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Anotace:

Tato diplomova prace se zabyva adaptacnim procesem vybrané spolecnosti. Jelikoz je
s adaptaci uzce spjata i fluktuace, dotyka se prace i této oblasti. Prvni Cast prace se
vénuje teoretickému vymezeni pojmut adaptace, fluktuace a jejich propojeni. V druhé
Casti prace je charakterizovana vybrana spolecnost a popsan jeji adaptacni proces.
Nasledné je provedeno dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci spole¢nosti. Z tohoto
vyhodnoceni jsou zavérem vyvozena doporuceni pro zkvalitnéni adaptace novych
zamé&stnancl. Pfinosy prace muze vybrana spole¢nost aplikovat v praxi s cilem

minimalizace nakladu.

Kli¢ova slova:

Adaptace, adaptacni proces, fluktuace, novy zaméstnanec, pracovni kolektiv, lidské

zdroje.



Annotation:

This diploma thesis deals with the adaptation process of a selected company.
Adaptation is closely related to fluctuation, so the work deals with both of these areas.
The first part of the thesis deals with the theoretical definition of concepts from these
areas and their interconnection. The second part of the thesis characterizes the selected
company and describes its adaptation process. Subsequently, a questionnaire survey is
conducted among the company's employees. Finally, recommendations for improving
the company's adaptation are derived from this evaluation. The benefits of the work
can be applied by the selected company in practice in order to minimize costs.

Keywords:
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UvVOD

Stejné tak dulezité jako jejich kvalitni ziskdvani a vybér je 1 jejich adaptace. Kazdého
nového zameéstnance je logicky tieba seznamit s novym prostfedim, novymi procesy,
potiebnymi informacemi a vhodné ho do nové spolecnosti zaclenit. Pokud k tomuto
kroku nedojde, nebo neni spravné proveden, mize byt novy zaméstnanec nespokojen,
krajnim disledkem byvé odchod samotného zaméstnance. V takovém piipadé byly na
tohoto zaméstnance naklady vynaloZeny zbytecné a je tieba zajistit ndhradu. Dalsi
naklady muze predstavovat i samotna neschopnost obsadit tuto pozici. Fluktuace
zam&stnanci muze byt do jisté miry brana pozitivné, Ve vétsiné piipadd jde ale o

nezadouci a nékladny jev.

Hlavnim divodem volby tématu prace je vyznam této problematiky pro
vybranou organizaci. Piinosy prace vSak mohou byt vyuzity v odvétvi i obecné.
Problematika fluktuace je ¢im dal tim vice diskutovanym tématem mezi zaméstnanci
oddéleni lidskych zdroja spolecnosti, nezavisle na jejich velikosti. Snizeni fluktuace
muze byt realizovano predevSim skrze zkvalitnéni adaptace zaméstnanci, a to
nezavisle na odvétvi, ve kterém firma plsobi. Vyuzitelnym piinosem prace je rovnéz
nasledné zaméfeni se na sniZzeni nakladti vynalozenych na adaptaci a obecné nabor
zaméstnancll. Na snizeni téchto nakladd ma tedy pifimy vliv predevSim kvalita

adaptacniho procesu spolecnosti.

Tato diplomova prace se zabyva tim, jak ma spravné fungovat pravé adaptace
novych zaméstnanci, jak funguje fluktuace a jak pomoci kvalitni adaptace snizovat
fluktuaci a nédklady sni spojené. Cilem prace je zkoumat moznosti usnadnéni
adaptacniho procesu zaméstnanci ve firmé XY. Kvalitni prace pii adaptaci
zamé&stnancl by méla mit za cil snizeni fluktuace zaméstnancti nejen béhem zkuSebni
doby, ale také v prib&hu prvnich let piisobeni zaméstnance ve spole¢nosti. Prace také
zkouma jednotlivé aspekty adaptace a aktivity z nich vyplyvajici. Je ¢lenéna na
teoretickou a praktickou cast. V teoretické c¢asti jsou vymezeny klicové pojmy
z oblasti adaptace a fluktuace zaméstnanct. Zakladni pojmy z oblasti personalistiky
JSOu V praci jiz brany jako samoziejmé a nejsou v ni zvlast’ definovany. Prakticka ¢ast

je zaméfena na vyzkum provedeny dotaznikovym Setfenim, a t0 mezi zaméstnanci



spolecnosti XY. Z vysledkii dotazniku jsou shrnuty hlavni vystupy a naznacuji klicové
oblasti adaptace, na které by se spoleCnost méla zamétit. Orientace na tyto oblasti by
méla mit za nasledek sniZzeni fluktuace zaméstnanci ve spolecnosti XY, a tim

v koneéném dusledku i snizeni nakladu.



1 ADAPTACE
Tato kapitola se zaméiuje na definovani a popsani stézejnich pojmu z oblasti
adaptace zaméstnancl. Rozebira jednotlivé oblasti adaptacniho procesu zaméstnancti

a také se zabyva jeho fizenim a nastroji jeho fizeni.

1.1 Smysl a cil adaptace

Termin adaptace ma hned nékolik vymezeni, a to napfi¢ riznymi védami.

Obecné se v§ak da fict, Ze jde o schopnost jedince se pfizplisobit podminkam okoli.t

Bartdk nahlizi na adaptaci z hlediska personalistiky, a to nasledovné:
., Adaptace nového zaméstnance predstavuje cilove orientovanou cinnost zamerenou
na identifikaci a rozvoj odbornych, socialnich a osobnostnich charakteristik

novdacka. “?

Hartl a Hartlova (2010) pak pracuji s adaptaci z hlediska psychologie. V tomto
pojeti se Clovek snazi o ptizplisobeni se pomoci vlastni identity, a to tedy na zakladé
jeho vnitinich charakteristik. Mezi takoveé charakteristiky patii predev§im jeho povaha,
chovéni, postoje a mysleni. Adaptaci chdpou jako nepfetrzité piizplisobovani se

socialnimu prostiedi a jeho podminkam.

Dle Dvotdkové znamend fizena adaptace: ,, systematickou orientaci a
formalizované zaclenéni nového zaméstnance, popr. i externiho spolupracovnika, do
kulturniho, socialniho a pracovniho systému organizace. MuzZe byt pisemné
zpracovand, coz je optimalni, nebo pouze tradovanda a predavand z generace na

. 14 v O (¢ 3 4 4 . A /4 4 b
generaci vedoucich zaméstnancu. *“.°> Hlavnim cilem adaptace je pfekonani nejistoty
zameéstnance. Pro nového zaméstnance je v prvnich tydnech nebo mésicich po nastupu
do nového zaméstnani vSe naprosto nové a neznamé, proto je nezbytné nutné pracovat

na jeho nejistoté. Dalsim cilem adaptace je vybudovat u nového zaméstnance pozitivni

1 PAULIK, Karel. Psychologie lidské odolnosti. Praha: Grada, 2010. Psyché (Grada). ISBN 978-80-
247-2959-6.

2 BARTAK, Jan. Personalni fizeni, soucasnost a trendy. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,
2011. ISBN 978-80-7452-020-4.

$ DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdroji. Praha: C.H. Beck, 2007. Beckovy
ekonomické ucebnice., str. 143, ISBN 978-80-7179-893-4.



vztah ke spole¢nosti, coz uzce souvisi s eliminaci jeho nejistoty. Poslednim dilezitym
cilem adaptace je také dosazeni pozadovaného vykonu u zaméstnance, V co mozna

nejkrat$im ase.?

Jak jiz bylo vySe zminéno, termin adaptace ma spoustu definic. Nékdy maji
urcité odli$nosti, ale zaroven muzeme fici, ze se vSechny shoduji v jednom, ¢imz je,
ze se jedna o proces, kdy je organismus vystavovan novym podminkam, se kterymi se

snazi vyrovnat a postupn¢ szit, aby v daném prostiedi vytrval a nemusel ho opoustét.

Ugel adaptace se postupem &asu vyviji a formuje. V poslednich 15 letech se

vSak vétSina autorii odborné literatury shoduje na tfech hlavnich aspektech.
Utelem adaptace zaméstnanctl je:

e snizeni nakladu na fluktuaci zaméstnanci;
e snizeni ztraty produktivity;

e zvyseni spokojenosti zaméstnancii.’

Zaroven je cilem adaptace to, aby spolecnost, do které jedinec nastupuje,
naplanovala a identifikovala aspekty potfebné pro rozvoj daného jedince, poskytla mu
podporu, dostatecné¢ ho zapracovala a seznamila ho s vlastni charakteristikou.
Nejdulezitéjsim cilem adaptace pochopitelné je, aby se jedinec dostateéné seznamil s
pracovnim tymem, jehoZ bude souc¢ésti. Do takového tymu pak musi zapadnout, aby
se v ném citil komfortn¢, dobfe se mu v ném pracovalo a byl ostatnimi ¢leny dostatecné
respektovan, stejné tak jako on musi dostate¢né respektovat zbytek tymu. Jde tedy o
proces oboustranny. V ramci tohoto procesu musi mit od firmy poskytnuty urcité

jistoty, jako je napiiklad kariérni pldn, potazmo uréita moznost kariérniho réistu.®
1.2 Oblasti adaptacniho procesu

Proces adaptace zahrnuje efektivni zapracovani zaméstnance na urcité
pracovni pozici, ale 1 zaclenéni zaméstnance do pracovniho kolektivu spole¢nosti. Obé

tyto Casti spolu Uzce souvisi a probihaji zaroven pii takzvaném piizptisobovani

4 ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership. Praha: Grada, 2008. Expert
(Grada). ISBN 978-80-247-2177-4.

5 KASPER, Helmut a Wolfgang MAYRHOFER, ed. Personalni management, fizeni, organizace.
Praha: Linde, 2005. ISBN 80-861-3157-2.

® Tamtéz.



novému systému spolecnosti. Autofi déli adaptaci primarné na pracovni a socialni, ale

existuje samoziejmé i mnoho dalsich perspektiv.’

Jak jiz bylo vySe zminéno, autoii se v definovani terminu adaptace relativné
shoduji, az na malé odchylky. Adaptace jako takovd ma nékolik kategorii, a to
pracovni, socidlni a na organizacni kulturu. Pro Uplnou adaptaci jedince by mély
spolecnosti brat v potaz a pracovat se vSemi témito urovnémi. Jedinec tak ziska
dlouhodob¢ piijemné pracovni prostiedi, coz se organizaci vyplati, pokud ma

s jedincem zajem o dlouhodobou spolupraci.

1.2.1 Pracovni adaptace

Pracovni adaptace je proces seznameni nového pracovnika s fungovanim
spoleCnosti, organizatnim rozmisténim spolecnosti, ale také s pozadavky a
povinnostmi tykajicimi se daného pracovniho mista. Pracovni prostfedi miizeme d¢lit
na nékolik ¢asti, a to na prostorové feSeni pracovisté, fyzické podminky prace a
socialni a psychologické faktory prace. Z prostorového feSeni ovliviiuje pracovnika
prevazné zabezpeceni daného objektu, moznost pohybu daného zaméstnance v ramci
objektu nebo poloha objektu, v némz vykonava praci. Fyzické podminky pro
pracovnika znamenaji typické znaky jeho pracovniho prostfedi. Spada sem osvétlenti,
teplota svétla v objektu, teplota na pracovisti nebo také hluk. Posledni cast se tyka

pievazné adaptace v rAmci organiza¢ni kultury a kolektivu.®

Dle Armstronga a Taylora (2015) je mozné clenit podnik na uvedeni
pracovnika do celé organizace, zaclenéni pracovnika do urcitého titvaru a podrobné

seznameni pracovnika s danym pracovnim mistem.

V prvni ¢asti je diilezité novému pracovnikovi predstavit kompletni podnik.
Kudy se do objektu vchazi, kudy vychazi, kde se nachazeji toalety, nebo tteba kde se
muze v ptipad¢é potieby obcerstvit. Optimalni je pracovnikovi nepiedavat naprosto

vSechny informace najednou, jelikoz si je stejné s nejveétsi pravdépodobnosti

7" BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie fizeni. 2. rozs. vyd. Praha: Management
Press, 2002. ISBN 80-7261-064-3.

8 KOUBEK, Josef, 2007. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. vyd., (pfeprac.).
Praha: Management Press. ISBN 987-80-7261-168-3.



nezapamatuje. Lep$im feSenim je pfedstaveni mu kontaktni osoby, kterd mu v ptipadé
potteby poradi a informace mu predd. Béhem tvodniho dne je také vyznamné
predstavit novému pracovnikovi spolecnost z hlediska historie, jejich hodnot a také

informace o jejim vzniku.®

Informace predavané novackim se nelisi podle toho, jakou pozici bude
Vv organizaci zastivat. Uvodni zaSkoleni se miZe odehravat skupinové pro vice
zaméstnancl najednou. Skupinova neboli Utvarova adaptace znamena adaptace na
ur¢itou organizac¢ni jednotku. V ramci této jednotky bude novy pracovnik vykonavat
praci a spolupracovat s dalSimi zaméstnanci. Obsahové je tato adaptace stejna pro cely

organizaéni utvar.1°

Adaptace na urcité pracovni misto se diferencuje dle obsahu a jeho néaplné¢.
Kazdy novy pracovnik ma za tikol seznamit se S technologickym prostfedim dané
pracovni pozice ¢ili se systémy a technologiemi, které bude vyuzivat k vykonu prace.
Nutnosti je také piedstaveni pracovnikovi ocekévanou produktivitu i systémy méteni
této produktivity. Pracovni adaptaci rozumime proces, zacinajici nastupem do
zaméstnani. Tento proces ale ve fazi nastupu nekonci. Vyviji se béhem dlouhodobého
procesu zaméstnani. Postupem casu se 1 samotnd pracovni pozice vyviji a formuje a
pracovnik se musi adaptovat i vii¢i témto zménam a inovacim. Pracovni adaptace se
vyrazn¢ promita do celkové produktivity pracovnika, ale také do jeho celkové

dlouhodobé spokojenosti.t!

