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Anotace

Bakald&ska prace se v teoretick@ésti zabyva procesefizeni lidskych zdrdj se
zantienim na participujici hledisko liniového managermenéle se zaobira popsanim
jednotlivych ditich personalnich procgdiniového manazera s hlavnim z&enim na
adapténi proces novych zasetnand@. Praktickacast obsahuje dva cilové aspekty,
jednim je analyza diich proces regionalniho vedouciho speéfesti Potraviny s.r.o. a
druhym (vyzkumnym cilem) je vytweni dotazniku, na jehoz zaktabude provedeno
dotaznikové Sé&tni se zartrenim na kvalitu adaptaiho procesu v organizaci. Vyzkum
by mél odpowdét na otazku, zda je adapta proces pojat dostadta systematicky.
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Bachelor thesis in theoretical part deals with finecess of human resource
management with a focus on participatory aspedinef management, also deals with
describing each sub HR process line manager wilcws on adaptation process of new
employees. The practical part contains two targeeets, one is the analysis of sub-
processes Area Manager Potraviny Company Ltd. aodnsl (research objective) is to
create a questionnaire, based on which will beiezhrout a survey focusing on the
qguality of the adaptation process in the orgarmratiResearch should answer the

question of whether the adaptation process condéiva sufficiently systematic.
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UVvOD

Ve svté je mnoho organizadi firem, které kazdy den bojuji o zdkazniky. Aby
spole&nost byla Usgsna, tak musi dnovat velikou pozornost svym zastnandém.
Praw zanestnanci tvéi podstatny kapital a hodnotu organizace na trhutolo
vyplyva, Ze je podstatné se zaobirat tim, jak jelat@no s lidskymi zdroji, tedy se
zamistnanci kazdé organizadeizeni lidskych zdrdj je spjato s firemni strategii a tWo
jednu z nejdlezit¢jSich koncepci spoteosti, ktera je definovana vrcholovym
managementem organizace. S aktivem, ktemdgtavuje lidsky kapital, je nutné
pracovat velmi citli¢, protoZze se jedna o soubor rexgvidatelnych subjektivnich
pohnutek. Pro pkni cila spol€nosti je dileZité, jak kazdy zaistnanec vykonava svoji
praci, jak se ztotaitlje s vysledky organizace, zda jeipaté podporovan, v jakém
prostedi pracuje a jaka je jeho motivace kgolhpracovnich povinnosti. Mostem, ktery
vSechny tyto aspekty spojuje &eni, je persondlnfizeni organizace. Je to soubor
dilcich aspekt, které se snazi n#p spektrem vnimat vSe, co je spojené se&samanci

a snazi se timto udavat &mktery je v rovnovaze mezi spoftesti a jejimi lidmi.

.Maji-li se dat lidé do pohybu, musite dat hlasighj nejhlubsim touham,
inspirovat je, aby w¥ili, Ze dokazi slézat hory, o kterych panuje nazerjsou pilis

vysoké."
David Gergen

Velmi dalezitym prvkem je, aby iysobeni personalnihtizeni bylo schopné
dosahnout na mista, ktera jsou pod vlivem liniovyicadnazel. Zde je veliky prostor
pro participaci personalni oblasti, n€geou to pra¥ ridici pracovnici, ktid ovliviuji
nej\étsi paet zangstnand. Tato Urové organizace je hlavnimistdobodem fsobeni
na lidsky potencial, protoZe pratito zangstnanci nejvice ovlikuji nakupni impuls,

neba’ prichazi kazdoderindo styku se zakaznikem.

Autor pracuje pro spolaost Potraviny s.r.o. (neexistujici spwlest) jiz
devatym rokem, za tentdas nEél moznost poznavat tigobeni personalnihdizeni
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v organizaci, které se velmi prolinalo s pozicektéré ve spolnosti vykonaval. Na
pocatku kariéry fisobil ve spolénosti jako brigadnik, kde spiSe poznaval, jaky je
rozdilny gistup manazérke svym potizenym. Nasbirané zkuSenosti si uchovaval a
snazil je aplikovat v naslednych pozicich, kdetpjig&l, Ze vedeni lidi je nejpodstajsi
faktor celé jeho prace. Ve spoimsti autor déle sobil jako vedouci prodejny,
regionalni vedouci prodeje a v $asné dob vykonava pozici vedouciho v&dvani,
kde snazim explicith vyjadit jeho tacitni znalosti, aby daleguaval spravné know-

how dalSim vedoucim pracoviiik.

7 v Z

V teoretickécasti se autor zabyva témateiaeni lidskych zdrdj z obecného
hlediska, které doprovazi participa hledisko liniového manazeraieRazrie se jedna o
oblasti, na které ma liniovy management &gy vliv s hlavnim zarfenim na
adapténi proces novych zartnané, neba se jedna a o majoritni ndiptéto prace.
Tyto oblasti jsowterpany z odborné literatury a psany formou liteiréegerse.

V praktické c¢asti budou analyzovany dil personalni ¢innosti liniového
manaZzera s hlavnim zarenim na efektivitu adaptaiho procesu, ktery jefedmétem
empirického vyzkumu ve spaieosti Potraviny s.r.o. V zé&w prokehne celkové
shrnuti s vytygenim kl¢ovych bodi pro efektivigjsi fungovani danych proaes

Cil prace:

Cilem prace je navrhnout a poskytnout liniovému agamentu spot@osti
Potraviny s.r.o. tlezité praktické (explicitni) ale i mentalni ndgtrca doporteni
k fizeni lidskych zdrdj, predevSim v oblasti adagt@aho procesu novych zastnand,
ktery je pro tuto organizaci procesem, vykazujigistou rizikovost. Vystupy prace
budou cileny pevéazre pro personalnfizeni organizace a liniové manaZzery,ikisou

pro spolénost kltovi, nebd@ se jedna o nejdezitejSi ¢lanek managementu pro

prosazeni koncepci v podminkach realnych dat.iipapk, Ze spolénost nebude
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systematicky analyzovat prosazovani strategickyl@mipna operativni, tedy denni
arovni, tak nelze & kévat plné prosazeni zésadnich koncepci, ktéedupuiji
aspsnost organizace. Prace byélen prinést nové poznatky, kterétipvhodné
implementaci pomohou zvysit kvalitu a spokojenastyth zandstnand, a tim snizit

fluktuaci organizace.

Teoreticka vychodiska:

Teoreticka vychodiska budderpat studiem odborné literatury, odbornych

casopis, internetovych zdrdja internich sirnic spol€nosti.

Cil vyzkumu

Obsah personalistika ma pé&meé Siroky zalsr. Pro &ely vyzkumu se autor
zametil na oblast adaptaiho procesu za#stnané ve spolénosti Potraviny s.r.o.,
neba se jedna o rizikovou oblast v dané organizacivddlem, pré byla dan&
problematika vybrana, je vysoka fluktuace novycm&tnand v zapracovani. Vyzkum
bude prova#h pomoci dotaznikového $emi. V praktickém vyznamuiimese Séeni
nové informace, které budou déle poskytnuty jakpodateni pro praxi pro liniové
manazery vramci zvySeni efektivity celkového psoceadaptace. Pro oblast
personalnihotizeni organizace vyzkum poskytnéleFity komplexni zptnovazebni
pohled na proces danych personalnigihnosti a jejich systémove validity ve

spole&nosti.

Metody vyzkumu:

Stanovené autor dosahne predhictvim analyzy informaci ziskanych svou
praxi, z podnikové dokumentace a dotaznikovéhiedietDotaznik bude navrhnut dle

SWOT analyzy procesu adaptace novyche&dnand.
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TEORETICKA CAST

1 UVEDENI DO PROBLEMATIKY

Kazda organizace, ktera si stanovi néatleu své cesty daké cile, by nila
vzdy dolfe a rozvazi uvaZovat, jakdchto cifi chce dosahnout. Zijeme v dolktera
diky novym technologiim dokaZze mnohé cesty kidbp zjednoduSovat a
zefektiviiovat, ale stale existuje prvek, ktery je pro furdgmiva dosazeni kyZzenych met
nezbytny, tim elemente esenci je lidsky faktor, zdroj, kapital £ &lovéka nazveme

jakkoli, tak vzdy se jedna o souhrn mnoha pfonych, které jsou vzdy nevyzpytatelné.

Z tohoto pohledu je jednim ze zakladnich prifcigvalitnihno fungovani
spol&nosti determinovani vize v oblagizeni lidskych zdrgj. Organizaci vzdy tvio
lidé, které jsou zejména oviievani vrejSimi a vnitnimi faktory firmy, ktera si tak
vytvéii danou image. Tato hodnota je podstatna v rami&ioeé sdilené vize vSech
zanestnand a zvladani tak nasmé prace na pozadované arovni, ktera vede &chsp

na trhu.

e

Jednim, ne-li nejtlezit¢jSim aspektem Ugphu spolénosti je prace s lidskym
kapitalem, ktery diky spravnému vedeni, spravnenfini kultde, spravné vizi a misi

piedukuje budouci usfeh.

Organizace tak musi vhogEinvést své zalstnance, pomoci vedoucich
pracovniki (manazek) a vhodné strategii, aby vykonavali, jak se v ng@maentu

s obliboutika, ,sprave spravné ¥ci”.

Kazda firma musi stale analyzovatepodnocovat a aktualizovat své personalni
procesy na zakladvyvoje spolénosti, konkurence a vSech dalSich oblasti, ktei@ ty
procesy ovliviuji. V dnesni dob je fluktuace veliky problém a kazdénost potléujici
tento proces je vnimana pozitivriv tomto ohledu je mozno procento snizit vhodnym
nastavenim adaptace nového #smance a celkovymiistupem ke strategickému
fizeni lidskych zdrd@j z pohledu liniového managementu a samotnych veédouc

pracovnicich.
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1.1 VYMEZENI ZAKLADNICH POJM U

» Managementlze nejobec#ji charakterizovat jako souhrn vSec¢innosti, které
je teba udlat, aby byl zabezgen chod organizace. dgdlem managementu je vyieé

organizace, které funguiji.

ManazZer — samostatna profese, kdy pracovnik na zaklawleni, jmenovani,
powreni, ustaveni, zmoéni aktivre realizuje ridici c¢innosti, pro které je vybaven

odpovidajicimi zfisobilostmi, pravomocemi a odpowostmi.

NN L s

Vrcholova Urovei #izeni vrcholové vedeni (top management) — nejvisiei
pracovnik/ci organizace; jejich postaveni a pravemobvykle specifikuji statutarni

dokumenty organizace.

Stredni Urovei Fizeni(middle management) Adici pracovnici Stabnich Gtvar
¢i niZ8ich liniovych utvat.

Zakladni urovei #izeni (lower management), ¢hdy téZ ozndovana jako

s

pracovniky.?"

» Personalistika (personalnifizeni) — je oblastrizeni organizace, kterd se
zabyvérizenim a vedenim lidi. Ukolem personalistiky jeezpkit organizaci dostatek
schopnych a motivovanych lidi a jejich pomoci dosahstrategickych ailorganizace.
Napliovani tohoto ukolu slouzi jednotlivé personatiinosti, které v organizaci
zabezpéuji manazé, ve tSich organizaci s&Sim pa@tem lidi zpravidla s podporou

personalisé nebo poskytovatépersonalnich sluzeb?

» Lidské zdroje— o lidech, jimiZ organizace disponuje a jejicluimmci dosahuje
strategickych cil, secasto mluvi jako o lidskych zdrojich. Organizacergbuje lidské
zdroje, steja jako potebuje material, finathi nebo informani zdroje. OvSem, lidské
zdroje rozhoduji o zabezfmvani, rozdlovani, vyuzivani a rozvoji vSech ostatnich

! VEBER, J. a kol. Management, Z&klady moderni marské pistupy vykonnost a prosperita. Praha:
ManagementPress, 2009, 2.vydani, s. 19-20.
2 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisigh®rGrada Publishing, 2012, 1. vydani, s. 16.
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zdroji, a proto je jim pisuzovan zvlastni vyznam. Lidské zdroje byvaji poxény za
nejcenjsi zdroj a nej¥tsi bohatstvi organizace’*

,Rizeni lidi (managing people) — se@st celofiremnichridicich aktivit,
zan¥ruje se na zjighi dynamického souladu mezi lidmi (lidskymi zdrajitili dané
organizace. Jinymi slovyjzeni lidi Ize charakterizovat jako organizovanbgesu zren
ve struktee a kvalit lidi ve firmg v souladu s paebami, které jsou dany pozadavky
ekonomického a socialniho okoli podniku, jeho /aimbi vyvojovymi zaeny i

pozadavky pracovnik *

, Adaptace zamwstnanai zahrnuje formalni i neformalni procedury spojené
s informovanim, odbornym zapracovanim a socialnimclemenim pijatého

zan¥stnance v novém zastnani

1.2 HISTORIE A FAKTA Z ODBORNE LITERATURY

Pojem management je pro nas slovem gomnowjSim, nicmés jeho tizné
podoby se formovaly jiz od pradavna. Jiz staré kymea vyznadovaly ctlbou prace a
vyzna&ovanim vztahu padzenosti a nadizenosti. Dle Blohlavka v knize Management
se nejvyznam)si rozvoj odehral ve staréku.

,K historicky nejvyrazedjSimu rozvoji organizaci dochazi ve stafky
v souvislosti se vznikem a upevanim rozsahlych7iSi. Vzorem pro budovani
organiza‘nich vztali se v nasi kultte staloRimské impérium. Ve vrcholnych dobach
rozkwtu Fiseridili /imSti trednici ze gedni Italie rozsahlé Uzemi od skotskych hranic
po dnedni Maroko a na druhé steapo Sinajsky poloostroRizeni bylo postaveno na
vysplé legislativ, dumysiné struktée statniho a vojenského aparatu a na silném

hospoddstvi. Ve srovnani s&dou soudobych totalitnich systé&nzejména v Asii, se

3 SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalistgh®rGrada Publishing, 2012, 1. vydani, s. 16.
* VEBER, J. a kol. Management, Zaklady moderni marské pistupy vykonnost a prosperita. Praha:
ManagementPress, 2009, 2.vydani, s. 157.

® SIKYR, M.: cit 3, s. 109.
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prosadila i jista mira nezavislosti svobodného fjed. Tento systém se stak@lohou

fungovani sedovkych i novovkych staf a instituci v evropské kuftet.“®

Toto je historicky pohled na utkeéni ugitych systéni, které nebyly dokonalé,
ale bez jejich zkuSenosti by systérfigeni nemohly byt v takové podgbjako jsou
dnes. \&tSina novodobych fiistupi se z&ala utvdet po ptiimyslové revoluci, ktera
znamenala i@chod mezi réni vyrobou ve velkych manufakturdch k tovarni stioj
velkovyrok®. Pozadavek na specializace jednotlivych pracavbid obrovsky, tim se

postup menily a vyvijely tizné gistupy kiizeni lidskych zdrdi.

Dalsim velkym milnikem, kteryijnesl| wtSinu modernich metaoidzeni lidskych
zdroji, byla wdeckotechnické revoluce v polo¢i0. stoleti. Tento stupgechnického

vyvoje f@inesl zejména vysSi produkci v podadutomatizaci technickych izaeni.

,O systematickém studigizeni lidi nizeme howit teprve na konci 19. stoleti.

Vyvoj nazo# pak mizeme rodenit dorsady mySlenkovych etap zhruba po 20 letech:

mechanisticky fistup (do 20. Let XX. stoleti),
Skola lidskych vztah(20. a 30. léta),
humanisticky gistup (40. a 50. léta),

moderni nazory (60. a 70. léta),

a bk 0N

postmoderni nazory (80. a 90. léta).

Tato periodizace je velmi/Ablizna a nelze ji pejimat mechanicky. StarSi
mysSlenkové proudy nadaleéigobi v naslednych obdobich a prvidgmych pistup: se

vzajemd prolinaji. *

Mrivriw s

» Teorie byrokracie (Max Weber),

» Klasickétizeni (Henri Fayol, F.W. Mooney, Lyndall Urwick),
» Ve¢édeckérizeni (Frederic Taylor),

> Skola lidskych vztah (Elton Mayo),

® BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULER, O. Management. Olomouc: Rubico,s. r.0., 20035%.
"BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULER, O.: cit 6, s. 357.
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Teorie X a'Y (Douglas McGregor),

Sebeaktualizace (Abraham Maslow),

Obecna teorie syst@énfLudwig von Bertalanffy),
Teorie Kontingence (Thomas Burns a G.M. Stalker),
Teorie ,Z* (William Ouchi),

Chaos (Tom Peters),

Organiz&ni metafory (Gareth Morgan),

Postmoderni organizace (Stuart R. Clegg),

YV V.V V V V V V V

Ucici se organizace (Peter Senge).

Jis€ by se dalo najit vice osobnosti, které se podialyozvojitizeni lidskych
zdroji, nicméré vySe jmenovani se zapsali dejid vyvoje této discipliny ténym

pismem.

Stizenim lidskych zdrdj koreluje pojem personalistika, ktery prochazi a
prochazel také ditym vyvojem, aby se dostal do podoby, ve kterérjes.

.ve vysglych zemich se personalistika vyvijilghZzne od pafatku 20. stoleti
v dilcich vyvojovych etapach, v odborné liter&uoznaovanych jako personalni

administrativa, personalnfizeni arizeni lidskych zdrgj“ ®

Vyvoj v8ech odetvi je vZzdy dan vyvojem spalaosti a vSemi oblastmi, které
k tomu nalezi. Organizacefigtupy, systémy se vzdy musi adaptovat naiol se

okolni podminky, v opmeém gipadt prestanou byt &Sinou konkurenceschopné.

Dle Sikyfe Ize vyvojovou tendenci personalistiky znazorriabulce nize.

8SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalistgh®r Grada Publishing, 2012, 1. vydani, s. 28
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Tab. 1 Koncepce a vyvojové etapy personalistiky

Rizeni lidskych
zdroja

Personalni o rer .
- ; Personalnirizeni
administrativa

Od ¢tyticatych az Od osmdesatych aZ

. Od desatych az Lo "
Obdobi dvacétych let 20, stolefj padesatych let 20. devadesatygh let 20
stoleti stoleti
Lidé Pracovni sila Konkureéni vyhoda Unikatni bohatstvi
Personalistika Jak zanmstnavat? Jak vyuZzivat? Jak rozvijet?

Zdroj: SIKYR, M.:Personalistika pro manazery a personalistgh®r Grada Publishing,
2012, 1. vydani, s. 29.

Celkovy objem informaci v oblasti vyvoje a hiseormanagementui&eni
lidskych zdrofi je nevyerpatelny, nicméhkapacita této prace neuninge se danou

problematikou vice zaobirat.

*SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalistgh®r Grada Publishing, 2012, 1. vydani, s. 29.
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2 PROCESRIZENI LIDSKYCH ZDROJ U

Uvod se zaobira pouze obecnou problematikou peaistho tématu, je tedy
nutné si jednotliv&lenéni personalnihdizeni rozkléovat, abychom vice porozuin
dalSimu vykladuPersonalni#izenije mnohymi autory popisovano trochu odésale
piesto hlavni mySlenkaistava shodna.

L,V literature Ize naléztinnosti souvisejici s personalni praci pod nazvghbéry
rozmistni a hodnoceni pracovnik personalistika, persondlrizeni (management)
Fizeni (management) lidskych zdrojRizeni lidskych zdrdj Ize chapat jako

nejrozvinuéjsi pojeti personalni prace®

2.1RIZENI LIDSKYCH ZDROJ U

Rizeni lidskych zdrdj je jednou z kovych priorit kazdé spot@mosti.
Organizace si musi gdomovat, Ze investice, ktera se do lidského zdubjei, se
vzdycky vréati. Ale samdejmg je nutné, aby tyto ,investice” byly spravivlozeny a
systémov tizeny, neb® pouhé zastiranéthto vioZzenych progtdki, negdinese pranic

uzitetného.

»Podnikatelské zaery se casto vyznéuji promysSlenou finadni a informani
strategii. Je-li k dispozici know-how a jsou-li tigené potebné finance, zdalo by se, ze
skoro nic nestoji v cestisgSné realizaci. Mnohdy se vsak lidé, se kterymicg@alo
v paiatku jako s B¢im samoizjmym a neproblémovym, stavaji bariérou uskutei
smelych plani.« **

Jako dilezity aspekt efektivity celkového procesu persoh@race je nutné si
definovat, jaké aspekty determinuji @Spost celkového procestizeni lidského

kapitalu.

*“BARTOSOVA, H.; BARTOS, J. Zaklady managementuHara/SRR, 2007, s. 98.
" BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULER, O. Management. Olomouc: Rubico,s. r.0., 20035%.
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~Systém lidskych zdrgdjje UsgSny, napomaha-li k dosazeni orgawmizich cili.
Z&kladnimi kritérii efektivnosti jsou dskupiny vystup
1. vykonnost organizace nebo organiza jednotky (rvena podle #iznych

hospodaskych ukazatél obrat, zisk, produktivita, kvalita),

2. stabilita, spokojenost a seberealizace praca#nik

Oba vystupy se navzajem poduaji: v UsgSnych organizacich budou
pracovnici vice spokojeni a naopak stabilita a sehkzace pispiva k dosahovani
hospoddskych vysledk* *?

