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Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva adaptaCnim procesem zameéstnanci ve vybrané
spoleCnosti. Teoreticka Cast je zaméfena na vysvétleni problematiky zakladnich pojmt
spojenych s timto tématem. V praktické casti analyzuji adaptacni proces Spolecnosti XY
a.s. a nasledné predstavuji navrhy v této oblasti, které by mohly napomoct ke zlepSeni

adaptacniho procesu této spolecnosti.
Klicova slova

Adaptace, zamé&stnanec, zkusebni doba, spole¢nost, proces

Abstract

This master’s thesis deals with the adaptation process of employees in the selected
company. The theoretical part is focused on explaining the issues of basic concepts related
to this topic. I analyse adaptation process of Company XY a.s. in practical part and then
I present proposals in this area that could help improve the company’s adaptation process.
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Adaptation, Employee, Time of Adaptation. Company, Process
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UVOD

Lidské zdroje jsou jednim z nejdilezitéjSich faktorti ve spoleCnosti. Nékteré pracovni
pozice se daji nahradit stroji, ale ta nejdilezitéjsi prace stale zdstava na nas, lidech.
Pod oddéleni lidskych zdroji samoziejmé spada i adaptace, ktera je velmi klicova
ve v§ech svych fazich. Pravé proto, ze nejdilezitejsi pozice vykonavaji lidé, je pro firmu
klicové najit stabilni, vykonné, efektivni a spolehlivé zaméstnance. To vSe se odehrava

behem adaptacniho procesu a ovlivilyje jej.

Spolecnost XY a.s. je rozvinuta spolecnost, kterd se pohybuje v oboru pojistovnictvi.
Zamgéiuje se zejména na nezivotni pojisténi a do budoucna se snazi rozvijet 1 do jinych
oblasti. Proces adaptace ma firma rozdélen na adaptacni den a adaptacni cestu.
Pravé ptinos adaptacni cesty, ktera trva po dobu zkuSebni lhity zaméstnance neni zcela

pod dohledem pracovnika adaptace.

Téma adaptatniho procesu ve spoleCnosti jsem si vybrala pravé proto,
ze ma na spolecnost velky vliv a zaroven se potkava s psychologii. Tedy nestaci
jen spocitat metriky, aby se dal tento proces optimalizovat. Kazdy clovék je jiny
a ma uplné jiné preference a jinak se chova v urcitych situacich. Mnohdy mize dojit
i k nedorozuméni a diky nedostatecné komunikaci ¢i vSimavosti at uz nadfizeného
¢i samotného zaméstnance dojde ke zbyte¢nym odchodiim ze zaméstnani kvtli nespravné

adaptaci, pfipadné maladaptaci.

Pro svou praci jsem si vybrala spolecnost XY a.s. pravé proto, ze je to velka firma,
ktera ma na trhu uspéch. Ptesto se také potyka s problémy fluktuace. Pro tyto ticely jsem
provedla vyzkum, ktery je zaméfen na vnimani celého adapta¢niho procesu zameéstnanci,
a diky kterému bude mozné navrhnout zmény, které povedou ke zlepseni adapta¢niho

procesu ve spolecnosti XY a.s.
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CILE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Hlavnim cilem mé diplomové prace je vytvorit navrh na zlepSeni adaptacniho procesu
ve spoleCnosti XY a.s. Tento navrh by mél sméfovat k tomu, aby byl adaptacni proces
pro zaméstnance piinosnéjsi, aby nedochazelo k odchodiim zaméstnancti ze spolecnosti
béhem zkuSebni lhaty kvuli nedostateCné adaptaci jak pracovni, tak socialni.
Tim by se také snizily naklady spolecnosti a zaroven by se zvySil zisk diky stabilité

efektivnich zamé&stnancu.

V teoretické ¢asti jsou objasnény zakladni pojmy tykajici se celého adaptacniho procesu,
vcetn€ zmeén nezaméstnanosti. V soucasné dob€, ma nezaméstnanost velky vliv na lidské
zdroje obecné a spousta lidi kvili této dobé bohuzel pfislo o praci. Kromé adaptace
popisuji také teorii fluktuace, ktera je s procesem adaptace velmi Gzce spojena. Nechybi

ani teorie, co se tyka optimalizace a méfitelné hodnoty.

V mé praci je Cerpano predevsim ze zdroji odborné literatury at’ uz zahranicni, ¢i lokani

a z on-line dostupnych ¢lankd.

V casti praktické se zabyvam popisem spolecnosti XY a.s. a jejich sou¢asnym stavem
adaptacniho procesu. Na zéklad¢ literarni reserSe byl sestaven 1 vyzkum,
ktery byl realizovan formou rozhovori se zameéstnanci vybrané spoleCnosti,
a diky tomu jsem byla schopna odhalit uzkd mista a navrhnout feSeni pro zlepSeni

adaptacniho procesu v ¢asti navrhové.
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TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Tato Cast se vénuje teoretickému popisu vybraného tématu. Hlavnim cilem prace
je analyza a navrh zmeén adaptacniho procesu v konkrétni spoleCnosti. Nejdiiv
je ale tifeba vyjasnit potiebna teoretickd vychodiska, ktera nasledné vyuziji v praktické

Casti prace.

1.1 Lidské zdroje ve spolecnosti

Lidsky faktor je v kazdé spolecCnosti jeden z faktorti, ktery nejvice ovliviiuje uspésnost
spoleCnosti v konkurencnim prostfedi. Ve druhé poloviné 19. stoleti prevladaly
neuspokojivé podminky pro zameéstnance, jako nizké mzdy, nevyhovujici pracovni doba
¢i prostiedi. Tyto neuspokojivé podminky byly prvnim impulsem pro snahu o napravu
pracovnich pomért a vztaht. Diky zménam, které probé&hly béhem dvacatého stoleti
se ukazalo, ze kvalita lidskych zdroji a schopnost je vyuZzit k rozvoji spoleCnosti
je rozhodujicim faktorem uspéchu. Lidské zdroje jsou tedy chapany jako oblast
strategického vyznamu, ovliviluje totiz nejen strategii spolecnosti, ale 1 jeji realizaci

(Kleibl, 2001).

Pii formovani lidskych zdroji je nutno piihlizet ke zpusobu realizace a zapojeni
zakladnich zdymovych skupin, jako jsou majitelé, management, zamestnanci ¢ vngjsi
okoli. Ukolem lidskych zdroja v organizaci je zajistit, aby byl maximalné vyuzit potencial
a schopnosti vSech zaméstnancu, udrzovani spokojenosti zaméstnanct a dobrych vztaht,

které prinasi firmé maximalni prospéch (Duda, 2008).

1.1.1 Cile Fizeni lidskych zdroju

Cile tizeni lidskych zdroji jsou komplexni personalni strategii v oblasti pracovnich sil
a hospodarenim s nimi napfi¢ celou organizaci. Soucasti je také predstava o metodach

¢i cestach, které vedou ke splnéni téchto cilt (Koubek, 2001).

Hlavnim cilem fizeni lidskych zdroja je zabezpecCeni jak kvantitativni stranky (vékova
struktura, profesni struktura, poCet zaméstnanci, ...), tak samoziejmé i kvalitativni
stranky, jako je vykonnost, tvorivost ¢i motivace a identifikace s cili spolecnosti (Kleibl,

2001).
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1.2 Ziskavani a vybér zaméstnancu

Vyhledavani a vybér zameéstnanct je zakladnim ukolem lidskych zdrojii. Zaujmout
a vybrat vhodné zaméstnance je ukon, ktery ma obrovsky vliv na vyvoj vykonnosti celé
spolecnosti. Je dalezité zaujmout ty spravné uchazecCe a nasledné vybrat potencionalni
zaméstnance, ktefi jsou nejen schopni a vhodni na urCitou pracovni pozici,
ale také tvorivy, motivovani, hodici se do kolektivu a zarover jim jde nejen o spokojenost

svou, ale i 0 rozvoj celé spolecnosti (Hronik, 1999).

1.2.1 Ziskavani

Vyhledavani zaméstnancti je mozno feSit dvéma zpusoby. Personalisté mohou
zaméstnance vyhledavat bud’ vlastnimi silami, nebo si na to spole¢nost miize najmout

externi silu (Hronik, 1999).
Vyhledavani a ziskavani zaméstnancu vlastnimi silami

Vyhledavani zaméstnancu je aktivita, kterou pro firmu vétS§inou provadi personalni
oddéleni, pokud jde o vyhledavani vlastnimi silami. V tomto pfipade je tedy velkou
vyhodou, ze personalisté dobfe znaji firemni prostfedi, protoze v ném také pracuji.
Na druhou stranu ale kvili tomu nemusi byt vyhodné, Ze je pro personalitu tézké
byt vice objektivni. Ne v kazdé firme ale toto hledani probiha stejnym zpisobem.

Kazda firma totiz klade diraz na jiné kvality ¢i praktiky.

Pti vyhledavani vyuzivaji personalisté inzerci napf. v novinach, €asopisech, na internetu,
¢i vyvésky nebo billboardy. Na internetu existuje spousta portalt, které zastiesSuji
vyhledavani pracovnich pozic, jak ze strany firmy, tak ze strany nezaméstnanych

hledajicich praci.

VétSina personalisti ma také rozsahlé kontakty a diky pracovnim pohovoram pfistup
ke spousté lidi, hledajicich praci. I kdyz tedy neni uchaze¢ vhodny na konkrétni pozici,
muiize mu personalista najit jiné vhodné misto ve firme, nebo si jeho zajem pamatovat

do budoucna, az se uvolni pozice pro néj vhodna.

Kromé inzerce ¢i vlastnich kontaktd 1ze vyuzit také spolupraci s vysokymi ¢i stfednimi
Skolami, kde je moznost vyuzit studenta jako brigadnika a pokud se osvédci

a fadn¢ zaskoli, miZze po dokonceni studia od firmy dostat pracovni smlouvu.
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Dalsi zdroj, ktery se da vyuzit, je urad prace, ktery ale mnoho firem nevyuziva kvili
Spatnym zkuSenostem. Neéktefi uchazeci totiz chtéji pouze potvrzeni, ze pro pracovni

pozici nejsou vhodni, aby mohli na ufadu prace setrvat (Hronik, 1999).
Vyhledavani a ziskavani zaméstnancu externimi silami

Kromé vyhledavani vlastnimi silami pomoci personalni oddéleni mize firma vyuzit
externi komerc¢ni firmy, které pusobi na trhu prace. Tyto firmy vytvaii databaze uchazeca
0 praci, na coz musi mit pfislusné povoleni a akreditaci ministerstva prace socialnich véct,
coz spousta firem nema. Existuji zde firmy typu executive share, které maji své klicové
osoby vruznych odvétvich, ktefi maji prehled o vhodnych zaméstnancich,
ktefi se ale aktivné o zménu prace neuchazi. Presto je pak firma oslovi, pokud pro né€ maji
vhodnou pozici vjiné firme, ktera si firmu typu executive share na vyhledavani
a ziskavani zaméstnanci najala. Vedle executive share jsou na trhu
také Cist€¢ zprostfedkovatelské firmy, které poskytuji hledajici firmé za uplatu
pouze kontakty na uchazece, a na rozdil od executive share neprovadi jejich vybér

(Hronik, 1999).

Pokud jde o velmi zZadané typy pracovnikl, existuje metoda, ktera je Casoveé velmi
naro¢na a draha. Headhunting je ale jeden z nejefektivnéjSich zptsobu, jak se k tomuto
typu pracovnikt dostat. Jde o specializaci na vysoce hodnocené odborniky s dlouholetou
praxi v oboru. Tito lidé jsou tedy vétSinou jiz zaméstnani, a pokud na n€ nenarazite v Case
frikéni nezaméstnanosti, kdy se musi napf. odstéhovat do jiného kraje ¢i zemg,
tak vét§inou neni Sance je zastihnout ve fazi hledani prace. Existuji tedy headhuntingové
spoleCnosti, které tyto pracovniky vyhledavaji, umi s nimi pracovat a umi je motivovat
tak, aby byli schopni je presvédcit ke zméne zaméstnani. Tato sluzba je ale opravdu velice
draha a odviji se od platu, ktery tento pracovnik v nové firmé ziska. Za tu cenu je mozné
ovSem ziskat klicového pracovnika, ktery zvysi efektivitu a zisk spolecnosti (Hannagan,

2002).
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1.2.2 Vybér

Proces vybéru zameéstnanct se prolina s procesem ziskavani. Obsahuje predbéznou fazi,
kdy se presné specifikuje pracovni misto a formuluji se za pomoci manazeri pracovni

pozice veskeré pozadavky, které se nasledné objevi v inzeratu (Koubek, 2001).

Vybér vhodnych budoucich zaméstnanci probiha na zakladé zvolenych procesu
konkrétni spoleCnosti. Zacind tedy podanim inzeratu ¢i jinym zdrojem vyhledavani
a poté nasleduje vybér vhodnych uchazeCi na prvni kolo osobniho setkani.
Na tomto vybéru by se mél podilet i budouci uchaze¢iv manazer a probiha na zakladé
Zivotopistl, pripadné motivacnich dopisti ¢i doporuceni. Nasledovat muze libovolné
mnozstvi vybérovych kol piijimaciho fizeni, kterd mohou obsahovat psychodiagnostické

testy €1 praktickou zkousku odbornych znalosti (Hronik, 1999).

Nastroje jako jsou napfiklad psychodiagnostické testy umoziuji personalistim uchazece
poznat vice do hloubky a Iépe odhadnout jeho osobnost, napt. Jak se odliSuje od ostatnich
uchazeci, ¢i jaké ma vlastnosti. Jelikoz jsou nejcastéjSimi divody k ukonceni pracovniho
poméru béhem zkusebni doby nezapadnuti do kolektivu spolupracovniki, ¢i nesoulad
s pfislusSnym manazerem, je tedy tato metoda vhodna k posouzeni budoucich vztaht

na pracovisti (Kleibl, 2001).

1.3 Nezaméstnanost

Velkou roli v celém adaptacnim procesu hraje také nezaméstnanost v aktualni situaci.
Momentalné pievysuje nabidka prace od uchazect nad poptavkou prace firem. Tento stav
je zpusoben aktualni situaci ve svét€, na kterou ma jiz od zacatku roku 2020 vliv svétova
virova epidemie. Kvuli vladnim opatfenim byla spousta podnik(l uzavfena,

a tak ubyla pracovni mista a spousta lidi pfisla o praci.

Rast nezaméstnanosti ma dva dopady. Jeden znich je ekonomicky, coz znamena,
ze kvuli vyS$si nezaméstnanosti dochazi k plytvani ekologickych zdroju, jako jsou napf.
nevyuzité zasoby v uzavienych restauracich. Druhym dopadem je dopad socialni,
coz znamena, ze kvili vyss§i nezaméstnanosti se snizuji piijmy, ¢imz se snizuje zivotni

uroven a propada se ekonomika kvili snizovani spotfebniho kose (Hronik, 1999).
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Nezaméstnanost se méfi v procentech na zakladé populace, ktera je oznalena
b
jako ,nezaméstnana“. OvSem ne kazdy nezaméstnany nema praci a ne kazdy,
kdo nema praci je oznaCen jako nezaméstnany. Aby mohl byt Clovék oznacen
y y

jako nezaméstnany, musi spliiovat tfi podminky:

® nema praci,
e aktivné hleda praci (zapsan na uradu prace),

e schopen nastoupit do zaméstnani do 14 dnu.

Diky statni podpofte existuje spousta lidi, ktefi praci ani hledat nechtéji a jsou spokojeni,

Ze nemusi pracovat a mohou pobirat podporu.
Nezaméstnanost mizeme rozdeélit na rizné druhy, zptisobené riznymi vlivy:

e Frikéni nezaméstnanost se tyka neustdlého pohybu lidi jak mezi pracovnimi
misty, tak mezi oblastmi. Vznika ve chvili, kdy nenavazuje predchozi zaméstnani
na zaméstnani budouci.

e Strukturdlni nezaméstnanost ma dvé podoby. Strukturdlni profesni
nezameéstnanost maze byt napf. nasledkem automatizace, ¢imz lidskou silu
nahradi technika. Strukturdlni regionalni nezaméstnanost vznika v urcitém
regionu napf. nasledkem krachu velké spolecnosti, kterd zameéstnava velkou
spoustu obyvatel urcitého regionu.

e Cyklickda nezaméstnanost vznikd ve vzestupné fazi ekonomického cyklu
diky cyklické fluktuaci ekonomiky.

e Sezonni nezameéstnanost se tykd pouze urCitych sezén v urcitém odvétvi,
jako muze byt napiiklad zimni sezéna ve stavebnictvi nebo cestovnim ruchu

(Smajsova Buchtova, 2013).
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1.3.1 Vyvoj nezaméstnanosti a dichodu na trhu prace

Nezaméstnanost v Ceské republice od roku 2015 usp&iné klesala. Vlivem momentalni
situace ale opét dramaticky roste (viz Obrazek ¢. 1). Vlivem virové epidemie pfisla

o praci spousta lidi, coz se predevsim tyka nizkopfijmovych zaméstnanci.

Vyvoj nezaméstnanosti v CR
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Obrizek 1: Vyvoj nezaméstnanosti v CR

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle kurzy.cz)

Jako prvni byli kvili epidemii zasaZeni pracovnici s neplnohodnotnymi smlouvami,
jakou jsou lidé pracujici na Dohodu o provedeni prace nebo Dohodu o pracovni ¢innosti
a osoby samostatné vydélecné Cinné, které pracuji externé pro konkrétni spolecnosti.
Negativni Sok zaznamenali i oficialné nepracujici lidé plsobici v Cerné Ci Sedé
ekonomice, ktera mimo jiné poskytuje piijem 1 lidem v exekuci, ktefi nechtéji odvadét

Cast piijmu na splaceni dluhti. Bez smlouvy tedy mohou piijit o praci ze dne na den.
Studie Joint Research Center rozdélila ekonomicka odvétvi do nékolika skupin.

e Podstatné, coz je produkce potravin a odvétvi, ve kterych nebyla vlivem
protiepidemickych opatfeni nezaméstnanost negativné ovlivnéna, naopak zde
vznikl podstav, coz je napiiklad zdravotni odvétvi, socialni sluzby, dodavatelské
fetézce zejména potravin a 1éCiv, vodarny, energetika, telekomunikace apod.

Tato odvétvi pracovni mista neztratila, ani se zde zaméstnanciim nekratila mzda,
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ovSem néktefi byli vystaveni vétSimu nebezpeci nakazy virem ¢i slozité situaci
kvuli péci o déti, které musi studovat doma.

e S moznosti prace na dalku, kde se jedna o pozice, ve kterych neni nutnost chodit
kazdy den do prace fyzicky, ale mohou svou praci vykonavat z domova
pfes internet.

o Castedné aktivni, coZ je velka Sast zpracovatelského primyslu, ktera byla nucena
pracovat v omezeném rezimu.

e Meéné podstatné, coz je také velka Cast pramyslu a jde predevsim o stavebnictvi,
¢i opravy, které se daji odlozit.

o Uzaviené sektory, jako jsou restaurace, bary, fitcentra, kina, divadla a veskeré
sektory, které musely byt z nafizeni vlady uzavieny v ramci protiepidemickych

opatfeni.
Sloupce v grafech znaci odchylku od prumémého zastoupeni v ekonomice.

Na prvnim grafu lze vidét, ze pfevazna Cast osob samostatné vydéle¢né ¢innych a osob,
které pracuji na zakladé smlouvy na dobu urcitou spada do kategorie uzavienych sektort.
V Cesku je toto Cislo 36,92 %, coz je s velkym naskokem nejvyssi ze vSech zkoumanych

zemi.

Z druhého grafu mizeme vycist, Ze také spousta lidi, co bézné pracuji za celkem nizky
ptijem také pracuje v uzavienych sektorech. Uzaviené sektory tedy pred epidemii
zaméstnavali vice nez prameérny podil nizkokvalifikovanych pracovnik, ktefi musi Celit
v lepSim piipadé snizeni pfijmu, v hor§im ptipad€ Gplné ztrat€ piijmu, a to vSe se miuze
stat ze dne na den.

Treti graf ukazuje, ze vétSinovy podil pracovnik pusobicich v uzavienych sektorech
bézné pobira nizsi plat, nez je mzdovy median. Do této kategorie spadaji i servirky
a CiSnici v barech, restauracich ¢i diskotékach, ktefi ale navic dostavaji dyska,

ktera se u téchto pozic nepromitaji v oficialné pobirané mzde¢.

Ctvrty graf dokazuje, e vétina pracovnikiy., ktefi jsou vysoko kvalifikovani pracuji
z domu ¢i na dalku, a tak se jich finan¢ni krize na rozdil od nizko kvalifikovanych

pracovnika tolik nedotkla (Fana, 2020).
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Obrazek 2: Vysledky studie Joint Reasearch Center

(Zdroj: https://rosalux.cz/)

1.4 Adaptace

Adaptace popisuje proces jedince pfizpusobeni se prostiedi a vyrovnavani se zménami.
Jedna se o pfizptsobeni se chovani, mySleni, emocim, normam ¢i postojum

urcité spolecnosti. Existuje adaptace aktivni a pasivni.

e Pasivni — pii pasivni adaptaci se jedinec sam piizpusobuje a vyrovnava
se s prostredim.
e Aktivni — aktivni adaptace naopak znamena, ze jedinec ma snahu zmeénit prostredi

tak, aby ho pfizpasobil svym potiebam.

Pii nevhodné nebo nespravné adaptaci muze dojit k maladaptaci, coz zpusobuje,

ze jedince Zije ve svém okoli v napéti a konfliktech (Pricha, 2012).

Adaptacni proces ve vétSiné firmach je v kompetenci personalniho oddélent,
které na zakladé pfijimaciho a vybérového fizeni wvybirda vhodné kandidaty
i dle psychosomatickych testt, které 1épe pfiblizi budouci proces piizptusobeni jedince
pracovnimu kolektivu. O spravnou adaptaci se stara také manazer daného pracovnika.

Adaptace pracovnika za¢ina piijetim a koné&i uplnym za¢lenénim (Castoral, 2013).
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1.4.1 Cile adaptace

Cilem adaptacniho procesu je zejména co nejrychlej§i zapracovani zaméstnance,
aby mohl co nejdiive naplno vyuzivat své znalosti, schopnosti a dovednosti (Pricha,

2012).

Personalni oddéleni se snazi stabilizovat klicové zaméstnance a naplnit jejich osobni cile,
aby jejich prace byla produktivni a zaméstnanec nemél divod chtit z firmy odejit.
Na zakladé efektivni adaptace mohou byt snizeny naklady na fluktuaci zaméstnanct
a nedostateCnou produktivitu. Nejvyssi pozornost tedy vyzaduji nove pfijati pracovnici,
ktefi vétsinou prostedi neznaji a diky zkusSebni 1htté je pro né snadné pracovni pomeér
ukoncit. K nejvyssi fluktuaci tedy dochazi ve skupinach zaméstnanct ve zkusebni Thiaté.
Pro firmu je dilezité, aby se zaméstnanci prizpasobili nejen pracovnim podminkam
a pracovnimu procesu, ale stejné dulezita je také adaptace na pracovni kolektiv a firemni
kulturu. Tady lze vidét, ze se pracovni i socialni adaptace prolina. Je tedy velmi dalezité,
aby vybér a ziskavani zaméstnanct probihaly nejen na zakladé profesnich schopnosti,
ale také na zakladé jiz zminénych psychometrickych testd ¢i osobniho dojmu

personalnich pracovnikt (Kleibl, 2001).

1.4.2 Druhy adaptace

Jak uz bylo zminéno, tak existuje n€kolik rGznych druhGi a clenéni adaptace.
Mezi ty nejdilezitéjsi patii dé€leni na adaptaci socialni a pracovni a adaptaci pasivni

a aktivni. Pro uspéSnou adaptaci je tieba zvladnout jakykoliv jeji druh.

Pracovni adaptace se tyka pracovniho prostfedi a jde o to, aby se jedinec piizpusobil
naplni prace ¢i pracovnim podminkam. Pracovni adaptace jde ruku v ruce se socialni
adaptaci a obsahuje napf. seznamovani pracovnika s organizaci, jeho pracovnimi ukony,
pracovnim 1 socidlnim prostfedim 1 s predpisy a normami celé organizace.
Tento nepietrzity proces za&ina nastupem do zaméstnani (Spalkova, 2004).

Adaptace socialni se také v pracovni sféfe velice prolina, ale tyka se zejména zaclefiovani
do struktury socialnich vztaha s pfimymi kolegy, ale i v ramci celé spolecnosti. Jedinec

si buduje socialni status a zaclenéni do celé spolCenosti a tento proces se netyka pouze

novych zaméstnanc, ale i stavajicich, ktefi napfiklad meéni pracovni pozici
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a s tim 1 socialni kolektiv v ramci firmy. K socialni adaptaci mize dochazet i mimo

pracovni prostiedi (Spalkova, 2004).

K aktivni adaptaci dochazi védome jedincem, ktery se pfizpusobuje okoli, at’ uz v ramci
pracovni ¢1 v ramci socialni adaptace. Adaptace pasivni naopak znamena, ze se jedinec
snazi, aby se okoli pfizpusobilo jeho potfebam a podminkam, at’' uz jde o materialismus

¢i socialni prostredi (Stachova, 1997).

1.4.3 Adaptacni proces ve spole¢nosti

Adaptacni proces v oblasti fizeni lidskych zdroju probiha zejména v socialnim
a profesnim prostiedi tak, aby se jedinec efektivné vyrovnal snovym pracovnim
prostfedim. Adaptacni proces ve firmé musi byt formalizovan a nalezité fizen
personalnim utvarem ¢i nadfizenym pracovnikem. Tim se snizuje riziko maladaptace
a je rychleji dosazeno produktivniho pracovniho vykonu. V ramci tohoto procesu nastava
prvotni obecné seznameni s firmou, s firemni kulturou a jejim etickym kodexem,
seznameni s naplni konkrétni prace a nasledné béhem zapracovani k bliz§imu seznament

s pracovnim kolektivem a praxi vykonavané prace béhem zkusebni doby (Pracha, 2012).