Hodnoceni a méteni vykonnosti zaméstnance hraje v ramci pracovni adaptace
velkou roli. Projevuje se na vysi motivace zaméstnance, ktera piimo souvisi také s jeho
spokojenosti. Diulezitou roli hraje rovnéz predstaveni zaméstnance jeho novym
koleglim. V ramci zaclenéni se do kolektivu jde o vyznamny krok, ktery pomuze

novackovi se v ramci ttvaru a kolektivu rychleji adaptovat.?

9 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13.
vydani. Pielozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

10 KOUBEK, Josef, 2007. Rizeni lidskych zdrojti: zdklady moderni personalistiky. 4. vyd., (pfeprac.).
Praha: Management Press. ISBN 987-80-7261-168-3.

INOVY, Ivan a Alois SURYNEK, 2006. Sociologie pro ekonomy a manazery. 2. vyd. Praha: Grada.
ISBN 80-247-1705-0.

12 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy:
13. vydani. Prelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.



Faktory ovliviiujici pracovni adaptaci mizeme délit na objektivni a na

subjektivni. Za objektivni faktory povazujeme:

e obsah a charakter;
e odmeénovani;

e vn¢jsi podminky;

e zpisob vedeni;

e hodnoceni;

e rezim prace;

e organizaci prace;

e socialni vybaveni.
Za subjektivni faktory oproti tomu povazujeme:

e odbornou pfipravenost;
e vykonovou dispozici;

e osobnostni vyhranéni;

e hodnoty;
e postoje;
e motivaci;

e zvladnuti role.

Jako ukazatele pracovni adaptace pouzijeme kvalitu a kvantitu ukold, které

pracovnik splnil, dale jeho aktivitu, sebedivéru a samostatnost.™®

1.2.2 Socialni adaptace

V ramci socidlni adaptace jde o zaclenéni nového pracovnika do socidlnich

vztahil jeho novych kolegii v oddélenti, ale zaroveii i do socidlnich vztahli kompletniho

18 STIKAR, Jifi, Jiti HOSKOVEC, Karel RIEGEL a Milan RYMES, 2003. Psychologie ve svété
prace. Vyd. 1. Praha: Karolinum. ISBN 80-246-0448-5.



systému podniku. Pracovni adaptace uzce souvisi se socializaci @ v mnoha piipadech

je l1ze efektivné propojit.'*

Adaptace na pracovni atvar nebo pracovni tym probiha v souladu s firemnimi
normami a firemnimi hodnotami. Tyto normy a hodnoty by se méli shodovat
s normami a hodnotami daného pracovnika, nebo by se s nimi mél pracovnik zacit
szivat. Pokud tomu tak neni, mize nesoulad téchto hodnot zptsobit problémy v ramci
adaptace na pracovni tym. Pracovnik by mél po Case zacit spolupracovat s kolegy,

participovat v tymu i s nim efektivné komunikovat.!®

Ve fazi socializace zaméstnanci rozviji své stézejni postoje i chovani.
Dulezitou ¢asti jsou jejich ambice uspéSného fungovani v rdmci organizace. V ramci
kolektivu dochdzi k interakcim mezi pracovnikem a jeho spolupracovniky,
nadfizenym ale i ostatnimi zaméstnanci podniku. Novy pracovnik se potyka
s prekazkami a riznymi problémy. ReSeni téchto situaci souvisi s jeho ucenim se
internim procesim a informacim. Ziskavani podkladi pro toto uceni probiha
z firemnich dokumentti, pfedavanim informaci od vedoucich, kouc ¢i mentord.
Pozitivnim ukazatelem pracovnikovych ambici je jeho zdjem a cCetnost otazek

kladenych ve spojeni s jeho u¢enim.®

1.2.3 Adaptace a organiza¢ni kultura

Dulezitou fazi adaptacniho procesu je také ztotoznéni nového pracovnika
s organiza¢ni kulturou. Novacek se musi v podniku nejdiive seznamit s kulturou
firemni. Do firemni kultury spadd komplexni souhrn vSech ¢innosti vykonavanych

spolecnosti, v¢éetné jejich hodnot, nazorti a norem. Jedna se tedy o vzajemnou podstatu

14 BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. rozs. vyd. Praha: Management
Press, 2002. ISBN 80-7261-064-3.

15 STIKAR, Jifi, Jiti HOSKOVEC, Karel RIEGEL a Milan RYMES, 2003. Psychologie ve svété
prace. Vyd. 1. Praha: Karolinum. ISBN 80-246-0448-5.

18 HARVEY, Jaron, Anthony WHEELER, Jonathon R. B. HALBESLEBEN a M. Ronald BUCKLEY,
2010. How did you figure that out? Employee learning during sociali-zation. Research in Personnel
and Human Resources Management, 29, s. 167-200. ISSN: 0742-7301.



komunikace mezi podnikem a novym pracovnikem. Dobte fungujici firemni kultura

ma pozitivni vliv na spokojenost zaméstnanci.!’

Armstrong a Taylor (2015) uvadéji 1 jednotlivé slozky organizacni kultury,

délici se na normy, hodnoty, styl fizeni a artefakty.

e Hodnotami chapeme piesvédceni o vizi, znamenajici to, co je pro spolecnost
povazovano za spravné. Tyto hodnoty mohou byt znamé vetejn€ nebo pouze
interné. Miuze mezi né patfit napiiklad kvalita, inovativnost nebo
konkurenceschopnost.

e Normami piedpokladame nepsana pravidla lidského chovani. Jde o chovani
manazeri ke svym podfizenym, chovani pracovniki mezi sebou nebo
napiiklad i loajalitu.

e Artefakty maji vyznam hmatatelnych nebo viditelnych aspekti tvoficich
kulturu spole¢nosti. Jde napfiklad o zplsoby oslovovani, styl pracovniho
prostiedi a podobné.

e Styl fizeni znamena fizeni jednotlivych manaZerii. Toto fizeni by mélo byt
alespon z ¢asti jednotné pro celou spolecnost, nebo alespoii pro podobné Gtvary

a oddéleni.

Jednotlivi zamé&stnanci se po nastupu do nové prace odliSuji mirou ztotoznéni
sorganiza¢ni kulturou vcetné¢ jiz zminovanych firemnich norem 1 hodnot.
K identifikaci miry tohoto ztotoznéni se vyuziva ptirozeny, selektivni a evokovany

piistup.®

1.3 Subjekty adaptacniho procesu

Dvorakova (2007) oznacuje za subjekty adaptacniho procesu jeho ucastniky.
Mezi G€astniky vSak nepatii pouze novi zaméstnanci, ale zaroven i dalsi ¢lenové tymu,

tedy kolegové a nadfizeni ¢i zaméstnanci spolecnosti z jinych oddéleni, naptiklad

17 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy:
13. vydani. Pfelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

18 BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie fizeni. 2. rozs. vyd. Praha: Management
Press, 2002. ISBN 80-7261-064-3.



personalisté. Kazdy ze subjektli ma v adaptacnim procesu urcéitou pozici, ktera je

nenahraditelna.

Ve spoleCnostech se Casto jeden ze ¢lenti tymu, do kterého novy zaméstnanec
pfichazi, stava jeho jakymsi koucem ¢i patronem. Takovy patron se nového
zaméstnance snazi zaskolit a celkoveé do tymu uvést. Pro nového zaméstnance je tak
cely proces adaptace jednodussi a rychlejsi. Patron ¢i mentor mé v celém procesu
velmi dilezitou pozici, je proto potieba, aby kazda spolec¢nost novému zaméstnanci
patrona zajistila. Dalsim velmi dualezitym subjektem je ptimy nadfizeny. Piimy
nadfizeny se stard o adaptaci ve smyslu pracovnim. Zajistuje zaméstnancovo
seznameni se nejen s celou spolecnosti, ale pfedevSim s konkrétnim pracovnim

mistem, které pak bude zastavat.

Personalni oddéleni ma& na starosti predevS§im administrativni a také
koordinac¢ni stranku véci. Pracuje na konceptu celého adaptacniho procesu. Déle se
soustfedi na vytvaieni pldnu, podle kterého bude cela adaptace postupovat. Ne kazdé

personalni oddéleni vSak takovy plan tvofi, jelikoz ne kazda spole¢nost ho pozaduje.

Subjekty adaptace spolu nejednaji libovolnym zpusobem, nybrz maji role,

které jsou predem dany. Urcitymi rolemi jsou takove, kdy:

e Patron spolu s nadiizenym kontroluji dosazené tispéchy daného jedince. Nejde
vSak pouze o Uspéchy v rovin€ pracovni, ale zarovei i o ty v rdmci adaptacniho
procesu a integrace. O jeho Gspésich jedince informuji a on se diky tomu muiiZze
lépe orientovat v tom, co konkrétn€ udélat, aby byly jeho uspéchy co mozna
nejvetsi.

e Patron s personalistou sleduji adaptacni proces. Spole¢nost miiZe mit vyvinuty
urcity adaptacni plan. Pokud tomu tak je, pak se patron s personalistou staraji
zéaroven 1 o to, aby byl tento plan postupné realizovan.

e Pifimy nadfizeny s personalistou ¢i patron s personalistou po kontrole
adaptacniho procesu sepiSou zavérecnou zpravu, ve které celou adaptaci
jedince zhodnoti. V takové zpravé zmini nejen samotny prabéh adaptace, ale i

uroven adaptace, na které se jedinec pravé nachazi.
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e Vedouci pracovniho tymu jedince nebo jeho ptfimy nadiizeny dale rozhoduji o
pracovni budoucnosti jedince. V této roli spolupracuje s personalistou a

spole¢né pak rozhoduji o mozném pokracovani jedincovy kariéry.!®

1.4 Rizeni adapta¢niho procesu

Béhem adaptaéniho procesu je dilezité, aby novy zaméstnanec nejen
dosahoval plynulych vykont, ale aby i pochopil ur¢ité cile dané spole¢nosti. Je proto

potieba, aby se zorientoval. Kleibl (2001) d¢li orientaci na dva typy:

e Ramcova, kterd se tyka obecné vSech nové piichozich zaméstnanct.
e Specificka, ktera uz se tyka pouze té jedné urcité pozice, na kterou zameéstnanec

nastupuje.

Adaptacni proces fidi jiz vySe zminéné subjekty adaptace. Kleibl (2001) také
zminuje dvandct krokd, jak postupovat pfi fizeni adaptace. Tyto kroky odpovidaji

rolim subjektu, jak je popisuje Dvorakova (2007).

V ramci tohoto procesu ziskdva pracovnik informace. Druh a mnozstvi
informaci zéavisi predevSim na tom, jakou pozici bude zastdvat. Zalezi, jakého
charakteru pozice je, co je jeji naplni a jak vysoko stoji v hierarchii spolecnosti. Zalezi

1 na povaze pracovniho tymu neboli organizaéni jednotky, jejiZ je pozice soucasti.

19 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007. Beckovy
ekonomické ucebnice., str. 143, ISBN 978-80-7179-893-4.
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Proces orientace, tim padem adaptac¢niho procesu, lze provést dvéma zplisoby, kterymi

jsou:

e Formalni, kdy cely proces probiha na oficidlni Grovni. V takovém piipad¢ je
proces zastitén personalnim odd€lenim a pfimym nadtizenym. Proces ma sviyj
dany plan, ktery ma specifické kroky. Ty jsou postupné plnény.

e Neformalni, kdy proces probihad na neoficialni, spiSe pratelské trovni. Jiz ze
samotného nazvu je zfejmé, ze tento zpusob neni poskytovan vylozené
spole¢nosti, ale bud jejimi zaméstnanci, nebo interakcemi nového
zaméstnance s jiZ stavajicimi spolupracovniky. V tomto piipad€ neni proces

piedem naplanovan, ale probiha spise samovolng.?

