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Uvod

Pro svou zavéreénou praci jsem si zvolil téma ,,Pracovni adaptace bankovnich poradcii v Ceské
spofitelné“. Hlavnim cilem mé prace je analyzovat a zhodnotit soucasny adaptacni proces
v Ceské spofitelng, a.s. a navrhnout zmény pro zlepseni jeho efektivnosti. Diivodem vybéru
tohoto téma je, Ze jiz pies dvacet let pracuji v této organizaci a postupné jsem se dopracoval az
k manazérské pozici, kdy je mym ukolem i cilem vést dobfe fungujici tymy na pobockach.
Vzhledem k tomu, Ze mi vybéry téch nejvhodnéjsich kandidati na pozici bankovnich poradct
nejsou lhostejné, rozhodl jsem se touto problematikou vice zabyvat. Stal jsem se v Ceské
sporiteln¢ ¢lenem komise, ktera se zabyva pribehem, ale hlavné kvalitou adapta¢niho procesu
a tato zavérecna prace se pro m¢ muze stat ukazatelem, jakym smérem se ubirat dale. Svou
praci jsem rozdélil do ¢tyt kapitol, kdy prvni dvé tvofi pomyslnou polovinu, ktera se zabyva
adapta¢nim procesem v obecné roviné a posledni dvé uz konkrétné adaptaci v Ceské spofitelng.
Prvni kapitola se vénuje adaptaci jako takové, jejim rovindm, oblastem a ciliim. Druha kapitola
je pak o fizeni adapta¢niho procesu, jeho subjektech, priubéhu, ¢asového planu, vzdélavani a
hodnoceni. Tteti kapitola se zabyva uz konkrétné adaptaci v Ceské spofitelng, véetné kratkého
predstaveni této spole¢nosti. Kazdou podkapitolu se budu snazit porovnat s poznatky z odborné
literatury. Ctvrta a posledni ¢ast se zaméfuje na vyzkum. Vzhledem k tomu, Ze ziskdvam
prabézné informace od svych podtizenych o probihajicich adaptacich jejich zaméstnancti a taky
proto, ze mam i vlastni zkusenosti, rozhodl jsem se pomoci dotazniku ovéfit, jaky maji nazor a

jak hodnoti adaptacni proces ti, ktefi jim sami prochazeji, tedy novi bankovni poradci.



1 Adaptace

Vzhledem k tomu, Ze cela ma prace se zaméfuje na proces adaptace, je tieba si tento pojem
vysvétlit. Clovék se nékolikrat béhem svého Zivota stava sou¢asti nového prostiedi. Nez se viak

stane jeho soucasti, je tfeba, aby se s novym prostiedim seznamil, poznaval ho a piijal ho.

Adaptace je obecné chapana jako proces aktivniho prizptisobovani ¢lovéka zivotnim podminkam a jejich
zménam. Clovék nepfijima podminky, ve kterych Zije, jen pasivné, ale snaZi se je pfizpUsobit svym
potfebam, zajmim, hodnotam ¢i cilim. Adaptace se proto tyka jiz zcela konkrétniho socialniho
prostiedi, ve kterém se ¢lovék pohybuje. V kontextu pracovniho zatazeni 1ze tak hovofit o adaptaci na

pracovni prostfedi ve vécnych i socialnich souvislostech (Novy & Surynek, 2002, s. 147).

Podle Palana (2002, s. 7) je pak adaptace proces piizptisobeni se prostiedi, interakce jedince
s prosttedim, ve kterém se jedinec vyrovnava se zmeénami v okoli a vélenuje se do ného.
V adaptacnim procesu se jedinec aktivné ptizptisobuje socialnimu prostiedi, i kdyz kone¢na
faze mize byt u jednotlivet odliSna. Samotny adaptacni proces pak chépe jako vyznamnou

soudast socializace.

Podle Armstronga (2007, s. 395-397) je adaptace procesem, ktery ma pomoci novym
zamé&stnancim se rychleji zaclenit do pracovniho procesu. M¢l by mit Ctyfi cile jako je
piekonani poc¢atecni faze, kdy mize byt pro nového pracovnika vSechno neobvyklé, dale pak
rychle vytvofeni si piiznivého postoje ve vztahu k podniku, tak aby se zvysila pravdépodobnost
jeho stabilizace. Mél by taky v co nejkrat§im ¢ase podéavat Zadouci pracovni vykon a hlavné

snizit pravdépodobnost odchodu pracovnika kratce po néstupu.

Adaptaci jako tzv. proces orientace, kde by se mél novy pracovnik seznamit se svymi ukoly,
podnikem, podnikovym stylem prace, podnikovou technologii, podnikovymi piedpisy a taky
podminkami, za nichz bude zaméstnanec pracovat, vidi Koubek (1997, s. 154-156)). Shoduje
se s nazorem Armstronga (2007, s. 395-397), ze smyslem a mozna hlavnim cilem adaptace, je
co nejrychlejsi zaclenéni pracovnika do pracovniho kolektivu a pracovniho procesu. Podle
Koubka (1997, s. 154-156) se tak zkracuje doba, kdy novy zaméstnanec nepodava
plnohodnotny vykon poZzadovany pracovnim mistem. Je to zplisobeno ¢asovou ztratou, kterou
zpusobuje pracovnikova nedostatecna znalost pracovniho prostiedi a specifickych pracovnich
postupi. Vzhledem ktomu, Ze jde o formovani pracovnich schopnosti téchto novych

pracovnikl, ziskdvani novych poznatkd, informaci, prohlubovani a rozSifovani jejich



kvalifikace, tedy jejich vzdélavani, byva orientace ¢im dal Castéji zafazovana do systému

podnikového vzdélavani.

