Otazka: Je Skoleni novacku dostacujici, co byste eventudlné ptidal nebo ubral?

Odpovéd’: Oni se uci tplné zaklady - platebni komfort a zaklady pojiSténi a investic
a n¢jake jednani s klientem. Zbytek se musi naucit na pobocce. Takze po tfech mésicich
zvladnou platebni komfort. Dalsi §koleni maji az po tfech mésicich. Ja beru, ze novacek

je schopen pln¢ pracovat po Sesti mesicich. Kazdopadné po tfech mésicich jesté nejsou
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samostatni. V rdmci investic maji postupné rizné kurzy, které jdou za sebou a nesmi je
preskakovat. SpiSe narazime na to, ze kdyz tfeba potfebujeme nahlasit investice lIlI,

nemame kapacitu a novacek se tam dostane az dals$i mésic.

Otazka: Je tedy néjaké Skolent, které byste ptidal?

Odpovéd’: Nene, myslim, ze my mame Skoleni na vSechno.

Otazka: Je Skoleni natolik praktické, Ze novi zaméstnanci mohou své nabyté znalosti bez
problému uplatnit v praxi?

Odpovéd’: No myslim si, ze Skoleni je hodné teoretické a kratké, mélo by to byt vicedenni
a zkousSet si vSe jako v praxi. M¢li by mit néjaké demo verze a ucit je zakladat tieba ticet
prakticky. My mame Skoleni hodné, ale toto bych zlepsil. Stejné tak obchodni podpora je
na pobocce malo. J4 mam tfeba na Specialistu obchodu narok 1x za mésic na pil dne.
Vychéazi to 3 az 4 dny na mikroregion a mame jich 6 a celkem cca 40 pobocek. Tady bych
urcité pridal tuto podporu. Je pravda, ze ja na ta Skoleni nechodim a vim, Ze se méni, takze
je mozné, Ze se to néjak zménilo. Kazdopadné je tieba byt s ivérafem 14 dni a pak se

to nauci.

Otazka: Jak podporujete socialni adaptaci, zapojeni novacka do kolektivu?

Odpovéd’: No tak, jednou za mésic chodime do hospody, ale nic jiného.

7.3.2 Druhy rozhovor

Druhy rozhovor je s manazerem vétsi pobocky, celkem jich je na pobocce 11
I S manazerem. Tento manazer je stiedné zkuSeny, fidi tuto pobocku necelé 2 roky. Jeho
pobocka je v centru Prahy, a tudiz velmi frekventovana. Tento manazer byl velmi

komunikativni.

Otazka: Jak si myslite, Ze je u nas v bance vedeny nabor, co byste délali jinak, co byste
zlepsili?
Odpovéd’: Myslim, Ze u nas je nabor velmi pékné vedeny, na profesiondlni trovni. Byt

se mi zda, ze otazky se stale opakuji a jsou pausalizované. SpiSe bych to vidél tak, ze by
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se otazky mély tykat konkrétniho kandidata, tudiz vice zamétené na individualitu. Jinak

si myslim, Ze jsou nabory na hodn¢ dobré trovni.

Doplitujici otazka: Kdybyste mél moznost cokoliv na ndboru zménit, co by to bylo?

Odpovéd’: Tak ja uz shodou okolnosti jeden navrh pfed dvéma lety dal, abychom
zakomponovali do vybérového fizeni jiny zplisob predstavovani, a to se taky déje, coz
jsem rad. Chtél jsem zménit ivodni piedstaveni na nestandardni formu, aby se kandidati
uméli 1épe prodat. Modelovky jsou dobré. Forma vybérového fizeni po hodiné je také
fajn, vlastné to, jak to dneska probihd i casové se mi libi, i kdyz jsem preferoval hromadné
Assessment Centrum. Dnes jsem mohl na vlastni kiizi zazit vybérové fizeni po hodinach
a zjistil jsem, Ze se mohu vice tém kandidatim vénovat, i kdyz je to naro¢né. My se
vlastné ptizptisobujeme aktudlni situaci s nedostatkem kandidati a diky tomu ménime
styl vybérového fizeni. To je skvélé. A Ctyfi kandidati za sebou mi pfijde strop, vice uz
bych asi nedal, bylo to psychicky naro¢né a unavujici. M¢ jesté ted’ napada, abychom byli
fakt moderni, ze bychom mohli to vybérové fizeni délat v nasi kreativni zasedacce, kde
nemame stoly, jsou tam na sezeni jen takové bobky, zluty koberec, co vy na to? Bylo by
to free a z lidi by mozna spadla nervozita. Nechci, aby se citili jako u maturity, chci

naopak, aby se citili vice v pohodé a uvolnéné.

Otazka: Jaky je nejvétsi duvod fluktuace?

Odpovéd’: Pichlcenost lidi versus motivace. Nejde to ruku v ruce. My po nich chceme
plno véci a ty lidi jsou piehlceni. Motivacni systém je velmi slozity, hlavné u Klientskych
pracovniki. Finan¢ni motivace, ale 1 motivace k praci. Mame stale podstav a pak mi tam
nevydrzi. Je toho fakt hodné a ja je vZdy namotivuji jen na kratkou dobu. Ti pracovnici
neciti tu motivaci na delsi dobu. Oni nevédi, co chtéji a tak neciti tu pfidanou hodnotu.
Nevazi si znacky banky. V jinych firmach maji vétsi pohodli, vice volnosti. Naptiklad
Vodafone umi dobte motivovat lidi. Ja si nemiizu dovolit fici lidem, pifijd’te az na desatou,
vSak pohoda. Mame stale podstav, a tudiz bych zase odrovnal ten zbytek. Je to zacarovany
kruh. Moznd bychom se mohli vice posunout, i kdyZz vim, Ze na centrale to je mozné, ale
by mne zajimalo, kolik procent z nich by mi feklo, Ze je hrdy na to, Ze pracuje pravé v této

bance. Vim, Ze specialisté jako Premium bankéti by urcité hrdi byli, tam ta loajalnost je
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mnohem vyssi a fluktuace nizsi. Pokud bychom meéli vice lidi, tak by byla urcité vétsi
pohoda, Klientsti pracovnici, ale i klienti by nebyli tolik ve stresu, mohli bychom na plno
vyuzivat Meetra greetra (bankovni ndzev pro pozici, ktera je na vétsi pobocce, vita klienty
atesi rychlé pozadavky a ptivadi klienty ke Klientskym pracovniktim). Ja citim, ze v tuto
chvili j& nejsem pro lidi, ale oni jsou pro mé. Vlbec to nestthame a jsme pod velkym

tlakem.

Otazka: Jak u vas na pobocce funguje adaptacni proces a co byste d¢lali jinak?