Pti néboru a pfijeti do zamé&stnani je potieba, aby byli vSichni ¢lenové piijimaciho fizeni
dostate¢né pripraveni pracovat na dobré prezentaci firmy. Je také tfeba chapat kvalifikaci
1 talent uchazece a také se porozhlédnout, jaké podminky by uchaze¢ ziskal

u konkuren¢nich spolecnosti.
Prijeti pracovnika

Prabéh adaptace zacCina u formalniho pfijeti zaméstnance do spolecnosti podepsanim
pracovni smlouvy, ¢imz oficialné vznika pracovni pomér. Béhem prvniho dne jsou
vétSinou zafizeny veskeré administrativni ukony, jako je podpis smlouvy, predani
dokumenti o zdravotnim stavu Ci trestnim rejstiiku zameéstnance apod. Nasleduje fyzické
predstaveni pracovnich prostor, vSech spolupracovniki a praktické zaskoleni v nutnych

oblastech (Kahle, 2004).

Pracovni smlouva vznika v pisemné podobé ve dvou az tfech vyhotovenich a musi
obsahovat misto vykonu prace, den nastupu do prace a druh prace zaméstnance. Je dobré
vénovat pozornost vysi mzdy, dobé trvani pracovniho poméru, rozsahu pracovni

a zkuSebni doby, naroku na dovolenou a zptsobu ¢i splatnosti mzdy, aby pozdéji nedoslo
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ke zbytecnym konfliktim. Pracovni smlouva je pravni akt, pii kterém se uchazec o praci
meéni v zaméstnance konkrétni spolecnosti a tim mu nabyvaji ur¢ita prava i povinnosti.
Pfed vykonem musi byt zaméstnanec obeznamen se vSemi pravy a povinnostmi
souvisejicim s jeho vykonem, pracovni dobou, odpovédnostmi, naplni prace, mzdovymi

podminkami ¢i pravidly a pfedpisy spolCenosti, pfipadné i s utajovanim informaci.

S podpisem pracovni smlouvy by mél zaméstnanec také dodat dokument o Iékarské
prohlidce, vypis zrejstiiku trestu, potvrzeni o dosazeném vzdelani a v pfipadé,
ze nenastupuje rovnou ze Skoly tak i1 zapoctovy list. Pokud je to mozné, tak podepiSe
prohlaseni poplatnika kvuli slevé na dani. Dodat by mél také osobni dotaznik se vSemi
zakladnimi udaji, které by mél zaméstnavatel mit v evidenci, jako je jméno a pfijemni,
titul, rodné Cislo, rodinny stav ¢i zavislé déti, adresa jak trvalého, tak i prechodného

bydliste, telefonni Cislo, narodnost apod (Kahle, 2004).
Orientace pracovnika

Orientace pracovnika predstavuje efektivni zapojeni pracovniku k vykonu prace,
coz nasleduje po procesu prijeti do zameéstnani. Po vyfizeni veskeré dilezité dokumentace
muize byt pracovnik fyzicky seznamen s firmou, se svou pracovni pozici, naplni své prace
a v§emi potfebnymi znalostmi. Pracovnik se tedy stabilizuje ve své pracovni pozici, snazi
se propojit osobni cile s cili organizace, a tak maximalizovat a vylepsit sviij osobni vykon

(Koubek, 2011).
Integrace pracovnika

S orientaci pracovnika zaroven probihd i proces integrace, kde hraje velkou roli pracovni
a socialni adaptace. Pti integraci si pracovnik vytvari vlastni pracovni i socialni taktiku
prace, aby byli jeho nadfizeni spokojeni. V procesu integrace pracovnika plati tfi dilezité
vecl.

e Seznameni s tkolem.

e Produkovani vysledka.

e Porozuméni hodnotam spolecnosti.

Ukol by tak mél byt spravné pochopen, a vysledky by méli byt efektivni a v souladu

s firemni kulturou a jejimi hodnotami (Kasper, 2007).
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Dulezitym ukolem manazera je zadavat svym zaméstnancim tvofivou praci,
protoze rutinni jednotvarna prace muze zpusobovat ztratu soustfedéni, ¢imz muze
dochazet k chybam, a také to muze zpusobit brzy odchod zaméstnance kvuli ztraté zajmu
o pracovni naplii. Manazer by mél stanovovat svym podiizenym mési¢ni, tydenni ¢i denni
cile, aby je udrzel ve stfehu a mél prehled o vykonané praci. Pro piehled je také dobré
planovat si s podfizenym zaméstnancem pravidelné schiizky, na které si zaméstnanec
pfipravi otdzky, coz také ukaze, zda se zaméstnanec zajima a ma snahu se zlepSovat.
Pokud nebude mit zaméstnanec pfipraveny zadny dotaz, muze to signalizovat
jeho nedostateény zajem a snahu. V takovém pripadé by mél manazer popiemyslet,
jak jej postrcit ke zlepSeni a pokud se ani potom nic nezméni, asi to nebyl vhodny vybér
zaméstnance. Je dobré se snazit, aby zaméstnanec navazal kontakty v rdmci celé firmy,
pomuze napiiklad dodat zaméstnanci seznam lidi, se kterymi by si mohli rozumét a ucit
se od nic, zaméstnanec by poté mél dodat zpravu o tom, co se od nic naucil (Horowitz,

2019).
PIné ¢lenstvi pracovnika

Po fazi integrace nastava plné ¢lenstvi pracovnika. Plné Clenstvi pracovnika je cilova faze,
kdy se pracovnik stava plnohodnotnym a zaclenénym zaméstnancem a kdy dojde
k souznéni cilt zaméstnance s cili organizace. Adaptacni proces zde pro fizeni lidskych
zdroju konci, ale manaZzer stale musi davat pozor na spokojenost v§ech svych pracovniki

ve svém tymu (Castoral, 2013).
V plném clenstvi rozliSujeme Ctyfi rozvojové tirovné pracovniki.

e Uroveil R1 znadi nizkou kompetenci a vysokou oddanost. Tato uroveii vystihuje
nadSeného nezkuSeného zaCateCnika, ktery je ale velmi oddany, dychtivy,
zvédavy a zapaleny ucit se nové véci.

e Uroveii R2 je pracovnik s &asteén& nizkou kompetenci a nizkou oddanosti. Tento
pracovnik je rozCarovany student, ktery ¢astecné nizké kompetence, ale nékteré
uz si lépe osvojil. Zaméstnanec ma pocit, ze neudélal takovy pokrok,
jaky si jako nadSeny student predstavoval a potfebuje davku motivace
a povzbuzeni.

e Uroveii R3 znadi stfedni aZz vysokou kompetenci a proménlivou oddanost.

Je to schopny, ale obezfetny pfispivatel, ktery si uz osvojil kompetence, ale
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vytraci se jeho motivace a pocatecni zapaleni. Chybi mu sebedivéra plnit tkoly
samostatné.

e Uroveii R4 definuje vysoké kompetence a vysokou oddanost. Tento pracovnik
je zapaleny profesional, ktery uz ma skvéle osvojené kompetence, je velmi
oddany a prokazal, Ze je schopen pracovat samostatné na vysoké urovni. Potfebuje

byt oceriovan, aby si svou oddanost udrzel.

Rozdil mezi trovni R3 a R4 je v oddanosti. Uroveti R3 potiebuje, aby mu manaZer
pokladal dobré otazky, aby se mu mohla vratit oddanost a sebedivéra. Potiebuje,
aby mu manazer naslouchal a donutil ho vice pfemyslet a dat mu vice prilezitosti

k rustu.

Je také dulezité si uvédomit, ze jeden pracovnik muize byt v riznych ohledech

na raznych arovnich rozvoje (Blanchard, 2017).

1.4.4 Hodnoceni a pFinosy adaptacniho procesu

Hodnoceni je nedilnou soucasti adaptacniho procesu a vychazi z predem stanovenych cilt
adaptacniho procesu konkrétni spolecnosti. Jde o shrnuti v§ech pribéznych hodnoceni
z prubéhu procesu vétSinou formou osobnich schizek zaméstnance s manazerem
¢i personalistou. Na zakladé sledovani procesu a jeho hodnoceni je mozné adaptacni
proces kontinudln¢ zlepSovat, aby byl efektivni a pfinesl firmé produktivni a vérné

zameéstnance. Pfi hodnoceni se posuzuje mira adaptace zameéstnance (Dvotakova, 2007).
Pfinosy pro zaméstnance

Zaméstnanec dostane na zakladé hodnoceni zpétnou vazbu o dosavadnim pusobeni.
Protoze je adaptacni proces pro zaméstnance mnohdy velmi stresujici zkuSenost,
m¢él by se zaméstnavatel snazit jim tento proces co nejvice ulehcit a snizit pocit nejistoty

na minimum (Kasper, 2007).

Kromé stresyjictho zazitku ale adaptacni proces pfinas§i 1 pozitivni pocity,
protoze zaméstnanec ma jiz od zacatku moznost se rozvijet a napliuje tak svou potrebu
rozvoje. Pracovnik pfichazi jiz snéjakymi pracovnimi i socidlnimi dovednostmi,

vlastnostmi a zku§enostmi, které pak rozviji, a to vede k lepSimu pracovnimu vykonu.
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Diky hodnoceni a zlepSovani procesu dochazi k uspokojovani potieb a pozadavku
zaméstnanci, a tim i kjejich pracovni spokojenosti, coz je velmi dilezité,
aby zaméstnanci neodchazeli zfirmy kviali nenaplnénym potfebam. K nejCetnéjsi
fluktuaci dochazi vétSinou béhem prvnich dvanacti mésict, coz je vétSinou doba,
po kterou se nam navrati investice do proskoleni a adaptovani zaméstnance (Kadl¢ik,

2001).
Pfinosy pro zaméstnavatele

Zaméstnavatel ziska na zakladé hodnoceni predstavu o budoucim profesnim vyvoji
zaméstnancu. Pro firmu je ddlezité ziskavat spolehlivé zaméstnance, ktefi ve firmé
zustanou dlouhodobé, protoze pii fluktuaci dochazi ke zbytecné ztraté know-how.
Pokud se zaméstnanec dostate¢né silné prizpusobi a identifikuje s organizaci, tak je mensi
pravdépodobnost, Ze opusti svou pracovni pozici, coz snizuje zbyteCné ztraty

na produktivité kvili neznalosti na naklady na fluktuaci (Dvorakova, 2007).

Pro firmu muze byt vyhodné, kdyz zaméstnanci predstavi je napln prace jeho kolegu,
¢imz 1épe poznaji cely proces, do kterého jeho prace zapadd a v pfipadé pracovni

neschopnosti kolegti bude schopny zastat alespon nejdulezitéjsi ukony (Arthur, 2006).

Velikost nakladt, které musi firma obétovat na piijeti jednoho pracovnika odpovidaji
zhruba 50-200 % jejich ro¢niho platu. Tato Castka je vétSinou investovana do inzeratl,
reklamnich materiald, testovani, pfijimacich pohovord ¢i zapracovani pracovnika.
Proto je velmi dilezité mit dobfe nastaveny adaptaCni proces, aby se tato investice nejlépe

vicenasobné vyplatila (Kasper, 2007).

1.4.5 Optimalizace adapta¢niho procesu

Soucasti procesu optimalizace adaptacniho procesu je né€kolik dil¢ich cila.
Zprvu je zapotiebi identifikovat soucasny stav na zékladé¢ cehoz by méla byt
identifikovana uzké mista. V tizkych mistech je potom tedy prostor pro zlepSeni. V ramci
optimalizace je potfeba zanalyzovat nejen samotny proces adaptace, jak profesni,
tak socialni, ale i fluktuaci zaméstnanct vCetné efektivnosti a korelace na zji§téna uzka

mista.

Podnétem k optimalizaci maze byt pravé vysoka fluktuace zaméstnancu, ktera zbyte¢né

zvySuje naklady spolecnosti. Hlavnim cilem optimalizace byva tedy vétSinou snizeni
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kritickych mist, zefektivnéni procesu, snizeni naklada na fluktuaci i na adaptacni proces
samotny a jeho zjednoduseni. V tomto procesu hraje kli¢ovou roli potencial zaméstnanca,
a tak je tfeba je motivovat a tento potencial probouzet, coz zvySuje pravdépodobnost
na uspéch spoleCnosti. O toto by se mél starat pfimy nadfizeny zaméstnance

a béhem adaptacniho procesu i Skolitel ¢i personalista (Dessler, 2017).

Trendy v rizeni lidskych zdroju

Velkym trendem, ktery velmi ovliviiuje lidské zdroje, vcetné adaptacniho procesu
je digitalizace. Digitalni technologie se velmi rozviji a ma to vliv i na pracovni prostredi.
Spousta firem zacala vyuzivat Cloudy, firemni online portaly, a pfedev§im socialni sité,
at’ uz k interni ¢i externi komunikaci. Internet a socialni média ovlivnily nejen vybér
a piijimani zaméstnancu, ale také pracovni napln, Skoleni, ¢i spojeni pracovniho
a osobniho Zivota zaméstnanci a tvorbu vazeb. Momentalné to také velmi nahrava
pandemické situaci, kdy pro vét§inu firem neni jind moznost, nez zacit socialni a digitalni

média vyuzivat (Dessler, 2017).

Dal$im trendem je spojeni lidskych zdroju a védy. Nadfizeni pracovnici se snazi
vice premysSlet jako védci a v oblasti lidskych zdroji vyuzivat méfitelna data a analyzy

na zakladé dikazl, coz ma poté vliv na jejich manazerska rozhodovani (Dessler, 2017).

Rozmohl se také trend externich lidskych zdrojii. Vyuzivaji se externi pracovnici,
co vykonavaji praci na zivnost, tzv. ,na volné noze“. Jde o nezavislé profesionaly,
ktefi tim padem mohou mit vice pracovnich projektl zaroven i riznych firem. Existuji
i stranky, kde je n€jaka databaze téchto pracovnikd a naleznete zde i jejich hodnoceni
od firem, ktefi jejich sluzeb vyuzily. Firmy tak mtZzou zvolit dle hodnoceni, ¢imz ziskaji

trochu vétsi jistotu, ze prace bude odvedena v poradku (Dessler, 2017).

1.5 Fluktuace

Fluktuace znaci pohyb lidi napfi¢ spoleCenskou strukturou neboli odchod pracovnikt
organizace. Na fluktuaci zaméstnanci ma vliv vice faktort, jako jsou technické,
organizacni, ekonomické ¢i technologické zmény. Velky vliv na fluktuaci ma
ale adaptacni proces. Mezi adaptacnim procesem a fluktuaci existuje pfima iméra a dobie
nastaveny adaptacni proces muze snizit fluktuaci zameéstnancti (Mayerova & Ruzicka,

2000).
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1.5.1 Udrzeni zaméstnancu

Ne kazdy, kdo najimé pracovniky, dobfe ovlada pracovni napli konkrétni pozice.
Dulezitou Casti adaptace je Skoleni novych zaméstnancu. Paradoxem je, Ze zaméstnanci
McDonald ‘s jsou  pro své funkce  nalezit¢  proSkoleni, ale lidé
s mnohem  sofistikovanéj§im povolanim Casto nejsou nalezit¢  zaskoleni.
V taktovém pripadé se Casto predpoklada, ze to neni tieba, protoze maji tito zameéstnanci

nalezité vzdélani a praxi. V zadné firmé ale neni prace na urcité pozici 100% totozna.

Skoleni by si mél vzit na starost pfimo manazer, avSak v€tSina manazeri ma pocit,
ze Skoleni neni jejich prace. Manazer by ale mél nejlépe védét, jak si predstavuje praci

svych pracovniki, proto je Skoleni pfimo od n€j nejefektivnéjsi moznost.

Skoleni zaméstnanci mize byt sice casové i financn€ narocné, ale pokud toto Skoleni
pomuze zaméstnance udrzet ve firmé€, zachovat je motivované a alespoii o 1%
vice produktivni, bude to mit blahodarny vliv na jejich budouci vykon a odpracované

hodiny. Investice se tedy vyplati.

Firmy si Casto vedou statistiky o tom, kolik kandidati prozkouseli, kolik z nich proslo
kompletnim procesem pfijimaciho pohovoru a kolik z nich nakonec pfijali, coz miize byt
uzite¢né, ale Casto chybi udaje o té nejdalezit€jsi Casti, a to kolik bylo ziskano plné

produktivnich zameéstnanca.

Dle B. Horowitze jsou dva nejcastéjsi divody, pro¢ zaméstnanci dobrovolné opousti

své pracovni pozice.

e Nesoulad s manazerem — pokud si zamé&stnanec nesedne se svym nadiizenym
¢i s pracovnim kolektivem, dojde k maladaptaci, zaméstnanec tedy do prace
nechodi rad a ptisobi mu to negativni pocity.

e Zadny posun — pokud se zamé&stnanec neu¢i nic nového a firma se nesnazi
investovat do toho, aby jim pomohla ucit se nové véci a rozvijet se,
tak se zaméstnanci mohou posunout radéji do jiné spolecnosti, kde tuto moznost

mit budou.

Oba tyto problémy muze vyfesit spravny adaptacni a Skolici program. Zakladni slozka
firemniho Skoliciho a adapta¢niho programu je proskoleni manazerd, které je idealni

zahgjit ujasnénim, co od nich ocekavate, aby nedoslo k nevhodné adaptaci v ramci
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pracovniho tymu, ktera nebude v souladu s firemnimi cili. Poté je tfeba manazery zaskolit
v tom, jakym zplisobem je tfeba tento proces vykonavat, aby to mélo pozitivni vliv

na celou organizaci (Horowitz, 2019).

1.5.2 Management a Leadership

Personalni management se soustfedi hlavné na lidské vztahy uvnitf organizace. Kloubi
dohromady management jako takovy ve stylu leadershipu a techniky motivace (Kalnicky,

2012).
Management

Jde o fizeni a pasobeni manazerem na jeho pracovniky. Manazer ma za ukol fidit své lidi
a jejich Cinnosti tak, aby maximalizoval zisk spoleCnosti. Management je velmi pestra
véda, ktera zasahuje jak do ekonomie, tak zejména i do psychologie a sociologie,

protoze se jedna o praci s lidmi (Kalnicky, 2012).
Hlavni funkce managementu jsou:

e planovani — predevsim stanoveni cild,
e organizovani — organizace postupu,
e vedeni — mimo jiné motivovat,

e kontrola — zjistit, zda je cilt dosahovano.
Cely proces se pak kontinualné opakuje a vylepsuje.

Definujeme tfi nejcastéjsi styly vedeni.
e Neformalni — manazer nema formalni autoritu.
e Inspirativni — manazer ideologicky, ktery umi vyvijet pfirozenou pozitivni
motivaci a ma lidské pochopeni.
e Instrumentalni — manazer ma formalni autoritu a disciplinu.
Nejlepsi je tedy styl inspirativni, kdy ma manazer pfirozenou miru autority a dokaze
své lidi motivovat, aby délali svou praci radi. (Kalnicky, 2012)

Leadership

Leadership je pfirozeny styl vedeni, kdy manazer urCuje smér, kterym se bude jeho tym
ubirat a zaroven klade diraz i na lidskou stranku svych zaméstnancli, na motivaci

a jejich emoce. (Carnegie, 2017)
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Vlastnosti, které odlisuji leadership od klasického byrokratického vedeni:
e silna vile a odvaha vykonat zmény,
e upfimnost, ryzost, bezihonnost,
e lidskost a odevzdani se svym nasledovnikim,
e zapaleni pro véc, pozitivni piistup a odhodlanost,

e sebevédomi (Maxwell, 2011).

1.5.3 Motivace

Motivace predstavuje hybnou silu, ktera nas at’ rychleji ¢i pomaleji zene k nasemu cili.
Pro spravného manazera je motivace jedna z nejdulezitéjSich véci, ktera dopliuje
jeho ruku a hybe jak s nim, tak sjeho pracovniky a sjejich cili. Diky digitalizace
a socialnim médiim nelze zabranit zameéstnancim, aby se dozvédéli o novych
prilezitostech, proto je tfeba mit promysleny a dobfe nastaveny risk management (Jelinek,
2017).

Motivaci délime zejména na vné&jSi a vnitini. Mezi vné&j§i motivace patii napiiklad
néci pochvala, pokarani, ale i reklama. Vnitini motivace se daji dale délit na potieby,
zajmy, postoj a navyk (Kalnicky, 2012).

Dulezitou soucasti motivace jsou benefity, které by ale mély byt vytvareny tak,
aby davaly smysl a byly v souladu s firemni kulturou. Pokud jde naptiklad o firmu,
ktera vyrabi veganské produkty, nebudeme zameéstnancim poskytovat poukazky
do steakové restaurace.

Zameéstnanci by méli byt motivovani tak, aby véfili v poslani firmy, chodili do prace
s nadSenim a chapali, co se od nich ocekava. Pokud zameéstnanci chodi z prace domu dfiv,
je dobré zjistit pro¢, zda se ve firmé neciti dobfe nebo ma néjaké osobni problémy.
Zaméstnancum je tfeba naslouchat, pfipadné jim podat pomocnou ruku a pravidelné

si brat zpétnou vazbu od manazeri (Horowitz, 2019).

Gamifikace

Tato metoda spada do kategorie marketingovych strategii, ktera vyuziva herni prvky
a mechanismy v nehernich konceptech. Nejde konkrétn€ o to, udélat s béznych ¢innosti
hry, ale pfenést pozitivni vlastnosti her tak, aby motivovaly subjekty k zapojeni se.

Pro gamifikaci neexistuje zadna jednotna teorie (Seaborn, 2015).
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Pozitivni vlastnosti her jsou Casto oznaCovany jako zabavné a jeji zabavné prvky
tedy podnécuji vétsi pravdépodobnost zapojeni jedinci do na prvni pohled béznych

nezajimavych €innosti (Kim, 2015).

Koncept hry predstavuje pfilezitost zaméfit nasi energii s optimismem na néco, co nas
bavi. Gamifikace tak nabizi zdbavné aktivity s nastavenymi pravidly a ¢asto tak vyzaduje

rizné urovné dovednosti a pomaha nam dovednosti rozvijet (McGonigal, 2011).

Nejcastéji vyuzivana definice fika, ze gamifikace je vyuziti prvkia videoher v nehernich
systémech ke zlepSeni uZzivatelského zazitku a zapojeni uzivateld. Jde o Cinnost,

jejich chovani (Deterding, 2011).

Gamifikace obsahuje zakladni charakteristiky jako je hravy prozitek, interakce,
které vedou k tomuto zazitku skrz objekty a néstroje a hravy design, ktery vizualné
pomaha k dosazeni tohoto zazitku. Gamifikace vyuziva téchto interakci, objektd, nastroja
a designu, aby motivovala subjekty k zapojeni a propojeni herniho mysleni s nehernimi

¢innostmi (Zichermann, 2010).

Tato metoda je vyuzivanaiv ramci adaptace k tomu, aby pomohla novym zameéstnancim
hravym zpiisobem se adaptovat na firemni kulturu, zaclenit se do kolektivu a vytvofit
tak jedinecny zazitek spojeny prave s konkrétni spolecnosti.

Zajem

Zajem je emocné vyvinuty vztah k objektu ¢i urcité Cinnosti. Zajem je jeden s klicovych
Casti motivace, protoze kdyz vas dana véc ¢i ¢innost nezajima, je mén¢ pravdépodobné,

ze dokazete mit motivaci pro to néco délat. Neni to ale jediny faktor, ktery motivaci
ovliviiuje (Jelinek, 2017).

Potireba

Dle pyramidy potieb od Abrahama Maslowa znamenaji potieby nedostatek néceho
a déli se do skupin od nejzakladnéjsich zivotnich potieb az po nasSe pfani, sny ¢i cile.
Pyramidu potieb je nutno uspokojovat od spodu, od téch nejzakladnéjsich. Protoze kdyz

mame hlad a jsme vyCerpani, nebudeme schopni d¢€lat vse pro to, abychom uspokojili sva

prani a uz vubec z nich nebudeme mit predpokladany psychicky uzitek (Jelinek, 2017).
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Potreba seberealizace
{rozvo] osobnosti)

Potreba uznani
{sebedota, uznani, status)

Spolectenské potieby
{pacit scunalezitost, laskal

Potfeba bezpednostl
(xchrana, bazpedl)

Fyziologické potraby
{hlad, Hzan)

Obrizek 3: Maslowova pyramida poti‘eb
(Zdroj: Maslow, 1962)

Navyk

Navyk neboli zvyk vychazi z nasi psychické stranky a zpravidla je to néco, co uz délame
témeéf automaticky spusténim vramci urcitého kontextu a ani uz nepfemyslime
pro¢. Zvyk by se mél vytvofit, pokud Cinnost opakujeme po dobu dvou az tfi tydnu.
S motivaci je spjat, protoze kdyz si vytvofime zvyk i na néco, co nedélame radi, zpravidla
tfeba nudnéjsi Casti jinak oblibené prace, tak se nam to bude délat mnohem snadnéji

(Covey, 2015)

1.5.4 Ukazatele

Existuje nejeden ukazatel, kterym se da méfit mira fluktuace ¢i stabilita zameéstnancti.
Analyza miry fluktuace zaméstnanci umoznuje identifikovat, zda je tfeba podniknout
néjaké kroky na snizeni miry fluktuace zameéstnanci ve spoleCnosti. Vysoka mira
odchodll z organizace muze spoleCnost destabilizovat, demotivovat a organizace

znaéné zvysSuje naklady (Armstrong & Taylor, 2015).
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Mira intenzity odchodu

Tento ukazatel jednoduchym zptisobem vyjadiuje ztratu pracovniki. Do tohoto ukazatele
se nepocitaji piirozené odchody, jako je dichod ¢i umrti zameéstnance a docasné odchody
jako je mateiska dovolend, vykon vefejné funkce ¢i vykon trestu. Tato veliCina se méfi
v procentech jako podil poctu pracovniki, ktefi za urcité obdobi firmu opustili
a prumérny pocet zaméstnancu v témze obdobi, to celé nasobeno stem (Armstrong &

Taylor, 2015).