Kocianova (2010) nahlizi na adaptacni proces vlastné¢ podobnym stylem jako
Koubek (2007). Jeji definice je velmi podobna. Podle ni jde totiz o plan aktivit, s
jejichz pomoci by se mél zjednodusit a urychlit adaptacni proces jedince v novém
zaméstnani. Jedinec se rychleji sezndmi a zacleni do pracovniho kolektivu. Proces
probiha proto, aby se co nejvice minimalizoval ¢as potfebny k osamostatnéni nového
zamé&stnance a jeho zaclenéni do kolektivu. Diky tomu si zaméstnanec na nové
prostiedi rychleji zvykne, diive se citi v novém zamé&stnani komfortné a tim padem je
i diive pfipraven podavat takové vykony, jaké odpovidaji podminkam a pozadavkim
jeho nové pozice. Nejen, Ze bude spolecnost diive nabyvat jeho vykoni, ale zaroven
se 1 vyrazné zredukuje novackiv stres. Nova pracovni pozice, nové pracovni prostiedi
anovi spolupracovnici mohou totiz ptsobit na novacka zprvu nezvykle, proto ¢im diiv
si na noveé prostiedi zvykne, tim dfive z n¢j stres opadne. Bude tim padem dfive

samostatny a snizi se tak 1 potfeba pomoci od ostatnich spolupracovnika, ktefi se

rovnéz budou znovu moci naplno vénovat své vlastni praci.

Miuzeme tedy fict, ze obé tyto definice spolu velmi tizce souvisi. Diky tomu
muzeme 1 tvrdit, Ze ma kazda pracovni pozice své urcité charakteristiky, kterymi se od
pozic ostatnich diferencuje. Proto je tieba kazdého nového zaméstnance dostatecné
zaSkolit. Adaptacni program by se tak m¢l pro kazdou pozici lisit a obsahovat pouze

takova specifika, kterd pozaduje praveé dand pozice.

20 KOUBEK, Josef, 2007. Rizeni lidskych zdroja: zaklady moderni personalistiky. 4. vyd., (pfeprac.).
Praha: Management Press. ISBN 987-80-7261-168-3.
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Celkové se cile fizeni adaptac¢niho procesu daji délit na dva typy, a to:

e Firemni cile, kdy je cilem spolec¢nosti zefektivnit praci nového pracovnika co
nejdiive. Pro spolecnost to tak bude ekonomicky vyhodnéjsi, jelikoz bude
muset vynaloZit méné naklada.?

e (ile novych pracovnikt, kdy je tedy cilem samotnych novacku cely adaptacni
proces urychlit. Budou sami vice spokojeni, kdyz zacnou zvladat napln nové
préce zcela samostatné. Zaroven ziskaji redlnéjsi predstavu o dal§im kariérnim

postupu.??

1.5 Nastroje Fizeni adaptacniho procesu

Dulezitost fizeni adaptacniho procesu je ziejma. Kdyby proces fizeny nebyl,
nikdy by nemuselo dojit ke kompletni adaptaci nového zaméstnance, coz by mohlo
vést bud’ k neefektivité jeho prace nebo k jeho odchodu ze spolecnosti, v nékterych
piipadech miize nastat oboji.?® Kocianova (2010) tuto dileZitost ztvrzuje. Déle tvrdi,
ze vsak spousta spole¢nosti samotny proces adaptace podceniuje, nékdy dokonce zcela
opomiji. To neni nepfijemné jen pro zamestnance, ktery se pak mize citit prehlizen v
momenté¢, kdy do prace nastoupi v kontrastu od pohovoru, kde se o n¢j nadfizeni
zajimali. Opomijeni adaptaniho procesu je nevyhodné i1 pro samotnou spole¢nost,
jelikoz pokud by zaméstnanec ze spolecnosti odeSel kratce po svém nastupu,

znamenalo by to pro ni dalsi vydaje pfi hledani nahradnika.?

1.5.1 Adaptaéni programy

Aby byl adaptacni proces co mozna nejefektivné;si, je tieba si jasné€ stanovit, jak bude

spolec¢nost postupovat. K tomu ji slouzi takzvané adaptacni programy. Adaptacni

2L BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. rozs. vyd. Praha: Management
Press, 2002. ISBN 80-7261-064-3.

2 HORALIKOVA, Marie. Personélni fizeni. Vyd. 5. V Praze: Ceska zemédélska univerzita, Provozné
ekonomicka fakulta, 2006. ISBN 978-80-213-1585-3.

2 KOUBEK, Josef, 2007. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. vyd., (pfeprac.).

Praha: Management Press. ISBN 987-80-7261-168-3.

24 KOCIANOVA, Renata. Personalni ¢innosti a metody personalni prace. Praha: Grada, 2010. Psyché

(Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
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programy jsou shrnutim vSech opatfeni, ktera slouzi k dosazeni co nejlepsi adaptace

za co nejkratsi dobu.?®
Mezi konkrétni opatfeni patii napiiklad:

e Adaptacni akce v §ir§im ramci (setkani novych pracovniki).

e Pisemné informacni materialy (pfirucka pro nového zaméstnance).

e Materialy s instrukcemi k adaptaci novych pracovnikl pro nadiizené, mentory
(patrony) a podobng.

e Seznamovaci“ sluzebni cesty novych pracovnikii do organizacnich slozek
(naptiklad do riznych zastoupeni organizace).

e Kvalifikaéni opatfeni — zapojeni novych pracovnikii do tréninkovych

programil (seznameni s novymi tikoly, formami spoluprace a tak déle).?®

1.5.2 Orientace

Koubek (2007) spojil fizeni adaptacniho procesu s terminem orientace. Rika,
Ze je tieba orientaci nového zaméstnance ¢asove zkratit. Je totiz tteba urychlit proces,
kdy se novy zaméstnanec teprve seznamuje se spolecnosti, ve které za¢ina pracovat, s
novymi kolegy a jeho pracovni pozici. Cim delsi totiZ tento proces je, tim delsi dobu
pracovnik nepodava dostatecné pracovni vykony. DileZité je rovnéz obezndmit

pracovnika s podminkami, pod kterymi bude zaméstnani vykonavat.

Hlavnim cilem orientace je pfedevS§im snaha o informovani. Spole¢nost se
orientaci snazi nového zaméstnance co nejlépe zaucit. Tento vzdélavaci aspekt je
velmi citelny. Nejde vSak jen o pfinos novych informaci jako néceho teoretického, jde
do velké miry i o formaci novych pracovnich schopnosti, potiebnych pro tu ur¢itou
pozici z hlediska prakti¢nosti. Ve spole¢nostech samoziejmé ¢asto dochazi ke zménam
v kariérach jejich zaméstnanctli. At uz jde o kariérni rtst ¢i kariérni pokles. V ptipadg,
ze zaméstnanec prechazi na jinou pozici v rdmci stejné spole¢nosti, je tfeba zajistit

znovu proces adaptace a orientace. V takovém piipad€ mluvime o reorientaci. Termin

% KASPER, Helmut a Wolfgang MAYRHOFER, ed. Personalni management, fizeni, organizace.
Praha: Linde, 2005. ISBN 80-861-3157-2.

% KOCIANOVA, Renata. Personalni ¢innosti a metody personalni prace. Praha: Grada, 2010. Psyché
(Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
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reorientace muzeme chapat rovnéz i jako proces, kdy spolecnost ptechazi na novou
technologii. Iv té chvili se musi uz i stavajici zaméstnanci znovu zorientovat a rozsifit

své schopnosti pravé o tuto technologii.?’

1.5.3 Materialy pro nové zaméstnance

Materidly pro nové zaméstnance mohou mit vice podob. Jde vSak vétSinou bud’
o online materidly v podobé emailli nebo webové stranky spole¢nosti, nebo o materidly
offline v podobé& néjakych informacnich brozur ¢i smluv. Tyhle materialy poskytuji
novym zaméstnanciim informace o spolecnosti jako takové. Takové informace vSak
nebyvaji zcela detailni, aby spolecnost zamezila moznému zneuziti. Detaily o
spole€nosti se novym zaméstnanctim predavaji ustn€. Mezi informace, které by se tedy

v takovych materidlech mohly vyskytovat, patii naptiklad:

e Informace o ¢innosti spolecnosti

e Organizacni struktura

e Kontakty na pracovniky

e Zakladni organiza¢ni normy

e Pracovni podminky v organizaci

e Informace o odménovani

e Informace o zaméstnaneckych vyhodach
e Moznosti vzdélavani a rozvoje

e Postupy pfi povySovani pracovnikil
e Odborové zéleZitosti

e (Cestovné a diety

e Vzory formulait

e Vzory podnikového periodika aj.?8

2T KOCIANOVA, Renata. Personalni ¢innosti a metody personalni prace. Praha: Grada, 2010. Psyché
(Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
28 Tamtéz.
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2 FLUKTUACE

Fluktuace se da definovat jako: ,,jeden z persondlnich ukazatelii zachycujici
odchod pracovnich sil z podnikit a instituci, ktery probihd z osobnich nebo
disciplindarnich duvodu“. Do fluktuace se nedaji pocitat odchody z ptirozenych
divodi jako jsou invalidita, odchod do dichodu ¢i umrti, dale se také nepocita
napiiklad odchod zaméstnancli ze spolec¢nosti z ditvodu firemni restrukturalizace.
Vsechny tyto divody do fluktuace nepocitame, jelikoz jejich pti¢inou nejsou osobni

ani disciplinarni diivody.?®

Definic pojmu fluktuace existuje mnoho. Jedna z moznosti pohledi na
fluktuaci je napftiklad jistd moznost mobility zaméstnancti, kdy tato mobilita vede
k odchodu zaméstnance od zaméstnavatele k zaméstnavateli jinému.*® Déle naptiklad
Armstrong (2007) pohlizi na fluktuaci také z pohledu odchodii zaméstnanct, ale
zaroven 1 z pohledu jejich pfichodii do spolecnosti. Brenham (2004) zase tvrdi, Ze se
jedna o naprosto ptirozenou soucast kazdé spolecnosti, jez s sebou nese urcita pozitiva
i negativa. Neni dokonce ani zadouci, aby jeji vysledek byl nulovy a neni to dokonce
ani redlné dosazitelné, aby spolecnost doséhla nulové hodnoty fluktuace, jelikoZ urcité
odchody spole¢nost nemtze ovlivnit, napiiklad ze soukromych diivoda jednotlivct

jako jsou odchod do diichodu nebo piestéhovani se a tak dale.

Mira fluktuace se d& méfit pomoci vzorce na nasledujicim obrazku. Jde o
percentualni ukazatel, ten vyjadiuje pomér zaméstnanct, kteti v ur¢itém obdobi odesli
ze spolec¢nosti vii¢i primeérnému poctu zaméstnanc v tom samém obdobi. Pouziti
tohoto ukazatele neni sloZité, nicméné je také Casto diskutovano jako zavadgjici.
., Probléem je v tom, zZe vysledek miize byt nadhodnocen v diisledku znacného pohybu
relativné malého podilu pracovnich sil... miize byt problematické také v pripade, Ze
prumérny pocet zaméstnancii (za obdobi, které si firma sama stanovi), z nehoz se mira
odchodu zaméstnancii pocita, neni dostatecné reprezentativni, aby vystihl dosavadni
trend v diisledku vyrazného riistu nebo poklesu poctu zameéstnancit behem sledovaného

obdobi... Vysledky musi byt spravné interpretovany, jinak mohou vzniknout nepresné

2 Muzik, Jaroslav a Krpélek, Pavel. 2017.Lidské zdroje a personalni management. 1. vydani. Praha:
Academia, 2017, str. 57, ISBN 978-80-200-2773-3.

3 STIKAR, Jifi, Jiti HOSKOVEC, Karel RIEGEL a Milan RYMES, 2003. Psychologie ve svété
prace. Vyd. 1. Praha: Karolinum. ISBN 80-246-0448-5.
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predpovedi budouci potreby zaméstnancit a mohou byt podniknuty nevhodné kroky k

reseni vzniklych problémii. 3t

Obrazek 1 — Mira fluktuace

Pocet zaméstnanci, kteff béhem uréitého obdobi z organizace odesli
X100

Primérny pocet zaméstnanci organizace v tomtéz obdobi

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015)

2.1 Kategorizace fluktuace

Hlavni rozdéleni fluktuace dle Dytrta (2006) je na fluktuaci zadouci a fluktuaci
nezadouci. Fluktuace zddouci byva oznacovana také jako pfirozena a je spolecnosti
brana pozitivné, jelikoz zaméstnanci, ktefi svou praci nevykondvaji dobie ze
spolecnosti maji odejit, ptipadné jsou k tomu donuceni a udé€laji misto pro nové
zaméstnance, ktefi mohou na problematiku pfinést novy a efektivnéjsi pohled ¢i

pristup.

Rozdéleni fluktuace je moZné také na dobrovolnou a nedobrovolnou.
Nedobrovolné odchody jsou iniciovany spole¢nosti, nicméné k nim fadime i odchody
do dichodu, matefské dovolené nebo napiiklad rizné zdravotni problémy.
Dobrovolnou fluktuaci rozumime odchody ze spole¢nosti z rozhodnuti zaméstnanci,
ato z divodu napiiklad lepsiho finanéniho ohodnoceni, zmény bydlisté nebo naptiklad

navrat ke studiu.®?