Odpovéd’: No ten je zmateny. Je dobry v tom, Ze mizu ja sdm ovlivilovat, jak se mi
novacek bude adaptovat, ale zaroveti je chaoticky. Clovék nema jednotou vizi, kam se
bude posouvat. Kazdy by mél dostat svou kariérni stezku vetné manaZzera, kde bude mit
jasné napsano, jaké kroky ma s novackem délat. My mame né¢jaké podklady a materidly,
ale neni to viibec sjednocené. Mn¢ by se libilo, kdyby bylo jasné dané, ze tfeba po prvnim
tydnu musi umét sazebnik, manazer a hlavné mentor bude védét, ze ho to musi eventudlné
doucit. A novacek bude zase védét, ze za 14 dni ho bude manazer nebo mentor zkouset
Z toho, co by jiz mél védét. Pak az plijde na Skoleni, tak bude v&dét, o ¢em je a 1épe vse
pochytd. KdyzZ uz si manazer vybral novacka, tak se musi starat o jeho rozvoj. Manazeti
by se méli vice do adaptacniho procesu zapojovat. Dnes se me tieba na vybérovém fizeni
kandidat zeptal, kde bude za tf1 mésice. Po tfech mésicich bychom méli mit jasno, kde ti
lidi budou, j& pfedstavu mam, ale kazdy to ma jinak, nemame to nijak sjednocené.
A pokud tam nebudou, tak jsme vybrali $patné. Zkratka myslim, ze adaptacni proces je
zavisly na daném manazerovi, a tudiz je velmi rozdilny. Pak se stdle méni koncept
vzdélavani, neni to pevné ukotvené. Vzdyt’ kolikrat se to jiz zménilo. Mné by se libilo,
kdyby v tom navodu na adaptacni proces byly konkrétni kroky, co by méli védét, mozné
otazky, testy, abychom si ovéfili, zda opravdu prochazi novacek uspésné adaptacnim
procesem. Hlavné aby to bylo jednotné pro vSechny manazery, aby ti novacci byli na

stejné Grovni.
Otazka: Jak u vas probiha mentoring, ma novacek piidéleného mentora?

Odpovéd’: Vim, Ze v bance mame i skupinu mentort, které mohu vyuzit. Jinak nejdiive

se vénuji novackovi sam, aby pochytil moje mySlenky, mou strategii. Pak uréim
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Z pobocky toho nejzkusenéjsiho, aby se stal mentorem. Na své pobocce takto tocim Ctyfi
lidi, ktefi se stfidaji v pozici mentora. Celkem méam deset pracovnikli na pobocce.
Doplitujici otazka: Je néco, co byste chtél zlepsit?

Odpovéd’: Aby méli samoziejmé vice ¢asu na novacky, ale neni tolik prostoru.

Otazka: Je Skoleni novacka dostacujici, co byste eventualné ptidal nebo ubral?

Odpovéd’: Skoleni, ktera jsou, jsou v potadku nastavena a jsou dostate¢na, ale nefunguje
tam ta kontrola, co si pamatuji a odnaseji ze Skoleni. Nevim, jak potom s tim pracuji, ale
to by mél kontrolovat manazer a uz jsme zase u té stezky, kde by byla kontrola
definovand, tfeba i sukoly. Testy ve Skolicim stiedisku nevim, jestli jsou uplné
vypovidajici, myslim, Ze by si to mél pohlidat sdm manaZer. Stejné tak Specialista
obchodu by mél znat kariérni stezky a hlavné manaZer uz ani neznd, co piesné¢ se na
Skoleni uci, protoze tam sam nechodji, proto je dobré mit ty stezky. Myslim, Ze i ta softova
Skoleni jsou velmi dilezita, ne-li dilezitéjsi nez ta produktova, protoze ty se u¢i mnohem
htite, produkty se nauci kazdy. Tieba prodejni dovednosti je tieba si pofadné vyzkouset
Vv praxi. Tteba si myslim, Ze 1 manaZeti by méli obcas nahlédnout na Skoleni, ktera jsou
pro novacky, aby védéli presné, co je tam ted’ Skoli. Méla by byt lepsi strategie téch
softovych Skoleni, aby to nebylo jen o tom, tak jsem to odSkolil, ale n¢jaké nasledné
kroky. Dalsi dilezita véc je samoziejmé& prace Specialisty obchodu, ktery by se me¢l
novackovi vénovat a mozna ho prozkouset. Mit piehled o novackovi a jeho Skolenich

a hned po Skoleni dorazit na pobocku a vyzkouset, co se naucil.

Otazka: Je skoleni natolik praktické, Ze novi zaméstnanci mohou své nabyté znalosti bez
problémi uplatnit v praxi?

Odpovéd’: J4 mam spis strach je tam hned dat bez dozoru. Mozné pod dohledem by tam
m¢él hned jit, aby se naucil, co nejdiive a mél za sebou mentora. Nelibi se mi sedét
za n¢kym a koukat se, jak to dé€laji, ale lepsi je, kdyZ si sdm nabije cumdk, protoze se

to 1épe nauci.

Otazka: Jak podporujete socialni adaptaci, zapojeni novacka do kolektivu?
Odpovéd’: Asimi tu chybi spoustu véci pro podporu socialni adaptace, ale snazim se sdm

pro to néco udélat. Treba obCas pozvu vsechny na vecefi, ale to se neda délat Casto,
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protoze bych pak vydélaval jen proto, abych podporoval a utuzoval sviij tym. Nékdy jim
davam spole¢né ukoly, aby spolu 1épe spolupracovali. Pak jednou za tyden jdeme
spolecné na obéd, abychom se netrousili a travili €as spolu. Chtél jsem, abychom si jednou
za dva mesice Sli posedét do hospody, ale zjistil jsem, ze uz ty lidi o to nemaji zajem.
Pokud jim to zaplatim, tak jdou, ale jinak s tim maji trochu problém. Protoze mi fikaji, ze
té praci vénuji tolik Casu a energie, Ze uz nechtéji videét ty samé lidi ve svém volném case.

My se totiz moc nestarame o worklife balance.

7.3.3 Treti rozhovor

Manazerka tieti pobocky je jiz zkuSena a ma na starost pobocku o velikosti 7 lidi.
Tato pobocka sidli na okraji mésta a jeste¢ v ndkupnim centru. Tyto pobocky jsou trochu
specifické v tom, Ze za prvé se sem hlasi méné kandidati a pak maji nestandardni
pracovni dobu, kterd je az do vecera a soboty i1 nedéle. Tato pobocka je vSak krasna

a nové zrekonstruovana.

Otazka: Jak si myslite, Ze je u nds v bance vedeny nébor, co byste délali jinak, co byste
zlepsili?

Odpovéd’: Nevyhovuje mi to, Ze na ta vybérova fizeni nechodi moc lidi. Nevim, kde je
chyba, ale ¢ekat, az se ndm nékdo ptihlasi, je malo. Urcité by bylo dobré oslovovat stfedni
Skoly, inzerovat pro n¢ brigady a miizeme si je vychovavat pifimo na pobocce a pak také
védi, do ¢eho jdou. Nebo i vysoké skoly oslovit. Jinak na samotné AC by méli ptijit
s n€jakou zkusenosti. To znamena, méli by jit pfed pohovorem na pobocku a popovidat
si s Klientskym pracovnikem. Aby uméli fici svij pohled na praci bankovniho
pracovnika, co se jim tfeba libilo nebo nelibilo. Jinak co se tyka Assessment centra, tak
se mi to libi, Ze je to takto dlouhé, protoze se tam ¢lovek 1épe projevi a my je mizeme
Iépe navnimat i v tymové spolupraci. Nebo, co se mi osvédcilo, je navstéva pobocky
na cely den, takova staz. Vybrala jsem si kandidatku a poté jsem ji méla den na pobocce,
kde mohla navnimat, jak to tu chodi, doptat se na urcité véci a teprve potom jsme ji dali

nabidku.