V souvislosti s adaptaci se setkavam se dvéma pojmy: adaptabilita a adaptovanost. Adaptabilita
je schopnost jedince zvladat a ptrizptisobovat se zménam vnéjsiho prostredi a adaptovanost je
pak vysledny stav adaptac¢niho procesu (Novy & Surynek, 2002, s. 147). Aby adaptace novych
zaméstnancli byla uspé$na, musi mit firma vytvofen komplexni a strukturovany program,
zahrnujici vSechny adaptacni a vzdé€lavaci aktivity, kterymi musi zaméstnanec projit, aby se
dokéazal v novém zaméstnani co nejrychleji orientovat. Adaptace by se méla podle Rymese
(2003, s. 89) zamé&fovat na tii oblasti: predpoklady Clovéka zvladat naroky nové pracovni
¢innosti, tzn. jeho dosavadni zkusenosti, schopnosti, dovednosti. Dale pak na proces zvladani
narokil dané pracovni ¢innosti jako je vnimavost zamé&stnance, prozivani zatéze a zvladani
stresu a na konec na vysledny stav adaptace jako ztotoznéni se s praci, svymi pracovnimi
povinnostmi, popiipade i vztahy s kolegy. Je samoziejmosti, Ze tyto vysledky se budou dale
s Casem rozvijet a upeviiovat. Rymes (2003, s. 90) se v podstaté shoduje s Koubkem (1997, s.
154-156) v tom, ze by se vzhledem k neustale ménicim se a rostoucim pozadavkiim na
zaméstnance, neméli ucastnit adaptacniho procesu pouze novi pracovnici, ale 1 ti, ktefi se vraci
po dlouhodobém pieruseni (rodicovska dovolena), anebo ti, u kterych dochazi ke zméné

pracovni pozice, €1 pfi inovac¢nich zménach.

1.1 Roviny adaptace v organizaci

Novy zaméstnanec se musi pfizplsobit riiznym cinnostem a procesim, které ho v nové
organizaci ¢ekaji. Na zakladé pfedeslych informaci chci vymezit tfi roviny, kterych se adaptace
tyka. Jedna se o rovinu pracovni — ktera je zaméfena na vlastni pracovni ¢innost, rovina socialni
— zamé&fena na proces socializace v novém prostiedi a podle Kocianové (2010, s. 58)

rozliSujeme jesSté adaptaci na organizacéni kulturu.

Adaptace probiha taky ve dvou liniich, formalni a neformalni. Formalni linie je v pfipad¢, kdy
jde o pfedem planovany proces persondlnim utvarem nebo nadfizenymi a neformalni linie je
proces spontanni, tedy neplanovany, ktery je zabezpeceny nasimi spolupracovniky. Mnohdy

mize byt neformalni proces adaptace pro nového zaméstnance vyznamné;jsi a efektivnéjsi, jak

piSe Koubek (1997, s. 154-155).

Jednotlivym rovinam adaptace se budu vénovat podrobnéji v nasledujicich kapitolach.



1.1.1 Pracovni adaptace

Pracovni adaptace je procesem, kdy se novy zaméstnanec musi piizpusobit pozadavkim
pracovniho mista, pracovnimu prostiedi a taky pracovnim podminkdm. Dochazi v ni
k postupnému vyrovnani dosavadnich zkusenosti a dovednosti pracovnika s novymi pozadavky
na konkrétni misto. Jsou zde taky dulezité piredpoklady pracovnika pro tuto pozici, které
zahrnuji 1 schopnost zvladat zmény v ndrocich pracovni c¢innosti. K pracovni adaptaci
vyznamné piispiva i odbornd ptiprava, napi. v ramci studia ¢i Skoleni (Novy & Surynek, 2002,
s. 148-149). Podobné pracovni adaptaci vnima i Stikar (2003, s. 325), ktery ji popisuje jako
konfrontaci specifickych pozadavki, vyplyvajicich z daného pracovniho mista a souborem

existujicich pfedpokladl pracovnika.

Pracovni adaptace je vyznamnou soucasti prubézného a celozivotniho procesu vyrovnavani se ¢lovéka
s podminkami své existence. Je to sféra Zivota, ktera je vyraznym zdrojem celkové zivotni spokojenosti
jedince a mize vytvaret vhodné kompenzacni prostiedi pii nezdarech v jinych sférach zivota (napf.
v rodinném Zivot&). Uroven pracovni adaptovanosti se vyrazné projevuje v sebehodnoceni ¢lovéka,

Vv jeho vztazich k druhym lidem, promita se do celkové zivotni spokojenosti (Rymes, 2003, s. 89)

Podstatou pracovni adaptace je sladéni specifickych pozadavkid pracovniho mista s danymi
predpoklady konkrétniho pracovnika, jako jsou jeho odborné znalosti, zkuSenosti a dovednosti,
které miize nabidnout. Jedna se o dlouhodoby proces, ktery zacind vstupem pracovnika do
zam&stnani a projevuje se uréitym zpusobem v prubéhu jeho pracovniho pusobeni, az do
ukonceni jeho profesionalni kariéry. Intenzitu tohoto procesu ovliviiuji ndroky na zaméstnance.
Clovék do tohoto procesu vstupuje aktivng, protoZe se potiebuje ztotoznit s naroky na pracovni
misto, které chce obsadit a poté 1 dobfe vykonavat. Vyrovnavani se s pracovni situaci nemusi
byt vzdycky jednoduché a je ovliviiovdno nékolika faktory, které mizeme rozdélit do dvou

skupin: na faktory objektivni a subjektivni.