Rozdéleni fluktuace je mozné i na dalsi kategorie, nicméné dulezité je zaméfeni
se na rozdéleni, které bude optimalni pifimo pro konkrétni organizaci a pro konkrétni
méfeni miry fluktuace. VSechna rozdéleni fesi hlavné proménné ptichodt a odchodi

Z organizace a pfirozenosti €1 nepfirozenosti téchto zmén zaméstnani.

31 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy:
13. vydani. Pfelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

32 BRANHAM, Leigh, 2004. Jak si udrzet nejlepsi zaméstnance. Vyd. 1. Brno: Computer Press. ISBN
80-251-0223-8.
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2.2 Priciny fluktuace

Duivody, proc ze stavajicich zaméstnani zaméstnanci odchazeji, se zabyva fada
faktorem, ale skupinou faktort. Pro zabyvani se fluktuaci musi spole¢nost vzdy tyto
pti¢iny nalézt. Lze je délit n€kolika zpusoby. Jednim z nich je naptiklad déleni na
mimopodnikové, podnikové a dané osobnimi charakteristikami zaméstnance. Dalsi
rozdeleni stanovil Branham (2009) dle vstupnich pohovorti provedenych po celém
svété. 67 zjisténych divodlu se rozhodl €lenit do 7 skupin. Dalsi podkapitoly se

zabyvaji prave témito 7 skupinami.

Studie provedena spoleCnosti BlessingWhite nazvana The Employee
Engagement Report 2011, kterd byla provedena po celém svété, dosla k zavéru, ze
nejcastéjSim divodem fluktuace je nedostatek moznosti dalSiho kariérniho ristu

zaméstnanct.®

2.2.1 Prace ¢i pracovni misto nespliiuji oéekavani zaméstnance

Obrazek 2 — Ocekdavani zaméstnancii

Co zameéstnanec : Co je organizace
ocekava, Ze dostane. pfipravena dat.
Co je zameéstnanec Co organizace
pripraven dat, ocekdva, Ze dostane.

Zdroj: Branham (2009)

Diivodem odchodu ¢tyt procent zaméstnancii ze zaméstnani hned béhem

prvniho pracovniho dne je nesplnéni jejich ocekavani. Jde o chybu zptisobenou bud’to

33 BlessingWhite, 2011. Employee Engagement Report - 2011. In: uq.edu.au [online]. 2011. Dostupné
z: http://lwww.uq.edu.au/vietnamp-dss//docs/July2011/BlessingWhite_2011 EE_Report.pdf
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jejich neschopnosti se oteviené vyjadfit, co od prace ocekévaji, nebo neschopnosti
persondlnich pracovnikii pfedat uchazeci redlné¢ informace o tom, co mohou od préce

ocekavat. 3

Tato Cast se tyka predevsim vybérovych fizeni. K efektivni domluvé mezi
obéma stranami je nutna oteviend komunikace. Ze strany uchazece je potieba jasné
definovani pozadavkl a ocekavani od prace na dané pracovni pozici, v¢etné¢ vSech
aspektl jako jsou finan¢ni ohodnoceni, pracovni doba, karierni riist a tak dale. Stejné
tak je nezbytné¢ nutné, aby persondlni pracovnik zajistujici vyberové fizeni jasné
definoval pozadavky a ofekavani spolecnosti od nového zaméstnance. Dale je také
potieba, aby byl personalni pracovnik schopen kriticky zhodnotit a zminit uchaze¢i i
negativa dané pracovni pozice. Splnéni tohoto bodu vede k eliminaci zklamani a

demotivace daného pracovnika.*®

2.2.2 Nesoulad mezi praci a zaméstnancem

DalSim faktorem zapticinujicim fluktuaci zaméstnanci je nesoulad mezi praci
a zameéstnancem. Pracovni mista maji stejné¢ jako zaméstnanci sva specifika a
pozadavky. Tyto dvé€ strany stoji naproti sobé se svymi pozadavky a predpoklady.
V novodobé&jsim pojeti HR se zacind nejdiive u pracovnika s jeho schopnostmi a

dovednostmi, az poté se nasledné piizptisobuje zaméstnanci pracovni misto.*

Dle Brenhama (2009) je dulezité neposuzovat pracovnika jen dle jeho
schopnosti a dovednosti, ale i na zdklad¢ jeho nadani. Porozuméni pracovnikovu
nadéani vSak neni jednoduchy tkol. Pfevazné v ptipadé ,,nizsich* pozic dochazi casto

k dosazovani pracovnikti na urcita mista i bez splnéni piedpokladu jejich nadani.

Nesoulad mezi pracovnikem a jeho pfedpoklady je tfeba odhalit. Ze strany

pracovnika je moZzné pozorovat nejriznéjsi signaly, jako naptiklad:

% BRANHAM, Leigh, 2009. 7 skrytych diivodd, pro¢ zaméstnanci odchazeji z firem. Praha: Grada.
ISBN 978-80-247-2903-9.

% ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy:
13. vydani. Pfelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

% KOUBEK, Josef, 2007. Rizeni lidskych zdroju: zaklady moderni personalistiky. 4. vyd., (pfeprac.).
Praha: Management Press. ISBN 987-80-7261-168-3.
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2.2.3

po pridé€leni pracovnika na pozici neprojevil pracovnik nadSeni;

pracovnik si st€Zuje na napli prace;

pracovnik nedosahuje firmou ocekavanych vysledk;

pti vykonu prace ¢ini pracovnik neobvyklé chyby;

pozadavky na stran¢ zaméstnavatele vedou u pracovnika ke stresu;

S naplni prace musi pracovnikovi pomahat n¢kdo dalsi;

pracovnikiiv projev pisobi znudéné ¢i nespokojenc;

pracovnik pozaduje piesunuti na jiné pracovni misto;

pracovnik by rad vyuzil svého nadani a ¢asto se o tom zmifnuje nadiizenému;
pracovnik ma zajem o povyseni;

pracovnik tradvi ¢as jinymi aktivitami, nez spadaji do jeho pracovni naplng;

dochazi k poklesu pracovnikovi motivovanosti.®’

Nedostatek kouc¢ovani a zpétné vazby

Koucovani je dle Taylora a Armstronga (2015): ,, 0s0bni (obvykle 1+1) pristup,

ktery lidem pomadha rozvijet jejich znalosti a dovednosti a zlepsovat jejich vykon.

Potreba koucovini miize vzejit z formdlniho nebo neformalniho prezkoumani

pracovniho vykonu, ale prileZitosti ke koucovani se mohou objevit také béhem

kazdodennich c¢innosti.

VétSina autorl se v ptipadé€ kou¢ovani shoduje na jedné véci. Manazeti by méli

byt za Gicelem snizeni fluktuace proSkoleni k tomu, jak spravné koucovat podiizené.

Taktka polovina problému tykajicich se vykonu pracovnikll je spojena se Spatnym

koucovanim a nefunkéni zpétnou vazbou. Néklady na proSkoleni manazerd budou

pravdépodobné niz$i, nez ndklady na zajiStovani novych pracovnikd i jejich

zaSkolovani.

S BRANHAM, Leigh, 2009. 7 skrytych diivodd, pro¢ zaméstnanci odchézeji z firem. Praha: Grada.
ISBN 978-80-247-2903-9.
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2.2.4 Minimalni moZnost dalSiho ristu a povySovani

Zamgéstnanecka nespokojenost s kariérnim rastem v ramci spolecnosti se da

rozdélit na nékolik ¢asti:

e pozice se prednostné obsazuji externimi zdroji;

e ve spole¢nosti dostate¢né nefunguji Skoleni;

e ve spole¢nosti neexistuje dostatecné prilezitosti pro povyseni;

e zvefejiiovani pozic nefunguje efektivné nebo spravedlive;

e 0 povySovani je rozhodovano nespravedlive;

e nadfizené zajima jen jejich karierni rtis

Problematika obsazovani volnych pozic primarné z externich zdroju sice

snizuje moznosti kariérniho riistu sou¢asnych zaméstnanci, ale zase ptinasi do firmy

nové mysleni a pfistupy. Tyto dv€é moznosti by bylo optimalni vyvazit a

neupiednostiiovat ani jednu z nich.

2.2.5 Pocity neuznani a nedocenéni

Zamgéstnanci jsou hodnoceni mzdou nebo platem. Jde o penézni odménu, ktera

je v8ak pouze ¢asti z odmény celkové. Celkova odména se dle Armstronga a Taylora

(2015) déli na transakéni odmény a relaéni odmény.

Obrdazek 3 — Celkova odmena

Zakladni penéZzni odména

Transakéni odmény | Doplitkova penézni odména

Zaméstnanecké vyhody

Prace sama

Celkova hmotna

odmeéna

Pracovni zkuSenosti

Sl Nepenézni uznani

h 4

A

Uspéch a rist

Nehmotné vnitini
odmeény

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015)

Celkova
odména

% BRANHAM, Leigh, 2009. 7 skrytych diivodd, pro¢ zaméstnanci odchazeji z firem. Praha: Grada.

ISBN 978-80-247-2903-9.

39 ARMSTRONG, Michael a Stqpvhen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy:
13. vydani. Pielozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.
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Branham (2009) rozebirda diivody, které mohou byt u pracovnikli pficinou
vzbuzovani pociti neduilezitosti. Kazdy pracovnik si chce piipadat dilezité. Mezi tyto
divody patii naptiklad nedostatek uznani, pfevaha dualezitosti Cisel nad lidmi, pocity

vys§iho uznavani okolnich pracovnikl a dalsi.

2.2.6 Prepracovanost zpusobujici stres a nevyvazZenost mezi pracovnim a

soukromym Zivotem

Jednou z dal$ich pfti¢in zpisobujici fluktuaci zaméstnanct je stres. Rozpory
mezi naroky kladenymi na pracovni pozici a schopnosti pracovnika tyto naroky plnit
mohou praveé stres zpusobit. Dale mohou stres zplsobovat i naptiklad, nucené
prescasy, nefunkcéni tymova prace v ramci kolektivu, nevyhovujici pracovni doba,

dojizdéni, konflikty nebo také osobni diivody projevujici se na vykonu prace.*

Neustale se meénici turbulentni prostiedi mezi podniky a snaha firem mit
V tomto prostiedi navrch, mohou byt dal§im z diivoda zptisobovani stresu pracovnikii.
Jednotlivé firmy tlac¢i na pracovniky kvili dodrZzovani terminli a plnéni cild, a casto
plnéni cilti nadfazuji spokojenosti svych zaméstnanct. Je potieba, aby management
téchto firem zvazil, zda se jim vice vyplati dosahovani jednotlivych cili na tkor ztraty
kvalifikovaného a proskoleného zaméstnance, nebo naopak. Resenim mohou byt
nejriznéjsi prvky vedouci ke zvySovani spokojenosti zaméstnanct, jako naptiklad
flexibilni pracovni doba nebo home office. Studie z poslednich 5 let se ¢asto zabyvaji
zkoumanim efektivity vykondvané prace, a jejim propojenim S ¢asem travenym V
praci. Vystupy vétSinou potvrzuji, Ze vétSina zaméstnancu jejichz naplin prace to

dovoluje, je schopna svou praci vykonat za dobu o hodinu az dvé kratsi, nez je jejich

vvvvvv

2.2.7 Ztrata duvéry v nejvyssi vedeni

40 BRANHAM, Leigh, 2009. 7 skrytych ditvoddi, pro¢ zaméstnanci odchézeji z firem. Praha: Grada.
ISBN 978-80-247-2903-9.

41 SUHASINI, Nagda, Mohan K. GODINA a T. Naresh BABU, 2014. Employee turnover intentions -
role of stress causative factors. Journal of Strategic Human Resource Management, 3(1). ISSN 2277-
2138.
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Castym problémem zptsobujicim fluktuaci zaméstnanct je také odloudeni
managementu spolecnosti od zbyvajicich pracovnikti. Management spolecnosti
Vv takové situaci prestane naslouchat pracovnikiim a muze zplsobit nespokojenost
vedouci az ktomu, ze budou pracovnici chtit zaméstnavatele opustit. DalSim
souvisejicim problémem muize byt situace, kdy se vedeni vé€nuje jen svym cilim a
zpusobuje ve spoleCnosti naptiklad neinformovanost personalu o zméniach a

podobng.*?

Branham (2009) oznacuje za vyznamné také ztratu viry v nejvyssi vedeni a

rozpoznani nedtvéry. Dulezitymi ukazateli jsou:

e pii vyhlaseni nové iniciativy vedenim neprojevi pracovnici zadny zajem;

e pracovnici novym iniciativdm vedeni vzdoruji;

e pracovnici si sté¢zuji na postoje a strategie vedent;

e snizuje se moralka pracovnik;

e jednim z diivodu pfi vystupnim pohovoru je nesouhlas s nejvyssim vedenim;

e rostouci debatovani o zaméstnanecké nespokojenosti.