Otazka: Jaky je nejvétsi duvod fluktuace?
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Odpovéd’: Treba jdu na jinou vyssi pozici, kazdy si mysli, Ze na Gstfedi je to lepsi, nebo
zjisti, ze nejsou obchodnici a ze na pobocku nechtéji. Pak jsou to samoziejmeé nizké mzdy,

jak nastupni, tak 1 po zapracovani.

Otazka: Jak u vés na pobocce funguje adaptacni proces a co byste délali jinak?
Odpovéd’: Ja se fidim harmonogramem, jak tam mame ta Skoleni, a pak si délam jesté
harmonogram vlastni. Na kazdy den mam napsano, co by mé¢l umét. Zkousim, jestli uz
to umi. Na kazdou oblast ma piidéleného pracovnika, ktery mu pomaha. Nejdiive musi
umét ptikazy, piedpisy. Kazdy tyden si s nimi davam individualni schiizku, abych zjistila,
kam se posouva, zda to zvlada, nebo ma s né¢im problém. Jaky cil by chtél si dat na dalsi
tyden. Tvofim si harmonogram na tydenni bazi, abych védéla, co se stalo a bude se dit.
Dopliiujici otazka: Kdyz to takto kontrolujete po tydnu, umi vétSinou novacci to, co maji
umét, nebo se tam potkavate s nedostatky?

Odpovéd’: Piijde mi, ze ze Skoleni moc véci nepochyti, a je tudiz pro n¢ velmi dualezité
nacvik s mentorem. Tudiz bych uréité preferovala vice ¢asu na pobocce s mentorem nebo
Specialistou obchodu. Nevim, jestli jsou ta $koleni vedena dobfe, protoze tam jiz
nechodim. Byla jsem tam pfed mnoha lety a to bylo UplIné jin€. Asi by se mi libilo, kdyby
na pobockach byla moznost testovacich prostfedi pro novacky, aby si mohli natrénovat
zadavani do systému beze strachu z chyby, protoze novacci se boji zapisovat do ostrého
programu, Ze to zkazi. Bud’to by byl na pobocce jeden pocitac¢ navic s testovacim

prostfedim, nebo by to mél n€kdo nainstalované.

Otazka: Jak u vés probiha mentoring, ma novacek ptidéleného mentora?

Odpovéd: Mame to rozdélené podle oblasti. Diive to byla jedna osoba, ktera znala
vSechny oblasti, ale uz je to ¢asové velmi ndrocné, a tak jsem zaskolila na kazdou oblast
jednoho mentora. Bylo by asi fajn, aby tito mentofi dostavali tfeba finanéni odménu, coz

nyni nedostavaji. Je dilezité 1 tyto zkuSené pracovniky motivovat, aby ndm neodchazeli.
Otazka: Je Skoleni novackl dostacujici, co byste eventualné ptidal nebo ubral?

Odpovéd’: Myslim, ze Skoleni je nastavené dobie, jen se musi jesté dopilovat na pobocce.

Nemyslim si, Zze by méli mit vice Skoleni, spiSe by méli byt vice pfipraveni na Skoleni
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a vénovat Cas i samostudiu, to znamend mit vSe nactené, a pak se jim to bude 1épe ucit

na Skoleni.

Otazka: Je skoleni natolik praktické, Ze novi zaméstnanci mohou své nabyté znalosti bez
problémi uplatnit v praxi?
Odpovéd’: No to si nemyslim. Proto ja s nimi vS§e probirdm pfedem, aby $§li na Skoleni

a uz védéli, o ¢em bude, aby se mohli ptat a byli 1épe v obraze.

Otazka: Jak podporujete socidlni adaptaci, zapojeni novacka do kolektivu?
Odpovéd’: Ptam se po mésici, jak se zapojil do kolektivu a jak se citi a stejn¢ tak se ptam
1 kolegti, jak jim novacek ptipada, zda se jim zd4, Ze zapadl. Pak si to davdm dohromady,

jestli se mi stietavaji ty informace.

7.3.4 Ctvrty rozhovor

Dalsi manazer je z mensi pobocky. Je na pozici dva roky a nema tak velké zkusenosti
s adaptaci, protoze je to dobry manaZer a jeho zaméstnanci mu na pobocce zustavali.

Nicméné v bance je v bance pét let a néjaké ty zkuSenosti posbiral.

Otazka: Jak si myslite, Ze je u nas v bance vedeny nabor, co byste délali jinak, co byste
zlepsili?

Odpovéd’: Nabor je v pofadku, je dobfe vedeny, jsem rad, Ze se vynechdvaji hromadné
zkousky tymu, které zabiraji moc ¢asu. Mam rad¢ji individudlni pfistup a co nejméné
kandidaty stresovat. Libi se mi, 1 Ze je nabor flexibilni jak v modelovych situacich, tak
1 kdyz uz vime, Ze je kandidat nevhodny na zacatku, Ze kandidata netrapime celou hodinu
a pul vS§emi modelovymi situacemi. Mné¢ takto nabor vyhovuje, a ja bych nic neménil.

Nejsem zastancem dé¢lat nutné zménu pro zménu.

Otazka: Jaky je nejvétsi duvod fluktuace?
Odpovéd’: Urcité mzdové ohodnoceni a to, jak je to nastavené vici specialistim. Bonusy
jsou u specialistli rizné a melo by se to spiSe sjednotit, nebo upravit, aby to bylo vice

spravedlivé.
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Otazka: Jak u vas na poboc¢ce funguje adaptacni proces a co byste délali jinak?

Odpovéd’: Piijde mi, ze nemam zadnou podporu. Specialista obchodu mulize pfijit jen
jednou za Cas a vibec nepokryje to, co bych chtél. Vim, Ze toho maji hodné, ale tieba na
uvéry muzou jit az po zkusebni dobé, a kdyz se chtéji prihlasit, tak uz je kurz obsazeny.
Jinak se samoziejmé snazime novackovi dat co nejvétsi podporu a stiidat se u néj,
abychom ho néco naucili. Na Skoleni vyfasuje Sanon a harmonogram Skoleni a podle toho

také jedeme. Co se naucil na Skoleni, hned zkouSime v praxi na pobocce.

Otazka: Jak u vas probiha mentoring, méa novacek ptidéleného mentora?

Odpovéd’: Urcité¢ se o mentorstvi sttidame, protoze jeden ¢lovek by to nedal. Jinak
co vim, existuje n¢jaké interni Skoleni pro mentory. To by se mi libilo, dal bych tam
nekteré zkusené kolegy, aby se vzdélali, tim ndm rostli a mohl jsem je motivovat
k dalsimu mentorstvi. Novackovi se samoziejm¢ vénujeme na maximum, je to pro nas

dualezité, aby vSechno védeél, co nejdrive.