Optimalni mira fluktuace je 5 %. Za béznou miru fluktuace se povazuje mira mezi 3—8 %

(Mayerova & Razicka, 2000).

Index stability

Tato veliCina vyjadiuje vérnost dlouhodobéjsich pracovnika a jejich tendenci zistavat
ve spolecnosti. Vysledek je opét v procentech a spocita se podilem poc¢tu pracovniku,
ktefi jsou ve firmé jeden a vice let a poftem pracovnikii zaméstnanych pred rokem,

to celé opét krat sto (Armstrong & Taylor, 2015).

1.6 Shrnuti teoretickych poznatki

Lidské zdroje jsou jeden z nejdilezit€jSich faktord, které ovliviiuji firemni strategii.
Jelikoz jde o lidi, nestaci k uspéchu pouze ¢isla, vypocty nebo analyzy. Proto je cilem
kazdého zaméstnavatele najmout kvalitni zaméstnance, kteti budou efektivni, stabilni
a budou se citit dobfe v pracovnim prostiedi a kolektivu. Diraz tedy kladou predevsim
na nizkou fluktuaci a na neustalé vylepsovani jak pracovni, tak 1 socialni adaptace,
jelikoz v oblasti lidskych zdroji se neustale objevuji nové trendy, které tuto oblast
znacné ovliviuji. K nejvyssi fluktuaci vétSinou dochazi predevsim ve zkusebni lhite,
kdy neni zameéstnanec jesté zvykly a je pro né jak psychicky, tak 1 pravné
velmi jednoduché odejit. Fluktuace pak stoji firmu opravdu zna¢né naklady. Optimalizace
a vylepSovani adaptacniho procesu je proto opravdu velmi ddalezita pro budovani

a udrzeni Gspé&sné firmy.

Aby se zaméstnanec firmé vyplatil z hlediska financnich nakladud, tak by mél vydrzet
alesponi dvanact meésicid. To je pruméma doba navratnosti investice. Personalisté

a pracovnici adaptace by se méli zaméfit na to, aby se povedlo zaméstnanci propojit
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své osobni cile s cili organizace. To potom pfispiva ke stabilit€, protoze ma zaméstnanec
jiz n&jaky osobnéjsi vztah k préci a spolecnosti.

Nejdalezit€jsi a nejvice stresujici je pro nového zameéstnance prvni den v nové praci.
Proto hraje v adaptacnim procesu adaptacni den velkou roli, a je tfeba ho mit
dobfe nastaven, protoze dojem z prvniho fyzického kontaktu jak s firemnim prostedim,
tak s ostatnimi kolegy déla opravdu hodné. Vzhledem k tomu, Ze osobni dojem kazdého
ucastnika muze byt individualni, mohou byt i preference tplné odlisné. Na adaptacnim
dni se setkavaji rizné pozice, rizné osobnostni typy, rizné povahy a predchozi
zkuSenosti. Samoziejme se nelze nikdy zavdécit vSem Uplné na 100 %, proto je potieba

najit nejefektivnéjsi balanc.

Uplné prvni dojem predné tvoii to, jak se zaméstnanec dostane k nabidce prace, prvni
komunikace s personalistou, pifipadné i1 osobni pohovor, tfeba i s manazerem.
Pravé vtomto misté procesu se za poslednich par let udaly nejvétsi zmeény
a ne kazda spole¢nost byla schopna se rozvoji predevS§im on-line socialnich sitich
pfizptisobit. A stejné tak, jako ne kazda firma byla schopna se prizplsobit,
tak i ne kazdy uchaze¢ o praci se uz dokazal naucit fungovat v on-line svété. Preference
jsou ale opét individualni a zalezi také na segmentu uchazeci. Pro nékteré firmy
muze byt nevyhodné platit za inzerci nabidky prace napriklad v tisku, kdyz jde o firmu,
ktera je pokrokova, a stejné tak i cela jeji firemni kultura vCetné zaméstnancu,
ktefi se orientuji v novych trendech a piizptusobuji se online prostiedi. Pro neékteré firmy
naopak muaze byt mnohem efektivnéj$i spiSe inzerce nabidky prace v tisku

nez tieba na socialnich sitich.

Lidé se uchazi o konkrétni praci z mnoha riznych divodu, stejné tak jako pracovni pozice
opousteji a hledaji lepsi. VSe je samoziejmé opét o preferencich, protoze pro kazdého
jednotlivce je priorita uplné néco jiného. Nekdo nema na vybér, protoze jinou praci
nesehnal ¢i ma diky svym zavazkim omezenou, tfeba i netradicni dobu, béhem
které muize do prace chodit. Nékdo potiebuje uréitou mzdu, aby uzivil sebe a svou rodinu.
Nékdo ma jako prioritu penize, a je to pro né znacka uspéchu. Pro nékoho je zase
prioritni, aby délal praci, ktera ho bavi a se kterou ztotoziiuje. Pro nékoho je dulezité
jméno firmy, povést nejen co se tyka etiky prace a cild, ale i chovani k zaméstnanctim.

Nékdo potiebuje kariérn€ rast a seberealizovat se, nékdo rad zastava ve svém stereotypu,
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na ktery si zvykne. Preferenci je nespocet, proto by si méla firma zjistit, jaké duvody
prevazuji, jaka je motivace k uchazeni se o praci, tak i divod hledat lepsi zaméstnani,
aby se mohli na konkrétni oblasti zaméfit pripadné vylepsit a sledovat, jestli to ovlivni

fluktuaci a stabilitu zaméstnancu ve firmé.
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ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Tato ¢ast mé diplomové prace je zaméfena predevsim na charakteristiku spolecnosti
XY as. ajeji adaptacni proces. Popisuji zde prabeh adaptacniho dne a nasledné¢ adaptacni
cesty. Na zakladé teoretickych poznatkii je proveden vyzkum formou rozhovora
se zameéstnanci spoleCnosti, ktery zkoumd vnimani adapta¢niho procesu zaméstnanci
spoleCnosti XY a.s. Vtéto kapitole vychazim zejména zinternich informaci,

které mi byly firmou poskytnuty.

1.7 Zakladni udaje o spoleCnosti

Spolecnost XY a.s se na Ceském trhu pohybuje piiblizné sedm let a za tuto dobu
se ji podarilo UspéSné prorazit do svéta pojistovnictvi. SpoleCnost je zalozena
v pratelském duchu a snazi se, aby byl proces pojisténi pro klienty co nejjednodussi.
Zabyva se zejména nezivotnim pojisténim. Nabizi povinné ruceni véetné doprovodnych
sluzeb, a také sluzby cestovniho pojisténi, pojisténi majetku, pojisténi odpovédnosti
¢i podnikatelské pojisSténi. Spolecnost cti zakladni hodnoty jako jsou jednoduchost,
rychlost, spolehlivost a pratelskost. To vSe jak ve vztahu s klientem, tak mezi zaméstnanci

uvnitt spolecnosti.

Ve spoleCnosti si vSichni zaméstnanci navzajem tykaji a snazi se pracovat jako tym.
Pracovni doba je cCasteCné flexibilni, tak aby kazdy mohl pracovat zpusobem,
ktery je mu nepfijemnéjsi, at’ uz spiSe rano ¢i vecer nebo s piipravou €i bez. Hierarchie
je obracena tak, ze pracovnici, ktefi pfichazi do kontaktu s klientem at’ uz online ¢i osobné
jsou ve spole¢nosti XY as. vprvni linii. Vzhledem ktomu, ze se cti mysSlenka
tymové prace, nepouzivaji se osloveni nadfizeny a podfizeny, nybrz podporovatel
a podporovany. Tato spoleCnost vznikla se zamérem zmeénit trh pojistovnictvi
a dat klienthm moznost zvolit si férovou pojistovnu, ktera jim bude napomocna

v nesnazich.
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1.8 Adaptacni proces ve spolecnosti XY a.s.

Adaptacni proces spolecnosti XY a.s. se déli na adaptacni den a adaptacni cestu.
Adaptacni den maji v hlavni rezii skolitel a ¢len tymu HR. OvSem adaptacni cesta spada

vice do rukou nadfizeného pracovnika, tedy podporovatele.

1.8.1 Adaptacni proces v minulosti

Adaptacni proces nejen ve spoleCnosti XY a.s. velmi ovlivnila aktudlni situace,

diky které jsou omezené moznosti setkavani se.

Dftive novy zaméstnanec absolvoval predevsim tzv. , adaptacni den®, ktery se v minulosti
odehraval po dobu dvou dnd. Béhem téchto dni se Ui€astnici seznamili s pfibéhem a misi
spoleCnosti, sjejimi hodnotami, a také s tim, co klient zaziva. S klientskym zazitkem
se seznamili formou naslechu hovorti. Formou hry se seznamili také s organizacni
strukturou a jaka je role jednotlivych tymu ve spolecnosti. Déle nasledovalo seznament

s centralou spoleCnosti, s rozmisténim tymu a s moznostmi vlastniho rozvoje.

V minulosti nebyly tak propracované adaptacni plany, které davaji novym zaméstnancim
prehled o tom, co je Cekd a nemine béhem zkuSebni doby. Tyto adaptacni plany
v soucCasnosti jiz existuji a obsahuji mésicni cile, které je tfeba splnit. Plnéni cila

by mél pribézné hodnotit a kontrolovat podporovatel.

K dispozici bylo velké mnozstvi kurza a Skoleni, na které se novi zaméstnanci mohli
libovolné piihlaSovat na zakladé domluvy se svym podporovatelem. Zaméstnanci,
kteti spadaji do prvni linie, méli néktera Skoleni povinna a museli je absolvovat
béhem prvniho mésice ve spolecnosti, aby se co nejrychleji adaptovali na pracovni
proces, znali vSechny potifebné informace a byli schopni co nejdiive plnohodnotné

obsluhovat klienty.

V prvnim tydnu probéhlo seznameni s kolegy a s pracovni agendou. Zminéna Skoleni
zaCinala probihat od druhého tydne po nastupu novych zaméstnanci. V prabéhu
celé zkuSebni doby se novi zaméstnanci zaucovali na pozici a plnili cile,
které byly pfedem domluveny s jejich podporovateli. Tyto cile nebyly zaznamenany

v adapta¢nim planu, protoze tato podoba jesté ve spole¢nosti neexistovala.
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Po uplynuti zkusebni lhtity skoncil i adaptacni proces a nastal ¢as zhodnotit miru adaptace
kazdého nového zaméstnance ve spolecnosti. V ramci tohoto zhodnoceni probehla kava
s predsedou  predstavenstva spoleCnosti XY as., kde bylo zji§tovano,
jak novi zaméstnanci vnimaji spolecnost XY a.s., zda vidi v ramci adaptacniho procesu

n¢jaky prostor pro zlepSeni, piipadné co by mélo byt ve spolecnosti jejich poslanim.

Koncem roku 2019 byl adaptaéni proces prepracovan. Byl nastaven systém,
ktery zahrnoval povinna Skoleni pro v§echny novacky tak, aby si nejen zaméstnanci prvni
linie progli §kolenimi co nejdiive a poznali Iépe svou praci. Skoleni probihala vzdy
béhem prvniho mésice. Tento systém samoziejmé obsahoval vyjimky pro pracovni
pozice analytiki IT a dalSi pozice, kde jsou pozadavky na Skoleni specifické.
Praveé v této dobé se zacalo ve spolecnosti mluvit o tom, ze by se zhotovovaly ucelené
adaptaCni plany, které by zahrnovaly cely proces adaptace béhem prvnich tii meésica
v novém zameéstnani. Soucasti plani by byl zejména harmonogram, ktery by novym
zaméstnancim pfipominal, na co se mohou t&sit a jejich jednotlivé dil¢i cile,
které budou po celou dobu adaptacniho procesu plnit, aby se zaclenili do spoleCnosti.
V tomto obdobi by mél byt novym zaméstnancim k dispozici jejich podporovatel,

ktery jim pomaha v nesnazich a poskytuje zpétnou vazbu.

1.8.2 Adaptacni proces v soucasnosti

V soucasnosti doslo k pozménéni adaptacniho procesu a pfizptsobeni aktualni situaci,
kterd znacné omezuje osobni setkdvani. Nejen spoleCnost XY a.s. musela piejit
na distan¢ni formu adaptace. Co se tyka adaptacniho dne, respektive prvnich dvou dna
v novém zameéstnani, tak jejich ptivodni pojeti jiz nedava vibec smysl, protoze ma byt
hodné interaktivni, seznamovaci a hravy. Proto byl tento den uzpuasoben.
Vzhledem k tomu, jak dlouho jiz pandemicka situace trva, prosla si Ceska republika
jak rozvolnénim, tak aplnym ,,lock-downem®. V moji praci se budu zamétovat konkrétné
na obdobi listopad 2020-leden 2021, kdy probihalo mensi rozvolnéni a bylo mozno

s omezenymi moznostmi a fadnymi opatfenimi alespon jeden adaptacni den usporadat.

Distan¢ni forma, ktera nezahrnuje zadné osobni setkani, je provadéna pomoci platformy
Microsoft Teams a ,.adapta¢ni den“ timto zptisobem trva piiblizné dvé hodiny. Cilem

takto zkraceného adaptacniho dne, je zdUraznit to, Ze novi zaméstnanci maji
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ve spolecnosti pomocnou ruku a v$e je zvladnutelné i v distanc¢ni podob€. Zameéstnanctim

jsou sdéleny dulezité milniky a navzajem se mohli trochu poznat.

V prabéhu casu, kdy doslo k rozvolnéni proti pandemickych opatieni, se podafilo
postupné vratit k fyzickym adapta¢nim dniim, které, jak uz jsem zminila, byly zkraceny
na jeden adaptacni den. V ramci tohoto zkraceného dne byly zachovany dilezité milniky,
hodnoty a predev§im gamifikace. V tuto dobu se =zarovenn podafilo zacit
s plnohodnotnymi adaptacnimi plany. Plany poslouzily novackim, jako jejich pravodce
po celou dobu zkusebni lhtty, aby novy zaméstnanec v€dél, na co se mize v jednotlivych
mesicich teSit a jaké bude plnit dil¢i cile. To by meélo také zajistit variabilitu,
aby novy zaméstnanec béhem prvnich tii mésici neupadl do stereotypu a jeho prace
ho neprestala bavit dfive, nez doopravdy plnohodnotné zacala. Adaptani plan
byl pro kazdého vyhotoven v papirové podobé a byl rozdan na konci adaptacniho dne.
Zaroven jej kazdy obdrzi i v elektronické podob€ na sviij novy pracovni e-mail
a jeho podporovatel také dostane jednu elektronickou verzi, aby mohl s novackem
na jeho planu pracovat. Problém spoleCnosti XY a.s. je, ze vtomto bodé nemaji
odpovédni pracovnici stoprocentni kontrolu nad tim, zda jsou tyto plany opravdu plnény
podle zadanych terminu a zda jsou podporovatelé dostate¢né ochotni a schopni
novym zameéstnancim s planem pomahat ve smyslu podpory a zpétné vazby. Adaptacni
plan je totiz nadrzen tak, aby dil¢i cile vedly systematicky ke splnéni cile plné adaptace
do spolecnosti XY a.s. a pokud by nebyly spravné plnény, mohl by to byt kdmen urazu
do budoucna. Zpétna vazba od novych zaméstnancli na tohoto priivodce je pozitivni,

at’ uz jej svédomité dle planu plni se svym podporovatelem, ¢i nikoliv.

Na konci zkuSebni doby opét probihd zhodnoceni, tentokrat pifimo s podporovatelem
dané pozice. Vede se rozhovor o dosavadnim fungovani a nazor na budouci spolupraci
z obou stran.

Pro pfedstavu je nize popsan podrobny pribéh adaptacniho dne, kterého jsem se pro tcely

této diplomové prace zacCastnila dne 4. 1. 2021.
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Prubéh adaptacniho dne ve spolecnosti XY a.s.

Adaptacni den je zahajen tim, ze vSichni ucastnici absolvuji testy na COVID-19
a nasledné se odeberou do Skolici mistnosti, kde adapta¢ni den probiha. Zde se vSichni
usadi, dostanou k podpisu nastupni dokumenty a je jim nabidnuta kava, ¢aj ¢i voda.
Poté jsou privitani dvéma pracovniky, ktefi maji tento adaptacni den na starosti
a jsou jim sdéleny vysledky antigennich testi. Pokud jsou vSechny testy negativni
a adaptace se odehrava ve velké mistnosti s moznosti rozestupli, mohou si ucastnici
sundat ochranu ust. Nasledné je novackim predstaven program dne, ktery je z Casti
zalozen na vystoupeni z komfortni zény. V ramci programu jsou vSichni ucastnici
na zaveér vyfotografovani, a jejich fotka bude pfidélena do interniho systému.
Drive nez je pristoupeno k programu, je ti€astnikiim sdélena nabidka obéda a poradatelé

nasledné obéd objednaji.

Pristupuje se k programu adaptacniho dne. Nejdiive ptichazi na fadu video pro prvni den
ve vybrané spolecnosti, které nastifiuje, jak vypada bézny pracovni den zameéstnanct
této firmy. Zduraznéno je také to, ze je firma ,Dog friendly”, tedy Ze si mohou
zaméstnanci do prace privést svého pejska. Je sdéleno, ze ve firmé si vSichni
tykaji a nasleduje také povidani o dfivéjSich pracovnich zkuSenostech. Poradatelé
navzajem predstavi sami sebe a poté jsou UcCastnici pozadani, aby utvorili dvojice,
navzajem si sdélili také néco o sob€, a pak vSem piedstavili toho druhého, stejné
jako to predtim udélali poradatelé. Po kompletnim predstaveni obdrzi v§ichni ucastnici

placku se svym jménem.

Program pokracuje kvizem o spole¢nosti samotné, ktery je realizovan online pies chytré
telefony a interaktivni platformu. Kviz obsahuje otazky, jako naptiklad
kolik zaméstnanci ma momentalné dana spole¢nost, kolik ma po Ceské republice
pobocek, jaky je jeji cil ¢i kolikaté oslavila narozeniny. Predstaveny jsou také vSechny

dcefiné spolecnosti a jejich C¢innost vCetné historie jejich 1 vybrané spolecnosti.

Pro ptedstaveni hodnot zdbavnou formu je zvolena hra v tymech. Subjekty vytvoii malé
skupinky a kazda skupina si vybere dvé hodnoty, které interpretuje néjakou umeleckou
formou. Napftiklad zpév, divadlo, malovani apod. Nasledné je vypichnuto, ze firma cili
na rovnovahu mezi odbornosti a lidskosti a na to, byt jeden tym a navzajem si pomahat.

Nepouzivaji se slova jako podtizeny ¢i nadfizeny. VSichni jsou v této spolecnosti jeden
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tym, ktery se navzajem podporuje a spolupracuje. Kazdy pracuje tak, jak je mu pfijemné.
Vzhledem k tomu, ze kazdy €lovek je jiny a vyhovuje mu jiny rezim a pfistup k préci,
tak v této spoleCnosti existuje urcita svoboda v pracovni dobé a zpisobu prace. Chyby
jsou lidské a slouzi k pouceni se. Ve spoleCnosti funguje anarchie, ale funkcni

a s pravidly.

Pred obédem jesté probiha foceni. Po obéd¢ je promitnuto nekolik TV reklam konkrétni
spolecnosti, aby byl lépe pochopen smér. Z komunikacnich kanal je predstaven
Facebook a wuzaviena skupinka pro vSechny zaméstnance této spoleCnosti,
kde kazdy muze prispét néCim zajimavym. Funguji zde razné vyzvy ¢i soutéze.
Pro predstavu byly piehrany a okomentovany nékteré hovory s klienty,
at uz klasicky hovor, tak i ty, které byly néim vyjimecné, s cilem ukazat,

ze spolecnost XY a.s. nefunguje na call scriptech podle navodu.

Soucasti byly také nové podminky, které se prizpisobuji soucasné pandemické situaci.
Zaméstnanci se dozveédéli, jak se firma o své lidi stard a jakd se dodrzuji pravidla.
Kazdy den si zaméstnanec pii vstupu do budovy zméfi teplotu bezkontaktnim
teplomérem, pravidelné je testovan pfimo ve firmé antigennimi testy, kazdy musi mit
nainstalovanou aplikaci e-rouska a dodrzuje se pravidlo 3R (ruce, rozestupy, rouska).
Rousky jsou stejné jako teploméry volné dostupné u vchodu a testovani
je pro zameéstnance bezplatné. Obédva se pouze u vlastniho stolu, kazdy je opatien
plexiskly a zaméstnanci sedi v dostateCnych rozestupech. Prostory jsou rozdéleny
na sektory, mezi kterymi téméf nikdo, az na vyjimky neprochazi, aby se tak snizilo riziko

skupinového onemocnéni.

Zaméstnanci prvni linie absolvuji testy odborné zpusobilosti a kazdy zaméstnanec projde
ihned po nastupu patficnym Skolenim. Po dobu zkuSebni lhity se muze obratit
na ,,pruvodce”, ktery mu v ramci adaptace rad pomuze. Vzdélavani ale prvnim skolenim

nekonci, nadale pokracuje a je stale aktualizovano a vylepSovano.

Nakonec je zhodnoceno pomoci interaktivni online aplikace Poll everywhere
zhodnoceno, jednim slovem ucastnici dnesSni den popisuji. Nejcastéji se vyskytovalo
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(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ internich informaci)

1.9 Fluktuace a stabilita ve spolecnosti XY a.s.

Spolecnost XY a.s. je rychle a dynamicky se rozvijejici firma, ktera nema za cil udrzet
si zaméstnance spousty let, ale predevSim soustiedit se na to, aby se zameéstnanci
vzdy uméli pohybovat v novych trendech konkrétniho oboru a dokazali reagovat

stejné dynamicky, aby napomahali spoleCnost XY a.s. rozvijet.

Pro vyvoj fluktuace ve spoleCnosti je nutné najit v ramci urcitych pozic profily,
které se na danou pozici hodi tak, aby Cloveék zapadl jak v ramci rozvoje spolecnosti,
naplné prace, tak i jako ¢len tymu.

Dulezité je také vnimat rozdil mezi chténou a nechténou fluktuaci. Podle teoretickych

zdroji je zdrava fluktuace ve spolenosti 5-10 %. Pokud ma ale firma fluktuaci

se pfizpusobit tomuto Cislu.

V ramci moji prace se nezaméfuji na fluktuaci pfirozenou, tedy odchody na materské

dovolené ¢i do dichodu, protoze faktor, ktery nas v tomto ohledu zajima je zejména
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proc lidé dobrovolné opousti zaméstnani, a co by se mélo zménit, aby zustavali kvalitni

zamestnanci, ktefi jsou pro firmu pfinosem. Tedy dulezita je nechténa fluktuace.

1.9.1 Vyvoj fluktuace ve spolecnosti XY a.s. v roce 2020

Pro potieby fluktuace byly pracovni pozice rozdéleny do rtiznych oblasti, podle toho,
jakym zpusobem ve firmé figuruji, a zda komunikuji sklientem, ¢i zastavaji

podporovatelskou pozici. Jsou to oblasti:

e prvni linie,
e obchod,
e likvidace,

e podporovatelské tymy.

Do téchto skupin byli zaméstnanci rozdéleni pravé na zakladé setkavani s klientem

a jejich pracovni naplné a budou takto vyuzity 1 ve vyzkumném projektu.

Prvni linie
V oblasti prvni linie se jednd o zaméstnance, ktefi pifimo hovoii s klienty,
at' uz telefonicky, e-mailem ¢i jinou vzdalenou metodou, ale nepotkavaji se s nimi

fyzicky. Patii sem:

e KAPU (koordinatofi pojistnych udalosti),
o KC (specialisté klientského centra),
e TLM (specialisté telemarketingu),
e sprava (sprava storen, sprava pojistnych smluv, sprava podnikatelského pojisténi,
tym plateb a provizi).
Na zakladé internich informaci bylo spocitano, ze celkova fluktuace v této oblasti byla
v roce 2020 pomérné vysoka, konkrétné 39 % celkem. Nejvyssi pomér, a to 68 % byl

v oblasti KAPU, 44 % v oblasti telemarketingu, 35 % na spravé a nejméné, tedy 17 %

spada na klientské centrum. Podrobn¢jsi udaje jsou uvedeny v nasledujici tabulce.

42



Tabulka 1: Vyvoj fluktuace v oblasti prvni linie ve spolecnosti XY a.s.