2.2.8 Spatna adaptace

Dalsi z moznosti pfi¢in fluktuace je i Spatné nastaveny adaptacni proces, Ktery
byl jiz rozebran v ptedchozi kapitole. Souvisi hlavné s novymi zaméstnanci a s jejich
neefektivnim zptisobem zaskolovani. Ve vétSin€ piipadli je zaméstnanec ochoten
opustit spolecnost hlavné v prvnich tydnech po nastupu. Dlouhodobi zaméstnanci se
naptiklad snazi problémy feSit, proto je vEtSi pravdépodobnost ztraty pracovnika

v jeho zacatcich piisobeni ve spoleénosti.*®

42 BRANHAM, Leigh, 2009. 7 skrytych ditvoddi, pro¢ zaméstnanci odchézeji z firem. Praha: Grada.
ISBN 978-80-247-2903-9.

8 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdroji. Praha: C.H. Beck, 2007. Beckovy
ekonomické ucebnice., str. 143, ISBN 978-80-7179-893-4.
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2.3 Dopady fluktuace

Fluktuace mé pro organizaci dle ptedchozich informaci dopady pozitivni i
negativni. K minimalizaci ztrat a negativnich dopadi zptsobenych fluktuaci

zamgestnanct je potieba jednotlivé dopady rozdélit.

Negativnimi  dopady jsou napiiklad ztrata zaskolenych zaméstnancu.
Spole¢nost musi na obsazeni pracovni pozice jinym pracovnikem vynalozit ¢as i
penize na vybérové fizeni a zaskoleni nového zaméstnance. S rGstem fluktuace
dochazi k poklesu produktivity mezi novymi zaméstnanci, coz se muze negativné
projevit naptiklad na komunikaci v ramci spolecnosti, ale také mezi spolecnosti a
zakazniky, dodavateli nebo externisty. Vysoka fluktuace se promitne také do povésti
zamestnavatele, protoze se tim spolecnost stdva na pracovnim trhu mén¢ atraktivni.
Neustalé obménovani zaméstnancii na pracovnich pozicich mize mit také negativni
dopad na dlouholeté zaméstnance, kterych se dotyka neefektivita zaméstnanct téchto

pozic a mohou také z téchto divodii spolecnost opustit.*

Pozitivni dopady ptedpokladame pfi fluktuaci drZzené v urcitych mezich, které
jsou pro firmu optimalni z hlediska pfinosnosti a piijatelnosti. V takové situaci lze
potvrdit efektivni fungovani managementu a personalnich pracovnikli organizace.
Pozitivnimi dopady jsou za téchto pfedpokladii hlavné fungovani pfirozené obmény
zamé&stnancl, kterd napomahd aktivité i1 produktivité celého vnitropodnikového
kolektivu. Novi zamé&stnanci zaroven piinaseji do organizace nové myslenky, know-
how nebo napady. Spolecnost s pozitivni fluktuaci je také schopna se Iépe a rychleji

prizptisobovat nové vzniklym zménam.*

2.4 Snizovani fluktuace

Pivod fluktuace za€inad pfimo u zaméstnanct. Jde o problém, ktery zaziva
kazdy podnik. Zamé&stnanci do podnikl pfichazeji a zase z nich odchazeji. Opousténi

podniku miize byt pro spolecnost vysoce nakladné. Ziskat a zaSkolit adekvatni ndhradu

4 ERTL, Jan, 2005. Fluktuace — diagnoza a 1é¢ba. In: Personall [online]. 2005. Dostupné z:
http://www.personall.cz/Fluktuace_I.html
45 Tamtéz.
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vyzaduje Cas i penize, proto je pro podniky nejefektivnéjSim feSenim se fluktuaci
zabyvat. Pokud mé podnik vysokou fluktuaci zaméstnanct, je v jeho nejlepSim zajmu
ji snizit. Udrzeni zaméstnancii za¢ind najimanim spravnych zaméstnanct. Podnik ma
zajem predevsim o takové jedince, kteii maji predispozice v nabizené pozici odvadét
pozadované vysledky. Proto je dilezité si o jedincich zjistit dostatek informaci, na
zaklad¢ kterych podnik vyhodnoti, zda jedinec pozadavkim odpovidd. Budouci
zamé&stnanci by m¢li umét jednat a vystupovat tak, aby korespondovali se zjevem
podniku jak vnitfnim, tak i vnéj$im. Nejsnadnéj$i zpisob, jak zjistit, zda témto
podminkam adept odpovida, je béhem pohovoru. Pohovor je totiz prvotni fazi najimani
novych zaméstnancii, béhem které si podnik miize otestovat, zda adept tyto piedstavy
splituje. Proto je tfeba klast takové dotazy a vést s nim takové debaty, pomoci kterych
podnik adepta dostatecné pozna. Zarovei je dulezité adeptovi podnik piedstavit, aby i
on zvladl odhadnout, zda pozadavkiim zvladne vyhovét ¢i zda mé viibec o praci v
takovém podniku zajem. Diky spravné polozenym otazkam béhem pohovoru je tak

uréita $ance na zizeni moznosti pii vybéru z kandidati.*

Kdyz potencidlni zaméstnanec nebude schopen vyhovét pozadavkim a
spliiovat pozadované ukoly, nebude se citit dobfe. Nemusi se zvladnout integrovat do
podnikového prostiedi jak z hlediska pracovniho, tak i1 z hlediska vztahd s kolegy.
Integrace do podnikového prostiedi ma velky vyznam. I kdyby kandidat zvladl plnit
ukoly své pozice, ale nezvladl se dostatecné integrovat do prostiedi, pravdépodobné
by v daném podniku nechtél ptili§ setrvavat. Najde si takovy podnik, kde se uplatni
nejen po pracovni strance, ale i po té integrani a rozhodne se odejit spiSe tam.
Zameéstnanci po podniku pozaduji dostatecnou mésicni odménu, aby si zvladli zajistit
alespon to, co je pro né nezbytné, jako stravu a stfechu nad hlavou. Zaroven v dnesni
dob¢ nabizi velké mnozstvi podnikli benefity, které se zacinaji stavat standardem. Neni

proto pfilis slozité podnik piipadné zménit, pokud jejich podnik benefity nenabizi.*’

Podnik by si pfi rozhodovani o odménach svych zaméstnancii mél predem

zjistit, jak vysoké odmény maji zavedeny podniky ostatni, pfedev§im konkurence, co

46 BRANHAM, Leigh, 2009. 7 skrytych ditvoddi, pro¢ zaméstnanci odchézeji z firem. Praha: Grada.
ISBN 978-80-247-2903-9.

4T KASPER, Helmut a Wolfgang MAYRHOFER, ed. Persondlni management, fizeni, organizace.
Praha: Linde, 2005. ISBN 80-861-3157-2.
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se zaméteni podniku ty¢e. Odmény daného podniku nemusi byt zdvratné vyssi nez
jeho konkurence, ale zaroven by nemély byt extrémné niz§i. Odmény by se mély
pohybovat alespoi na podobné tirovni. Dulezité je také to, aby podnik své zaméstnance
dostate¢né respektoval a daval jim najevo, ze je potfebuje. Pii splnéni néjakého
abnormalniho ukolu je spravné dat zaméstnanci najevo, Ze podnik o jeho pili vi a vazi
si ji. Kdyz totiz zaméstnanci vidi, Ze si jich podnik vaZzi, neciti potfebu podnik opoustét.
Zaroven by podnik nemé¢l chvalou plytvat zbyte¢né. Neni tfeba zaméstnance n¢jak
vice oceniovat za splnéni jejich bézné agendy, na kterou byli od zacatku najati. Jako
odménu za piekonani prekazky, ktera pro zaméstnance neni bézna, mize podnik
napiiklad zvysit jeho osobni ohodnoceni. Pro podnik je v§ak ekonomicky vyhodnéjsi
zaméstnance motivovat a respektovat predevSim slovné. Néklady se nezvysi a
zaméstnanec bude spokojen s pracovnim prostiedim. Téméi kazdy zaméstnanec touzi
mit ve svém zaméstnani moznost n¢jaké kariérni cesty. Pokud se totiz dlouho nachazi
na stejné pozici, muze jit nékam, kde jsou jeho vyhlidky v tomto sméru ptiznivéjsi.
Zameéstnanci ¢asto po podnicich pozaduji ne kariérni postup jen tak, ale 1 moznost
rozvijeni jejich schopnosti a rozSifeni vzdélani, diky kterym se na vysSi pozice
vypracuji. Casto ale nevede kariéra v daném podniku pouze smérem nahoru, mize vést
1 naptiklad do stran. I proto je spravné své zaméestnance o moznostech jejich kariéry
informovat pfedem. Zaméstnance to mize samo o sobé motivovat, aby na pozici

rostli.*®

Pokud chce podnik snizit fluktuaci svych zaméstnanct, je dobré se zaméftit i
na pracovni dobu. MliZe byt totiz fixovana, ale zaroveii i klouzava. V ptipadé klouzavé
pracovni doby se miize zaméstnanec soustiedit i na své osobni projekty, které
uskutecnuje ve volném Case a mize byt diky tomu spokojenéjsi. Svou agendu vyftidi,
jak ma, a navic k tomu bude mit i ¢as se vénovat ¢emukoliv chce. Zpravidla to byva
vénovani se konicklim, ale Castéji spise péce o rodinu. Dilezitd je i moznost pracovat
z ruznych mist. Napiiklad mozZnost home-office, tedy price z domova byva
zaméstnanci oceflovana. Neni vSak vyhodna pouze pro né, ale 1 pro podnik, jelikoz v

momentech, kdy je zaméstnanec schopen préce, ale neméd moznost se do ni fyzicky

4 KAPPEL, Mike, 2017. 5 Ways To Reduce Employee Turnover. In: Forbes [online]. 2017. Dostupné
z: https://www.forbes.com/sites/mikekappel/2017/08/09/5-ways-to-reduce-employee-
turnover/?sh=179dbbf85001
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dostat, neni tfeba, aby své ukoly plnil az kdyz je to mozné nebo je presouval na své
kolegy. Flexibilita pracovni doby a mista zaméstnanci umozni vytvofit Si jistou
rovnovahu mezi jeho osobnim a profesnim zivotem. Mohou se tak soustiedit
dostaten¢ na ob¢ tyto roviny jejich zivotd, coz zajisti, Ze nebudou ani jednu z nich
zanedbavat a nasledné se kviili tomu stresovat. To by totiz mohlo piipadné vést k tomu,

7e za¢ne zanedbavat roviny obég. 4

4 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy:
13. vydani. Ptelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.
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3 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Tato Cast prace se tyka predstaveni samotné spolecnosti. Jde o pfiblizeni toho,
jak tato spolecnost funguje, jaké ma postaveni na trhu a také jak vypada vnitini i vnéjsi
prostiedi. Data pro tuto ¢ast byla ziskana pomoci nékolika rozhovori se zaméstnanci
spolecnosti XY a také zinternich firemnich dokumentii. Rozhovory napomohly
pochopeni celého fungovani spole¢nosti i jeji jisté hierarchie. Informace se tykaji nejen
struktury spolecnosti, ale zaroven i pribé¢hu procesu naboru novych zaméstnanct.
Spolecnost si neptala uvadét jeji ndzev, proto je oznaCovana pouze jako spole¢nost

XY.

3.1 Popis spolecnosti

Spolec¢nost je dcefinou spolecnosti velké firmy, kterd se zabyva lé€ivy a jejich
distribuci od vyrobce az po klienta. Matefska spole¢nost je jednou z nejvétSich
spolecnosti ve stiedni Evropé v oblasti distribuce 1é¢iv. Cely tento trzni segment ma
velmi specifické pozadavky, a to pfedev§im co se péce o samotna 1é¢iva tyc€e. Jde o
splnéni urc¢itych podminek, které mize mit kazdy z 1€k jiné. Uchovavani 1€kt je proto
predevsim béhem ptepravy. Dalsim dulezitym procesem, kdy je tfeba o 1é¢iva spravné
pecovat, je samotna manipulace. Manipulace za¢ind uz v samotném sklad¢ distributora
a oficialné kon¢i ve chvili, kdy si 1ék pofidi odbératel, tedy klient na ur¢ité provozovné
¢ili v lékarné. Ne kazdy ze zaméstnancii 1ékarny se vSak tohoto finalniho kroku

manipulace mize Gcastnit.

Do spolecnosti XY spadaji tedy i Iékarny, jak jiz bylo vySe naznaceno. Mezi
zaméstnance lékaren této spolecnosti patii dva druhy pracujicich, a to farmaceuticti
asistenti a lékarnici. Lékarniky lze povazovat za jakési nadiizené asistentt. Na
prodejné nesmi byt v jeden moment pouze farmaceuticti asistenti, musi byt pfitomen
také alespon jeden lékarnik. Asistenti totiz nemaji dostate¢né vzdélani na to, aby
mohli vydavat 1éky na predpis Iékafe. Mohou tedy vydavat pouze l¢ky, které jsou
voln¢ prodejné, piipadné zdravotnické prostiedky. Farmaceuticky asistent potiebuje
ke své praci vzdélani na urovni vyssi odborné skoly, véetné splnénych zavérecnych

zkousek. Naopak lékarnici mohou prodavat veskera 1é¢iva, ktera ma lékarna v nabidce.
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K ptisobeni na této pozici musi mit zaméstnanec vystudovanou vysokou skolu se
zamétenim na farmacii. Takové vysoké Skoly jsou v Ceské republice pouze dvé, a to

v Hradci Kralové a v Brné.