Otazka: Je Skoleni novacka dostacujici, co byste eventualné ptidal nebo ubral?

Odpovéd’: Dostacujici asi je, ale udélal bych zménu v ptihlaSovani. Protoze toto nas
hrozn¢ zdrzuje, ptihlasovani s novacky. MéEli by byt ptihldSeni automaticky, stejné
to projit musi. M€l by byt balicek Skoleni, na kterd jsou zkratka automaticky ptihléseni,
a tim ndm usetii spousty prace a ¢asu. MozZna by to mohlo byt, jako kdyZ si n¢kde vybirate

vybaveni do auta - sada Skoleni a my jen zaklikneme, ktera ano, kterd chceme.

Otazka: Je skoleni natolik praktické, Ze novi zaméstnanci mohou své nabyté znalosti bez
problémi uplatnit v praxi?

Odpovéd’: Myslim, ze moc praktické to asi neni, spise teorie. S novackem je tteba ud¢lat
Sest uveért spolecné, a pak teprve to muze zacit délat sam. S investicemi mu pomaha

Specialista obchodu tak, ze u n¢j chvili sedi a pak mu dava zpétnou vazbu. Zalozeni Gctu

vvvvvv
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Otazka: Jak podporujete socialni adaptaci, zapojeni novacka do kolektivu?
Odpovéd’: Slavime spolecné narozeniny a jednou za ¢as jdeme do hospody, ale uz
ta chut’ tam neni tak velkd, kazdy ma své rodiny, kam se t&ési. Novacci jsou prvni tii mésice

piehlceni mnozstvim informaci a spoustou systémd, tak jsou kolikrat radi, ze jdou domu.

7.3.5 Paty rozhovor

Péty rozhovor je s manazerkou dvou menSich pobocek. V bance je jiz deset let a na
manazerské pozici pét let. M4 na starost pobocky o velikosti 3 a 4 pracovnici. Tato
manazerka se v podstaté nedrzi zddnych papir, zadného navodu, déla vse intuitivné

a také zadné navody nechce.

Otazka: Jak si myslite, Ze je u nas v bance vedeny nabor, co byste délali jinak, co byste
zlepsili?

Odpovéd’: Je to stale stejné vybérové fizeni, ale v pohodé. Trapi mé spise to, Ze nam nas
manazer fika, Ze si mame shanét lidi sami. Toto fakt neni moje nédpli prace. Co se mi
tteba libi je, Ze po tfech mésicich mu feknou, ze kdyz bude ve firmé pét let, daji mu
jednordzovou odménu 300.000,- nebo to je jedno kolik. Protoze stejné do nich
investujeme spoustu penéz, co se tyka vzdélavani. Nam by tieba jes$té pomohlo, kdyby

naborafi jezdili za nami na pobocky a my nemuseli jezdit na centralu.

Otazka: Jaky je nejvetsi divod fluktuace?

Odpovéd’: Bud’ se lidi pfemist'uji z pozice na pozici, rotuji na vyssi pozice, nebo se méni
manazer a pracovnik jde za manaZerem. Jinak vSeobecné si myslim, Ze je hlavni problém
ve financich. Asi je to o pené¢zich, v jinych bankdch maji mnohem vice. Vim to, protoze

mné volali a chtéli mne pietdhnout.
Otazka: Jak u vas na pobocce funguje adaptacni proces a co byste dé¢lali jinak?
Odpovéd’: Ja novacka skoro nevidim, protoZze je stale na Skoleni. Kazdopadné ho necham

prvni den rozkoukat. Chci, aby pozoroval, co se tam déje, kdo co déla a prohlidl si tieba
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letacky. Ja& jim vzdycky fikdm, ze prvni tfi mésice jsou tézke, budou se s tim prat, ale
po tiech mésicich se to zlepsi. Ja si tak ptipravuji ptidu na to t€zké obdobi. Téch systémui
je fakt hodné¢, tak jim fikam - jenom to vydrzte a bude lip. Druhy den d€laji povinna
Skoleni, e-kurzy a pak se jeSté piihlaSujeme na dalsi produktova Skoleni, které jsou
v harmonogramu. Pak si ukazujeme rtizné informace, které najdou na intranetu, aby
veédéli, kde co najdou. Samoziejmé¢ mi pomahaji i kolegyné na pobocce, které vse
novackum ochotné vysvétluji. Ja je vylozené nekontroluji, spise to délam nenépadné, ze
feknu, pojd’ mi s nécim pomoct, a pfitom poznam, jestli vi, o ¢em ten problém je. Mn¢
to takto funguje. Zadny konkrétni plan, tabulky na vypliiovani nemame a ani nechceme.
Mam nastavené individualni rozhovory na pravidelné bazi, kde se doptavam, jak se citi,

co potiebuji. Nejvice problémi maji s aplikacemi.

Otazka: Jak u vas probiha mentoring, méa novacek pridéleného mentora?

Odpovéd’: Jak jsem fikala, Ze mi pomahaji kolegyné. Jsou v podstaté v pozici mentora.
Myslim, Ze to od kolegli vezmou Iépe nez od manaZera. Pak je dilezité je chvalit, aby
védeli, ze to délaji spravné. Od kolegl to vezmou zkratka lip nez ode mé. My jsme mala

pobocka, takze mentor nemiize byt jedna osoba, sttidaji vSichni, kdo mayji ¢as.

Otazka: Je Skoleni novacka dostacujici, co byste eventualné ptidal nebo ubral?
Odpovéd: Nékdy se ztraci v naSich brandech. Stejné je vSechno o praxi. Stejné mi
vSechno neteknou, jaké to Skoleni je. Pfijdou mi zbyte¢né pre-testy, které se musi délat

pred kurzem, protoZe to za n¢ délaji kolegyné&, aby mohl novacek jit na Skoleni.
Otazka: Jak podporujete socialni adaptaci, zapojeni novacka do kolektivu?

Odpovéd’: Ja si s nimi hned potykam, abychom se sblizili. Na poradé pted vSemi fikdm,

ze bychom méli pomoct novackovi, a snazim se ho zaclenit do kolektivu.
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7.3.6 Sesty rozhovor

Posledni rozhovor byl s manazerem nejvétsi pobocky, ktera ma 20 pracovnikii. Tento
manazer je ze vSech asi nejzkuSenéjsi. Manazer se omluvil, Ze bohuzel neméa moc Casu,

a tak jsme byli o néco rychlejsi.

Otazka: Jak si myslite, Ze je u nas v bance vedeny nabor, co byste délali jinak, co byste

zlepsili?

Odpovéd’: Ja si myslim, ze se nabor velmi zlepsil a je na dobré Grovni. Dfive jsem si
vybiral lidi na pobocku sdm a také jsem to zvladl. Hrani modelovych situaci mne bavi,
takZe bych ani nikoho nepotieboval. Nicméné je to piijemné, kdyz mi nabor lidi seZene,
pozve, vSe zafidi a ja jen pfijdu a doptdm se na véci, které mne zajimaji. Pak uz to
rozhodnuti je stejné na mné, zda si kandidata vezmu, nebo ne. Jinak nepotiebuji nic,

mozna jen vice kandidati.