Tabulka €. 1: Piehled faktorti ovliviiujicich pracovni adaptaci

Faktory objektivni Faktory subjektivni
Obsah a charakter prace Odborna ptipravenost
Vnéjsi pracovni podminky Vykonové dispozice
Zpusob vedeni pracovnikti Osobni vyhranénost
Pracovni skupina Hodnotova orientace



Hodnoceni a odménovani pracovnikii Postojové zaméteni

Pracovni rezim a organizace prace Motivaéni vyladéni

Socialni vybaveni pracovisté Zvladnuti
(Rymes, 2003, s. 91)
Pracovni adaptace neni procesem kratkodobym, jedna se o dlouhodoby proces, ktery vznika
nastupem nového pracovnika do podniku a dale se projevuje béhem celé jeho pracovni éry.
Mira GspéSnosti pracovni adaptace se projevuje na samostatnosti nového zaméstnance, na jeho

vykonosti a taky samotné jeho spokojenosti.

1.1.2 Socialni adaptace

Podle Nového a Surynka (2002, s. 149) k socialni adaptaci nedochazi pouze v piipadé nastupu
nového zaméstnance do organizace, ale taky v ptipad¢, kdy pracovnik méni svou pracovni
pozici a to nejen pii zmeén pracovnich kol nebo néplné prace, ale taky pii zméné postaveni

V pracovni skuping.

Diilezitym faktorem pro mé¢ jsou pozitivni vztahy na pracovisti, nemusi to vSak tak byt u
kazdého stejné. Kazdy novy pracovnik se musi adaptovat nejen na pracovni prostiedi, ale 1 na
prostiedi socialni, které vytvari vztahy spolupracovnikll. Novi pracovnici se rychleji zatadi do
pracovniho procesu a najdou si spravny vztah k praci, pokud probehl hladce jejich proces
socializace a taky adaptace na socidlni prostiedi. AvSak mira, kterou mohou zaméstnanci
ovliviiovat kvalitu adaptace, miZze byt v jednotlivych organizacich omezena (Armstrong, 2007,
S. 396-397). Socializa¢ni proces je proces spise neformalni. Pracovnik se u¢i v organizaci uz
jen tim, Ze v ni je. Proces socializace tak ptfedstavuje jeden z hlavnich zptsobil pfendseni a
zachovavani kultury organizace. A dobie fizeny socializaéni proces pak nabizi novym
zaméstnancim jasné informace o néaslednosti a naasovani aktivit, které je v novém prostredi

cekaji. Vedi, co je ¢eka, co se od nich oc¢ekava.

Vsechny roviny adaptace se v praxi vzajemné prolinaji, mohou se vzajemné dopliovat, ale i
ovliviiovat. Podle Nového a Surynka (2002, s. 152) optimalni prub¢h adaptace je podminén
predpoklady daného pracovnika, jeho aktivnim ptistupem, dobrym pfijetim nového pracovnika,
ale taky moznostmi a ochotou podniku splnit jeho ptedpoklady. Proto je dilezité, aby adaptacni
proces byl komplexné naplanovany, aby doslo k efektivnimu vyuziti obou rovin. Pokud se novy
zamé&stnanec bude citit v organizaci piijemné, neizolovang, bude se to pozitivné odrazet na jeho

pracovni vykonnosti a pracovnich vysledcich.
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1.1.3 Adaptace na organizacni kulturu

Adaptacni proces je dalezitym obdobim pro zaclenéni nového zaméstnance do fungujiciho
podniku. Kazdy podnik ma svou organizac¢ni kulturu, s kterou se musi novy zaméstnanec
ztotoznit, aby mohl v podniku dobte fungovat, tzn., ze musi akceptovat cile organizace, jeji
normy, hodnoty a zaméfeni. Organizacni kultura je taky nastavena v kazdé organizaci jinak,
odviji se od velikosti, zaméstnavatele i typu organizace. K usnadnéni adaptacniho procesu mize
prispét i sama organizace, ktera na dané misto vybird vhodného uchazece, ktery nejlépe spliuje

nebo se nejvice piiblizuje k pozadavkim dané organizace.

Vysledkem adaptac¢niho procesu mize byt rizna mira identifikace, kterd se projevuje né€kolika
zékladnimi formami. Jde o identifikaci pfirozenou, kterd je spiSe vyjimecna a projevuje se
silnym pocitem sounalezitosti a plnym souladem hodnot a norem jedince a organizace. Poté jde
o identifikaci selektivni, kterd je asi nejCastéj$i. Pracovnik akceptuje hodnoty a normy
organizace, ale zachovava si individualni integritu osobnosti pracovnika. A pak je to identita
vykalkulovana, kdy jde o pfedstirany stav za ufelem prospéchu pro pracovnika. Pracovnik
muze do organizace vstupovat z néjakych ziStnych diivoda a své setrvani v ni povazuje pouze

za docasné (Bedrnova & Novy, 1994, s. 496-497).

V souvislosti s adaptaci na organiza¢ni kulturu se objevuje i pojem psychologicka smlouva. Ta
podle Armstronga (2007, s. 396)) zahrnuje nepsané presvédceni a predpoklady chovani, které
se oc¢ekavaji od pracovnikll, ale taky zaméstnavateld. Tyk4 se norem, hodnot a postoju, které
tvoti zakladnu pro pracovni vztahy a ¢im dfiv je pro nové zaméstnance jasna, tim 1épe. Podle
autora je smlouva dilezitd pro trvalé harmonické vztahy mezi novymi pracovniky a
zamé&stnavatelem. Pokud by byla z né¢i strany porusena, mohla by ukazovat na nefungujici

nebo nedostate¢né piijeti kultury dané organizace.