Rizeni lidskych zdrdj je relativié Siroky pojem, proto je nutné si definovat

jednotlivé oblasti, které se z tohoto pohledu jakbd nejvice dlezité.

,Obsahem procestizeni lidskych zdrdjorganizace jsou nasledujici aktivity:
1. analyza lidskych zdrgj(pacet, vza@lani, wk),

2. planovani a optimalizace pracovnich mist, stanomdbva znény pracovni

naplre,
3. planovani pracovnich sil, ziskavani a usmtani pracovnik,
4. vybker novych pracovnik
5. rizeni osobniho rozvoje a tvani,
6. hodnoceni pracovniho vykonu,

7. motivovani a vedeni pracoviik®?

V téchto dikich faktorech, které auji celkovy pohled naizeni lidskych zdra,
je ztejmé, Ze je dlezité na totaileneéni pohlizet jako na celkovy proces a nikoli jako na
jednotlivé aktivity, které spolu nekorespondujijicke provazanost wuje komplexni

efektivitu.

2BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULER, O. Management. Olomouc: Rubico,s. r.o0., 200368.
BBELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULRR, O.: cit 12, s. 361.
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DalSim systémovym bodem, ktery nastavtgsovou konsekvenci jednotlivych
oblasti, je pohled, ktery fieme nazvat strategicky, nebgouwasti strategického
managementu je také strategiglanovani z delSihdasového hlediska. Odtvi, jehoz

soutasti je také dlouhodobé planovani (strategie) aggvapersonalni planovani

.Personalni strategie je salsti firemni strategie. Vychazi ze strategickytfh ci
organizace a uuje zandry v oblastiFizeni lidi, aby bylo dosazeno strategickych.cil
Ve vztahu k personalni politice, ktera bgylanmit ,nadcasovou dimenzi®, je personalni

strategie koncipovéana préasovy vyhled ékolika let (zpravidlati aZ pti).“ **

Strategicky management déle predikuje (na z&Khéstorickych dat), jaka a kde
bude pateba personalu.

.Personalni planovani je proces, ¥mZ organizace shromdudje a vyuZiva
informace s cilem umistit ,na spravné misto spralidé ve spravnou chvili“. Ma

odpovdet na otazky, ,kdo*, ,kdy*, ,kde* bude jako pracovii nezbytny.*®

Z literatury obec# vyplyva, Ze se planovani zaobira tématy, jako jpmozstvi
(kvantita), znalostni Urowe dovednosti a zkuSenosti (kvalita), s zadoucimi
osobnostnimi charakteristikami, motivované k plngmacovnimu nasazeni, optimé&ln

rozmistné do pracovnich mist i organéréch celki a ekonominosti.

2.2 ROLE PERSONALNIHO ODDELENI VS. ROLE LINIOVEHO
MANAGEMENTU

Personalnitizeni v sob skyta velmi mnoho disciplin, které maji za ukol
piedevsim koordinaci lidskych zdfojZ pohledu, Ze se jednaitzeni velmi citlivého
aktiva organizace, a stim je spojeno mnoliteztych dikich Ukori, je dilezitym

prvkem personalnihdizeni participace personalni@mnosti. Je tedy nutné vhagn

1 VEBER, J. a kol. Management, Zaklady moderni marské pistupy vykonnost a prosperita. Praha:
ManagementPress, 2009, 2.vydani, s. 161. 3
> BARTOSOVA, H.; BARTOS, J. Zaklady managementu. RrafSRR, 2007, s. 100.
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roz¢lenit zodpovdnosti jednotlivych oblasti, akyzeni lidskych zdrdj v tomto ohledu
neprohlubovalo chaosyst entropie, ktery postrada celkovy nadhledfedphazelo se

citelnym rizikim s timto spojenych.

~Charakteristickym rysem soudobého vyvojecaynv delegovani pravomoci od
personalnich specialigtk vykonnému (liniovému) managementu. Ve stéfd wmie
jsou delegovany vykonnému managementu pravomodpawva@nost za personalni
oblast i za utvéeni motivane pozitivniho klimatu — styl vedeni azigpb zadavani
pracovnich ukal, hodnoceni a od#&tovani pracovnik, identifikace poteb vz@lavani,
spolurozhodovani o planovani kariérjf*

Toto pojeti m& za cil odstranit stav dvou linii pogdnosti — liniovy
management vs. personalni Utvar (liniovy managermabpézpéujici predevsim vykon
a kvalitu, personalisté zabezp@ predevSim prvky p& o pracovniky).

»~Jednim z novych trendsouasné etapy vyvoje personalniho managementu je
snaha o vyraznou decentralizaci personalnégimosti na niZsi organizai jednotky
firmy a presun &ZiSk personalni prace kigvazw@ koncegni cinnosti. Personalni utvar
se nm#ni v metodické poradenskéeslisko v oblasti personalniho managementu pro
vSechny firemni subjekty. Personalni Gtvar zdeupygé jako interni poradenské

organizace.’

Z popisu personalniho Gtvaru vyplyva, Ze se wasné dob jednotlivéginnosti
personalnihdizeni participuji, nicménje zde dlezité, aby personalni utvar pinil roli

dohledu (kontroly), konce&miho a metodického hlediska.

Pokud se organizaci padagersonalnfizeni uspsre zvladat ve vSech ohledech,
tak je také Zadouci, aby toto vynaloZené Us#lionsvij kyZeny efekt.
»Systém lidskych zdrgjje Us@gSny, napomaha-li k dosazeni organrizieh cili.
Zakladnimi kritérii efektivnosti jsou dskupiny vystup
1. vykonnost organizace nebo orgawdiza jednotky (m¥ena podle #iznych

hospodaskych ukazatél obrat, zisk, produktivita, kvalita),

'® VEBER, J. a kol. Management, Zaklady moderni marské pistupy vykonnost a prosperita. Praha:
ManagementPress, 2009, 2.vydani, s. 159.
'®VEBER, J. a kol.: cit 16, s. 160.
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2. stabilita, spokojenost a seberealizace pracaunik

Oba vystupy se navzajem poduaji: v usgSnych organizacich budou
pracovnici vice spokojeni a naopak stabilita a sehkzace pispiva k dosahovani

hospodéskych vysledk“ '8

V téchto dikich faktorech, které auji celkovy pohled ngizeni lidskych zdrdj,
je zZejmé, Ze je tlezité na totaslenéni pohliZet jako na celkovy proces a nikoli jako na
jednotlivé aktivity, které spolu nekorespondujijicke provazanost wuje komplexni

efektivitu.

8 BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULER, O. Management. Olomouc: Rubico,s. r.0., 200366.
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3 DIL Ci PERSONALNI PROCESY LINIOVEHO
MANAZERA

Mriviw s

pijimani novych pracovnik, hodnoceni pracovnik a jejich pracovniho vykonu,
odmériovani, vzdlavani a rozvoj Jsou to procesy, které se postupéasu vice
participuji na jednotlivé vedouci pracovniky. Tentspekt je pevazg patrny

v organizacich, které se vyzngi velkym ridicim rozgtim, kde je nutné, aby vedouci
pracovnik (liniovy manazer) byl velmi zdatnym peralistou. Vedouci pracovnik by se
také n&l vzdy obklopit schopnymi lidmi, ki€ s nim budou ochotni nafvat cile a
sdilet spoléné vize. Ungni prosadit svoji koncepci je vzdy spjato se sclospmi
manaZzera. Manazerské dovednosti jsou vzdy detewdinyoosobou manazera, ktery se
vyznauje svou inteligenci, endai inteligenci, kreativitou, odbornosti, autoritapod.

3.1 VYBER A PRIJIMANI NOVYCH PRACOVNIK U

Pokud budeme ¥thto procesech postupovat chronologicky, tak pmaico se
musi pohlizet, jenabor pracovnilé, ktery je v souladu s personalnim planem
konkrétniho oddeni ¢i maloobchodni jednotky.

.Ziskdvani a vybr (akvizice) spolupracovnik je klicovou fazi formovani
pracovnich sily (,staffing”), ktera rozhoduje o torada realizace cil bude zajidina
planovanou pracovni silou (jaké pracovniky bude mfganizace k dispozici.)
Dovednost vyhledavat a obklopit se spolehlivymbrgimi lidmi pati k prednostem
Uspsnych manazér *°
Obecné pojeti ziskavani pracouvnikovai o zdrojichvnejSich a vnitnich Obs

varianty maji své vyhody i nevyhody. Vimt zdroj je velmi doke obeznamen

Y BARTOSOVA, H.; BARTOS, J. Zaklady managementuhara/SRR, 2007, s. 102.
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s kulturou a klimatem firmy. Procesiipravy zamdstnance na novou pozici je
jednodussSi. Novy za¥stnanec musi projit &itym delSim obdobim, aby poznal, jak
firma funguje, jaké jsou standardy atd. Nicragmcasto uziténé, Ze novy zasstnanec
neni ovlivrén klimatem uvnit organizace, a tak jeho ztot@hm se s naplni pracetbe
byt wétSi. Mezi nejlszn¢jSi metody zisk&vani pracovidikpati inzerce, vyhledavani
pracovniki externimi firmami (vijSi zdroje), nebo dopo&eni nadizenymici kariérni

postup (vnikni zdroje).

,O prijeti pracovnika nerozhoduje personalni Gtvar, mlanazer! Ten také nese

odpowdnost (a rdl by si ji byt wdom) za personalni rozhodnuti &jgti pracovnika.?°

Procesvybkéru pracovnika je klicovy aspekt, ktery ma za 0kol objektévn
posoudit, zda konkrétni uchazedpovida naSimiedpokladm na zvolenou pozici. Zde
je klicovy faktor manazera, neborybrat vhodného uchage, obklopit se schopnym
loajalnim¢lovekem, je ukolem velmidezitym a obtiznym.

.Ma-li byt proces ziskavani pracovnikefektivni, pislusni vedouci pracovnici

musi jas# specifikovat poZadavky naizmbilost poZzadovanych pracoviiik

Moznosti jak posoudit relevanci pracovnikadpé v procesu vy#ru uchazee.
.Metody vyl¥ru predstavuji uspgadany soubor persondlnich informaci, které
umozuji prijmout rozhodnuti o fijeti ¢i neprjeti pracovnika. Jsou to n&p

« Zadost (profesni Zivotopis, dotaznik)
» Komplexni zdravotni posouzeni,

» Informace z pedchoziho za#stnani,

* Interview (persondlni pohovor),

* Manazerske vize,

* QOdborné testy @gdomosti, dovednosti)

» Psychologické testy,

2O BARTOSOVA, H.; BARTOS, J. Zaklady managementu. RrafSRR, 2007, s. 103.
“LVEBER, J. a kol. Management, Zaklady moderni marskieffistupy vykonnost a prosperita. Praha:
ManagementPress, 2009, 2.vydani, s. 170.
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» Grafologicka analyza

* Assessment testy (odhade@poklad pro urcitou c¢innost prostednictvim
modelové skupinové prace),

« Zkoumani vyrazového chovani (nonverbalni, tj. neslkomunikace)

S vykErem pracovnika je spjato mnoho doprovodnych podkpikieré musi byt
splreny, aby nabor a vys pracovnika rdl plnohodnotny efekt. Velmi ideZitou
sloZzkou, ktera nasleduje po vybrani vhodného udead® utité pozice, je proces
adaptace (orientace) noveho zatnance. V z&tku se rysuje a utvia vztah
zamestnance ke spataosti. Je nezbytné, aby tento proces byl velndlipe fizeny,
koordinovany a vyhodnocovany, vice v kapitole 4e kd celko¥¢ popsan adaptai

proces.

3.2 HODNOCENI ZAM ESTNANCU A PRACOVNIHO VYKONU

Kazdy manazerci vedouci musi urt objektivne posuzovat praci svych
podiizenych, aby jim mohl vho@npodavat zptnou vazbu, kterd je pro pracovniky
velmi dilezitd. Bez této komunikace neni mozné rozvijetkkéimi osobu a plnit tak

cile organizace.

~Spravne provedené hodnoceni odpovi na otazku ,co a dkvek dela”.
Hodnotit pracovnika znamena posoudit jeho jedn@ngtoje, ndzory a vystupovani
v prostoru acase, véamz se i plnéeni pracovnich Ukal pohybuje. Praktickym
vystupem je zjigni, jak pracovnik svou préaci vykonava. Tyto vysfeakisi hodnotitel
hodnocenému gtit a projednat je s nim. Pouha reprodukce zZji&tho by vSak byla
nedostdujici bez hledani cest ke zlepSeni pracovniho wkostanoveni ail Z #chto
divodi: musi vSechny tytdnnosti tvait vzdjeme provazany celek. Hodnoceni nelze
podceiovat, nebd je jde o @inny nastroj kontroly a usémiovani pracovnik“?®

2BARTOSOVA, H.; BARTOS, J. Zaklady managementu. RrafSRR, 2007, s. 104.
ZBARTOSOVA, H.; BARTOS, J.: cit 22, s. 109.
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RIS

Mezi nejlEznéjSi metody hodnoceni vykonu piat- pisemna zprava, hodnoceni
kritickych udalosti, graficka stupnice pro hodndgestupnice zagiena na chovani,
splreni stanovenych ail porovnani vykonu osob a 360°¢mpa vazba (,feedback®).

Zde vyvstavaji ufité bariéry, které rizou zapicinit to, Zze hodnoceni nebude
objektivni a nesplni svojitdezitou ,zpitnovazebnou“ funkci. Dlezité aspekty, které
¢asto ovliviuji hodnoceni zagstnand, jsou neformalni vztahy mezi hodnotitelem a
hodnocenym, arove socialni percepce, osobnost hodnotitele a takéemsysgizeni

organizace (firemni kultura).

Existuji také #@zné typy hodnoceni pracovniho vykonu, které se Hle
Bélohlavka rozdluji na hodnoceni @bézné (kazdodenni), hodnoceni stanovenych
ukola, hodnoceni dlouhodobych vysledia hodnoceni kompetenci, které je z hlediska

rozvoje zamistnance nejpodstajsi.

.-Hodnoceni kompetenci sleduje Uravekompetenci pracovnika. MNaptji
meérenymi  kompetencemi jsou odborné znaloAtilici a komunikeéni dovednosti,

o

iniciativa atd. Toto hodnoceni mé&ipos pro vzdlavani, osobni rozvoj éizeni kariéry

pracovnilg.” 2*

Hodnoceni pracovniho vykonu hraje v rozvépvéka velmi dilezitou roli.
Rozvojem Ize chapat stranku pracovni ale i osobgfo dw strany jsou na sebe
intenzivre vazané, nelib spol&nd synchronizace &uje celkovou miru efektivity

pracovniho vykonu.

Zpétna vazba o pracovnim vykonu, ktera je podana vinodrpisobem, vytvé
dulezity aspekt fi fizeni kariéry pracovnika &sto rozhoduje o rozkolisani umtho
ja, které je velmi &enlivé, aletasto u¢znéné se skrytym potencialem.

2 BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULER, O. Management. Olomouc: Rubico, s. r.0., 200378.
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3.3 ODMENOVANI

PIreni cili spol&nosti je ¢asto @imo untrné motivaci, kterou spoteost
systematicky rozviji pro cilové pracovniky. Poku/dtime o zamistnancich, tak jeden
z dikich motivanich prvki organizace je systém oditovani zamistnand, mezi které
pati hlavrné mzda.Zasady odrdiiovani kompenzuji asili zagstnand.

~Systém odmr¥iovani a zamstnaneckych vyhod (benéjitslouzi jednak jako
nastroj motivace pracovniho vykonu,ize se vSak stat i vyznamnym faktorem
konkurenceschopnosti firmyipiskavani, stabilizaci, podpe loajality a spokojenosti

pracovnilg.“ %

Odmeny obeci délime na hmotné a nehmotnidmotné odrny obsahuji nap
mzdu, prémie, fiplatky, gispivani na dchodové pipojisténi, zavodni stravovani atd.
Mezi ty nehmotnépati nag. ast na rozhodovacich procesech, moznost osobniho
rastu, pruzna pracovni doba, moznost dalSih@xdni atd.

.Podstatné je najit optimalni kombinaciznych drult odnen a vyhod tak, aby
zanestnanci byli v.co neptSi mife motivovani k lepSimu vykonu, K iniciativnimu a

aktivnimu pistupu k plani Gkoli a k loajali® vici firme.“ %

Z odborné literatury je patrné, Ze z&imanci sice nejvice hokioo hmotnych
odmenach, které je motivuji, ale jsou to pég&amehmotné odemy, které wlovéku
vytvéii dlouhodolsjSi pocit motivace. Nicmenjejich sprave volena kombinaceimasi

efekt nejvySSi pro maximalizovani efektu energizo\angazovanosti pracoviiik

3.4 VZDELAVANI A ROZVOJ

Rozvoj velmi Gzce koreluje s firemnim &évanim. Rozvoj se da chapat jako
soubor tiznych nastraj, které jsou provdzany a maji za ukol zvySovat aoganost a

VEBER, J. a kol. Management, Zaklady moderni marskieyfistupy vykonnost a prosperita. Praha:
ManagementPress, 2009, 2. vydani, s. 176. 3
6 BARTOSOVA, H.; BARTOS, J. Zaklady managementuhara/SRR, 2007, s. 113.
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kvalifikaci pro dany druh prace, potazmo zvySowvatepcial jedince. ¥Sina autai se

shoduje, Ze vzflavani je proces tykajici se znalosti, dovednostidgoani.

,R0zvoj jednotlivéa v souladu s poebami organizace je jednim
Z nejdilezitjSich ukoli personalnihgizeni. Vzdavani je mimgadre silnym nastrojem
rozvoje kompetenci a tim i zvySeni konkurencesdstiporganizace, kter4 chce
udrzovat krok se zfnami technologie, ekonomiky a presti vibec. St se nani
neustale, a odbornik se proto musi dadat po celou dobu své pracovni kariéry —

mluvime proto o celoZivotnim \kavani.“*’

Dle M. Armstronga existugtyti typy vzclavani:

»L. Instrumentalni vzdavani — vzdlavani, jak |1épe vykonavat praci poté, co

bylo dosazeno zakladni aravmykonu. Usnatlje je vzdlavani pi vykonu prace.

2. Poznavaci (kognitivni) vddvani — vysledky jsou zaloZzeny na zlepSeni

znalosti a pochopenéei.

3. Citové (eméni) — vzdlavani — vysledky jsou zaloZeny spiSe na formovani

postoji nebo pocit nez na formovani znalosti.

4. Sebereflektujici v2hvani — formovani novych vzarmazirani, mysleni a

chovani, a v dsledku toho vytv&ni novych znalost?®

Z pohledu liniového manazera je w@lani velmi dlezitym prvkem rozvoje
zanestnand. Velmi ¢asto se do vadavani vngSuje personalni Utvar, ktery tim snizuje
pravomoci liniového manazera a celkgodceuje jeho roli. Nicmé# personalni Gtvar
je vzdy spoluodpasdny za plRni strategie pro rozvoj a vé&dvani zamistnand,
kterou utuje vedeni spolmosti. Liniovy manazer seigvazri stara o personalni
potteby na denni bézi. Vtomto ohledu je také nutnéétumnalyzovat deficit
zantstnand z pohledu znalosti a celkové angazovanosti pronyrace a podnikat
takové opatni, ktera potléeuji ¢i eliminuji takovéto nedostatky. Pokud nastavétar

diskomunikaci mezi liniovym managementem a persdnélitvarem, tak to fze

*’BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULER, O. Management. Olomouc: Rubico, s. r.0., 200378.
8 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj. Praha: Grada Publishing, a.s., 10. vydani, 260%34.
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mnohdy zgisobit nemalou bariéru mezi poZzadovanymépim pracovnich povinnosti

zamestnand a faktickym pracovnim vykonem.

»Jestlize maji liniovi manaze prevzit skuténe vetSi odpovdnost za aktivity
rizeni lidskych zdréj pak museji byt od saméha’atku jas@ definovana a pochopena
pravidla a to, jaké povinnosti a jakou odgdwnost bude mit personalni Utvar a jaké
povinnosti a jakou odp@dnost budou mit liniovi manaZe Personalni Gtvar musi
poskytovat podporu, pokud jde o proceduralni ramectady a vedeni ve vSech
zalezitostech persondlni prace a o dadani liniovych manazér tak, aby ndli

odpovidajici znalosti a dovednosti fiiné k vykonavani jejich novych povinnoéti.«

3.5 VEDENI LIDI (LEADERSHIP)

V sowasné dob je vedeni lidi (leadership) jednim zddirych faktoi
manazerské prace. Dle mého nazoru je totédomeni stale velmi poddmvano a
mnoho vedoucich pracovrikse stale potyka s nekvalitnim @iim pracovnich
povinnosti svych pdizenych. Manaze se @gevazr jen sousedi na potléeni
symptonii nekvalitni prace za#éstnand, na misto aby se zaiili na systémovy rozvoj
lidskych zdroji. Role manaZera je vtomto ohledu doslovatdké. Je nutné se
zamyslet, pro je lidsky kapital tak tllezity. Vedouci pracovnik musi disponovat mnoha
manazerskymi schopnostmi, aby jeho osoba byiaopem a tim spravnym vzorem.