Otazka: Jaky je nejvétsi ditvod fluktuace?

Odpovéd’: Tak téch duvodi je samoziejmé vice. Za prvé bych urcité¢ zvysil nastupni
mzdy, a pak navysil poc¢et FTE na pobocku, aby zaméstnanci nebyli tak ve stresu. To jsou
asi nejhlavnéjsi dva dlivody, a pak samoziejmé bézny kariérni rast, kde se lidi toci, ale

to je spravné, to musime podporovat.

Otazka: Jak u vas na pobocce funguje adaptacni proces a co byste dé¢lali jinak?

Odpovéd: Tak samoziejmé dodrzujeme u Uplnych novackiti harmonogram Skoleni.
Pokud novécek uz ne¢kdy pracoval v bance, pak mu ta Skoleni proskrtam. Na pobocce
mam spousty kvalitnich lidi, takze ur¢im jednoho za mentora a ten se mu vénuje celé tii
meésice. J& osobné si s novackem také davam individualni schizky tak 1x za 14 dni, abych
vedél, jak se posouva ve svych znalostech a dovednostech. Také si ho parkrat vyzkousim
a v podstaté¢ délame dalSi modelovou situaci, ale z redlného prostedi. Tyto modelovky

nedélam jen s novackys, ale 1 se specialisty, kdyZ se snazime umét vyiesit néjaky problém.
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Také délam obcasné naslechy u jednéni, a to nejenom u novacku. Jinak bych asi ned¢lal

nic.

Otazka: Jak u vés probiha mentoring, ma novacek ptridéleného mentora?
Odpovéd’: Jak jsem fikal, ur¢im jako mentora jednoho ze Sikovné&jsich kolegd, ktery by
ho mé¢l provazet celym adaptacnim procesem. Jen mé mrzi, Ze neexistuje specialni budget

na odménovani téchto zkusenych lidi, co umi piedavat své zkusenosti dale.

Otazka: Je Skoleni novacka dostacujici, co byste eventualné ptidal nebo ubral?

Odpovéd’: Tak dostacujici, jak se to vezme. Posledni dobou se to dost zménilo a par
Skoleni se ptidalo, asi je to ted’ lepsi. Nicméné praxe je praxe. Takze na jednu stranu
to dostacujici je, ale na druhou stranu jim to nestaci do praxe. Ale tak to asi ma byt,
Skoleni je teoretické a na pobocce by mél pln¢ fungovat Specialista prodeje, nase
obchodni podpora. Jenze ta stale nema cas, takze ji vidime jen zfidka. Tak tady bych asi

ptidal, a to nejméné o jednoho ¢love€ka navic.

Otazka: Jak podporujete socialni adaptaci, zapojeni novacka do kolektivu?

Odpovéd’: Samoziejmé hned prvni den udélame kolecko, kde se vSichni novackovi
predstavi. A aby si to novacek zapamatoval, predstavuji se kolegoveé trochu jinou formou,
zabavnou formou. A docela to funguje, protoZe si nas docela pamatuji. A pak obcas
chodime spole¢né na obédy, kdyZ nemame jednani. Nase pobocka ma otevieno 1 pres

obéd, takze se musime stiidat.

7.4 Dotaznikova metoda

Jako dalsi metodu vyzkumu jsem vyuzila dotaznik. Dotaznik jsem si naformulovala
na webu www.survio.com. Chtéla jsem se dozvédét, jak adaptacni proces vnimaji
samotni klient$ti pracovnici. Oslovila jsem vSechny Klientské pracovniky, ktefi v roce
2016 nastupovali do banky, a tudiz prosli adaptacnim procesem. Kazdy takovyto novacek
proSel jinym adaptacnim procesem v zavislosti na velikosti banky, ale také na fediteli
pobocky. Dle rozhovort je ziejmé, ze kazdy feditel pobocky se k adaptacnimu procesu

stavi trochu jinak. Jak na to nahlizeji samotni novacci, se dozvime. Tito novacci prosli
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uspésné adaptacnim procesem a zustali bance nadéale vérni. Dotaznik vyplnilo 26

respondenttl.

1. Jak jste spokojeni s adaptaénim procesem v bance?

Graf 1: Adaptacni proces je dostacujici a citim, Ze po tfech mésicich mohu bez problémi
pracovat

Adaptacni proces je dostacujici a citim, Zze po
tfech mésicich mohu bez problému pracovat

W Rozhodné souhlasim M Souhlasim m Nesouhlasim M Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

Graf 2: Manazer se mi vénuje a citim velkou oporu

Manazer se mi vénuje a citim velkou oporu

B Rozhodné souhlasim M Souhlasim m Nesouhlasim M Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Graf 3: Mam piidéleného mentora, na kterého se mohu kdykoliv obratit

Mam pridéleného mentora, na kterého se
mohu kdykoliv obratit

B Rozhodné souhlasim M Souhlasim m Nesouhlasim mMRozhodné nesouhlasim

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfent)

Graf 4: Vibec mi adapta¢ni proces v bance nevyhovuje

Vlbec mi adaptacni proces v bance nevyhovuje

B Rozhodné souhlasim M Souhlasim ® Nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Graf 5: Po tfech mésicich znam své cile i plan

Po tfech mésicich znam své cile i plan

M Rozhodné souhlasim M Souhlasim m Nesouhlasim M Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

Graf 6: Pfi obchodnim jednani u me sedél manazer nebo mentor

Pfi obchodnim jednani u mé sedél manazer
nebo mentor

B Rozhodné souhlasim M Souhlasim m Nesouhlasim M Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Graf 7: Dostavam pravidelné zpétnou vazbu

Dostavam pravidelné zpétnou vazbu

B Rozhodné souhlasim M Souhlasim m Nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

Graf 8: Znam své aktivity, vim, co se po mné zada

Znam své aktivity, vim, co se po mné zada

B Rozhodné souhlasim M Souhlasim m Nesouhlasim M Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Graf 9: MUjj nadtizeny mé motivuje

MuUj nadfizeny mé motivuje

8%0%

B Rozhodné souhlasim M Souhlasim ® Nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setteni)

Graf 10: Tato prace spliiuje ma oc¢ekavani

Tato prace spliuje ma ocekavani

B Rozhodné souhlasim M Souhlasim m Nesouhlasim M Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Graf 11: Uz ted’ pfemyslim o kariérnim rustu tady v bance

Uz ted premyslim o kariérnim ristu tady
v bance

M Rozhodné souhlasim M Souhlasim m Nesouhlasim M Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setteni)

Graf 12: Uz ted’ vim, Ze tady dlouho nevydrzim

Uz ted' vim, Ze tady dlouho nevydrzim

B Rozhodné souhlasim M Souhlasim B Nesouhlasim M Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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2. Otazka s vybéry, co si vazZi novacci nejvice na bance

Graf 13: Ceho si na firmé nejvice vazite?

Ceho si na firmé nejvice vazite

Ceho si na firmé
nejvice vazite?