Podle Palana (2002, s. 7-8) ma adaptacni proces vyznamné misto v socializaénim procesu,
nebo-li v socializaci jedince, jejichz cilem je, aby jedinec, ve stalém procesu, piejimal uznavané
hodnoty spolecnosti a zaroven se zbavoval téch hodnot a norem chovéni, které jsou v dané
spole¢nosti neuznavané. Vysledkem adaptace (socializace) je realizovand zména a dosazeni
z4ddoucich vysledkta. Novy pracovnik tak ziskava urcitou psychickou kvalifikaci, kterd je

piedpokladem pro Gspésné zaclenéni do nové organizace.
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1.2 Oblasti orientace adaptace a jejich obsah

Je tieba si uvédomit, Ze proces adaptace probiha v ruznych oblastech, s riznym obsahem.
Koubek (1997, s. 156), stejné jako Palan (2002, s. 8), zaméfuje orientaci novych pracovnikii na
ti'i oblasti: celopodnikovou orientaci, ktera se zamétuje na informace obecného razu, uréené pro
v§echny pracovniky podniku, bez ohledu na vykonavanou praci. Utvarovou orientaci, ktera se
orientuje na detaily a specifika, které se tykaji konkrétniho tymu, do kterého je zaméstnanec
zafazen a obsahuje informace spole¢né pro vSechny ¢leny daného tymu. A orientaci na
konkrétni pracovni misto, kdy zaméstnanec ziskava informace vychazejici z charakteru a

obsahu konkrétniho mista, na kter¢ je pfijat.

Celopodnikova orientace, Armstrongem (2007, S. 398) nazyvand uvadéni pracovnikii do
podniku, by neméla podle autora spoléhat pouze na tisténé slovo. Klade diiraz na ptimy kontakt,
kdy by pracovnici, at’ uz personalniho utvaru nebo k tomu uréeni, méli s novymi zaméstnanci
probrat nejnutnéjsi body bud’ to jednotlivé, nebo ve skupinach a poté je doprovodit na jeho

pracovisté a piedstavit ho pfimému nadiizenému.

Utvarova orientace, nebo-li uvadéni pracovniku do titvaru/na pracoviité, je podle Armstronga
(2007, s. 398-399) v hlavni kompetenci vedouciho tutvaru nebo vedouciho tymu,
V nejidealngjSim piipadé pfimym nadiizenym. Toto uvadéni ma pét hlavnich cila:

e Dat novému pracovnikovi moznost, aby se citil jako doma.

e Zvysit zainteresovanost pracovnika na praci a organizaci.

e Poskytnout zakladni informace o pracovnich podminkach a zvyklostech.

e Informovat jej o normach vykonu a chovéani, jejichZ plnéni se od n&j ocekava.

e Informovat pracovnika o moZnostech vzdélavani a postupu, které mu v podniku nabizeji

(Armstrong, 2007, s. 399).

Orientace na konkrétni pracovni misto je dana specifiky, které se dané pozice tykaji a ty jsou

riznorodé, proto nelze uvést konkrétni obsah obecné.

1.3 Cile adaptace

Dtlezitym cilem adaptace je to, aby se zamé&stnanec co nejrychleji zafadil do pracovniho
procesu a mohl tak pln¢ uplatnit své profesni predpoklady. Dobry zacatek se pak odviji hlavné

od toho, jak sim sebe vnima piijaty pracovnik a jak ho vnimaji jeho spolupracovnici. Mize byt
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tak vyznamné ovlivnéna kvalita jeho vykonu (Hronik, 2013, s. 288). Stejn¢ tak vidi hlavni cil
adaptace, ve zkraceni doby zafazeni do procesu, i Armstrong (2007, s. 395) s Koubkem (1997,
s. 155), ktery se podle nich podaii jen tehdy, kdyz si pracovnik co nejrychleji osvoji potiebné
dovednosti a znalosti, které k dané¢ pozici bude potiebovat, zorientuje se v organiza¢nim

uspotadani podniku, ale taky se ztotozni s podnikovymi cili.

Cilem adapta¢niho procesu je co nejrychlejsi zatazeni (zapracovani) pracovnika, aby mohl uplatnit své
znalosti, schopnosti a dovednosti. Proces adaptace musi byt formalizovan a fizen, zpravidla pfimym
nadfizenym nebo personalnim ttvarem, snizi se tak riziko adaptacniho stresu, ktery je vyvolan reakci

na nové prostiedi a situaci (Prucha & Veteska, 2014, s. 18-19)

Adaptacni proces ma podle Stybla (2003, s. 70-71) pomoci novému pracovnikovi se zapojit co
nejsnadnéji do nového kolektivu, najit si v ném svou roli, pfekonavat rozpaky pfi navazovani

vztahi, pochopit podnikovou kulturu a co nejrychleji se za¢lenit do pracovniho procesu.

O trech cilech adapta¢niho procesu se pak zminuje Palan (2002, s. 8). Prvnim je seznameni se
se samotnou praci a pochopit jak tu praci spravne vykonavat. Druhy cil vidi ve vytvareni novych
vztahll na pracovisti a to po vSech liniich, tedy s nadfizenymi, podiizenymi i spolupracovniky.

A tfetim cilem je formovani pocitu sounaleZitosti zamé&stnance k firmé.

Zminéné cile jsou pfevazné zamétené na cile, které si stanovuje samotnd organizace, jejichz
ukolem je vytvofeni souladu mezi pfedpoklady samotného zaméstnance a pozadavky
organizace. Chtél bych ale podotknout, Ze cile adaptacniho procesu se zamé&fuji i na samotného
pracovnika. Tyto cile by se mély soustiedit na rozvoj jeho osobnosti, pracovni spokojenosti a
uspokojeni jeho potieb. K hlavnim cilim ze strany pracovnika pak patii, co nejlepsi zvladani
pracovnich narokl a pozadavkl, dale pak ziskat perspektivu odborného ristu a zaclenit se do
pracovni skupiny i systému celé organizace (Novy & Surynek, 2002, s. 150-151). Tito autofi
rovnez spatiuji uspésnost a urychleni adapta¢niho procesu v tom, ze zaméstnavatelé a podniky
budou spolupracovat se strednimi a vysokymi Skolami a budou dévat moZznost praxi, stazi,

exkurzemi studentlim poznat jak samotnou organizaci, tak i nékteré pracovni pozice z blizka.
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2 Rizeni adaptac¢niho procesu

Adaptacni proces je proces fizeny. M¢l by probihat podle pfedem stanoveného, systematického
a cilevédomého planu. Podle Stybla (2003, s. 70) proces adaptace nemiize byt fizen univerzalné,
ale je tfeba rozliSovat zptisob adaptace podle nékolika hledisek, zejména pak véku, charakteru

prace a dalsiho pfedpokladaného rozvoje a vyvoje.