~Schopnost vyuZivat socialni dovednosti a zkuSeiestial skills), mezi které
pati vizion&'ské vedeni, schopnost ovladat celou Skadhsydcovacich a motivujicich
technik, sklon podporovat rozvoj schopnosti a doesti ostatnich progtdnictvim
zpetné vazby a citlivého vedeni, daledminnaslouchat a stdiovat jasné, peswdcivé a
dobe sla@né informace, schopnost iniciovat a realizovat now&lenkysidit konflikty

aZ teba po tymovou praci a spoluprac™

> ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj. Praha: Grada Publishing, a.s., 10. vydani, 26094.
90 REZAC, J.: Moderni Management, ManaZer pro 21. stdetio: Computer Press, 2009, 1. vydani, s.
359.
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Podstatny je fistup manazera, ktery vede své lidi, nehmkud manaZera
nendsleduji jeho péiteni, tak je pouze na bezduché prochazce. Vasmosti se
v praxi vyuziva mnoho stil vedeni lidi, nicmé# v odborné literatte se uvadi §
nejrozstergjSich styh vedeni:

1. ,Autoritativni (direktivni_styl) — je zaloZzen na jednostranném rozhodovani

nadizeného formou sjfkaz: a jejich bezpodmimeém pleni, pfiznany je
strohy, formalni zfisob jednani s patzenymi vetre priibézné kontroly jejich

dinnosti.

2. Demokraticky styl— vedouci spolupracuje s pézenymi, ma frozenou

autoritu, ponechava si vSak prostor prajeti viastnich rozhodnuti.

3. Liberalni styl— ¢innost podizenych se manazer snazi oulivat co nejmé#
vyhyba se nepopularnim z&sam kritice, sankcim, riziku, hodri zavaznych
rozhodnuti ponechava na pézenych.

4. Konsensualni (participativni) stykde kazdé zasadni rozhodnuti je koncipovano

spoleiné s tymem spolupracovrik na které manazer igobi spiSe v roli
moderatora, jenz se snazi doveést diskuzi ke vSkosptovatelnym zékim,

konsensu. Vychazi se z cile, rangcstanoveného vedoucim.

5. Kooperativni _styl kde samotna formulace il je stanovena tymem

spolupracovnit, kteii spolené hledaji cesty ke spini techto cili a sami
w31

hodnoti jejich pléni.
Styly vedeni se voli podle dané situace. Nelze patiZen jeden, ale efektivita
spaiva v jejich provazanosti. Pro rozvoj zéstnand se vSak nejvice pouziva styl

participativni a kooperativni.

*' REZAC, J. Moderni Management, ManaZer pro 21. stoletioBComputer Press, 2009, 1. vydani,
s. 367.
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4 ADAPTA CNIi PROCES

Na adaptaci zasstnance je mozné pohlizet &olika rovin. Jednak z pohledu
psychologického a sociologického, ale také z pahksimotného zagstnance a firmy.
Rymes$ hovti o zangstnanecké adaptaci jako o procesu, ktery pojedoaxdadnuti
podminek pracovniho g@zeni no¥ prichoziho pracovnika v souvislosti s fhim jeho
pracovnich ukal (pracovni adaptace) ¢i s usgsnym zalenénim do pracovni skupiny
(socialni adaptace) Obecr se jedna o oboustrannéeavani noveho za¥stnance a
firmy.

Organizace disponuje titym popisem prace dané pozicenda tedy hledani
vhodného uchaze vhods cilit a postarat se o to, aby byl vybran nejidé@linuchaze.
Novy zangstnanec ma k dispozici obecné informace o pracpenici. V gipad, ze je
zanestnanec fjat, jsou spliny veskeré smluvni nalezitosti, tak jiz musi mitnazer
¢asto naplanovany proces adaptace, ktery je ve eelkyganizacicktasto typizovany.
V den néastupu nového za&stnance z&na procesadaptace V literatue je ¢asto
uvedeno, Zeied samotnym procesem adaptacéreEanejdive procesrientace Tento
proces je jakymsi prvotnim utkgnim utitého inform&niho @gehledu o nejilezitéjSich

aspektech daného podniku a prace v prvnich dnech.

Celkow to znamend, Ze pokud sp@est chce a pozaduje kvalitni praci, tak
musi vnimat, Ze za¥stnance ovlixiuje to, zda préaci ovlada (pracovni adaptace), jestl
dobry kolektiv (socialni adaptace), jak se citisém (psychologicka adaptace) a jaké
celkové klima organizace (adaptace na org&niz&ulturu). VSe toto podtrhuje, jaké

k tomu spolénost vyuziva adaptai nastroje.

Adaptace zawstnanceiasto zavisi na mnoha faktorech. Jednirchtb faktofi
je adaptabilita za#stnance, tedy soubor dilych vlastnosti, které jsou v idealnim
piipadt v souladu sdé&ekavanim firmy a pracovni skupiny. Adaptabilitu Ize
kvantifikovat v rekolika aspektech, kterym se obedikd kompetencei zpisobilosti
pro vykon své pozice. Mezi hodnocené pre¢lgto pati: mnozstvi a kvalita prace, mira
ochoty a pracovniho nasazeni, samostatnost, postgdénce v mezilidskych vztazich

a mira jeho autority. Dle subjektivnich kritériilsednoti celkova mira adaptability.
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, Rizeni adapteniho procesu fedstavuje cilo¥ zam¥enou systematickou
podporu, ktera se poskytuje vSem novymesamanam firmy, obvykle v rdmci zkuSebni
doby. Postupuje od seznameni s firmou, skupinoagcopiSém, spolupracovniky,
systémem prace, pracovnimi a socialnimi podminkak aktivnimu systematickému
rozvijeni ¢cinnosti smdrujicich k dosazeni kvalifikaich standard pozadovanych pro

vykon funkce / pozice, na niZ se novyésamanec fipravuje. ,>

4.1 PROCES ORIENTACE

Proces orientace je pro nového zamance velmidezity. Z pohledu zkuSenosti
mohu konstatovat, Ze se jedna o soubgityah prvotnich informaci, které jsou pro
celkové budouci jsobeni nového zarmtnance velmi dlezité. Jedna se také o prvek
prvniho dojmu na novém pracovisti, ktery jiz ufvdilezité socialni z&eneni a blizsi

seznamovani s firemni kulturou a klimatem danélac@riSt.

Mnozi autdi zpodohiuji proces adaptace a proces orient@esto se tedy jedna

o stejny ukol, jen jinak pojmenovany.

LAdaptace zamistnana, popipad® orientace zaw@stnand, je posledni etapou
procesu obsazovani volnych pracovnich mist. Nagazajgijimani zardstnana, kdy
jsme uzakeli odpovidajici pracowpravni vztah svybranym uchdeen o
zamestnani.

Pokud uvazime, Ze proces orientace jeifz@th procesu adaptace, tak se
skut&né jedna o jakysi p&ateeni aspekt celkové adaptace. Nicraga to prvek velmi
dulezity, nebd mize @ Spatném Hstupu potlait veSkery entuziasmus v novém

zanestnanci a naopak.

,Juvadeni novych pracovnik do podniku sp&ivda v procedurach
charakteristickych pro den, kdy pracovnik nastupuie podniku, a dale pak

2 BARTAK, J. Lidé a zniny. Praha: Votobia, 2004. s. 112.
% SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalistgh®r Grada Publishing, 2012, 1. vydani, s.
109.
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v procedurach, které maji novému pracovnikovi posky zakladni informace, které
potebuje k tomu, aby se rychle a spokejedlaptoval na podnik a Zal pracovat.

Uvadeni pracovnik do podniku méast cile:

» prekonat pdéaterni faze, kdy vSechno se novému pracovnikovi zdévylee,
cizi a nezname,

» rychle vytveit v mysli nového za#stnance piznivy postoj a vztah k podniku
tak, aby se zvysila pragplodobnost jeho stabilizace,

e dosahnout toho, aby novy pracovnik podaval Zadquatovni vykon v co

nejkratim moZnédase po nastupu™

V odborné literatie secasto objevuje pojem celopodnikova orientace, kiera
v mnoho velkych firmach pojata jako dity ,nastupni den, ktery je iezity pro
zprostedkovani informaci obecného charakteru. Déale stenatue vyskytuje pojem
Gtvarova orientace, kterad slouzi pro identifikagagovnika s danym utvareni
odcElenim. A posledni oblasti je orientace na konkr@taicovni misto, coz je obdoba
pracovni adaptace.

V nekterych spolénostech se g@teeni orientacitika ,kolecko*, tzn., Ze je novy
zantstnanec proveden zodpminou osobou po provozdi budoucim pracovisti.
Tohoto Ukolu s&asto ujima vedouci pracovnik daného praceéwisbudouci Skolitel
nového zaréstnance.

Souasti prvotni orientace jsou takéleité informaci z#iznych oblasti budouci
¢innosti. Jedna se tedy @geglani veSkerych informaci nezbytnych pro nasledtigra

vykonavani dané pozice.

.Informovani pijatého zardstnance zahrnuje skutgosti podstatné préinnost
v organizaci a vykon prace na pracovnim #isb znamena informovani o cilech,
zadsadach a postupech organizace, o povaze, poZataec podminkach prace, o
vnitnich predpisech, o systému hodnoceni a &tmani, 0 moznostech \évani a

rozvoje apod. Informovani provadi personalista, ai@r nebo pad#eny zardstnanec,

% ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj. Praha: Grada Publishing, a.s., 10. vydani, 260%79.
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a to ust@, napiklad formou rozhovoru, nebo piseimnapriklad formou tzv. orientai

brozury, kterd shrnuje podstatné informace pro reag¥stnance.” °

4.2 PRACOVNI ADAPTACE

Mrivriw s

¢i zapracovani. Je &ité pravdou, Ze vystup prace daného jedince je pnaufiklicovy,
ale dnes jiz vime, ze vysledek prace je odivimnoha pronnymi, které se ut¥a
v mysli ¢lovéka (zangstnance). Nejde tedy jen o to, z&lavék praci ovlada, ale jestli
jsou naplgny vSechny komponenty spravné adaptace a naslednémoje a

vzdelavani.

Pracovni adaptace gasto odehrava na konkrétnim pracovisti, pro ktengégvy
zanestnance ufen. Nicmés vzdy zalezi na charakteru dané pozice, u vyS3iaicse
¢asto stava, Ze dochazi Kisé rotaci mezi obchodnimi jednotkarii odcklenimi pro

ziskani sirSihoiehledu o fungovani dané pozice.

Pracovni adaptace je popisovana jako:

.Proces pnibezné konfrontace mezi souborem specifickych pozadavk
vyplyvajicich z daného pracovnihoraaeni (jsou vyjagbny pozadavky na odbornou
pripravu, na praktické zkuSenosti a na vlastnosticpvaika) a souborem existujicich

predpoklad pracovnika, které je mozno vyjitdnirou jeho kapacity

Dulezitou podstatou pracovni adaptace je odbornéazapéni, které je zasadni

pro nasledny vyvoj daného jedince v budouci kyaliice.

,Odborné zapracovani znamendaiyyknuti pijatého zardstnance na podminky
a pozadavky pracovniho mista a organizace tak, edmhl co mozna nejrychleji
vykonavat sjednanou praci a dosahovat pozadovanghonu. Odborné zapracovani
zabezpé&uje manazer nebo zkuSeny spolupracovnik pomoci amigroh metod

% SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalistgh®r Grada Publishing, 2012, 1. vydani, s.
109.
% STIKAR, J. a kol. Psychologie ve&w prace. Praha: Univerzita Karlova, 2003, s. 90.
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vzatlavani pijatého zardstnance na pracovisti (instruktdz, asistovani, dpemi
ukolem, rotace prace apod.) nebo mimo pracé\gtmin, demonstrovani,sipadové

studie, pracovni porada apod.}*

K ptedani podstatnych informaci o procesech a postugkcte pozice je
vétSinou vybran pracovnik, ktery margulpoklady pro kvalitni ignos dlezitych
informaci na svého ,s¥ence“. V mnoha firmach se tento pracovnik nazyvéepér”
(Skolitel ¢&i Instruktor). Casto se jedna o pracovnika, ktery je pra¢owadatny,

komunikativni, flexibilni a celko¥ spolehlivy.

Odborné informace jsotiasto obsazeny v &itych adaptanich programecki
planech zapracovani. Tyto plany jsou formalnim do&ntem a obsahuiji sled trénovani
pracovniché¢innosti véase. Dle trénované pozice je takéeurcasovy ramec daného
planu. Konecii splreni planu jecasto podmi#éno UsgsSnym absolvovani zéwecného
testu ¢i Ukolu. Konec zapracovani jeétdinou spojen s koncem zkuSebni doby

zamestnance.

4.3 PSYCHOLOGICKA ADAPTACE A PSYCHOLOGICKA
SMLOUVA

Z psychologickeho hlediska je nutné vnimat jedijam clovéka, ktery ma sve
cile, sny, vize, hodnoty apod. Tyto skiresti vedou k tomu, Ze je nutné ziskat
angazovanost jedince, v kterém je nutné vzbuditati@gsnou motivaci k praci. Risobit
vhodrg na vnitni i vnéjSi motivaci. Tyto faktory se vzajeraprolinaji.

» Motivaci mizeme popsat jako proces zahdjeni a nasledné regudlanosti,
jejiz teelem je dosazeni relevantniho cile - kyZzeného gtastio doprovazeno pocitem

spokojenosti) - rovnovahy*®

37 SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalistgh®r Grada Publishing, 2012, 1. vydani, s.
109.
% http://www.studium-psychologie.cz/obecna-psycha@tiP-motivace-deleni-motivu.html
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Prevazr vnitini motivaci, tedy pohnutkyclovéka vedouci kvySSi re
angazovansoti, velice d#popsal psycholog A. Maslow, ktery tento jev vyadirjako

urcitou pyramidwi hieararchii pateb.

Obr. 1 — Maslowova hierarchie peb

seberealizace

potieba bezpefi

Zdroj: Internet Https://managementmania.com/cs/psychologicka-smalouv

Vychazime-li z této teorie, pak tlovéka, kde nejsou dodrzeny fyziologické
potteby a pateby bezpé&, neni mozné dosahnout seberozvoje. Paklize teto n

dodrzeno, tak neni mozné od nového &stmance dekavat uspokojiveé vysledky.

V pribéhu adapténiho procesu a celého pracovniho procesu sefiutmézi
zanestnancem a za¥stnavatelem uity neformalni soubor hodnot acekavani.

Tomuto jevu se odbo#&tika Psychologicka smlouva

~Psychologicka smlouva je pojem, ktery ozm@ soubor vzajemnych’ekavani
a povinnosti mezi pracovniky organizace a organiZbato @'ekavani se tykaji hodnot
a norem, pozadovaného chovani, pracovniho vykomngimvani, povysSovani,
uplatiovanych zasad jednani s lidmi a vlaswrsech aspektfungovani organizace a
lidi v ni (tj. celé organizeni kultury).“*
Poruseni této smlouvy se obvykle poklada za raeilitoho, co bylo fislibeno a

nebylo realizovano. Poruseni smlouvy je spiSe eimdtrnimano, nezli by to vedlo ke

% https://managementmania.com/cs/psychologicka-sralou
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ztrat celkové loajality. Ale tato situaceirbe vést ke zklamani ze strany zstnmance,
coz miZze eskalovat do nutkani vzdafupomsty. V gipads, Ze poruseni psychologické
smlouvy je opakované, tak to péme casto vede k ukafeni pracovniho poénu ze

strany zamstnance.

4.4 SOCIALNI ADAPTACE

Adaptace nového zasstnance ze sociologického pohledu je spojefevgzré
s novym kolektivem, tedy s obavami, zda novy pradowhodnym zjpsobem zapadne
do své pracovni skupiny. VelmiakZitym prvkem v Zivat jedince je proces

socializace, ktery ho provazi cely Zivot.

»Socializace gredstavuje proces postupnéha@ledovanicloveka do spolénosti,
zacina uwdorenim si svého mista ve et (koncepce J4) a kah plnohodnotnym

fungovanim ve spafgosti dosplych.“*°

V ramci z&lenovani novych pracovnikdo pracovniho prostdi, tj. prostedi
spole&nosti i pracovni skupiny jetteZité vnimat pojem socialni adaptace.

~Zakladem socialnich z#ém jsou adaptace (zpisobovani) na zemy situace,
podminek, udélosti. Totoippiisobeni nize byt vejSkové, projevuje se v konformnim
chovani a vgSich manifestovanych projevech. 2@ vSak byt i zvriteno
(interiorizovano),clovek se se zemenymi podminkami vyrovnavajipma je, s novymi

normami a hodnotami se ztotaife, identifikuje.**

Cilem socialni adaptace jecité zaazeni nového pracovnika do osobnich

vztahi konkrétni socialni skupiny a do socialniho klimatganizace.

.Pro celkové vystizeni uité zakladni kvality vztahv organizaci se hodi pojem

socialni klima. UZiva ho sociologie podniku pro lsoumné vyjadeni spokojenostéi

“BURIANEK, J. Sociologie. Praha: Fortuna, 200838,
“THAVLIK, R. Uvod do sociologie. Praha: Karolinum, 2O, 5. vydani, s. 75.
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nespokojenosti pracovnik Je vyslednici shody (nebo rozfpmezi péi podniku o
pracujici a jejich dekavanim.*?

Pracovni skupinu je nutné chapat z pozice soci&kipiny, kde miru
pospolitosti¢asto utuje délka spoluprace jednotlivyeteni. Kazda skupina prochazi
urcitym vyvojem, ktery zpdatku formuje mocenské postaveni az po maximalrit efe
synergie.

»Socialni skupiny v kazdémripad® predstavuji vyrazné a relatignstabilni
socialni utvary a vyznamny skladebny prvek celé@abocstruktury. Vzdy jde o
seskupeni lidi vicei mére pevr spojenych ufitym cilem, spokhou cinnosti a
spolelnymi zajmy. Miva svou vlastni identitu (totozngistyedomé rozliSeni ,my* a

,0Nni*), leckdy i svoji specifickou kulturu, hodngtgormy, symboly4s

Pro nového zawstnance je vedtSing pripadi novy kolektiv velikou neznamou,
ktera jecasto pospolita a malokdyripma novécleny. Je také nutné konstatovat, Ze
tento proces je v mnohatipadech determinovan firemnim klimatem. #pad, Ze
spol&nost adaptaci nového zastnance dostateé¢ neiniciuje, tak se fZe novy
zantstnanec dostat do sddijici situace socialni izolace, kterd vede k devaaii
samotného za#stnance. Tato situace ma neblahy dopad nanplpracovnich

povinnosti jedince agkdy je také picinnou odchod z organizace.

4.5 ADAPTACE NA ORGANIZA CNi KULTURU

Organiz&ni kultura podniku je vzdy jedidea a je vzdy determinovana lidmi
uvnité i vné spole&nosti. Jedna se vzdy ocdity soubor pravidel, chovani, vystupovani,
ktery je pro danou organizaci specificky. Adaptaeedanou kulturu je tita integrace
jedince na normy chovani konkrétni firmy. Tyto ngrth pravidla jsou ¥tSinou dany
jiz od za&atku pisobeni firmy a Wase se pouze lehce upravuji. Organizacagéo maji
interpretovany jako ,Firemni zasady"”.

“2 BURIANEK, J. Sociologie. Fortuna: Praha, 20089k.
“3BURIANEK, J.: cit 40, s. 63.
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Co vlastr si mizeme pedstavit pod pojmem organizd kultura podniku, jaké
otazky si klast, abychom pochopili jeji rozsah?

.Podnikova kultura odpovida na otazky: Zijeme a limgeme se skuteé
v podniku nebo tam jen chodime &wdat? Jak dalece ovliwji déjiny a tradice
podniku vysledky na trhu a chovani pracoviffiklaka pravidla a ritualy v podniku

Vi s

probihaji? Podnikova kultura je vzdy pod@ria vrejSim prostedim, kulturou a

zvyklostmi. Vychéazi z hodnot, vzbohovani, socialnich zvyla norem.“*

Celkovy proces adaptace nového Zatmance na organi&ai kulturu probiha po
vétSinu ¢asu neformala Formal® je zangstnanec seznamen s firemnimi zasadami,
standardy, pravidly chovani, ale &8iny se tento proces formuje sdm na zé&klad

chovani mnoha osob.

»<Adaptace novych pracovnikprobihd ve velké meé na zaklad predavani
informaci o jednotlivych oblastech podnikové kuyltar tréninku takovych socialnich
dovednosti, které umaZji now prichozim za@stnanam prizpisobit se — krodvecné
stranky adaptaniho procesu — i novému socialnimu piedi. Jinymi slovy jde
predevSim o seznameni se s podnikovou kulturowriggti a v optimalnim fpad o
identifikaci s ni.“°

Cilem tohoto procesu je dokazat socializovat noaéestnance na podnikovée
chovani a kulturu. Smyslem je ale také dokazatzwae zda bude novy za&stnanec
vibec schopen se s novou kulturou identifikatatikoli. Kazdy ¢lovek je jiny a i kdyz
se rtkdy maze zdat, Ze nebude sgkeé gizpusobit, tak celkové chovani dané skupiny

nemusi byt v souladu s tim, v jakém predf bychom cldi pracovat.