Spolecnost klade pochopitelné znacny diraz na jeji expanzi a rozvoj.
Kazdoroc¢né otevira 10 az 30 svych lékarenskych pobocek, ¢imz umoziuje I€karnikiim
a laborantim vétsi Skdlu pracovnich mist. Nejen, ze tim poskytne vice pracovnich
pozic na pracovnim trhu, ale zaroven umozni jak novym, tak jiz stavajicim
zaméstnancim na vybér vice lokaci. Lokace a rozmisténi je totiz rovnéz dulezitym
aspektem pro piipadné snizeni fluktuace. Zaméstnanec si spise vybere pracovni misto,
kter¢ je blize k jeho domovu nez néjaké vzdalenéjsi, a to i kdyz uz je pro tu vzdalengjsi
pozici vybran nebo tam jiz né€jakou dobu pracuje. Zaroven je i z pohledu adaptace
lepsi, kdyz jde o nedalekou pozici. Zaméstnanec si totiz nemusi tolik zvykat na vnéjsi

prostiedi svého zaméstnani, coz rovnéz tvoii dulezitou ¢ast adaptace.

3.2 Adaptacni proces spole¢nosti

V této diplomové praci je dilezité zaméfit Se i na naborovy proces. Je tomu tak
primarné proto, aby byl rozebran proces ziskdvani zaméstnanct za cilem zminéni
dostatku informaci, které jsou zaméstnancim piedavany a kvuli kterym se
Vv organizaci lépe orientuji ve svych zacatcich. Ve spolecnosti se diky nim rovnéz lépe
adaptuji. Informace o naborovém procesu byly zjiStovany stejné jako informace o
fungovani zaméstnanci Iékaren spoleCnosti, a to na zakladé¢ rozhovor. Tyto
rozhovory byly vedeny ptedevS§im s vySe postavenymi zaméstnanci spolecnosti z

oddéleni HR.

Spole¢nost XY ma ptes 240 pobocek po celé republice. Pobocky jsou z divodu
zjednoduSeni organizace rozdéleny podle regionil, ve kterych se nachazi. Veskeré
lékarny jednoho regionu ma na starosti takzvany regionalni manaZer. Pouze Prahu
obstaravaji regionalni manazefi tfi, jelikoz by se takovému poctu pobocek jeden
manazer nemohl dostateén¢€ vénovat a zameéstnanci lékaren by se mohli citit do jisté
miry piehlizeni. Regionalni manazefi maji na starosti spiSe organizacni stranku véci.

Maji na starosti zaleZitosti tykajici se kamennych prodejen, a to vcetné jejich
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zamé&stnancl. Maji za kol kontrolovat nejen zaméstnaneckou strukturu ve vsech
provozovnach, ale zarovenn i1 pocCet zaméstnanci. S regiondlnim manazerem
zamestnanci 1ékaren do kontaktu fyzicky piili§ neptichazi, proto je také Casté, Ze se s
nim osobné nesetkaji hned po jejich nastupu do spole¢nosti. Pii nastupu zaméstnanec
obdrzi vizitku s kontaktem a informace o tom, s jakym typem dotazii se na n¢j obracet.
Regionalni manazer se snazi se vSemi zaméstnanci samoziejmé vidat i osobné, ale
¢asové moznosti mu ne vzdy dovoli, aby se stihl s nove pfichozimi setkat hned. I proto
maji zaméstnanci pfistup k internimu systému, kde jsou ohledné regionalnich
manazert informace véetné jejich fotek, takze zaméstnanci vi, jak regionalni manazer
vypada. Tyto stranky se pravidelné obnovuji, tudiz jsou zaméstnanci alespon distan¢né

informovani, pokud se jejich regionalni manazer zméni.

Kromé regionalnich manazert jsou pro nové farmaceutické asistenty rovnéz
duleziti vedouci Iékarnici, zastavajici i funkci manazerd provozoven. Vedouci lékarnik
ma na starost jednu urcitou prodejnu, ve které fesi veci tykajici se zasobovani 1ékarny
¢1 konkrétniho jednéni se zdkazniky a pfipadnymi komplikacemi, které by ve vztahu
prodejce - zakaznik mohly nastat. JelikoZ nejsou 1ékarnici v oblasti managementu ¢i
vedeni lidi pfili§ vzdélani, funguje mezi nimi a regiondlnimi manazery spoluprace a
také v ramci spolecnosti funguji firemni Skoleni tykajici se manaZerskych dovednosti.
Jelikoz se se zaméstnanci vida vedouci 1ékarnik témét denné, je jejich komunikace
Castéjsi nez s regionalnim manazerem. Je tak Casté, Ze zaméstnanci kladou vedoucim
1ékarnikiim dotazy, které se vSak netykaji jejich kompetenci. V takovém piipadé je
lékarnik bud’ na regiondlniho manazera pfesméruje nebo se s nim spoji sam.
Zaméstnanci se rovnou uchazeji o pracovni misto na konkrétni pobocce, proto se
manazer prodejny ucastni jejich pohovorii a samotného nastupu. Lékarnik je zaroven
i jejich pfimym nadfizenym. Laboranti tak rovnou vi, jak 1ékarnik a manaZzer
provozovny vypada. Lékarnik zase pfedem vi, jak vypada zaméstnanec nastupujici do
jejich lékarny. Nové prichazejici laboranti na 1ékéarniky dostanou jak telefonicky, tak

emailovy kontakt okamZité.

Jiz béhem samotného pohovoru dostane potencidlni zaméstnanec potfebné
informace o pozadavcich na konkrétni pracovni pozici, o kterou ma zajem. Dale je
informovan o tom, jaké specifikace jim pozadovana pozice ma, co od n¢j bude

spolecnost ocekavat a co bude jeho naplni prace. Pot¢ ma spole¢nost Cas si projit
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specifické tidaje o vSech svych uchazeCich. Na zaklad¢ téchto udaji si vybere své
potencidlni zaméstnance. Nasledné adepty spolecnost zkontaktuje a zjisti, zda ma
uchazec¢ stale o praci zajem. I proto je adeptli V optimalnim piipad¢€ vice. AZ po tomto
kroku spolecnost rozhodne, ktery z uchazecu je pro pozici nejvice ideélni a piijme ho.
Pted zacatkem oficidlniho vykonu prace jde zaméstnanec na Skoleni odehréavajici se
na centrale spolecnosti v Praze. Béhem Skoleni jsou mu pro jistotu zopakovany
vSechny dosavadni informace, a navic uz zaméstnance skolitelé uc¢i konkrétni postupy,
kterymi se bude v praci fidit. Dtlezité jsou i informace ohledné ptihlasovacich udajt
a principech systému pouzivajicich se na prodejnach. Casto mize zamé&stnanec pouze
pfechazet z konkurencni sité¢ 1ékaren do sité Iékaren spolec¢nosti XY. V takovém
ptipad¢ je, ale také nutno zaméstnance naucit vSem rozdilnym technologiim.
Spole¢nost samoziejmé klade dlraz i na jistou miru trpélivosti, a to pfedevsim prave
b&hem probihajici adaptace. V takové dob¢ je Casté, ze si zaméstnanec zkratka veskeré
informace nezapamatuje, a proto ma moznost se obratit na spolupracovnika pravé se
nachdzejiciho na sméné. Pokud se nabird vice novych zaméstnanci najednou, dba se
na to, aby pochopitelné nikdy na sméné nebyli pouze novi zaméstnanci, ale aby bylo
radéji vice jiz stavajicich zaméstnancti nez novych. Pokud to z né¢jakych dtivodi neni
mozné, nachdzi se na smén¢ stejny pocet novych jako stalych zaméstnanci, ale nikdy
ne mén¢ stalych nez novych. V ptipadé velké nouze je pozadan zameéstnanec jiné
provozovny, kter4 tento persondlni problém nefesi, aby na néjakou dobu vypomohl
tam, kde jsou jeho zkuSenosti potieba. Jak jiz bylo vy$e zminéno, v pfipadé takovych

potizi se zapojuje regionalni manazer, které ma tyto komplikace na starost.
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4 POPIS VYZKUMU

Za ucelem zefektivnéni adaptacni procesu pii naboru zaméstnancti spolecnosti
XY bylo v ramci vyzkumu provedeno dotaznikové Setieni. Metoda kvantitativniho
vyzkumu dotaznikovym Setfenim byla v této praci vybrana diky moznosti kvalitniho
vyhodnoceni ziskanych dat a jejich relevanci. Kvantitativni vyzkum ziskava odpovédi
od vétsiho vzorku respondenttl, tudiz je mozné ze ziskanych dat vyvodit urcité trendy
faktordi ovliviigjicich kvalitu adaptace. Vystupem vyzkumu jsou data vypovidajici o
soucasném pohledu zaméstnanct spolecnosti XY na jednotlivé aspekty adaptace a
jejich spokojenosti. Cilem vyzkumu je vyhodnotit odpovédi jednotlivych zaméstnancii
analézt v adapta¢nim procesu spolec¢nosti XY slaba mista, jejichz zkvalitnénim budou
snizeny naklady na fluktuaci. Diky zaméfeni se Vvramci vyzkumu na slabiny

Vv adaptac¢nim procesu lze formulovat ndvrhy doporuceni pro vybranou spole¢nost.

4.1 Charakteristika vyzkumného vzorku

Do vyzkumného vzorku bylo zatfazeno 52 respondenttl, coZ odpovida zhruba
20 % zaméstnanct Iékaren této spolecnosti po celé republice. JelikoZ pro tento vyzkum
nebyla dulezita pouze adaptace ve spolecnosti v soucasné¢ podobé, ale i jeji vyvoj
behem nekolika let, vyzkum se nezaméfuje pouze na novacky, ktefi adaptaci prave
prochézi, ale 1 na ty zaméstnance, ktefi uz ve spole¢nosti né¢jakou dobu pracuji. V
tomto konkrétnim odvétvi neni pravidlem, Ze by ho vykon priace provadéli
zaméstnanci pouze specifické vékové kategorie, proto neni ve vzorku zadna vékova
specifikace. Naopak bude pro vyzkum zajimavé pozorovat, zda se nahledy na adaptaci
s vékem méni nebo zda na v€éku nezélezi. Co se tyce pohlavi, prochazelo a stale jesté
prochazi toto odvétvi nékolika trendy, které jsou niZze u konkrétni otdzky na pohlavi
zminény. Pravé proto se vyzkum nezaméfoval ani na urcité pohlavi, a naopak

zohlediioval pohlavi obé.

4.2 Metodologie vyzkumu

Vyzkum byl provadén na zdklad¢ dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl

zaméstnancim piedan v papirové podobé. Pred zaCatkem vypliovani dotazniku byli
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vSichni zaméstnanci srozuméni s etickou strankou dotazniku, a tedy Ze je dotaznik
zcela anonymni a zaméstnanci se tak nemusi obavat, ze by mohly byt jejich odpovéedi
pozdéji zneuzity. Rovnéz bylo zminéno, ze dotaznik poslouzi pouze pro vyzkum
tykajici se této prace a jejich konkrétni odpovédi nebudou nikde jinde zvetfejnény. Dale
byli respondenti ubezpeceni nejen, ze se nikde neobjevi jejich jméno, ale Ze se zaroven
nikde neobjevi jméno spoleCnosti, a proto neni redlna Sance, jak by mohly byt

dotazniky zneuZzity.

Dotaznik se dohromady sklada z 30 otdzek. Prvnimi 5 z nich jsou otazky
identifika¢ni, které se zamefuji na osobni, ale i pracovni charakteristiku respondentt.
Zbylych 25 se pak zabyva jiz konkrétnimi tématy vyzkumu, kterymi jsou pfedev§im

adaptace a fluktuace zamé&stnanci.

Po sbéru dat dochazi k vyhodnoceni celého vyzkumu, které doprovazi
konkrétni otazky nize. VétSina otazek je uzaviend, aby se daly odpovédi jednoduse;ji
vyhodnotit. Nechybi vSak ani par otevienych otazek. Ty byly pouzity v ptipadech, kdy
se otazky tykaly predevsim vlastnich zkusSenosti ¢i kreativnich napadt respondentt.
Odpovedi na tyto oteviené otdzky budou vyhodnoceny shrnutim do nékolika okruhti

podle toho, ¢eho konkrétné se budou odpovédi tykat.

Soucasti vyzkumu je ovéfeni hypotéz tykajicich se adaptace zaméstnanct.
Hypotézy se potvrdi nebo vyvrati na zakladé¢ vysledki dotaznikového Setfeni.

Hypotézy byly stanoveny takto:

e H1: Zaméstnanci spolecnosti XY povazuji adaptaci za dulezitou.
e H2: VétSina zaméstnancl spolecnosti XY se podili na adaptacnim procesu
svych novych koleg.

e H3: Kolektiv spole¢nosti pfijima nové zaméstnance pozitivng.
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5 VYHODNOCENI VYZKUMU

V této kapitole diplomové prace jsou rozebrany jednotlivé otazky
z dotaznikového Setifeni mezi zaméstnanci spolecnosti XY. Vyplnéné dotazniky byly
od zaméstnanct ziskany zpét vSechny. Vyzkumny vzorek mé 52 riznych anonymnich

respondentul.