Rizeni adaptaéniho procesu ma dva aspekty, kterymi je pracovnik a organizace. K hlavnim
cilim téchto aspektd pak patii zvlddnuti pracovnich pozadavkl a ndrokd, zaclenéni se do
struktury mezilidskych vztahii v pracovni skupiné i1 organizaci a perspektiva odborného riistu.
Z hlediska organizace je to naplnéni o¢ekavani spojenych s pracovni pozici a roli pracovnika a

jeho tspésnost (Novy & Surynek, 2002, s. 150-151).

Rizeni adaptaéniho procesu by mélo probihat podle planu. Tento plan musi uréovat informace
o délce doby adaptace, urCenim tutora, radce, urCenim cilti, zptisobti hodnoceni a
vyhodnocovani prib¢hu adaptace, ur¢enim funkénich mist k rotaci a konkrétnich vzdélavacich
aktivit (Hronik, 2013, s. 289). Autor taky poukazuje na to, aby se pfi sestavovani adaptacniho
planu vyhybalo chybam, které by mohly jeho Usp&Sny proces narusit. Jedna se predevSim
piehlcovani informacemi a formalitami béhem kratkého obdobi, podceniovani nebo nezdjem o
nového zameéstnance, poveéfovani ho podradnymi tkoly, které budou snizovat jeho zdjem o
praci, ale taky naopak zadavani naro¢nych ukoli, které nemutize novacek zvladnout a mohou ho

demotivovat.

Podle Armstronga (2007, s. 296-397) existuje hned pét divodi pro spravné fizeni adaptace. Je

to:

e Snizovani ndkladl a problémt spojenych s odchody nedavno pfijatych pracovnikd.

e ZvySovani oddanosti, protoZze oddany pracovnik je pfipraven v zajmu organizace
odvadét kvalitni praci.

¢ Objasiiovani psychologické smlouvy, kterd snizuje moznost nedorozumeni.

e Urychlovani pokroku v uceni, protoZe novi pracovnici se musi ucit a musi tomu
ob¢tovat 1 urcity Cas, aby dosahli pozadované Grovng.

e Adaptace na socialni prostredi, ktera pokud je uspé$na, umozituje novym pracovniktim

rychlejsi zafazeni a vytvoreni si spravného vztahu k praci v organizaci.
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2.1 Subjekty a struktura fizeni adaptace

Za vedeni novych zaméstnanct pfi nastupu a béhem jejich adaptace odpovidaji jejich piimi
nadfizeni nebo manaZzéti a pracovnici persondlniho oddéleni, kteti shromazd’'uji dokumenty
k adaptaci, metodicky ji vedou a taky kontroluji jeji prubéh (Bedrnova & Novy, 2002, s. 343).
Piesto, Ze se na adapta¢nim procesu podileji obé skupiny, lze konstatovat, ze rozhodujici podil
na prubéhu adaptace ma ptimy nadfizeny adaptovaného pracovnika za pomoci spolupracovniki
V pracovnim utvaru. Pfimy nadfizeny tidi a kontroluje pribéh adaptace pfimo v pracovnim
utvaru, orientuje zaméstnance na pracovni misto, pomahé mu bezprostfedné fesit problémy a
nesnaze a taky je tim, kdo vyhodnocuje prib¢h adaptace. Personélni ttvar je pak tim, kdo tvoti
koncepci, obsah a ¢asovy plan adaptace (Styblo, 2003, s. 74). Stejného nazoru je i autor Koubek
(1997, s. 164-165), ktery rovnéz rozhodujici podil pfi¢itd pfimému nadiizenému a jeho
spolupracovniklim, kteti mu zpravidla poméhaji nejvice. Personalni oddéleni pak, kromé jiz
zminéné naplné, celopodnikoveé koordinuje a metodicky tidi adaptaci, a taky v této souvislosti
proskoluje vSechny vedouci pracovniky. Je vSak dulezité, aby oba subjekty spolu tuzce

spolupracovaly, jinak cely proces nemusi byt Gspésny.

Struktura adaptace by méla obvykle zahrnovat ¢tyfi body, které na sebe vzajemné navazuji.
Jako prvni je seznameni pracovnika s firmou jako takovou - jeji historie, ispéchy, postaveni na
trhu, cile, filozofie, kultura a hodnoty firmy, principy odménovani, zpisoby komunikace,
pfedstaveni managementu, popt. rozmisténi firmy. Nasleduje seznameni pracovnika s chodem
firmy — poznani roli jednotlivych useki, poznani ¢innosti, které predchazeji a které nasleduji,
poznani na kterych lidech a jejich ¢innostech bude zédvisly a naopak. Tretim bodem je
seznameni se zafazenim, pracovnimi povinnostmi a ukoly — kritérii vykonu, zplisobem
hodnoceni prace, pracovni dobou a rezimem, mimotfddnymi pracovnimi povinnostmi a
S pfimym nadfizenym a osobami, které jej mohou tkolovat. Jako posledni bod je sezndmeni
S planem profesionalniho ristu, které se tyka zaclenéni do firemniho projektu vzdélavani a

tvorbé kariérového planu (Hronik, 2013, s. 289).