* STYBLO, J. Personalni management. Praha: GradksRiniy, 1993, s. 227. Isbn: 80-85424-92-4
4 BEDRNOVA, E. a NOVY, |. Psychologie a sociologietizeni firmy: cesty efektivniho vyuZiti
lidského potencialu podniku. 1. vyd. Praha: Prospek, 1994, s. 82. ISBN 80-7175-010-7.
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4.6 ADAPTACNI NASTROJE

Adaptani nastroje nejsou nikdy glob#&mastaveny. WSina firem si vlastni
adapténi nastroje vytve sama. Jdeipvazre o individualni pateby a strategii dané
firmy. Nekteré spolénosti mohou vyuZivat jisté nastrojeepzaté od jinych spoteosti,
ale dle zkuSenosti je vhotlgi, aby néla organizace vlastni pravidla, systematiku a

metodiku pro podporu adaptace novych &stmang.

Mnoho, gevazri mezinarodnich firem, vyuziva pro posileni procadaptace
(pocateini  orientace) soubor informsaich materidl, které slouzi pro lepSi
informovanost nového zafstnance, o ifehledu veskerychudeZitych termii, systému
celkové adaptace apod. Toto penzum informaci¢g@mou nazyva Startovaci bek,
Adapta&ni baltek atd. Sotasti tohoto batku také byva adaptai plan, ktery je

zaneien na sociakodbornou fipravu zamstnance.

.V zahrani¢i se stalo zvykem, Ze novy pracovnik dostava viranentace
soubor pisemnych materiél(orientacni slozka, orienténi balicek), které si mve
v klidu prostudovat a poZfl nekteré otazky konzultovat éis pracovniky personalniho
Gtvaru, nebo se svym nagenym. Je sam&gmé, Ze i tento soubor materidse liSi

podle kategorie pracovniho mista, na které je pvado piijiman.“ *°

Jak dale popisuje Koubek, tak se timto souhrnnytithem sniZzuje icasova
naranost, nebd novy pracovnik studuje materialy doma, nezapomsmenoveému
pracovniku poskytnout zadny material a také seégtmanec mize k latce kdykoliv
vratit pro os¥Zeni ugitych témat.

V adapt&nim baltku by nendla chykEt prirucka pro zamistnance, ktera

s

piehledré popisuje nejdlezitéjSi procesy a informace o dané pracovni pozici.

Optimalre doplréna o fotky pro lepSi asociovani danych pracovntoizes.
Dle obecného vnimani jsou s@sti adaptéeniho baléku tyto dokumenty:

* informace o spoliosti,

46 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj: Zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. vyd.HeraMlanagement
Press, 2009, s. 193. ISBN 978-80-7261-168-3.
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o firemni zasady,

* seznam benefit

» kontakty na dlezité osoby,

» prirucka pro zamstnance,

* adapténi plan,

* bezpenost (i praci a pozarni ochran
* popis pozice,

e test znalosti.

Kazda adaptace musi damgsovy plan adaptace. Ta jé&t$inou spjata se
zku3ebni dobouCasovy plan by @ byt stanoven tak, aby novy za&stnanec mohl
pojmout veSkeré teoretické ale i praktické informpostups a kvalitre.

V prab¢hu zapracovani je velmiutezita ptibézna zgtna vazba, kteraimasi

novému zaréstnanci ale také za¥stnavateli dlezité informace o vyvoji adaptace.

.,Podstatnou sodasti realizace adaptamiho programu je neformalni a formalni
hodnoceni fjatého zardstnance ze strany manazera. Neformalni hodnoceni se
uplatiuje podle potby khem adapteniho programu, kdy manazeidi a vede
prijatého zamistnance k dosazeni dohodnutych pracovnich a rozydjocili. Sn@ruje
k wasnému rozpoznani problémpracovniho vykonu a stanoveniugpbu jejich
napravy. Formalni hodnoceni se uskiitge ke konci adaptamiho programu,
napiklad ke konci zkuSebni doby, kdy manazer shrnujeliskutuje s gjatym
zanestnancem pibeh a vysledky adaptaiho programu a zpracovava podklady pro
uzaveni dohody o pracovnim vykonu zamance v nasledujicim obdobf*

Cilem vSech adaptaich nastraj je podpora § zapracovani nového
zamestnance, coZ ispiva ke zkvaliiovani lidského kapitalu, ktery je z hlediska
naplreni cili organizace ktiovy. Samotna adaptacéigpiva k napiovani nastavenych

premis, nicméé dalezita je kontinuita a neustalé avani a rozvijeni personalu.

47 SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalistgh®r Grada Publishing, 2012, 1. vydani, s.
110.
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PRAKTICKA CAST

Hlavnim cilem praktické (empirickééasti) je provést kvantitativni vyzkum
adapténiho procesu ve spdaleosti Potraviny s.r.o. pomoci dotaznikovehoresgt
Dotaznik bude vytvien na zaklatl SWOT analyzy stavajiciho adagmého procesu
v organizaci. Ditim cilem praktick&asti bude analyza personalnighnosti liniového
manaZzera Vv oblastiifimani zamngstnand@d a spoluprace liniového managementu a
personalniho fizeni organizace. Na z&v budou vyhodnocena data ziskana

z vyzkumného Sétni, kterd povedou k potvrzeni nebo vyvraceni rgmot

5 CHARAKTERISTIKA SPOLE CNOSTI

Nazev firmy: Potraviny s.r.o.

Pravni forma subjektu: Spdleost s rdenim omezenym

Rok vzniku: 1930 Eimecko

Prednet podnikani: Diskontni prodej potravin aipryslového zbozi
Paset zanéstnand: 5000 vCR

Spol&nost Potraviny s.r.o. je spéleosti fiktivni, neb@ si firma kde pracuji a
kde jsem vyzkumné Seini provadl, prala Zistat v anonymé. Informace o spotaosti

jsou tedy pouze abstraktniho razu.

Firma Potraviny s.r.0. se zabyva prodejen potsaaipitimyslového zbozi, kde
zakladnimi principy jsou kvalita za nizkou cenuedrjoduchost vSech proée<boZzi,
které spolénost nabizi, jsourpvazrt potraviny. Tyto potraviny jsou dovazeny z celého
swta, kde hlavni zastoupeni niisko 45%, Nmecko 35%, Polsko 7%, zbytek t¥o
pievazré evropské staty. Vyjimku tud tematické akce, které jsotasto z Mexika,

Franci, USA a dalSich zemi. DalSi sortimentni skapj kterd ufuje postaveni
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spolg&nosti na trhu je prodej nepotravinového zbozi ,Nomd. Jedna se o prodej
praimyslového zboZi, které je vyr&o a ve velkych objemech nakupovanevazr
z Némecka. Toto zboZi Ize specifikovat jako alaei, textil, elektroniku, kuchiske

vybaveni apod.

Spole&nost méa centrdlu v&necku, kde je i hlavni zdroj vyroby privatniho
zbozi. Toto zboZi je doménou této sgolasti a je i velka snaha o zkvalivani gchto
vyrobki a jejich marketingového prosazeni na daném triméFse tato strategie tia
diky reinvesticim do¢chto vyrobki a také diky &iznym tesim kvality nagic¢ fetzci
riznych spolénosti. Po kvalitativni strance gasto vyrobky Potraviny s.r.o. uniigi
na prvnich pickach.

s

Organizace je také znama tim, Ze vnima zakazakaten nejdlezitejSi faktor
uspechu a strategicky usiluje o jehdipan. Tato obliba nakupujiciho je ziskavana diky
vizualni strance prodejen, kde se usilujeitklpdnou gistotu, prezentaci, vizualizaci
vyrobki a celkovou pehlednost. Déale také usiluje aiganou hodnotu v podeéb
vstiicnosti vi¢i zakaznikim, ale i zamisthan@dm samotnym. To ifinasi celkovy
pozitivni dojem zakaznika, nebo dnesni dobsi zakaznik jde koupit produkt, ale pod
timto pojmem musime hledat celkovy BBak vSech aspekt které si zakaznik odnasi.
Klade se tedy wtaz na to, jaky ,pocit" si zdkaznik z prodejny o8ihdo je pro navrat
zé&kaznika to nejpodsta&{si.

5.1 VZTAH KE SPOLECNOSTI

Autor pracuje pro spotaost Potraviny s.r.0. na pozici Vedouciho &lagtani.
Ma blizky vtah k didtim personalninginnostem, které vyplyvaji z praxe u spmiesti.
V souwasné pozici se snazfguavat znalosti vedoucim pracovinik a také adaptovat
nové manazery na centralni drovni. Je velmi nwtmét najit vhodnou vzélavaci
metodu a stale zji®vat, jaké jsou vztlavaci poteby, aby kvalifikace a kompetence
jednotlivych pracovnik byly stale rozvijeny, coz nasletlnede k efektivizovani dilch
¢innosti a zvySovani dovednosti v rarfigeni lidskych zdrdj
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Jak jiz bylofe¢eno v Gvodu, tak role manazera je vtomto &wv velmi
mél moznost poznat, jaky veliky vliv na vedeni zstmand méa vedouci pracovnik a
jakym zpisobem dokaze pracovat s lidskym kapitalem. Zde novab izné gistupy

vedoucich pracovnik

DalSi pracovni pozice byla Vedouci prodejny, kdetppré prochazel vyvojem
nalézani vhodného stylu vedeni lidi. Nejvice se ¢dsVv styl konsenzualni
(participativni), ktery autor samimm¢ objevoval postuph a ktery na zaklad

zkuSenosti stale zdokonaloval.

Po rekolika letech byl povySen na pozici Regionalnihadaeciho, kde se
postupem¢asu vice a vice participovaly personalni procesiety’ funkci bylo nutné
opct objevovat, jaky vhodny postoj je nutné zaujmaity jeho osoba plnila maximalni
efekt vedouciho pracovnik&asem vykrystalizovalo wdongni, Ze je nutné rozvijet
manazerské dovednosti v gambnych samotnych, protoze jdlefzité vzbuzovat ve
vedoucich pracovnicich poghomi toho, Zze se kazda slozka prodejny velkawom
podilela na celkovém pini vytycenych cili. Vytvéret tymovou spolupraci a pinse
vénovat permanentnimu rozvoji a praci s personalentorMo ohledu chéapal, Ze
obrovskym pinosem pro nalézani vhodného stylu vedeni a cell@vpostoje
vedouciho pracovnika byl, Ze pracoval jakolovy zamistnanec (brigadnik) po dobu

jednoho roku a v ramci hierarchie si proSel odifrmhého k naidzenému.

5.1.1 HISTORIE SPOLE CNOSTI

Dle dostupnych pramérnbyla spolénost zaloZena v &necku v roce 1930 pod
nazvem ,Lebensmittel*.Clovék, ktery spolénost zalozil, se {jwvodns zabyval
financnimi obchody na burze a zalozenfizeni firmy Potravin s.r.o. #éh pouze jako
okrajovou zalezitost. Nicmérv pribéhu doby se vize organizace jevila jako dostate
silna, aby mohla nejentgzit, ale vybor& konkurovat na trhu a tim zvySovala svou

ziskovost a celkovou efektivitu.
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Prvni obchod vznikl teprve az v roce 1968 pod difeseexistujicim nazvem.
Prvni obchod, ktery byl otéen pod ndazvem Potraviny s.r.o., se datuje do r&{81
V prab¢hu ¢asu se obchod &al stavat vice diskontnim po vzoru jinélekzce, ktery
pusobil ve stejné zemi a spolost tak pevzala jednoduchy a efektivni prodej z régal
a palet. Cilem také bylo uinvyuzit kazdy metr prodejni plochy, protoZze progege
vyzna&uji rychlym a pohodinym ndkupem na malé ploSe opvetkym nakupnim
centfim. Do roku 1977 r fettzec 33 diskontnich prodejen &ikdecku.

Postupentasu spolénost tZila z prodeje levného sortimentu na mensi prodejni
ploSe. To firmu vyneslo na prvntipky ziskovosti obchodnicketzci v Némecku, coz
umoznilo dalSi expanzi do Evropy. V dnesni ¢éldibma podnika ve 26 zemich &a
s patem okolo 10.000 prodejen. DalSi velké projektyxpamze se chystaji do USA.
Pokud spolénost uspje na daném trhu, tak ihe casem pdatt mezi nejzisko¥jSi a

nejhodnotgjSi spol€nosti na swté.

5.2 VIZE A MISE ORGANIZACE

Kazda spolénost by ng¢la mit formulovanou vizi a misi, ze které se déatkig
strategie firmy a rozpada se poté n&idiinnosti. Spravé formulovana mise a vize je
dulezité pro celkové ztotoZni se zardstnand s cili dané organizace. Je to také

souasti celkové image spdaleosti.

Vize spol€&nosti je nabizet zakazril zboZzi nejvysSi kvality od preéienych

dodavatel z Ceské republiky i z celého &a za vyjimeéné ceny.
Mise spole€nosti je: ,NaSe vyrobky jsou spravnou volbou.”

Mise a vize jsou dlezitou sodasti pro budouci vyvoj spaleosti a ndly by

odpovidat na otazky, kam vlagtohceme dojit &im se chceme odlisit.

Zminéna strategie jetdezita v mnoha oblastech. Pro v§yné téma této prace je
dulezité popsat, jaky je vyvoj v oblasti stratedgieeni lidskych zdrdj ve spolénosti

Potraviny s.r.o.
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Strategie spolmosti Potraviny s.r.o. vychézi z klasického dloudtm&ho
konceptu. Pokud se jedna o mezinarodni organikssiou spolénost Potraviny s.r.o.
jsou, tak je strategie z patku tvadena mateskou spolénosti, ktera je v tomtoifpads
v Némecku. Poatky byly skuténé nastaveny ze stranyémecké centraly, ale
v sowasné dob se matka v Bmecku podili jen na celoevropskych projektech \asthl
lidskych zdroj.

Spol&nost se ve vSechitkzitych oblastech vyvijela velmi rychle glem g@ti
let dohnala konkurenci, ktera zde podnikala jizetlést. Kazdym rokem bylo nutné se
pfizpasobovat, nehb vnitini, ale pedevsim v§jsi podminky byly velmi prognlivé.
V prvnich @ti az Sesti letech bylo vSe pidzeno expanzi, kteréir@devsim zajifvala
vznik a chod prodejen a ostatnich kooperujicichanitvFPistup v oblasti fungovani
provozoven byl pojiman ménsofistikovanym zfisobem, nicméh bylo nutné si
uvédomovat, Ze nasta poteba vice vnimatizeni jednotlivych prodejen, a to nejen
z davodu natfistajiciho potu zangstnand. V téchto dobach bylo mnoho UkdriteSeno
operativie, neb@ zde nebyl prostor prouadhysingjSi postupy. Jednotlivi manate
nebyli odbornici, ale teprve se s mno&ianostmi seznamovali. Problémy vznikaly
hojr¢, ale pokora a ochota se rychigtua chyby neopakovat se spétesti vyplacela.
Postupg se tizeni lidskych zdrdi, které bylo pevazmi fizeno pouze personalnim
odcklenim, vyjma ditich cinnosti, které muselieSit liniovi manazi&, presouvalo na
liniovy management, ktery se vice a vic&ataseznamovat siteZitou sodasti sve
prace. Mezi dlezité aspekty p#ty oblasti jako celkovétizeni lidskych zdrdi, do
kterych gevazrt zaalo spadat pojeti lidského kapitélu jako aktivurgaorizace, které
potrebuje neustalé vedeni, a rozvoj a zvySovani kkalie pro efektivgSi systém
pInéni vizi spoleénosti. Jiz nebylo mozné jen personal nabirat aqusgt, ale¢im dal
vice bylo nutné personal rozvijet a vhédwést. Tento Ukol bylo nutné pojmout
systémo¥, neba zde byl velky prostor pro participaci vicero slkbeganizaceCetrgji
se z#&alo dbat na praci s personalem, kterou musel vigenat liniovy manaZzer,
vedouci prodejny, ale i vedouci &my. VSichni se svym specifickym @pobem podili

na efektivié a vycho¥ personalu.

V sowasné dob se strategigizeni lidskych zdrdj dostava ogt do pogedi.

Personalni Gtvar se stava vice profesionalnim aakiytkoncepce (projekty) pro
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aby bylo zaji&no vice efektivity v&chto subjektivil pojatych personalnickinnostech
regionalnich vedoucich. Spo¢test v sodasné dob pochopila, Ze expanze iz
neprobiha dva roky a je Zzadouci se vice $eddtna vnitni pohled, nehd v dnesni
doke vyvstavaji do pofedi obchodnické faktory, jako niappridana hodnota pro
zakaznika, servis, u$tnost, rychla obsluznost apod. To vSe je Ukol iniESslozek
spole&nosti, které musi byt pod vhodnym vedenim, aby stiioyhodnoty vyznavaly a
plnily. V roce 2012 klesla ,dobrovolna fluktuaceamodnotu 8% (rok 2011 - 20%),
tento fakt nastal diky rozvoji¢kolika oblasti - oblast adaptace novych Zamand a
rozvoj vedoucich pracovnikv oblasti ngkkych dovednostifizeni.

Pojetitizeni lidskych zdrdj je v sodasné dob na spravné cest Autor nel
moznost mnohokrat komunikovat na toto téma se péssirategického managementu
a v sowdasné dob se gipravuje rekolik projekti pro zvySovani efektivity lidskych
zdroji od zisk&vani pracovnikaZz po fizeni kariéry. Diskuse probihaly na téma
n¢kolika projekfi, které ngly byt zangfeny na rozvogi opakovani technickych znalosti
nutnych pro praci. Toto téma se dokazalo odvratir@ekty jsou v sotasné dob
nasnmérovany na oblast vedeni lidi, komunikace, motivdvamod. Echto projekii na
raizné manazersk&nnosti bude probihat do budoucna vice, mgleonutné zarxit se
na proaktivitu a spravné vedeni ze strany mariazesZli na procesy, které budou mit

jen kratkodoby efekt pro vSechny.

5.3 ORGANIZACNI KULTURA

Organiz&ni kultura firmy se vzdy vyviji v prostorudase. Velky vliv na ni ma
kultura dané zema veskeré vnihi a vrgjSi faktory. Firemni kulturu tvié ur¢ité sdilené
hodnoty, které jsou determinovanyitym chovanim zarstnané@ viaci sobé a okoli.
Aspekty, jez utvieji uritou kulturu organizace, jsou zg&stnaném vSgpovany jiz od

pocatku [ orientaci a nasledné adaptaci.

Firemni kultura ve spoteosti Potraviny s.r.o. je uti@na na zéklad
typizovanych vzork chovani vedoucich pracoviik které jsou dané émeckou
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strukturou zfisobu vedeni spataosti. Tyto prvky jsou hluboce zateniné, nicmésn
jsoucasté&né adaptovany na kulturu dané z&rkde spolénost misobi.

Kultura se vyznéuje toleranci a vsicnosti Wici zamestnand@m, zakaznikim,
dodavateim a vSem interesovanym subjikt. Velmi specificky prvek je podporované
vykani na vSech Urovnidtizeni. Tento aspekt j&asti vylowen v anglicky hoviicich
zemich. Vykani zfisobuje ¥tSi respekt a loajalitu vSech stran. Velmi&anan prvkem
je také lehkd odsgtenost wci neformalnimu patelstvi na pracovisti ve vztahu
nadizeny a potizeny. Je to pozadovano #awbdu neustalého objektivnihdigtupu ve
vSech aspektech rozhodovani. Nictdimma podporuje tzné spoléné aktivity pro
vétsSi sblizeni zagstnand danych oddeni. Nastroji pro takovéto sdruzovani jsou
raizné vanoni a letni veirky, vyrocni vetefe a fizné spoléenské akce. Z pohledu
zantstnand je organizani kultura vnimana pozitivha férog, ale ¢asto také fisne

s velkym dirazem na kvalitu a produktivitu prace.

Spole&nost se také velmi snaZi aktévrovliviiovat pomoci médii aienych
socialnich siti Sirokou wejnost, aby rla silnou a pozitivni image, coZzrippiva i
k pozitivnimu vnimani pro za¥stnance firmy. Spot@most Potraviny s.r.o. je aktivni na
Facebooku, kde mé& ve srovnani s konkurenci o 308¢ witel a podporovatél
DalSimi vyznamnymi péiny jsou izné sponzorské akce, které v pédivmi zakaznik
buduji vhodné asociace.