5.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Odpovédi respondentli jsou strukturovany do dvou ¢asti. Prvni ¢ést je ¢ast
identifikacni, zabyvajici se pohlavim, v€kem a dalSimi aspekty identifikujicimi
jednotlivé respondenty. Druhd ¢ast je ¢ast vyzkumna, zabyvajici se jiz hlavnimi
otazkami vyzkumu. Tyto otazky jsou zaméfeny pfevazné na adaptaci zaméstnanci a
jejich spokojenost s jednotlivymi faktory ovliviiujicimi adaptaéni proces po nastupu
do zaméstnani. Vzorek alespon 50 respondentd se jiz d4 povaZovat za relevantni a
z vystuptt vysledkd vyzkumu mize spoleénost XY predpokladat urcité trendy

ovlivitujici jeji adaptacni proces.
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5.1.1 Identifika¢ni ¢ast

Otazka ¢.1: Pohlavi

Graf 1 — Pohlav/

POHLAVI

Muz; 16;31%

Zena; 36; 69%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazaly, Ze se vzorek respondentt skladal
z vét8i Casti zrespondentd Zenského pohlavi. Ve farmacii obecné prevazuji
zaméstnanci zenského pohlavi, coz tento prizkum potvrzuje. Dfive tomu tak nebylo,
nicméné V poslednich 15 letech ano. Miize za to 1 dfivéjsi marketing farmaceutickych
spolecnosti, ktery do role zaméstnanci Iékaren cCasto stavél pievazné zeny.
V poslednich par letech jiz, ale spolecnosti opét pracuji na navraceni této rovnosti tim,
ze propaguji ve svym marketingovych kampanich i zaméstnance muzského pohlavi.
Jelikoz musi byt vSichni zamé&stnanci 1ékaren absolventi VOS nebo VS, je potieba
zvySovat povédomi o muzskych zaméstnancich jiz ve fazi rozhodovani mladych lidi o
studijnich oborech. Zapojeni muzskych zaméstnanci do vztahl s vefejnosti ma na

tento vyvoj také pozitivni dopad.
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Otazka ¢.2: Vék
Graf 2 - Vek
Vék
25
20

15

10

Do 25 let 26-35 let 36-45 let 46 let a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vétsina vSech dotazovanych respondentti spada do vékového rozmezi 36-45
let. Hned druha nejvétsi ¢ast respondentti zase spada do rozmezi 26-35 let. Vékové
rozdéleni je pro kazdou spolecnost dulezité. Odviji se od n&j naptiklad systém
motivace zaméstnanct. Starsi lidé jsou motivovani jinymi faktory nez lidé mladsi.
Stejné tak tomu je i Vv ptipadé setrvani v zaméstnani. Mladsi lidé jsou motivovani
napiiklad sportovnimi benefity, které naopak star$i zaméstnanci v takové mife
nevyuziji. Dle vékové kategorie se také napiiklad déli pfistupy ke komunikace se
zaméstnanci. Lidé ve véku okolo 40 let vétSinou nemaji velké zkuSenosti se socialnimi

sittmi a je proto potieba komunikaci v rdmci kolektivu podfizovat 1 vékovym

parametrim.

Adaptace zaméstnancii musi byt pfizptisobena véku novych pracovniki. Jiz ve
fazi pred nastupem hraje roli napiiklad komunikace s uchazecem. Star$i uchazeci
upiednostni osobni setkani. Oproti tomu mlad$i generace upiednostni efektivni
komunikaci skrze mail a telefon. StarS§i zaméstnance zase bude vice zajimat historie
spolecnosti, coz v tomto piipad¢ hraje velkou roli. Jak jiz bylo zminéno v teoretické

¢asti, informace o dané spole¢nosti jsou diilezitou soucasti adaptace. Pro zaméstnance
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ve veékové kategorii do 25 let nemusi hrat az takovou roli, ale pro vékovou kategorii

ptevazujici v tomto prizkumu urc€ité ano.

Otazka ¢.3: Nejvyssi dosazené vzdélani

Graf 3 — Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvyssi dosazené vzdélani

Vyssi odborné
Stiedni s maturitni zkouskou

Stiedni s vwyuénim listem

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka cislo 3 potvrzuje fakt, Ze pro spolecnost v lékdrnach pracuji lidé
s vystudovanou vys$si odbornou Skolou nebo Skolou vysokou. Dva z dotazovanych
respondentli maji pouze stfedosSkolské vzdélani zakoncené maturitni zkouskou. Tito
dva zaméstnanci vSak nemohou pracovat na pozicich 1ékarnik nebo farmaceuticti
asistenti. Adaptac¢ni program spole¢nosti XY je v8ak v ramci firemni strategie pro
celou lékarenskou divizi spole¢ny. Zaméstnanci napiiklad marketingového nebo
personalniho oddé€leni pro Iékarenskou divizi proto absolvuji tvodni Skoleni spolu se
zaméstnanci lékaren. Cast dotaznik byla vyplnéna pravé pii Gvodnim $koleni
zaméstnanci lékaren. Tato metoda pomuze zaméstnancim zlep$it nahled do

1ékarenského procesu.
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Otézka ¢.4: Doba plisobeni ve spolecnosti

Graf 4 — Doba piisobeni ve spolecnosti

Doba pusobeni ve spolecnosti
40
35
30
25
20
15

10

0 ——
Do 1 roku 1-2 roky 3-5let 6 let a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dotaznikového Setieni se ucastnili 2 lidé pracujici ve spolecnosti déle nez 3
roky, 12 lidi pracujicich ve spolecnosti déle nez rok a zbylych 38 pracujicich ve
spolecnosti do jednoho roku. Tento vysledek je dan i tim, Ze byla zna¢na Cast
dotaznikového Setfeni zamérné zaméfena na Uvodni Skoleni ,,novacka“. Jiz
Vv teoretické ¢asti bylo zminéno, Ze proces adaptace nekon¢i po nastupu a zaskoleni
pracovniki, nybrz pokracuje béhem celého pracovniho poméru. Zaméstnanci pracujici
ve firmé do jednoho roku, potazmo ti, kteti jsou jesté ve zkuSebni dobé, jsou ale
ovlivilovani jinymi aspekty nez dlouhodobi zaméstnanci. U dlouhodobych
zaméstnancl opoustéjicich spolecnost jde ale pfevazné o prirozenou fluktuaci.
Uvoliiuyji mista pro nové zaméstnance, ktefi mohou do spolecnosti pfinést nové
pohledy nebo know-how. Po urcité dobé totiz zaméstnanec upada do stereotypu a
muze zalit ztracet motivaci. Prestane byt tedy vykonnym a pro spoleCnosti je

efektivnéj$i najit za néj nahradu.

Zameéstnanci opoustejici spolecnost pfed prvnim rokem, ale Castéji odchazi
z divodu nespokojenosti. Tato nespokojenost mize byt zpisobena riiznymi faktory,

které se mohou tykat §patné adaptace. Spatné zaclenéni do kolektivu je jednim
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Vv

Z nejcastéjsich diivodu uvodni nespokojenosti zaméstnancti. Mlze se promitat i do
delsiho ¢asového obdobi, a i kdyz zaméstnanec ziistane ve spolecnosti i po skonceni
zkuSebni doby, miiZze byt Spatné zaclenéni divodem jeho odchodu. Jedinym divodem,
kdy mize byt jeho nespokojenost a nasledny odchod ze spolecnosti pro firmu pozitivni
je, kdyz je jeho nespokojenost zptisobena nizkou vykonnosti. Na dulezitost pracovniho

kolektivu pro zaméstnance se dotazuje dale 1 jedna z nasledujicich otazek.

Otazka ¢.5: Typ tivazku

Graf 5 — Typ uvazku

TYP UVAZKU

Brigada

Zkraceny

Plny

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pfevazna vétSina dotazovanych pracuje ve spole¢nosti na plny tuvazek.
Zkracené uvazky jsou poskytovany jen v urcitych lékarnach a také jen v ur€itych
regionech. V 1ékarnach s vétsim poctem zaméstnanci jsou zkracené uvazky vyuzivany
k doplnéni tymu. Lékarnici maji ale vzdy alespon 2 laboranty pracujici na plny uvazek.
Vyzkumny vzorek je tedy slozen hlavné z pracovnikii pracujicich na plny tvazek,
nékolika zaméstnancti pracujicich na zkraceny uvazek a také z n€kolika brigadnikd,

pracujicich brigaddné v backoffice spolecnosti.

5.1.2 VyzKumna ¢ast
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Otazka ¢.6: Jak jste spokojen/a se svou adaptaci?

Graf 6 — Spokojenost s adaptaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jeden dotazovany respondent uvedl, ze shledava adaptaci v ramci spole¢nosti
XY za dostate¢nou. Jako doplnéni k otdzce neboli ,,co by se muselo zménit, aby
odpovédi bylo vyborn€*“ uvedl, Ze neni spokojen s komunikaci a informacemi
pfedavanymi mu od jeho Skolitele. DalSich 9 respondenti oznacilo adaptaci za
,dobrou”“. Mezi dopliujicimi odpovédmi se zminovala opét komunikace se
Skolitelem, dale pfili§ velké mnozstvi informaci pfedavanych pii nastupnim Skoleni a
také nedostate¢né vybaveni k dané pozici. Zbytek respondentl k adaptaci spolecnosti

XY zadné vyhrady nem¢l.

vvvvvv

ovlivitujicim prvni dojem nového pracovnika ze spolecnosti. Chovani skolitele si casto
novy zameéstnanec reflektuje do chovani celé spolecnosti, proto pokud skolitel, stejné
jako nésledné vedouci, nebere ohledy na kazdého jednotlivého zaméstnance zvlast,
muze pravé jeho chovani byt hlavnim faktorem zpisobujicim fluktuaci daného

oddéleni.
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Otazka ¢€.7: Jak jste spokojen/a se vzdélavacim programem pro nové zamestnance (e-

learning + workshopy)?

Graf 7 — Spokojenost se vzdélavacim programem
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zdroj: Vlastni zpracovani

Vzdélavaci program pro nové zaméstnance zasahuje nejeden do tvodniho
Skoleni ale také do prvnich 14 dni po nastupu nového zaméstnance. E-learningem si
zameéstnanci prochazi hlavné piimo po nastupu. Jeho cilem je novym zaméstnancim
ukazat v jakych programech budou pracovat, jak tyto programy ramové funguji, jak
funguji nékteré interni procesy (pfevazné administrativni), jak funguje dochazka, nebo
také jak si v internim systému zazadat o dovolenou. Po e-learningu navazuji pravé
workshopy tykajici se napifiklad komunikace se zakazniky, seznamovani
s prodavanym sortimentem nebo S$koleni bezpe¢nosti prace. Pouze 4 respondenti
prizkumu méli n&jaké vyhrady. Slo napiiklad o nedostatedné sezndameni s fungovanim
e-learningu, Casova narocnost programu a také o nezahrnuti vSech programi se
kterymi se zaméstnanci pii své praci nevyhnutelné setkaji. Tyto poznamky je tfeba
vyuZit ke zefektivnéni celého programu pro nové zaméstnance. Pokud zaméstnanec
nevi, jak spravé vyuzivat néktery interni systém, dochazi k jeho nespokojenosti a
zaroven k neefektivité jeho prace. Dulezitym aspektem ale také je ziskdvat od novych

zaméstnancl zpétnou vazbu a pripadné nedostatky s nimi urgentné vytesit individualni
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formou. V ptipadé n¢jakého nedostatku musi zaméstnanec hlavné védet, na koho se se

svymi podnéty obratit a s kym se v danych oblastech miize doskolit.

Otazka ¢.8: Jak jste spokojen/a s formalnim adaptacnim planem, ktery vyplilujete se

svym Skolitelem?

Graf 8 — Spokojenost s adaptacnim planem

Jak jste spokojen/a s formalnim
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Formalni adaptacni plan vyplituje novy zaméstnanec spolu se Skolitelem. Ma
za cil ¢asove rozlozit jednotlivé aspekty zaskoleni dle potieb a ocekavani jednotlivych
zaméstnancl. Z dotazovanych respondent uvedli 3, Ze jsou spokojeni pouze
dostateéne. Nejvetsi podil nespokojenych zaméstnancii se k vyplnéni formalniho
adaptac¢niho planu se svym Skolitelem dle odpovédi viibec nedostal, kvili nutnosti
rychlého nastupu do provozu. Tito zaméstnanci byli sice kvalitné zaSkoleni, nicméné
adaptacni plan nasledné nevyuzili. Spokojeno s adaptaénim planem bylo z celkového

vzorku 52 respondentii 39 a 10 oznacilo adaptacni plan pouze jako ,,dobie®.
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Otazka ¢€.9: Jak jste spokojen/a s frekvenci a kvalitou hodnoceni od Vaseho

nadiizeného?