Podle Rymese (1997, s. 156-157) se v Cesku nevénuje procesu adaptace tolik pozornosti, kolik
zasluhuje. Vybér zaméstnancti je spiSe nahodily, ale opét to mize souviset s velikosti dané
organizace, ktera zaméstnance piijima, ale taky od slozitosti a povahy pracovni Cinnosti. To, ze
se nckde zkuSebni doba Casto povazuje jen za formalitu, vyrazné ptispiva ke skutecnosti, ze
nejvetsi fluktuace je praveé u zaméstnancti s kratkodobou plisobnosti. Podle Stybla (2003, s. 79)

je tieba si uvédomit, Ze pokud budou personalni Gtvary a organizace vénovat adaptaci vice ¢asu
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a pozornosti, projevi se to na nizSich nakladech, ¢asté fluktuaci novych zaméstnanci a také se

snizi doba zapracovani.

2.2 Prabéh adaptacniho procesu

Za adaptacni obdobi se vétSinou povazuje zkusSebni doba, tedy prvni tfi mésice na novém
pracovisti, protoze neni jednoduché pro pracovnika vstiebavat vSechny nové informace ihned
nebo v kratké dobé. Tyto tii mésice jsou taky legislativné upravené v Zakoniku prace (Zakonik
prace §35) jako zkuSebni doba, kdy se pak dale rozhoduje o dal§im plisobeni zaméstnance v
organizaci. Stejné tak je v Zakoniku prace dana zkuSebni doba Sesti mésicti pro manazerské
funkce. Doba adaptace se tedy muze lisit podle naro¢nosti pracovniho mista. Vzhledem k tomu,
ze adaptace by méla byt pfinosna jak pro zaméstnance, tak i pro zaméstnavatele, je tieba
usmeriiovat adaptacni program tak, aby vedl k vytvafeni pozitivni identifikace novych
pracovniku jak s praci, tak i s organizaci samotnou. Zde se vzdjemné shoduji autofi Koubek
(1997, s. 90) a Styblo (2003, s. 74-75) v tom, ze tii mésice jsou kratkou dobou a doba

adaptac¢niho procesu by méla byt tak dlouhd, nez dojde k naplnéni cilti adaptace.

Optimalni prub&h adaptace nového pracovnika je nasledujici:
1. etapa zarazeni pracovnika na konkrétni pracovisté a jeho seznameni s praci, podnikem,
skupinou spolupracovniki, vedoucim apod.
2. etapa orientace v novém prostiedi, ziskavani potfebnych zkusenosti, nutnych pro uspésné
zvladnuti pracovnich tkold, postupné szivani se se spolupracovniky
3. etapa vytvafeni iniciativniho a aktivniho pfistupu k praci, zac¢lenénim do pracovni skupiny

a identifikace cili organizace (Novy & Surynek, 2002, s. 152)

Podle autord tento optimalni prub&h vSak vyzaduje splnéni urcitych podminek, jako jsou:
piredpoklady pracovnika k vyrovnavani se snovymi podminkami, aktivnim pfistupem
pracovnika pii zvladani komplikaci spojenych s novym mistem, dobrym pfijetim pracovnika
svymi kolegy i pfimym nadfizenym, moZnostmi a ochotou podniku uspokojovat ptedpoklady

nového zaméstnance (Novy & Surynek, 2002, s. 152).

16



2.3 Casovy plan adaptace

Obdobi adaptace je pro nového zaméstnance velmi naroénym obdobim, kdy musi vstiebavat a
poradit si s mnoha nejriznéjSimi informacemi. Proto je tfeba davat pozor, aby nedoslo
k piehlceni pracovnika, mohl by byt tak ohrozen cely plan adaptace.

Kazda adaptace vyzaduje sviij Cas a neméli bychom ji uspéchat, proto by mél byt vytvoten plan,
v kterém se jednotlivé ¢innosti budou fidit i asové. Casovy rozvrh by mél byt v kompetenci
vedouciho pracovnika daného utvaru. Jsou firmy, které hned prvni den zafadi nového
zaméstnance do pracovniho procesu, aniz by mél ¢as se rozkoukat. Pak jsou to firmy, které
nechavaji nového pracovnika poprat se se v§im sdm a jako protipdl jsou firmy, které svého
nového zaméstnance vitaji, dokonce mu piedaji i uvitaci bali¢ek (Koubek, 1997, s. 154-155).
Délka obdobi ¢asového planu, na ktery je rozpracovan, se usmériuje podle druhu a charakteru
prace. Dulezité je, aby informace byly rozd¢leny tak, aby byly pro pracovnika pifinosné a
ucelné. Sdéleni informaci pak probiha ustni nebo pisemnou formou, nebo formou praktické
ukazky. V soucasné dob¢ se rozsifuje i vyuzivani informacnich technologii, tzv. e-learningem
(Styblo, 2003, s. 87). Informace, které se tykaji celého podniku a tak Casto se neméni, se podle
Koubka (1997, s. 155-162) i Armstronga (2007, s. 397-398) maji podavat pisemnou formou,
aby se k nim novy pracovnik mohl vracet, popfipad¢ si je prostudoval diive nebo pozdéji.
Organizace tak dosdhnou nejen Uspory ¢asové, ale 1 finan¢ni.

Kazdy zaméstnanec by mél dostat pii nastupu sviij adapta¢ni plan, ktery by zahrnoval jak
casovy harmonogram, tak i dilezité kroky, které ho budou v tomto obdobi ¢ekat. Tento plan
ma pomoci novému zaméstnanci pii orientaci v tomto obdobi a v nové organizaci. Tento plan
by mél vzdy vychazet z pozadavkl organizace a daného pracovniho mista. Jen takovy plan
mize byt efektivnim nastrojem v procesu adaptace.

Jako piiklad zde uvedu ¢asovy plan adaptace podle Josefa Koubka (1997, s. 163-164):

1. Pfedéni vybranych pisemnych materiald mize probéhnout bezprostiedné po rozhodnuti o
vybéru a prijeti pracovnika jesté pied sepsdnim pracovni smlouvy.

