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UVvoD

Téma této prace se zabyva adaptaci nové pfichozich pracovnikll (obchodnich zastupctt)

do zahrani¢ni farmaceutické spole¢nosti XY, ktera pusobi i na ¢eském trhu s 1éCivy.

Adaptace patii mezi velmi dilezité téma, kazdy pracovnik ve firmé si timto procesem
musi projit, proto je nezbytné, aby tento proces byl na kvalitni irovni. Tento adaptacni
proces neni dilezity jen pro samotné¢ho pracovnika, ale také pro danou spolecnost,
nebot’ kdyz je pracovnik spravné proskolen, tak vi jak pracovat, aby mohla byt prace

provadéna bezchybné a v poZadovaném terminu.

Z4dna spole¢nost nema zajem o zaméstnance, ktery nevi, co ma délat nebo jak pracovat.
OvSem bez pracovnikli zase nemize zadna spolecnost existovat. Zamestnanci nepatii
jen mezi prostfedek prace, ale jsou to hlavné lidé majici urcité potieby, pocity apod.
Jaké zaméstnance spolecnost zvoli, zalezi hlavné na vybérovém fizeni a na konecném
rozhodnuti manazera. | kdyz v ptipadé neproskoleni nepomuize ani pracovnik, ktery ma

sebelepsi kvality, protozZe kdyZ neni proskolen, neodvadi praci v poZadovaném vykonu.

Pokud zaméstnanec neodvadi praci v poZzadovaném vykonu, pak je pracovnik
nespokojen celkové, nebot’ nevi, co miZze a nemuze d¢lat, v praci se vyskytuje ve
stresovych situacich Castéji nez je zdravo, kdy nasledné v§e muze piejit az k syndromu
vyhoteni, kdy je zaméstnanec nucen ze spolecnosti odejit a hledat pracovni misto na

kterém bude spokojeny. Vysoka fluktuace nepatii mezi dobré jméno spolecnosti.

Toto téma bylo zvoleno z diivodu, Ze si sam autor proSel adaptacnim procesem ve

spolecnosti XY, ve kterém vidi urcité podnéty ke zlepSeni a zkvalitnéni tohoto procesu.

V piipadé, ze zaméstnanec neni na nové pracovni misto dobie proskolen, je postaven
pied celou fadu probléml. Prace ma stanoveny postup — nejdiive je sezndmeni
s teoretickymi vychodisky, které souviseji s danou problematikou. Néasledna prakticka
cast se jiz zabyva predstavenim spolecnosti XY, vyhodnocenim adaptacniho procesu
pomoci dotazniku a stanovenych hypotéz. Na zaklad¢ vyhodnoceni téchto dotaznikii
autor provede analyzu soucasného stavu a navrhuje odstranit slabé stranky a nedostatky,

které byly v prub&hu adapta¢niho procesu zjistény.



Pokud neni ¢lovek dostatecné a kvalifikované proSkolen, nemlize zaméstnanec nalézt

smysl jeho prace a také nenaléz4 pocit dobie odvedené prace.

Cilem této diplomové prace je vypracovat vlastni feSeni adaptacni procesu, které bude

slouzit jako ,,voditko* pro nové piichozi zaméstnance.
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1 VZDELAVANI A ROZVOJ PRACOVNIKU V
ORGANIZACI

Dnes je rozvoj vzdélavani zaméstnancli pro spolecnosti velmi dilezité. Ze zacatku
spole¢nost musi vynalozit obrovské investice na vzdélavani svych zaméstnanct, ale vSe
se jim poté vrati v ramci navySeni produktivity prace, nebot’ zaméstnanci zro¢i své

nové ziskané znalosti, zaroveii se motivuji na spolupraci v inovacich.®

Spolecnost se vSak nezabyva pouze vzdélavanim a rozvojem svych zaméstnanciim, ale
snazi se ¢aste¢né uspokojit i pozadavky zaméstnance, kdy se mu snazi poskytnout urcity
druh vzdélavani jako benefit, nebot’ 1ze ocekéavat, ze bude spokojenéjsi a tim dojde
k navySeni loajality vi¢i zaméstnavateli. OvSem v tomto piipadé nelze vyuzit pfimou
umeéru mezi investicemi do vzdélavani a loajalitou zaméstnance ke spolecnosti. Kazdy
zna piiklad, kdy zaméstnanec u své spole¢nosti navysi svoji hodnotu na trhu prace a
poté vyhleda nového zaméstnavatele. Tento zaméstnavatel mu totiz nabidne zvySeni
platu za vSechno, co vzdélanim ziskal. I z tohoto divodu je nezbytné nalézt jakousi
rovnovahu mezi investici do clovéka a snazenim, které musi byt vynaloZeno

zamé&stnancem. >

Vzdélavani se poskytuje zasadné¢ tém zaméstnancim, ktefi jej vyuziji v praxi
V soucasném nebo budoucim pracovnim zafazeni. Je dokazano, Ze zaméstnanci, ktefi
vyuziji vSeho, ¢eho se naucili, jsou vice motivovani k pfijimani novych poznatkd.
Zaroven je nezbytné u zaméstnanct, ktefi prosli néjakym vzdélavacim procesem, zpétna
vazba, aby bylo zfejmé, zda provedeni tréninku bylo provedeno vyhovujicim

o 3
zpisobem.

Systémovy piistup k identifikaci vzdélavacich potieb, 1ze popsat pomoci identifikace

vzdélavacich potieb.

1 JANISOVA, D. a KRIVANEK, M. Velka kniha o fizeni firmy. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2013,
s. 169 - 251, ISBN 978-80-247-4337-0.
2 JANISOVA, D. a KRIVANEK, M. Velka kniha o fizeni firmy. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2013,
s. 169 - 251. ISBN 978-80-247-4337-0.
3 JANISOVA, D. a KRIVANEK, M. Velké kniha o Fizeni firmy. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2013,
s. 169 - 251. ISBN 978-80-247-4337-0.
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Identifikace vzdélavaci poti‘eb - Identifikovat vzdélavaci potieby je nezbytné, aby
dochézelo k tvorbé spravné vzdélavaci taktiky. Vzdélavaci potiebu lze popsat jako
rozdil mezi potiebnou kompetenci na urcitém misté a aktualni kompetenci
zaméstnance. *
,, Potiebu vzdélani Ize popsat nékolika zpiisoby:

a) Z hlediska individualnich potreb jednotlivce

b) Z hlediska firmy**

Obrazek 1: Systémovy piistup k rozvoji a kompetenci vedoucich k naplnéni cile

| Strategické cile podniku |.. y  Eritické kompetence odvitvl |
1
| Eritické faktory (spéichu padniku | :
Systér Balanced Scorecand T
[ . | Kriticke kormpeténce organizace J
Wykonnostni ukazatele I
* /',/f
L] L]
| Osobnl nebo tymowe cile | | Peadovani ceobni kompetence I
[ [
|—1 Hodnooeni vikonnost Hodnoceni kompetenc 360"
[
| | Tpind vazba | I Koutovdni J -
Systémowy plistup
I | [ E tréninkdm
| | Dbnovend cile | | Utenia neustilé deplovini |
| Hodnoceni wysbedio Plehodnoceni kampetens |
[}
| Motivatnl prostfediy (odména) I Kemunikace
1

Zdroj: JANISOVA, D., KRIVANEK, M., Velka kniha o fizeni firmy. Praha: Grada Publishing.
2013. s. 216. ISBN 978-80-247-4337-0.

a) ldentifikace vzdélavacich potieb z hlediska jednotlivce

Identifikace vzdélavacich potieb se vychazi hlavné z pozadovaného kvalifikacniho
profilu mista. K této identifikace spole¢nost vyuzije hlavné¢ svého kompeten¢niho
modelu nebo musi mit dobfe popsany pracovni mista, aby bylo ziejmé jaké odborné,
jazykové, pocitacové a osobni ptredpoklady dané misto vyzaduje. Pozadavky daného

mista se porovnavaji s kvalifikaénim profilem zamé&stnance.’

* JANISOVA, D. a KRIVANEK, M. Velké kniha o fizeni firmy. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2013,
s. 213. ISBN 978-80-247-4337-0.
> JANISOVA, D. a KRIVANEK, M. Velka kniha o fizeni firmy. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2013,
s. 213. ISBN 978-80-247-4337-0.
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Porovnani dochazi:
e |, pri pFijimacim pohovoru se zaméstnancem;
e pri posouzeni chovani v modelovych situacich v AC;

e pri pozorovani kazdodenniho vykonu zaméstnance;

Ve . /4 v r 14 v {K6
e pri pravidelném rocnim hodnoceni zaméstnance.

b) Identifikace vzdélavacich potieb z hlediska celé firmy a plinovani vzdélani

V ramci celé spolecnosti je nezbytné ziskani informaci, které ukézou potiebu
vzdé€lavacich aktivit, na jejimz zaklad¢ lze kazdoro¢né tvofit vzdélavani v souladu
s rozpoctem vzdélani. Dle americké asociace je doporuc¢eno minimalné 40 hodin Skoleni
pro jednotlivého zaméstnance, zarovein vSak dokazuje, Ze jestlize se zaméstnanci

v1r. 7.1 v v v . I 4
vzdélavani nedostane, vede to k tomu, Ze zaméstnanec ze spolecnosti odchazi.

K tomu, abychom ziskali informace potfebné ke konkrétnimu rozvoji, je nezbytné

zaméstnance hodnotit.

Vzdé€lavani ve spole¢nosti je mimo jiné postaveno i na vzdélavacich potiebach z SirSiho
hlediska. Potieba nového Skoleni a novych vzdélavacich cinnosti, je vyvolavana

zejména budoucimi zménami:

,,novych zakonii (environmentalni, bezpecnostni, ...);

krizové obdobi kladouci vétsi naroky na sledovani nakladii,

zavedeni novych technologii ¢i automatizace;

e fiize i strategické partnerstvi vyvolavajici potiebu adresovat kulturni a jazykové
bariéry;

rist firmy na nové trhy,

restrukturalizace firmy a vytvdreni novych kombinaci pracovnich éinnosti. “®

® JANISOVA, D. a KRIVANEK, M. Velka kniha o fizeni firmy. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2013,
s. 213. ISBN 978-80-247-4337-0.
" JANISOVA, D. a KRIVANEK, M. Velké kniha o fizeni firmy. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2013,
s. 215. ISBN 978-80-247-4337-0.
8 JANISOVA, D. a KRIVANEK, M. Velké kniha o fizeni firmy. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2013,
s. 215. ISBN 978-80-247-4337-0.
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2 KOMPETENCE
Definice pojmu kompetence

Vyznam pojmu kompetence se vyuziva dvojim zpisobem. Prvni vyznam pojmu
kompetence je popisovédna jako ,,pravomoc, rozsah plisobnosti, opravnéni, povinnosti.*
Druhy vyznam jak lze pojem kompetence vysvétlit je jakadsi schopnost ¢i dovednost

néceho dosahnout pomoci védomosti nebo dovednosti.’

V ramci spravného pochopeni pojmu kompetence, je nezbytné, aby spravné bylo

rozliSeno anglickych pojmi ,,competency* a pojmii ,,competence*.

Pravé témito dvéma pojmy se zabyva hlavné autor Hronik, ktery pojem ,,Competency“
popisuje jako pojem, jez se tyka urcité osoby a poji se s chovanim, ktery predpoklada

pfiméfeny vykon. Pojem competency, Ize tedy popsat jednim slovem jako schopnost. *°

Definice schopnosti je ,,pfedpoklad pro vykon uréité aktivity.“ Clovék se s témito

schopnostmi nenarodi, ale ziska je vyvojem.

Pojem competence Ize dle Hronika popsat jako vztah k dané ¢innosti prace, pro kterou
je uréitd osoba povinna nebo opravnéna k vykonu. Tento pojem lze popsat jako

kvalifikace, odborna zpfisobilost.11

Autofi Plaminka a FiSer, hovofi o kompetenci jako o souhrnu dosazeného vykonu a

ptinosu potencialu lidskych zdroji.*?

PIlnéni pracovniho ukolu se spojovano skompetenci projevujici se v chovani
pracovnika. Ne kazdy pracovnik je vSak kompetentni k vykonu ur¢itého ukolu. Za
kompetentniho pracovnika je povazovan zaméstnanec, jenz splni urcité predpoklady, a

to:

% KUBES, M., SPILLEROVA, D. a KURNICKY, R. ManaZerské kompetence. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2004, s. 43. ISBN 80-247-0698-9.

0 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélivani pracovniki. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s.62.
ISBN 978-80-247-1457-8.

“HRONIK, F. Rozvoj a vzdéldvini pracovniki. 1vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s.63.
ISBN 978-80-247-1457-8.

2 PLAMINEK, J. a FISER R. Rizeni podle kompetenci. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005, s.63.
ISBN 97- 880247-107-47.
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e Vnitini vybaveni pracovnika, kam se fadi schopnosti, vlastnosti, védomosti,
dovednosti, zkuSenosti, které jsou nezbytné k jeho chovani. Radi se sem hlavné

dovednosti a védomosti, které Ize snadno rozvinout.

e Pracovnik je motivovan, kvyuZiti daného chovani — sem se fadi ,,motivy,

. v v v Id Ve 14 {K13
postoje, hodnoty, presvédceni, zivotni filozofie

e Pracovnikovi se nabizeji moZnosti, aby daného chovani vyuZil v uréitém

prostiedi

2.1 Model struktury kompetence

Hierarchicky model kompetenci je vyuZivan v oblasti firemnich vzdélavacich procesu.
Zakladem hierarchického modelu je kompetence, Kkteré se nedaji ve
vzdélavacim procesu rozvinout. Mezi takové kompetence jsou zafazeny rysy
charakterové a osobnostni, jez jsou nezbytné pro piichod zaméstnance do organizace.
Pii vybérovém fizeni zaméstnancii jsou nastavena kritéria na pozadavky osobnostnich

o ;. v v , C e g 14
ryst, kterymi by mél uchaze¢ o danou pracovni pozici disponovat.

Dalsi arovenl tohoto hierarchického modelu kompetenci je oblast, kterd se vzdélanim
neziskd, pouze pomoci urcitych postuptt vzdélani, jakymi je tieba motivace, ji lze

prohlubovat.*®

Az posledni uroven tohoto modelu Ize dosdhnout vzdélanim a pomoci vzdélavani i
nadale rozvinout. Diky praktickému vyuZiti schopnosti a moznosti osvojit si nové
zkuSenosti, které se se mohou dale projevit v dovednostech. Na zakladé planu rozvoje
se docili pozadované urovn¢ know-how. Dané trovenn by méla byt zakomponovana do

cila firemniho vzdé¢lavani. Projev kompetenci je popisovan jako vrchol pyramidy

13 BEDRNOVA, E. a NOVY, I. Psychologie a sociologie Fizeni. 2.vyd. Praha: Management Press, 2002,
s. 168. ISBN 80-7261-064-3.

4 BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, Vedeni lidi v praxi, s. 88.
ISBN 978-80-247-2914-5.

> BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, Vedeni lidi v praxi, s. 88.
ISBN 978-80-247-2914-5.
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hierarchického modelu kompetenci. Vrcholem je tedy ptedstava konkrétniho projevu

kompetenci, za predpokladu, Ze dojde ke spln&ni viech i urovni kompetenci.®

Obrézek 2: Hierarchicky model struktury kompetenci

Chovani
Dovednosti Zkusenosti
Védomosti
Know-how

Inteligence Hodnoty
talent bostoje
schopnost motivy

Styl osobnosti, temperament, osobnostni rysy, preference,
vnimani sebe sama

Zdroj: KUBES, M., SPILLEROVA, D. a KURNICKY, R. Manazerské kompetence. 1.vyd.
Praha: Grada Publishing, 2004, s. 28. ISBN 80-247-0698-9.

2.2 SloZeni kompetenci

Kompetence se fadi mezi stabilni charakteristiku osobnosti, diky niz je umoZnéno
predpovidat jakousi kvalitu chovani ¢lovéka v pracovnim prostiedi. Tedy jednoduse Ize
fici, ze se jednd o to, jakym zpusobem se bude dany c¢lovék v urcitych situacich
projevovat. Jednani je ovlivnéno slozkami, které ma kazda osobnost, jez vstupuje do

kompetence:*’

a. Motivy

b. Rysy

1 BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, Vedeni lidi v praxi, s. 88.
ISBN 978-80-247-2914-5.

7 KUBES, M., SPILLEROVA, D. a KURNICKY, R. Manazerské kompetence. 1.vyd. Praha:
Grada Publishing, 2004, s. 84. ISBN 80-247-0698-9.
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c. Vnimani sebe samého
d. Védomosti

e. Dovednosti

Motivy — ¢imZ se rozumi vnitini pohnutky, jez ¢lovéka podnécuje k dané Cinnosti

urcitym smérem, zaroven vzbuzuje a udrzuje jeho aktivitu

Rysy — se rozumi hluboké a vrozené charakteristiky osobnosti, které umoznuji stabilni

reakci na situace a informace, které pfichazeji z prostredi

Vnimani sebe samého — zaloZeno na osobnich zkuSenostech a proziti reality, vira

v sebe sama, tedy ve vlastni schopnosti, sebejistota

Védomosti — lze popsat jako piedstavu vSech poznatku, které souviseji S pracovnimi

pozicemi, ziskané doposud Zivotem

Dovednosti — jsou ¢innosti, které zajist'uji vykon, ktera souvisi s fyzickym ¢i dusevnim
| 18

uko
Veskeré tyto vySe popsané slozky jsou obsazeny v kazdé kompetenci. Jak popisuji
autofi Bedrnova, Novy a kolektiv, tyto slozky maji urcity vliv na dynamiku osobnosti,
kam se tadi vysledna podoba osobnostnich projevl v danych Cinnostech jednotlivého

pracovnika. *°
Rozdéleni kompetenci

Pro definovani jednotlivych druhti kompetenci vyuzivaji jednotlivi autofi rizné terminy,
hlavnim kritériem pro primarni rozdéleni kompetence je bran vykon. Pracovnik musi
splnit zékladni charakteristiky, aby mohl byt schopny vykonat pfisluSnou pracovni
¢innost, tyto charakteristiky jsou popisovany jako prahové kompetence. Prahové

kompetence v sobé zahrnuji pfedstavu o minimalnich pozadavcich ke schopnostem

18 BEDRNOVA, E. a NOVY, I. Psychologie a sociologie Fizeni. 2.vyd. Praha: Management Press, 2002,
s. 84. ISBN 80-7261-064-3.
Y BEDRNOVA, E. a NOVY, I. Psychologie a sociologie Fizeni. 2.vyd. Praha: Management Press, 2002,
s. 84. ISBN 80-7261-064-3.
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pracovnika. Tyto schopnosti jsou popisovany velmi konkrétné a maji uzky vztah ke
konkrétnimu vykonanému ukolu ¢i praci. ,,OvSem Vv daném podnikatelském prostiredi
s vysokou dynamikou zmen, globalizaci trhu, silnou konkurenci a kratkym intervalem
V zavddeéni novych technologii, jiz tyto zdkladni kompetence nestaci.” Odlisujici
kompetence v sob& zahrnuji nadstandardni vykon a piedstavuji jakou si vys$$i Groven

nad prahovymi kompetencemi.?