=
o

o N B O

M Lidsky pristup od manazZera B MozZnost kariérniho rlstu
Il Pratelské prostredi H Benefitd v podobé stravenek
B Benefitl v podobé jednoho tydne navic & Velikost firmy

H Bonusy HJiné

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

3. Co byste potiebovali, aby se vim lépe pracovalo?
(doslovny prepis odpovedi)

- Zdokonalit se v prodeji produkti a jejich nabidky ¢i prezentace klientovi.

- Omezit navolavani schiizek.

- Zatim mé¢ nic nenapada.

- Své pevné stanovené pracovni misto.

- Vice zpétné vazby, az moc mé chvilej :))).

- Funk¢ni telefon.

- Uvérové skoleni! Hned! Vice termint! Investi¢ni akademii! Hned! Vice termint!

- Znat dokonale produkty, snazim se, ale chce to cas.

- Aby systémy vzdy byly funkéni.

- Nedovedu v tuhle chvili zvazit, protoze jsem dala vypovéd’. Diivodem neni nic
konkrétniho, nic negativniho na pobocce, naopak ptichodem nové tfeditelky se
hodné véci zménilo k lepSimu, nicméné citim, Ze tato pozice neni - jak se fika -
mij hrnek kavy.

- Vétsi uvolnénost a ne vylozené upjatost, na ¢isla v planech.
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Lepsi finan¢ni ohodnoceni.

Jsem toho nézoru, Ze vse je o lidech, tim médm na mysli kolegy i klienty.

Jiz zminény vlastni stil, moznost bezplatného parkovaciho mista v blizkosti
pobocky.

Vice prostoru na adaptacni proces a uceni.

Mozna vétsi podporu specialisti.

Aby byli lidi pfijemnéjsi.

Teoretické znalosti, manualy.

Vlasti kancelaf by byla dobra, hlavné kdyz ¢lovék potiebuje navolavat klienty.
Trvalou pfitomnost nékoho zkusengjsiho na pracovisti.

Postupovat postupné¢ na jednotlivé Casti mé prace a ne chaoticky ptebihat
z jednoho na druhy.

Méné stresu.

Vice klidu a ¢asu na zauceni, je to v§echno jak z rychliku.

NapiSte sem prosim vSe, co vaim na adaptaénim procesu chybélo, s ¢im jste

méli nejvétsi problémy. (doslovny piepis odpoveédi)

Zatim jsem nenaSel Zadny problém.

Nic. Zacatky jsou zkratka tézké at’ se d&je co se d¢je. Na zacatek je to hodné
informaci, ale Skoleni je dost a dostupnost mentortt hodn¢ pomaha.

Skolici centrum - nepfizptisobivé, zima, nepohodIné a celkové ne moc pifjemné
prostiedi.

Skoleni bylo velmi malo produktivni.

Na skoleni jednani s klientem by mohlo byt vice zkuSebnich jednacich situaci.
Nic mi nechybélo a nemél jsem s ni¢im problém.. Problém mam s nedostatkem
termind na dtlezita Skoleni k ziskani opravnéni, délat Givéry a investice!

Nic mi nechybélo.

S nic¢im.
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Myslim, ze v adapta¢nim procesu chybi vice praxe. Na skoleni by mély - podle
meé - navazovat tréninky. lhned dalsi tyden - s kratkym odstupem - po Skoleni
vénovat den, dva konkrétnimu feSeni konkrétnich situaci v systému. Simulace
situaci na pobocce.

Nekteré véci se clovek uci tak, ze to prosté piijde a musi se v tom naucit plavat.
Na druhou stranu na pobocce byl vzdy n¢kdo, kdo byl ochotny pomoci a vysvétlit.
Podrobné¢jsi témata na produkty.

Myslim, Ze néktera Skoleni méla byt na delsi dobu (pfiprava na pokladni sluzby).
N¢ktera Skoleni nenavazovala, ¢i se jejich obsah opakoval, také nacasovani nebylo
Sikovné napf. termin $koleni jednani s klientem 2 po tiech mésicich.

Cas a prostor na kvalitni naudeni.

Ni¢im jsem vyrazny problém nem¢la.

Lepsi Skoleni pro FOP a podnikatelé.

Vse ok.

Lepsi propojeni teorie s praxi.

Vice metodiky a vyzkouSeni zaddvani jednotlivych obchodnich pfipadd. Jinak
bylo Skoleni super!

Je tézké poskladat zaskoleni, ale je také zbytecné honit vSechny po vSech
Skolenich, a pfidat do Skoleni zdkladni servis pro klienta odblokovani elb,
zustatky, jestli probéhla platba... pro seniory je pomérné unavujici to dokola
vysvétlovat kazdému novackovi nez si to zapamatuje, na Skoleni je prostor napsat
si postup.

Dala bych do Skoleni vice praktickych dovednosti.

Bylo to obtizné, mnoho systémii, co se clovek musi naucit.

Hodné informaci musime pobrat najednou a pak délame chyby, ale kolegové
pomahaji.

Ja jsem byl spokojeny, asi by to v jinych bankach bylo podobné.

Problémy jsem asi nem¢l, jen je toho zkratka hodné.

Zacatky jsou vzdycky tézké.
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7.5 Vyhodnoceni vyzkumu a navrh opatreni

Diky propojeni vSech metod vyzkumu, jsem méla moznost srovnani, jak na vse
pohliZeji manazefi a jak naopak nové nastupujici pracovnici. Mohla jsem zmapovat, jak
jsou manazefi spokojeni s ndborem jako takovym a rovnéz posoudit cely adaptacni
proces, ktery je v bance velmi dulezity. V ramci vyzkumu adaptacéniho procesu jsem se

zamg¢fila 1 na mentoring, zda kazdy novacek ma ptidéleného mentora a pracuje s nim.

Prvni otazka na manazery méla zjistit, jak jsou spokojeni s naborem v bance a co by
eventualné zlepsili, kdyby byli v pozici ndboru. VétSina manazerii byla s ndborem
spokojend, ale vSichni by néco dokazali zlepsit. Nejvétsi kdmen urazu je asi pocet
kandidatd na vybérovém fizeni. Nyni je nezaméstnanost velmi mald, a tudiz se zménil
pracovni trh. Uchazeci védi, Ze se o n¢ uchazi vice firem, a tak jejich chovani tomu také
odpovida. Nékteti jsou pozvani na vybérové fizeni, nedorazi a ani se neomluvi. Na pozice
specialisti musi naborafi hledat rizné na internetu, abychom vlbec sehnali néjaké
kandidaty. Nébor o tomto problému vi a snazi se reagovat na trh novymi zplisoby hledani
kandidati. Maly rozpor byl v systému vedeni pohovort. Nékterym vyhovuje hromadné
Assessment centrum, nékteti zase preferuji individudlni pfistup. Dals§i namitky byly, ze
by nabor mél vyménit modelové situace. Vim, Ze nabor jiz na tom pracuje

ama i jiné druhy modelovych situaci.