Firemni kultura organizace Potraviny s.r.o. jeal&ouborem pravidel, ktera se
nazyvaji Firemni zasady. Nize uvedené body jgerpany s internich dokument

spole&nosti.
Firemni zasady

Jako mezinarodni spaleost jsme si &domi svého vyznamu &ifpmnosti na
veejnosti. Respektujeme rozmanitost kultur a uznavadignost jejich hodnot a

tradic. NaSe prace se vyzhge naSimi firemnimi zasadami a zasadami jednani.
« Jedname tak, aby zakaznik byl vZzdy spokojen.

+ NejvyhodwdjSi poner ceny a hodnoty duje nasi pozici na trhu.
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« Svij dalSi nist zajiujeme expanzi a stalym vylepSovanim naSich prodejen
« Jsme decentralizovand spéh®st a pracujeme systematicky.

« Rychlé rozhodovani a jednoduché pracovni postuji§rap nas uspch.

.« Ridime se platnymi pravnimigdpisy a internimi sénnicemi.

« Ve své kazdodenninnosti pebirAme ekonomickou, sociélni a ekologickou
odpowdnost.

.« Cestné jednani je pravidlem dodrzovanym kazdyn#staamncem ve spaleosti.
« VazZime si sebe navzajem a podporujeme se.
« Dohody jsou dodrZzovany v atmogfétivery.

« Chvala, uznani a konstruktivni kritika vytefi naSi kazdodenni pracovni

atmosféru.

+ Obklopujeme se schopnymi z@tmanci — v kazdé oblasti je zafiSa
zastupitelnost.

Tyto vySe popsané hodnoty jsou &asti vSech dlezitych dokumerit a jsou

takécasto umisiny ve spolénych prostorach vSech o#dni.

5.4 STRUKTURA ORGANIZACE

Autor nastini organizai strukturu spoknosti, aby bylo #jmé umisini
raznych slozek organizace v ranitzeni lidskych zdrdj. Jedna seipvazmié o strmou
liniové Stabni organizai strukturu. Spoknost Potraviny s.r.o. je v zakladnim
organiza&nim pojeti rozdlena na centralu &yyi logisticka centra (LC), pod ktera spada
vzdy ugita oblastCR. Ja pracuji pro jedno z logistickych center. @aat (DL — die
Dienstleistung) je uwitym koordindtorem vSech logistickych center, ktesou

autonomni jednotkou, ale stala vzajemna koordirjaceelmi podstatna. Logistické
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centrum koordinuje své prodejny (cca 60), pro kier&C jako velin, ktery fijima a
vysil4 informace, tak aby provoz filidlek byl poech strankachifkladny.

Popis hierarchického usf@mani je dan organizai strukturou. Spolsost je
velkou organizaci, ktera disponuje mnoha deiolimi. Pro tuto praci bude postgici,
pokud popiSi hierarchii jednotlivych prodejen. Kaadprodejnuridi vedouci filialky,
pod kterého spadajtitaz ¢tyfi zastupci, aby byla séna vzdy zaji&na vedoucim
smeny. Vedouci siny je zodpowdny za chod rannii odpoledni srany afidi vzdy fi
az sedm zasstnand, mnohdy ve spolupraci s vedoucim prodejny. Redmngdouci
(RV), potazmo liniovy manazZer, ma na staradtici aZz pit prodejen v oblasti a je
hlavnim¢lankem personalnickinnosti pro prodejny. Z popisu vyplyva, Ze se nderd
a rozvoji zandstnand podili vice sloZzek hierarchie, a to liniovy manazedouci
prodejny a zastupce vedouciho prodejny. V tomt@dinlje zasadni, aby vSichniln
spole&nou vizi¢i cestu, po které clji pii fizeni lidskych zdrdj jit a spol€énymi silami
naphovat.

Obrazek 2: Organizai struktura oblasti prodeje ve spaiesti Potraviny

Vedouci prodeje

- \
Regionalni vedouci Regionalni vedouci | Regionalni vedouci  Regionalni vedouci
| [Vedoud prodeiny
Vedouci prodejry
| [Vedoud prodeiny
Vedouci prodejny
s vedoud prodeiny

H Zastupce vedoucisho prodejny

H Pokladni/prodavad
H Pokladni/prodavat
H Pokladni/prodavad
H Pokladni/prodavad
H Pokladni/prodavas
4 Pokladni/prodavad
H Zastupce vedoucisho prodeiny

H Pokladni/prodavad
H Posladni/prodavas

H Pokladnisprodavas
H Pokladni/prodavad

H Pokladnisprodavag
L Pokladni/prodavac
-IZaslup(E wedoucifho prodejny

H Pekladnisprodavac
H Pekladnisprodavac

H Pokladnisprodavag
H Pokladni/prodavad
H Pokladnisprodavag

L[ Pokladnisprodavag

Zdroj: Vlastni zpracovaf

“8 Milan Javorsky, 2015

50



6 DIiLCi PERSONALNI CINNOSTI LINIOVEHO
MANAZERA

vvvvvv

organizace. Je nutné sidadwmit, Ze mnozi mana#igoto aktivum organizace stale vidi
jen jako ruce, kteréighazeji a odchazeji. Fluktuace se mnohdy stav&ap@s pro
ziskani kvalitgjSich zangstnand, ale také psychickou hrozbou pro ostatnijikstale
nepracuji dle pozadovaného, a jejich pracovni vykoeodpovida standaich
spole&nosti. Kazdy manazefi vedouci pracovnik ma 8y osobity styl vedeni, ktery
odpovida jeho zkuSenostemgdomostem a Zivotnimu postoji. Je moZzZfiéi, Ze
neexistuje jedenifkladny styl pro vSechny, ale jistize konstatovat, Ze mnohé d3pé
styly maji rékolik spole&nych jmenovatel, které se v praxi ogdcuji jako Usgsné.
Prvni zasadou je @doneni, Ze vedouci pracovnik ma na starosti lidské jedikteré
jsou souborem vnihich pocifi, sni, postofi, cili, zkuSenosti, dovednosti, znalosti
apod. Je absurdni aplikovat jeden styl vedeninaiSechny stejny Zgobem. Nikdo
neni stejny, &ktefi jsou si typologicky podobni, tzn. Ze n& muizeme fisobit

podobnym zfisobem, ale nikoliv na vSechny st&jn

Uspsch tizeni lidskych zdrdj dle praxe i odborné literatury je skryty v mnoha
proménnych. Pro nalezeni hlavnich piviisgsSnosti je nutné wdomit si rekolik
zdsadnich badmanazerské préace, které&fou ginést kyZeny efekt. Neexistuje manual
pro danéhoc¢lovéka na konkrétni praci, ale jednim z Bodisgchu je emoni
inteligence, jakozto schopnodbvéka efektivid fidit sam sebe a své vztahy k druhym
lidem. DalSim bodem je vzbudit angaZzovanost, ometo odborny vliv a autoritu,
charisma, dovednostifidéru a omezovat styl vedeni typéikaz — kontrola. SnaZit se o
co nej¥tSi podileni se vSech sloZzek na spoleh cilech. Preferovatizeni
ovliviiovanim, peswdcovanim zamstnand, spolu&asti na rozhodovani. Manazer by
mel byt viziond&em, snazit se pronikat do struktury probiémebyt povrchni. Obeén
je dilezité pohlizet na pracovnéinnosti systémovym pohledem, ktery dokaze
ovliviiovat @icinné chovani. Je nutné byt otemy Vici zménam a novym fstupaim a

svij postoj grenaset na ostatni. Nepodogat kontrolu jako prvek zjighi odchylky od
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poZzadovaného stavu, nebat setpjg&t Ficiny nedostatk a snazit se o jejich potlani
do budoucna. Tyto proinné je nutné vnimat viznych uUrovnichiizeni, neb6 dle

situace a postaveni je nutrigme volit intenzitu jednotlivych aspekivedeni.

Existuie mnoho tznych istupi k manazerské praci, kterd skyta praci
s lidskym kapitalem. #deSly text v teoretick€asti poukazuje na vhodnyiiptup
v dnesni do& nicmér je nutné vnimat mnoho prik které si musimeipsvé praci
uvédomovat, aby celkovy efekt manazerské prace byhejepsi. Jdeieci o to dlat

spravné ¥ci spravi.

Liniovy manazer je tedy zodp&iny za reélné pbmi personalnichtinnosti
v prostoru &ase. Jde oiptv&eni persondlni strategie v praxi. Regionalni manage

spole&nosti Potraviny s.r.o. se zabywnito ¢cinnostmi:
» vznasi poZzadavek na personalni inzerci,
> zaji¥uje vyker zantstnand,
» rozmiséni zangstnand,
» adaptaci zakstnand,
» hodnoceni zagstnané a pracovniho vykonu,
» vz&lavani zanistnand,
» odchod zargstnand.

Toto jsou hlavni personalni oblasti, na kterychRdé podili ve spolupraci
s personalnim oatenim firmy. Personalni odteni zaji§uje spiSe jen dohled, nicmen
hlavnimi ¢initeli ¢i realizatory jsou vedouci prodejny, kteve spolupraci se svymi
zastupci a trenéry utiiahlavni hodnoty daného procesu. Personalnéledd poskytuje
veSkerou poradenskou oblast, ve ki&sto fisobi profesionak V mnoha firmach se
spiSe poukazuje na otazku, zda existuje efektiohiedl nad dlezitymi personalnimi
¢innostmi v praxi a zda dochazi k jejich nagihdle vyty¥enych premis spoteosti.

(24

Tato otazka by #a byt v oblasti adaptaiho procesu v empirick&sti zodpowzena.
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6.1 SPOLUPRACE LINOVEHO MANAZERA A PERSONALNIHO
ODDELENI SPOLE CNOSTI — POPIS A ANALYZA

Je to prav regionalni vedouci, ktery je zodpminy za chod svych prodejen,
P& 0 své zamstnance, jejich rozvoj a utkéni vhodného pracovniho priedi, které je
velmi dilezité pro spokojenost zastnand, coz vyplyva z mnoha rozhowvgrkterych
jsem se 8astnil. Dilezitym prvkem tohoto procesu je také vedouci prodea jeho
zastupci. Pokud je systém nastaveny spratak regionalni vedouci nastavuje&npo
kterem se jeho pdtkeni vydaji a spote¢ se podileji na tom, aby z tohoto &m

vyrazre nevyba@oval.

Regionalni vedouci se v stasné dob mnoha zjsoby podili na personalnim
fizeni, nebo je zodpo¥dny za to, Ze vhodnvybere nového zagstnance, uskutai
personalni pohovor (interview), vhafimozmisti,fadre adaptuje a zajiije, aby byl
spravre nastaveny kontinualni rozvoj zéstnance, a to @ pomoci lidi. Dale se podili
na hodnoceni a odfovani. VSechny tyto procesy jsou nastaveny cerdran
personalni oddleni ukuje pravidla, kterymi se manazer mugit. Nicmérg je zde

veliké hledisko subjektivity, které odliSuje Uravednotlivych manazér

Tento obecny problém, prolinajici se vSemi projekigto nutné podrobit dité
analyzeci zamysleni, aby vynakladané pr@siky a Usili byly vice efektivni. V ramci
kooperace personalni ofldi a regiondlnich vedoucich byl uspdan meeting, na
kterém byla poloZzena jednoducha otazka, zda padofaténa spokojenost se
spolupraci, jenz je takto nastavena a aplikovaré&anci prosazeni personalnich projekt

v praxi — viz grak. 1. Dotazovano bylo 50 regionalnich vedoucich.
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Graf 1: Dotazovani RV na komplexni spolupraci Hheveho managemntuip

prosazeni personalnich projékt praxi.

Jste spokojeni se zapojenim a dohledem perosnalniho oddéleni do celého
prubéhu projektu v ramci personalnich projektu pro jeho uzitek v praxi?

30% 75%

70%

Ano Ne

Zdroj: Vlastni zpracovafi

Odpowdi se spiSe ubiraly sirem, ktery by se dal popsat jako proces, kdy
personalni Gtvar vytud metodiky, ale pak jiz da ruce g jako by tim jejich prace
skortila. Na zaklad rozmanitosti firmy je dlezité, aby kazdy proces byl sledovan o
pocatku vzniku do jeho konce. Cilem personédlniho atvhy nelo byt sledovani
efektivity vynaloZzenych peiz v souladu se zakeninim novych oblasti, které byly
prednétem procesu. Tento aspekt, jenz by se dal aplikowsfiklad v oblasti
vzaklavani pomoci Kirkpatrickova modelu evaluace &adéani. Dle rozhovar
S manazery je tento problém v mnoha firmach, tiebeestice do vz&lavani je zasti
pouze investici, od které nikdo moceka, nebo kvantifikovat vysledky vz&lavani je
ponerné slozité. Ale je mnoho Zsohi, jak toho docilit a pnaset tak wtSi pidanou
hodnotu firngé, neba kvalifikovany a vzdlany pracovnik v dnesni délpredstavuje

znanou konkuretini vyhodu na trhu.

*9 Milan Javorsky, 2015 (vlastni $ehi)
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Béhem meetingu praihl brainstorming, ktery i piinést odpo¥d’ na otazku,
jak problém implementace vddvacich proceslépe podptit. Dle nazoti je nutné se
v uréitych ohledech oprostit jen oddité teorie, diky které se snazi spwiest plosg
zvySovat odbornost jednotlivych regionalnich vedolicRizna Skoleni na téma vedeni,
komunikace, krizové situacg motivovani maji své opodstaim, ale stejs dulezité je
také, jakym zfisobem je ono Skoleni zW@eno v praxi. Nap Skoleni typu
komunikanich dovednosti jeipvazré koncipovano na dva dny Skoleni pomoci externi
organizace, kterého séastni zhruba sto mana#etzn. ze naklady na tyto akce jdou do
statisi@. Z tohoto pohledu je nezodpmingé, aby bylo vSe jen ztrat@asu a plytvanim
pergz. Z analyzy (rozhovory, pozorovani) aplikovasdhto Skoleni v praxi vyplyva, ze
je nutné rozvoj tohoto typu roZlit na dw korespondujiciasti, které Ize navrhnout

timto zpisobem, problematikatasti navazuje na Kirpatriék model:

1. ¢ast jedna - vzdlavaci, kde je nutné zjistit valavaci potebu, ktera bude dale
plosre proSkolena externi firmoujtkzité také je, aby byla vybrana firma, ktera

se seznami se specifickou problematikou maloobchodu

2. &ast dw - implementatni, kterd probhne ihned pg&asti jedna a bude mit za cil,
aby nové informacei myslenky byly utitym zpisobem plnohodnotnvyuzity
a aplikovany v praxiCast d¥ je mozné pojmout jako workshop, ktery bude
zahajen ufitou rekapitulaci novych informaci,tgs brainstorming, az po
vytyéeni zasadnich bad aplikovatelnosti v praxi. Zavecny konsenzus je

samozejmosti.

DuleZit4 je podpora v béhu implementace novéhdigtupu a také [ibézna
analyza (hodnoceni ve vSech aspektech Zivota prpcessgSnosti¢i nedsgsnosti. Je
samozejme, Ze je zde nutné vynaloZittilé ¢casoveé i finatni Usili, ale jiz marginalni
v porovnani s celkovym procesemchib rozvoje liniovych manazéra dalSich slozek

organizace.
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6.2 POPIS VYBERU A ADAPTACNIHO PROCESU NOVEHO
ZAM ESTNANCE Z POHLEDU LINIOVEHO MANAZERA

Pokud zaneme popisem jiz od patku celého procesu ziskavani dimani
zanestnand, tak osloveni pracovnika je formou inzerce, plakda prodejg nebo
webovych stranek spdleosti. Vyker je dle KO kritérii, na kterém se spolupodili RV
a VP. KO kritéria jsou nastavena dle specifikaché&aozice, hlavni kritéria jsou
dojezdova vzdalenost od praco¥jiracovni doba a mzda. Timtoigpbem se vybiraji
zanestnanci na pozice pokladniho/prodésaa zastupce vedouciho prodejny (ZVP).
Pohovory jsou vedeny klasicky, a to formaegstaveni sebe, spof®sti a pozice, kde
z monologu se postuprstava dialog pomoci otazek, kter&astréni podavaji. Vedouci
prodejny jecasto pisedici a pozoruje, zda je to vhodny pracovnik jphm prodejnu.
Pohovor jec¢asto veden formou — pebujeme Vas, nikoli — jste pro spétest ten

pravy.

V piipac, Zze se VP a RV dohodnou, Ze je konkrétni pracowhiddny pro
zvolenou pozici, tak potencionalni zésthanec dostane checklist (kontrolni list), kde je
uvedeno, jaké podklady musiimest, aby se mohla sepsat pracovni smlouva. Smalouv
se dive psala klasicky naredtiS€ny papir, ale dnes se vesSkeré informace zadaji do
systému a smlouva se vytiskne vygia, kde chybi pouze podpisy. Zé&manec je
poté vyslan na nastupni den {atek orientace) na logistické centrum, kde phole
audiovizualni formou fedani informaci o fir pozici. Zandstnanci jsou také Skoleni
na bezpeénost prace, pracovni podminky a koncept HACCP. Radbstanou veskeré
podklady, které usnadni novému zstmanci vstup do spaleosti (adapténi baliek),

seznémi je s kulturou organizace a fiéou v Gvodni fazi zapracovani.

Dale je vSe v rukou prodejny, ktera bude zapracatvéového zagstnance.
V této casti utvdeni a ,nastartovani“ nového zastnance je velmiidezita role VP a
trenéra, ktery se stard o zapracovani na danowipézle RV je nemén dulezita,
neba dohled nad &mito ¢innostmi je jeho dlezitym pracovnim prvkem v oblasti
adaptace noveho pracovnika.

Prvni den na proden probiha proces orientace, kdy vedouci pracovnik

piedstavuje vSechny kolegy a kolegyr{sowast socialni adaptace),ieplstavuje
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prodejnu (prostorova orientace),figuji veSkeré administrativni nélezitosti a poté je
novy zangstnanec fedan do rukou trenéra, kdeci# proces zapracovani (pracovni

adaptace).

Zanmestnanec jiz zéne ve spolupraci s trenérem pouzivat adagitplan, ktery je
planu je PRirucka zapracovani, kterd obsahuje standardy veSkepyobes vcetrg
ilustraci. Poslednim procesem jsou pokladni progedkteré vyZaduji znalost tétin
vSech pedchazejicich procésPo kazdém diim procesu je nutné zhodnotit z pozice

vedouciho prodejny, jaky je vyvoj ve vSech aspédkimtaptace nového pracovnika.

Na konci zapracovani fpd koncem zkuSebni doby) musi Zatnanec prokazat
celkovou praktickou i teoretickou znalost pomocétie Po tomto procesu nastava
proces dalSiho rozvoje (v&@dvani), pop. fizeni kariéry (v fipad prokazani

potencialu).

V celkovém procesu dilch personalnickinnosti pisobi persondlni odteni a
HR specialista jako podpora, na které je mozné lgdtiv v gipact, Zze se jedna o
nestandardnéinnost. HR specialista také na meeting, ktery selpiové manazery
kona jednou résicneé, pripravuje aktualni témata, ktera jsou nutna prodiskat, aby se
participace personalniatinnosti ubirala spravnym smem a pedchézelo se rizikn
vyplyvajicim z legislativy a dalSich oblasti. Tas& praktikuje pedani ,Best Practice”
nejlepSich zkuSenosti v daném tématu, které slqudi vyvarovani se proces

potlaujicich kvalitu zapracovani.

6.3 ANALYZA DIL CIHO PERSONALNIHO PROCESU
LINIOVEHO MANAZERA — VYB ER ZAM ESTNANCU

Z popisu vyplyva, Ze systém personalnifiazeni vtomto ohledu funguje
spravnym zpsobem, je tedy ddb systémo¥ nastaven. Nicménje dilezité si rekteré
procesy rozkbovat, abychom zjistili, Ze jsou zde faktory, ktskiyvaji ukity potencial
ke zlepSenicili k lepSi a efektivijSi praci s lidskymi zdroji.

57



Dulezitym aspektem, ktery koreluje s ada&pian procesem je proces \Wh
novych pracovnik. Analyza tohoto procesu préfdla na zakla8l nékolikaletych
zkuSenosti s vyistem zangstnanédm, analyzovani tohoto procesu na zaklad

pozorovani a mnoha rozhowios liniovymi manazery.

Osloveni pracovnika probihd pomoci standardnictkipryak jsem popsal
v minulé kapitole. Spolmost dena piijima mnoho dotaznik maili ¢i jinych
korespondenci, které se dotazuji na volné pragoezice. Poptavka o mnohagvysuje

nabidku. Z tohoto pohledu nevnimam tento proces jakny k ¥tSim Gpravam.