Déle jak 1ze kompetence rozdélit, je déleni na jednotlivce a organizace, a to z pohledu

orientace na maximalizaci vykonu, a to se d¢li na:

e . Individualni

e Organizacni

o Klicové“?

Individualni kompetence napomahaji Spickovym pracovnikim odli§it se od
prumérnych pracovnikli. Individualnimi kompetencemi mohou korespondovat vsichni

zameéstnanci, a to od nejnizsi urovné vedeni az po top management.

Organizacni kompetence lze predstavit jako univerzalni charakteristiku, ktera popisuje

uspésné organizacni systémy

Kompetence, které predstavuji urcité projevy chovani vytvarejici specifickou firemni
kulturu vyznacujici se jedinecnymi dovednostmi a postoji, které se odliSuji od

konkurence, jsou nazyvéany kli¢ové. %

Vsechny tyto kompetence jsou ureny pro zaméstnance, aniz bychom dbali na pracovni
zafazeni daného zaméstnance, kterou ve spole¢nosti zaujima. Kompetence jsou schopny
vyjadfit to, co je organizaci dulezité. Zaroven predstavuji kritéria pro vybér pracovnika
a definovat rozvojové potfeby v oblasti vzdélani. Dalsi pohled jak na kompetence lze
pohlizet je dle typu prace a na n€j navazané dovednosti. Potom je takto vysledny profil

urcité oblasti popsan kombinaci tfi oblasti:

2 BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, Vedeni lidi v praxi, s. 88.
ISBN 978-80-247-2914-5.
2L BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavéni. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, Vedeni lidi v praxi, s. 89.
ISBN 978-80-247-2914-5.
22 BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavéni. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, Vedeni lidi v praxi, s. 89.
ISBN 978-80-247-2914-5.
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e ,,ManaZerskymi kompetencemi
e Interpersonélnimi kompetencemi

e Technickymi kompetencemi“?®

Manazerské kompetence — napomahaji ptispivat k vynikajicimu vykonu, paklize se
¢lovek ocitne v roli manazera. Patii sem:

e  koucovani,

e delegovani,

o JeSeni konflikti,

e vyber a hodnoceni zaméstnancti,

e planovéani*
Kompetence, které jsou vyuzivany hlavné k zefektivnéni komunikace a k tvorbé
pozitivnich vztahi na jednotlivych pracovistich, a zaroven zajiStuji dosédhnout
synergického efektu, se nazyvaji interpersonalni. Patii sem:

e ,aktivni naslouchani,

o prezentacni dovednosti,

e vyjednavani
Kompetence, které se pouZivaji ve vztahu Kk jednotlivym c¢innostem, zaroven je lze

popsat jako néco specialniho a odliSen¢ho, v porovnani s kompetencemi jinych pozic.

To jsou kompetence technické.
Patfi sem:

e ucetnictvi,

e programovani,

e controlling* #

2 BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavéni. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, Vedeni lidi v praxi, s. 89.
ISBN 978-80-247-2914-5.
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Jedna z pozic, kterd vyuziva vSechny tii vySe zminéné oblasti, je pozice obchodniho
zastupce, vSechny tyto oblasti zdroveil budou obsazeny v navrzeném prubchu
kompetencniho modelu. Tato pozice obchodniho zastupce se da fict, ze je to role
~manaZera svého &asu“. Ukolem obchodniho zastupce je schopnost racionalné a
ucelné si rozvrhnout trasu svych sluzebnich cest v oblasti teritoria, kterd mu byl svéfen.
Zaroven vSak musi dbat na periodické navstévy u jednotlivych Iékarti a také na
pozadované navstévy denné. DalSim ukolem obchodniho zastupce je planovat obsah i
prubéh pracovni schiizky véetné rozhodnuti, co dal. VSe se odviji od zavéru jednani.
K tvorb¢ vztahu mezi obchodnim zastupcem a samotnym zakaznikem, se vyuzivaji tak
zvané ,,mékké dovednosti“, mezi které patii hlavné prezentace a komunikace.
Odbornost obchodniho zastupce v ramci komunikace se zakaznikem vychazi hlavné ze
ziskanych specifickych technickych kompetenci, kam se fadi hlavné znalost produktu a

znalost prodejnich technik.

% BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavéni. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, Vedeni lidi v praxi, s. 90.
ISBN 978-80-247-2914-5.
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3 MODEL KOMPETENCI

Kompeten¢ni model slouZi k popisu kompetenci, které jsou nezbytné pro uréity vykon

¢innosti. Mezi takovéto kompetenci patii:
e znalosti,
e dovednosti,
e zKkuSenosti,

e 0sobnostni charakteristiky

Obrazek 3 Kompetenéni model

Osobnostni
charakteristiky
(motivy
hodnoty)

Mékké dovednosti
(soft skills)

Znalosti a profesni dovednosti
(Hard skills)

Zdroj: http://lwww.specialist.cz/kompetencni-modely/
Model funk¢nosti kompetenci

Funk¢nost kompetencniho modelu je zalozena podle Hronika na predpokladech, ze se

pIni nasledujici charakteristiky, kdy dochazi k:
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e propojujici, vytvari most na strategie organizace a propojuje persondlni
cinnosti; uzivatelsky pratelsky, jednoduchy, srozumitelny, rychly,

Jednotny, fungujici napric celou spolecnosti;

e Siroce vyuzitelny, pro vybér, hodnoceni, rozvoj a vzdélavani;

«25

sdileny, aby si jej uZivatelé mohli zvnitrnit;

Na zaklad¢ funkénosti kompetenéniho modelu se odviji vykon organizace, a to tim, Ze
dochazi k rozvoji jednotlivych kompetenci u pracovnikt. Slouzi také k identifikaci
kritérii, kam patfi vzd€lavaci potteby, mezery a moznosti, které vychdzeji z urcitych

kompetenci v souvislosti s kompeten¢nim modelem.
Druhy kompeten¢nich modeli

Ukolem kompetenéniho modelu se pomoci ve specifikaci, a to pfedeviim v oblasti
chovani, tedy jaké chovani je nutné rozvinout a podpofit. Dale napomahd ke
snadnéjSimu vybéru novych zaméstnanci a snadnéjSimu hodnoceni jiz stdvajicich
zamé&stnanci. Typd kompetencnich modelll je mnoho, zéalezi pouze na organizaci,

hlavné na jejim zaméru a podminkéch pro jaky model se rozhodne.?

Model ustiednich kompetenci — tento model je zaloZzen na zkoumani kompetenci,
které jsou spole¢né a nezbytné pro vSechny pracovniky, bez ohledu na jejich pracovni

pozici, pracovni zafazeni a celkovou hierarchii ve spole(“:nosti.27

Model specifickych kompetenci — tento model se zabyva piesnym popisem, ktery
charakterizuje chovani pro danou pracovni pozici v konkrétni spole¢nosti. Model se
stava GspéSnym pouze v piipadé, Ze jej lze pfenést i na jinou organizaci v rdmci
ztotoznéni s danou pracovni pozici, nebot’ lze predpokladat, ze kompetence na dané

pozici budou stejné.”®

2 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 71.
ISBN 978-80-247-1457-8.

% KUBES, M., SPILLEROVA, D. a KURNICKY, R. Manazerské kompetence. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2004, s. 59 - 62. ISBN 80-247-0698-9.

2 KUBES, M., SPILLEROVA, D. a KURNICKY, R. ManaZzerské kompetence. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2004, s. 59 - 62. ISBN 80-247-0698-9.

%8 KUBES, M., SPILLEROVA, D. a KURNICKY, R. ManaZzerské kompetence. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2004, s. 59 - 62. ISBN 80-247-0698-9.
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Genericky model — tento model se zabyva nabidkou osvédéenych seznamu, které jsou
podstatné pro kompetence na konkrétnich pozicich, oviem uzZ se nezabyvéa specifikami
pro konkrétni spolecnost, které se vramci spolecnosti aplikuji. Zarovenn u tohoto
modelu dochazi k riziku, a to hlavné tim, ze pokud je kompetenéni model vSeobecné
definovén, jeho sila vyuziti je minimalni. Toto riziko 1ze odstranit, a to pfevzetim a
ovétenim generického kompetenéniho modelu a dopracovat pro n¢j podminky, které si

klade dana spolecnost, a tim se piiblizit specifickému kompetencnimu modelu.?®

Pozice farmaceuticky obchodni zastupce je v ramci podminek prace a produkti velmi
specificka, proto bude tvorba specifického kompeten¢niho modelu zamétena na detailni
mapu kompetenci konkrétni pracovni pozice a zohledni i charakteristiky, které jsou pro

organizaci vlastni.

Obrazek 4 Navrh systému Fizeni lidskych zdroji

Rozvaj a

vzdalavani

Zdroj: zdroj: http://www.specialist.cz/kompetencni-modely/

» KUBES, M., SPILLEROVA, D. a KURNICKY, R. ManaZzerské kompetence. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2004, s. 59 - 62. ISBN 80-247-0698-9.
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3.1 Tvorba, vyuziti a identifikace kompetencnich modelu

Piistupy pro tvoieni kompeten¢niho modelu je mnoho. Volba, ktera souvisi s ptistupem
K tvorbé kompetencniho modelu je zavisla na faktorech, mezi které patii strategicky
zamér organizace, zamér v oblasti lidskych zdroji, stupenl rozvoje organizace a dalsi
podminky zvenéi. OvSem mezi dal$i dulezité faktory, které ovliviuji piistup Kk tvorbé
kompetencniho modelu, patii zdroje financi a casu. Smyslem kompetencniho modelu
neni rusit nebo zcela nahradit v organizaci to co ve spole¢nosti funguje, ale registrovat
poZadavky, které se kladou na vitalitu systému a existenci moznosti, také hledani cesty
ze soucasnosti do budoucna, tak aby mohlo dochdzet krozvijeni pozadavkl ve

vzéjemném souladu.®

Tvorba kompeten¢niho modelu je zalozena na vyuziti zasad ve tfech zékladnich

pristupech, a to:

1. preskriptivni nebo ,,vypijceny piistup* — zde dochazi k tomu, Ze v organizaci
se netvofi svilj kompeten¢ni model, ale dojde k vypijceni jiz zpracovaného
modelu. Problém, ktery mlize nastat, je Ze model neumozni odrazit jedinecnost
té dané organizace. OvSem na stran¢ druhé¢ je tento zpiisob pro spolecnosti méné

naro¢ny z hlediska casu a financi

2. kombinovany pristup — tento pfistup umozhuje vytvofit model, ktery se

piizptisobi podminkam dané organizace, ve kterém dojde k jeho pouZiti

3. pristup ,Sity nma miru“ — tento piistup k tvorbé kompetencniho modelu
znamend, Ze nedochdzi k vyuziti jiz definovanych kompetenci, ale pro Gcely své
organizace je znovu mapuje, zkouma. Na zaklad¢ niz dochazi k identifikaci
projevit chovani, které jsou piinosem vysokého vykonu. Zaroven je zde
piedpoklad dtikladné znalosti vnitinich a vnéjSich podminek organizace. Ovsem

tento model je z hlediska Gasu i metodologie velmi naro¢ny. >

% PLAMINEK, J. a FISER R. Rizeni podle kompetenci. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005, s. 68.
ISBN 97- 880247-107-47.

31 KUBES, M., SPILLEROVA, D. a KURNICKY, R. ManaZzerské kompetence. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2004, s. 67. ISBN 80-247-0698-9.
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Spolec¢nost, pro kterou bude kompetencni model vytvaien lze zatadit do pfistupu ,,Sitého
na miru®. Je to dano i tim, Ze zde neni je$t¢ kompetencni model vytvaren, tedy neni
mozné srovnavat a zaroven nejsou stanoveny jednotlivé kompetence. Snahou bude
vytvofit predbézny kompetencéni model, ktery bude ,,8ity na miru*“ dané spolecnosti a

pro danou pracovni pozici, tedy obchodniho zastupce.
Vyuziti kompeten¢niho modelu

Hlavni vyuziti kompetenéniho modelu spoéiva v tom, Ze usnadni vybér zaméstnanci
podle jiz ptedem stanovenych kritérii a urychli tak adaptacni proces. Z kompeten¢niho
modelu je mozné odvodit dovednosti, které jsou nezbytné u pracovnika posilit, s tim
souvisi I stanoveni koncepce dal§iho rozvoje a vzdélani. Model zaroven umoziuje i
urcit kritéria v hodnoceni zaméstnancti a tim napomahat v fizeni jejich kariéry. Autofi
VeteSka a Tureckiova, popisuji, Ze mezi hlavni vyhodu, kterou lze vyuZzit v ramci
kompeten¢niho modelu je pouzivani jednotného jazyka pro rozvoj a hodnoceni napfic
celou organizaci, jednoduché a viceucCelové uziti, které¢ se pouziva v fizeni lidi,

méfitelném rozvoji a pii stanovovani priorit aktivit rozvoje.32

Naopak autor Hronik zase uvadi, Ze hlavni funkénost kompeten¢niho modelu je v tom,
ze se na n¢j pohlizi jako na nastroj, ktery slouzi pro vertikalni a horizontalni integraci
V ramci organizace, pfevazné tedy v ¢innostech persondlnich. Jak velké je uplatnéni
kompetencniho modelu napfi¢ celou organizaci, prevazné v procesu fizeni lidskych

zdroji popisuje nasledujici obrazek.>

82 VETESKA, J. a TURECKIOVA, M. Kompetence ve vzdélavani. Praha: Grada, 2008, s. 104. ISBN
978-80-247-1770-8.

% HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 68.
ISBN 978-80-247-1457-8.
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Obrazek 5 Uplatnéni kompetencniho modelu

Vybér
ro?\fs;: . Kompetenén Adaptace
Kariéry i model a rozvoj

Hodnocen
i

Zdroj: HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 70.
ISBN 978-80-247-1457-8.

V ptipadé, Ze chceme rozvinout a fidit poZzadované kompetence, je idedlni mit funkéni
kompeten¢ni model. Identifikace rozvojovych potieb, mezer a moznosti to v§e miizeme

uplatit pfi pouziti kritérii, které jsou dany kompetencemi a kompetencnim modelem.

Zaroven vSak muze byt pouzito efektivniho rozvoje v pripadé Vyhodnoceni.34

Identifikace kompetenci

Hlavni kroky v ramci tvorby kompetenéniho modelu je identifikovani kompetenci.
Identifikovani kompetenci lze rozd€lit do péti zékladnich krokd, a to:

1. Faze ptipravy

2. Faze zisku potiebnych informaci a dat

3. Analyticka a klasifikacni faze

4. Faze popisna a tvotiva — dochazi k tvorbé kompetenci a kompeten¢niho modelu

5. Faze ové&fovaci™®

% HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 71.
ISBN 978-80-247-1457-8.

% KUBES, M., SPILLEROVA, D. a KURNICKY, R. Manazerské kompetence. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2004, s. 47. ISBN 80-247-0698-9.
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4 ADAPTACE ZAMESTNANCU

Pojem adaptace vymezuji autofi Priicha a VeteSka ve své knize Angragogicky slovnik
jako proces evoluce, ve kterém dochazi k tomu, Ze organismus se snazi ptizpusobit
podminkam, které na néj plsobi zvenci i ostatnim faktorim, které se kolem n¢&j
vyskytuji. Adaptaci lze tedy popsat jako uméni ptizptisobeni se okoli. Toto uméni ma
v sob¢ kazdy Clovek, diky némuz se dokaze ptizpusobit uréitym podminkam, ale také

wvo s v 36
mu umoznuje prezit.

Adaptace se dé¢li na aktivni pfizplsobeni a pasivni pfizplisobeni. Jako aktivni adaptace
je oznaCovano urCité chovani, kterym lze pozménit prostfedi a zarovenn umét snést

zmény a piizpusobit se podminkam, které se neustale méni.%

Adaptace u zaméstnancti probiha jako proces seznameni daného pracovnika s firmou,
tedy hlavné je nezbytné jej seznamit s Ukoly, podminkami, které jsou nezbytné

dodrzovat ve firmé, styl prace.

.»Cilem adaptacniho procesu je co nejrychlejsi zarazeni (zapracovani) pracovnika, aby
mohl uplatnit své znalosti, schopnosti a dovednosti. Proces adaptace musi byt
formalizovan a Fizen, zpravidla primym nadrizenym nebo personalnim Gtvarem, snizi se

tak riziko adaptacniho stresu, ktery je vyvolan reakci na nové pracovni prostiedi a

situace.“®

Hlavni ucel adaptace zaméstnancii, ktera probiha zptisobem fizeni je:
e SniZeni ztrat, které souviseji s produktivitou
e SniZeni néklada, které souviseji s ¢astou zménou zaméstnani

e Zvyseni spokojenosti na pracovisti

% pRUCHA, J., VETESKA, J. Andragogicky slovnik. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2014, s. 18.
ISBN 978-80-247-4748-4.
% PRUCHA, J., VETESKA, J. Andragogicky slovnik. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2014, s. 18.
ISBN 978-80-247-4748-4.
% PRUCHA, J., VETESKA, J. Andragogicky slovnik. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2014, s. 18 — 19.
ISBN 978-80-247-4748-4.
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Urovné adaptace
Urovni adaptace je nespocet. Jedna z moznych Grovni adaptace je podle Armstronga:

Prvni troven je zavedeni zaméstnanct do podniku, tedy hlavnim tkolem je orientovat
se na podnik a informace o ném. Radi se sem informace o orientaénim planu, dal3im
ukolem je seznamit zaméstnance s personalnim Gtvarem i s osobami daldimi, které jsou
nezbytné v této oblasti. Z orientace, ktera se zabyva hlavné podnikem lze pfiejit na

orientaci, ktera se bude zabyvat ttvarem.®

Druhou Urovni je tedy utvarova orientace. V této orientaci dochazi k zafazeni
pracovnika do pfislusného utvaru. Tedy hlavnim ukolem této orientace je seznamit
pracovnika s podnikem, hlavné s Utvarem, ktery se stane jeho pracovnim mistem.
Dochazi mimo jiné k seznameni s naplni prace. Nezbytné je klast diraz na seznameni
pracovnika s jeho novymi kolegy na daném utvaru. VSech téchto krokd by se mél

Gcastnit nadfizeny nové piichoziho pracovnika.*’

Treti uroven adaptace se da spojit s pfizpusobenim ptichoziho pracovnika s jeho nové

ziskanou pracovni néplni a pracovnim mistem.

Aby mohla adaptace pracovnika uspésnd, musi kazdy pracovnik projit vS§emi tirovnémi
a rovinami adaptace. | proto, Ze adaptace je brana jako celistva sloZzka, v niZz dochazi
Kk prolinani zkuSenosti a poznatkli, neni mozné posuzovat roviny ¢i trovné adaptace

jednotlive.