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ internich informaci)

Oblast TVm Fluktuace | Fluktuace| 1Q | 2Q | 3Q | 4Q l::z::ae:o Ukt:::ae:o ze
y celkem | 2020 |2020 2020|2020/ 2020 rany. wany
spolecnostl zamestnance
KAPU 68 % 11%| 7% |10% |35%
Klientske 17% | 0% |3%|3% | 8%
L. centrum
1. linie 39% 26% 74 %
Telemarketing 44 % 22%(10%|10% | 0%
Sprava 35% 3% [10%|10% |13 %

V oddéleni telemarketingu byla tato hodnota zpusobena tim, ze oddé€leni se rozjizdélo
jako novy projekt, tedy nebylo jasné, v jaké podobé se ustali. Projekt a vize byla az tficet
operatory, ktefi byli koncem roku 2019 pfijati, aby spravné doplnili tym. V prabéhu Casu
se ale ukazalo ze odd¢leni dava vétsi smysl v men§im tymu, a tim padem byl tym omezen
na deset mist a bylo zachovano ,,nejsilng;si jadro®, kde se jiz vétsi fluktuace neoCekava.
V KAPU byla koncem roku 2019 a =zafatkem roku 2020 vedena diskuse
ohledn€ vhodnych profilt pro toto oddéleni. Bylo tfeba nekteré profily vyzkouset a nabit
zkuSenost, jak do tymu jednotlivé profily zaméstnanci zapadaji a zda plni vize
spolecnosti a dokazou se ztotoznit s pracovni naplni a tymem. Tyto vykyvy tedy byvaji
zpusobeny zejména nespravné zvolenou skladbou tymu, ale bez nich by nikdy nebylo
do tymu

Stejné jako u telemarketingu odchazeji lidé prevazné ve zkusSebni 1haté, nebo dostavaji

zjisténo,  jakého  ¢loveka konkrétniho vlastné  hledame.

vypoveéd ze strany spolecnosti XY a.s.

Testovani vhodnych profili na oddéleni KC a spravy jiz v minulosti probéhlo,
proto pusobi z hlediska fluktuace stabiln€ji nez ostatni tymy v prvni linii. Na rozdil
od telemarketingu a KAPU dochazi k odchodu zaméstnancii prevazné po delsi dobe,

napf. po roce az dvou, a ne jiz v ramci zkusebni lhity.
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Obchod

Dal§i oblasti je obchod. Jsou to zameéstnanci, ktefi se fyzicky setkavaji s klienty,

ale kromé klasickych klientt vyuZzivajicich sluzby spolecnosti XY a.s. také se specifickou

skupinou klientd. Touto specifickou skupinou jsou zprostiedkovatelé pojisténi

spoleCnosti XY a.s., takze se jedna také o jiny druh trhu. Spadaji sem:

e pobocky (poradce klienta sedici na pobocce),

upis (apis flotil, upis podnikatelskych a pramyslovych rizik),

e SME, MLM, podpora obchodu (pracovnici produkti, podpory jednotlivych
tymu).

Celkova fluktuace za rok 2020 byla v oblasti obchodu 22 %. Konkrétné nejvice bylo 30 %
v oddéleni SME, MLM a Podpory obchodu, 25 % na upisu a pouze 6 % na pobockach.

Ve vypoctech v nasledujici tabulce si ale 1ze v§imnout, ze 80 % ukoncenych pomért bylo

ze strany spolecnosti.

Tabulka 2: Vyvoj fluktuace v oblasti obchodu ve spole¢nosti XY a.s.

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ internich informaci)

Oblast TVm Fluktuace | Fluktuace| 1Q | 2Q | 3Q | 4Q l::z::ae:o Ukz::ae:o ze
y celkem 2020 2020 | 2020 | 2020 | 2020 Y y. . 4
spolecnosti | zaméstnance
Pobocky 6 % 6% | 0% | 0% | 0%
Upis 25% | 0% | 0% | 0% [13%
Obchod 22% 80 % 20%
SME,
MLM, 30 % 7% | 7% | 7% | 8%
Podpora
Likvidace

Tteti oblasti je likvidace, coz je skupina, ktera se setkava také fyzicky ptfimo s klientem

pojistovny, kam patfi:

e Mobilni technici,

e ostatni (koordinatofi mobilnich technikl, dispecefi, vySetfovatelé pojistnych

udalosti, likvidatori).
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Fluktuace v oblasti likvidace byla v roce 2020 celkem 12 %, a to v oblasti ostatni,

tedy mobilni technici, dispecefti, likvidatofti, vySetfovatelé a dispecefi 13 % a u mobilnich

techniki 9 %. V nasledujici tabulce lze vidét, ze stejné jako v oblasti obchodu byla

vétSina ukoncenych pracovnich poméra opét ze strany spolecnosti, piesné 71 %.

Tabulka 3: Vyvoj fluktuace v oblasti likvidace ve spole¢nosti XY a.s.

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ internich informaci)

koné kon¢
Oblast TVm Fluktuace | Fluktuace| 1Q | 2Q | 3Q | 4Q l:eZ::::o o 2::::0 ze
y celkem 2020 2020|2020 | 2020|2020 v v . v v
spolecnostl zamestnance
MO:".”'. 9% | 4% | 4% | 4% | 0%
Likvidace | te€cnnict | 15 o 71% 29 %
Ostatni 13% 4% [ 2% | 2% | 2%

Podporovatelské tymy

Jako Ctvrta je vymezena oblast podporovatelskych tymu, tedy takzvany back office,

ktery vétSinou neptichazi do kontaktu s klientem, ale sedi v pozadi v kancelafi a podili

se zejména na spravném chodu spolec¢nosti. Podporovatelské tymy jsou dileZitou soucasti

spoleCnosti, protoze bez nich by prvni linie nemohla poskytovat kvalitni sluzby

zakaznik(im spoleCnosti XY a.s. Patii sem:

e IT (podpora tymu, analyza a konstrukce produktu, management IT bezpeCnosti),

e vyvoj (programatofi, databazovy specialisté, vyvojari, testefi),

e analytici (procesni fizeni, datové kvality, business analytici, dat a reportingu,

procesni, webovi...),

¢ finance (management financi, pojistnd matematika, risk management),

e péce o tym (rozvoj a vzdelavani, HR, mzdova ucetni),

e office (podpora tymu v kancelafich),

e marketing (marketingova komunikace, specialista socialnich siti)

e projekty a inovace

e Kklientska zkuSenost (designer uzivatelského rozhrani, manazer produktd,

specialista pro optimalizaci klientské zkuSenosti, NPS specialista...),

e ostatni.
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V oblasti podporovatelskych tymu je fluktuace nejmensi. V nasledujici tabulce Ize vidét,

ze je to 9 % za rok 2020 a nejvyssi fluktuace byla na oddéleni vyvoje, kde §lo o 36 %.

20% fluktuace byla na oddé€leni office, tedy podpory tyml v kancelafich, 12 %

na oddeleni marketingu a 11 % v péci o tym. Na vSech dalSich oddélenich se zadna

fluktuace neobjevila. Oblast podporovatelskych tymu se prezentuje jako nejstabilnéjsi

v oblasti fluktuace. Zaroven také bylo nejvice pracovnich pomérti ukonceno ze strany

pojistovny, kde to bylo dokonce 86 %.

Tabulka 4: Vyvoj fluktuace v oblasti podporovatelskych tymi ve spole¢nosti XY a.s.

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ internich informaci)

Oblast TVm Fluktuace | Fluktuace| 1Q | 2Q | 3Q | 4Q l::z::ae:o Ukt:::ae:o ze
y celkem | 2020 |2020|20202020]2020 rany | swany
SpOIecnOStl zamestnance
IT 0% |0%|0%|0%]|0%
VYVOj 36% |17%| 9% | 9% | 0%
Analytici 0% (0% |0%|0%]|0%
Finance 0% 0% | 0% | 0% | 0%
Pte;rio 11% [12%| 0% | 0% | 0%
Podporovatelské Office 99 20 % 0% | 0% | 0% |18% 86 % 14 %
tymy Marketing ° 12% | 0% |0%|0%|11% ° °
Projekty a 0% |0%|0%|0%]|0%
Inovace
Produkt 0% |0%|0%|0%]|0%
Klientska 0% |0%|0%|0%|0%
zkusSenost
Ostatni 0% (0% |0%|0%|0%
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Fluktuace celkem

Celkova fluktuace spolecnosti XY a.s. za rok 2020 je dle vypoctu v nasledujici tabulce

21 %, z cehoz cca polovina byla ukoncena pojiStovnou a polovina zaméstnanci

spoleCnosti.

Tabulka 5: Celkovy vyvoj fluktuace za rok 2020 ve spole¢nosti XY a.s.

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ internich informaci)

Oblast TVm Fluktuace | Fluktuace| 1Q | 2Q | 3Q | 4Q l::z::ae:o Ukt:::ae:o ze
y celkem 2020 | 2020 | 2020 | 2020 | 2020 rany. wrany
spolecnostl zamestnance
KAPU 68% |11%| 7% |10%|35%
Klientské 17% | 0% | 3% |3%|8%
1. linie centrum 39% 26 % 74 %
Telemarketing 44 % 22%(10%|10% | 0%
Spréava 35% | 3% |10%|10%|13%
Pobogky 6% 6% | 0% | 0% | 0%
Upis 25% 0% | 0% | 0% [13%
Obchod 22% 80 % 20%
S'\Ff'féxt';/" 30% | 7% | 7% | 7% | 8%
Mobilni 9% | 4% | 4% | 4% | 0%
Likvidace technici 12% 71% 29%
Ostatni 13% | 4% |2% | 2% |2%
IT 0% 0% | 0% | 0% | 0%
Vyvoj 36% |17%| 9% | 9% | 0%
Analytici 0% 0% | 0% | 0% | 0%
Finance 0% 0% | 0% | 0% | 0%
Pé&e o tym 11% |12%| 0% | 0% | 0%
Podporovatelské Office 20% | 0% |0%|0% |18%
i Marketing 9% 12% | 0% | 0% | 0% |11%| 86% 14%
Plr:(’)i';tc‘;a 0% |0%|0%|0%|0%
Produkt 0% 0% | 0% | 0% | 0%
Z'f('izt:‘g:t 0% |0%|0%|0%|0%
Ostatni 0% 0% | 0% | 0% | 0%
Celkem 21% 5% | 4% | 5% | 7% 51% 49 %
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Ve spoletnosti XY as. je vyuzivana obracena organiza¢ni struktura,
tedy na jejim vrcholku jsou zameéstnanci prvni linie a oblasti, ktefi pfijdou do kontaktu
s klientem a dole jsou pak podporovatelské tymy. Na zakladé vypoctd bylo zjisténo,
ze knejvyssi fluktuaci dochazi konkrétné na vrcholku této organizacni struktury,
a ¢im niz, tim menS$i je fluktuace a zameéstnanci maji tendenci byt vice stabilni.
Nejvice ukonCenych pracovnich poméri ze strany zaméstnance nalezneme na vrcholku
organizaéni struktury v oblastech prvni linie. MiiZe to zptsobovat fakt, ze pracovni pozice
v téchto oblastech mohou byt pro nékoho vice stereotypni a nedostatecné z hlediska
finan¢niho ohodnoceni. Naopak v ostatnich oblastech byla vétSina pracovnich pomért
ukoncena ze strany spolecnosti XY a.s. nebo §lo vétSinou o odchody po delsi dobé

pracovniho poméru, nikoliv ve zkusebni lhate.

1.9.2 Stabilita ve spolecnosti XY a.s.

Pro ucely vypoctu stability jsem opét vyuzila rozdé€leni do skupin, stejné jako u vypoctu
fluktuace. Vypocet jsem provedla na zaklad€ podilu po¢tu zaméstnancti v dubnu 2020
a podilu poCtu zaméstnanct, ktefi ve firmé pracuji jeden a vice let k dubnu 2021.

Vysledky uvadim v procentech.

Prvni linie

Stabilita v prvni linii doséhla dle vypoctu 71, 59 % (viz nasledujici tabulka). Oproti
ostatnim oblastem je nejnizsi. Promita se zde jiz zminovany novy projekt oddéleni
telemarketingu, kde byla vize po¢tu zameéstnancu tiikrat vyssi, nez kolik se v praxi
ukazalo jako efektivni. Stabilita v prvni linii odpovida 1 tomu, ze je v této oblasti

také nejvyssi fluktuace.

Dle poctu zaméstnanct lze usoudit, ze v prvni linii ve spolecnosti XY a.s. pracuji
predev§im Zeny, protoze vétSinou lépe odpovidaji profilu vhodnému pro tyto pozice.

Paradoxné ale vétsi tendenci ke stabilité v této oblasti maji muzi, a to o vice nez 10 %.
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Tabulka 6: Stabilita zaméstnancu v oblasti prvni linie ve spole¢nosti XY a.s.

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ internich informaci)

Stabilita Prvni linie
Muzi 80,00 %
Zeny 69,86 %
Celkem 71,59 %
Obchod

V oblasti obchodu je hodnota stability ve spole¢nosti XY a.s. druha nejnizsi, jak 1ze vidét
v nasledujici tabulce, 81,48 %. V této oblasti maji opét tendenci odpovidat pracovnimu
profilu spiSe zeny a opét muzi maji vétsi index stability, tentokrat ale pouze o necelé 4 %.

Stabilita v této oblasti koresponduje s tim, ze je zde druha nejvyssi fluktuace.

Tabulka 7: Stabilita zaméstnancu v oblasti obchodu ve spoleénosti XY a.s.

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ internich informaci)

Stabilita Obchod

Muzi 83,87 %

Zeny 80,00 %

Celkem 81,48 %
Likvidace

V oblasti likvidace je hodnota stability zaméstnanci nejvyssi, presnéji 95,77 %,
jak lze vidét v nasledujici tabulce. V této oblasti odpovidaji pracovnimu profilu naopak

spise muzi, ale presto i Zeny maji pomérné vysokou miru stability.

Co se tyka srovnani s fluktuaci, tak v oblasti likvidace nebyla fluktuace nejnizsi,
ale az druha nejnizsi za podporovatelskymi tymy a pfesto tuto oblast ve stabilité predb&hla

occa?2 %.
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Tabulka 8: Stabilita zaméstnancu v oblasti likvidace ve spole¢nosti XY a.s.

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ internich informaci)

Stabilita Likvidace
Muzi 98,08 %
Zeny 89,47 %

Celkem 95,77 %

Podporovatelské tymy
V oblasti podporovatelskych tymi byla nejnizsi fluktuace, presto stabilita dle vypoctu
v nasledujici tabulce je o cca 2 % niz§i nez v oblasti likvidace. Stale je zde ale stabilita

celkem vysoka.

Tabulka 9: Stabilita zaméstnancu v oblasti podporovatelskych tymi ve spoleénosti XY a.s.

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ internich informaci)

Stabilita Podporovatelské tymy
Muzi 91,84 %
Zeny 96,43 %
Celkem 93,51 %
Stabilita celkem

Stabilita ve spoleCnosti XY a.s. se dle vypocti v nasledujici tabulce pohybuje
zhruba mezi 69,86 % a 96, 43 %. Nejnizsi stabilitu maji prekvapivé zeny v oblasti
prvni linie a nejvyssi také Zzeny, ale oblasti podporovatelskych tymul. Celkova stabilita
spoleCnosti XY a.s. je 84,86 %. Muzi celkové maji ve spolecnosti XY a.s. vétsi stabilitu

nez zeny.
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Tabulka 10: Celkova stabilita zaméstnanci ve spole¢nosti XY a.s.

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ internich informaci)

Stabilita Prvnilinie | Likvidace Obchod | PodPOrovatelské | o)
tymy

Muzi 80,00 % 98,08 % 83,37 % 91,84 % 91,16 %

Zeny 69,86 % 89,47 % 80,00 % 96,43 % 79,41 %

Celkem 71,59 % 95,77 % 81,48 % 93,51 % 84,86 %

1.9.3 Zhodnoceni stability a fluktuace ve spole¢nosti XY a.s.

Optimalni mira intenzity odchodu je dle teoretickych zdroja 5 %, za béznou fluktuaci
se povazuje 3-8 %. Spolecnost XY a.s. ma celkovou fluktuaci na 21 %, coz je znacné
vice, nez je optimalni mira. Ve této spoleCnosti. je to ale Cislo, které nemusi nutné
znepokojovat vedeni. SpoleCnost XY a.s. je rychld a dynamicky se vyvijejici spolecnost,
kde je zadouci vyssi mira fluktuace, nez je oznaCena jako optimalni. Pro tuto spolecCnost
je prioritou drzet krok s novymi trendy, a tak jejich cilem neni mit zaméstnance desitky
let, ale mit ve firmé& dynamické zaméstnance, ktefi se vyznaji v novych trendech a

pomuzou spolecnosti drzet krok s dobou.

V prvni linii byla fluktuace nejvyssi. Zde se jedna zejména o call centra a pracovniky
spravy, ¢i KAPU. Jsou to pracovni mista, kde zaméstnanci komunikuji s klientem a tesi
nékolik set pozadavki denné. Dle internich informaci konéi lidé v téchto pozicich
vice sami a vétSina ve zkuSebni dobé&. Byva to také zpisobeno hledanim vhodného profilu
na urcitou pozici €1 do tymu, a tak jsou nabirani zaméstnanci na zkousku, aby se ukazalo,
zda je tento profil vyhovujici. Divody jejich dobrovolného odchodu jsou zejména
nevyhovujici napl prace, hledali néco jiného, nasli si praci ve svém oboru, nevyhovujici

prace na smény ¢i mzdové ohodnoceni.

V oblastech mimo prvni linii lidé spiSe sami nekon¢i, a tak je fluktuace v téchto oblastech
pro spoleCnost XY a.s. zadouci, napiiklad z divodu nadbyteCnosti, reorganizace

¢i zastaveni rozpracovanych projektu.
Stabilita ve spolecnosti XY a.s. je opét nejnizsi v oblasti prvni linie, coz se shoduje
i s mirou intenzity odchodt, kam vstupuje také reorganizace novych oddéleni ¢i hledani

vhodnych profila v roce 2020. V oblasti likvidace a podporovatelskych tymu je stabilita

pomérné vysoka, zde tedy vétSina zameéstnanct vydrzi alespon jeden rok coz poukazuje
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na pomeérnou spokojenost spraci a tymem. V oblasti obchodu uz je stabilita
niz§i a pohybuje se mezi stabilitou v prvni linii a v podporovatelskych tymech,

blize ma ale procentem stability k prvni linii.

1.10 Vyzkumny projekt

Pro potfeby navrhu na zlepSeni adaptacniho procesu byl na zaklade¢ informaci z teoretické
Casti proveden vyzkum. Ve vyzkumném projektu se zabyvam adaptaci pracovnikia
ve spoleCnosti XY a.s. Vyzkum jsem provedla na reprezentativnim vzorku,
ktery je popsan v metodologii vyzkumu a na zakladé ziskanych informaci. Pti nasledném
vyhodnoceni bylo mozné odhalit uzka mista a sepsat navrhy vedouci ke zlepSeni

adaptacniho procesu ve spolec¢nosti XY a.s.

1.10.1 Metodologie vyzkumu

Hlavnim cilem tohoto vyzkumu je navrh na doporuceni, ktera mohou vést ke zlepseni
adaptacniho procesu ve vybrané spolecnosti. Souvisejici dilci vyzkumné cile jsou
pfedev§im zmapovani souCasné situace, zmapovani vnimani adaptacniho procesu
pro zaméstnance a jejich napli prace a nasledné zjisténi preferenci zameéstnancu.
Na zakladé téchto informaci je poté mozné zpracovat navrhy na zlepSeni adaptacniho
procesu, aby mohl byt jeste lep§i, jak pro zaméstnance osobné, tak na jejich pracovni

napln pfi adaptaci a spolec¢nost celkové.

Centralni vyzkumna otazka tedy zni ,,Jak vnimaji nove pfijati pracovnici adaptacni proces

ve firme?“. Dil¢i vyzkumné otazky jsou:

e DVOI: Jak vnimaji nové pfijati pracovnici adaptacni den?

e DVO?2: Jak vnimaji nové pfijati pracovnici adaptacni cestu?

e DVO3: Jak vnimaji nove pfijati pracovnici kvalitu odpovédného pracovnika?

e DVOA4: Jak vnimaji nové pfijati pracovnici Skoleni a plan?

e DVOS: Jak wvnimaji nové pfijati pracovnici, ktefi opustili firmu

behem adaptacniho procesu jejich funkci ve spolecnosti XY a.s.?
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Ke sbéru dat je vyuzit kvalitativni pfistup formou polostrukturovanych rozhovort.
Pro potfeby vyzkumu byl vybran reprezentativni vzorek. Pro kvalitu vyzkumu
se zaméfuji na konkrétni skupiny zaméstnanct a na konkrétni etapy adaptacniho procesu.
Vyzkum jsem provedla na tfech skupinach novych zaméstnanci vybrané spolecCnosti.
Konkrétné na skupinach novych zaméstnanct, kteti absolvovali adaptacni den v listopadu
2020, v prosinci 2020 nebo vlednu 2021. Tito zaméstnanci byli nasledné rozdéleni

do péti reprezentativnich skupin, jak jiz bylo popsano vyse, konkrétné:

e prvni linie,

e likvidace,

e obchod,

e podporovatelské tymy,

e byvaly zaméstnanci, ktefi opustili spole¢nost XY a.s. béhem zkusebni lhaty.

Tyto skupiny jsou definovany na zaklad¢ setkavani se zdkaznikem a dle typu zakaznika.
Prvni linie komunikuje pifimo sklientem spolecnosti, jako wuzivatelem sluzeb,
at’ uz telefonicky ¢i pisemné e-mail. Oblast likvidace ma na starost Skodné udalosti
a vétsinou se setkava s klientem fyzicky u Skodné udalosti nebo s nim telefonuje.
V oblasti obchodu se také setkavaji zaméstnanci spolecnosti se zakaznikem fyzicky
na pobockach. Obchodni zéastupci komunikuji fyzicky ¢ jinou formou
se zprostiedkovateli sluzeb spolecnosti XY a.s., tedy jde o jiny druh zakaznika. Oblast
podporovatelskych tymi ma na starost chod spoleCnosti, jako takové, a vétSinou
do pfimého kontaktu s klientem neptichazi. Posledni oblast, kterou jsem si zvolila
pro provedeni rozhovort jsou zaméstnanci, ktefi stihli firmu béhem zkuSebni lhuty
opustit. Jejich nazor by mohl byt velmi pfinosny. Rozhovory byly provedeny se zastupci

uvedenych oblasti.

K osloveni vzorku zaméstnanct byl vyuzit interni firemni e-mail, kterymi byly subjekty
osloveny s nabidkou rozhovoru a dostali odkaz na dotaznik na platformé Forms
od MS Office. Mohly si zvolit termin rozhovoru, ktery jim nejvice vyhovuje. Struktura
dotazniku obsahovala informace o pribéhu rozhovoru, zakladni otazky na jméno,
kontakt, preferenci terminu rozhovoru a prostor pro poznamku. Na zakladé
tohoto dotazniku bylo mozné naplanovat schuzky, které probehly vétsinou

pies MS Teams.
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Rozhovory trvaly primérné 45 minut a byly rozdéleny na oddily. Obsahovaly otazky
tykajici se adaptacniho dne, adaptacni cesty a identifikacnich udaji. Pro zameéstnance,
ktefti jiz spolecnost opustili jsem pfipravila i oddil tykajici se jejich odchodu. Konkrétni

struktura rozhovort byla navrzena nasledné:
Adaptacni den:

e Jak probihal adaptacni den?

e (o se Vam nejvice a nejméné libilo?

e Jak hodnotite mnozstvi informaci?

e Pomohly Vam poskytnuté informace lépe se adaptovat na svou roli
ve spoleCnosti?

e (Odpovidaly informace poskytnuté na adaptacnim dni realit&?

e Pomohlo Vam seznameni s dalSimi ucastniky adaptacniho dne lépe se zacClenit
do kolektivu?

e Jenéco, co Vas negativné i pozitivné prekvapilo?

e Napada Vas néco, co by se dalo na adaptacnim dni vylepsit?

Adaptacni cesta:

e Jak probihala adaptace po dobu nasledujicich tii mésica?

e (o se Vam nejvice a nejméné libilo?

e Byla Vam poskytnuta dostatecna podpora ze strany odpovédného zaméstnance?
e Dostalo se Vam potiebné podpory pii plnéni priabéznych cila?

e Dostalo se Vam hodnoceni splnénych cilti?

e Pomohlo Vam skoleni 1épe se adaptovat na napln prace?

e Vyuzivate informace nabyté na Skolenich pfi své bézné praci?

e Po jak dlouhé dobé pro Vas bylo mozné vykonavat Vasi praci samostatne?

e Byl vytvoreny adaptacni plan napomocny?

e Napada Vas néco, co by se dalo na adaptacni cesté vylepsit?
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Odchod ze spolecnosti:

e Piisla vypoveéd ze strany spolecnosti nebo z Vasi?

e Cobylo divodem k ukonceni pracovniho poméru?

e Jak dlouho jste o odchodu uvazoval? /Méla jste tuSeni, ze néco takového prijde?
e Jenéco, co by Vas ptimélo zistat, pokud by se to zménilo?

e Chybi Vam tato prace?

e (Co Vam tato prace dala a vzala?

Identifikac¢ni udaje:

e Najaké pozici ve firm¢ pracujete / pracoval/a?
e Jak dlouho ve firmé& pracujete / pracoval/a?
e Jakaje Vase predchozi pracovni zkusenost?
e Jste spiSe introvert nebo extrovert?
e Kolik je Vam let?
Struktura rozhovoru se muze individualné ménit na zakladé jeho prubéhu. Odpovédi

respondentt na jednotlivé otazky béhem rozhovoru jsou soucasti pfilohy této prace.

1.10.2 Vysledky vyzkumu

V této kapitole jsou predstaveny vysledky vyzkumu slovné a ve forme grafii. Grafy jsou
zpracovany na zakladé rozhovort, které byly vedeny s osmi respondenty. Respondenti
odpovidali na otazky tykajici se adaptacniho dne, adaptacni cesty, jejich identifikace,
ktera ovliviiuje vnimani adaptace, a pro byvalé zameéstnance také par otazek tykajicich
se jejich odchodu. Vysledky jsem vyhodnotila a seskupila do tabulky, z jejichz dat
pak bylo mozné vytvorit grafy obsazené v této kapitole. Na zakladé téchto vysledku

budou predstavena pozitiva a negativa adapta¢niho procesu ve spolecnosti XY a.s.