Nasledujicim bodem, nad kterym je nutné se zamygbe proces vyéru
pracovnika. Tento aspekt bych nazvatiym ,uménim volby“, nebd odhadnout
¢loveéka dive, nezli vznikne delSi poznatek, je velmi obtizméto ungni Ize vytvdit
urcitym propojenim praxe a teorie. Praxe j€itdr zkuSenost, ktera dlovéku dokaze
vyvolavat poznatky zifive nepovedeného vytu pracovnika. Kazdglovek je jiny, ale
piitom jsou si v chovanfasto podobni. Teorie pomaha k tomu mit nadhledtyjaké
metody jsou vhodné, jaké gasto oswdcuji, a také unit rozpoznat, zdélovek naika
pravdu. Pokud se zaiifim na nej¥tSi procento vyéru pracovnika, tak je to na pozici
pokladni/prodav& Tato pozice neni nikterak obtizna, alegto je zde nefisi riziko
naristajici fluktuace, které se v s@sné dob pohybuje kumulativét okolo 30% za rok.
Pokud by se povedl tento proces zkvalitnit, t&kim, Ze se snizi fluktuace, zkvalitni
pracovni procesy a liniovi manaZzesSeti spoustucasu, ktery by mohli investovat do
rozvoje svych zagstnand. Vtomto ohledu mzeme vyadit uckité typy procesu
vybéru, jako jsou odborné testy, psychologické testgfajogicka analyza, assessment
testy apod.

Nejvice poznatk musi manazer ziskatippohovoru (interview), ktery hrajefip
volbé nového zarstnance nejtSi roli. Nedostatky jsem vypozoroval v oblastiipbty
zanestnance za kazdou cenu, kde maitiaZasto potebuji jen ruce, které éthji
urgitou praci, a proto séasto pohovor ubira strem, kterym by ne#. Vnimam, ze
pokud potencionalni zafstnanec odpovi na otazky manazera kiadak ma velikou
Sanci byt pijat. Otazky jsowasto na téma fyzicka prace, stres apod. R#iwy casu

hovai o tom, jak je prace natoa, ale tér& viilbec nevoli otazky, které by shovaly
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k tomu, aby uchazesam pohovil, popsal¢i ptirovnal, zda je schopen zodpalné
tuto praci vykonavat. RVasto nevedou pohovor k tomu, aby poznali uctazegdéli,
zda se na danou pozici hodi, ale pouZekavaji souhlas, zda to zvladgienikoli.
BohuZel se tento proces negativadrazi na faktu, Ze novi z&stnancicasto brzy
skorti. Pokud prodejna nevykazuje dostaie vysledky a jednoduSe nefunguje
vhodnym zfisobem, tak je velmicasto persondl ob&ovan. Tento zpsob je

jednoznéné nejjednodussinesenim, nikoliv nejlepSim.

RV pii vysokeé fluktuaci¢asto hovéi o faktu, Ze se jedna o Spatnou oblast a
zamestnanci jsou nekvalitni. Nicmérse v SirSim pojeti fize jednat o tzv,golemovsky
efekt”, ktery potl&uje veSkeré zamysleni se nad tim,cpeelkovy proces nefunguje.
Jsou to pr&v vazby v celkovém procesu dané prodejny, kde dack@estruktivnim
chybam, které maji za nasledek ne@dspst prodejny. Proces stalé aimy
zanestnand je vtomto ohledu nespravny. Pokud se &&m na spravny zjsob
provedeni vstupniho pohovoru, tak séze stat, Ze gaky ¢as nevyberu vhodného
uchazee, ale po tjakém case se jist najde. Jak jsem jiz psal, tak zajem o praci je

vysoky.

V rdmci personalniho pohovoru je nutné koncentréwarimat potencionalniho
pracovnika, ktery s&asto pi kladeni vhodnych otdzek sam atewa prozradi, zda bude
vhodny¢i nikoliv. Velmi dobrym zgisobem, jak ziskat relevantni informace, jeéom
¢ist vyrazoveé chovartioveka, které dokazeasto velmi dote odhalit, zda zasstnanec
fikd ugimné, co opravdu tvrdi. Dle mého nazoru je to také vitottma rozvojového

potencialu regionalnich vedoucich.

Pokud liniovy manazer spadne do procesuweaych pracovnich postaptak se
.prepina“ do witého procesu automatizace, ktera ve vel&Si postrada podstatu.

Proto je nutnéiistupovat ke kazdému uch&eendividualnim gistupem.

V rdmci dotazovani liniovych manazerkteti na svych prodejnach maji nizsi
fluktuaci, byl vytva@en soubor dopujicich otazek, které je vhodné polozit, aby RV

ziskal tSi prehled o daném uchagde vybral tak skuténé vhodného zgjemce.

1. Co vite o naSi spafaosti?
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2. Co si predstavujete pod pozici pokladni/prodétka?

3. Jaky byl V&S posledni t&gh?

4. Co Vés v préaci nejvice motivovalo?

5. Cocekate od natdlzeného?

6. Uprednostujete praci v tymu nebo individualni praci?
7. Jak vnimate kritiku?

8. Jakeé jsou VaSe silné a slabé stranky?

Tyto dophujici otazky z hlediska zkuSenosti z praxe poskaodhaleni méhn
vhodného a vhodijsi zdjemce o danou pozici. Jedna se pozici, kéen@d spodniicce
v organizé&ni struktde a z toho dvodu neni nutné volit soubor nérych otazek,
neba by RV Zejm¢ nikoho nevybral. BDlezité je gihlizet k dalSim aspekin a
zkuSenostem daného uché&zeTyto otazky jen napoméhaji ke zhodnoceni konifylex
dané osoby.

60



7 METODOLOGIE VYZKUMNEHO SET RENI

V tétocasti prace budeipdstaven cil vyzkumu, hypotézy vyzkumu a vyzkumny
vzorek. Dale bude objasma technika stru dat, analyza ziskanych dat, jejich

interpretaci a zarecné shrnuti.

7.1 VYZKUMNY PROBLEM A CIiL VYZKUMU

Tato bakaléskd prace se zabyva dihi personalnimi procesy z pohledu
liniového managementu a organizace. Vyzkurtdst je pevazié zantiena na kvalitu
adaptace novych zasstnané a jeho vnimani samotnymi zastnanci v prvnim rsici
procesu zapracovani. Dale také bude poukazano ekiviti jednotlivych pistupi

participujicich pracovnikv procesu adaptace.

Jak jiz v teoretick&asti naznéuje pojem Psychologicka smlouva, tak i mnoha
dalSich aspefit v prvnich etapach profesniho Zivota nového &inance je pro @b
strany naréné. Mnohdy vznika v oblasti prodejefi liniového managementu, Ze
kvalitni a schopny za#stnanec existuje ldbod paatku, nebo wtbec. Nicmén tento
jev je nutné potléovat z divodu, Ze vhodného spolupracovnika je nutné siraty& uz
prvotni dojem je jakykoli. Schopnost mana¥ea vSech vedoucich pracoviik
v pacétcich pracovniho Zivota je nejen si vhddrantstnance vybrat, ale také tento
kapital rozvijet. Dle poznaiklze konstatovat, Ze mnoho dnes schopnych kolsdo
v patatku posuzovano a hodnoceno velmi negdtiviProto je klkové ungt
systematicky od z@tku podporovat a hodnotit {i¢h adaptace, abychom dokazali
zhodnotit skutény potencial zawrstnance, nehbopii nevhodném fistupu nizeme
piehlédnout veliké mnozstvi negativnich ¥nith i vrgjSich jewi, které nového
pracovnika od prace odradi. VynaloZzené usili a dtive se poté stavaji jakousi

zatarovanou smikou, ze které je komplikované se vymanit.
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Cil vyzkumu

Cilem kvantitativniho vyzkumu je hlogfp analyzovat reélny stav adaptaho
procesu zagstnan@ pomoci dotaznikového $ehi, neb6 se jedna o rizikovou oblast
v organizaci. @vodem, prd byla dana problematika vybrana, je vysoka flukéuac
novych zamistnan@ v zapracovani. V praktickém vyznamuingse vyzkum nové
informace, které budou dale poskytnuty jako dopenil pro praxi pro liniové manazery
v ramci zvySeni efektivity celkového procesu adegtdPro oblast personalnilizeni
organizace vyzkum poskytneuldzity komplexni zptnovazebni pohled na proces

danych personalniatinnosti a jejich systémové validity.

Metody vyzkumu:

Stanovené dosahnu prisminictvim analyzy informaci ziskanych svou praxi,
z podnikové dokumentace a dotaznikovéheéesét Dotaznik bude navrhnut dle SWOT

analyzy procesu adaptace novych gstmand.

Hypotézy vyzkumu:
Adaptani proces novych zatetnan@ neprobih& systematicky, nebo
» v celkovém systému zapracovani chybi prvky praviéel@tné vazby,
» zapojeni vedoucich pracoviiiko adapténiho procesu neni dostane,
» spokojenost zasstnand s pfibchem adaptiniho procesu je nedostagici,

» pristupy participujicich osob na zapracovani jsoulilog v gipad adaptace

vedoucich pozic.
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7.2 POPIS VYBERU VYZKUMNEHO VZORKU

Vyzkumny vzorek tvé vsSichni zamdstnanci, kt& nastupuji do spobmosti
Potraviny s.r.o. vramci oblasti prodeje — prodejelednd se tedy o vSechny

zamestnance nathto pozicich:
» pokladni/prodav&ka),
» zastupce vedouci(ho),
» vedouci prodejen,
» regiondlni vedouci.

Jelikoz ¥tSinu respondenttvori pozice pokladni/prodavéka), tak realizace
vyzkumu bude probihat uédhto zangstnand po nesici u spolénosti, coz je
odpovidajici doba pro zapracovani i pro poznategierhodu na nasledny rozvoi.
Obdobi vyzkumu je listopad 2015, tzn., Ze dotazvék&eteni prolkhne na z&tku
pozici, nebé fluktuace u této pozice je kumulattvrza obchodni rok 2015/2016 na

40%. Ostatni pozice jsou dle fluktuace srovnatalpéhybuji se na 15%.

VSichni zandstnanci byli rozdleni do dvou skupin dle pozic. Prvni skupinu
tvorily pozice — pokladni/prodavéka) (PP) a zastupce vedouci(ho) prodejny (ZVP),
druhou skupinu tvidly pozice — vedouci prodejny (VP) a regionalni @edi prodejny
(RV). Cilem bylo zjistit, zdaiistup k manazerskym pozicim je odliSny od pozidiaix
v ramci organizéni struktury. Vzhledem k tomu, Ze v listopadu nepito do oblasti
prodeje 120 zawstnand, tak Ize tento p&et respondeiitbrat jako adekvatni k validit
vyzkumu v ramci Gaussovyftikky. Zameéstnanci byli spolénosti pozvani na LC

z davodu Skoleni za®stnand, coz byla vhodnaifleZzitost provést dotaznikove Eai.

Dotaznikové Seéeni prolghlo 1. prosince 2015 na logistickém centru, Korye

pocet respondeiitbyl 103 osob.
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Tabulka 2: Z&kladni parametry ziskaného souboru

Pocty respondentu

L. skuEina !PP, ZVP! 2, skuEina !!P, RV! celkem
, Zena 70 3 73
Pohlavi "> % 1 30
vysokoskolské l 5 6
.., | stiedni s maturitou 35 2 37
Vzdelani : j_ j,
Vyucen 55 0 53
zakladni 5 0 5
10-25 Jet 35 1 36
N 26-40) et 50 6 56
Vek 5 9 0 9
56 a vice let 2 0 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniiget}°

7.3 SWOT ANALYZA ADAPTA CNIHO PROCESU - VZNIK
OTAZEK PRO DOTAZNIKOVE SET RENI

Pro dotaznikové S&mni v ramci kvantitativnino vyzkumu je nezbytnékais
soubor otazek. Otazky, které je vhodné umistit dtazhiku, musi v korkeé fazi
potvrzovatci vyvracet hypotézy, jez byly uvedeny v Gvodu piehe ¢asti. Nastroj, ze
kterého bude autaferpat otazky pro tvorbu dotazniku, je SWOT analgdapténiho

procesu.

SWOT analyza je zmapovana na zakladzhovofi s kolegy, natizenymi a

také metodou dlouhodobého pozorovani, které vych&dolikaleté praxe.

*0 Milan Javorsky, 2015 (vlastni $ehi)
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Obrazek 3: SWOT analyza adaptéo procesu ve spaleosti Potraviny

SWOT analyza =

Pomocne prvky

Shodlie prky

 Silne stranky =

- dostatecné financi momnosti

- systematicke nastaveni procesu adaptace

- loajalta zaméstnancl

#Slabéseinky =

nesfektii subjektivni pristup jednatlivel k zapracovan

nepropracovany system kontroly adaptace

{neproskoleni renef

it - prostor pro viastni iniciativu pii zapracovni Zaméstnancd | mala (asova investice do podpory novack
snaha managementy o implementaci efektivnejéich zplsobl 1¢laba a subjektivn participace liniowjch manaZerl na adaptac
aaplace | Casto nevhodné voleny zplsob zpétné vazby v systemu adaptace
{nedodrieni psychologicke smlouvy
| nedostatecna nastroje pro systemove vyhodnocen! zapracovani
nesystematizace nastaven! dilcich cil jednotivc
¢ Prilezitosti &Hrozby &
- Vo trhw, ktery koreluje ¢ investici do spokojenasti zakaznika 2vyéené momnosti odlivu zakaznikd
s - moznost cllene diverzfikace v systémovem pojet adaptace odchody zaméstnancd 2 dlvodu nepodpory novackd

- isk vétéiho poctu zakaznk(

- snizeni fluktuace

- lepsi pozice na trhu

zirata dobreho jmena zamestnavatele a obchodnika

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniréef)*

> Milan Javorsky, 2015 (vlastni $ehi)
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Ze SWOT analyzy vyplyva, Ze je nutné vice systeroatt celkovy proces
adaptace od podpory personalniho Utvaru v ramdawasi kooperaniho systému, az
po participaci vedoucich pracoviilna jednotlivych procesech zapracovani v oblasti
prodejen. Ze zjighych oblasti je takéregjme, Ze potencial managementu jecnya
nicmeére Ize déle vypozorovat nutnost pravidelnétng vazby jak na lokalni Grovni, tak
arovni centralni. V globalnim #titku chybi rtkteré systémové nastroje pro kontrolu
pribéhu zapracovani, které by poskytly &ty zptnovazebny pohled na aktualni linii

jednotlivych zapracovani.

Na zaklad zjisttni ze SWOT analyzy byl vyt¥en dotaznik adaptace, ktery by
mel odpowdét na otazky, vjakych dilch oblastech je nutné podniknout ipaté
kroky, které dokazaly pott# nelusgch zapracovani a tim eliminovat bariéry &dpu.

Tento dotaznik bude pouzit pro dotaznikovéeddtv ramci vyzkumného vzorku.

Pro vyzkumné Sini vznikl dotaznik, ktery obsahuje celkem 17 dtaze
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Obrazek 4: Dotaznik procesu adaptace

Dotaznik procesu adaptace

Datum:

Poéet ucastnila

ODPOVED

A ]

Eolik hodin jste pracoval/a prvni den?

1.
A 8 hodin a méné |B. vice jak § hodin | |
Mate pridéleného trenéra?
A Ano ‘B.Ne | |
Oznafil'a by:te trenéra jako vhodnou osobu pro trémovini?

3
A Ano B HNe | |
FProbéhla prvni den na prodejné prohlidka prodejony = vedoucim pracovnilkem?

4.
A Ano B.Ne | |
Byly Vam prvni pracovni den na prodejné vysvétleny interni procesy (prestavky, pracovni plany, osobni nilupy, eznaceni zhozi ke spotfebé v

- |zdzemi...)?
A Ano ‘B. Ne | |
MEl'a jste na konel prvntho pracovnihoe doe na prodejné kratky pohovor : VERV?

6.
A Ano B.Ne | |
Eolik dni jste byla v prvnich 14 dnech = Vatim trenérem na sméné?
A 6avice ‘B.Saméué | |
Folik lidi zapracovaval trenér krome Vas?

8
A. Zadného amebo 1 |B. 2 avice | |
S planem zapracovani jste spoleéné s trenérem pracoval’a pravidelng?

9.
A 3x tidné a Eastéyi ‘B. méné net Ix tidnd | |
Vysvétloval Vam trenér pracovni procesy tak, abyste tomu rozuméla?

10,
A Ano ‘B. Ne | |
Oéfoval trenér VasZe teoretické znalosti v praxi?

11
A Ano |B. Ne | |
Daval Vam trenér zpétnon vazbu na Vasi praci?

12
A Ano |B. Ne | |
Draval Vam VP pravidelné (min. 1x za tFden) zpémou vazhu na Vaii praci?

13
A Ano |B. Ne | |
Ovéfoval :i VP VaZe znaloszti souvizejici s plinem zapracovini”

14
A Ano B.Ne | |
J:te spokojen'a : prabéhem svého zapracovani?

15
A Ano |B. He | |
Doporuéil'a byste svému znamému prici ve spoleénoszti Potraviny?

16,
A Ano |B. Ne | |
Dastal’a jste zpétnon vazbhu od BV v priabéhu pronihoe mésice?

17

A Ano ‘B.Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 205

*2 Milan Javorsky, 2015
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7.4 METODA SBERU DAT - DOTAZNIKOVE SET RENI
ADAPTA CNiHO PROCESU

Informace pro vytvieni dotazniku s cilem analyzy adajptido procesu ve
spole&nosti Potraviny s.r.o. autor ziskal pti@stnictvim kvantitativniho vyzkumu

s elementy deduktivni metody.

Pro &ely této prace byla zvolena pgavato metoda, nelose odviji od
teoretického zakladu k naslednémuani hypotéz. Celkovym vysledkem je potvrzeni
¢i vyvraceni hypotéz pomoci srovnani dat a vyslkediotaznikového S&tni dvou

skupin respondetit Deduktivni metoda dale vymezuje zavislosti mepngnnymi.

Informace pro tvorbu SWOT analyzy, ze které vzedataznik adaptamiho
procesu, autor shromdidval prevazié od cervence 2015. Z velké&sti byly informace
poskytnuty na zakladdlouhodobych zkuSenosti s danou problematikoupthelitor
ma jako vedouci vadavani gimy vztah k celkovému procesu zapracovani novych

zamestnand na globalni arovni.

Proces vybru vzorku respondetitoyl vybran na zaklagklasického nastupniho
dne v listopadu 2015. Tito zastnanci nastoupili do spaleosti na #zné pozice,
pievazre na pozici pokladni/prodavéa), dale zastupce vedouci(ho), vedouci(ho)
prodejny a regionalni(ho) manaZera. £amanci byli v ramci Skoleni svolani na
logistické centrum, kde kro#rrizeného Skoleni byli osloveni i pro dotaznikové et
Na za&étku autor respondeirh vyswtlil podstatu celkového Se&ni a vedl celkovou
prezentaci sitazem na objektivitu celého procesu. Validita byékeé zaji§ovana
eliminaci rusivych elemeatprostedi. Respondeaitn byly rozdany dotazniky v 14.00
hodin a posledni dotaznik byl vybran v 14.25 hoddhem této doby vypkni
dotazniku neprobihaly Zadné dotazy, nehékteré mozné dotazy byly objasy pred

samotnym zahajenim.

Vystupem celkového vyzkumu je zhodnoceni kompleanprocesu adaptace
novych zanistnané@ v oblasti prodejen do spdleosti Potraviny s.r.o. z pohledu
samotnych za®stnandé. To vSe je roz8leno do dvou skupin, ve kterych jsou

respondenti rozleni na nemanazerské (skupina 1) a manazerskéepskapina 2).
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7.5 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SET RENI

Vysledky dotaznikového &eni budou prezentovany v grafech, které budou

znazotiovat jednotlivé otazky. Kazda otazka bude zna&smarvzdy dvakrat. Nejive

vzdy vyhodnoceni otazky u skupiryslo jedna a také vzdy vysledek u skupifiglo

dva. Tim bude mozné ihned rozpoznavat rozdily ngdldvostech adaptaiho procesu.

Nejdiive ogstovré interpretuji soubor otazek, poté bude vzdy prabiha

vyhodnoceni, které bude prezentovano vzdy jakogiaty na stranku.

8.

9.

Kolik hodin jste pracoval/a prvni den?
Méate @idéleného trenéra?

Ozna&il/a byste trenéra jako vhodnou osobu pro trénd¥ani

. Prokéhla prvni den na prodegjn prohlidka prodejny s vedoucim

pracovnikem?

. Byly V&m prvni pracovni den na prodéjrvyswtleny interni procesy

(prestavky, pracovni plany, osobni nakupy, d@ema zbozi ke speégbs v
zadzemi...)?

M¢l/a jste na konci prvniho pracovniho dne na pradépatky pohovor s
VP/RV?

. Kolik dni jste byl/a v prvnich 14 dnech s VaSirméieem na sgné?

Kolik lidi zapracovaval trenér kro¥nVas?

S planem zapracovani jste s@okes trenérem pracoval/a pravid&h

10.Vyswvetloval Vam trenér pracovni procesy tak, abyste tooaungl/a?

11.0weioval trenér Vase teoretické znalosti v praxi?

12.Daval Vam trenér zfinou vazbu na Vasi praci?

13.Daval Vam VP pravidekh(min. 1x za tyden) zfinou vazbu na Vasi praci?

14.0wéroval si VP VaSe znalosti souvisejici s planem zaprani?