Jednotlivé roviny adaptace jsou nasledujici:
1. Rovina - se popisuje jako neformalné a formaln¢ minéna adaptace

- Neformdlni adaptaci se rozumi proces piirozenosti, ktery je

zabezpecovan spolupracovniky

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007,
s. 396. ISBN 978-80-247-1407-3.
* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007,
s. 396. ISBN 978-80-247-1407-3.
* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007,
s. 397. ISBN 978-80-247-1407-3.
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- Formdlni adaptaci se rozumi proces systematické a planovité
adaptace, jez lze zabezpecCit komunikaci mezi personalnimi

pracovniky a nadiizenym

2. Rovina — se snaZi zabezpelit adaptaci zaméstnance pO strance socidlni a

pracovni
3. Rovina - zabezpecuje adaptaci zaméstnance na firemni kulturu®?

Adaptace pracovnika, je zalozena pfevazné na uméni zvladnout rizné pozadavky, které
vyplyvaji z nového pracovniho mista, pracovniho zafazeni véetné zvladnuti pracovni
naplné. Adaptace je tedy proces, ve kterém se porovnavaji slozky osobnich ptedpokladii
tohoto daného zaméstnance s poZadavky, které jsou kladeny na konkrétni pracovni
pozici s konkrétnim pracovnim zafazenim. Zaroven je nezbytné, aby byl pracovnik
schopen zvladat rizné zmény v podminkach pracovnich ¢innosti, které mohou nastat
s ohledem na neustaly vyvoj a pokrok v oblasti védy a techniky. Pfedpoklad, ze bude
pracovnik schopen zvladdat dané ukoly, je potfebnd odbornost, kterd se u nového
zamé&stnance vyzaduje. Vysledek muze byt uroven, kdy dochazi k porovnani pracovnika
S pracovni situaci, coz je oznacovano jako ,,pracovni adaptovanost®. Do této slozky se
tadi , kvalita a kvantita plnénych ukoli, pracovni ochota, samostatnost, profesionalni
sebeduvera, aktivita, pracovni cile a ambice, stabilizace v zaméstnani, spokojenost,

r v 14 . {K43
uspech, samotna realizace.

Zabezpecit adaptaci pracovnika na firemni kulturu znamend proces, ktery znamena
rozhodnuti dilezité pro nového zaméstnance, aby se co nejlépe ztotoznil s firemni
kulturou. S firemni kulturou se pracovnik setka jiz pfi nastupu do spolecnosti, coz je
také dalezité co jej ovlivni pii rozhodnuti, zda pfijmout ¢i odmitnout nabizenou
pracovni pozici. Pro spolecnost je velmi dilezité, aby byl pracovnikovi nalezité
umoznén pristup k informacim o firmé, o jejich perspektivach, kultufe, pracovnim

rezimu, organiza¢nim usporadani vCetné zasad, které si klade personalni politika.44

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007,
s. 397. ISBN 978-80-247-1407-3.

* BEDRNOVA, E. a NOVY, I. Psychologie a sociologie v Fizeni firmy: cesty efektivniho vyuZiti lidského
potencialu podniku. 1. vyd. Praha: Prospektrum, 1994, s.215. ISBN 80-7175-010-7.

*“ BEDRNOVA, E. a NOVY, I. Psychologie a sociologie izeni. 2.vyd. Praha: Management Press, 2002,
s. 320 - 322. ISBN 80-7261-064-3.
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Zpisob jak probihd tento proces, je dilezity pokud se chceme dozvédét o firemni
kultufe. Radi se sem chovani kolegti a vedouciho k nové pfijatému zaméstnanci, hlavng
jejich pomoc mu piedat veskeré pomucky, které bude potiebovat k vykonu prace, také
sem patii styl, seznamit se s naplni prace, pracovnim mistem. V ptipad¢, ze spole¢nost
dokéze hbité¢ zareagovat na zmény, piidéli novému zaméstnanci mentora nebo kouce,
ktery mu bude napomocny. V prubéhu procesu adaptace, si novy zaméstnanec tvori
vztah k firemni kultufe. Tento vztah mize byt pozitivni nebo taky negativni. V pfipad¢,
7e zaméstnanec zaujal negativni postoj K firemni kultufe, ¢im se tedy neztotoznil
s firemni kulturou, nemize tedy dojit k pfizptisobeni se a zpravidla z organice odejde.
Dalsi moznosti, kterou mize nové pfijaty zaméstnanec k firemni kultufe zaujmout je, ze
se také neztotozni s firemni kulturou, ale dokadZe dodrZovat pravidla, které jsou
V organizaci nastavena. Mezi typicky projev pracovniku, ktefi se neztotoznili s firemni

kulturou, jsou vtipné komentare na tkor spole¢nosti, diky kterym si tlumi frustraci a

konflikty.*®

Autofi Bedrnova a Novy, poukazuji ve své knize Psychologie a sociologie fizeni na to
ze ,,adaptace novych pracovnikii probiha ve velké mire na zaklade predavani informaci
o0 jednotlivych oblastech podnikové kultury a tréninku takovych socialnich dovednosti,
kterée umozZnuji nove prichozim zaméstnancum prizpiisobit se — kromé vécné stranky

v o . ’ crq v ; «46
adaptacniho procesu — i novéemu socialnimu prostredi. ‘

Jde tedy hlavné o to, seznamit se s firemni kulturou, tuto firemni kulturu pfijmout, a

také identifikovat se s touto kulturou.
Formu a miru, jak se lze s podnikem identifikovat identifikuji autofi Bedrnova a Novy,
kdy zaklad¢ jinych ptistupti odlisuji:

1. , Prirozend identifikace — osobnost pracovnika, jeho hodnotové preference a
zajmy plné koresponduji s podnikovymi cili, hodnotami a normami, pracovnik je

s nimi zcela ztotoznén

* BEDRNOVA, E. a NOVY, |. Psychologie a sociologie Fizeni. 2.vyd. Praha: Management Press, 2002,
s. 320 - 322. ISBN 80-7261-064-3.

* BEDRNOVA, E. a NOVY, |. Psychologie a sociologie Fizeni. 2.vyd. Praha: Management Press, 2002,
s. 82. ISBN 80-7261-064-3.
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2. ldentifikace selektivni - s jednotlivymi podnikovymi cili, normami a hodnotami
se pracovnik identifikuje v rozdilné mire; ty z nich, které jsou v rozporu s

profilem jeho osobnosti, odmita

3. Evokovana identifikace - prostrednictvim indoktrinace a rizené adaptace vedeni

podniku pozitivne ovliviiuje identifikaci spolupracovnikii

4. Vykalkulovana identifikace - spolupracovnik se podridi podnikovym ciliim,
normam a hodnotam, aniz je prijme za své; ditvodem je evidentni vyhoda tohoto

predstiraného stavu identifikace.*"’

Obrazek 6: Identifikace spolupracovnikti s podnikovymi cili a hodnotami

Internalizace odmitnuti
Pfirozena adaptace indoktrinace selektivni kalkulovand pfinuceni
identifikace identifikace identifikace a sankce

Individualni hierarchie hodnot,
zivotnich cilii a norem je

v rozporu s podnikovou kulturou
Cile, normy a hodnoty podniku
jsou soucasti individudlni hierarchie

Zdroj: BEDRNOVA, E. a NOVY, l. Psychologie a sociologie Fizeni. 2.vyd. Praha:
Management Press, 2002, s. 74. ISBN 80-7261-064-3.

* BEDRNOVA, E. a NOVY, I. Psychologie a sociologie Fizeni. 2.vyd. Praha: Management Press, 2002,
s. 456 - 457. 1SBN 80-7261-064-3.
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Adaptacni proces, ktery funguje, obsahuje:

Pracovniky, kteti nové nastupuji

- Piefazeni pracovnikli z nizS§ich pracovnich pozic, at’ uz v disledku pracovnich
povinnosti, které nebyly dodrzeny, bud’ ze zdravotnich diivodd nebo jinych

divodii

- Pracovnici, ktefi jiz v organizaci pracuji, hlavné v disledku povyseni (vertikalni
linie)

- Pracovnici, ktefi jiz v organizaci pracuji pii uréité zméné v ramci pracovniho
zarazeni, navrat z rodicovské dovolené nebo z mateiské dovolené, také kladen

diiraz na osobni rozvoj

- Zvladnuti novych odpovédnosti a svéfenych ukoll, nové specializace

(horizontalni linie)
Adaptacni proces se zaméruje na nasledujici ¢asti:

- Cast univerzalni — obsahuje informace o veifejné spravé - (,,zdkon o urednicich,
problematika verejnych financi, zakon o obcich, urednicka etika, spravni radd,

apod. — podle pozadavkii a typu dané firmy )

- Cast orientatni — zabyva se sezndmenim s, chodem spolecnosti, organizacni
kulturou, strukturou, internimi predpisy, kompetencemi, bezpecnosti prace

apod.*

- Cast specificki — zafadit zaméstnance vramci daného pracovniho mista
s ohledem na ¢ast univerzalni a ¢ast orientacni, za které je odpovédny pracovnik
personalniho oddéleni. Cast specifickou ma na starost vedouci pracovnika ve

spolupraci s pracovniky personélniho oddé&leni.*®
Piekazky, které mohou nastat v ramci adapta¢niho procesu

- Nov¢ pfijaty pracovnik se bude chovat nezaujaté ¢i bude praci podceiiovat

* BEDRNOVA, E. a NOVY, |. Psychologie a sociologie Fizeni. 2.vyd. Praha: Management Press, 2002,
s. 490 - 502. ISBN 80-7261-064-3.
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Vedouci pracovnik bude pfifazovat ukoly, které budou pro daného pracovnika

podiadné, a tim pouze prohlubovat jeho nezajem

Vedouci pracovnik bude nové piijatému pracovnikovi pfifazovat ukoly, které
jsou velmi narocné a tézce zvladnutelné, to se potom projevi na jeho vykonu a

produktivité

Nové¢ pfijaty pracovnik neni schopen vstiebat velké mnozstvi informaci za

kratkou dobu a tim mtze dojit k pfesyceni49

4.1 Doba a cile adaptace

Proces adaptace zaméstnance zacina u zaméstnance podpisem pracovni smlouvy, tedy

zahajenim pracovniho poméru. Délka adaptacniho procesu je ritizna, zpravidla se na

délce adaptace domlouva na pocatku mezi danym pracovnikem ajeho pfimym

nadfizenym. Aby bylo mozné adaptacni proces zahajit, je nezbytné znat potieby dané¢ho

pracovniho mista a s tim souvisejicim schopnosti, znalosti a dovednosti, kterymi musi

dany pracovnik oplyvat. Adaptacni proces se hodnoti vzdy na pocatku nebo po

ukonceni zkusebni doby.

Cil adaptacniho procesu

Seznameni pracovnika s Ukoly na pracovisti v organizaci
Snaha o urychleni procesu orientace pracovnika v organizaci

Vytvoteni podminek potiebnych pro dosdhnuti zadouciho vykonu u nového
pracovnika

Pomoc zaclenit pracovnika v novém prostiedi

Vyhodnoceni pracovniho nasazeni nové piijatého pracovnika na konkrétni
pozici ve zkuSebni dobé

Ziskani podkladi potfebnych k rozhodnuti, zda si pracovnika po skonceni
zkusSebni doby ponechat

Ziskani podkladli potfebnych pro zjisténi budouciho vzd€lani a rozvoje

pracovnika®

* BEDRNOVA, E. a NOVY, |. Psychologie a sociologie Fizeni. 2.vyd. Praha: Management Press, 2002,
s.519. ISBN 80-7261-064-3.
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4.2 Adaptacni plan a vliv adaptace na zaméstnance
Plan, ktery je zaméfen na adaptaci se sestavuje, sepisuje a uzavird pisemné mezi
zam&stnancem a zaméstnavatelem v radmci spoluprace s personalnim oddélenim.
Sestavuje se individualng, na zaklad¢ potieb a pozadavkd, které souviseji s danou pozici

a schopnostmi zaméstnance.
Adaptacni plan zahrnuje:

- Cas, ktery je na adaptaci vy¢lenén, coZ je dano hlavné povahou pracovni pozice
- Nutnost zpracovat dané pracovni ukoly
- Zaroven obsahuje 1 aktivity, které souviseji se vzdélanim daného pracovnika

- Hodnoceni pracovnika, tedy hlavné jakym zpusobem dochazi k hodnoceni,
vcetné zavérecného hodnoceni

- Urcit garanta, jednoho nebo vice garantu, je to dano hlavné typem pracovniho
prosttredi

- Cil — dochazi tady k tomu stanovit a urcit, toho, ¢eho chceme, aby bylo pfi
vyhodnoceni adaptacniho procesu dosazeno™!

Vliv adaptace na zaméstnance

Hlavnim tkolem, ktery je kladen na adaptacni proces je zisk stabilngjsiho a plno
hodnotnéjsiho zaméstnance. Idealni zaméstnanec by mél spliiovat nasledujici vlastnosti,
vyrovnalost, spokojenost, hlavné by také nemé¢l stradat. Adaptace zaméstnanci ma
mimo jiné také vzdélavat. V ramci adaptaéniho procesu dochazi k formulaci pracovnich
dovednosti, formulaci dovednosti nové piijatého pracovnika a to tak, aby pracovnik
splnoval pozadavky, které jsou kladeny na dané pracovni misto, a samoziejmée
pozadavky, které se kladou i1 na samotného nového zaméstnance. Soucasti jsou
informace na zaklad¢ odbornosti, informace souvisejici s technikou, pracovnimi
postupy, i informace, které souvisi s technologiemi, které se pouZivaji ve firm¢, vcetné
mozném prohloubeni a rozsifeni kvalifikace v rdmci spolecnosti a v neposledni tadé

mozném zisku odbornych informaci. Nastup nové piijatého zaméstnance do spolecnosti,

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007,
s. 398 - 399. ISBN 978-80-247-1407-3.

L BEDRNOVA, E. a NOVY, I. Psychologie a sociologie Fizeni. 2.vyd. Praha: Management Press, 2002,
s. 326. ISBN 80-7261-064-3.
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maji plno otazek, ale i ocekavani, jak strana zaméstnance, tak i1 strané¢ zaméstnavatele.
Otazky se u zaméstnance tykaji hlavné se vstupem do neznama. Zaméstnanec se snazi
pifemyslet nad tim, zda nové pracovisté bude pro né&j nejlepsi a vice perspektivni.
Zamg¢stnavatel naopak premysli nad tim, zda pifi vybérovém ftizeni zvolil toho
nejlepsiho a nejvhodnéjsiho kandidata. Ocekavani, které maji jak zaméstnavatel, tak i
zaméstnanec souvisi s dosavadni praxi a zkuSenosti. Tato ocekavani jsou v pocatku
adaptacniho procesu, jak u zaméstnavatele, tak i u zaméstnance odlisna, a mohou se
v pribéhu adaptacniho procesu menit. Méni se vramci hromadéni zkuSenosti,
pracovnich podminek, ndvykt. Pracovnici samoziejmé ptehodnocuji svoje ocekavani ze

ziskaného pracovniho mista a pracovniho zafazeni.*
Pracovnik si klade otazky a zabyva se odpovéd’'mi na otazky:

Co muze opravdu ¢ekat od nové spole¢nosti?
- Jistota trvalého zamé&stnani
- Virav dodrzovani slibt, které spole¢nost stanovila
- Zachazeni se zaméstnancem je spravedliveé, slusné a zasadoveé

- Zpusob jakym dojde k naplnéni ocekavani, které se tykaji osobniho rozvoje a
kariéry

- Prostor zaméstnance, aby mohl uplatnit své schopnosti

-  UmoZznéni angaZovanosti zaméstnance rozhodovat a feSit vzniklé problémy,
zérovei i zjistit jakou miru vlivu ma dany zaméstnanec®

.»Co organizace ocekava od zaméstnance?
- Usili
- Schopnosti
- Ochota
- Loajalita

- Oddanost, Pracovitost“>*

2 BEDRNOVA, E. a NOVY, I. Psychologie a sociologie Fizeni. 2.vyd. Praha: Management Press, 2002,
s. 226 - 230. ISBN 80-7261-064-3.

% BEDRNOVA, E. a NOVY, I. Psychologie a sociologie Fizeni. 2.vyd. Praha: Management Press, 2002,
5. 226. ISBN 80-7261-064-3.
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5 FIREMNI KULTURA

Smysl a cil fungovani a fizeni strategie podniku je zaloZena na budovani firmy, ktera
bude efektivni a konkurenceschopnd, zaroven naplni i vizi vlastnikd spolecnosti.
Zaroven sem patii 1 realizace misi, které si zakladatel stanovil, coz je i divod, aby
spolecnost existovala. Zakladni néstroj, ktery se vyuziva k fizeni taktiky, strategie a
operativniho spole¢nosti, je plan podniku. Tento plan obsahuje stanovené dil¢i cile, Cas

a zpusob, kterym dojde krealizovéani, tak aby byly naplnény priméarni poslani

vvvvvv

Rozlisuji se:
e ,Plany strategické - (vice nez pét let),
e Plany dlouhodobé (planovaci obdobi do péti let)
«55

e Plany na kratkodoby casovy horizont (do jednoho roku).

Pozadavky, které jsou zakladni, a zadroven akceptuji skladbu a konstrukci planu vychazi

ze zvolené strategie rozvoje spoleénosti, fadi se sem:
e ,,podpora dlouhodobého rozvoje firmy,
e etablovani (zavedeni) financné vykonné firmy prostrednictvim implementace
e nejnovejsich technologii,

e vazba na globalni strategii,

<56

implementace efektivni financni a kapitalové politiky.

Podnikovy plan z hlediska obsahu a struktury musi ukazovat tok moznosti vyskytu
nasledk a dusledka, které souviseji s podnikatelskym zamérem. Zakladni pilit pfi

sestaveni podnikového planu je presné definovat cile, které tvofi nezbytnou soucést

% BEDRNOVA, E. a NOVY, I. Psychologie a sociologie izeni. 2.vyd. Praha: Management Press, 2002,
S. 226 - 230. ISBN 80-7261-064-3.

% MARINIC, Pavel. Planovani a tvorba hodnoty firmy. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, s. 162.
ISBN 978-80-247-2432-4.

% MARINIC, Pavel. Planovani a tvorba hodnoty firmy. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, s. 162 - 163.
ISBN 978-80-247-2432-4.
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Vv pfipadé fungovani spolecnosti efektivné a fadné. Cile musi byt stanoveny na zaklad¢

analyzy trzniho prostiedi, analyzy, kterd se specializuje na profil zakaznik a vyvoj

trendi a vneposledni tfadé¢ analyzu, ktera se zabyva konkurenceschopnosti nasi

spole¢nosti v porovnani s celkovym trhem, vcetné definovani jakou mame vyhodu

v porovnani s konkurenci.

»~Nezbytnou soucast planu podniku tvori:
e plan marketingu
e vyrobni plan
e technologicko — kapacitni plan
e plan financi

e plan personalu“®’

Obrézek 7: Struktura procesu strategického tizeni

Analjza vnéjsiho  Prileditost]

ekonomického prostfedi| ~, a hrozby

t v

a poslani stralegie

Vize }_ijwoj firemni| | Aktudlni ||Identifikace a stanoveni

I strategie || podnikatelskych cild

- B

Volba

strategie i

Realizace strategie
~ podnikovy plédn

Y '_____T _____

Analyza trZni ' Slabé a silné |
pozice firmy | stranky |

Zdroj: MARINIC, Pavel. Planovani a tvorba hodnoty firmy. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, s. 162.