Identifikace subjektu
Identifikacni otazky byly ve vyzkumu zafazeny az nakonec, aby neodvadély pozornost
dotazovanych subjekti. Pro ucely prace rozeberu identifikacni otazky hned na zaCatek,

pro lepsi predstavu.

Co se tyka veku, byly obsazeny vSechny vékové skupiny. Nejvice frekventovana skupina,

jak lze vidét v nasledujicim grafu, byla 36-45 let, kam spadali dva respondenti ve véku
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42 let a jeden respondent ve véku 43 let. Neyjmén¢ frekventovana skupina byla 18-25 let,
kam spadala pouze jedna respondentka ve véku 21 let. Soucasti byli také dva respondenti
ve veéku 30 let a dva ve véku 50 a 57 let. Vékové slozeni je tedy pomérné vyvazené.
Prevazuji starsi lidé, prestoze spolecnost XY a.s. je dynamicka firma, ktera se snazi drzet
trendd. To ale muze také znamenat to, ze se mladsi lidé nechtéli podrobit tomuto

vyzkumu.

Vek

m 18-25

26-35

W 36-45

46 a vice

Graf 1: Vékové slozeni respondenti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Slozeni na zakladé pohlavi bylo opét celkem vyvazené. Byla obsazena obé pohlavi,
nicméné nepatrné pievazovaly zeny, jak lze vidét v nasleduyjicim grafu. Z osmi
respondenti odpovidalo pét Zen a tfi muzi. Z oblasti likvidace odpovidali pouze muzi,
z oblasti prvni linie a obchodu pouze zeny, coz potvrzuje to, co jsem jiz zminila
vySe v kapitole o fluktuaci a stabilité, ze v oblasti likvidace odpovidaji vyhovujicimu

pracovnimu profilu pfevazn€ muzi a v oblasti obchodu a prvni linie predevsim zeny.
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Pohlavi

B muz
Zena
63%

Graf 2: Pohlavi respondenti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vnimani adaptacniho procesu zvelké Casti ovliviiuje 1 osobnostni typ. Extroverti
se vetsSinou Iépe citi v novém prostiedi a neni pro né takovy problém navazovat kontakty.
V tomto vyzkumném vzorku pfevazovali zejména introverti. Do skupiny introvertu

spadali vSichni muzi a dvé zeny. Tti zeny se identifikovaly jako extrovertni typ.

Osobnostni typ

M Extrovert

Introvert

63%

Graf 3: Osobnostni typy respondenti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Osobnosti  typ zaméstnance hodné ovlivilyje vniméani socialni adaptace.
Stejné tak predchozi pracovni zkuSenost ovliviiuje vnimani pracovni adaptace.

Lépe se zvykd lidem sur€itymi zkuSenostmi ve stejném oboru, nebo dokonce
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ve stejné oblasti. Jinak vnimaji adaptaci naptiklad zaméstnanci, kteti nastoupili po studiu
a nemaji zatim zadné srovnani. V tomto vyzkumu neni nikdo, kdo by nemél
zadnou predchozi pracovni zkuSenost spraci na plny uvazek, zaroven polovina
respondenti nema zadné zkuSenost s praci v oboru pojistovnictvi. Dv€ Zeny z oblasti
obchodu maji zkuSenost s praci ve stejné oblasti pojiStovnictvi a jedna respondentka

ma zkuSenost v jiné oblasti pojistovnictvi.

Predchozi zkusenosti

M ZkuSenosti s praci v jiném oboru

ZkuSenosti s praci v pojistovnictvi
v jiné oblasti

M Zkusenosti s praci v pojistovnictvi
ve stejné oblasti

Graf 4: Predchozi pracovni zkuSenosti respondenti

(Zdroj: Vlastni pracovani)

Ze spoleCnosti XY a.s. byli vybrani respondenti, ktefi absolvovali adaptacni den
v listopadu nebo prosinci 2020 ¢i lednu 2021. Vétsina respondentll pracuje ve spolecnosti
Ctyfi mésice. Jsou to zameéstnanci, kteti nastoupili v lednu 2021 a absolvovali adaptacni
den. Jeden respondent nastoupil jiz v listopadu 2020, ale kvili ¢asovym komplikacim
absolvoval adaptacni den spolu s ostatnimi az vlednu 2021, prestoze jiz ve firmé
dva mésice pracoval. Ten tedy spada do skupiny, ktera jiz ve firmé pracuje Sest mésicu,
prestoze adaptacni den absolvoval s respondenty, ktefi pracuji ve firmé& teprve Ctyfi
mesice. Je jedinym zastupcem skupiny respondentu, ktefi pracuji ve spolenosti XY a.s.
Sest mésicti. Ctyii mésice jiz ve firmé pracuji tfi respondenti. Jedna respondentka pracuje
ve firmé pét mésict. Ve skupiné byvalych zaméstnanct, kam spadaji dva respondenti,

byla délka zaméstnani dva a dva a pil mésice.
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Délka prace ve spole¢nosti XY a.s.

W 2 mésice
™ 2,5 mésice
W 4 mésice
M 5 mésicl

W6 mésicl

Graf 5: Délka prace respondenti ve spolenosti XY a.s.

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Posledni oblasti identifikac¢nich otazek bylo pracovni sloZeni respondent. Respondenti
byli vybirani tak, aby byly zastoupeny vSechny oblasti, které jsem definovala
v predchozich kapitolach. U vétSiny oblasti se mi podafilo realizovat rozhovor
se dvéma respondenty. U oblasti back-office a prvni linie byl zastoupen pouze
jeden respondent, aCkoliv v oblasti byvalych zaméstnanci byl realizovan rozhovor

s respondenty, ktefi pracovali v oblasti obchodu, a pravé prvni linie.

Vyzkumna oblast

M Back office

1 Byvaly zaméstnanec
M Likvidace

m Obchod

M Prvni linie

Graf 6: Zastoupeni vyzkumnych oblasti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Adaptacni den

Prvni skupinou otazek v rozhovoru byly otazky tykajici se adaptacniho dne.

Na nasledujicim obrazku jsou seskupeny aktivity, které respondenti odpovidali na otazku
,Jak adaptacni den probihal?. Aktivity se z velké €asti shoduji s popisem adaptacniho
dne v kapitole 2.2.2 Adaptacni den v soucasnosti. Respondenti kromé aktivit vyjadrovali
i pocity. Témer vSichni byli nadSeni z hravosti a pratelskosti, ktera na adapta¢nim dni

panovala. Nektefi zminili, Ze to byl nejlepsi adaptacni den, jaky kdy zazili.

Jak
probihal

adaptacni
Zpétna
? Rous

vazba den? ky
Podpis < . Antigenni
dokumentd Soutéz Foceni testovani

Navstévy . Nabidka
Interaktivita Z jinych zgzta;?k;m s &aje &i

oddéleni kavy
Nahravky o o »
hovoru s Seznameni s ozvani —

Klienty firmou na ob&d :l.::lecnostlxv

Obrazek 5: Aktivity adaptaéniho dne dle respondenti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Po zodpovézeni otazky na prubéh adaptacniho dne, ¢imz si respondenti pfipomnéli
cely tento den, nasledovala otazka, co se jim na adaptacnim dni nejvice a nejméné libilo.

Nikdo neobjevil nic, co by se mu nejméné libilo. VétSina respondentt, jak lze vidét
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v nasledyjicim grafu, ocenila nejvice interaktivni koncept. Hlavné z divodu,
aby neztracely pozornost a neunavili se, a také proto, ze byla vice citit jiz zminéna
pratelska atmosféra. Tri respondenti ocenili predstaveni spoleCnosti, které je nadchlo,
protoze spolecnost je velmi lidskéa a uvolnéna. Zaznélo také pozvani na obéd a emotivni

lidé, mysleno zejména HR manazerka Skolitel, ktefi tento den vedli.

Co se Vam nejvice libilo?

0,
e = Pozvani na obéd

8%

Interaktivni koncept

= Predstaveni
spolec¢nosti
42% Seznamovani

Emotivni lidé

Graf 7: Oblibené aktivity adaptacniho dne
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

V nésledujicim grafu je vykresleno hodnoceni mnozstvi informaci béhem adaptacniho
dne. Vétsina respondentd hodnotilo tak, Ze informaci bylo tak akorat“.
Pro dva respondenty bylo informaci moc. Jeden respondent dokonce odpoveédél,
ze asi v polovin¢ adaptacniho dne uz prestdval informace vnimat, protoze nemél
s pojis§tovnictvim zkuSenosti a bylo to pro né moc informaci najednou.
Jedna respondentka adaptaéni den vibec neabsolvovala, protoze pfisla zpét
do spolec¢nosti XY a.s. po delsi rodi¢ovské dovolené a z Casovych divodu se jesté nestihla

zucastnit. Do budoucna by se rada zucastnila.
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Jak hodnotite mnozstvi informaci?

= Akordt
Neabsolvovala jsem
= Moc

Graf 8: Mnozstvi informaci na adapta¢nim dni

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Déle byla zjistovana vhodnost kvality informaci pro adaptaci. Ptala jsem se,
zda informace pomohly respondentim se lépe adaptovat. Jak Ize vidét v nasledujicim
grafu, vétSina hodnotila informace spis jen jako takovy uvod do spolecnosti, ktery nemél
velky vliv na adaptaci, ale pomohl jim udélat si lepsi obrazek o fungovani ve firmé.
Dva respondenti odpoveédéli, ze jim informace urcit€ pomohly a dva zase,

ze se jim informace k adaptaci nepomohly.

Pomohly Vam informace se lépe adaptovat?

= Ano
Ne
= Pouze Uvod
= Neabsolvovala jsem

Graf 9: Prinos informaci z adaptac¢niho dne

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Nasledné bylo zjistovano, zda informace, které byly ucastnikim na adaptacnim dni
sdéleny, opravdu odpovidaly pracovni realité. Po osobné absolvovaném adaptacnim dni
jsem sama konstatovala, ze byl tento den velmi pozitivni a slunickovy. Jedna ¢tvrtina
respondentt, jak je znazornéno v nasledujicim grafu, odpovédéla, ze informace nebyly
uplné totozné s realitou, ale Ze to ani neocekavali, protoze adaptacni den je podle nich
pouze uvod do spolecnosti a nepocitaji stim, ze vSe bude tak slunickové,
jak bylo prezentovano. Jedna respondentka tekla vyslovné: , Ve findle je to prdce
jako kazdd jina.“. Dalsi Ctvrtina odpovédéla, ze informace realit€¢ neodpovidaly.

VétSina respondenti odpovédeéla, ze informace byly shodné s budouci realitou.

Odpovidaly poskytnuté informace budouci realité?

13%
25%

Ne, neocekaval jsem
Ne

37% Ano

25% Neabsolvovala jsem

Graf 10: Realita poskytnutych informaci
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

V dalsim kroku jsem se vénovala vice socialni adaptaci a zjistovala jsem, zda pomohlo
respondentim seznameni s ostatnimi ucastniky se 1épe adaptovat na pracovni kolektiv.
Vétsina dotazovanych, jak jde vidét v nasledujicim grafu odpovédéla, ze ano. Neékteri
si naSli pfimo kamarady, se kterymi se setkdvaji i v osobnim zivoté. Nektefi
se 1épe seznamili s kolegy pfimo ze svého tymu a Iépe se jim pracovalo, kdyz méli
kolem sebe znamé tvare, také novacky. Méli pocit, ze v tom nejsou sami. Nékteti jsou
radi, ze mohou ve firmé& potkavat nékoho, s kym se na chodbé pozdravi nebo vi
na koho se vtymu obratit, kdyz budou potfebovat pomoc. Jeden respondent
se seznamoval jiz pfed adaptacnim dnem, jedna respondentka adaptacni den
neabsolvovala, jak jiz bylo zminéno, a jeden respondent odpovédél, ze mu sezndment
nepomohlo, protoze se s zadnym spolutCastnikem ve firmé nevidd, ani s nikym z nich

nepracuje.
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Pomohlo Vam seznameni s dalSimi ucastniky se lépe

‘ adaptovat?

= Ano
= Ne
= Neabsolvovala jsem

= )iz jsem byl sezndmen

Graf 11: Prinos seznameni s dalSimi ucastniky

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Dale jsem se ptala, co respondenty piekvapilo. Z grafu je zfejmé, ze co se tyka pozitivnich
ptekvapeni, §lo predevS§im o pratelskost, ktera prispiva k uvolnéné§i atmosfére.
Prekvapila také interaktivita, ktera byla podana i hravym zptasobem. Kultura spolec¢nosti,
ktera je uvolnéna, tolerantni a lidské a zaznéla také odpovéd’, ze mile prekvapilo pozvani

na obéd.

Co Vas pozitivné prekvapilo?

= Pratelskost
= Interaktivita
= Kultura spolec¢nosti

= Pozvani na obéd

Graf 12: Pozitivni pirekvapeni na adaptaénim dni

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Negativnich  pfekvapeni moc nebylo. Odpovédéli pouze tifi respondenti.
Jedna respondentka méla problém si zvyknout na to, ze si ve firme vsichni tykame,
coz bylo feCeno na adaptacnim dni. Nebyla na to nikdy zvykla a zejména u starSich kolegt
ji to dela problém. Jina respondentka zase byla zaskoCena focenim, protoze necekala,
ze néco takového piijde. Sama fekla, ze kdyby o tom védéla dopfedu,
tak by se lépe upravila, protoze fotka pak zistava v celém firemnim systému, viditelna
pro vSechny kolegy. Zaznélo také to, ze respondentka byla pfekvapena z pouzivani
sprostych slov. Prestoze tato slova byla pouzita jen pro zleheni situace a vytvoreni
pratelské a veselejsi atmosféry, dle této respondentky toto na pracovi§té nepatii

za zadnych okolnosti.

Co Vas negativné prekvapilo?

= VSem tykat
Foceni

® PouZzivani sprostych slov

33%

Graf 13: Negativni prekvapeni na adapta¢nim dni

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Posledni véc, ktera byla o adaptacnim dni zjistovana je, co by se podle respondentt
dalo vylepsit, aby jim to pomohlo lépe se adaptovat, at uz pracovné ¢i socialné.
V nasledyjicim grafu lze vidét, ze vétSina respondentll zminila organizacni strukturu,
v tom smyslu, ze by jim pomohlo dostat informaci, na koho se s jakym dotazem obracet,

a kdo je za co odpovédny.
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Co by se dalo na adaptacnim dni vylepsit?

= Organizacni struktura
= Prochdzka po firmé
= Sezndmeni s podporovatelem

= Pfedstaveni préce kolegli

Graf 14: Co by se dalo vylepsit na adapta¢nim dni
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Adaptacni cesta
Druhou skupinou otazek byla adaptacni cesta, kterad zahrnuje prvni meésice, nasledujici
po adaptacnim dni, béhem kterych se zaméstnanec zaclefiuje do procesu a prochazi

zkuSebni lhutou.

Na nasledujicim obrazku zobrazuji aktivity, které respondenti zminili v odpovédich

na otazku, jak adaptacni cesta probihala.

Jak
probihala
adaptacni
Seznameni s i )
chodem ceSta? Seznameni se

spoleénosti systémy

S : - Plnéni o
pf:gzln(::m s adaptaéniho Prakticka
b4 = I-r e
Skoleni planu — s
prace
Meetings  Rozvojové schiizky s Kontakt s NéSIecI;Iy
kolegy podporovatelem podporovatelem kolegu

Obrazek 6: Aktivity adaptaéni cesty dle respondenti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Kdyz se respondenti rozpomenuli a pripomnéli si adaptacni cestu, zeptala jsem se opét,
co se jim nejvice a nejméné libilo. V nasledujicim grafu zobrazuji nejcastéj§i odpovedi,
jako jsou podporovatel a jeho ochota a lidsky zajem, moznost vyjadrit sviij nazor a ochota
druhé strany naslouchat, flexibilita pracovniho zivota tak, aby se dal pfizptsobit
i soukromému zivotu, dynamika firmy, moznost prace zdomu, ochota kolegd,
kterd zaznéla dvakrat, a pratelska atmosféra, ktera se objevila jiz v ¢asti vénované

adaptacnimu dni.

Co se Vam nejvice libilo?

= Podporovatel

13%

Moznost vyjadrit svdj nazor

= Flexibilita

Dynamika firmy

Prace z domu

13% 13%
= Ochota kolegl

Pratelska atmosféra

Graf 15: Oblibené aktivity adaptacni cesty
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Mezi odpovéd'mi na otdzku, co se libilo nejméné (viz nasledujici graf) se nejcastéji
objevovaly odpovédi jako Skoleni a jeho néaroCnost, at uz Casova ¢i narocnost
na soustiedéni se a vstfebavani mnoha informaci. Dva respondenti také pocitili
nedostateCnou zpétnou vazbu zejména pii plnéni jejich adaptacniho planu. Objevilo
se také, ze se nelibila realna napli prace, protoze ocekavani byla jina, nemoznost
komunikovat s kolegy, ktefi pracuji v jiném oddé€leni. Vétsina respondentt ale mluvila
o tom, ze bézné s riznymi oddélenimi komunikuji. Jedna respondentka také odpovédéla,
ze oficialné pracuje pod nékym, pro koho prakticky vibec nepracuje,

COZ je pro ni matouci.
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Co se Vam nejméné libilo?

A
4

= Nemoznost komunikovat s
kolegy

= Prace pod nékym, s kym
nepfijdu do kontaktu

= Nedostatec¢nd zpétna vazba

= Realita ndplné prace

= Narocnost skoleni

Graf 16: Nejméné oblibené aktivity adaptacni cesty
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Dalsi otazka se vénuje podpore, zejména od podporovatele. Nikdo z respondentt
neodpoveédél, ze by se mu nedostalo potfebné podpory. Pouze, jak 1ze vidét v nasledujicim
grafu, nékteti podporovatelé byli pasivnéjsi a respondenti si museli sami fikat o pomoc.
Vice ovSem bylo téch aktivnich podporovatelti, ktefi se zajimali nejen o pracovni

problémy a vysledky respondentd, ale i o to jak se jim dafi a zda je vSe v poradku.

Dostalo se Vam dostatecné podpory?

= Ano, aktivné

= Ano, pasivné

Graf 17: Podpora pri adaptacni cesté

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

69



Dale jsem se zaméfila detailné na podporu pii plnéni cild v ramci adaptac¢niho planu.
Opét nikdo neodpovédél, ze by se mu podpory nedostalo. V nasledujicim grafu
lze opét vidét, ze veétSina podporovateli poskytovala aktivni podporu. Celkove
ovSem méne€, nez podporu obecné. Vétsina respondentt také vypovédéla, ze plany byly
opravdu plnény kazdy meésic, tak jak byly navrzeny. Pfi konzultaci se Skolitelem
spoleCnosti XY a.s. mi bylo sdéleno, ze tato oblast je zajima a bohuzel ji nedokazou

patfi¢né sledovat a ovérovat.

Dostalo se Vam dostatecné podpory pfi plnéni
adaptacniho planu?

= Ano, aktivné

Ano, pasivné

Graf 18: Podpora pri plnéni adaptacniho plinu
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Dulezitou casti adaptace je také zpétna vazba na splnéné cile. V nasledujicim grafu
lze opét vidét, ze vétSina podporovateli zpé€tnou vazbu respondentim poskytla.
Zpétné vazby se nedostalo pouze jednomu respondentovi, ktery patii do skupiny
byvalych zaméstnanct. Piestoze pracoval ve spole¢nosti mésic a pul, tak byla realizovana
pouze jedna Uvodni schizka a nasledné se jiz zadna rozvojova schiizka nekonala,

i kdyz to dle respondenta, minimalné pies MS Teams mozné bylo.
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Dostalo se Vam zpétné vazby za splnéné cile?

= Ano

Ne

Graf 19: Poskytnuti zpétné vazby
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

V dalsi Casti jsem se zaméfila na Skoleni, ktera respondenti v ramci adaptacni cesty
absolvovali. Jako prvni jsem zjistovala, zda bylo Skoleni napomocné pii adaptaci
na napln prace. V nasledujicim grafu lze vidét, Zze pro vétsinu respondenti Skoleni
uzite¢né bylo a pomohlo jim adaptovat se lépe na naplii prace. Ze $koleni nebylo
napomocné odpovédél pouze jeden respondent, ktery pusobi v ramci back office

a Skoleni, zeyména ta produktova, mu nijak uzite¢na nebyla, jelikoz se jeho prace netykaji.

Pomohlo Vam skoleni Iépe se adaptovat na
napln prace?

= Ano

Ne

Graf 20: Vliv §koleni na pracovni adaptaci

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Nasledujici graf ukazuje, zda respondenti vyuzivaji informace ze Skoleni pfi své bézné
praci. VétSina znich nevyuziva vSechny znalosti ziskané na Skolenich, ale stale
je to pro né zajimavy nahled na produkty spoleCnosti XY a.s. Jeden respondent

odpoveédél, ze znalosti nevyuziva a je to opét pracovnik back office.

Vyuzivate vSechna skoleni pri své bézné praci?

13%
Ano, ale ne
0,
37% vsechna
Ano, vSechna

Ne
50%

Graf 21: Vyuziti $koleni p¥i bézné naplni prace

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

V navaznosti na predchozi otazky nasledovalo zjistovani toho, za jak dlouho byli
respondenti schopni alespori CasteCné samostatné vykonavat zadanou praci. VétSina
odpovédéla, ze se ve svém procesu samoziejmé jesté neciti na 100 % samostatni,
ale alesponl CasteCné, osamostatnéni prislo u vétSiny znich asi za jeden meésic,
coz lze vycist znasledujiciho grafu. Dva respondenti odpovédéli, ze jim lehké
osamostatnéni trvalo mésic a dal§im respondentim uz to trvalo déle. Ojedinély ptipad
je respondentka z oblasti prvni linie, ktera celou zkuSebni dobu pouze poslouchala
telefony kolegli a az po tfech meésicich si svou praci realné vyzkousela. V této praci
jetobézné, ai po zkusebni 1hite jsou stale k dispozici kolegové, ktefi poslouchaji naopak
jeji hovory a davaji rady pfimo v prabéhu hovoru. Tii a pul mésice je tedy celkem kratka

doba pro zac¢lenéni na danou pozici.
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Jak dlouho Vam trvalo, nez jste mohl/a
samostatné vykonavat svou praci?

A
A

= 2 mésice
= 1 mésic

= 1,5 mésice
= 3 mésice

= 3,5 mésice

Graf 22: Délka osamostatnéni respondenti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Co se tyka adaptacniho planu, zjistovala jsem, zda byl opravdu napomocny.
V rozhovorech vétsina respondenti uvedla, ze adaptacni plan jim byl pouze takovou
,berlickou® (viz nasledujici graf). Nebyl to dokument, podle kterého by striktné plnili
ukoly, ale pomohl jim sledovat, co vSechno je Ceka, jak se posouvaji, a také mohl

svij posun hodnotit. Nikdo nefekl, Ze by adaptacni plan nebyl uzitecny.

Pomohl Vam adaptacni plan se lépe
adaptovat?

= Ano

= Doplnék

Graf 23: Uzitecnost adaptacniho plinu

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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V posledni tfadé jsem zjistovala, co by respondenti zmeénili na adaptacni cesté tak,
aby jim to adaptaci vice ulehcilo. Nej¢astéji zmifiovana byla Skoleni, jak je znazornéno
v grafu niZe. Skoleni byla piili§ naro¢na, dlouha a tim také méné efektivni. Respondentka
z oblasti byvalych zaméstnanci doslova vypovédéla, e ., Skolitelka byla také pomérné
ndladova a méla neprijemné pozndmky na nas ucet. 1aké neuméla na nékteré otdzky
odpovédeét nebo ndam rikala odpovédi neplatné. “. Dale by si respondenti prali stravit jeden
den v praci se svymi kolegy, aby v praxi vidéli, jak funguje jejich prace a jak oni sami
zapadaji do celého procesu. Opét mluvilo také o organiza¢ni strukture, ktera byla
zminovana jiz ve vysledcich k adaptacnimu dni. Struktura by pomohla novackam zjistit,
na koho se jakym dotazem obracet, kdyz pottebuji rychlou odpovéd’. Dva respondenti
zminili také lepSi komunikaci, oba zoblasti byvalych zaméstnanci. Zaznélo
také veétsi zajem od podporovatele, prochazka firmou pro lepsi orientaci ¢i Sablony
na dopisy pro klienty. Jedna respondentka také zminila detailnéjsi adaptacni plan,
konkrétné tekla: ,,Védéla jsem, Ze mi jeSté chybi néjaké informace a nebyla jsem si jistd,
zda nas na to jesté ceka Skoleni. Napriklad nam jen zbézné ukazali, jak se Fesi zahranicni

¢

Skody na autech, a netusila jsem, jestli na to nékdy budu mit jesté Skoleni nebo ne. “.

Co by se dalo vylepsit?

= Absolvovat jeden den s kolegy

0,
. Vice zajmu od podporovatele
7%
= Vétsi informovanost

Detailng&jsi adaptacni plan
Lepsi komunikace

22%
® Organizacni struktura

7% Skoleni

Prochazka firmou

14% .
. Sablony pro dopisy klientim

Graf 24: Co by se dalo vylepsit na adaptacni cesté
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Odchod ze zaméstnani
Otazky ztéto oblasti byly polozeny dvéma respondentim, ktefi jsou jiz byvalymi
zamestnanci a béhem zkusebni lhaty spolecnost XY a.s. opustili. Prave jejich nazory

mohou byt nejpiinosnéjsi pro hledani uzkych mist vhodnych ke zlepseni.

Vzhledem k tomu, ze respondenti jsou pouze dva, nebudu pouzivat grafy a vysledky

popisu pouze slovné.