15. Jste spokojen/a sig¢hem svého zapracovani?

16. Doporuil/a byste svému znamému préci ve spotesti Potraviny?

17.Dostal/a jste zgtnou vazbu od RV v jibéhu prvniho nisice?
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Graf 2: Dotaznikové Sgni, otdzk&.1 — skupina 1

1. Kolik ho din jste pracoval/a prvni den?
100
a0
80 —
7O
&0 )
so 4 Skupina 1
(PP. ZVP)
40 —
30
20 -
10 -
o T 1
8 hodin @ meéeneé vice jek 8 hodin
Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniigei)>
Graf 3: Dotaznikové Skni, otazka&. 1 — skupina 2
1. Kolik hodin jste pracoval/a prvni den?
3
7
(5} —
5 —
a Slkupina 2
(VEP. RV)
3 |
2 —
1 —
a
o -
g hodin a méné vice jak 8 hadin

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniréef)y*

Z grafii je patrné, Ze u obou skupin je dodrZzena stanodenai pracovni doba,
kterd neni v prvnim dnusekracovana. U skupiny 1 se jedna dodrZzeni doby u 94
zanmestnana z 96-ti. U skupiny 2 dodrZelo pracovni dobu sedmegtnana ze sedmi.

>3 Milan Javorsky, 2015 (vlastni $ehi)
> Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
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Graf 4: Dotaznikové Sgni, otdzka&. 2 — skupina 1

2. Mate pridéleného trenéra?

GO0

50 -

40 -
Skupina 1

30 - -
(PP, ZVP)

20 -+

10 -

o - .

ano ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniiget)>

Graf 5: Dotaznikové Sgni, otdzka&. 2 — skupina 2

2. Mate pridéleného trenéra?

Skupina 2
(VP.RV)

IS

ano ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniigei)®

Z grafi je patrné, Ze u skupiny 1 byl z&smana@m pfidélen trenér pouze u 55-ti
novych zamstnana z 96-ti. Kdezto u skupiny 2 to bylo u Segtpad: ze sedmi.

> Milan Javorsky, 2015 (vlastni $enhi)
*® Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
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Graf 6: Dotaznikové Sgni, otazka. 3— skupina 1

3. Oznadil/a byste trenéra jako vhodnou osobu pro trénovani?

GO0

50 -

40 -
Skupina 1

30 - -
(PP, ZVP)

20 -+

10 -

o - .

ano ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniigety’

Graf 7: Dotaznikové Sgni, otazka&. 3— skupina 2

3. Oznadil/a by ste trenéra jako vhodnou osobu pro trénovani?

b Skupina 2
(VP,RV)
ano ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniigei)®

E
B
|

W

o Uk N U Wl
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%)

=

@]

Grafy znazotuji vyhodnoceni vhodnosti trenéra dle novych gsnand.
Skupina 1 zhodnotila vhodnost trenéra v 55padech z 96-ti. Skupina 2 vyhodnotila
vhodnost trenéra vétyrech giipadech ze sedmi.

*” Milan Javorsky, 2015 (vlastni $enhi)
*® Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
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Graf 8: Dotaznikové Sgni, otdzka&. 4 — skupina 1

4. Probéhla prvni den na prodejné prohlidka prodejny s vedoucim
pracovnikem?
20
80
/0
60
50 Skupina 1
40 (PP, ZVP)
30
20
o - .
ano ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniigety®

Graf 9: Dotaznikové Sgni, otdzka&. 4 — skupina 2

4. Probéhla prvni den na prodejné prohlidka prodejny s vedoucim
pracovnikem?

Slkupina 2
(VP,RV)

. S

ano ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniigei)°

Grafy poskytuji porovnani vysletkv oblasti poskytnuti seznameni se
s prodejnou prvni den. Respondenti skupiny 1 bylvgdeni prodejnou pouze v 15-ti
pripadech z 96-ti. Za#gstnanci skupiny 2 byli provedeni v Sesipadech ze sedmi.

> Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
* Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
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Graf 10: Dotaznikové Seni, otdzka&. 5 — skupina 1

5. Byly Vam prvni den na prodejné vysvétleny interni procesy
(prestavky, pracovni plany, osobni nakupy, oznaceni zbozi ke spotrebé v
Zazemi...)?

20
30

/0

60

50 Skupina 1
40 (PP. ZVP)
30

20

o

o .
ano ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniiget*

Graf 11: Dotaznikové S@ni, otdzk&. 5 — skupina 2

5. Byly Vam prvni den na prodejné vysvétleny interni procesy
(prestavky, pracovni plany, osobni nakupy, oznaceni zbozi ke spotirebé v
zazemi...)?

Slkupina 2
(VP,RV)

. S

ano ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniigeif?

V grafech lze \4fst, zda byly za#stnan@&m vys¥tleny interni procesy v prvnim
pracovnim dni. U skupiny 1 procesy nebyly ¥ijemy v 77-mi pipadech z 96-ti. U
skupiny 2 to proéhlo negativié pouze u jednoho zastnance ze sedmi.

* Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
*2 Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
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Graf 12: Dotaznikové Seni, otdzka&. 6 — skupina 1

6. M él/a jste na konci prvniho dne na prodejné kratky pohovor s VP/RV?

100

S0
80
70

60
50
40

Skupina 1
(PP, ZVP)

20
20
10

S

ano ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniiget)>

Graf 13: Dotaznikové S@ni, otdzka&. 6 — skupina 2

6. Mél/a jste na konci prvniho dne na prodejné kratky pohovor s VP/RV?

Skupina 2
(VP.RV)

B

ano ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniigei)*

Z grafi otazkycislo Sest, ktera se vztahuje keétmg vazb novému zadstnanci
po prvnim dni v praci od VP nebo RV, je vyplyvajtei respondenti skupiny 1 dostali
zpetnou vazbu pouze v &ipadech z 96-ti. Respondenti skupiny 2 obdrzeitnoo

vazbu v Sestifpadech ze sedmi.

® Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
* Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
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Graf 14: Dotaznikové S@ni, otdzka&. 7 — skupina 1

7. Kolik dni jste byl/a v prvnich 14 dnech s Vasim trenérem na smeéné?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniiget)>

Graf 15: Dotaznikové S@ni, otdzka&. 7 — skupina 2

7. Kolik dni jste byl/a v prvnich 14 dnech s Vasim trenérem na smeéne?’

Skupina 2
(VP.RV)

. IS B

6 a vice 5a méné

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniigei)®

Z grafi je patrné, Ze za#stnanci skupiny 1 byli s trenérem vice jak 6x & via
smené v prvnich 14-ti dnech pouze v 2tipgadech z 96-ti. U skupiny 2 to bylo 6x ze
sedmi pipadi.

® Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
* Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
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Graf 16: Dotaznikové Seni, otdzka&. 8 — skupina 1

8. Kolik lidi zapracovaval trenér kromé Vas?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniigety’

Graf 17: Dotaznikové Seni, otdzka&. 8 — skupina 2

8. Kolik lidi zapracovaval trenér kromé Vias?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniigei)®

Vysledky graf v otazce 8 poukazuji na e zandstnana, které trenér
zapracovaval spot®é s novymi zagstnanci. U skupiny 1 zapracovaval pouze nového
zanmestnance, nebo celkdvdva v 68-mi fipadech z 96-ti. U skupiny 2 trenér

zapracovaval jednoho, nebo celk®/vectyrech gipadech ze 7-mi.

*” Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
* Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
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Graf 18: Dotaznikové Seni, otdzka&. 9 — skupina 1

9. S planem zapracovani jste spolecné s trenérem pracoval/a pravidelné?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniiget)°

Graf 19: Dotaznikové S@ni, otdzka&. 9 — skupina 2

9. S planem zapracovanijste spolec¢né s trenérem pracoval/a pravidelné?

5
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5 Skupina 2
(VP.RV)
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[ T

3xtydné a castéji meéné nez 3x tydné

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniiget)®

Grafy znazofuji vysledny podr vramci pravidelného vyuZzivani planu
zapracovani. Tren@u skupiny 1 pouzivali plan zapracovani 3x &dncaskji pouze
v 11-ti pipadech z 96-ti. To samé pedtho u skupiny 2 ve dvouipadech ze sedmi.

* Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
7 Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
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Graf 20: Dotaznikové S@ni, otazka&. 10 — skupina 1

10. Vysvétloval Vam trenér pracovni procesy tak, abyste tomu rozumél/a”?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniigef)*

Graf 21: Dotaznikové S&ni, otazka&. 10 — skupina 2

10. Vysvétloval Vam trenér pracovni procesy tak, abyste tomu rozumél/a?

5
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)72

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniisei

Vysledky grafu otazky 10 znaizoji schopnost trenéréadne vyswtlit procesy
tak, aby tomu novy zafstnanec porozush U skupiny 1 respondenti vyijéti
spokojenost v 69fpadech z 96-ti. U skupiny 2 byla stejna spokojengeti pr/ipadech

ze sedmi.

’* Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
72 Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
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Graf 22: Dotaznikové S@ni, otazka&. 11 — skupina 1

11. Ovéroval trenér Vase teoretické znalosti v praxi?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniigef)>

Graf 23: Dotaznikové Seni, otazka&. 11 — skupina 2

11.Ovéroval trenér Vase teoretické znalosti v praxi?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniisei

Grafy znazotuji, zda trenér osoval teoretické znalosti v praktickém provad
proces na prodej@. Skupiny 1 ohodnotila tuto oblast negativm 60-ti piipadech
z 96-ti. Skupina 2 to samé vyhodnotila negatppouze ve dvouffpadech ze sedmi.

7 Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
* Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
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Graf 24: Dotaznikové S@ni, otazka&. 12 — skupina 1

12. Daval Vam trenér zpétnou vazbu na Vasi praci?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniiget)

Graf 25: Dotaznikové S@ni, otazka&. 12 — skupina 2

12.Daval Vam trenér zpétnou vazbu na Vagsi praci?

Skupina 2
(VP.RV)

S D

ano ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniiget)®

Grafy poukazuji na vysledek podavani pravidelnétngp vazby od trenéra
novym zamstnan@m. Skupina 1 tento aspekt vyhodnotila pozitivib5-ti pipadech
Z 96-ti. Skupina 2 v Sestfipadech ze sedmi.

> Milan Javorsky, 2015 (vlastni $enhi)
’® Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
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Graf 26: Dotaznikové Seni, otazka&. 13 — skupina 1

13. Daval Vam VP pravidelné (min. 1x za tyden) zpétnou vazbu na Vasi praci)?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniréef)’’

Graf 27: Dotaznikové Seni, otazka. 13 — skupina 2

13. Daval Vam VP pravidelné (min. 1x za tyden) zpétmou vazbu na Vasi praci)?

o N W

Skupina 2
(VP.RV)

NoowWw s W
|

[
|

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniiget)’®

Z grafi je patrné, Ze vedouci prodejny podaval pravidélix za tyden) zjpnou
vazbu novému zastnanci u skupiny 1 pouze v 27-miipadech z 96-ti. Skupin2

vedouci prodejny ztnou vazbu podéval pravideliv sedmi pipadech ze sedmi.

7 Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
’® Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
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Graf 28: Dotaznikové S@ni, otazka&. 14 — skupina 1

14. Ovéroval si VP Vage znalosti souvisejici s planem zapracovani?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniiget)®

Graf 29: Dotaznikové Seni, otazk&. 14 — skupina 2

14.Ovéroval si VP Vase znalosti souvisejici s planem zapracovani?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniigei°

Graf znazo#ujici vysledky otazkyislo 14 poukazuje na problematiku kontroly
VP teoretickych znalosti korespondujicich s plamapracovani. U skupiny 1 préhla
kontrola v 20-ti pipadech z 96-ti. U skupiny 2 kontrola pebba vectyrech pipadech

ze sedmi.

”® Milan Javorsky, 2015 (vlastni $enhi)
% Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
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Graf 30: Dotaznikové S@ni, otazka&. 15 — skupina 1

15. Jste spokojen/a s prubéhem svého zapracovani?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniigetf*

Graf 31: Dotaznikové S&ni, otazka&. 15 — skupina 2

15. Jste spokojen/a s prubéhem svého zapracovani?

Skupina 2
(VP.RV)

B

ano ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniigei}?

Z grafi je vyplyvajici, Ze spokojenost z@mtmana: s pribéhem zapracovani je u
skupiny 1 pouze v 34fipadech z 96-ti. U skupiny 2 je spokojenost seaxamanim
pozitivni v Sesti padech ze sedmi.

# Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
# Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
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Graf 32: Dotaznikové S@ni, otazka&. 16 — skupina 1

16. Doporucil/a byste svému znamemu prici ve spolecnosti Potraviny?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniigei >

Graf 33: Dotaznikové Seni, otazka. 16 — skupina 2

16. Doporucil/a byste svému znamému praci ve spole¢nosti Potraviny?

Skupina 2
(VP.RV)

.

ano ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniiget*

Grafy znazotuji, v kolika gipadech by novi zafstnanci doportili praci ve
spole’nosti Potraviny svym znamym. Respondenti skupiry tak uinili v 55-ti
pripadech z 96-ti. Respondenti skupiny 2 by pracodafili v Sesti piipadech ze sedmi.

# Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
# Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
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Graf 34: Dotaznikové S@ni, otazka&. 17 — skupina 1

17. Dostal/a jste zpétnou vazbu od RV v priubéhu prvniho mésice?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniiget >

Graf 35: Dotaznikové S@ni, otazka&. 17 — skupina 2

17. Dostal/a jste zpétmou vazbu od RV v prubéhu prvnihe mésice?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniiget°

V rdmci grafi vyhodnocujici otadzku na &pou vazbu od RV v fdoehu prvniho
mesice jsou vysledky skupiny 1 v gom5 ku 91 v negativnim smyslu. U skupiny 2 je
vysledek opény, zptnou vazbu od RV dostalo sedm Zsimana ze sedmi.

® Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
% Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
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8 ANALYZA ZISKANYCH DAT

V této kapitole prokhne souhrnna analyza dat ziskanych z dotaznikového
Seteni. Informace ziskané kvantitativnim vyzkumem hug@oezentovany dlef{stupu
participujicich osob na procesu adaptace v rameu @iupin vykrového vzorku. Dale
probhne interpretace jednotlivych vysladkvyzkumu v ndvaznosti na efektivitu
adapténiho procesu pro skupinu 1, ktera je z pohledieBénefetrgjSi a pokryva tak

pro spolénost nefetrgjSi vzorek adaptace.

Dulezitym aspektem tétdasti prace bude také potvrzemivyvraceni hypotéz,

jez byly stanoveny na gatku prace.

Nova zjiséni budou déale komparovana s teoretickym vychodiskeabecnym

piistupem k dané problematice.

Celkové poznatky budou v z&w kapitoly shrnuty.

8.1 ANALYZA P RISTUPU PARTICIPUJICICH 0SOB K
ADAPTACI U SKUPIN 1 A 2

Prezentace ziskanych dat pfbbe na zaklatidotaznikoveho Sini, které bylo
provedeno se 103 respondenty dne 1. 12. 2015. Tgnkumny vzorek byl roztlen na
dvé skupiny. Prvni skupina obsahovala 9astniki, ktefi pracuji ve spolkosti na
pozicich pokladni/prodavéka) a zastupce vedouci(ho) prodejny. Druh& skupiia
sloZzena pouze ze 7astniki, protoZze se jednalo o pozice manazerské, ktergoi |
vedouci prodejny a regionalni vedouci prodeje. T&iopina obsahovala pouze maly
vzorek, nicmeéa pro validitu a vypovidajici hodnotu vyzkumu bylsp@ujici, neb@
cilem bylo rozpoznat, zda jefiptup participujicich osob na adaptiam procesu
rozdilny v @gipact zapracovani nizSich sloZek organizace aiipgot vedoucich

pracovniki.

87



Dotaznikové otazky, kteréfimo souvisi s praci a zodpalnostitrenéra na
prodejr, Ize pojmout jako otézky.: 1. Kolik hodin jste pracoval/a prvni den?; 3.
Oznail/a byste trenéra jako vhodnou osobu pro tréno%asi. S planem zapracovani
jste spoléne s trenérem pracoval/a pravidet®; 10. Vysy¥tloval Vam trenér pracovni
procesy tak, abyste tomu rozifa?; 11. Ovroval trenér VaSe teoretické znalosti

v praxi?; 12. Daval Vam trenér Zmou vazbu na Vasi praci?;

Pokud vyhodnotime tyto otazky z pohledu nastavengétiaptaniho procesu
spole&nosti, tedy z pohledu, zda pozice trenéra provaaiu sulohu v zapracovani

adekvatnim zfisobem, tak ziskame tyto vysledky.

Graf 36: Vyhodnoceni otazek 1, 3, 9, 10, 11 a 12 — skupina 1

Skupina 1 (PP, ZVP) - pristup (renéra K adapténimu procesu

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniigeif’

¥ Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
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Graf 37: Vyhodnoceni otazek 1, 3, 9, 10, 11 a 12 — skupina 2

Skupina 2 (VP, RV) - pristup trenéra k adaptacnimu procesu

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniiget)®
Z Seteni jsou rejmeé dw véci:

1. Pristup trenét k praci neni optimalni, nicmérse relace vysledku pohybuje
u skupiny 1 na 56%, coz ztiaZe vice jak polovina novych z#&sinand
hodnoti pistup a celkovou Ulohu treniéspiSe klad& Toto ¢ilso neni pro
spole&nost nikterak pozitivni, ale zdia to uckity potencial v této roli

adapténiho procesu.

2. Pristup trenér k adaptaci novych vedoucich pracovnj& o 13% lepSi nez u
pozic nizSich. To zr&, Ze manaZerskym pozicim j&énovana ¥tSi p&e.
Nicmére ve srovnani s fluktuaci 40% u pozic PP a 15% uabarskych

pozic je to spiSe reversni taktika.

Zbytek otdzek je mozno vnimat jako povinnost VI, stejrg tak i povinnost
RV, ktery by n&l na cely proces koncépé dohliZzet. Pesto Ize stanovit, které otazky se
tykaji vice osoby VP, neZli osoby RV. Pokud bychaom cely proces adaptace na
prodejre  pohlizeli z komplexniho hlediska, tak t&mvSechny otazky by &y
odpowvdnosti spadat do pozice VP. Otazky, které jsoumpetenciVP, Ize pojmout
jako otazky¢.: 2. Mate gidéeleného trenéra?; 4. Prafnla prvni den na prodegh

prohlidka prodejny s vedoucim pracovnikem? 5. Bxdyn prvni pracovni den na

% Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
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prodejre  vysvtleny interni procesy (@stavky, pracovni plany, osobni nékupy,
ozna‘eni zbozi ke sp@le v zazemi...)?; 6. 8fa jste na konci prvniho pracovniho dne
na prodej@ kratky pohovor s VP/RV?; 7. Kolik dni jste byl/pmwnich 14 dnech s
VasSim trenérem na gme?; 8. Kolik lidi zapracovaval trenér krafvas?; 13. Daval
Vam VP pravidelé (min. 1x za tyden) Zmou vazbu na Vasi praci?; 14. éreval si
VP VaSe znalosti souvisejici s planem zapracovath?;Jste spokojen/a sifiiechem
svého zapracovani?; 16. Dopdilla byste svému znamému praci ve s{iubsti

Potraviny?

Graf 38: Vyhodnoceni otazek 4, 5, 6, 7, 8, 13, 14, 15 a 16 — skupina 1

Skupina 1 (PP, ZVP) - pristup VP k adaptacnimu procesu

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniigei°

Graf 39: Vyhodnoceni otazek 4, 5, 6, 7, 8, 13, 14, 15 a 16 — skupina 2

Skupina 2 (VP, RV) - pristup VP k adaptacnimu procesu

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniigei)°

# Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
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Na vySe uvedené vysledky se Ize nahliZzet ze deon:r

1. Dle vyhodnoceni otazek, ktery se tykast&ného ¢i Uplného zapojeni
vedouciho prodejny do adaptého procesu skupiny 1 vyplyva, Zze VP na
celkovém procesu participuje jen minimglanebo vbec.

2. Vysledky zapojeni vedoucich prodejen do procesuazapani u skupiny.
2 jsou diametrakhodliSné. Proces je dle responderhiman pesré o 46%
Iépe nez u pozic PP a ZVP. Z vyhodnoceni vyplyvagax, Ze na adaptaci
manaZzerskych pozic vynaklada§itsi usili, i kdyz tito zamstnanci s nimi na

prodejré kooperovat nebudou.

Otazky, které Ize vnimat jako zhodnocesgionalniho vedoucihov pristupu a
podileni se na procesu adaptace novychégamand na prodejy, jsou tyto: 4.
Probehla prvni den na prodeghprohlidka prodejny s vedoucim pracovnikem?; él/a
jste na konci prvniho pracovniho dne na prodejratky pohovor s VP/RV?; 15. Jste
spokojen/a s pibéhem svého zapracovani?; 16. Dopéla byste svému znamému

praci ve spolénosti Potraviny?; 17. Dostal/a jste &pou vazbu od RV v fioehu
prvniho n@sice?

% Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
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Graf 40: Vyhodnoceni otazek 4, 6, 15, 16 a 17 — skupina 1

Skupina 1 (PP, ZVP) - pristup RV k adaptac¢nimu procesu

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniigei)”

Graf 41: Vyhodnoceni otazek 4, 6, 15, 16 a 17 — skupina 2

Skupina 2 (VP, RV) - pristup VP kK adaptacnimu procesu
Nespravny pristup
kadaptaci
114

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015 (vlastniigei)

Dle vyhodnoceni jednotlivych otazek tykajicich z&pojeni RV do procés
zapracovani plynou nasledujici poznatky:

* Milan Javorsky, 2015 (vlastni $enhi)
% Milan Javorsky, 2015 (vlastni $eni)
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1. Je zde o patrny a shodny vysledek s VP v poddlifistupu k zapracovani
nemanazerskych a manazerskych pozic. figgut adaptace vedoucich
pracovniki Ize z grafu vyist, Ze z4jem o tyto pozice, respektive zapojenidRV

procesu, je o0 65% vySSi nez u skupiny 1.

2. Zgrafu tedy vyplyvd, Ze RV se nezapojuje do praoceslaptace novych
zamestnand@ u skupiny 1, coZz zrka¢ ovliviuje VP a dale také trenéry na

prodejre. Celkovy dohled nad procesy zapracovani je jevadostau;jici.

8.2 SPECIFIKACE NOVYCH ZJIST ENi — POTVRZENI NEBO
VYVRACENI HYPOTEZ

Dulezitym aspektem bylo vyhodnoceniigiupi k adaptaci u skupin 1 a 2. Ze
ziskanych dat je iejmé, Ze u adaptace vedoucich pracayrjik proces pojat vice
systematicky a zainteresovanost jednotlivych pratdvparticipujicich na adaptaci je
vyrazré vySSi. Nicmén se jedna o nizky get novych zamstnané a dileZitost
celkového procesu je nutno zé&tih na nej¥tSi procento noy nastoupivsich
spolupracovnik, které gedstavuji hlavé pozice pokladni/prodavéka). Specifikace

novych zjiséni je tak zamrena na vyhodnoceni dotazniku u skupiny 1.
Dle vyhodnoceni jednotlivych otazek u skupiny & konstatovat tyto poznatky:

1. Prvni den na prodejnnovi zangstnanci nepekrauji pracovni dobu —
spravre, prvni den je pro now&a plny iznorodych informaci, které by
nently piesahovat rdmec pracovni doby. V éapéam gipad to mize
znamenat poruseni psychologické smlouvy a nasladogeni pracovniho

pomeru.

2. Vice jak 42% novych za#stnané nentlo piidéleného trenéra Spatre,
eliminace uéenéhoclovéka pro zapracovani potiaje kvalitu zapracovani a

piinasi zaporny transfer néenych znalosti a dovednosti.
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Pouze 57% dotazovanych by ozZiha trenéra za sprdvnou osobu pro
zapracovani Spatr¢, toto procento by #o byt vyrazr vySSi. Poukazuje to

na kvalitu vzélavani v organizaci.

U 84% respondefitneprokthla prvni den na prodejrprostorova orientace —
Spatré, novy spolupracovnik by & od prvniho dne znat prostorové
uspdédani pracovistz divodu efektivni adaptace. Jedna se i o legislativni

Ukon (seznameni s pracovist)

Pouze necelym 20% dotazovanych byly &kny prvni den na prodejn
interni procesy (pracovni plany, osobni nakupy gpedpatre, predavani
informaci v prvnich dnech nové prace je pro novéaoestnance zasadni

z divodu eliminace chyb a potlani procesu demotivace.

. Témet 92% novych zarstnand nebyla prvni den dana &pa vazba od VP
— Spatrg, proces z§tné vazby od vedouciho prodejny dava najevo zajem o
nového zaréstnance, zvySuje motivaci do dalSich dni a podpotuprbu

tymoveé spoluprace.

. Jen 22% dastniki bylo na smn¢ se svym trenérem v prvnich 14-ti dnech
vice jak 6 krat Spatrg, jedna se o nedostar® procento, nelbotrenér by
mél v prvnich 14-ti dnech mit stejné 8ny s trénovanym pro permanentni

podavani zgtné vazby.

. Témet 70% dotazovanych bylo zapracovavano trenéremy kiet pouze
jednoho nebo Zadného dalSiho 2atnance ve fazi zapracovanispravre,
jedna se o vhodnyiistup, nebd pii vétSim p@tu novych zamsstnand na
jednoho trenéra vznika nedostatg individualni gistup.

Pres 88% zamstnan& nepouZiva spot&¢ s trenérem plan zapracovani —
Spatré, plan zapracovani slouzi k systematické a plyradéptaci. Jeho

nepouzivani vede k nedostaiému pochopeni vSech protges
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10.Priblizné 72% respondefim byly ze strany trenéra vy&lovany pracovni
procesy srozumitelnym gpobem —spravré, pii nekvalitnim gedavanim

odbornych informaci nelzetekavat budouci kvalitni znalosti trénovaného.

11.Necelych 63% dotazovanych odgoi¥lo, Ze jejich trenér ne@voval nabité
znalosti v praxi -Spatr¢, korelace teoretickych znalosti¢sni praktickymi

uréuje celkovou efektivitu daného zéstnance.

12.Pouze u 57% pracovnikdochazelo ze strany trenéra keétmg vazks
novému zaréstnanci —spiSe Spat# zpitna vazba by &la byt pravidelna a
nezanedbatelna, nebalefinuje jak spolkénosti, tak novému za¥stnanci
jasnou cestu, po které se ma vydat.

13.Jen ve 28% ifjpadech poskytoval pravidein(lx za tyden) VP zfinou
vazbu novému za#stnanci —Spatr¢, jedna se o stejny prvek jakoémpa
vazba na konci prvniho dne. Z&smancem pdebuje &dét, jak si stoji

v o¢ich vedouciho. ZvySuje se tim motivace a naopak.

14.U 79% dotazovanych nepréfilo owtrovani dosazenych znalosti ze strany
VP —Spatré, VP je zodpowdny za celkovy proces adaptace, nikoli trenér.
Jedna se o paradox, n€bdP jistt chce vytvéet kvalitni zanistnance do

svého tymu.

15.Priblizné 65% zamistnan@ neni spokojena sfinéhem zapracovani —
Spatr¥, spokojenost za#stnané s adapténim procesem je pro celkovy

prabéh zapracovani kibva.

16. Pies 57% dotazovanych by dopoéita svému znamému praci ve spilesti
Potraviny —neutrélni, z pohledu vysledk vyzkumu se jedna o kladny jev,
ktery je pravdpodobré podpden gatelskym klimatem pracovis§tnicmér

z pohledu image organizace se jedna o jisté ridikbudoucnosti.

17.Pouze pes 5% respondeinbbdrzelo zptnou vazbu v prvnim #sici od RV
— Spatré, RV jako zastupce liniového managementu by jit prikladem

ostatnim vedoucim pracovriik.
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Potvrzeni nebo vyvraceni hypotéz vyzkumu:

Adaptacni proces novych zamsstnanai neprobiha systematicky, nebo:

» V celkovém systému zapracovani chybi prvky pravidekzg@gtné vazby —
potvrzeno- pet z peti otdzek, které obsahovaly dotaz natmpu vazbu v pibehu

zapracovani, byly zodpeéxeny v prosgch tvrzeni.

» Zapojeni vedoucich pracoviiikdo adapténiho procesu neni dostame -
potvrzeno— celkem 14x byly odpédi na otazky tykajici se kvality zapracovani
hodnoceny negati¢n V otazkach, které se tykaly diflo zapojeni vedoucich

pracovnilé, bylo 11 odpo&di hodnoceno zapoen

» Spokojenost zasstnand s pfibchem adaptniho procesu je nedostgici —

potvrzeno- 65% zamstnana@ neni spokojeno s procesem zapracovani.

» Pristupy participujicich osob na zapracovani jsoulilog v gipact adaptace
vedoucich pozic —potvrzeno (viz analyza @stupu participujicich osob k
adaptaci u skupin 1 a 2). Vedouci pracovnici a &inmanci prodejen se vice

interesuji v zapracovani manazerskych pozic.

8.3 INTERPRETACE VYSLEDK U VYZKUMU

Hlavnim cilem praktick&asti bylo provést kvantitativni vyzkum adafiéo
procesu ve spodaosti Potraviny s.r.o. pomoci dotaznikovéha'edgt Tento dotaznik
byl vytvoien na zaklagl SWOT analyzy satasného adaptaiho procesu v organizaci.
Dil¢im cilem praktickécasti byla analyzy persondlniciinnosti liniového manazera
v oblasti gijimani zangstnan@ a kooperace personalnitiaeni organizace a liniového

managementu v rdmci prosazovani personalnich kohegpaxi.

V oblasti ditich personalnich¢innosti  linioveho manazera, které byly
podrobeny analyze, vzesly tyto poznatky:
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» Vramci spoluprice liniového managementu a persdmakizeni organizace
v oblasti prosazeni koncepci v praxi je nevhiiodastaven systém vyhodnoceni a
celkové kontroly obou ziastrenych, kde HR odé&eni ne¥nuje dostaténou
pozornost a podporu regionalnim vedoucim a celkavprovozu. Tim vznika

celkova neefektivita vynaloZzeného Usili na &ladaci akce.

» Voblasti @jimani zamdstnandé je casto potlaovdna vhodna selekce
potencionalnich za#éstnandé diky nevhodi vedenému interview, které gasto

pouhou prosbou o nabidku pracovniho mista.

Dotaznikoveé Séeni adapténiho procesu poukazalo na tyto aspekty:

» Kuvalita adaptaniho procesu v mnoha ohledech postrada systémoviéy pr
podpory a kontroly ze strany vedoucich pracotrrdkorganizace. Tim je proces

pouhym nastavenym prvkem, ktery ii@@Si danou efektivitu pro organizaci.

» Pristup jednotlivych participujicich osob na zaprauuvje rozdilny z pohledu
zapracovavané pozice. U manazerskych pozic je itera kvalita procesu

vyrazre vyssi.

Veskeré hypotézy byly v ramci kvantitativniho vyzkumu potvrzeny.

8.4 DOPORUCENI PRO PRAXI

Cilem dotaznikového %eni, které bylo provedeno ve sp#iesti Potraviny
s.r.o., bylo zjistit, zda je adagtd proces pojat dostdi® systematicky, tdvodem byla

vysoka fluktuace v dané oblasti.

Vyhodnoceni vysledk piineslo nové informace, které poukazaly na jistou
nekoncepnost a nesystematiost adaptniho procesu. NefiSi nedostatky poukazuji

na reaktivni pistup vedoucich pracovnik ktefi adaptani proces vnimaji pouze
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okrajow a danému procesu n@wji dostat&nou pozornost, coz vede k poruSovani
Psychologické smlouvy a demotivaci novych Zatmand, ktefi nasleds odchazeji. Na
procesu adaptace participuje vicero osob — treme@louci sminy, vedouci prodejny a
regionalni manazer. Osoby, které se musi #8ivmie proaktivik o tento proces
zajimat, jsou vedouci prodejny a regionalni manabebd® se jednd o vedouci
pracovniky, kt& musi jit gikladem ostatnim zagstnaném svym aktivnim pistupem
v ramci celého procesujgvazri v jeho rané fazi, ktera je z psychosocialniho islel
nejdilezitejsi.

Prvky, které je nutno vice posilit, aby se prostd efektivnim, jsou zfina
vazba, kontrola, podpora a aktivni vyuzivani adapth nastraj, to vSe nafi¢ celym

procesem. Energizace ostatnich k pouzivawhtd prvki také pozitivie ovlivni

pracovni klima a dokaze zvySovat potencial a kuaangstnand.

Liniovi manazé jsou odpo¥dni za praktickou efektivitu adagtsho procesu,
ktery je na & pirenaSen z persondlniliizeni. Nicméa tato oblastizeni je zodpotdna
za systematickeé pojeti celého procesetrt nastaveni controllingu ziglodu existence
piehledu o tom, zda ma dany proces kyZzeny vysledeklolalni arovni. Z tohoto
pohledu je doportujici vyuZzivat pravidelnou zpnou vazbu, kterda zahrnuje zasadni
oblasti zapracovani. K tomuta@elu je mozné vyuzit dotaznik, jenz autor vyti@ro
kvantitativni vyzkum. Doporteni je dotaznik nechat z&stnance vyplnit po prvnim
mesici, neb@ prvni mésic je pro zamstnance zasadni. Dale je tak@éledité nechat
dotaznik vyplnit anonymihz divodu objektivity informaci. Vyhodnoceni vysleidke
nutné pravidel& zasilat na odpadné vedouci pracovnik Zidodu z@tné vazby a

eliminaci bariér zapracovani.

Z vysledki také vyplyva, Ze v rdmci zapracovani manazerskogic je gistup
participujicich osob zria¢ aktivrejSi. Davodem je pravépodobré vetsi informani
zdjem stedniho managementu odapehu adaptace. Tento fakt poukazuje na to, iZe p
vétSi kontrole se zvySuje iét8i aktivita participujicich osob a proces je pojat

efektivngji. Toto tvrzeni potvrzuje autorovo dop@ani v gredeslém baodl

DalSim doportenim je nastaveni milnikzapracovani. Vzdy jeutkzité wdét,

7

jakacast adaptace bydta byt za jakou dobu spina, aby bylo #jmé, zda se adaptace
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odchyluje od pvodnich cii. Tyto milniky je nutné nastavit dle metody SMART.
Milnik adaptace lze pojmout jako aspekt, ktery késaahrnuje kontrolu, zjinou
vazbu, uéeni dikich cili, reSeni odchylek apod. Milniky musi byt vzdy ukolem

vedoucich pracovnik

Parcialnim cilem této prace byla analyz&idf ¢cinnosti regionalniho vedouciho
v oblasti gijiméni zandstnand se zansfenim na pohovor o zafstnani (interview) a
spoluprace liniového managementu a personalnitaruitva implementaci personalnich
projekii v praxi. V ndvaznosti na analyzu danych précastor dopordtuje v oblasti
pohovoru volit otdzky zasiiené na zji%ni kompetenci daného uché&ee protoze
souwasnost poukazuje na to, Ze proces je pojat pokrpenatnost obsadit pozici, nezli
potrebu grjmuti kvalifikovaného zargstnance. V této oblasti autor dopéuje dalSi
vzdklavani vedoucich pracovniky oblastifizeni pohovoru s uchafieo zangstnani se

zangienim na prodejni pozice.

Druhym analyzovanym procesem byla efektivni impmatace persondlnich
projekii na prodejnach, kde z analyzy vyplynulo, Ze jen hyou aktem realizace
vzklavaci aktivity neni proces dokéen. Regionalni vedouci vnimaji, Zze personalni
Gtvar vzdlavaci aktivitu pojima pouze teoreticky s malym &éln v praktickém
piinosu a moznosti efektivni implementace. V tomtéedi autor doportil provadst
vzklavaci akce jako proces dvou faktoPrvnim faktorem je vzadavaci akce, kde je
dulezité, aby bylo vSe korelujici s problematikou qeen. Druhy faktor je
implementé&ni, ktery se vyznaje rozklcovanim novych informaci pro co
nejefektivrEjSi aplikaci v praxi. Proces je mozno pojmout jakorkshop za &Easti
personalniho oddeni a regiondlnich vedoucich. Autor déle dogoje zavést
v organizaci Kirpatrickv ¢ctyruroviiovy model evaluace sippusobenim na podminky

dané organizace.
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ZAVER

Cilem prace bylo navrhnout a poskytnout liniovémanagementu spaleosti
Potraviny s.r.o. tlezité praktické (explicitni) ale i mentalni ndgtrca doporteni
k fizeni lidskych zdrdj, predevSim v oblasti adagt@aho procesu novych zastnand,
ktery je pro danou organizaci procesem, vykazujigstou rizikovost. Celkové vystupy
prace byly cileny fevazri pro personalnfizeni organizace a liniové manaZzery. Prace
méla prinést nové poznatky, kter&iprhodné implementaci pomohou zvysit kvalitu a

spokojenost novych zarstnand, a tim snizit fluktuaci organizace.

Prace pinesla dilezité praktické poznatky, dopamni a nastroje v oblasti
dilcich personalnich¢innosti  liniového manaZzera a organizace Vv nasleidhji

oblastech.

V oblasti spoluprace HR odéni a liniového managementu byl analyzovan

proces celkové spoluprace, ze kterého vyplynuly pgznatky pro praxi:

» Personalnitizeni organizace se musi v&tsi mie soustedit na zvySeni miry
validity aplikace systéma@vnastavenych procéss praxi, dle autorova navrhu
v praktické ¢asti je mozné toto pojmout jako dva faktory rozvegdoucich

pracovniki, a to faktornvzdélavaci aimplementa¢ni.

> DalSi oblasti bylo analyzovat proces$jimani novych zamgstnand, ktery je dle
analyzy snahou RVijjmout pouze wfity pracovni zdroj bez ohledu na rostouci
fluktuaci a budouci péebu kvality zamstnand. Pro zvySeni efektivity
pohovoru o zawrstnani (interview) autor navrllopliujici otazky, jez by ngly

rozpoznat vhod¥)Si uchazee pro budouci poéeby.

V oblasti adaptniho procesu, jenz bykedmetem empirického vyzkumu, autor
doSel ke déma hlavnim zji&ni, Ze adaptai proces neni dostat® systematicky
pojat, coz vede k mnoha subjektivnim pojetim danphmcesu. Bvodem je slaby

kontrolni mechanismus daného procesu jak ze stvaapucich pracovnik tak ze
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strany organizace. A ke zjiti, Ze pojeti odpasdnych &astniki podilejicich se na

procesu adaptace, je rozdilné z pohledu zapracoegwazice.
Pro zefektivini adaptaniho procesu ve spaleosti navrhuje autor tyto body:

» Autorem provedené vyzkumné fati Ize pouzit jako podklad pro tvorbu
Skoleni vedoucich pracovriikv ramci zlepSeni kvality adagtho procesu
s naslednou implementackitych opateni z nedostatkvyplyvajicich.

» Vramci kontroly a zptné vazby je nutné adaptd plan doplnit o milniky
zapracovani, nelfo z pohledu kvality mZe byt proces pojat jako
~rychlokvaseni“, coz zfsobuje zdporny transfer znalosti a dovednosti.drent
transfer znamena, Ze zéstnanci se nati mnohé procesy nekvalitra nasledé
je ®zké Spatd nawené procesy odnail. Zamestnanec v danou chvili nevi, Ze
nevi. Milniky zn&i ¢asovy harmonogram, tedy kdy je nutné dané oblastt u
teoreticky i prakticky a cely proces je &hto dvou aspektechigzkousen

vedoucim pracovnikem s prvkyé&pé vazby.

» Jako zptnovazebny proces pro organizaci by autor dofibmyuZzit navrzeny
(popr. upraveny) dotaznik adaptace, ktery by pomohl xéegovat na adekvatni
nedostatky v zapracovani a systematicky na nictoped.

» Vramci provedeného vyzkumu dvou skupin respondér¢ konstatovat, Ze
proces adaptace lze pojmout ze strany particimhiicisob kvalitsji, postai

pristupovat ke skupihl jako ke skupié 2.

V ramci nasledného empirického a teoretického wugimk autor doporiuje

provést kvalitativni vyzkum v oblasti v&dvani manazérv organizaci Potraviny s.r.o.

Zawrem by rad autor Zdaznil nutnost u¥domovat si, Ze za#stnhanci jsou
obrovskym kapitadlem firmy a hodnota spravnymiusgbem do nich vloZzeni se
mnohonasobhivréati. Je nutné také konstatovat, Ze prace syiddiktorem jetinnosti,

ktera nikdy nekodi, ale vzdy se vyplaci.
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Priloha A — Struktura otdzek dotazniku procesu adaptee

1. Kolik hodin jste pracoval/a prvni den?

2. Mate gid¢leného trenéra?

3. Oznail/a byste trenéra jako vhodnou osobu pro tréndvani

4. Prokehla prvni den na prodejrprohlidka prodejny s vedoucim pracovnikem?

5. Byly Vam prvni pracovni den na prod&jayswtleny interni procesy (estavky,
pracovni plany, osobni ndkupy, oZeai zboZi ke sptghe v zdzemi...)?

6. M¢l/a jste na konci prvniho pracovniho dne na progkjatky pohovor s VP/RV?
7. Kolik dni jste byl/a v prvnich 14 dnech s VaSimmgteem na sin¢?

8. Kolik lidi zapracovaval trenér kro¥rvas?

9. S planem zapracovani jste spokes trenérem pracoval/a pravid&h
10.Vyswvétloval Vam trenér pracovni procesy tak, abyste tooaungl/a?
11.0weioval trenér Vase teoretické znalosti v praxi?

12.Daval Vam trenér zfinou vazbu na Vasi praci?

13.Daval Vam VP pravidekh(min. 1x za tyden) zfinou vazbu na Vasi praci?
14.0weioval si VP VasSe znalosti souvisejici s planem zagurani?

15. Jste spokojen/a sig¢hem svého zapracovani?

16. Doporuil/a byste svému znamému préci ve spotesti Potraviny?

17.Dostal/a jste zgtnou vazbu od RV v fibéhu prvniho nisice?
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