ISBN 978-80-247-2432-4.

% MARINIC, Pavel. Planovani a tvorba hodnoty firmy. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, s. 119.

ISBN 978-80-247-2432-4.
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Sestaveni podnikového planu piedchézi nasledujici kroky:

Interni analyza — tato analyza se provadi, aby pomohla zjistit jaké ma spole¢nost
silné a slabé stranky, najit konkurenéni vyhody, které ji pomohou v odliSeni se

od konkurence

Externi analyza — tato analyza je zaloZena na soudrZnosti mezi podnikem
samotnym a jeho okolim, coz je velmi dulezité, aby mohla byt GspéSna strategie,

kterou si spolecnost zvolila

Architektura hodnototvorného fetézce — tento krok je nezbytny, a to z divodu,
aby mohlo byt odpovézeno na otazky, kde a jakym zpisobem se v podniku

vytvaii hodnota

Model Zivotniho cyklu produktu — tento krok je vyuZivan jako nastroj, se kterym
dochazi k rozhodovani o nékladech, vydajich na marketing, o planu vyroby,

prodejni strategii a strategii budoucnosti.

Zaklad konkurencni strategie — zalozeno na urCeni potencidlu uspéchu dané

spole¢nosti v konkuren¢nim prostiedi

Zamér — zde dochdzi k definici parametri rozvoje a rastu podniku, k vybéru a
navrhu organizaCnich struktur, narokii a investic, nebo k pfipadné podstaté
optimalni investicni varianty, zmény a analyzy vyrobniho portfolia, pfedpokladu

politiky obchodu.*®

Firemni kultura je povazovana za kvalitativni veli¢inu, kterou Ize s velkymi obtizemi

méfit nebo uskuteciiovat kvantifikaci. OvSem pomoci danych poznatkl ji miZeme

rozpoznat a pracovat.

Firemni kultura vyuZiva néstroje, a to:

Informacni

% MARINIC, Pavel. Planovani a tvorba hodnoty firmy. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, s. 162 - 163.
ISBN 978-80-247-2432-4.
% VYSEKALOVA, J. a MIKES, J. Image a firemni identita. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, s. 67.
ISBN 978-80-247-2790-5.
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e Organiza¢ni

Nastroje informaci — tyto nastroje v $irSim slova smyslu se vyuzivaji hlavng, aby
mohla byt prosazena firemni kultura. Jak popisuje sam autor Armstrong: ,,Vytvdireni
takovych prohldaseni o poslani a hodnotdach organizace, kterd vyslovne uvadeji, kam
organizace smeruje a jaké hodnoty si musi osvojit, aby svého cile dosahla — avSak tato
prohlaseni museji byt realisticka a museji po nich nasledovat seminare, vzdeélavaci akce
a diskuse, které zmeni tato slova v ¢iny. Budou mit daleko vétsi viiv na kulturu, pokud se
k nim dojde za pomoci zapojeni zaméstnancu a diskuse s nimi, napr. prostrednictvim

. rvo vor ’ v , ’ . « 60
seminadri poradanych na vsech urovnich organizace.

Nastroje organizatni — mezi ndastroje organizacni se fadi dokumenty souvisejici
s organizaci (kterymi jsou fady, piedpisy, pfedmluva). Tyto dokumenty slouzi jako
stabilizani vyznam, které déle plsobi. Zaroven v nich neni tfeba provadét zmeény
V obdobi pfipravy. Hlavnim tkolem je realizovat tyto zasady a pouzivat je i v bézné
praxi. Autor Armstrong ve své knize klade diraz na vyznamnost procesu, které fidi
vykon. Tyto procesy popisuje nasledovné , které prostiednictvim mechanismu
stanovovani cilit a hodnoceni pracovniho vykonu zabezpecuji, aby se hodnoty, normy a
chovani — vytvdrené programy zmény kultury — absorbovaly a piisobily jako soucdast

. L .61
normalniho procesu rizeni.

5.1Druhy firemni kultury

Volba druhu firemni kultury pozdéji ukaze, jak bude dana spolecnost uspésna. Vse se
samoziejmé odviji i od zvolené strategie a vyhodéach oproti konkurenci, které umoziuji

projev uspésné podnikové kultury, se mohou v organizacich zménit. Ty nejdilezité;si

principy, které vedou k aspéchu spole¢nosti, jsou spole¢né.
Projevy tspésné podnikové kultury:

e Vykonnostni diiraz, odpovédnost osobni a narocnost vyvolana praci —

samoziejm¢ Ze pro top management, nadiizené pracovniky, ani jini vySe

% ARMSTRONG, M. Personalni management. 1.vyd. Praha: Grada, 1999, s. 366. ISBN 80-7169-614-5.
61 BECK, J. a HLAVATY, K. Management inovaci v teorii, praxi a ve vyuce. 7, 1. vyd. Praha: 2007,
Vysoka Skola manazerské informatiky a ekonomiky, a.s. s. 28-29. ISBN 978-80-86847-27-6.
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postavené pracovniky neni pfipustny nizky vykon nebo minimalni diraz na
pracovni motivace a nasazeni na nejvyssi Urovni, zaroven je kladen diraz na
dotahovani prace az do konce, zaroven je neptipustné, aby pracovnik odkladal

feSeni problémt.

e Pruznost”. Je dulezité, aby spole¢nost byla oteviena nov¢ piichazejicim
mysSlenkam a pfistuptim, aby dochazelo k rychléemu rozhodnuti a zavedeni téchto
novych piistupt. Kazdému zaméstnanci musi byt umoznéno pfijit s novym
napadem, s novymi navrhy a spolecnost by je neméla zahrnovat, ale naopak
méla by byt ochotna je vyzkouset. Jakykoliv konflikt, ktery se projevi, je tieba
feSit vCas, nez se tento problém projevi na spoluprdci a hlavné

Vv komunikativnosti mezi zaméstnanci.

e Divéra a otevienost, do této casti patii vCasné a potiebné informace
zam¢stnancim nejen o vyvoji  spolecnosti, ale také o zameérech top
managementu. M¢ly by byt dilezité informace dostupné zaméstnanciim. Kladen

duraz také na divéru mezi zaméstnancem a manazerem.

e Dodrzovani etickych hodnost, Tady je mysSleno hlavn¢, aby dochazelo
k dodrzovani hodnot spolecnosti a etického chovani, a to jak ve vztahu
k zakaznikovi, tak i k jednotlivym dodavatelim, k zamé&stnanctim, ale i okoli
navenek. Ve zkratce fecené, je nezbytné sledovat dobrou povéest spolecnosti a

sledovat ji.

e Loajalita zaméstnanct ve vztahu ke spolec¢nosti. Loajalitou zaméstnanct je
myslena soundlezitost zaméstnancti se spolecnosti, tedy mit né&jakou
odpovédnost vici ni, odpovédnost vici své prace a celkové hajit zajmy
spolecnosti 1 na venek. Zaroven je dilezité pokud si to situace Zada upfednostnit

zajmy spole¢nosti, nad zajmy vlastnimi.®

%2 URBAN, J. Jak zvlddnout 10 nejobtiznéjsich situaci manaZera. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, s. 157.
ISBN 978-80-247-2465-2.
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6 SPOLECNOST A JEJI MANAGEMENT

rrrrrr

spojuji je cile, které si spolecnost stanovila. Pojem spolecnost lze také popsat jako
funkci, ktera je dulezita v oblasti procesu fizeni, hlavné v organizovani. OvSem pojem
spolecnost nemusi byt popisovana pouze na trovni néjaké firmy nebo ¢innosti, ale také
jako jednotka, kterd ma politicky, statni nebo ekonomicky charakter. O této jednotce se

v ’ v e v ’ IR ’ ’ 63
vSak mluvi spiSe jako o slové, ktery ma pfeneseny vyznam.

Management se déli na ti'i zdkladni tirovné, které spolu souviseji. OvSem tyto Grovné se
odliSuji v mife pravomoci a odpovédnosti za stanovené cile véetné jejich dosazeni.

Management se d¢€li na:

1. Management v dob¢ krize — tento management se zabyva ukoly, které jsou velmi
dilezité. Tento management je krizovy, tedy nedochazi zde k dlouhodobému

planovani

2. Management taktiky — tento management je zalozen na védéni. Tedy samo
spolecnost zna své cile, vi, kam se chce ,,dostat™. V tomto ptipad¢ je uplatnéno

planovani sttednédobé

3. Management strategie — tento management je zalozen na odpovédnostech a
cilech, které musi byt jasn¢ stanoveny. V tomto piipadé je uplatiovano

planovéni dlouhodobé.®
Rozdéleni managementu

Kvalitni management — tento management je specificky tim, Ze je zaméfen na rozvoji
a systematickém fizeni spolecnosti, urceni a zdokonaleni procestl, které spole¢nost ma
véetné jejich implementace. Zaroven se zabyva udrzovanim potadku ve spolecnosti —

tedy zajistuje pravidla, aby byl potadek dodrzovéan.

% BELOHLAVEK, F. Jak vést svij tym. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, Vedeni lidi v praxi, s. 74.
ISBN 978-80-247-1975-7.
% BELOHLAVEK, F. Jak vést svij tym. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, Vedeni lidi v praxi, s. 75.
ISBN 978-80-247-1975-7.
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Management personalu — tento management se zabyva feSenim problému i ukold
souvisejicich s lidskymi zdroji. Piikladem je planovani personalu, volba strategie,
komunikace v ramci spole¢nosti, zisk a vybirani zaméstnanct, kultura spole¢nosti,

vyvijeni lidskych zdroji, motivovani a hodnoceni zamé&stnanct.

Management financi — tato ¢ast managementu se zabyva rozhodnutim faktoru,
zalozeno na fizeni celo-firemné. Dba na fizeni podnikovych financi, planovani a
investicnim rozhodovani, optimalizaci fizeni, cash-flow, financovani dlouhodobg,
aspekty zabyvajici se danémi, rozpoéty, dotacemi, fizenim rizik, controllingem,

méfenim vykonnosti podniku.

Managementu projekti — tento management se zabyva disciplinami na formalni
urovni, vyvijenim efektivniho fizeni projekti. Zajisténi kvality projekta, efektivnich

nakladd, spliiovani dohodnutych termint a zajisténi zisku projekti.

Management informaci — tento management zajist'uje pfeneseni, sesbirani, zaroven i

zpracovat a uchovat data, a to hlavné diky prezentaci informaci pro cilové uzivatele.

Management strategie — tento management se zaméfuje na urCeni cilti hlavnich i
dil¢ich, odpovédnosti a kompetenci. Cile se stanovuji prostfednictvim jiz ziskanych
zkuSenosti v minulosti, dale dochazi k posouzeni stavu v soucasné dobé¢, vcetné
piekladu vyvoje v budoucnosti. Management strategie Vv sobé zahrnuje vyuziti
kratkodobého, stiednddobého a dlouhodobého planovani.®

6.1Efektivni Fizeni managementu

VétSina manazert prochazi 1éta snahou naucit se rozhodnosti a jednani ihned jak ziskani
upIné informace k potiebnym vécem. Dal$i manaZefi jsou zase uspéchani, interpretuji
udaje, které ziskali a ihned se snazi vytvofit plan akci, ktery je vSak zalozen na
interpretaci dat, kterd je postavena nespravné¢ a piehnané. I diky takovym to manazerim
se stanovuji zavéry, které jsou Spatné a chybné, a na zéklad¢ takovych to vysledkt

dojde k volb¢, ktera je nevhodna. Manazer ma ovSem moznost vyuziti schopnosti, které

% BELOHLAVEK, F. Jak vést svij tym. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, Vedeni lidi v praxi, s. 77.
ISBN 978-80-247-1975-7.
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nasbiral od svych lidi a pracuje s nimi. Tim dochazi ke sniZeni rizika vyskytu chyby na
minimum. Kroky, kterych bylo v fizeni tymu vyuZito, a jsou nejuéinnéjsi, se déli na

zéklad¢ fazi prace na projektu. 66

Situace, které jsou mapovany — tato faze projektu je prvni, zde dochazi ke snaze
vytvofit souhrn vSech aspektii problémt, které jsou navzajem propojeny, aby nedoslo
k zapomnéni nékteré dulezité souvislosti. OvSem muze dojit k ukazce, kdy cela
zéleZitost je velmi sloZitd a v sobé obsahuje dil¢i oblasti, kterych pifedtim nebylo

uvédomovano.

Problém a jeho definice — u problému je nezbytné odstranit dil¢i témata, u kterych neni
podstatné, abychom se jimi zabyvali. Nasledné dojde k uchopeni problému v celém

rozsahu a muze byt definovan jednoznacné, a to konkrétni otazkou.

Situaéni problém a jeho analyza — Zde se zkoumda problém, snazi se postupné
dopatravat pfi¢indm problému a hledat souvislosti mezi takovymi to pfi¢inami.

Analyzy, které byvaji provedeny — analyza SWOT, diagram rybi kost, rela¢ni diagram.

Hledani FeSeni — pokud doslo ke zjisténi pticin, mize dojit ke kvalifikovanému hledani
moznych feSeni s vyuzitim postupd na kreativni Grovni. Navrzend feSeni musi slouzit
tak, aby byla na prvni pohled nerealnd. Hledani feSeni se vyuziva brainstormingu,

brainwritingu, faleSnych skupin.

Vybirani mozZnych variant reSeni, zde se jedna o vicekriterialni rozhodnuti —
dochézi ke stanoveni kritérii slouzici k posouzeni vhodnych feSeni, a poté jsou na

zaklad¢ takto zvolenych kritérii navrzené feSeni vyhodnocovana.

Plan a realizace — vtomto ptipadé dochazi k definici konkrétniho opatieni
realizovaného feSeni, posouzeni dilezitosti a naléhavosti jednotlivych opatieni a
naplanovani nejefektivnéjsi cesty k dosazeni cili. Zde se vyuziva kritickd cesta a

metoda ABC.®’

% BELOHLAVEK, F. Jak vést sviij tym. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, Vedeni lidi v praxi, s. 63.
ISBN 978-80-247-1975-7.
 BELOHLAVEK, F. Jak vést sviij tym. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, Vedeni lidi v praxi, s. 63.
ISBN 978-80-247-1975-7.
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7 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Spole¢nost si nepiala byt jmenovana, proto bude v této praci vystupovat pod jménem
spole¢nost XY. Spolecnost je akciovou spolecnosti, kterd plsobi na farmaceutickém
trhu ve vice jak sto padesati zemich svéta. V Ceské republice ma zastoupeni dcefinou

spolecnosti. Hlavni sidlo ma Chicagu.

Spolecnost plisobi vV oboru zdravotni péce, kde se zamétuje na vyzkumné a vyvojové
¢innosti, nové technologie a novy zplisob ochrany zdravi. Spole¢nost se se zaméfuje na

¢innosti prodeje, vyroby, vyzkumu a vyvoje, zaroven i na distribuci po celém svéte.

Spoleénost XY v Ceské republice zaméstnava zhruba 200 pracovnikii. V soudasné dobg
ma spolecnost po celém svété vice nez 72 000 zaméstnanct. Sidlo dcefiné spolecnosti je
V Praze. Zde se nachazi i veskeré kancelafe, riizné salonky pro meetingy a samoziejme

Skoleni zameéstnancd.

Personalni rozmisténi je nasledujici, vétSina zaméstnancti je situovana na centrale
V Praze a dal$i vEtsi ¢ast zaméstnancti je po celé Ceské republice. Zaméstnanci, ktefi
pracuji po celé Ceské republice, jsou zaméstnanci terénni. Tito zaméstnanci maji

kancelate ve svém dom¢ a s centralou komunikuji pomoci internetu nebo intranetu.
Historie spole¢nosti

Spole¢nost XY vznikla v letech 1888, a to ve Spojenych statech americkych, pfesnéji

vV Chicagu. Spolecnost XY byla zaloZena proslulym Iékafem.

Do Ceské republiky tato akciova spoleénost piisla s rokem 1997. Dnes u spole&nosti
XY pracuje pres 200 pracovnikli. Rok 2012 se stal pro spolecnost XY velmi vyznamny,

ato z ditvodu, Ze doslo k rozdéleni spolecnosti XY na dvé samostatné ¢asti.
Produkty

Produkty akciové spolecnosti se zaméiuji na SirSi pohled na péci, dale na nutri¢ni
produkty a laboratorni diagnostiky ptes prostfedky potiebné ve zdravotnictvi, a 1éky.
Spolecnost XY nabizi rozséhlejsi portfolio svych vyrobki, které provazi cely lidsky

zivot, hlavné fesi potieby ve zdravotnictvi, a to od rané¢ho détstvi az po dospélost.
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Z&vazky, které se zamétuji na zlepSeni Zivota, dosahuji k zaleZitostem humanistickym.

Spole¢nost XY, se fadi mezi poskytovatele modernich prosttedkd uréenych pro
zdravotnickou péci. Zaroven vSak v tomto ohledu ma i odpovédnost a pfilezitost, aby
tyto prostiedky byly dostupné vSem lidem, bez ohledu na spolecenskou vrstvu. Tato
uloha muze byt plnéna i diky rozmanitym socidlnim programuim, které spole¢nost

v tomto VYUZiva.
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7.1 0Organiza¢ni struktura spole¢nosti XY
Nasledujici obrazek ukaze organizacni uspotadani uvniti spolecnosti XY.

Obrazek 8: Organizacni struktura spolec¢nosti XY
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Organizacni struktura spoleCnosti je stanovena. Vztahy ve spolecnosti XY jsou na
urovni pratel, da se fici, ze plati pravidlo tykani, ov§em neplati to u kazdého. Oslovovat
kolegu titulem se zde ,,nenosi“. To plati i1 tehdy pokud osoba podiizena oslovuje osobu
vyse postavenou. Generdlni manazer spoleCnosti XY je italské narodnosti, tedy je
nezbytné, aby vSichni podfizeni zvladali dorozumét se anglicky. Jak je znamo angli¢tina

uplné nerozliSuje tykani a vykani, proto i zde miizeme fict, Ze plati, pravidlo tykani.

Vékové uskupeni spolecnosti XY je vpraméru ve veku 38 let. Zastoupeni ve
spole€nosti maji, jak Zeny, tak i muzi. Zeny tvoii v zastoupeni vétsi €ast, a to az 60%.
MuZi tvoii o néco mensi €ast, a to 40%. Spolecnost XY se snazi zaméstnavat osoby

mladsi, tedy hlavné v rozmezi 28 let az 45 let.