Prvni otazka byla, zda vypoveéd dal respondent sam, nebo pfisla se strany zaméstnavatele
a vtomto pfipadé mame obsazeny obé kategorie. Jeden respondent obdrzel vypoveéd

od zaméstnavatele a druhy podal vypoveéd’ sam ze své vlastni vile.

Respondent, ktery obdrzel vypoveéd vibec netusil, ze néco takové prijde a respondent,

ktery podal vypoveéd’ sam o tom uvazoval asi mésic a pul.

Duvod vypovédi ze strany zaméstnavatele nebyl udan, coz nebylo ve zkusebni lhuté
nutné. Respondentka, ktera sama podala vypoveéd udala jako davody odchodu zejména
jinou a pro ni lukrativnéjsi pracovni nabidku, coz samo o sob&é nemusi znamenat odchod,
ale svou roli zde také hralo nedostate¢né finan¢ni ohodnoceni, jina predstava pracovni
naplné, hlidani Casovych limita k vyfizeni pozadavka a hlucné prostiedi v open space

kancelafich.

Kdyz jsem se ptala, co by se mélo zménit, aby to naSe respondenty piimélo zustat,
tak pro respondentku, ktera sama dala vypovéd’, to bylo pravé jiz zminéné platové
ohodnoceni a klidnéjsi prostiedi, coz by dle respondentky mohla vyftesit jind pozice.
Respondent, ktery vypovéd obdrzel samoziejmé neodeSel ze své vile, ale mysli si,
ze by mu vice vyhovoval jiny kolektiv, ktery by mohl wvyfeSit i problémy,
které pravdépodobné vedly k vypovédi.

Obéma témto respondentiim tato prace chybi. Respondentce, ktera podala vypovéd sama
sice jen Castecné, ale vypovédéla, ze prace v pojistovnictvi se ji zalibila.

Podlesni otazka zkoumala, co respondentim tato prace dala ¢i vzala. Respondent,
ktery vypovéd obdrzel ze strany pojistovny si diky této praci uvédomil, ze adaptacni den
je pouze uvod, nikoliv Cista realita a ze atmosféra v praci hodné zalezi na kolektivu

a na socialni adaptaci. Respondentka, kterd sama odesla velmi ocenila Skoleni a nové
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nabité informace, které ji zaroveri pomohly uvédomit si, jakym smérem by se chtéla

do budoucna vydat.

1.10.3 Shrnuti vysledku vyzkumu

Z vysledka vyzkumu lze vycist, ze adaptacni den je ve spolecnosti XY a.s. je hodnocen
celkem dobfe. Obecné je mozna trochu zbytecné slunickovy a nékteré informace
se jevi jako pribarvené. Jinak jej ale respondenti chvalili a ve srovnani s jejich jinymi
zkuSenostmi to byl jedinecny zazitek. Respondenti ocenili zejména interaktivitu
a hravost, uvolnénou a pratelskou atmosféru. Stejné tak tato atmosféra panuje
i v celé spoleCnosti XY as., pravdépodobné az na vyjimky, které popsalo
par respondentd. Velmi zalezi na lidech a neni asi v silach spolecnosti hned zjistit,
ktefi zaméstnanci do profilu spolecnosti nezapadaji, proto je tieba vyzkouset rizné typy
lidi, nez se najde spravny kandidat na urCitou pozici. Jak se tika, vyjimky potvrzuji
pravidlo. Dle v§ech rozhovort Ize usoudit, Ze je ve firmé vice téch profilu odpovidajicich
zaméstnancu, a predevsim podporovatelt, nez té€ch, ktefi do firemni kultury nezapadaji.

Vétsina respondentt si velmi chvalila jak své podporovatele, tak i kolegy.

Nasledné shrnu véci, které nebyly upln€ pozitivni. Mizeme je nazvat jako negativa,
1 kdyz to mnohdy nejsou zadné zavazné problémy. Z téch lehcich se jedna o chyby
v komunikaci, které samozifejmé neni tak jednoduché odhalit, navic ve velkém poctu
zamestnancl. Co se tyka adaptacniho dne, tak uCastnikiim bohuzel nebylo predem
sdéleno, ze se budou fotit, navic ze tato fotka pak bude figurovat v téméf vsech firemnich

systémech. Pokud by tedy byli ti¢astnici informovani, mohli by se 1épe ptipravit a upravit.

Je jasné, ze spolecnost XY a.s. si zaklada na uvolnéné a pratelské atmosfére a lidskosti.
To obcas mize svadét k pouziti vulgarismu, i kdyz jen lehce pro uvolnéni atmosféry.
Co si ale nemusi ¢lovék uvédomit je to, ze takové chovani mize negativné prekvapit
nejen novacka. Proto je lepsi se wuzivani téchto slov v pracovnim prostiedi,

1 kdyZz s uvolnénym a pratelskym konceptem radéji vyhnout.

Chyby v komunikaci vznikaji 1 co se tyka naplné€ prace, ¢i jinych pracovnich podminek,
jako je naptiklad ziskavani bonusové slozky mzdy. Tyto chyby pak mohou zpusobit

zbytecnou fluktuaci zaméstnanci, ktefi si predstavovali pracovni podminky ¢i napli
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préce jinak. Tomu by pomohl i nahled do celého pracovniho procesu, aby zaméstnanec

1épe pochopil, ceho je soucasti, a jaké dopady jeho prace ma.

Dal$i nepiijemnosti vznikaji, kdyz je zaméstnanec v novém prostredi a fesi problémy,
se kterymi nevi, na koho se obratit. Samoziejme maji svého podporovatele, ale ten také
neni vzdy k dispozici nebo si sam nemusi védét rady. Chybi takovy maly pomocnik

at’ uz v papirové podobé, nebo v podobé help desku.

Asi nejvice reakci bylo na novackovskd Skoleni. Samoziejmé je velky rozdil
mezi pracovni naplni riznych pozic, a proto ne kazdého zaujme napriklad produktové

Skoleni. Toto by mélo byt rozliSovano. Skoleni jsou udajné narona na soustiedéni.

Rozdily jsou vidét i v délce adaptace, tedy osobniho vnimani jednotlivych respondentt.
Je vidét, ze napt. pozice v prvni linii se zaSkoluji minimalné celé tii mésice a pozicim
z oblasti back office mize stacit mésic.

V nasledujici tabulce jsou shrnuta vSechna tato pozitiva i negativa spolecnosti XY a.s.,

ktera byla zjisténa vyzkumem.
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Tabulka 11: Pozitiva a negativa adaptac¢niho procesu spolecnosti XY a.s.

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pozitiva

Negativa

Pratelska atmosféra

Neohlasené foceni

Interaktivita na adaptaénim dni

Lehké vulgarismy

Uvolnéna kultura spolecnosti

Neinformovanost v rdmci organizacni struktury

Pristup vétsiny podporovatell

Absence nahledu do celého procesu

MozZnost vyjadfrit svlij nazor

Chyby v komunikaci

Prace z domu

Narocnost Skoleni

Vystup z komfortni zény

Nedostatecny popis pracovni naplné

Odposlech kolegli

Open space

Ochota kolegti

Nedostatec¢né informace v adaptacnim planu
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VLASTNI NAVRHY RESENI

Na zakladé provedeného vyzkumu je nyni mozné urCit uzkd mista a zaméfit
se na moznosti feSeni jednotlivych nedostatkt. Z vysledkt rozhovort jsem shrnula plusy
a minusy a nyni se zaméfim na feSeni minusu tak, aby mohl byt adaptacni proces
spoleCnosti XY a.s. pfinosnéjsi pro dalsi novacky, a tim padem se i snizila nechténa

fluktuace.

1.10.4 Produktova Skoleni

Skoleni byla jedno z nejvice zmifiovanych problémovych oblasti v ramci provedenych
rozhovord.  VSichni novaCci  prochazi Skolenim na  vSechny  produkty,
které spole¢nost XY a.s. nabizi. Témito Skolenimi prochézi vSichni bez ohledu na oblast,
do které novacek poté nastupuje. Pro nékoho tedy maji vétsi vyznam a pro nékoho
zase mensi. Ale ne pro vSechny jsou dulezita Skoleni vSech produktu. Urcité by bylo
efektivnéjsi piizpusobit Skoleni vice individualné, alespon podle jiz zminénych oblasti
a podle predchozich zkuSenosti. Samoziejmé uz v zivotopise se muZze personalista
dozvédet, jaké ma uchaze¢ predchozi zkuSenosti, a stejné tak na pohovoru je mozné
se lépe dozveédét o predchozich zkusSenostech a dosavadnich znalostech. U pohovoru
by mél byt pfitomen podporovatel, nebo alespon pfipravit par odbornych otazek,
konkrétnich, pfimo pro danou pozici, diky kterym by bylo mozno novacky rozttidit
napiiklad na uplné za¢ate¢niky, mirné pokrogilé, vice pokrogilé & odborniky. Skoleni
by tedy byla rozdé€lena dle urovné obtiznosti a kazdy novacek by prosel na zaklade

svych znalosti v§im, co je potieba k jeho praci.

Skoleni maji velky rozsah informaci, a to mize byt pro zaméstnance, pro n€z jsou vSechna
Skoleni velmi dilezita k vykonavani prace, kamen trazu. Novacci musi vnimat mnoho

pottebnych informaci najednou.

Kdyz budeme postupovat od vrcholku organizacni struktury, tak pro oblast prvni linie
jsou vSechna produktova Skoleni velmi dilezita, protoze se tykaji jejich bézné naplné
prace. Proto by tato oblast musela absolvovat béhem zkusebni lhity vSechny urovné
Skoleni. Pokud né€kdo pfichazi jako mirné€ pokrocily, absolvoval by Skoleni pro mirné
pokrocilé a nasledné pro vice pokrocilé. Tim by byly znalosti lépe rozlozeny a zacatecnik

by si je 1épe zapamatoval.
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V oblasti obchodu jsou Skoleni také velmi dulezita, zejména pro obchodni zastupce,
ktefi nasledné skoli externi zprostiedkovatele produktd spolecnosti XY a.s.
Proto by pro né platila ohledné sSkoleni stejna pravidla, jako pro prvni linii,
tedy absolvovat vSechny urovné skoleni. Pro zaméstnance na pobockach jsou relevantni
vSechny produkty, zatimco pro obchodni zastupce jsou dle rozhovori méné relevantni
retailové produkty. Proto by obchodni zastupci nemuseli projit vS§emi urovnémi §koleni
na retailové produkty, ale jen zaklady, ptipadné Skoleni pro mirné pokrocilé, pokud
by méli zajem.

V oblasti likvidace jsou také skoleni, ktera nejsou relevantni. Podle odpovédi respondenti
z vyzkumu vySe vyuzivaji likvidatofi pfi praci zejména Skoleni na majetek a ostatni
Skoleni je pro né pouze rozsifeni obzort. Proto by prosli tito zameéstnanci také vSemi

zaklady a u Skoleni majetku by museli projit vSemi stupni.

Pro oblast podporovatelskych tymu neboli back office, jsou produktova skoleni
méné relevantni, a proto by mélo byt dostacujici projit vSemi zaklady, ptipadné Skoleni

pro méné pokrocilé, coz uz by bylo pro jednotlivce dobrovolné.

Obecné by prvni tyden byl vénovan zakladim pro vSechny oblasti a dalsi arovné Skoleni
by se konala v pfistich tydnech. Na nésledujicim obrazku je znazornén plan povinnych
Skoleni pro konkrétni oblasti, véetné Casového zatazeni. VSechna Skoleni by zaroveri byla
dobrovolna i pro ostatni, ktefi nemaji konkrétni Skoleni povinné, ale mohli by se na ngj
piihlasit kdykoliv béhem svého pisobeni ve spolecnosti XY a.s. a uCastnit se spolecné

s novacky, ktefi toto Skoleni podstupuji povinng.

80



Produktova

skoleni -
povinna
- . o= =
Cestovni Autopojigténi Majetek a Pojisteni
- o - = - - -
pojisténi odpovédnost podnikani
- Prvni linie ~ - Prvni linie " - Prvni linie S - Prvni linie
Behem Behem I
5 - Obchod ih = - Obchod ih Zaklad - Obchod prvniho < - Obchod
Zékdady Likvidace Fdne Z8KISdY | L vidace Fidne ey - Likvidace tydne BT Likvidace
- Back office - Back office - Back office - Back office
D!uhi
tyd _—
- Prvni linie Druhy - Prni linie Druhy B - P linie - Mimé CP)in‘l' hTIE
Mirné PR : Mirné | - Obchod (pobocky) iy ifnes " - Obchod (poboéky) s oPenod
pokrogile - Obchod (pobocky) Waen - Eoopr e YOI pokregilé |- - pokrogilé
Treti
e Prvni linie
i Feti - Prvni linie -rvni
- Prvni linie Tieti -Prvnilinie t;.tee”n Pokrogile - Obchod (pobodky) o2 - Obchod
. hodky pobogky) Pokr
Pokrogile - Obchod (pobocky) tyden | Pokregilé | - Obchod (pobotky) LAl Likvidace otilé

Obrazek 7: Navrh planu povinného pojisténi

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Aktudlné probiha cestovni Skoleni tfi hodiny, Skoleni autopoji§téni a na majetek
a odpovédnost trva 5-6 hodina a Skoleni poji§téni podnikéni je v délce 4 hodiny.
Pokud by se Skoleni rozd¢lila na tfi obtiznosti, trvala by kazda obtiznost zhruba jednu
tfetinu pavodniho Casu. V nasledujici tabulce 1ze vidét, ze Casova naro¢nost by byla
celkem srovnatelna. Puvodné produktova skoleni zabrala 17-19 hodin. Po zavedeni
nového systému by Casova narocnost byla cca 19 hodin. Finanéné by to bylo také podobné
narocné, protoze naklady na hodinové ohodnoceni skolitel zistava stejné. Naopak
narocnost by se snizila jak pro Skolitele, tak pro zaméstnance. Jednak by nedostali
tolik informaci najednou a bylo by pro né€ jednodussi se soustfedit na obsah s vétSim
efektem. Také zaméstnanci z oblasti back office, likvidace a obchod (mimo pobocky)

by stravili na Skoleni méné Casu a mohli by se vénovat jinym aktivitam adaptace.
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Tabulka 12: Casovi ndro¢nost nového plinu §koleni

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Plvodni stav 1. tyden Novy stav 1. tyden | 2. tyden | 3. tyden | Celkem
Cestovni pojisténi 3 hodin Cestovni pojisténi L L L 3
PoJ y PoJ hodina | hodina | hodina | hodiny
vy s . vy s 2 2 2 .
Autopojisténi 5-6 hodin Autopojisténi el | el | el 6 hodin
Majetek a . Majetek a 2 2 2 .
Y -6 h N . . .
odpovédnost Il odpovédnost hodiny | hodiny | hodiny Blageil
1,5 1,5 1 4
Poiicteni iKani . vy ; ;
ojisténi podnikani 4 hodin Pojisténi podnikani hediny. | hediny | hodina R
6,5 6,5 19
Ik - i ’ ’ i
Celkem 17-19 hodin Celkem ey || edii 6 hodin hodin
Pro oblasti zaméstnanct, ktefi nemusi povinn€ absolvovat vSechna Skoleni

by to bylo méné Casoveé narocné i pro Skolitele by bylo jednodussi skolit mensi skupinku.

Tyto ptinosy nelze financné€ ohodnotit.

Casova naroc¢nost pro oblast prvni linie a pro zaméstnance pobocky z oblasti obchodu

zustava stejna, protoze absolvovat vSechna Skoleni, jelikoZ jsou soucasti jejich naplné

prace.

V nasledujici tabulce je prezentovan Casovy plan pro oblast obchodu, kromé jiz

zminénych zaméstnanct pobocky. Casova narocnost je snizena na cca polovinu oproti

puvodni, protoze zde nejsou povinna Skoleni. Dle rozhovorl totiz nejsou potiebné

vSechny urovné skoleni.
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Tabulka 13: Casova naroénost §koleni pro oblast obchodu

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Plvodni stav 1. tyden Novy stav 1. tyden | 2. tyden | 3. tyden | Celkem
Cestovni pojisténi 3 hodin Cestovni pojisténi L - - L

PoJ y PoJ hodina hodiny
Autopojisténi 5-6 hodin Autopojisténi 2 - - 2

POl PoJ hodiny hodiny
Majetek a . Majetek a 2 2

odpovédnost SOl odpovédnost hodiny ) ) hodiny
vy S . vw S 1,5 1,5 1 4

Pojisténi podnikani 4 hodin Pojisténi podnikani hediny. || hadiny. || hodina AT

. 6,5 1,5 1 .
Celkem 17-19 hodin Celkem oy | liedny || eefie 9 hodin

Obdobné v oblasti likvidace. Plnou narocnost Skoleni budou mit povinnou pouze u

pojisténi majetku.

Vzhledem k tomu,

Ze toto

Skoleni je Casové narocnéjsi,

tak jejich povinna Skoleni trvaji o 1,5 hodiny déle nez v oblasti obchodu.

Opét je to prezentovano v nasledujici tabulce.

Tabulka 14: Casovi naroénost §koleni pro oblast likvidace

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Plvodni stav 1. tyden Novy stav 1. tyden | 2. tyden | 3. tyden | Celkem
Cestovni pojisténi 3 hodin Cestovni pojisténi 1 - - L
Pol y PoJ hodina hodiny
Autopojisténi 5-6 hodin Autopojisténi 2 - - 2
POl PoJ hodiny hodiny
Majetek a 5.6 hodin Majetek a 2 2 2 6
odpovédnost odpovédnost hodiny | hodiny | hodiny | hodiny
Pojisténi podnikani 4 hodin Pojisténi podnikani 15 - - L5
J P J P hodiny hodiny
6,5 2 2 10,5
Ik - i ’ ¢
Celkem 17-19 hodin Celkem hodiny | hodiny | hodiny | hodiny

V oblasti back office bude ¢asova naroCnost snizena témér na tietinu ptivodni Casové

narocCnosti, protoze tito zaméstnanci by méli povinnost absolvovat pouze zakladni

83




Skoleni, proto aby =ziskali o produktech zakladni piehled. Dobrovolné¢ mohou,
stejn¢ jako kazdy jiny zaméstnanec, absolvovat i1 vys$si narocnosti Skoleni kdykoliv
béhem jejich puisobeni ve spolecnosti XY a.s.

Tabulka 15: Casova narocnost Skoleni back office

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pavodni stav 1. tyden Novy stav t\’/;;en t\’/jen t\’/z;en t\’/;;en
Cestovni pojisténi 3 hodiny Cestovni pojisténi hoc}ina - - hoc}ina
Autopojisténi 5-6 hodin Autopojisténi hojiny - - hojiny
oc'i\::l)j)j\(/eézl:ljst >-6 hodin oc'i\ﬁ)j\?;ceilr(ljst hojiny i i hojiny
Pojisténi podnikani 4 hodin Pojisténi podnikani holc'iisny - - holc'iisny
Gl l::z;illz e h:c'iisny ) ) hoséisny

1.10.5 Orientace ve spolecnosti

V ramci rozhovord bylo zminéno, ze respondenti méli problém se orientovat v tom,
na koho se maji s danou problematikou obracet. Novacek nekdy potiebuje informaci
ziskat rychle, aby mohl reagovat klientovi. Pokud nevi, na koho se obratit, miize to byt

velmi ¢asove naro¢né.

Prochazka po firmé

Pfi nastupu do spolecnosti by béhem prvniho dne probéhla prochazka po firmé.
Novackium by bylo predstaveno, kde se nachazi jednotliva oddéleni a jakou maji napli
prace. Prochazka by zabrala maximalné jednu hodinu. Probéhla by po kazdém

adaptacnim dni, tedy jednou mésicné.

Plinek spole¢nosti XY a.s.

Na konci adaptacniho obdrzi novacci planek oddéleni, kde by byla naznacena jednotliva
oddéleni s informaci o pracovnicich jednotlivych oddéleni. Na této mapce bude vyznacen
cely prostor, rovnou vcetné toalet, skladu ¢i prislusenstvi. Zaméstnanci se tak budou moci

1épe orientovat nejen v lidech, ale i v celém prostoru (viz nasledujici obrazek).
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Obrazek 8: Navrh planku prostoru spoleénosti XY a.s.

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Planek by byl zhotoven jednorazoveé a pouzival by se opakované. V pripadné zmén
v organizacni struktufe by dochazelo k drobnym upravam. Vytvofit a navrhnout
tento planek by =zabralo pfiblizné jeden pracovni den. Naklady na tisk planku

by byly kazdy mésic odlisné, podle poctu novacku.

Skupinové konverzace

Co by jesté vyrazné ulehCilo a zrychlilo informacni tok, jsou skupinové online
konverzace. Spolecnost XY a.s vyuziva k praci platformu MS Teams, kde lze vytvorit
tzv. ,,tym“. Kazdé oddé€leni by tedy mélo sviij tym na této platforme. Polozeny dotaz
tedy obdrzi v§ichni ostatni ¢lenové, ¢imz se zvySuje pravdépodobnost, ze odpoveéd’ ptijde
mnohem rychleji, nez kdyby jednotlivec ziskaval informaci sam a zkouSel se dotazovat
kazdého kolegy zvlast. Na nasledujicim obrazku je vidét, jak by tymy v MS Teams
vypadaly.
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Obrizek 9: Tymy v MS Teams
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Toto je funkce, ktera je soucasti této platformy, takze financni naklady by se nezvedly.
Casové naklady by se naopak sniZily, protoze by zaméstnanci travili méné &asu
ziskavanim informaci. Pokud by se jednalo o informaci, na kterou Ceka klient,
tak by to naopak mohlo znamenat finan¢ni pfinos. Klient by byl spokojeny a piedeslo

by se negativnimu nazoru na spolecnost, nasledné i pfipadné negativni recenzi.

1.10.6 Pracovni proces

Kazdy zaméstnanec je soudasti pracovniho procesu. Cim Iépe je seznamen
s celym procesem, tim efektivnéji muze vykonavat svou praci. Zameéstnanec Vi,
jaky je jeho role v procesu, jaky ma jeho Cinnost dopad na nasledujici ¢innosti, a co ulehci
praci v dalSich krocich. Protoze spoleCnost XY a.s se rozrusta, tak pfirozeny zpusob
poznavani jak zaméstnanci, tak i pracovnich procesti prestava byt dostaCujici

a je potieba i fizeni procesu.

Proto by tomuto poznavani urcité prospély ,,stdze” v jinych castech pracovniho procesu.
Predevsim je to dulezité pro oblast prvni linie, ktera tvori prvni dojem a silné ovliviiuje

klientsky zazitek. Proto by i1 ostatni tymy mély védét, jak procesy funguji, aby vSichni
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dokazali spolupracovat a tvofit tak pfijemné nejen pracovni prostredi, ale 1 jiz zminované
zazitky pro klienty. Nasledné si mohou tymy navzajem vymeénovat nezaujatou zpetnou

vazbu. Také se na téchto stazich poznaji i s ostatnimi kolegy z jinych tymu.

Tyto staze by probihaly vzdy pouze v ramci konkrétnich pracovnich procest. Pro oblast
prvni linie by to znamenalo stravit jeden den v jiném tymu. Napiiklad pokud
by nastupoval novacek na KAPU, stravil by mimo svijj tym jeden den i v tymu KC,
kde by sledoval, jak se fesi telefonaty a pozadavky klientd, a jak probiha cely den
z pohledu zaméstnance. Dal§i den by stravil v tymu telemarketingu, kde by také sledoval
prubéh prace a jeden den by absolvoval v tymu spravy, kde by se dozvédél, jak se fesi
napf. zadost o ukon€eni smlouvy ¢i pozadavek na dohledani zaslané platby. V nasledujici
tabulce je vidét Casovou naro¢nost Skoleni i stazi, z divodu porovnani ¢asu usetieného
na Skoleni. USetfeny Cas se da nasledné vyuzit pro zrealizovani stazi. Priklad v tabulce
je pripravena pro tym KC, casovd naroCnost v piipadé KAPU, telemarketingu,
nebo spravy by byla stejnd. Jednotlivd oddéleni vzdy stravi jeden den v dalSich
tfech oddeélenich. Pro lepsi porovnani jsou €asy znazornény i v poctech pracovnich dnd.

Jeden pracovni den odpovida osmi hodinam.

Tabulka 16: Casova ndro¢nost stazi v oblasti prvni linie

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Plvodni stav 1. tyden Novy stav Skoleni Novy stav Staze
S v . S v 3
Cestovni pojisténi | 3 hodiny | Cestovni pojisténi T KC -
vy 5-6 vy . .
Autopojisténi hodin Autopojisténi 6 hodin KAPU 8 hodin e
Majetek a 5-6 Majetek a . . .
odpovédnost hodin odpovédnost Giodin| PEERIEEHE] (18hodin
Pojisténi . Pojisténi 4 . .
podnikani el podnikani hodiny Sprava shel
17-19 19 24 43
hodi . . .
Celkem odin Celkem hodin Celkem hodin | hodin
2,375 5,375
2,25 dne o 3 dny o
dna dna

Protoze pro tuto oblast se neuspoftil zadny Cas na povinnych skolenich, znamenalo by to,
ze by novacci priSly asi o tii dny svého klasického zacviku, €i naslecht. Pfinosem

by bylo lep§i pochopeni celého procesu, coz by vedlo ke zefektivnéni pracovni naplné.

87



Pro oblast obchodu by to byly dny stravené na pobockach, upisu a SME a MLM.

U této oblasti neni tpln€ obvyklé travit den s kolegy ani ve svém tymu, takze by mimo

navs§tévy jinych tymi noveé zafadili i den ve svém tymu, napfiklad prodejce

by jel na jednani s kolegou za makléfem, ¢i pracovnik poboCky by stravil den

na jiné pobocce. U pobocek by to mohlo trvat déle, protoze by bylo dobré navstivit

minimaln€ dvé pobocky, kvuli objektivnéjsimu pohledu. Momentalné ale navrhuji

jen zakladni variantu s jednim dnem, protoze jsem na §koleni neusetfila dostatek Casu.