2. U prilezitosti podepsani pracovni smlouvy se dostane novému pracovnikovi dal$ich tstnich a
pisemnych informaci, a to jak od persondlniho utvaru, tak od budouciho bezprostfedniho
nadfizeného.

3.V mezidobi mezi podepsanim pracovni smlouvy a nastupem pracovnika se doporucuje, aby
s nim jeho budouci bezprosttedni nadfizeny udrzoval kontakt, popfipadé mu pomahal pii feSeni

nékterych osobnich problémt (napf. s ubytovanim) a poskytoval mu dal$i potfebné informace.
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4. 'V den nastupu do zaméstnani novy pracovnik absolvuje vSechny tivodni procedury a prave tento
den je vénovan jeho intenzivni orientaci, pfedev$im ustni. Je proveden po organizaci a
prislusném utvaru, seznamen se svymi spolupracovniky, plni prvni pracovni tkoly.

5. Béhem prvniho tydne zaméstndni ma novy pracovnik né€kolik pohovorti s nadiizenym,
spolupracovniky a specialisty, u¢i se, jak kdy a kam se obracet v souvislosti se svou praci,
zafazuje se do skupiny svych spolupracovniki, spolupracuje se svym nadiizenym pii planovani
svych pracovnich tkola.

6. V pribeéhu druhého tydne jiz zacina plnit v§echny bézné povinnosti svého pracovniho mista.
Alesponi jedno ze setkani s bezprostfednim nadiizenym je v€novano problémum jeho orientace
arovnéz je v této zalezitosti kontaktovan personalnim Gtvarem.

7. Béhem tretiho a ¢tvrtého tydne miize v radmci orientace absolvovat kratkd Skoleni tykajici se
napt. norem chovéni v organizaci, zaméstnaneckych vyhod apod. Alespon jednou tydné se
formaln€ setkdva se svym bezprostfednim nadiizenym a pracovnikem personalniho utvaru
k vyhodnoceni dosavadniho prib&hu orientace a feseni jejich problému.

8. Od druhého do patého mésice zaméstnani jsou mu jiz postupné ukladany vsechny ukoly
pracovniho mista, jednou za dva tydny se formalné setkava se svym bezprostfednim nadfizenym
za ucelem vyhodnoceni pribéhu orientace a feseni jejich problémi. Absolvuje dalsi kratkodoba
(zhruba dvouhodinova) skoleni (seminafe), napt. o kvalit¢ a produktiviteé, technologii,
zlepsovani pracovniho vykonu, odménovani, pracovnich vztazich apod.

9. Béhem Sestého mésice zaméstnani se proces orientace nového pracovnika uzavira, hodnoti se
jeho pracovni vykon, projednavaji se dal§i plany jeho personalniho a socialniho rozvoje

(Koubek, 1997, s. 163-164)

Tento Casovy plan procesu adaptace zde zmifuji cely, bez Gprav, protoze ho pozdéji pouziji ke
srovnani ¢asového planu procesu adaptace v Ceské spofitelné.
Uspésnost adaptaéniho procesu by méla byt pribézné kontrolovana a vyhodnocovana stejné

tak, jak mizeme vidét v ukazkovém planu.

2.4 Vzdélavani jako soucast adaptace

Adaptacni proces ma i vzdélavaci aspekt. Pozadavky na dovednosti a znalosti pracovnikl
V dnesni moderni dob¢ se neustale meéni a rostou. Aby se jim ¢lovek dokazal ptizplisobit, je
tteba, aby se neustale vzdélaval a tyto dovednosti a znalosti prohluboval. Toto vzdélavani a
formovani pracovnich schopnosti se stava celozivotnim procesem a proto se taky formovani

pracovnich schopnosti pracovnikli v podniku stdvd jednim =z nejdilezitéjsich ukolt
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personalnich tatvara (Koubek, 1997, s. 206). Celozivotni vzdélavani se stdva hlavnim zdrojem
produktivity prace. Je zdrojem nejnovéjsich informaci a poméha ndm pochopit a vyuzivat stale
zrychlujici se zmény. V progresivnich podnicich se vzdélavani zaméstnancli povazuje za
investici (Styblo, 2003, s. 80-81). Podle Armstronga (2007, s. 462) je vzdélavani nepietrzitym
procesem, ktery nejen rozsifuje existujici schopnosti, ale hlavné rozviji dovednosti, znalosti a

postoje, které ptipravuji lidi na budouci, naro¢néjsi a vyssi ukoly.

Pozadavky na znalosti a dovednosti Clovéka v dnesni moderni dob¢ se neustale stupiiuji, a
pokud chce €loveék plnit funkei kvalitni pracovni sily a byt zaméstnany, musi své znalosti a
dovednosti neustale prohlubovat. Aby mohla byt organizace uspé$nou, je tieba, aby byla
flexibilni a pfipravena na zmény, které ji mohou zasédhnout, proto je tieba klast dulezitost
vzdélavani nejen na nové pfichozi zaméstnance, ale i ty stavajici. Do vzdélavani pracovniku
muzeme zatadit podle J. Koubka (1997, s. 208-211) tyto aktivity: prohlubovani dosavadnich
pracovnich schopnosti - pfizptisobovani pracovnich schopnosti pracovnika meénicim se
pozadavkiim pracovniho mista, rozsifovani pracovnich schopnosti - zvySovani pouzitelnosti
pracovnikl, rekvalifikace - pfeskolovani pracovnikli podle potfeb organizace, orientace
pracovnika - pfizplsobovani pracovnich schopnosti novych pracovnikll specifickym
pozadavkiim daného pracovniho mista nebo formovani osobnosti pracovnika - formovani

pracovnich schopnosti v ramci moderni personalni prace.