Kazdy pracovnik ma v této spole¢nosti kancelaf, usek, ve kterém pracuje a v piipadé
potieby spolupracuje i s ostatnimi. Jak bylo jiz zminéno vySe vétSina zaméstnancl
spole¢nosti XY pracuje v terénu, kde pracuje kazdy skoro sam. Socialni vztahy mezi
témito pracovniky jsou spiSe mizivé. Tito pracovnici, ktefi pracuji v terénu, maji svéfen
uzemi, o které pecCuje. Terénni pracovnici se setkdvaji parkrat do roka. Komunikace
tedy mezi nimi probihd hlavné pomoci telefonu a internetu. Hodnoceni téchto
zaméstnancl probihd na zakladé odvedené prace, tedy na zaklad¢é prodeji. Spolec¢nost
XY vychéazi z tzv. rankingu, coZ je proces ve kterém dochazi k porovnani jednotlivych
terénnich zaméstnancti navzajem. Diky tomuto procesu se tvoii konkuren¢ni prostiedi
na vysoké urovni, které je z&douci. Kazdy z téchto pracovnikd musi byt schopen
v tomto konkurenénim boji s vnéjsi konkurenci a poté i s vnitini konkurenci obstat.
Spole¢nost XY je snazi posilovat tymového ducha a spolupraci jednotlivych
pracovnikl. Zaroven vSak se snazi podpofit konkuren¢ni prostiedi uvnitt spole¢nosti,

aby bylo na co nejvyssi Grovni.
Motivovani pracovniki

Spolecnost XY si zakladd na ptatelském prostiedi ovSem ve vysoce konkurencnim
prostiedi, tato kombinace je velmi psychicky naroc¢nd, proto je potfebnd opravdu silna

motivace pracovniki k vykonu.

vvvvvv

narocnosti povolani. Samoziejmé, plat je bran jako motivace jen do urcité vysky, potom
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jej zaméstnanci uz prestanou vnimat jako motivaci, nebot’ jej zacnou brat jako
samoziejmost. V tuto chvili tedy tento zékladni ,benefit“ jiz neni dostacujici a je
potiebna 1 motivace jina. Mezi dalSi motivace, které spadaji do slozky zakladni, patii
bonus ke sloZzce mzda, tedy prémie. VySe prémie je variabilni, vZdy se vaze
k vysledkiim pracovnika za urcité obdobi. Lze fici, Ze na tuto prémii je nahlizeno jako
na kritérium uspechu. Mezi dalsi zaméstnanecké benefity se fadi poskytnuti firemniho
vozidla i ksoukromym ucelim, firemni telefon, ktery je rovnéz poskytnut i
k soukromym ucelim, piispévek na vyuku anglictiny, pfispévek na stravné ve formé
stravenek, Flexi passy, zakoupeni akcii spole¢nosti XY.... Tyto zaméstnanecké benefity

jsou jiz mensi, ale urcité nejsou zanedbatelné.

Negativni motivaci pro pracovnika je jiz zminény ranking, coz jak jiz bylo zminéno je
srovnani jednotlivych terénnich pracovnikli navzijem. V piipadé, ze se zaméstnanec
delSi dobu objevuje v hodnoceni na poslednim misté, je mu piedan tzv. Akcni plan.
Tento ak¢ni plan je jakousi pfedzvésti, Ze bude nucen odejit ze spoleCnosti XY. I
z tohoto dliivodu se kazdy zaméstnanec snazi co nejvice, aby nebyl na poslednim misté.

Lze fici, Ze 1 v tomto je jakasi motivace. Strach ze ztraty zaméstnani.

7.2 Organizace, které spolupracuji se spolecnosti XY

Organizace a instituce, které vzdjemné spolupracuji se spole¢nost XY je velmi mnoho.
Hlavni spole¢nosti, ktera v prvni fadé spolupracuje s nasi spole¢nosti je SUKL neboli
Statni Gfad pro kontrolu 1éCiv, dalsi dilezitou instituci jsou zdravotni pojistovny, hlavné

tedy VSeobecna zdravotni pojistovna.

Ukolem spole¢nosti XY je informovat Utad prace, a to hlavné o pracovnich povolenich,
ptihlaSenich apod., zdravotni pojistovny, externi spolecnosti se kterymi spolupracuje na
zéklad¢ zajiSténi ucetnictvi a mzdového Ucetnictvi, komunikace s bankami, zaroven
dochazi k oSetieni vztahti se spoleCnosti, které dodavaji kancelaisky material a
kancelafskou techniku i vybaveni kancelati apod. V zavéru lze fict ze spoleCnost
samoziejm¢ spolupracuje se spoji mateiskou spolecnosti i s dcefinymi spolecnosti

napfi¢ celym svétem.
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Pro vybér novych zaméstnancl spolecnost XY vyuziva sluzeb persondlni agentury,

hlavné spole¢nosti Grafton Recruitment.

Dal$im smluvnim dodavatelem je i firma Sodexo, ktera zajistuje dodavku benefitli jako
jsou stravenky a Flexi passy. Stravenky pro zaméstnance hrazeny ve vysi 55%
zaméstnavatelem, ostatnich 45% hodnoty je odecitano piimo z platu zaméstnance.
Stravenky jsou zaméstnanci poskytovany dle poctu odpracovanych dnid mésice
Vv prvnich dnech nésledujiciho mésice, tedy zpétné. Flexi passy poskytované vsem bez
rozdilu ve vySi 500 K¢ na odpracovany meésic jsou dle zaméstnanci vitanym

prispévkem zameéstnavatele na sport, kulturu, dovolenou, vzdélavani atd.

7.3 Napln prace vybranych pracovnikii

Pro popis naplni prace byly vybrany nésledujici pozice, a to Key Account Manager a

Obchodni zastupce.
Key Account Manager
Tato pozice je pfimo odpovédna, tedy zasila své reporty svému fediteli.

Mezi zakladni odpovédnost této pozice, v ramci pridélenych kli¢ovych ziakazniki

patii:

e Posila a podpora v oblasti ristu obchodnich aktivit spole¢nosti XY, ukolem je
zajistit piistupnost 1ékopisim od poskytovatelii za ucelem dosazeni cilovych

hodnot ¢istého zisku

e predjimani a monitorovani aktivit v oblasti uzavirani smluv a Gcast na tenderech

Vv ramci se zakazniky, ktefi jsou klicovi
e Dbudovani a sprava vztahii mezi zakaznikem a spole¢nosti

e Vvyvoj strategie, zceluje plany, které jsou uréeny pro cilové zakazniky, ktefi jiz
maji jasne cile a aktivity k optimalnimu pouZiti a také k vynaloZeni financi na

produkty spole¢nosti XY
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e koordinuje tym, ktery je multidisciplinarni, zaroven zde neni zadna formalni

autorita, ma za ukol vytvofit shodu a musi fesit i konflikty v ramci tymu v terénu

e tvorba pldnu zivazklli a snazi se usnadnit vztahy navzijem s funkénimi
zafizenimi v terénu, hlavné téch, ktefi vstoupi do interakce s dilezitym

zakaznikem.

e Lze fict, ze patfi mezi dilezitou osobu Vkomunikace ve spolecnosti XY,
zajistuje fizeni vztahi s jiz zainteresovanymi subjekty, snazi se ziskat piehled o

jejich agendé a pfebira omezeni v rozpoc¢tu a umoznuje kompromis

e Tato osoba je také v blizkém kontaktu s utvarem tak, aby byly poskytnuty
klinické a ekonomické informace na danou miru, véetné nabidnuti sluzeb

zainteresovanym subjektiim

e Ukolem je také sledovat zda jsou provadény a jaké dopady maji aktivity a

vykonnost na klicové zakazniky

e Tam kde je to mozné, jedna a podepisuje dohody a/nebo podpofi ¢i vede proces

uzavieni smluv a ucast na tenderech a vyvijeni a pfedlozeni nabidky

e Dulezitou roli hraje jako soucast brand tymil, snaha o rozpoznani ptilezitosti
vhodné ke spolupraci, jak s kolegy, ta i s danymi funkénimi zafizenimi, to vSe

hlavné za uc¢elem dosahnout poZzadovaného cile

e Koordinovat a vést interni vztahy v ramci spole¢nosti XY, ¢imz dojde k tvorbé
silné interni sit€ a umozni poskytnout vSe diilezité z obchodnich aktivit, zaroven

umoziuje dosdhnout shody a fesit konflikty.
RozloZeni prace
Teoreticky lze u pracovni pozice Key Account Manager praci rozdélit nasledovné:

50% - celé prace spociva v tvorbé, zpracovani a realizaci komplexnich obchodné
prodejnich strategii spole¢nosti XY, a to hlavné ve vztahu k nemocnicim. Hledani a
zpracovani prilezitosti, které maji obchodni charakter, a to hlavné v nemocnicich pro

produkty spole¢nosti XY.
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30% - z celkové prace je zaloZeno na specifické podpote prodeji vSech prodavanych

produktii spolec¢nosti XY do nemocnic

20% z celkové préace je zaloZzeno na rozvoji vztahu sklicovymi zakazniky v Siti

nemaocnic.

Ocekavani, které jsou na tuto pracovni pozici kladeny:

Plnit odpovédnosti, které jsou stanoveny v popisu prace

Vystupovani a jednani musi byt v souladu s etikou spole¢nosti XY
Ptiprava vyuctovani sluzebnich vydaji musi byt v€asna a podle ptedpist
Dodrzovani ¢erpani rozpoctu, ktery mu byl ptidélen

Vzdélani, aby bylo systematické

Obchodni zastupce

Tato pozice je pfimo odpovédna, tedy zasila své reporty svému oblastnimu manazerovi.

Mezi zakladni odpovédnost této pozice patii prodej zakaznikiim a rozvijeni vztaht
se zakazniky:

Uspésné plnéni prodejniho planu v ramci svéfeného regionti a produktli, zaroven

vSechny tyto aktivity sméfovat na tyto cile

Komunikace se zakazniky, kteti jsou nasimi cili, to jsou hlavné osoby, které
poskytuji zdravotni péci, 1€kati, 1ékarny, 1 ostatni zdravotni pracovnici) zaroven

témto osobam poskytovat informace na odborné urovni

Prodejni rozhovor musi obsahovat argumenty, vychazejici z mediciny zalozené

na dikazech (Evidence-based medicine ), nebo klinickych studii

Reakce na namitky a otazky v pribéhu navstévy musi byt efektivni, aby bylo

mozno vyuzit pfilezitost pro uzavieni dohody

Pracovnik je zodpovédny za to, Ze databaze i Clenéni zdkaznikii bude vzdy

aktualni, zaroven je tfeba neustale ziskdvat informace o farmaceutickém trhu: to
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znamena znat potieby, o¢ekavani zakaznikl a umét se o tyto informace podélit

v tymech.
e Piiprava navstév a jejich vyhodnoceni musi probihat denné
e Reporty z dennich navstév musi byt evidovany v systému
e Potieba uplatnit marketingovy plan

e Vystupovani a jednani musi byt podle etickych standardi a samoziejme¢ musi

byt dodrzovan eticky kodex spolecnosti

e Nutno, aby si pracovnik rozsifoval své védomosti o produktech v rdmci ucasti na

Skoleni, seminafich, tedy musi plnit ur¢ity védomostni standard
e Organizovat lokalni seminafe a sympozia

Mezi zakladni odpovédnost této pozice patii také dbat na rozvoj znalosti, které
jsou klinické a na znalost trhu kam spada:

e Vyvojovy podil produktt na trhu véetné vyvoje podilu konkuren¢nich substitutii

je potieba znat
e Monitorovani aktivit konkurence a podavani zprav o jejich strategii
e Porozumét ménicimu se prostiedi se zainteresovanymi subjekty
RozloZeni prace
Teoreticky lze u pracovni pozice obchodni zastupce praci rozdélit nasledovné:

80% z celkové prace zahrnuji prodejni navstévy vcetné Casu, ktery je potiebny na

cestovani
5% z celkové prace zahrnuje organizovani lokéalnich seminait, sympdzii, workshopt

5% z celkové prace je nutno vynalozZit na administrativni prace, to je aktualizace
databazi zakaznikl, potfeba vkladat denni hlaSeni do systému vcetné vyuctovani

vydaju, které souvisely s prodejem

5% z celkové prace je nutno vynalozit i na Skoleni a riizna setkéni
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3% je nutno uplatnit na konference, sympdzia, seminare

2% z celkové prace je mozno fict, Ze se zabyva sledovanim trhu, vyménou zkusenosti a

informaci o aktivitach konkurence, navrhy feseni problémovych situaci

Ocekavani, které jsou na tuto pracovni pozici kladeny:

PInéni ctvrtletnich prodejnich plant, které se definuji Ctvrtletné v dohod¢, kterd

je cilem
Udrzovani pravidelnych navstév 1ékarti, 1ékaren v zavislosti na potfebach
Ptipravovani — denni posilani vykazii o ndvstévach a tydenni plany aktivit

Organizovani a vedeni seminafti v zavislosti na produktovych prioritach a

moznosti rozpoctu

Vystupovani a jednani v souladu s etickymi principy spole¢nosti XY, etickym
kodexem apod.

Vyuctovat vydaje souvisejici s prodejem vcas a podle predpisii

Dodrzovéani ¢erpani rozpoctu, ktery byl ptidélen

Splnéni standardu ohledné védomosti nabizenych produktti

Monitorovani aktivit konkurence a podavat zpravu o jejich zvolené strategii

Potieba védét aktudlni podil na trhu svych produkti vcetné podilu

konkurené¢nich substitut

PInéni ukolu, které byly stanoveny podle popisu prace

Potiebné kvalifikace, které musi pracovnik na pozici obchodni zastupce spliiovat:

Vzdélani na urovni vysokoskolského

Komunikaéni a prezentacni dovednosti na vyborné tirovni
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e Ridigsky prikaz sk. B
Ptednost, je dano uchazecovi, ktery splituje nasledujici podminky:
e Piedchazejici zkuSenosti s prodejem zboZzi
e 2-3roky praxe jako UspéSny reprezentant
e Vzdélani zamérené na medicinu, farmacii nebo veterinu
e Dovednosti v oblasti prezentace a komunikace

e Znalost odvétvi, piislusné specializace, cilové skupiny zakaznikt, praktické
znalosti z oblasti onemocnéni, strategie 1é€by, konkuren¢niho prostredi

Specifické dovednosti pracovnika:

e Prodévani produkta

e Umeéni akéniho planovani — teritoridlni management
e Pruzny

e Umi naslouchat a vychazi s riznym typem osobnosti
e Umeéni vyjednavat — minimalné zaklady

e Orientuje se na servis a vysledky prace

e Velmi dobré komunika¢ni schopnosti

e Schopny pracovat v maticovém prostiedi

e Pochopeni méniciho se prostfedi a faktori, které mohou ovlivnit napf. praci
1ékate
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8 METODOLOGICKA CAST

Cil této prace je analyza systému adaptace a vzdélavani obchodnich zastupcti u vybrané
farmaceutické spolecnosti. Na zaklad¢ provedené analyzy navrhnout opatfeni, kterym
bude modifikovany systém nebo systém, jehoz hlavnim ukolem bude pfinést vyssi
efektivitu pro spole¢nost a zaroven, ktery by reflektoval na projeveni piipominek a
nedostatkli od respondentli. Tedy navrhnout systém, ktery bude napomocny novée
ptichozim zaméstnanctim se co nejrychleji adaptovat a zaroven umozni prispét k rozvoji

potiebnych kompetenci na poZzadovanou trover.

Tomuto tématu se autor rozhodl vénovat i1 z diivodu toho, ze si sam prosel takovymto
adaptacnim procesem. Samoziejmé s technologickym pokrokem je nutné zmeénit 1
formu adaptacniho procesu, aby co nejlépe spliioval pozadavky potiebné ke

kompetencim na poZzadovanou troven.

Tato prace se mimo jiné bude zabyvat vyuzitim systému adaptacniho procesu v oblasti i
rozvoje a vzdélani pracovnikt. Cilem prace je sestavit nastroj, ktery pomuze v adaptaci

a vzdélavani obchodnich zastupcii farmaceutické spolecnosti.
K ziskani patii¢nych dat pro tuto praci byla vyuzita metoda dotazniku (viz pfiloha ).

Dotaznik byl vytvofen na zékladé samostatné Cinnosti, tedy po prostudovani odborné

literatury, ktera souvisela s tématem prace.

Dotaznikovy vyzkum byl proveden ve spole¢nosti XY. Tato spole¢nost ptisobi v oblasti
farmacie. Toto dotaznikové Setfeni bylo uréeno hlavné obchodnim zéstupctim, kteii
pracuji v terénu. Priizkum byl proveden na uzemi celé Ceské republiky, kdy respondenti
jsou ve véku od 28 do 45 let. (adaj zjistén v odd. HR) Dotaznik byl obchodnim
zastupcim piedan meetingu, ktery se kona nékolikrat do roka, vcetné vysvétleni k cemu

bude tento dotaznik vyuZit.

Vétsina respondentti dotaznik odevzdala béhem jedné hodiny, ostatni respondenti méli
mensi problémy. Pouze pét respondentd mi poslali vyplanény dotaznik bud’ posStou,
nebo naskenovany emailem, nebot' pivodné méli s vyplnénim dotazniku problém,

nebot’ zaujala odmitavé stanovisko. Ani jeden dotaznik se nevratil prazdny.
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Dotaznik obsahuje:
e 14 otazek s moznosti vybéru odpovédi — obchodni zastupci
e 13 otdzek s moznosti vybéru odpoveédi — manazeti

e Otazek v dotaznicich je vice, nez je nezbytné nutné pro ovéfeni platnosti
stanovenych ptfedpokladli. Diivodem je analyza soucasného stavu adaptacniho

procesu ve spolecnosti XY.

Volba zkoumané oblasti

Tento vyzkum bude velmi specificky, nebot’ se zakladnim kamenem této analyzy bude
hlavné spole¢nost XY, jako celek. Vyzkum, kdy hlavnim Setfenim neni jednotlivec, ale
organizace jako celek, jsou oznaCovany jako vyzkumy B2B. Co je v téchto dotaznicich
typické, ze nejsou vyjadiovany preference daného jednotlivce, ale dochazi
k charakteristice situace v ramci celé organizace. Odpovédi se nevztahuji k osobnim

preferencim, ale k parametrim zastupujici samotnou spole¢nost.

8.1 Navrh vyzkumu — stanoveni predpokladi

Vyzkum piedstavuje soubor a analyzu informaci, jeZ jsou zapotiebi k odbornému
rozhodnuti. Takovyto dotaznik, nebo vyzkumny proces se muze uskuteCnit vice
zpusoby, nebot’ se témito ¢innostmi zabyva spousta odbornych instituci, které se
specializuji na vyhranéné typy vyzkumu a nabizi je jako kompletni sluzbu. V Ceské
republice v této oblasti se nachazi desitka odbornych organizaci, které¢ zaroven

poskytuji rozdilnou nabidku sluzeb véetné rozdilnych kvalit vyzkumnych ¢innosti.

K tomu, aby bylo vyzkumné Setieni Gispésné, je nutné vymezit si zakladni otazky, které
musi byt pravdiveé a spravné, jen diky tomu se potom nalezne objektivni metoda. Toto je

samoziejmé dulezité i ve sbéru a vyhodnoceni informaci.