Doporuceni: Abychom ziskali vice kandidati, méla by banka tzce spolupracovat se
sttednimi Skolami, jejichz absolventi jsou vhodni na tuto pozici. Dal$i doporuceni
k vybérovému fizeni by bylo, aby kandidati pfed VR na Klientského pracovnika,
navstivili pobocku, kde by vidéli, jak takova prace Klientského pracovnika probiha.
Mohlo by se tim ptedejit nevhodné predstavé kandidata o praci. A posledni doporuceni
V ramci naboru - Umoznit vybranému kandidatovi naptiklad jednodenni staz na pobocce,

kde by mohl nasat, jak pracovni atmosféru kolegy a i manaZzera pfi praci.

Dalsi oblasti byla fluktuace. Skoro vsichni se shodli na tom, Ze nejvétsi problém bude
ve financich. Pak byl zminény kariérni rist, coz banka podporuje a je v potradku.
Nevhodnost vybéru zaméstnani bude asi posledni nejvétsi problém a tomu bychom mohli

predejit vySe uvedenym opatfenim.
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Doporuceni: Prednést predstavenstvu banky finan¢ni problém, kvuli kterému

do banky nenastupuji novi zaméstnanci nebo brzy odchazi.

Nejrozsahlejsi byla problematika spojena s adaptaénim procesem. Zde jsem zjistila,
ze kazdy manazer si to déla, po svém. Nekteti volaji po jasném metodickém postupu,
n¢kdo nic takového nepotiebuje a jini si jiz vytvortili svlij vlastni manuél. Diky analyze
dokumentil jsem zjistila, ze manual opravdu maji, jen manazeriim bud’ nevyhovuje, nebo
nevédi, Ze je k dispozici. Kazdy manazer vede adaptacni proces tak, jak mu to nejvice
vyhovuje. Neékteii jsou s timto postupem spokojeni, ale vétSina by uvitala jednotny
a jasny postup. Na druhou stranu novacci jsou veelku spokojeni s prubéhem adaptac¢niho

procesu.

Doporuceni: Vzhledem k tomu, Ze fluktuace je i mezi manaZery, urCité by bylo
vhodné manudl vytvofit s konkrétnimi kroky. Nové nastupujici manazefi, ktefi nikdy
neméli novacka, by tento druh manualu urcité uvitali. V manuélu by bylo vhodné uvést,
co by mél dany pracovnik umét po meésici, co po dvou a co po zkusebni dobé. Manazer
by tak mél moznost si s novackem v§e znovu probrat a zjistit, zda po mésici opravdu umi
to, co by mél umét. Kromé manualu by manazer mél také vice komunikovat s mentory
a overovat si, jak novacek postupuje a jak se mu dafi. Mohou napiiklad pravidelné
uspoftadat ,,trio* manazer-mentor-novacek a fici si, co se podatilo, co je jesté tieba zlepsit,
na ¢em zapracovat. Novacek tak bude mit pocit, ze se o n¢j zajima nejenom mentor, ale
I manazer, ktery je mnohdy velmi pracovné vytizeny. A na druhou stranu mentor bude
védet, Ze jeho prace bude ohodnocena manaZerem. Déle bych doporucovala, aby
manazeti nepodcenovali zpétnou vazbu novackovi. Zvysuje to jeho motivaci v organizaci
vydrzet. Na konci adapta¢niho procesu, by mél jak manazer, tak i HR Business partner
udélat s novackem adaptacni rozhovor za celé adaptacni obdobi. Zavére¢né hodnoceni
adaptace by meélo korespondovat s nastavenymi cili a nastavenim individualniho

rozvojového planu.

Dalsi oblasti byl mentoring, kde jsem zjistila, ze na malych poboc¢kach maji problém
s vy¢lenénim jednoho mentora. Kolegové se v této roli stfidaji Spolu S manazerem

a pfitom fesi spousty dalSich tikoli. Velké pobocky s tim problém nemaji, urci jednoho
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mentora, ktery se vénuje novackovi celé tfi mésice. Na jedné stiedné velké pobocce, ktera

byla pfedmétem mého vyzkumu, maji mentory rozdélené podle produktii, coz se mi libi.

Doporuceni: Ohledné mentoringu bych doporucila rozsitit pool mentora, ktefi se
budou vénovat jen mentoringu a budou na mentorovani specialné proskoleni, obdobné
jako je tomu v pripadé poolu koucl. Manazer by si tak mohl vybrat z poolu jednoho
mentora, ktery by na danou pobocku tfi mésice dochédzel. Vzhledem k tomu, ze novécci

jsou hodné ¢asu na Skolenich, nebylo by to tak intenzivni.

V ramci adaptacniho procesu jsou velmi dilezitd Skoleni, na kterd jsem se také
Vv ramci svého vyzkumu zameétila. Manazefi v podstaté nevédi, co se piesné aktudlné uci,
a nemaji ¢as chodit na Skoleni novack, aby se obohatili o tyto zkuSenosti. Narazila jsem
1 na to, ze by bylo vhodné pfedavat na Skoleni vice praktickych dovednosti, naptiklad tak,
Ze by na pobocce byl zkuSebni poéita¢ s testovaci/skolici verzi, kde by si novacci mohli
Cerstvé nabyté védomosti zkouset. A dalSim problémem byla podpora obchodu, tzv.
»opecialista obchodu®, ktery ma za kol proskolit novacka, na dany produkt, pokud
nécemu tieba nerozumi. Dat mu pozitivni zpétnou vazbu na jeho praci, aby veédél, jak se
posouva. Tento Specialista je k dispozici pro pobocku jen v omezené mife a nestihne vse
pojmout. Novacci tfeba volali po vice terminech Skoleni. ProtoZe na uvéry je velky
pretlak, terminy jsou dany kazdy mésic, ale 1 tak to nestaci. Bohuzel vSak lektofi dé€laji
1 jinou praci a vice termint, které by nebyly 100% vyuzité, se jim nevyplati vypisovat,
kromé toho, na to nemaji ani kapacitu. Reditelé pobocek cht&ji, aby novacci, co nejdiive

vSechny produkty prodavali. Banka o tomto problému vi, ale zatim neni jasné feseni.

Doporuceni: Co by $lo udélat ve skolicim stiedisku je urcité to, Ze by se zavedla po
Skoleni prakticka ¢ast. PocitaCové ucebny mame a na pocitacich testovaci prostiedi také.
Jde jen o to vynahradit néjaky Cas z teoretické Casti Skoleni na praktickou ¢ast. Novacci
by si tak mohli své teoretické znalosti vyzkouset prakticky a pfitom nemit obavy, ze
pracuji nad ostrymi klientskymi daty. Specialista obchodu by mél mit na starost méné

pobocek, aby se stadil l1épe vénovat vS§em novackim.

Diky diplomové praci jsem ziskala vzacny material, vstupy jak od fediteld, tak i od
nove nastupujicich pracovnikli. Vystupy mého vyzkumu popsané vyse se pokusim

v budoucnu prosadit i do praxe. To znamena, Ze veSkeré napady sepisi srozumitelné do
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jednoho materialu, ktery pfedam kompetentnim osobam. VEiim, ze na zaklad¢ zjisténych
informaci se podafi zménit alespon ¢ast napadt a pomohu tim zlepsit a zefektivnit nejen
nabor pracovniki, ale i cely adaptacni proces véetné mentoringu a v diasledku tfeba mit

1 urcity podil na snizeni fluktuace.