Oblast obchodu usetfila na Skoleni 1,125 dna, ale dle nasledyjici tabulky bude

na tyto staze potifebovat dalsi Ctyfi pracovni dny. Proto budou muset obé&tovat asi tfi dny

ze své adaptacni cesty pro staze, které jim ale pomohou do budoucna zefektivnit cely

pracovni proces, ale 1 proces adaptace jak pracovni, tak socialni.

Tabulka 17: Casova niaro¢nost stazi v oblasti obchodu

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Plvodni stav 1. tyden Novy stav Skoleni | Novy stav Staze
1 . .
Cestovni pojisténi | 3 hodiny | Cestovni pojisténi hodina Pobocky 8 hodin
Autopojisténi >6 Autopojisténi 2 Upis 8 hodin
poj el poj hodiny p Celkem
Majetek a 5-6 Majetek a 2 .
ME h
odpovédnost hodin odpovédnost hodiny > Sneelly
Pojisténi podnikani | 4 hodin | Pojisténi podnikani 4. MLM 8hodin
hodiny
17-19 9 hodin 32 hodin | . 4+
hodin hodin
Celkem Celkem Celkem
1,125 5,125
2,25 dne . 4 dny o
dnt dnt

V oblasti likvidace, stejné jako v prvni linii, dle provedenych rozhovort, probiha ukazka

prace i revize kolegu ze stejného oddéleni. Proto i v tomto piipadé nebude den s kolegy

novinka. Pro pfedstavu je v nasledujici tabulce opét prehled ¢asové naroCnosti pro tym

mobilnich technikii. Pro ostatni tymy by to bylo opét stejné cCasov€é narocné.

Porad jsou to tfi dalsi dny v jinych tymech.
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Tabulka 18: Casova ndronost stazi v oblasti likvidace

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Plvodni stav 1. tyden Novy stav Skoleni Novy stav Staze
S vy . S vy 1 Mobilni
Cestovni pojisténi | 3 hodiny | Cestovni pojisténi hodina technici -
Autopojisténi >6 Autopojisténi 2 Likvidatofri 8 hodin
= hodin PO hodiny Celkem
Majetek a 5-6 Majetek a . .y .
Y h D h
odpovédnost hodin odpovédnost Blngeil: Ispecer shel
o o , .
Pojisténi podnikani | 4 hodin | Pojisténi podnikani hodiSny Vysetrovatelé | 8hodin
17-19 10,5 24 34,5
. . hodi hodi
Celkem hodin Celkem hl":'ln Celkem odin | hodin
2,25 dne " 3 dny 4,31
dnt

Pro oblast likvidace byl na povinném Skoleni uSetfen asi jeden den. Na staze
budou potteba dalsi tfi dny, takze likvidace bude muset také obétovat zhruba dva dny
ze své adaptacni cesty. Pro novacky, ktefi vtomto oboru nikdy dfiv nepracovali
bude diky seznameni s celym procesem mnohem jednodussi a rychlejsi se na svou pozici

zapracovat, a také se 1épe poznat s kolegy, se kterymi bude poté pracovat.

Pro oblast back office neboli podporovatelskych tyma to bude vice specifické,
protoze tymu je mnoho a staci jim znat jen pracovni proces, do kterého patii.
Proto navrhuji pouze stravit jeden den s kolegy ze svého tymu a s kazdym si individualné
popovidat o tom, co jeho prace obnasi. Napt. novy zaméstnanec z oddéleni financi stravi
behem jednoho dne né&jaky Cas financni tcetni, néjaky Cas s controllingem, n&jaky cas
s risk manazerem ¢i néjaky ¢as s manazerem nakupu. V tymu péce o tym by si novy
zameéstnanec popovidal se mzdovou ucetni, s personalistou ¢i se specialistou rozvoje
a vzdélavani. Zabere to tedy osm hodin, €ili jeden pracovni den. V této oblasti se podatilo
na povinném Skoleni uSetfit vice nez jeden pracovni den. Pro novacka to tedy nebude

znamenat ¢asovy rozdil.
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1.10.7 Vystupni pohovory

Ke zkvalitnéni adaptacniho procesu a snizeni nechténé fluktuace pomaha celkové zpétna
vazba. Nejvice ktomu samoziejmé pomaha  zkuSenost  zaméstnanci,
ktefi spole¢nost XY a.s zvlastni vile opoustéji. Momentalné jsou vétSinou
uskutec¢iiovany mensi vystupni rozhovory s podporovateli, které nemusi byt objektivni.
Proto by bylo efektivnéjsi, kdyby se kratky rozhovor uskutecnil pifimo se specialistou
adaptace, hlavné kdyz jde o odchod béhem zkusebni lhiity. Pro tento ptipad bych vyuzila
otazky  z kapitoly  vyzkumu,  z polostrukturovanych  rozhovord.  Z oddilu,

ktery se tyka odchodu ze zaméstnani by byly pouzity otazky:

e Cobylo divodem k ukonceni pracovniho poméru?
e Jak dlouho jste o odchodu uvazoval/a?
e Jenéco, co by Vas ptimélo zistat, pokud by se to zménilo?
e (Co Vam tato prace dala a vzala?
Tyto otazky zaberou cca 15 minut a mohou znamenat velky pfinos nejen pii identifikaci

uzkych mist adaptac¢niho procesu, ale 1 pfi nasledném zkvalitiovani.

1.10.8 Informovanost

Z rozhovort vyplynulo par odpovédi, které upozornovaly na nedostatky v informovanosti

novych zaméstnancl. Jde zejmeéna o oblasti:

e Foceni na adapta¢nim dni

e Popis naplné prace

Informace o foceni by byla ucastnikiim sdélovana dopfedu a byla by soucasti e-mailové
pozvanky.

Co se tykd naplné prace, tak by bylo nejlepsi vytvorit kariérni web,
kde by kazdy zaméstnanec z konkrétniho tymu nahral kratké video urCené zajemcim
o praci. Zde by soucasny zameéstnanec kratce shrnul svou néplil prace béhem bé&znych
pracovnich dnd. Zamé&stnancim by natocit video zabralo pouze par minut a pro pfislusné
oddéleni by to obnéselo vytvorit tento web a nahrat tam pfislusna videa. Tento web
by meél pozitivni vliv na nechténou fluktuaci ve zkuSebni dobé kvuli chybam

v komunikaci, coz by to znamenalo snizeni nakladi. Tyto naklady bohuzel nelze
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presné vycislit, dokud nebude néavrh realizovan. Na realizace se v soucasné dobé
jiz pracuje.

Z internich informaci jsem zjistila, Ze pracovnici adaptace a rozvoje nemaji dostateCny
dohled nad adaptacni cestou, protoze za tento proces odpovida spiSe podporovatel.
Novaccei by tedy pro tyto ucely podavali zpétnou vazbu jak na svého podporovatele,
tak i na adaptacni plan a na proces Skoleni. Tento navrh vychazi z polostrukturovaného

rozhovoru, ktery byl proveden.

Provadét samostatné rozhovor s kazdym novackem by bylo velmi ¢asové narocné
pro prislu§ného pracovnika, a proto by byl pro tyto ucely vytvoren dotaznik, ktery vychazi

z mého primarniho vyzkumu. Vypadal by nasledovng¢:
Adaptacni cesta:
Jak probihala adaptace po dobu nasledujicich tii mésica?

e Seznameni s chodem spolecnosti
e Skoleni
e Meeting s kolegy
e Seznameni s produkty
e Rozvojové schizky s podporovatelem
e Plnéni adaptacniho planu
e Kontakt s podporovatelem
e Seznameni se systemy
e Prakticka zkouska prace
e Naslechy kolegt
e Jiné:
Co se Vam nejvice libilo?

e Podporovatel

e Flexibilita

e Dynamika firmy
e Price z domu

e Ochota kolegt

e Ptatelska atmosféra
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e Moznost vyjadfit svilj nazor
e Jiné:
Co se Vam nejméné libilo?

e Podporovatel
e Nemoznost komunikovat s kolegy
e Organizacni struktura
e Nedostatecna zpétna vazba
e Narocnost Skoleni
e Realita naplné prace
e Jiné:
Byla Vam poskytnuta dostate¢na podpora ze strany odpovédného zaméstnance?

e Ano, aktivné
e Ano, pasivne

e Ne
Dostalo se Vam potiebné podpory pii plnéni priabéznych cili?

e Ano, aktivné
e Ano, pasivné

e Ne
Dostalo se Vam hodnoceni splnénych cili?

e Ano, aktivné
e Ano, pasivné

e Ne
Pomohlo Vam skoleni Iépe se adaptovat na naplii prace?

e Ano

e Ne
Vyuzivate informace nabyté na Skolenich pii své bézné praci?

e Ano, vSechna

e Ano, ale ne vSechna
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e Ne
Po jak dlouhé dobé pro Vas bylo mozné vykonavat Vasi praci samostatné?

e 1 mésic
e 1,5 meésice
e 2 mésice
e 3 mésice
e 3 5 meésice
e Jiné:
Byl vytvoreny adaptacni plan napomocny?

e Ano, urcité
e Byl to pouze doplnek
e Ne

Napada Vas néco, co by se dalo na adaptacni cesté vylepsit?
e Uved:
Identifikacni idaje:
Na jaké pozici ve firmé pracujete?
o Uved:
Jak dlouho ve firmé pracujete?
o Uved:
Jaka je Vase predchozi pracovni zkuSenost?
o Uved:
Jste spiSe introvert nebo extrovert?

e Introvert

e Extrovert
Kolik je Vam let?

e Uved:
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Pokud chcete, napiste své jméno
e Uved:

Tento dotaznik by pomohl sledovat vyvoj aplikovanych navrhii na zlepSeni a postupné
odhalovat dalsi uzka mista, kterd by se dala vylepsit a podchytit. Pfinos téchto opatieni
nelze zatim vycislit. Dotaznik by byl aktualizovan na zékladé odpovédi pfiblizné
kazdy mésic a Casova naroc¢nost zhruba pul hodiny. Vyplnéni dotazniku trva piiblizné

pét minut.
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ZAVER
Hlavnim cilem této diplomové prace bylo navrhnout feSeni pro zlepSeni adaptacniho

procesu ve spolecnosti XY a.s. Pro vypracovani téchto navrhi byla prace rozdélena

do nékolika C¢asti.

V prvni ¢asti byl pokryt teoreticky ramec tématu adaptace, ktery Cerpa z odborné
literatury a slouzil jako literarni reSerSe pro nasledny vyzkum. Obsahuje teoretické pojeti

kapitol, které jsou nasledné konkrétné aplikovany v analytické Casti.

V analytické Casti je predstavena spolecnost XY a.s., kde jsou k nalezeni zakladni udaje
o této spolecnosti a konkrétni tidaje o adaptacnim procesu, fluktuaci a stabilité
ve spoleCnosti. V ramci této Casti byl také proveden vyzkum, ktery zkouma vnimani
adaptaCniho procesu novymi zaméstnanci spoleCnosti XY a.s., vCetné zaméstnancd,
ktefi spoleCnost opustili béhem zkuSebni lhity. Tento vyzkum odhalil zka mista

dosavadniho adaptacniho procesu, ve kterych existuje potencial pro zlepSeni.

Posledni kapitola se vénuje navrhim na zlepSeni v odhalenych uzkych mistech.
Byl navrzen plan pro produktova $koleni, kterd budou rozdélena dle obtiznosti a potieby
pro jednotlivé pracovni oblasti. V této aktivité byl ve vét§ing oblasti uSetien Cas pro dalsi
aktivity adapta¢niho procesu. USetieny Cas byl pak vyuzit pro navrhy stazi v ostatnich
tymech. Dale jsem se vénovala vylepsSeni orientace ve spolecnosti jak fyzicky, tak v ramci
organizacni struktury a navrhla jsem vylepSeni pro zefektivnéni informacnich toku.
Posledni uzké misto v podobé nedostate¢né informovanosti zahrnuje body, které vychazi
z vysledka provedeného vyzkumu, a pro kazdou dezinformaci jsem navrhla feSeni
pro odstranéni dané chyby v komunikaci. Pro kontinualni zlep§ovani adapta¢niho procesu
byl navrhnut také vystupni pohovor v podobé& dotazniku, ktery vychézi z provedeného
vyzkumu a je sestaven na zakladé polostrukturovanych rozhovorl se zameéstnanci

spoleCnosti.

Témito navrhy se podafilo splnit cil prace. Po zavedeni navrzenych opatfeni
budou vyfeSena vSechna identifikovana uzka mista, coz pomlze snizit nechténou

fluktuaci a zefektivnit adaptacni proces jako celek.
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Priloha A: PIné odpovédi respondentii na otazky rozhovoru

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Tato pfiloha obsahuje odpovédi respondenti na jednotlivé otazky v rozhovoru,

které probéhly pro ucely této prace, prepsané do textu.

R = respondent

Adaptacni den:

Jak probihal adaptacni den?

R1: Seznameni s firmou, kam firma sméfuje, jaky je koncept. Seznameni
s fungovanim firmy a platebnimi podminkami. Interaktivni.

R2: Dozvédéli jsme se, jak to ve firme funguje. Poznali jsme se navzajem formou
zabavnych her.

R3: Adaptacni den jsem neabsolvovala, protoze jsem jiz ve spolecnosti XY a.s.
dfive pracovala. Vratila jsem se po mateiské dovolené. Diiv zadny takovy den
nebyl.

R4: Byla pohodova atmosféra, byla jsem nadSena. Oproti jinym firmam to bylo
svizné, mladé, veselé.

R5: Antigenni testovani, podepisovani dokument, prezentace firmy,
jejich hodnot, ucastnika. Navstévy z danych oddéleni, modelové situace, foceni.
Bavili jsme se s ostatnimi ti€astniky, seznamovali jsme se. Na konci nas pozadali
0 zpétnou vazbu.

R6: Bylo to néco uplné nového. Libila se mi organizace, bylo to zabavné
a néco jsem se dozveédél. Trval jeden den a byl intenzivni.

R7: Vsichni jsme se pfedstavili, fekli néco malo o sobé a pomoci soutézi jsme
se zapojovali do riznych aktivit. Dozvédéli jsme se o hodnotach spolCenosti,
jak to ve firmé funguje a celkové to bylo popsané celkem do detailu. Fotili
jsme se do systému a podepisovali jsme dokumenty.

R8: Rano si nas pracovnici HR vyzvedli na recepci, dovedli nas do Skolici
mistnosti a vSichni jsme se v rozestupech posadili na zidlicky. Nabidli ¢aj a kavu.
Potom se zacali predstavovat. Kazdy predstavoval toho druhého a fikali o sobé
1 osobni informace nebo zvlastnosti, coz bylo fajn. Pak to stejné chtéli i po nas.

Bylo pfijemné se o kazdém néco dozvédét. Dali nam kviz ohledné



spoleCnosti XY a.s. a hodné se nas ptali, coz je fajn, protoze to lidi udrzuje
pozorné. Nepiijemné bylo to noseni rousek. Clovéku se pak nedostatetnd
okyslicuje mozek a ke konci uz to bylo pomérné dost nepiijemné. Pri§li ndm
prednaset i 1idé z jinych oddéleni. Poustéli nam nahravky klientd. Ocenila jsem
1 pozvani na obéd a spolecnou fotku. Na konci dne jsme vyfidili nutnou

administrativu.

Co se Vam nejvice a nejméne libilo?

R1: Cely ten den je velmi dobfe udélany, je motivujici. Predstaveni firmy
se mi libilo nejvice. Emotivni lidé. Den utekl velmi rychle. Libil
se mi i interaktivni koncept celého dne, to neni u korporatu zvykem.

R2: Udélal na mé velice dobry dojem. Mél jsem pocit, Ze jsem nastoupil do n&jaké
Stastné sekty. Byl jsem presvédCen, ze jsem nastoupil do té spravné spole¢nosti.

R3: Myslim si, ze na adaptatnim dni bych se dozvédéla spoustu novinek,
které se odehraly za tu dobu, co jsem vypadla z procesu. Pokud to bude mozné,
tak ho v budoucnosti rada absolvuji.

R4: Nic konkrétniho si nevybavuji.

R5: Bylo super, ze jsme dostali ob&d. Zvlast pro lidi, co neznaji okoli firmy.
Libilo se mi zapojovani lidi do programu, aby lidé neztraceli pozornost. Nebylo
nic, co by se mi nelibilo.

RO6: Libily se mi scénky, které jsme vymysleli na téma hodnot spolecnosti.
Byl to pro mé vystup z komfortni zony.

R7: Za zacatku to bylo trochu upjaté, ale libilo se mi, ze diky programu jsme
se uvolnili a stacila hodinka a bylo to super. Dostali jsme obéd, to bylo pfijemné,
navic jsme se spole¢né najedli. Nemdzu nic vytknout, byla jsem v Gzasu
a moc se mi tento den libil.

R8: Nejvic se mi libilo, ze jsem trochu poznala kolegy a dozvédéla
se néco o firmé. Nejmin se mi libilo, Zze jsme byli v rouskach, bylo to az moc

dlouhé a méli jsme malo interakce mezi sebou.

Jak hodnotite mnozstvi informaci?

R1: Pfiméfené.

R2: Vybavuji si pouze dojmy, uz ne konkrétni informace.

il



R3: Adaptacni den jsem neabsolvovala.

R4: Nebylo jednoduché se v tom jako novacek zorientovat. Dostala jsem zakladni
prehled.

R5: Myslim, ze to bylo tak akorat. Krasné to vyslo i ¢asoveé. Nové informace
se dovidam celou dobu. Pro uplného novacka to bylo adekvatni mnozstvi
informaci.

R6: Nemam moc s ¢im porovnavat. VSechno to bylo nové a mél jsem problém
udrzet pozornost. V poloving jsem se zacal ztracet, bylo toho hodné. Ale pak jsem
si v§echno dohledal v poskytnutych materialech.

R7: Myslim, Zze to bylo tak akorat. Dostali jsme 1 materidly,
kde jsem si to kdykoliv mohla pfipomenout. Nebylo toho ale tak moc, ze bychom
to nezvladali pobrat a kombinace s informacemi v materialech byla idealni.

R8: Mnozstvi informaci hodnotim jako dostacujici. Jesté bych byla rada
za n&jaky popis své pracovni pozice a praktické piiklady toho, co se v ni déla.

Ale je mi jasné, ze v takovém poctu lidi néco takového neni mozné.

Pomohly Vam poskytnuté informace lépe se adaptovat na svou roli ve spolecnosti?

R1: Ano. Uz ze vstupniho pohovoru bylo poznat, jak firma funguje, co se o¢ekava
a jaci lidé se do spole¢nosti XY a.s. hodi.

R2: Firemni kultura nastinéna byla, ale ve finale to bylo jinak.

R3: Adaptacni den jsem neabsolvovala.

R4: Na tivod ano, ale beru to jako obecné uvitani.

R5: Byl to spis takovy uvod do firemniho mySleni, abych véd¢l, co mam jak zacit
vnimat, a jak spolecnost premysli.

R6: Nepfipravily mé na to. Prvni mésic jsem nevédél, ktera bije. Myslim si,
ze lidem, ktefi maji zkuSenosti z oboru tyto informace pomuzou, ale pro me to byl
totalni chaos.

R7: Ano, pomohlo mi to. V pojistovnictvi jsem nikdy nepracovala,
takze to pro mé bylo nové a uzite¢né.

R8: Pomohlo mi zjisténi, ze ve firmé panuje pratelska atmosféra. Konkrétné
o naplni prace jsem se piiliS nedozvédéla. Ale poznala jsem kolegy

a to pro mé bylo dilezité.

il



Odpovidaly informace poskytnuté na adaptacnim dni realité?

R1: Adaptacni den krasné ukazuje, jak firma funguje v pfirozeném prostredi.
V realu je to samoziejmé prace jako kazda jina. Kolektiv i1 kultura spolecnosti
je fajn. Nemuzete predpokladat, ze kazdy den bude slunickovy.

R2: Neodpovidaly.

R3: Adaptacni den jsem neabsolvovala.

R4: To jsem takto neposuzovala. Jsem v praci uz spoustu let a nejsem naivni
v tom, ze bych pfedpokladala, ze to bude presné tak, jak je to odprezentovano.
Beru si to spis jako takovou kostru a nahled.

RS: To je tézkd otazka. Mozna nékteré procesni véci nejsou tolik napfed,
jak bylo uvedeno.

R6: Vesmés to odpovidalo realité. VSechno tomu odpovida a setkavam se s tim.
R7: Myslim si, ze to vSechno spliiovalo.

R8: Ano, odpovidaly realité. Snad az na vyjimky v chovani nékterych lidi.

Pomohlo Vam seznameni s dalSimi ucastniky adaptacniho dne 1épe se zaclenit

do kolektivu?

R1: Ur¢ité ano. Citite, ze v tom nejste sami a vite na koho se muzete obratit.

R2: Ano, mél jsem z toho dobry pocit, ze se mizu na nékoho obratit.

R3: Adaptacni den jsem neabsolvovala.

R4: Urcité. Jsem moc rada, ze jsme méli i vice setkani a fyzicky jsem poznala lidi
na druhé strané. Osobni setkéani je nenahraditelné.

RS: Adaptacni den jsem absolvoval az po svém nastupu do spoleCnosti,
takze uz jsem byl zaclenén.

R6: J4 s nikym z toho dne nespolupracuji, takze to pro mé nebylo relevantni.

R7: Moc mi to pomohlo, potkala jsem tam kamarddku zjiného oddé€leni
a doted” si piSeme a kamaradime se. Bylo fajn, Ze jsme se jako novacci znali,
kdyz jsme se potkali na chodbé, tak jsme se pozdravili a bylo hezké vidét znamé
tvare a védét, ze v tom nejsme sami.

R8: Ano, urcité pomohlo. I prestoze jsme spolu nemohli kvali virové krizi

moc komunikovat.
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Je néco, co Vas negativné Ci pozitivné prekvapilo?

R1: Délalo mi problém vSem tykat.

R2: Pozitivné mé prekvapilo, ze to bylo velice pratelské a hravé.

R3: Adaptacni den jsem neabsolvovala.

R4: Nebyla jsem pfipravena na foceni. Kdybych to védéla doptedu, 1épe
bych se upravila. To mé& trochu mrzi. Myslim si, ze neni potfeba mluvit sproste.
Nejsem puritan, ale neéktera slova mé hodné piekvapila a trochu mi obcas
i vyrazila dech. To se mi nelibilo, myslim si, Ze to sem nepatii. Moc se mi libi
kultura spolecnosti a jak ji prezentuje predseda predstavenstva.

RS5: Nic co by mé extra prekvapilo jsem nezaznamenal. Adaptacni den splnil
mé oc¢ekavani.

R6: Piekvapil mé pozitivne cely den, protoze jsem nikdy nic takového nezazil.
Negativni véci aktivné nehledam, snazim se vnimat v§echno pozitivné.

R7: Uz na pohovoru to bylo velmi slunickové, tak jsem potrad cekala,
kdy to slunickové byt pfestane a byla jsem prekvapend, ze to jesté nepiestalo.

R8: Pozitivné mé prekvapila pratelska atmosféra a pozvani na obéd.

Napada Vas néco, co by se dalo na adaptacnim dni vylepsit?

R1: Nevzpominam si, jestli tam byla organizac¢ni struktura. To by mi pomohlo,
abych védéla na koho se s ¢im obracet a kdo patfi na jaké oddéleni.

R2: Nenapada, adaptacni den mi vyhovoval.

R3: Adaptacni den jsem neabsolvovala.

R4: Doted” upln€ nevim, jestli se obracim na toho spravného ¢lovéka. Ocenila
bych organiza¢ni  strukturu, abych se lépe zorientovala v tom,
na koho se s ¢im obracet. Pokud by to bylo v té dobé mozné, tak stravit jednotlivé
dny v jednotlivych oddélenich, abych Iépe poznala cely proces.

R5: Pomohlo by mi, kdybychom méli prochazku po firmé, abych védél,
kde kdo sedi a na koho se muzu obracet.

R6: Za mé asi nic, nemam s ¢im srovnavat a libilo se mi to.

R7: Mozna kdybychom se hned na adaptacnim dni seznamili s naSim
podporovatelem. Aby i oni také s néim vystoupili fekli néco také ze svého

pohledu.



R8: Libily by se mi praktické ukazky prace na jednotlivych pozicich napt. formou

scének nebo nahravek klientu.

Adaptacni cesta:

Jak probihala adaptace po dobu nasledujicich tii mésica?

R1: Poznéni nitra pojisStovny. Seznameni s produkty, absolvovani Skoleni
o produktech a zaklady pojistovnictvi. To je velmi dobfe nastavené.
Pfes MS Teams mi to vyhovovalo, protoze to nebylo narocné skrz cestovani.

R2: Byl jsem v kontaktu s podporovatelem, ale informace prezentované
na adaptaénim dni nesedély. Kdyby na tom misté byl jiny podporovatel,
tak by to asi bylo jinak. Méli jsme jednu schiizku ohledné nastaveni adaptacniho
planu hned na zacatku, ale dalsi rozvojové schizky se jiz nekonaly.

R3: Prosla jsem si Skoleni a seznamovala jsem se znovu s novinkami ve firmeé
a s jejim chodem.

R4: Dostala jsem od svého podporovatele adaptacni plan, kterého jsme se drzeli.
Nejdiive to byla teorie, projit si Skoleni a néco se naucit. Potom prace na pocitaci
se systémy a po mesici uz jsem zacala kontaktovat klienty, Skolit a prakticky
uz vykonavat svou praci.