Soucasti takového to projektu jsou: stanovit a popsat problém a stanovit hypotézy, nebo

predpoklady, které se musi vymezit, zvolit metodiky, ktefi budou ovéfovat jejich
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pribéh, potieba zpracovat harmonogram, rozpocet tohoto projektu. Sbirani informaci se
fadi do druhé etapy a posledni etapu tvoii analyza a zpracovani vysledki véetné jejich
interpretace. Tato posledni Cast samoziejmé obsahuje 1 doporuceni pro praxi vcetné

konec¢ného vysledku vyzkumného Setfent.

Definice problému a zkoumanych cili ma slouzit jako krok, ktery je soucasti
vyzkumného Setfeni. V piipadé, ze problém neni definovany jasné, tedy je definovan
pouze obecné, musi se pocitat s tim, Ze i vysledky budou pouze obecné, tzv. Ze vysledky
nam nic nefeknou. Pak se pouze nahromadi néklady, které presahnou hodnotu, které
nam tento vysledek piinesl. Cil musi byt definovan jako problém, ktery je bud’ velky,
nebo maly, a u které¢ho je dilezité, Ze bude do budoucna v feSeni. V pfipadé zjisténi

konkrétnich dat, dojde i ke spInéni tkolu.

Piedmét vyzkumného Setfeni je stanoven v piipadé, Ze je stanovena oblast, ktera bude
zkoumana, coz je velmi dilezité a nasledné dojde i ke stanoveni predmétu vyzkumného
Setfeni a dale stanoveni predpokladi. Ovéfeni pravdivosti stanovenych hypotéz a
piedpokladii, probiha prostiednictvim dopliujicich fakti, argumentd, dikazua apod., kde

se potvrdi pravdivost.

Autor si stanovil celkem ¢tyfi pfedpoklady, jak by mél adaptacni proces v idedlnim
pfipadé vypadat. Tyto piedpoklady jsou zaméfené jak na obchodni zéstupce
(predpoklad 1 a 4), tak i na manazery (pfedpoklad 2), pouze jeden ptedpoklad (Cislo 3)

je spole¢ny jak pro obchodni zastupce, tak 1 pro manazery.
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Tabulka 1: Stanoveni predpokladi

CiSLO ’
PREDPOKLADU FREDEOIKEAD
VSsichni respondenti ziskali na za¢atku adapta¢niho
1 procesu (pfi nastupu do zaméstnani) vSechny
' zékladni informace o svém adapta¢nim procesu a o
firmé.
Nadpolovi¢ni ¢ast respondentii manaZeru
5 uprednostiiuje délku adaptacniho obdobi pro nové
' zaméstnance delSi neZ mésic.
Priumérné hodnoceni adaptacniho procesu nebude
2l hodnoceno hiife nezZ znamkou 2. (manaZefi i
zastupci)
Alesponi poloviné respondentii obch. zastupcii
4, pomahali v pribéhu adaptaéniho procesu jejich

kolegové.

Zdroj: vlastni zpracovani

Abychom ovéfili platnost stanovenych predpokladi, je nutné provést metodu, kde dojde
k Setfeni za pomoci kvantitativniho vyzkumu. V tomto piipadé jde o vyzkum, ktery je
zaloZen na standardizované a védecké ¢innosti zkoumajici vSechny proménné. Pajde o

dotaznik pro obchodni zastupce a manazery.

Po analyze soucasného stavu nasleduje doporuceni nového adaptacniho systému, kde

nejsou jen nové prvky, ale jde o uceleny systém fesici potfebu firmy na inovaci.
Cil vyzkumu

Hlavni cil tohoto vyzkumného Setieni je ziskat dulezité¢ informace a udaje, aby autor
mohl na zaklad¢ dotazniku dojit k patfiénym zménam adapta¢niho procesu obchodnich

zastupcl a vzdélani ve farmaceutické spolecnosti.
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Respondenti

Spolecnost, kterd se zabyva oblasti farmacie, se skladd z riiznych. Dotaznikové Setieni
bylo dano obchodnim zastupctim spolednosti XY, ktefi pisobi v Ceské republice a
manaZerim spolecnosti v Ceské republice. Dotaznik byl pfedan 30 obchodnim

zastupcim a 20 manazeram.

U obchodnich zastupci byla podminka, aby pracovali u této spolefnosti
maximalné 3 roky. Tato podminka je dana proto, aby autor této prace mohl vychazet

z aktualné nastaveného adaptacniho obdobi.

U manazeri zadna zvlastni podminka nebyla

8.2 Interpretace sesbiranych dat

DOTAZNIK PRO MANAZERY

1. Otazka ¢. 1 - Uved’te pohlavi

Graf 1: Otazka ¢&islo 1 - Pohlavi

Pohlavi

u Muz

H Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu je ziejmé, Ze nadpolovicni vétSina dotazanych respondentl jsou zeny. Tedy

v manazerskych pozicich spolecnosti XY se vice vyskytuji zeny.
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2. Otazka €. 2 — Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

Graf 2: Otazka €. 2 - Pocet odpracovanych let u spolecnosti XY

Pocet odpracovanych let

0 0,1

mO0-1rok
m1-3roky
m3-5let

M vice jak 5 let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku jak dlouho dotdzanych manazZer pracuje u spolec¢nosti XY, nejcastéjsi
odpovédi bylo 3 — 5 let. Lze fici, ze na pozici manazer, je ve spolecnosti XY clovek,

ktery je se spoleCnosti szity.

3. Otazka ¢. 3 — Predavate vSechny potiebné informace, které souviseji
s adaptatnim procesem nové piichozim zaméstnancim hned v prvnich
dvou dnech?

Graf 3 Otéazka ¢. 3 - Predavate vSechny potfebné informace, které souviseji s adaptacnim
procesem noveé piichozim zaméstnanciim hned v prvnich dvou dnech?

Predani informaci, souvisejici s
adaptacnim procesem v prvnich

dvou dnech
0,12 0,18 B Rozhodné Ano
036 i B Spide Ano
0,4 i Spise Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Manazefti se dle vyzkumného Setieni snazi predavat vSechny potifebné informace nove
ptichozim zaméstnanctim hned v prvnich dvou dnech, které stravi v novém zaméstnani.
Odpovédi ale nejsou zcela jednoznacéné. Je zde skupina manazerd, 30% -spiSe ne a 12%
rozhodné ne, ktefi si uvédomuji, Ze nov¢ pfichozi nedostane vSechny potiebné

informace na zacatku.

4. Otazka ¢. 4 — Myslite si, Ze takovéto rozvrzeni vstupniho Skoleni je pro nové

prichozi zaméstnance zvladnutelné a prinosné?

Graf 4: Otazka ¢. 4. - Myslite si, ze takovéto rozvrzeni vstupniho skoleni je pro nove

ptichozi zaméstnance zvladnutelné a piinosné?

Myslite si, ze takovéto rozvrzeni
vstupniho skoleni je pro nové prichozi
zameéstnance zvladnutelné a prinosné?

B Rozhodné ano
M spiSe ano

i spiSe ne

M rozhodné ne

M nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledek u této otazky lze fici, Ze je nejisty. Nebot’ ¢ast manazerii si mysli, Ze takovéto
vstupni Skoleni mohou novée ptichozi zaméstnanci zvladat, a druha cast si tim neni uplné

jisté.
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5. Otazka ¢&. 5 — Jak dlouho myslite, Ze je idealni, aby adaptacni proces u nové
prichozich zaméstnancu probihal?

Graf 5: Otazka €. 5 - Jak dlouho myslite, Ze je idealni, aby adaptacni proces u nove
ptichozich zaméstnanct probihal?

Jak dlouho myslite, Ze je idealni,
aby adaptacni proces u nové
prichozich zaméstnancl probihal?

0o

B mésic
M pll roku

 rok

M vice jak rok

Zdroj: Vlastni zpracovani

Manazefi si nejsou uplné jisti, jak dlouho by mél adaptacni proces probihat, nyni je to
nastaveno na pul roku, nékteti si ovSem mysli, Ze rok je idedlni i ve smyslu, Ze nové
ptichozi zaméstnanci dostavaji pracovni smlouvu v délce jednoho roku. V piipadé, ze

adaptacni proces zvladne, byla by mu pracovni smlouva prodlouzena.

6. Otazka ¢. 6 —Jste nové prichozim zaméstnancim ,,oporou?

Graf 6: Otazka ¢€. 6 - Jste nové prichozim zaméstnanctim ,,0porou*?

Jste noveé prichozim
zaméstnanclim ,,oporou“?

M Rozhodné ano

M spiSe ano

M ne, nemam na to
cas

Zdroj: Vlastni zpracovani
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VétSina  dotazanych respondentii  odpovédéli, Zze jsou svym nov€ pfichozim
zaméstnancim v obdobi adaptacniho procesu ,,oporou®. OvSem néktefi si ten nedostatek

¢asu neuveédomuji.

7. Otazka ¢. 7 — Myslite, si Ze jsou nové prichozi zaméstnanci za tfi mésice
dostatecné proskoleni, aby mohli bez problémi nastoupit na nové pracovni

misto?

Graf 7: Otazka €. 7 - Myslite, si Ze jsou nové ptrichozi zaméstnanci za tfi mésice dostateéné

proskoleni, aby mohli bez problému nastoupit na nové pracovni misto?

Myslite, si ze jsou nové prichozi
zameéstnanci za tfi mésice dostatecné
proskoleni, aby mohli bez problémi
nastoupit na nové pracovni misto?

0
0,2 M Rozhodné ano

M spiSe ano

 spiSe ne

M rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpovédi dotdzanych respondentt jsou rozporuplné, nebot’ polovina dotdzanych si
mysli, Ze nové pfichozi zaméstnanci jsou schopni nastoupit na nové pracovni misto po

ttech mésicich Skoleni, druha polovina si mysli opak.

63



8. Otazka ¢. 8 - Kdy jste mél /méla ohodnotit prijeti, adapta¢ni proces a
celkové prvotni proskoleni do pracovnich povinnosti ve spole¢nosti XY?

Znamky, jako ve Skole

Graf 8: Otazka ¢. 8 - Jakou znamkou, jako ve Skole, byste ohodnotil/ohodnotila prabéh

adaptac¢niho procesu u nove piichozich zaméstnancti?

Jakou znamkou, jako ve Skole,
byste ohodnotil/ohodnotila
prubéh adaptacniho procesu u...

ml

0,05 g 0,06

m2
m3
m4

m5

Zdroj: Vlastni zpracovani

Stavajici adaptacni proces byl od dotdzanych respondentd nejcasteji hodnocen znamkou

3 —tedy dobry, ale jsou si vSichni védomi, Ze néjaké zmény by byly zapotiebi.

9. Otazka ¢. 9 - Hodnotite pravidelné po tiech a Sesti mésicich nové piichoziho

zaméstnance?

Graf 9: Otazka ¢.9. - Hodnotite pravidelné po tfech a Sesti mésicich nove ptichoziho

zamestnance?

Hodnotite pravidelné po
trech a Sesti mésicich...

0_I

H Ano

H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na otdzku, zda dotdzani respondenti pravidelné po tiech az Sesti mésicich hodnoti nové

prichozi zaméstnance, vSichni odpovédeli, ze hodnoti, nebot’ je to i jejich naplni prace.

10. Otazka €. 10 - SnaZite se aktivné, aby nové prichoziho zaméstnance prijali i

jeho spolupracovnici?

Graf 10: Otazka ¢. 10 - SnaZite se aktivné, aby noveé piichoziho zaméstnance pfijali i jeho

spolupracovnici?

Snazite se aktivné, aby noveé
prichoziho zaméstnance prijali
i jeho spolupracovnici?

H Ano

o Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

VEtsi ¢ast dotazanych respondentit odpovédéla, ze se aktivné podili na zaclenéni nove
ptichoziho zaméstnance mezi jeho nové spolupracovniky. 40% z dotdzanych
respondentt odpovédélo, ze se aktivné nezapojuje do zaclenéni, a tedy nechava

iniciativu na samotném pracovnikovi nebo jeho spolupracovnikt
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11. Otazka ¢. 11 - Jaké problémy se nejcastéji vyskytuji v pritbéhu adaptacniho

procesu?

Graf 11: Otazka ¢. 11 - Jaké problémy se nejcastéji vyskytuji v prub&hu adaptaéniho

procesu?

Jaké problémy se nejcastéji
vyskytuji v prtibéhu
adaptacniho procesu?

0

0,4 i
: . M 7adné nejsou

Zdroj: Vlastni zpracovani

Mezi nejcastéjsi problémy, které se v prubéhu adaptacniho procesu vyskytuji, jsou dle
dotazanych respondentli v 60% nedostatek Casu manazerti, ktefi se témto nové
pfichozim pracovnikiim musi vénovat. Ve 40% je dle dotdzanych Spatn€ nastavena

délka adaptacniho obdobi.

12. Otazka €. 12 - Seznamujete nové prichozi zaméstnance se smérnicemi,

navody a spolupracovniky?

Graf 12: Otazka ¢. 12 - Seznamujete nove prichozi zaméstnance se smérnicemi, navody

a spolupracovniky?

Seznamujete nové prichozi
zameéstnance se...

0,3

H Ano
o Ne
0,7

’

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zna¢nd mira dotazanych respondenti odpovédéla na otdzku, zda seznamuje novée
ptichozi zaméstnance se smérnicemi, ndvody a spolupracovniky, Ze ano, snazi se nové
pfichoziho zaméstnance zaclenit do bé&Zného chodu spolecnosti XY. Pouze 30%

dotazanych odpovédélo, Ze se nesnazi seznamovat novée prichozi.

13. Otazka ¢. 13 Dbate na to, aby spolupracovnici i Skolitelé se k nové

prichozimu zaméstnanci chovali vstFicné, ochotné a prijemné?

Graf 13: Otazka ¢. 13 - Dbate na to, aby spolupracovnici i Skolitelé se k nové pfichozimu

zameéstnanci chovali vstiicné, ochotné a pfijemné?

Dbate na to, aby spolupracovnici i
Skolitelé se k nové prichozimu
zameéstnanci chovali vstricné,

ochotné a prijemné?

0,2

H Ano

B Ne, nechavam tomu
volny pribéh

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku zda manazeti dbaji, aby se spolupracovnici i skolitelé k noveé ptichozimu
zaméstnanci chovali vstficng, ochotné a ptijemné, tak 80% dotdzanych odpovédclo, ze
dbaji na vstticné, ochotné a ptijemné vystupovani spolupracovnikii i Skolitelit k nove
pfichozimu pracovnikovi. Pouze 20% z dotazanych respondentli tomu nechéva volny

priibeh.
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DOTAZNIK PRO OBCHODNI ZASTUPCE

Dotaznik pro obchodni zastupce se skladal z 14 otazek. Respondentd, ktefi se

dotaznikového Setfeni zacastnili, bylo 30 s nasledujicimi vysledky.

Otazka €. 1 — Uved’te pohlavi

Graf 14: Otazka ¢. 1 - Uved'te pohlavi

Uvedte pohlavi

m Muz

B Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu je ziejmé, ze i v pracovnich pozicich — obchodnich zastupct vladnou

nadpolovi¢ni vétSinou zeny.

Otazka ¢. 2 - Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?

Graf 15: Otazka ¢. 2 - Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?

Jak dlouho ve spolecnosti
pracujete?

035 0,2

mO0-1rok
m1,1-2roky
w2,1-3roky

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Do dotazniku byli vybrani pouze respondenti, ktefi pracuji u spolecnosti do 3 let.
Nejvice respondentd i odpovédélo, ze u spolecnosti pracuje 1 rok a mésic — 2 roky.
Ztoho je patrné, Ze 1 vysledky tohoto Setieni jsou aktualni, protoze pravée tito
zamestnanci jsou po skonceni svého adaptacniho cyklu a mizou se na toto obdobi divat

jako na celek.

Otazka €. 3 - Byly Vam predany vSechny potiebné udaje a informace o firmé a

vaSem adaptacnim procesu na po¢atku adaptace k novému pracovnimu mistu?

Graf 16: Otazka ¢. 3 - Byly Vam pfedany vSechny potfebné uidaje a informace o firme¢ a vaSem

adaptacnim procesu na pocatku adaptace k novému pracovnimu mistu?

0,1 0,05

B Rozhodné ano
M SpiSe ano

W spise ne

M rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z dotdzanych respondentli odpovédélo na otdzku, zda jim byly predédny vSechny
potiebné udaje a informace o firm¢é¢ a adaptacnim procesu na pocatku adaptace
k novému pracovnimu mistu, ze spiSe ne, a to v 60%. Tedy vétSiné zaméstnancim

nékteré udaje, ¢i informace na pocatku jejich adaptacniho obdobi chybély.
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Otazka ¢. 4 - Bylo pro Vas ¢asové rozlozeni vstupniho Skoleni odpovidajici?

Graf 17: Otazka ¢. 4 - Bylo pro Vas ¢asové rozloZeni vstupniho Skoleni odpovidajici?

Bylo pro Vas casové rozlozeni
vstupniho skoleni
odpovidajici?

H Ano

H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vstupni Skoleni je z hlediska ¢asového rozlozeni odpovidajici. Doklada to i dotaznikové
Setfeni, kde dot4dzani respondenti odpovédéli v 60%, Ze ¢asové bylo vstupni Skoleni

dobfe rozvrzeno.

Otazka ¢. S - Jak dlouho Vas adaptacni proces probihal?

Graf 18: Otazka €. 5 — Jak dlouho V4as adaptacni proces probihal?

M Rok
M PUl roku
I tfi mésice

W mésic

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpoveédi na otazku jak dlouho Vas adaptacni proces probihal, se pohybovaly ve vétsi

mife na tfech mésicich. Pul roku mélo adaptacni proces jen 10% respondentil. Jiné
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obdobi se v odpovédich nevyskytovalo. Z tohoto vysledku se da se fict, Ze adaptaéni

proces se tidil podle zkusebni doby.

Otiazka ¢. 6 - Pomahal Vam s béZnymi problémy Vas nadfizeny v pribéhu

adaptacniho procesu?

Graf 19: Otazka €. 6 - Pomahal Vam s béznymi problémy Vas nadtizeny v pribéhu adaptacniho
procesu?

Pomahal Vam s béznymi problémy
Vas nadfizeny v pribéhu
adaptacniho procesu?

005 B Ano byl mi velkou
; oporou, pomahal, radil,
fesil problémy

B Ne vétSinou to nechaval
na mé spolupracovniky

i Pomoc nebyla potreba,
vse jsem plnil/plnila
vCas a bez problémd

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zde se doklada, to, Ze nadiizeni nemaji moc ¢asu, aby se mohli vénovat nov¢ piichozim
zaméestnancim a byt jim oporou. Na otazku zda nové pifichozim zaméstnanciim, jejich
nadfizeny pomahal s problémy v pribéhu adaptacniho procesu, 80% dotazanych

odpovédélo, ze Ne.
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Otazka ¢. 7 - Byl/byla jste dostatecné proskolen/proskolena, abyste mohli byt bez

problémii zaclenéni na své pracovni misto?

Graf 20: Otazka ¢. 7 - Byl/byla jste dostatecné proskolen/proskolena, abyste mohli byt bez
problémil zaclenéni na své pracovni misto?

Byl/a jste dostatecné proskolen/a,
abyste mohli byt bez problému
zaclenéni na své pracovni misto?