Graf 9 — Hodnoceni od narizeného
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Frekvence a kvalita hodnoceni od pfimého nadfizeného daného zaméstnance
je dilezitym faktorem nejen v zacatcich plsobeni zaméstnance ve spolecnosti.
Pracovnik musi védét, zda svou praci odvadi dobte, nebo zda ve svych ukonech
chybuje. Pokud praci dobfe neodvadi a nedozvi se to od svého nadfizeného, neni pro
spoleCnost piinosem a nepracuje tedy efektivné ani on ani jeho nadfizeny.
Z dotazovanych respondentii uvedlo 49, Ze je jim toto hodnoceni poskytovano

,»Vyborné®“. Pouze 3 respondenti uvedli, ze ,,dobfte*.
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Otazka ¢.10: Jak hodnotite Vase pracovni prostiedi?

Graf 10 — Pracovni prostredi

JAK HODNOTITE VASE PRACOVNI
PROSTREDI?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Pracovni prostfedi je velmi dulezitou soucasti samotného vykonavani prace.
Kdyz se Clovek citi ve své praci piijemné, bude se mu i 1épe pracovat a tim padem
budou jeho pracovni vykony efektivnéjsi. Spole¢nost své pobocky designuje tak, aby
byly ptipadné snadno upravitelné podle novych trenda ¢i napadii zaméstnanca. Usetii
tim finance za vétsi rekonstrukce, a naopak tim ziskaji diky vétsi efektivité svych
zaméstnancu. Je proto velmi dobré, Ze vétSina respondenttl, konkrétne 40, odpovédeéla,
ze pracovni prostiedi hodnoti jako vyborné. Za nedostatecné ho nepoklad4 zadny z
respondentti. O spole¢nosti to fika, Ze se jeji predstava idedlniho pracovniho prostiedi
prilis nelisi od predstavy jejich zaméstnancti. Na pozitivni strané odpovédi se nachazi
celych 50 respondentt. Zbyli 2 odpovédéli, ze je prostiedi dostatecné, coz sice neni
vyloZené negativni odpoveéd’, ale zaroven muizeme fici, Ze se nejednd ani o vylozené
pozitivni odpoveéd’. Sice tedy dva respondenti odpovédéli spiSe neutralné, ale je
pochopitelné, ze otdzka vkusu je vysoce subjektivni, a proto je pochopitelné, ze
neodpovi zcela pozitivné upln¢ kazdy. Kdyby tomu tak bylo, bylo by to spise

podezielé a dalo by se pochybovat o tom, zda odpovidali respondenti zcela uptfimné.
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Otézka ¢.11: Jak hodnotite Vasi pracovni dobu?

Graf 11 — Pracovni doba
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Pracovni doba, konkrétnég jeji délka je rovnéZ dilezitym aspektem, na zékladé
kterého, si zaméstnanec vybira praci. V dnesnich Casech je v ramci pracovni doby
pozadovana urcita mira flexibility. Zaméstnanci nechtéji byt od rana do vecera v praci,
1 kdyZ by to znamenalo vice odpracovanych hodin, a tim paddem i vice penéz. Obecné
cht&ji mit zaméstnanci vice Casu i na své osobni Zivoty. Soustfedit se na rodinu ¢i
osobni zajmy poskytuje zaméstnancum relaxaci a odpocinek, diky kterym jsou dalsi
den v praci vice produktivni. Spolecnost si toho je védoma, a proto poskytuje
zameéstnancim rozumnou pracovni dobu, diky které maji zaméstnanci Cas na vse, co
potiebuji, tedy véetné prace i osobniho Zivota. Ze tomu tak skutecné je dosvédéuje i
fakt, ze se vSechny odpovédi nachazi v pozitivni ¢asti odpovédi. Pouze C(tyfi
respondenti odpovédéli, Ze je jejich pracovni doba dobré, zbytek odpovédél, ze
vyborna. Spolecnost se tedy v tomto ohledu nemusi pfili§ ménit. Sta¢i pouze drobna
vylepSeni, protoze kdyby se spolecnost rozhodla pro néco radikalnéjsiho, mohlo by to

zpusobit vice Skody nez uzitku.
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Otazka ¢.12: Jak hodnotite Vasi napln prace?

Graf 12 — Naplii prace

JAK HODNOTITE VASI NAPLN PRACE?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

vvvvvv

Zaroven je ale pro spolecnost dosti narocné naplil n&jak transformovat, aby byla pro
zameéstnance zajimavéjsi, pokud jsou nespokojeni. Jsou odvétvi, kde napln prace
zkratka ménit nejde, v takovou chvili musi byt spole¢nost kreativni. Musi vymyslet,
jak zaméstnance motivovat. Dale se mtize spolecnost snazit o vymysleni strategie, jak
by mohli zaméstnanci splnit stejné tkoly, akorat jinym zplisobem, ktery by je mohl
bavit vice nez ten stavajici. Co se tyce pracovni naplné, je zkratka pro spolecnost
obtizné ji jakkoliv vylepsit, pfedev§im v tomto odvétvi, kde jde pouze o distribuci a
prodej 1éCiv. Nastésti je naplil prace pro zaméstnance atraktivni. Pouze tfi respondenti
odpovédéli, Ze svou napli hodnoti jako dobrou. Zbytek, tedy 49 z nich hodnoti své
zaméstnani jako vyborné, coz je veliky uspéch. Znaci to, Ze zaméstnance spolecnosti

jejich prace bavi a nemuseli by ji tak chtit ménit.
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Otazka ¢.13: Jak hodnotite Vase finan¢ni ohodnoceni?

Graf 13 — Financni ohodnocent
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nazory na financni ohodnoceni se vzdy li§i a to budou i nadale. Je totiz velmi
subjektivni, kolik penéz je dost a kolik malo. Kazdy ze zaméstnanct je zvykly na jinou
zivotni uroven, riizny zivotni standard. Nazory se odviji i od toho, z jakych pomért
zaméstnanec pochézi a jaké jsou jeho momentélni Zivotni podminky. Clovék miize byt
z domova zvykly na jistou Groven a realita v samostatném zivoté mtze byt Sokujici, a
to jak v pozitivnim, tak i negativnim slova smyslu. Stejné tak se 1i8i vydaje kazdého
ze zaméstnancil. Matka samozivitelka se tfemi détmi bude potifebovat jiny finan¢ni
obnos nez Cerstveé dostudovany ¢lovek, ktery tieba stale jesté bydli u rodicl a nemusi
tak platit najem, ani nic podobného. Je proto velmi obdivuhodné, Ze je pres vSechny
tyto subjektivni aspekty celych 47 respondentii se svym financnim ohodnocenim
spokojeno. Zbylych 5 pak odpovédélo, ze je ohodnoceni bud’ dobré nebo dostatecné.
To vSe potvrzuje, Ze jsou nazory na financni ohodnoceni subjektivni. Obecné je vSak
ohodnoceni v této spolecnosti na skvélé trovni. Spolecnost tak nemusi piilis premyslet

nad zvySovanim platii a mlze penize investovat jinam.
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Otézka ¢€.14: Jak hodnotite odménovani v ramcei Vasi pozice?

Graf 14 — Odmérnovani
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Zdroj: Vlastni zpracovanit

Odménovani je nyni zamé&stnanci velice ¢asto pozadovano. VéEtsina spolecnosti
totiz jisté benefity zaméstnancim poskytuje. Jejich skala se pomalu, ale jisté rozsituje,
a proto se nékteré z nich zacinaji stavat vlastn¢ standardem. Spolecnosti tak roste
povinnost tyto benefity svym zaméstnancim poskytnout také. Dnes je totiz velmi
snadné najit jinou spolecnost ve stejném odvétvi, kterd poskytuje vice benefitli nez
spole¢nost piedesla. Ani v tomto ohledu se ale nase spole¢nost nemusi nijak stydét. I
zde jsou zaméstnanci velmi spokojeni. 44 respondentti pohlizi na nabidku benefitt
jako na vybornou. Zbytek z nich, tedy 8, jako na dobrou. I to je velmi piekvapujici.
Benefity jsou totiz ¢astym diivodem odchodu zaméstnance z plivodni spolecnosti.
Nynéjsi spokojenost zaméstnancti s benefity vSak neznamena, Ze se spolecnost v tomto
ohledu jiz nemusi nikdy zlepSovat. Pracovni trh a jeho pozadavky jsou velmi
proménlivé a je tfeba drzet krok s dobou a odmény Casto obnovovat, aby se

zameéstnanci citili dobfe, jako je tomu doposud.
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Otazka ¢.15: Jak hodnotite V4§ tym (jak spolu vychézite a komunikujete, jak Vas
kolektiv ptijal)?

Graf 15 — Pracovni tym
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Pracovni kolektiv zaméstnance velmi ovliviiuje. Mit dobré vztahy na pracovisti
zaméstnance motivuje. Spatné vztahy naopak mohou zaméstnance odrazovat a on se
nebude v préci citit dobfe. Vztahy jsou Casto zpocatku dobré a zhorsi se az postupem
Casu, jak se lidé blize poznavaji. Miize to znit zle, ale zhorSeni vztahli az postupem
Zasu je pro adaptaci vlastné vyhodngjsi. Clovék totiz stihne mezitim zapadnout, a i
kdyZ nema s jednim kolegu dobré vztahy, stale spolupracuje s vice nez jednim. Pokud
mu vSak ptijde, Ze si nerozumi s vice nez jednim a nechce déle v tomto tymu setrvavat,
spolecnost nabizi moznost pielozeni, kdy si zaméstnanec vybere jinou pobocku a
pokusi se 1épe zapadnout tam. Co se tyce respondentil, zddny z nich takhle vazny
problém s kolektivem nemad. VSichni jsou se svym tymem spokojeni, coz znaci, Ze je
kolektiv pratelsky, zaméstnanci si vzajemné pomahaji a nemusi se bat fict si jeden

druhému o radu, kdy?z je tteba.
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Otazka ¢.16: Jak hodnotite Vaseho ptimého nadfizeného (jak spolu vychazite,

komunikujete, fesite problémy)?
Graf 16 — Primy nadiizeny
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Ze vzorku dotazovanych respondentii bylo 6 zamé&stnancl se svym piimym
nadfizenym spokojeno pouze ,,dostate¢né. Déale pak 9 respondentii oznacilo jako

N1

odpovéd’ ,,dobte*. Zbylych 37 hodnoti svou komunikaci a feSeni problému s pfimym
nadfizenym jako ,,vyborné“. Tato otizka se dle vysledkli prizkumu stala jednou
z nejhtite hodnocenych. Pouze 71 % dotazovanych nema ke komunikaci zddné vétsi
vyhrady. Respondenti museli pfi oznaceni jakékoliv jiné odpovédi nezZ ,,vyborn&*
doplnit, co by se muselo zménit, aby tak odpovédéli. Doplitujici odpovédi zahrnovaly
hlavné aspekty typu: nedostatecna komunikace ze strany vedouciho, nedostate¢na

podpora pfi feseni problémull nebo malo ¢asu na kvalitni sezndmeni s vedoucim beéhem

adaptace a prvnich dni po nastupu do spole¢nosti.

Novy zaméstnanec musi vzdy alespont do jisté miry se svym nadiizenym
vychézet, jinak dochéazi k nespokojenosti jak na strané ,,novacka®, tak na strané
vedouciho. Ne pokazdé je ale tento soulad mozny. V piipadé€ neshod je tieba probrat,
zda je vedouci se svym zaméstnancem nespokojen kvuli tomuto nesouladu, nebo kvili

jeho neefektivnimu vykonu prace. Pokud zaméstnanec svou praci odvadi kvalitné, je
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tieba zvazit moznost napiiklad pielozeni na jinou pobocku spolecnosti, kde bude
spadat pod jiného nadiizeného. Pracovni trh v Ceské republice je na pozice
zaméstnanci 1ékaren velice uzky. V pfipadé¢ neudrZeni kvalitniho zaméstnance
z divodu jeho nesouladu s nadfizenym milize mit za nasledek jeho ptfechod ke
konkurenci, potazmo mlize mit i negativni vliv na znacku zaméstnavatele. V piipade¢,

ze se takovyto nesoulad opakuje, je tteba zvazit, zda neni problém na stran€ vedouciho.

Komunikace a feseni problémi jsou jednémi z hlavnich faktorti ovliviiujicich
spokojenost zaméstnancti. Pokud jsou zaméstnanci hned v adapta¢ni fazi nespokojeni,
spole¢nost mohou opustit a zvysit tim fluktuaci spoleCnosti. Zaroven dochazi ke
zvySovani naklad na fluktuaci zaméstnancti. Jednou z moZnosti eliminace téchto
nakladt je investovani do rozvoje komunikace a feSeni problémil vedoucimi. Kvalitné
proskoleni vedouci mohou tento fakt diky jednorazovému Skoleni ovlivnit i

dlouhodobé.
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Otazka ¢.17: Jak hodnotite spolupraci se svym manazerem (o koho jde, ptedstavil se

Vam, mate na n¢j kontakt, s ¢im se na n¢j mizete obratit)?

Graf 17 — Spoluprace s manazerem
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