RS: Seznamovaci meeting s kolegy, pfedstaveni mé naplné prace. Dostal jsem
kolegu, ktery se mé ujal, se kterym jsem si potom ujasnil o¢ekavani a to,
na koho se mam obracet s dotazy.

R6: Prvni mésic byl pro mé chaos, pfiSel jsem do jiného prostiedi a méli jsme
spoustu Skoleni, ktera pro me byla stra§né matouci a obsahla. Bylo to pro me velké
mnozstvi novych véci v kratkém case.

R7: Probéhlo seznameni s odd€lenim, bliz§i seznameni s praci, seznameni
se sektorem a kolegy. Ty tfi mésice byly plné naslechu, byla jsem kazdy den
pfipojena na n&jakou kolegyni a poslouchala jsem, jak fesi rizné situace. Prob&hla
1 Skoleni, ale nejvice mi daly naslechy.

R8: ZaucCovani samo o sob& probihalo docela dobfe. Méli jsme nékolik
produktovych Skoleni online i osobné. Vétsina z nich mé bavila a byla zajimava.
Praci s programy se nas snazili naucit tak, ze jsme si ji samy zkousSely,

coz byl pro mé ten nejlepsi mozny zpusob vyuky. Mély jsme ale jednu sérii
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Skoleni, ktera nam ani jedné nevyhovovala. Alespori ne ze zacatku. Bylo to na nas
pfilis rychlé a divaly jsme se, jak né€kdo klika v programu na rGzné véci
a byly jsme z toho zmatené a zahlcené informacemi. Tam si myslim, ze nastala
prvni krize. Skolitelka byla také pomé&mé naladova a mé&la nepiijemné poznamky
na nas ucet. Také neuméla na nékteré otazky odpovédet nebo nam fikala odpovedi
neplatné. Z tohoto Skoleni jsme byly vsSechny zoufalé a dost to ovlivnilo
naSe rozhodnuti odejit. Hralo v ném roli i to, ze jsme vSechny od dané pracovni
pozice ocekavaly trochu jinou napli prace. Ve skuteCnosti naSe napli
dost pfipominala praci v call centru. NetuSila jsem, ze se v ni bude tolik volat,
a ze se hovory budou zvedat jako na bézicim pase. Také finan¢ni ohodnoceni
nebylo nejlep§i. Ocekavala jsem sice hrubou mzdu plus bonusy,
ale myslela jsem si, ze na ty bonusy se da lehce dosahnout, coz nebyla pravda.
Tato prace mi piiSla finanén€ zna¢né podhodnocend. Taky jsme v ramci
adaptacniho procesu odposlouchavaly hovory, které vedli nasi spolupracovnici,
abychom méli lepsi predstavu o na$i budouci praci. To mi pripadalo velmi
prospesne.
Co se Vam nejvice a nejméne libilo?

e RI: Cesta podporovatele. Clovék se neboji zavolat a zeptat se na cokoliv.
Z mych zkusSenosti je malokde zvykem, ze podporovatelé opravdu podporuji a
staraji se.

e R2: Nebyl jsem zvykly vénovat se v praci nepracovnim zalezitostem. Nelibilo
se mi, ze kdyz jsem chtél komunikovat sjinymi kolegy, abych se poradil,
tak mi to bylo vycteno. Kdyz jsem navrhnul navrh na zlepSeni, tak to bylo vzdy
thned zamitnuto. M¢l jsem pocit, Ze jsem v ohradce, mimo kterou se nesmim
pohybovat, a ze na mych nazorech a pocitech nezalezi.

e R3: Oficialné spadam pod podporovatele, pro kterého realné nic nedélam a pracuji
pro jiné kolegy. To je matouci. Vazim si toho, ze je mozné si véci prizpusobit tak,
aby to fungovalo pro obé¢ strany. Figuruje tam lidsky faktor.

e R4: Libi semi, ze firma jde porad kupiedu. Kultura, filozofie i hodnoty
jsou mi vlastni. Postradam mozna takovou rychlou pomoc, néco jako help desk,

kam bych mohla zavolat a nékdo by mi rychle odpovédeél na otazku.
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R5: Libilo se mi, ze jsem mohl pracovat z domu. To mi vibec nedé€la problém,
naopak. V zaucCovani je urcité lepsi fyzicky kontakt.

R6: Bylo toho na mé hodné, jak uz jsem fikal. Libilo se mi, ze se mi vSichni snazili
pomoct, vSichni védéli, ze jsem v tomto oboru novy, vychéazeli mi vstiic a snazili
se mi pomoct.

R7: Libilo se mi, ze béhem téch naslechl jsme se s kolegynémi i vzajemné
poznavaly a lépe seznamovaly. Bylo to idedlné¢ udé€lané, necitila jsem zadny
natlak, ze bych musela hned vSechno védét. Kazdodenni Skoleni byly distan¢né
velmi naro¢né. Pro novacka toho bylo moc za kratky as, bylo to velice naro¢né.
Dala bych to mozna tieba na dvé Casti, protoze udrzet pozornost tak dlouho neni
jednoduché.

R8: Nejvice se mi libila pratelska atmosféra v celé firmé. Dalo se nadfizené
navrhnout napad ke zlepSeni a ona jej s radosti pfijala. Taky clovék mohl vyjadfit
svij nazor. To jsem hodnotila jako obrovské plus. Pojistovnictvi je pro mé
zajimavy obor. I §kody na autech mé bavily. Nejmén¢ se mi libilo Skoleni na praci
v programu s jednou ne piili$ pfijemnou Skolitelkou a zjisténi reality, co se naplné
prace tyka. To, kdyz jsem zjistila, ze se ¢loveék v praci nezastavi. Pracoviste bylo
pro me¢ straslivé hlu¢né, nemohla jsem se soustiedit a kazdy den jsem chodila

domu s bolesti hlavy. A nebyla jsem jedina.

Byla Vam poskytnuta dostate¢na podpora ze strany odpovédného zaméstnance?

R1: Velmi dobra.

R2: Podporovatel byl velice chytry, ale poméhal mi spisSe pasivné, az kdyz jsem
si fekl o radu.

R3: Muj podporovatel je Clovek, se kterym nejsem uplné v kontaktu. Komunikuji
s kolegy, pro které pracuji a s témi to funguje skvéle. Z mého piedchozi ptsobeni
ve firmé potad z vétSiny vim, na koho se obracet, kdyz pottebuji s né¢im pomoct.
Ve svém tymu mam také Sikovnou kolegyni, kterd ma prehled o vSem a o vsech,
takze ta mi taky vzdy ochotné poradi.

R4: S podporovatelkou jsem mluvila kazdy den, moc mi pomahala. VSe
mi vysvétlila a smérovala mé. V ramci adaptace mi byla pfifazena kolegyné¢,

kterda mi pomahala, ale nékdy jsme se dostaly do situace, kdy ani ona nevédéla,
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co délat. Podporovatelka se starala se 1 o mou psychiku, kazdy den mi volala
a ptala se, jak se mam a co se mi povedlo.

R5: Dostal jsem k sobé odpovédného zaméstnance, spolupracoval jsem s kolegy
a podporovatel mi byl také oporou. Spoluprace byla dobie nastavena.

R6: Ano, podporovatel je naprosto super, nemuizu fict nic nez chvalu. Stara se
o mn¢ jak o vlastniho, zajima se, pta se jak se mam.

R7: Jak jsem fikala, méla jsem kazdy den kolegyni, ke které jsem byla pfipojena
a po kazdém hovoru jsem se mohla na cokoliv zeptat. VSe mi vzdy ochotné
vysvétlili. T podporovatelka mi straSné moc poméahala a starala se i o to,
jak se mam a jak se citim, vnimala jsem velkou oporu. Ted’, jak uz jsem zajeta,
tak toho ¢asu na nas nema tolik, ale urcité se o tom bavime. Mame i spole¢nou
chatovaci skupinu, kde jsme cely tym a kdykoliv nékdo néco potiebuje,
tak se staci zeptat a hned mu néjaky kolega odpovi.

R8: Ano, moje nadfizena mi poskytla veSkerou moznou podporu. Byla velice

ochotna a mila.

Dostalo se Vam potiebné podpory pii plnéni prabéznych cila?

R1: Ano, byli jsme spolu stale na telefonu a komunikovali jsme tyto cile. Pomohlo
mi to, kdyz jsem se bala, abych neud¢lala $patny dojem na klienta.

R2: Na cokoliv jsem se zeptal mi bylo zodpovézeno a perfektné vysvétleno,
pokud jsem se aktivné ptal.

R3: Vsechny cile jsme si nastavovali s kolegy, pro které pracuji a vSe probihalo
v poradku.

R4: Naprosto perfektni. Podporovatelka je pratelska, lidska a hrozné
moc mi pomohla.

RS: Ano, prvni mésic jsem se ucil, jak délat mou praci a cca po meésici
jsem si to zacal zkousSet 1 v praxi, ale stale to po mné vzdy nékdo kontroloval
a pripadné mi fekl, co je §patné a proc.

R6: Ano. Svou praci stale posilam na revizi kolegtim.

R7: Urcite. Trochu jsem se bala, protoze jsem se necitila na to, Ze bych toho tolik

mohla zvladnout, ale za podpory kolegyi i podporovatelky se to vse zvladlo.
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R8: Ano, dostalo. Kdyz jsem zacala zaznamenavat online pojistné udalosti,
necitila jsem se na to dostate¢né proskolend. Neékterd Skoleni jsme mély
az v prubéhu toho, co uz jsme danou praci délaly. Také ji po nas vlastné nikdo

nekontroloval. Necitila jsem se dobfe, kdyz jsem nevédéla, zda nedélam chyby.

Dostalo se Vam hodnoceni za splnéné cile?

R1: Ano, urcité. Prace je hodné a pro mé i pro podporovatele je dulezité,
jak vystupujeme na venek, takze si cile fikame neustale, abychom neudélali
Spatny dojem.

R2: Konala se pouze jedna schiizka, a to hned po nastupu, kde jsme si fekli,
co chceme do budoucna. Dalsi neprobéhla, 1 kdyz mohla byt on-line realizovana.
TakZe hodnoceni se mi nedostalo. Mrzi mé¢, ze se podporovatel viibec nezajimal
o0 to, zda se mé nazory a postoje béhem adaptace néjak méni.

R3: VSe jsme komunikovali s kolegy a bylo to v poradku, pokud bylo néco,
co jsme potiebovali probrat, tak jsme to fesili.

R4: Pfesné. Byla jsem vtom hodné samostatnd a podporovatelka to vitala.
Byly ale véci spis technické nebo systémové, které jsem potiebovala vysvétlit.
Dostalo se mi zpétné vazby na splnéné cile.

R5: Ano, s podporovatelem jsme méli prubézné schizky o tom, jak si vedu.
Kazdy mésic jsme také hodnotili splnéné cile a fikali si zpétnou vazbu.

R6: Ano, meli jsme schiizky, kde jsme si fekli, jak jsme spokojeni a zpétnou
vazbu.

R7: Ano, zpétné vazby bylo hodné. S podporovatelkou mam dobry vztah a hned
jak jsme vidély, ze je pro mé néco naro¢né;jsi, tak jsme to hned podchytily. Dostala
jsem pomocnou ruku a zpétna vazba mi moc pomohla.

R8: Kazdy mésic jsem méla s nadfizenou rozhovor o tom, jak mi prace jde.
Bylo to ale spis hodnoceni z mé strany, nez z jeji viici mné. Takze jsem si nemohla

byt uplné jista, jak mou praci vnimaji ostatni.



Pomohlo Vam skoleni Iépe se adaptovat na napli prace?

R1: Skoleni jsou ddlezita a mél by je absolvovat kazdy, kdo nastoupi
do pojistovny, aby védel, co ta firma nabizi, a jak v§e funguje.

R2: Skoleni bylo super. Hodn& mi pomahaly i poskytnuté materialy ze skoleni.
R3: Ne na napli prace, protoze jako asistentka nepotfebuji mit o produktech
takovy prehled. Ale vmém predchozim pusobeni jsem nic takového
neabsolvovala a z pfedchozich zaméstnani nemam zkuSenosti z pojiStovnictvi,
tak mi to velmi pomohlo s poznanim toho, co kdo déla, jak to funguje,
a co se ve spolecnosti déje.

R4: Skoleni jsem brala jako obecné pro viechny. Pomohlo mi to ze zatatku
se 1épe zorientovat. Ted’, kdyz uz jsem v tom procesu 1épe zajetd, tak se na Skoleni
ptihlasuji znovu, abych poznala produkty vice do hloubky, upfesnila si je
a prfipomenula. Pouzivam to pfi své praci. Bez toho by to neslo,
protoze jsem neméla predchozi zkuSenosti. Kazdy produkt ve spoleCnosti je jiny
a ty informace k praci potiebuji. Chybél mi osobni kontakt, to je ale problém
soucasné doby.

R5: Clovék se dozvi o produktech, co spoletnost nabizi a n&jakou cestu klienta.
Mimo jiné se clovek 1 dozvi, na koho se v jakych produktech obracet.

R6: Ano, skoleni byla super, jen pro mé byla hrozné rychle za sebou. Mél jsem
problém vSechno najednou zpracovavat.

R7: Ano, musim znat spoustu informaci, takze Skoleni mi pomohlo a hlavné
mi pomohly 1 materidly ze Skoleni, které porad pouzivam.

R8: Ano, urcité pomohlo. Jak uz jsem fekla, ocenila bych vétsi kontrolu mé prace

a zpétnou vazbu.

Vyuzivate informace nabyté na Skolenich pfti své bézné praci?

R1: Nepouzivam retailové pojisténi, ale podnikatelské je pro mé kazdodenni
rutina.

R2: Ur¢ité jsem vyuzila informace vetné poskytnutych materialti ze Skoleni.
R3: Ja spravuji aplné jiné véci, nez je to gro pojistovnictvi, takze pii praci

tyto informace nevyuzivam, spi§ mi to pomaha mit lepsi prehled.
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R4: Ano, je to soucast mé prace a také Skolim dal. Pouzivam i1 materialy,
které mi byly po Skoleni poskytnuty a piSu si do nich poznamky.

R5: Ano, uréité. Skoleni bylo uz i vice, nejen na produkty. Informace jsem hned
vyuzival.

R6: Ano, vyuzivam $koleni na majetek. Ostatni pro mé& bylo rozsifeni obzoru
a pamatuyji si z toho tak polovinu.

R7: Ano, mam ulozeny vSechny prezentace a pouzivam je. Pfi mé praci neni
dulezité vSechno védét, ale védet, kde vSechno najit.

R8: Spise je vyuzivam pii svém bézném zivoté. Informace ohledné pojisténi aut
jsou mi rozhodné pfinosem. Také Skoleni na lep§i komunikaci a gramatiku

se mi dost hodilo.

Po jak dlouhé dobé pro Vas bylo mozné vykonavat Vasi praci samostatné?

R1: Schiizky s klienty jsem méla hned prvni den, takze jsem zacala pracovat hned.
Tak dva mésice trvalo se trochu l1épe zorientovat.

R2: Pracoval jsem sam cca po mésici.

R3: Potfebovala jsem se vratit zpét do systému, hlavné do technologii. Samostatné
jsem zpracovavala véci hned od zaatku, ale musela jsem se vice doptavat.
Co jsem potrebovala zmapovat, tak jsem si zmapovala tak po mésici, ale porad
jsou jména ve firm¢, ktera neznam.

R4: Abych se opravdu citila komfortn€é, chce to alespoil rok vté firmé.
Ale prakticky vykonavat svou praci jsem byla schopna po jednom meésici.

R5: Cca mésic a pul az dva bez n€jakych dotazu.

R6: Zhruba od konce zkusebni doby.

R7: Po tfech mésicich jsem zacCala prakticky vykonavat svou praci,
citila jsem se vice samostatna zhruba druhy tyden té praktické Cinnosti.

R8: Myslim si, Ze to bylo néco okolo mésice a pul.

Byl vytvoreny adaptacni plan napomocny?

R1: Ano, drzeli jsme se ho. Je fajn ho mit a vidét, kam se budu posouvat,
a co se ode mé ocekava. Je dobré mit tu cestu a vidét, kam sméfuji.
R2: Nestihl jsem ho bohuzel dokoncit, takze nemuzu fict. Asi to byla spis

jen takova berlicka, ktera udavala smér.
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R3: Nedostala jsem adaptacni plan.

R4: Byla to pro mé spi§ takova osnova toho, co se ode mé ocekava.

R5: Pro mé to bylo spiSe doplitkové, ja uz jsem diky zkuSenostem mél nastavena
néjaka ocekavani. Pro uplného novacka si myslim, Ze to je ideélni.

RO6: Je to spis takovy pravodce. Kontroluji, jestli se drzim planu a ptipadné mam
prehled, jestli jsem na néco nezapomnél. Je to takova berlicka o kterou se mizu
opfit, abych védél, jestli se posouvam.

R7: Byly to spi§ zachytné body. Sla jsem do neznamého, proto to pro mé& bylo
uzitecné, ale nejvic mi samoziejmé dala praxe. Sama jsem byla piekvapena,
ze ten plan byl nastaven tak, ze vSechny cile §ly tak pfirozené¢ a plnila
jsem to opravdu kazdy mésic.

R8: Ano, byl napomocny. Ja bych ocenila, kdyby byl detailn&jsi a védélo se vice
kdy a na co pifesné, budu Skoleni mit. Védéla jsem, ze mi jest€¢ chybi
n¢jaké informace a nebyla jsem si jistd, zda nas na to jeSté ceka Skoleni.
Napf. nam jen zbézné ukazali, jak se fesi zahranicni Skody na autech, a netusila
jsem, jestli na to nékdy budu mit jesté Skoleni nebo ne. Taky jsem nevédéla,

Ze je zatim sama nemam d¢lat, ale pfeposilat nékomu jinému.

Napada Vas néco, co by se dalo na adaptacni cesté vylepsit?

R1: Bylo by dobré absolvovat jeden den s kolegy, jinak mé& nic nenapada.
Protoze mam srovnani s jinymi firmami, tak tady si myslim, ze je to opravdu
hezky a pfijemné nastavené, vsichni ve firmé radi pomuzou.

R2: Vice komunikace a zajmu ze strany podporovatele, vice schizek. Pro praci
by mi pomohlo vice vylepsit systémy. Za tu dobu se mi spoustu véci ulezelo,
ale uz jsem nemé¢l Sanci to s podporovatelem probrat.

R3: Chybél mi kontakt s kolegy, ktery byl vyrazn€ omezen kvuli soucasné dobé.
Pomohlo by mi néco, dle ¢eho bych se mohla Iépe orientovat ve firme,
abych si mohla vyhledat na koho se s kym obracet. Jako asistentka musim poznat
celou firmu skrz na skrz, takze to by byl dobry pomocnik.

R4: Nasledné skoleni po téch cca 3 meésicich, aby bylo mozné poznat produkty
vice do detailu. Rada bych §la na prvni schizky s kolegy, abych byla vice

v obraze.
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RS5: Kontakt s lidmi, projit si firmou, bavit se s lidmi face to face, chodit s kolegy
na obéd a tvorit si socialni vazby. Za to bohuzel mize aktualni situace. Co se tyka
naplné prace, tak je to hlavné o individualnim pfistupu podporovatele. Ja jsem byl
spokojeny a nemuzu fict pul slova.

R6: Vice informaci a znalosti pfi psani dopist klientim. Pfipadné néjaké Sablony.
R7: Rozdélit skoleni na vice Casti, aby to nebylo takové mnozstvi informaci.
V distanéni podobé je to mnohem naro&néjsi. Skoleni na majetku by mohlo byt
podrobnéjsi, ale zrovna to bylo ¢asové nejnarocnéjsi, tak zrovna tam bych dala
vétsi pauzy ¢i Skoleni na vice Casti vice dopodrobna.

R8: Zajistit, aby vsichni Skolitelé byli spravne informovani. Lisily se informace
mezi oddelenimi. Napf. po telefonu a online fesili Skody trochu jinak, neméli
sjednocené postupy. Potfebovala bych mit lepsi zpétnou vazbu. Aby na Skoleni
nebyli nevrli lidé. Taky uz pii naboru lépe pfiblizit napli prace. VSechny tfi,

které jsme na naboru byly, nas piekvapila.

Odchod ze spolecnosti:

Ptisla vypoveéd ze strany spolecnosti nebo z Vasi?

R2: Ze strany pojistovny.

R8: Ptisla z mé strany.

Co bylo divodem k ukonceni pracovniho poméru?

R2: Vypoved ve zkusebni dobé ze strany spolecnosti XY a.s. bez udani divodu.

R8: Nabidka lukrativnéj$i prace v bance, také 1épe placené, ve které bych vyuzila
anglic¢tinu. Hlucné prostfedi ve spolecnosti XY a.s. Zaméstnanci stra§né moc
pracovali a nebyli za to dostatecné financné€ ohodnoceni. Pocit, ze postup na vySsi
pozici neni pfili§ mozny. Napli prace podobna praci v call centru. Monitorovani

toho, kolik hovort stihnou zaméstnanci vyfidit. Prace na Cas.

Jak dlouho jste o odchodu uvazovala? / Mél jste tuseni, ze néco takového piijde?

R2: Ne, viibec jsem netusil, Ze to pfijde.
R8: O odchodu jsem zafala uvazovat po prvnim nepovedeném Skoleni,
kdy jsem byla prehlcena informacemi a Skolitelka se chovala trochu nadfazené.

Nebo tak minimalné pusobila. Mohlo to byt tak po prvnim mésici.
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Je néco, co by Vas pfimélo zastat, pokud by se to zménilo?

R2: Pres vSechny prekazky jsem zUstat stale chtél, stale je mi blizka filozofie
spoleCnosti. Chtél bych vSak pracovat sjinymi lidmi, zejména ve vétSim
kolektivu.

R8: Pokud by se zménilo platové ohodnoceni a mnozstvi prace, které ¢lovék musi
vykonat. Ohodnocené ptescasy, které lidé délali. Naplil prace by byla klidnéjsi
a nebyl by to pfipad za ptipadem, na cas. Monitorovani toho, kolik toho ¢lovék

stihne vyfidit. Snad pfefazeni na jinou pracovni pozici.

Chybi Vam tato prace?

R2: Ano, proto jsem se do spoleCnosti XY a.s. prihlasil znovu.

R8: Skody na autech mé& bavily, dozvédé&la jsem se spoustu zajimavych informaci.
Ale spiSe mé bavilo premyslet napt. nad vylepSenim stavajicich produktd,
ptat se skolitel( na otazky a hledat lepsi cesty. Prace jinak az pfili§ pfipominala
pasovou vyrobu. Bavily mé jinak i pfibéhy lidi a pfijemna byla ptatelska

atmosféra ve firme. Ta mi bude chybét.

Co Vam tato prace dala a vzala?

R2: Pochopil jsem, ze atmosféra v praci je o lidech, ze informace sdilené
na adaptacnim dni nejsou o tom, jak to ve firmée skutecné je, ale spis o zbozném
préani vedeni, jak by to byt mélo.

R8: Dala mi lepsi predstavu o praci, kterou bych v budoucnu chtéla vykonavat.
Tedy konkrétné, co v praci nechci uz mit. Napt. vim, Ze mi opravdu nevyhovuje
open office, kde na mé vSichni vidi. Je prokazano, ze to zvySuje miru stresu.
Taky mi dala zajimavé informace na Skoleni o komunikaci, to bylo skvélé.
A 1 vétSina jinych Skoleni. Dozvédéla jsem se vice o tom, jak pojistovnictvi

funguje a tento obor mé velmi bavil.

Identifikac¢ni udaje:

Na jaké pozici jste ve firmé pracoval/a/pracujete?

R1: Obchod.
R2: Obchod.
R3: Back office.
R4: Obchod.
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R5: Likvidace.
R6: Likvidace.
R7: Prvni linie

RS8: Prvni linie

Jak dlouho jste ve firmé pracoval/a/pracujete?

R1: 4 mésice.

R2: Necelé 2 mésice.

R3: Rok a pul pted rodicovskou dovolenou, poté 4 roky pauza a ted cca pul roku.
R4: 4 mésice.

R5: 6 mésicu.

R6: 4 mésice.

R7: 5 mésicu.

R8: 2 a pll mésice.

Jaka je Vase predchozi pracovni zku§enost?

R1: ZkuSenosti z pojistovnictvi v oblasti obchodu.

R2: ZkuSenosti z pojistovnictvi v oblasti likvidace.

R3: ZkuSenosti v jiném oboru.

R4: Mam zkuSenost z pojistovnictvi v oblasti obchodu.

R5: Mam zkuSenosti z pojistovnictvi v oblasti obchodu, back office i likvidace.
R6: ZkusSenosti s praci v jiném oboru.

R7: ZkuSenosti s praci v jiném oboru.

R8: Zkusenosti s praci v jiném oboru.

Jste spiSe introvert nebo extrovert?

R1: Myslim si, ze jsem takovy nuceny extrovert. Mam rad spole¢nost, v ramci
prace kontakt s lidmi, ale taky mam rad i svgj klid.

R2: Introvert ladény extrovertng.

R3: Introvert, ktery muaze jako extrovert vypadat. Pokud se v prostiedi adaptuji
a zacnu se citit pfijemné, tak jsem oteviena.

R4: Extrovert.
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e RS: Jak kdy. Podle nalady. Nékdy mam chut pracovat v klidu bez ruseni
a nékdy se snazim vic zapojovat a komunikovat. Spise ale Introvert.

e R6: Spise introvert, i kdyZ to mozna neni vidét.

e R7: Extrovert, urCité.

¢ RS8. Rozhodné introvert.

Kolik je Vam let?
e RI1:42.
e R2:50.
e R3:42.
e R4:57.
e R5:30.
e R6:43.
e RT7:21.
e RS:30.
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