H Ano, bylo mi vie
preddno

m Skoleni probéhlo, ale
nékteré informace mi
schazely

i Ne, chybéla mi velka ¢ast
informaci

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku zda dany respondent byl dostatecné proskolen, aby byl bez problému
zaclenén na nové pracovni misto, tak 50% dotdzanych odpovédélo, Ze Skolenim prosli,
ale nékteré informace ¢i udaje jesté postradali. Dalsich 20% odpovédélo, ze jim chybéla
znactna cCast informaci k tomu, aby se mohli bez problémit zapojit do chodu firmy.
Pouhych 30% z dotazanych zaskrtly v dotazniku odpovéd’, Ze byli dostate¢né proskoleni

a mohli se ihned zapojit do chodu spole¢nosti.
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Otazka ¢. 8 - Kdyby jste mél /méla ohodnotit prijeti, adapta¢ni proces a celkové
prvotni proskoleni do pracovnich povinnosti ve spole¢nosti XY? Znamky, jako ve
Skole.

Graf 21: Otazka ¢. 8 - Kdyby jste m¢l /méla ohodnotit piijeti, adaptacni proces a celkové
prvotni proskoleni do pracovnich povinnosti ve spole¢nosti XY? Znamky, jako ve $kole

Kdyby jste mél /méla ohodnotit pfijeti,
adaptacni proces a celkové prvotni
proskoleni do pracovnich povinnosti ve

spolecnosti XY? Znamky, jako ve Skole
0,15

00 02
oy =1

- -3
m4

Zdroj: Vlastni zpracovani

Hodnoceni stavajiciho adapta¢niho procesu respondenty bylo nejvice jako 3 — dobry.

Lze tici, ze adaptacni proces neni Spatné nastaven, jen chce doladit.

73



Otazka €. 9 - Probihalo VaSe hodnoceni Vasim nadfizenym v priibéhu adapta¢niho

procesu spravedlivé a pravidelné?

Graf 22: Otazka ¢. 9 - Probihalo Vase hodnoceni Vasim nadfizenym v pribéhu adapta¢niho

procesu spravedlive a pravidelng?

Probihalo Vase hodnoceni Vasim
nadfizenym v pribéhu adaptacniho
procesu spravedlivé a pravidelné?

0

B Rozhodné ano
M SpiSe ano
i Spise ne

M Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Hodnoceni nov¢ piichozich zaméstnancu jejich nadfizenymi, v prubéhu adaptac¢niho
procesu probihalo spravedlivé a hlavné pravidelné. Dokladaji to 1 odpovédi

respondenttl, kdy nadpolovi¢ni vétSina, 65%, dotdzanych odpovédéla, Ze spiSe ano.
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Otazka ¢. 10 - Pomahali Vam Vasi spolupracovnici v ramci adapta¢niho procesu

na nové pracovni misto?

Graf 23: Otazka ¢. 10 - Pomahali Vam Vasi spolupracovnici v ramci adapta¢niho procesu na
nové pracovni misto?

Pomahali Vam Vasi spolupracovnici
v ramci adaptacniho procesu na nové
pracovni misto?

0 0
—_— M Rozhodné ano, rbzni

kolegové, kdo ma cas

B Rozhodné ano, vzdy jeden
uréeny

i SpiSe ano

M Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

V adaptaénim procesu neni uréeny pracovnik, ktery by vedl a poméahal novému
pracovnikovi. 80% z dotazanych odpovédélo, Ze mu kolegové vzdy pomohli, ale vzdy

ten, ktery mél zrovna Cas. Tato pomoc byla nesystémova.
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Otazka ¢. 11 - Setkal/setkala jste se s néjakymi problémy v pribéhu adaptacniho

procesu?

w

Graf 24: Otazka ¢. 11 - Setkal/setkala jste se sn&jakymi problémy v pribéhu adaptaéniho
procesu?

Setkal/setkala jste se s néjakymi problémy
v priubéhu adaptacniho procesu?

B Zadné nebyly

B Na zacatku jsem nevédél, na
koho se obratit s dotazem

i Chybély mé pfi nastupu do
spolecnosti souhrnné
informace o firmé a mém
adaptacnim obdobi na jednom
misté

M Cela adaptace byla chaoticka

Zdroj: Vlastni zpracovani

Hlavnimi problémy se kterymi se respondenti v prubéhu adaptacniho procesu setkali
byly v 55% chybéjici souhrnné informace o spolecnosti a celkovém prubéhu jeho
adaptacniho obdobi, dale v 30% respondenti ze zacatku nevéd€li na koho se smi

s dotazem obratit.

76



Otazka ¢. 12 - Byla moZnost pozorovani svych spolupracovniki?

Graf 25: Otazka ¢. 12 - Byla moZnost pozorovani i svych spolupracovnikii?

Byla mozZnost pozorovani

svych spolupracovnikii?
-0

m Ano

H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Moznost pozorovani prace u svych spolupracovnikli byla u vSech respondentti, nebot’
prace obchodniho zastupce vychazi z uceni se od kolegi. Pokud by zde byl jiny
vysledek nez tento, ukazovalo by to na zavazné nedostatky ve vzdélavani novych

pracovnikil u této spolecnosti.

Otazka ¢. 13 - Jak se k Vam chovali Skolitelé i ostatni spolupracovnici v pribéhu

adaptac¢niho procesu?

Graf 26: Otazka ¢. 13 - Jak se k Vdm chovali Skolitelé i ostatni spolupracovnici v prub&hu
adaptac¢niho procesu?

Jak se k Vam chovali skolitelé i ostatni
spolupracovnici v pribéhu
adaptacniho procesu?

H Vsichni byli ochotni a mili
B Neutralné

Néktefi spolupracovnici ¢i
Skolitelé nebyli moc
prijemni

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V tomto ptipadé, se klade diraz na to, aby jak skolitel¢, tak i spolupracovnici byli
k nov¢ pfijatym pracovnikiim mili, vstficni a ochotni. To doklada i dotaznikové Setfeni,
kde vSichni odpovédéli, Ze se knim Skolitelé i spolupracovnici chovali vstiicné a

ochotné.

Otazka ¢. 14 - Byl/ byla jste v priubéhu adaptacniho procesu seznamen/seznamena
se vSemi potiebnymi smérnicemi, navody, které jsou nezbytné k vykonu Vasi

prace?

Graf 27: Otazka ¢. 14 - Byl/ byla jste v prib&hu adapta¢niho procesu seznamen/seznamena se
vSemi potfebnymi smérnicemi, navody, které jsou nezbytné k vykonu Vasi prace?

Byl/ byla jste v prabéhu adaptacniho
procesu seznamen/seznamena se vsemi
potrebnymi smérnicemi, navody, které jsou
nezbytné k vykonu Vasi prace?

H Ano
H Ne

i Pouze s nékterymi

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku zda jsou nové pfichozi zaméstnanci seznameni se vSemi potiebnymi
smérnicemi, ndvody, Které jsou nezbytné Kk jejich praci 55% dotazanych respondentt
odpovédélo, ze jim tyto smérnice i navody, byly ptedany. Z dotdzanych 25%

respondentli odpovédélo, Ze byli sezndmeni pouze s nékterymi smérnicemi a navody.
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8.3 Shrnuti vysledkii vyzkumu — ovéieni piedpokladi

Z vyhodnoceni vysledkii dotaznikl je zajimavy rozdilny thel pohledu manazerti a jejich
podiizenych. Jako piiklad lze uvést otazku tykajici se miry osobni angazovanosti pro

své podriizené :

Otazka cCislo 6 na manazery: Jste nové prichozim zaméstnancim ,,oporou‘‘? VétSina
dotazanych respondenti manazert odpoveédéli, ze jsou svym nov€ pfichozim

zaméstnancim v obdobi adapta¢niho procesu ,,oporou” — Rozhodné ano 60%, spiSe ano

20% . Jen nekteti — 20% si ten nedostatek ¢asu neuvédomuyji.

Otazka ¢. 10 - SnaZite se aktivne, aby nové prichoziho zaméstnance prijali i jeho
spolupracovnici? Vétsi ¢ast — 60% dotazanych respondentii manazeri odpovédéla, ze
se aktivné podili na zaclenéni nov¢é pfichoziho zaméstnance mezi jeho nové

spolupracovniky.

Otazka €. 11 - Jaké problemy se nejcastéji vyskytuji v prisbéehu adaptacniho procesu?

Mezi nejcastéjsi problémy, které se v pribéhu adaptacniho procesu vyskytuji, jsou dle

dotdzanych respondenti manazerti v 60% nedostatek Casu, kdy se t€émto nové prichozim

pracovnikiim musi vé€novat.

Manazefti jsou presvédceni, Ze jsou pro své podiizené oporou, vysoce se angazuji, aby

byl novy zaméstnanec piijat. Pfesto ale si uvédomuji nedostatek ¢asu, ktery jim vénuyji.
U podiizenych je to trochu jinak:

Otazka €. 6 - Pomadhal Vam s béznymi problemy Vas nadrizeny v prubéhu adaptacniho
procesu? Zde se doklada, to, Ze nadfizeni nemaji moc ¢asu, aby se mohli vénovat nové
prichozim zaméstnancim a byt jim oporou. Na otizku zda nové ptichozim
zamé&stnancim, jejich nadiizeny pomahal s problémy v prubéhu adapta¢niho procesu,

80% dotazanych odpovédélo, ze Ne.

Z toho vyplyva, Ze pfestoze manazefi d¢laji pro nové pfichozi v rdmci svych ¢asovych
moznosti maximum, piesto by si novi obchodni zastupci predstavovali vétsi pozornost.

Resenim miize byt stanovenim mentora a delSiho adaptacniho obdobi.
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Tabulka 2 : Ovéteni predpokladi

CisLO
PREDPOKLADU

PREDPOKLAD OVERENI

1. VSichni respondenti ziskali na za¢atku
adaptacniho procesu (pri nastupu do

o - - C. NEpotvrzeno
zaméstnani) vSechny zakladni informace o P

svém adaptacnim procesu a o firmé.

Nadpolovi¢ni ¢ast respondentii manaZera

upiednostiiuje délku adaptaéniho obdobi pro
2. nové zaméstnance del3i neZ mésic. Potvrzeno

Priumérné hodnoceni adaptacniho procesu
i nebude hodnoceno hiife nez znamkou 2. NEpotvrzeno
(manazefi i zastupci)

Alespoii poloviné respondenti pomahali
Vv pritbéhu adaptac¢niho procesu jejich
4, kolegové. Potvrzeno

Zdroj: vlastni zpracovani

Prvni predpoklad byl, ze Vsichni respondenti ziskali na zacatku adaptacniho procesu
(pri nastupu do zaméstnani) vsechny zakladni informace o jeho adaptacnim procesu a o
firme. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 60% respondentii odpovédélo, ze jim
nebyly preddny vSechny informace. Z ¢ehoz lze fici, ze nebyl potvrzen tento
piedpoklad. Proto v navrhu na nové adaptaéni obdobi Spole¢nosti XY bude navrZena
Piirucka pro nové zaméstnance, kde se zaméstnanec dozvi veskeré informace o firm¢,
jako celku, a jeho konkrétnim adapta¢nim procesu. Tato pfirucka bude mimo jiné také

obsahovat rozpis jeho adaptac¢niho procesu, jednotliva data, kdy a co jej ceka.

Druhym predpokladem, ktery byl na pocatku stanoven je, ze: Nadpolovicni cast

respondentii manazeri upirednostnuje délku adaptacniho obdobi pro nové zaméstnance
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delsi nez mésic. Tento predpoklad se potvrdil, nebot’ na tuto otazku odpovédeli dotdzani
respondenti manazeti, v 5 otdzce - Manazefi si nejsou uplné jisti, jak dlouho by mél
adaptacni proces probihat, nyni je to nastaveno na tfi mésice roku, 70% respondentli
odpovidalo, ze preferuji pul roku, néktefi si ovSem mysli, Ze rok je ideélni i ve smyslu,
ze nové prichozi zaméstnanci dostavaji pracovni smlouvu v délce jednoho roku. Této
problematiky se dotykala také otazka ¢islo 11 - Mezi nejcastéj$i problémy, které se
vV prib¢hu adapta¢niho procesu vyskytuji, jsou ve 40% je dle dotdzanych Spatné
nastavena délka adapta¢niho obdobi. Bude vyfeSeno v navrhu — novym ucelenym

adaptacnim systémem na jeden rok.

Na otazku ¢islo 8 v dotazniku jak pro manazery, tak pro obchodni zastupce, tedy Jak by
dotadzani respondenti ohodnotili adaptacni proces jako celek, (méli udélit znamku jako
ve Skole) v 75% udélili respondenti znamku ¢islo 3. Ani vtomto pfipadé se tedy
predpoklad Cislo 3, ze Prumérné hodnoceni adaptacniho procesu nebude hodnoceno
hiiFe nez znamkou 2. (manazeri i zdastupci) Nepotvrdil. Respondenti tim naznacuji, Ze

zmény v pribéhu adaptaéniho procesu jsou nezbytné.

Naopak posledni pfedpoklad cislo 4 se potvrdil - Alesporni poloviné respondentii
pomahali v pritbéhu adaptacniho procesu jejich kolegové. Tento predpoklad se potvrdil
otazkou ¢islo 10, kdy 80% dotazanych odpovédélo, ze jim v pribéhu adaptac¢niho
procesu vypomahali rizni kolegové. Respondenti v této otazce dali jednozna¢né najevo
skute¢ny stav a to ten, Ze jim sice pomahali kolegové, ale tato pomoc byla vnimana jako
kolegialita, nebyl k tomuto uéelu urcen nikdo konkrétni. V navrhovaném adapta¢nim
feSeni se to projevi jako navrh na zFizeni pozice mentora z fad zkuSenych kolegii —

obchodnich zastupci.

Z tohoto vyzkumu, analyzy, také diky vstiicnosti a ochoty dotdzanych respondenti
odpovidat v dotazniku, mohl byt vypracovan vysledek tohoto Setieni. Dal§im krokem je

vysledky zapracovat do vlastniho navrhu adaptacniho obdobi.
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9 NAVRH ADAPTACNIHO PROCESU

Z analyzy dotaznikd, které byly vyhodnoceny, byl sestaven nasledujici adaptacni
proces, ktery je zalozen na nékolika novych bodech. Jednou z nich je Pfirucka pro
nové zaméstnance, kde jsou obsazeny vSechny potfebné informace, data a tidaje, kdy
jej co Ceka. Jako druhd novinka pro spolecnost bude to, ze bude nové prichozimu
pracovnikovi ptidélen mentor, ktery bude mit daného pracovnika na starosti. Treti
inovativni zalezitosti bude vétsi vyuzivani e - learning, jako nastroje pro vzdélavani

zameéstnancu.

V neposledni fad¢ autor navrhuje ujednotit celé adaptacni obdobi na celkovou délku
jednoho roku. Adaptacni obdobi bude rozclenéno do ¢tyf fazi tak, aby logicky
pokryly cely rok a predevsim tak, aby kazda fdze m¢la jiny obsah a jiné zakonceni. (viz

podrobné schéma déle).

Navrh nového adapta¢niho obdobi pro obchodni zastupce je syntéza vSech téchto

inovativnich myslenek a zachovéani starych osvéd¢enych prvki.
Potom tedy, adaptacni proces ve spolecnosti XY, bude probihat nasledovné:

Nejdfive je nutnd pitiprava pied nastupem do zaméstnani, a to:

e Zaslani dopisu (e mail) — popis adapta¢niho planu na prvni mésic

e Piedani Pfiru¢ky nového zaméstnance - Tuto ptirucku obdrzi novy SR (sales
reprezentative) v den svého nastupu. Obsahuje:

* Hodnoty a filozofie firmy

* Organizacni strukturu spolecnosti (fotky)

* Linky na dalsi dulezité informace

o Z&kladni firemni benefity

» Kontakt na mentora

» Dulezité kontakty na firmu — recepce, HR,...

e V prtiloze cely plan svého adaptacniho procesu (datum,

vystupy jednotlivych fazi)
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e Mobil —do 3 dnu

e Auto—do 3 dnu

e Notebook — 1 den od obdrzeni ID (UPI) zamé&stnance plus ptistup do 3 tydni
e Ev. zajisténi ubytovani novému zaméstnanci

e Piedani vyukového CD - produktovy e-learning

e Tisk vyukovych materialt (pokud budou potieba

Adaptacni proces

Adaptacni proces pro nové zameéstnance v prubéhu jednoho roku

Tento novy adaptaéni proces je zahrnut do dvou nasledujicich variant. Obé¢ tyto varianty
se skladaji ze ctyi fazi. Nejdulezitejsi je faze 1. Jde o vstupni fazi do jednoho mésice,
kdy obchodni zastupci jsou Skoleni v riznych systémech firmy, pro praci v terénu a

produktoveé Skoleni.

Svoji roli hraje Skoleni s riznymi organiza¢nimi slozkami firmy Brand managerem,

Medical managerem,.....

Autor se snazil v této prvni fazi sladit vSechny potieby firmy na zaméstnance s potieby
nového zaméstnance, predevSim co se tyka ziskavani pottebnych novych informaci a

celkové sladéni této klicové prvni faze.

Obrézek 9: VARIANTA A — harmonogram adapta¢niho procesu ve Varianté A

faze Casové obdobi vystup (zplUsob ukonceni)
l. Faze do 1. mésice produktovy test - pisemné v office
Il. Faze 2. mésic aZ 3. mésic hodnoceni SR pred koncem zkusebni doby - DSM
IIl. Faze 4, mésic aZ 6. mésic pllrocni hodnoceni SR - nastaveni vlastniho targetingu - DSM

rocni hodnoceni SR pred koncem rocni pracovni smlouvy -

IV. Faze 7. mésic az 1rok DSM (vytvoreni hodnoceni v 10 mésicich)
Ne |8. 9. 10. 11. 12.|So Ne 15 16 17. 18 19. [So Ne |22. 23. 24. 25 26. |So Ne|29.
X X_ X X_ X x_ x ||
Prvnityden Druhy tyden Tretityden Cturty tyden

.Wnity’den: Blok HR - 1.- kontakt, kontrola diplomu, fidi¢aku, pfedani pfirucky pro nové zaméstnance,...
Blok HR - 2. Pharmakovigelance, comliance, eticky kodex,...
DSM - analyza, na jaké urovni SR je, podle toho struktura produktového skoleni a selling skills
2. Tyden - edukace: konzultace s PM, Medical, Selling skills
CRM - MI, BOSS, TREX

Treti tyden:  E-learning

Cturtytyden:  Field - ndhledové névitévy s SR, mentorem 83

Konec mésice: Produktovy test v kancelafi

Pozn.: Jedna se o PLOVOUCi DNY



Obrézek 10: VARIANTA B - harmonogram adaptaéniho procesu ve Varianté B

faze Casové obdobi vystup (zplsob ukonéeni)
I. Faze do 1. mésice produktovy test - pisemné v office
Il. Faze 2. mésic az 3. mésic hodnoceni SR pred koncem zkusebni doby - DSM
lll. Faze 4. mésic az 6. mésic pulro¢ni hodnoceni SR - nastaveni vlastniho targetingu - DSM

roc¢ni hodnoceni SR pred koncem rocni pracovni smlouvy -
IV. Faze 7. mésicaz 1rok DSM (vytvoreni hodnoceni v 10 mésicich)

1. 2 3 4 5 |[So Ne |s 9 10 11. 12 19. [So Ne [22. 23. 24 25. 26 |So Ne |2.