7.6 Zhodnoceni hypotéz

Diky sbéru vSech informaci, propojeni vSech vyzkumnych metod a naslednou

analyzou mohu ovéfit stanovené hypotézy.

Hypotéza & 1: Reditelé pobocek jsou spokojeni, jakym zpisobem je vedeny nébor

v bance.

Ano, tato hypotéza se potvrdila, ackoliv na dotaz, zda by néco piece jen zlepsili, mél

kazdy teditel navrhy na zlepSeni. Vzdycky je co zlepSovat.

Hypotéza ¢. 2: Reditelé pobocek se fidi interné stanovenym manualem pro nové

nastupujici pracovniky a na konci adaptac¢niho procesu vSe vyhodnocuji.

Ne, tato hypotéza se nepotvrdila. Ac¢koliv existuje manual pro manazery s navodem
adaptacniho procesu, feditelé tento manual nevyuzivaji, ale vytvaii si vlastni manualy,
které¢ jim vyhovuji vice. N&ktefi manazetfi vyhodnocuji a kontroluji své novacky
pribézné, ale vétsina fediteli nedéld vyhodnoceni po skonceni adaptacniho procesu.

Mohou si vyzadat na pomoc HR Business partnera, ale neni to automatické.
Hypotéza €. 3: Kazdy novy zaméstnanec pobockové sit€ ma pridéleného svého mentora.

Tato hypotéza se potvrdila jen Casteéné. Na vétSich pobockach maji piidéleného mentora,
na mensich se stfidaji v zaucovani, ale nikdy neni jen jeden mentor, na kterého by se

mohli obracet.

Hypotéza ¢. 4: Prezen¢ni Skoleni v ramci adapta¢niho procesu neni dostacujici, dilezi-

Ve

t&jsi je nasledna praxe na pobocce.
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Ano tato hypotéza se potvrdila. VSichni manaZzeti se shodli na tom, Ze $koleni je sice
dobré, ale chybi jim praxe. Bylo by vhodné doplnit teoretické skoleni o praktickou ¢ést.
Reditelé samoziejmé praktickou &ast aplikuji na poboéce pod dohledem mentora nebo

zkusen¢jsiho pracovnika.
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo podat ucelené informace ndborového procesu
s naslednou adaptaci a mentoringem, kde v praktické casti bylo hlavnim zadmérem

zmapovani adaptacniho procesu ve zkoumané bance.

V teoretické Casti se autorka zaméfila na cely proces naboru a zkoumala, jak na néj
nahliZeji rlizni autofi. Pfi studiu pramenti autorka zjistila, jak nabor pokro¢il vpted, jak se
trendy a metody vybéru méni s dobou. Napiiklad ¢asy, kdy se kandidati hlasili sami
a utvar naboru musel zivotopisy bedlivé piebirat a vybirat ty nejvhodnéjsi, jsou pryc.
Také diky tomuto trendu, kdy nezaméstnanost je velmi nizkd, musel i ndbor ve zkoumané
bance zareagovat a trochu pozménit styl vybirani novych zaméstnanct. Je to tak aktualni
téma, Ze je fesi kazdy den a vymysli nové strategie, jak naldkat potencialni kandidaty
do banky. Nabizi se otazka, zda vybér kandidati formou hromadného assessment centra

je ta nejefektivnéjsi.

V teoretické Casti byl popsan i adaptacni proces z teoretického hlediska, a to hlavné
jeho struktura. Adaptacni proces by mél byt jasné stanoven a metodicky propracovany,
aby kazdy, 1 nové zvoleny feditel pobocky veédél, jakymi dalezitymi kroky v ramci
adaptacniho procesu by mél novacek projit, nasledné umél i tento proces vyhodnotit
a podat zaméstnanci konstruktivni zpétnou vazbu, zkteré by mohl Ccerpat
a kariérné rust. Pokud adaptacni proces bude kvalitni, i nasledna spoluprace s novym
zaméstnancem muze byt vice stabilni, a miizeme tim omezit fluktuaci v prvnich tfech

mésicich.

Mentoring jakozto nedilnd soucast adaptacniho procesu je dulezity pro rozvoj
kazdého nového zaméstnance. Pokud si firma sama vychovava mentory a ddva jim svou
podporu, stdva se mentoring nejefektivn€j§i formou rozvoje. Mentoring je takeé
vynikajicim néstrojem motivace a zvySovanim loajality zaméstnanct. Lidé maji dobry
pocit, Ze se jim né¢kdo vénuje na individudlni bazi, a pro firmu je tato metoda levnéjsi nez
experti zvenci. Stejné tak jako koucovani, které je ve firmach hodné popularni,

1 mentoring se stdva béznou praxi, coz je pro spole¢nosti velkym piinosem.
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Prakticka ¢ast byla zaméfena hlavné na adaptacni proces ve vybrané bance. V tvodu
kapitoly byla popsana zkoumana banka spolu s konkrétnimi aktivitami ptimo z praxe.
Autorka si zde vybrala poboc¢kovou sit’, kde je fluktuace pracovnikti nejvyssi. Nejveétsi
pozornost byla vénovana adapta¢nimu procesu a mentoringu, aby ziskané informace jak

od fediteld, tak od novackd, mohly byt 1épe zhodnocené.

Autorka diplomové prace oslovila feditele pobocek, ktefi maji s adaptaci néjaké
zkugenosti. UmysIné si vybrala riizné feditele, ktefi maji rozdilné nazory, rizné velikosti
pobocek a ruzné mikroregiony. Dale oslovila reprezentativni vzorek novych nastupd,
pficemz nektefi z nich jiz v bance nepracuji a nckolik dotaznik nevyplnilo. Diky
rozhovortim bylo zjisténo, Ze stavajici nastaveni adaptacniho procesu vykazuje urcité
nedostatky, které feditelé vnimaji. Z pohledu banky by se vS§ak mohlo fici, Ze manual maji
k dispozici, jen manazefi ho nechtéji v této podobé vyuzivat. Vzhledem Kk tomu, ze
pracovnici v pobockové siti, jakozto obchodnici, jsou pro banku duileziti, protoze jsou
v kazdodennim kontaktu s klienty a vytvareji svou praci bance zisky, mélo by dojit
K revizi adapta¢niho procesu. Spravna adaptace zaruéi, Ze se novy pracovnik bude citit
spokojené a motivované. Cilem adaptace je vytvoreni silnych vztaht, pozitivni vztah

k vybrané praci a také vztah k firmé jako takové.

Zavérem by se dalo fici, ze adaptacni proces novych pracovnikii do pobockové sité je
nastaven, vcetn¢ jasného harmonogramu Skoleni, ktera jsou kvalitni, 1 v€etn€ mentoringu.
Toto nastaveni plni svou funkci a zajiStuje efektivni adaptaci na konkrétni pracovni
misto. Cas od &asu je viak tieba udélat revizi stavajiciho systému a vylepsit procesy na

zaklad¢ zkuSenosti manazeru, i na zékladé nazori nové nastupujicich.
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