X X -
Prvnityden Druhy tyden

Prvnityden:  Blok HR - 1.- kontakt, kontrola diplomu, fidi¢aku, pfedani pfirucky pro nové zaméstnance,...
Blok HR - 2. Pharmakovigelance, comliance, eticky kodex,...

E - learning - produktové skoleni

Cturty tyden

Tretityden

Druhy tyden: E- learning - produktové skoleni
Konzultace s product managerem
Konzultace s medical

Tretityden:  Field - nahledové navstévy s SR, mentorem (odborné konzultace s kolegy)
Produktovy test v kancelafi

I Govrty tiden:  CRM - M, BOSS, TREX

Pozn.: Jednd se o PLOVOUCI DNY

Zdroj: Vlastni zpracovani

Mentor

V této spole¢nosti se jedna o prulomovou myslenku. Pijde o nové navrhovanou pozice.
Tento ¢lovek bude mit za kol nedirektivni ptistup k novému kolegovi a pomoc novemu

kolegovi. Mentor = patron, radce, proto neni vhodné, aby mentor byl nadtizeny.
Navrhovana kritéria vybéru na nové ziizenou pozici Mentor:

» Kolega - obchodni zastupce, seniorniho typu, zkuSeny v terénu a ve firemnich

procesech

* Napln prace: ukazkové navstévy, pomoc se zaclenénim do spole¢nosti, ,,ptitel

po telefonu®, odborna rada, pomoc v selling skills (prodejni dovednosti)
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e Ur¢i ho DSM doptedu pied nastupem dle typologie (DSM - distrikt sales

manager - nadiizeny)

Ve firmé muize pozici mentora velice dobfe zastat star§i kolega, nebo také
andragog. ,,Portfolio metod andragoga je obohaceno o koucovani, mentorovani a

Fadu dalsich. <%

9.1 Hodnoceni

Kazdé hodnoceni je kli¢ovym bodem pro kazdého zaméstnance v jakémkoliv oboru.
Také zde hraje hodnoceni velkou roli. V autorové navrhu je prvni hodnoceni po
skonéeni prvni faze — tedy cca po jednom mésici. Jde o produktovy, znalostni test, kdy
se firma piesveédci, jestli je novy zaméstnanec jiz spravné odborné pfipraven na vykon

svého zaméstnani.

Hodnoceni adapta¢niho procesu a tim i zjiSténi, jak se novy zaméstnanec piizptsobil

nové firmé, probiha ve tfech krocich. Prvni souhrnnéjsi hodnoceni probiha po

ukonceni tFimési¢ni zkuSebni doby, nasledné po odpracovani pulroku a nakonec po

odpracovani jednoho roku, kdy se ocekdva, ze se zaméstnanec jiz pln¢ adaptoval na

nové prostredi.
Hodnoceni po 3 mésicich: Konec zkuSebni doby, formulaf zhotoven,

KPI - hodnoti se nasledujici slozky:
e developing,
e performing,
e advancing,

e target stage

%8 PALAN, Z. aLANGER, Tomas. Zaklady andragogiky. Vyd. 1. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2008. 118 s. ISBN 978-80-86723-58-7.
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Obrazek 11: Hodnoceni procesu adaptace za 3 mésice u Varianty A:

[ wynoonoceni cad po 2 mesicien - SR |

Jméno: XY
Title:

BydliZté:

Datum:

Obdebi hodnoceni

L1
Cile

Business- pravidelné reporty / activity v
terénu DodrZovani stanovenych termind

Prace s Ml
Targeting I&kafd

Prodejni rozhovor — dodrzovani fazi prodejniho rezhoveoru
Zplsob vedeni navitEvy

plementace markefingove 5
Prace s marketingowymi materialy
FPfedavani message smérem k lékafi

[ | [e] | o] | [=]

E Dodrzovani veskerych firemnich procesd |

*| EE = Excessed Expectations
AE = Achieved Expectations

PA = Partially Achleved Expectations
NA = Dld Mot Achleve Expectations

Vyjadreni zaméstnance k hodnoceni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 12: Hodnoceni procesu adaptace za 3 mésice u Varianty B

Goal and Expec ted Outcoms

Twls dnousti dborme probdemes tilky - nefe produlkty = = kednd

1 ok urenoe

5 Tar geting beker U- wytw of eni targety, dodriovan targ et

s Prode]nl rozhovor - dodriovanl Tazl prodajniho roz hovoru
. Pindni pianu prode )i vwe 3T UN

Spolupréce s kolegy sezelene finiei s kolegy ztymui zoentraly,
5 | pf edéwdni =i informeci

“ [EEw Bxomaged Epeciatons P = Partially Adileved Bxpecst bns
MAEm Achlbayad ExpaCations Bl w D P07 Achibave [Expesations

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pilroéni hodnoceni: Vychazi z territory managementu — Nastaveni vlastniho
targetingu (spravného zacileni se na zékazniky), vychdzejiciho ze znalosti svéfeného
uzemi. Hodnoti se tim znalosti, které souviseji se svéfenym regionem, na kterém

obchodni zastupce operuje.

Ro¢ni hodnoceni: V¢étSinou konec pracovni smlouvy na jeden rok. Dokonceni
adaptacniho procesu, celkové zhodnoceni, v¢. firemnich procesi, etiky, territory

managementu, produktovych znalosti, obchodnich vysledkt, apod.
KPI — opét se hodnoti ve skale

e developing,

e performing,

e advancing,

e target stage

TABULKA 3: CASOVE POTREBY NUTNE NA ADAPTACNI PROCES

Mentoring

Prirucka nového zaméstnance do 20.12.
Definovany Adaptacni proces - navrh

Priprava pred nastupem nového zaméstnance
E - learning na vSechny produkty

Produktové testy

do konce roku

Hodnoceni SR - po 3 mésicich
Pualro¢ni hodnoceni SR do 20.12.
do 20.12.

do 20.12.

Roéni hodnoceni SR
Evidence vsech skoleni - web

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce jsou popisovany Casové potieby, které jsou nutné na vytvotreni adapta¢niho
procesu od ledna 2016. Zelena barva = je jiz ptipraveno, nebo neda pfili§ prace.

Cervena barva naopak znamena nutnost urgentniho feseni.

Pti kazdé piipravé nového systému je nutné si udé€lat casovy plan jednotlivych krok.
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9.2 SWOT Analyza nového adaptacniho procesu

Swot analyza nov¢ sestaveného adaptacniho procesu je nasledujici:

Tabulka 4: SWOT analyza

Jednoduchost Casté zmény - zbourani vyhod systému
Mala zatéz pro zaméstnance (min face to face) Pro nékoho Spatny pomér e-learning X face to face

Reflektuje i dividudlni potfeby - variabilnost

Rad a poradek v systému

vytvoreni systému, ktery je jiny, tézko pochopitelny systém

flexibilni za rGiznych podminek

Zdroj: Vlastni zpracovani

Mezi silné stranky nové navrzeného adaptac¢niho procesu patii jednoduché pochopeni,
mensi zatéZ pro zaméstnance, tedy Ze nemusi byt nervozni ze ,,zkouseni piimo tvari
v tvér, je velmi variabilni, tedy dokaZe se uzpusobit kazdému jedinci a diky nému je i

poradek a fad v systému.

Slabymi strankami tohoto procesu, Ze dochazi k neustalému vyvoji, jak legislativnich,
tak i Skolicich, a budou tedy potieba Casté zmény, coz mize nabourat nékteré z vyhod

tohoto procesu.

Jakousi prilezitost 1ze najit v tom, Ze vyjdeme ze slabych stranek, tedy bude navrzen

adaptacni proces tak, aby byl schopen flexibilné reagovat na rizné zmény a podminky.

Hrozbu Ize najit v tom, Ze dojde k navrZeni nového systému, ktery bude nekompatibilni
S JiZz vyuZivanym systémem.
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Piinosy nové zavedeného adapta¢niho procesu

Mezi hlavni pifinosy nové navrzeného adaptacniho procesu je snizeni nakladi a
problémd, které jsou spojeny s odchody nedavno pfijatych zaméstnanct. Zaroven dojde
ke zvySeni oddanosti zaméstnanct. VEtsi adaptace na socidlni prostiedi, do ¢ehoz spada
1 objasnéni psychologické smlouvy, jak jsou normy chovani a hodnoty, které musi

zamgéstnanec vyznavat.
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ZAVER
Cilem této prace bylo zam¢fit se na proces adaptace nové piichazejicich pracovnika do
spolecnosti. Teoreticka Cast prace se zamétuje na pohled do problematiky zaclenéni, a

to z pohledu odbornikli a v praktické casti jsou prezentovany pohledy a osobni

zkuSenosti pracovniki, kteti ve spole¢nosti XY, takovym to procesem prosli.

Teoreticka ¢ast je zaméfena na vychodiska spojena s dulezitostmi souvisejici s adaptaci.
Prakticka cast se vénuje predstaveni spole¢nosti XY, dale fungovani spole¢nosti hlavné
na prosperité, coz je zalozena na kvalifikované praci svych zaméstnancii. Spole¢nost by
nemohla existovat bez riznych zdroji, hlavné bez lidskych zdrojii, nebot’ lidské zdroje
zamé&stnance, nemuze existovat. Nemohla by nabizet sluzby, komunikovat s klienty,
podepisovat smlouvy. Kdyby toho nebylo dosahovédno, spole¢nost by nevykazovala
zaddnych ziskli. Kazda zdravé uvazujici spolecnost chce zaméstnavat kvalifikované
pracovniky, ktefi budou pracovat peclivé a bezchybn¢. OvSem, tato skutecnost nezalezi
pouze na zaméstnanci samotném, ale je dalezité, aby spolecnost k tomu také piispéla,

hlavné tim ze zabezpeci kvalifikované skolitele a kvalitni celkovy adaptacni proces.

Loajalnost zaméstnancti, a zaroven i zaruéeni, Ze si spoleCnost bude vazit svych

zamestnanct, povede ke kvalitni praci, kterou budou pracovnici vykonavat radi.

Adaptacni proces, ktery zajisti, aby pracovnik mohl byt uveden na nové pracovni misto
je velmi naro¢ny. Podminkou je nutnost szit se s pracovnimi povinnostmi, kolegy, coz
je také velmi zdlouhavy proces. V pfipadé, Ze spole¢nost nové piichozimu
pracovnikovu nepomtize, diiv nebo pozd€ji to na pracovnika zacne pulsobit
demotivacné. Nespokojeny zaméstnanec neodvadi kvalitni praci, protoze mu chybi

nejen znalosti, ale také informace k tomu, aby mohl praci kvalitné odvadét.

Dnes je jiz nutnosti, aby spolecnost investovala do kvalitniho adapta¢niho procesu a
vzdélavani. Bez takovéhoto procesu spolecnost nemize celit problémlim, které se
mohou V priibéhu &asu vyskytnout. Spatny adaptadni proces muiize vést az k odlivu

loajalnich soucasnych klientd spole¢nosti nebo zaroven neni schopna uzavirat nové
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smlouvy s novymi klienty. To vSe mize vést az k finan¢nim problémim spolecnosti,
naslednému propusténi zaméstnancii v téch nejhorsich ptipadech ke krachu. Je tedy

nezbytné takovym to situacim predchazet.

Zavérem lze fici, ze cil této prace byl splnén. Jednd se o podrobny a peclivy popis
adaptace novych pracovnikii a vSeho, co s timto souvisi. V praktické casti je
zhodnocena konkrétni spolec¢nost, a to spolecnost XY, ktera ptisobi na farmaceutickém
trhu v CR. Byly zpracovany a vyhodnoceny dotazniky, nalezeny nedostatky v
adaptaénim procesu spolecnosti XY a navrzeno doporuceni, jak tyto nedostatky

odstranit.

Jako zajimavé zjisténi autor shleddva i jiny uhel pohledu manaZeri a obchodnich

zastupcl na podobnou problematiku.

Prinosem této diplomové prace je predevsim jeji prakticka cast, tedy analyza a navrzeni
nového adaptacniho procesu pro konkrétni farmaceutickou spole¢nost. Jiné spolecnosti
Si po precteni prace mizou vzit tento konkrétni piiklad jako vzor pro svoji eventualni

zmeénu v adaptacnim obdobi.

Navrzené nové adaptacni schéma je pouzitelné jak pro obchodni zastupce jinych
farmaceutickych firem, tak v podstaté pro jakékoliv obchodni zastupce u spole¢nosti

vyuzivajicich tento typ zaméstnanci.

Po zavedeni zmén do adaptacniho schématu popisovanych v této praci dochazi ke
snizeni ndkladi a problémi, které jsou spojeny s odchody neddvno pfijatych

zaméstnancl. Zaroven dojde ke zvySeni oddanosti zaméstnancti.
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PRILOHA A - DOTAZNIK PRO MANAZERY

ANONYMNI

DOTAZNIK PRO MANAZERY VE FARMACEUTICKE
SPOLECNOSTI

Pokyny pro vyplnéni:

Vyplrite nebo zaskrtnéte odpovéd’, kterou si vyberete, a to dle druhu otazky.

Dotaznik pro manazery

1. Uvedte své pohlavi.
1. Muz
2. Zena

2. Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?
0-1rok

1 -3 roky

3-5let

Vice jak 5 let

3. Predavate vSechny potiebné informace, které souviseji s adaptacnim procesem
noveé prichozim zaméstnanctim hned v prvnich dvou dnech?
¢ Rozhodné ano
e SpiSe ano

e SpiSene
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e Rozhodné ne
Myslite si, ze takovéto rozvrzeni vstupniho Skoleni je pro nové piichozi

zaméstnance zvladnutelné a ptinosné?

Rozhodné€ ano

Spise ano

Spise ne

Rozhodné ne

e Nevim
Jak dlouho myslite, Ze je idealni, aby adaptac¢ni proces u nové ptichozich

zamestnancu probihal?

e Me¢ésic
e Pul roku
e Rok

e Vice jak rok

Jste nové pfichozim zaméstnanciim ,,oporou‘‘?

e Rozhodné¢ ano

e SpiSe ano

e Ne, nemam na to ¢as

Myslite, si Ze jsou nov¢ pfichozi zaméstnanci za tfi mésice dostatecné
proskoleni, aby mohli bez problému nastoupit na nové pracovni misto?

e Rozhodn¢ ano

e SpiSe ano

e SpiSene

e Rozhodné ne

Jakou znamkou, jako ve Skole, byste ohodnotil/ohodnotila pribéh adaptacniho

procesu u nove prichozich zaméstnanct?

1 2 3 4 5

Hodnotite pravidelné po tiech a Sesti mésicich nové ptichoziho zaméstnance?
e Ano

e Ne, nemam na to cas
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10. Snazite se aktivné, aby nové prichoziho zameéstnance pfijali 1 jeho
spolupracovnici?
e Ano
e Ne
11. Jaké problémy se nejcasteji vyskytuji v pribéhu adapta¢niho procesu?
e Z&dné nejsou
e Délka adaptacniho obdobi neni spravné nastavena
e Nestihdm se novym zéastupciim plné vénovat
12. Seznamujete nov€ pfichozi zaméstnance se smérnicemi, navody a
spolupracovniky?
e Ano
e Ne
13. Dbate na to, aby spolupracovnici i Skolitelé se k nové pfichozimu zaméstnanci
chovali vstticné, ochotné a ptijemné?
e Ano

e Ne, nechavam tomu volny priitb¢h
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PRILOHA B - DOTAZNIK PRO OBCHODNI
ZASTUPCE

ANONYMNI

DOTAZNIK PRO OBCHODNI ZASTUPCE VE FARMACEUTICKE
SPOLECNOSTI

Pokyny pro vypilnéni:

Vyplrite nebo zaskrtnéte odpovéd’, kterou si vyberete, a to dle druhu otazky.

Pouze pro zaméstnance, ktefi pracuji ve spolecnosti XY max. 3 roky

Dotaznik pro obchodni zastupce

1. Jakeho jste pohlavi?
3. Muz
4. Zena

2. Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?

e 0-1rok
e 1,1-2roky
o 2,1-3roky

3. Byly Vam pfedany vSechny potfebné udaje a informace o firm¢ a vaSem
adapta¢nim procesu na poc¢atku adaptace k novému pracovnimu mistu?

e Rozhodné ano
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Spise ano
Spise ne

Rozhodné ne

Bylo pro Vas ¢asové rozlozeni vstupniho Skoleni odpovidajici?

5.

Ano

Ne

Jak dlouho Vas adaptacni proces probihal?

Rok

Pil roku

Mésic

Tt1i mésice

Poméahal Vam s béznymi problémy Vas nadfizeny v prub&éhu adapta¢niho
procesu?

Ano byl mi velkou oporou, pomahal, radil, fesil problémy

Ne vétsinou to nechaval na me spolupracovniky

Pomoc nebyla potieba, vSe jsem plnil/plnila v¢as a bez problému

Byl/byla jste dostatecné proskolen/proskolena, abyste mohli byt bez
problému zaclenéni na své pracovni misto?

¢ Ano, bylo mi v§e pieddno

e Skoleni probé&hlo, ale nékteré informace mi schazely

e Ne, chybéla mi velka ¢ast informaci

Kdyby jste mél /méla ohodnotit pfijeti, adaptacni proces a celkové prvotni
proskoleni do pracovnich povinnosti ve spole¢nosti XY? Znamky, jako ve

Skole

Probihalo VaSe hodnoceni VaSim nadiizenym v priabéhu adaptac¢niho
procesu spravedlivé a pravidelné?

Rozhodné ano

Spise ano

Spise ne
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10.

12.

13.

14.

Rozhodné ne

Pomahali Vam Vasi spolupracovnici v ramci adapta¢niho procesu na nové
pracovni misto?

Rozhodné ano, razni kolegové, kdo ma ¢as

Rozhodné ano, vzdy jeden urceny

Spise ano

Spise ne

Rozhodné ne

. Setkal/setkala jste se s né¢jakymi problémy v priab&hu adaptac¢niho procesu?

Z4dné nebyly

Na zacatku jsem nevédél, na koho se obratit s dotazem

Chybély mé pfi nastupu do spolecnosti souhrnné informace o firmé a mém
adapta¢nim obdobi na jednom misté

Cela adaptace byla chaoticka

Byla moznost pozorovani i svych spolupracovnikti?

Ano

Ne

Jak se kVa&m chovali Skolitelé i ostatni spolupracovnici Vv pribéhu

adaptacniho procesu?

VSichni byli ochotni a mili

Neutralné

Nékteti spolupracovnici ¢i Skolitelé nebyli moc piijemni

Byl/ byla jste v pribéhu adaptac¢niho procesu seznamen/seznamena se vSemi
potiebnymi smérnicemi, navody, které jsou nezbytné k vykonu Vasi prace?
Ano

Ne

Pouze s nékterymi
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