2.4.1 Formalni a neformalni vzdélavani

Vzdélavani na pracovisti miZzeme rozdé€lit na formalni a neformalni. Formalni vzdélavani je
planovité a systematické a pouzivaji se k nému strukturované vzdélavaci programy. Oproti
tomu neformalni vzdélavani, je vzdélavani neplanované, jde uceni se zkuSenosti a lidé se jim
mohou naucit az 70% toho, co védi. Neformalni vzdélavani probiha na pracovisti (Armstrong,

2007, s. 465) a kazdé ma své vyhody 1 nevyhody.

Tabulka €. 2: Charakteristiky formalniho a neformalniho vzdélavani

Neformalni Formalni

Vysoce odpovidajici individualnim potiebam | Zavazné pro n€koho, ne tak zavazné pro jiné

Vzdélavajici se osoby se uci podle potfeby | VSechny vzdélavajici se osoby se uci totéz

Muze jit o malou mezeru mezi souasnymi a | Mlze jit o zna¢nou mezeru mezi soucasnymi

cilovymi znalostmi a cilovymi znalostmi
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Vzdélavajici se osoby rozhoduji o tom, jak | O tom, jak bude vzd€lavani probihat,

bude vzdélavani probihat rozhoduje vzdélavatel

Bezprosttedni  uplatnitelnost (vzdélavani | Doba uplatnitelnosti riizna, ¢asto vzdalena

typu ,,pravé véas“ — , just-in-time*)

Snadno ptenositelné vzdélavani Mohou nastat problémy pifi uplatiiovani

nauCenych poznatki a dovednosti na

pracovisti

Odehrava se pfi praci Casto se odehrava mimo pracovisteé

(Armstrong, 2007, s. 466)

2.4.2 Metody vzdélavani na pracovisti

V této kapitole bych se chtél zminit o nékterych metodadch vyuzivanych pii vzdélavani

pracovnikl. Tyto metody lze vyuZit jak u stavajicich zamé&stnancii, tak i zaméstnancti novych.

Metody pouzivané ke vzdélavani pii vykonu prace muzeme rozdélit na vzdelavani na

pracovisti, které vétSinou vykonavaji vlastni zaméstnanci organizace a na vzdélavani mimo

pracovisté, kde vzdélavaji externi zaméstnanci. Metod existuje nékolik, ja zde jmenuji pouze

ty, které se nejvice podle Koubka (1997, s. 222-225) vyuzivaji ke vzdélavani novych

pracovnikd.

Instruktaz pti vykonu prace — jedna se o nejcastejsi a nejjednodussi pouzivanou metodu
pfi zacviku nového nebo méné zkuSeného pracovnika. Bezprosttedné nadfizeny nebo
zkuSenéj$i pracovnik piedvede pracovni postup, ktery pak ten mén€ zkuSeny
napodobuje a osvojuje si ho. Vyhodou je zde vytvafeni pozitivniho vztahu mezi
spolupracovniky. Nevyhodou je moZnost vyuziti pouze u jednodussich tkonit a vétSinou
pfi ruSicim provoze.

Coaching — jedna se o dlouhodobgjsi pomoc zaméstnanci, véetné nasledné kontroly a
pfipominkovani. Pracovnik se sméruje k urcitému vykonu prace pomoci vlastni
iniciativy. Vyhodou je informovanost vzdélavaného pracovnika o svych pokrocich,
zlepSuje se komunikace mezi spolupracovniky a mize ukéazat cestu dal§iho pracovniho
postupu. Nevyhodou je ¢asova naro¢nost a realizace v rusném provozu.

Asistovani — kdy je Skoleny pracovnik ptidéleny zkuSenéjSimu pracovnikovi, kterému
pomaha vykondvat tkoly a s postupem casu se na nich ¢im dal vic podili, aZ je schopen
je vykondvat samostatné. Vyhodou je praktické plsobeni na ziskavani novych

poznatktl, naopak nevyhodou mize mit nauceni se nevhodnych postupi.
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e Povéfeni ukolem — Kkdy je pracovnik svym nadfizenym povéten plnit ukoly s tim, ze
jsou mu k tomu vytvotreny veskeré podminky. Vyhodou je samostatnost v rozhodovani
a feSeni a nevyhodou miize byt nesplnéni ukolt z divodii nemoznosti sledovani a
usmériiovani jeho krokd.

e Pracovni porady — jedna se o vzdélavani kolektivni, béhem nichz se pracovnici dovidaji
informace nejen o vlastni praci, ale i1 celé organizace. Vyhodou je hromadna vyména
zkuSenosti a postiechu, mize se zde vyvijet sounalezitost kolektivu a dochazi zde
k rozsitovani znalosti pro méné zkusené pracovniky. Nevyhodou je ¢asova volba, kdy
bud’to narusuje pracovni dobu, nebo se setkava s neochotou pracovniki zistdvat mimo
pracovni dobu.

V soucasné dobé¢ se taky ¢im dal vice vyuziva e-learning (pomoci pocitace) - pouZzitelnost

této metody vzrista. Nabizi vzdélavajicim se spoustu informaci, moznosti cviceni a testl a

taky okamzitého hodnoceni. Lze pfes n¢j komunikovat se vzdélavatelem i ostatnimi

ucastniky vzdélavani. Vzdélavani pomoci intranetu nabidlo pro uceni nejvétsi prostor.

Jedna se o systém tvoteny jednotlivymi slozkami, mezi které patii systém fizeni vzdélavani,

ktery umoziuje uZivateli pfistup k riznym procesim vzdélavani, umoZziuje mu vlastni

pracovni tempo a pomaha mu s administrativnimi zalezitostmi, v€etné fizeni programu.

Dalsi slozkou je systém fizeni obsahu vzdé€lavani, ktery nabizi systém sestavovani

jednotlivych modulli nebo programt, nabizi pfipravu na kurz a taky dorucovani

dokoncenych véci do systému. Posledni sloZku tvoii pfistupové portaly, které umoznuji
vzdélavajicimu uspokojit potfebu po dalSich informacich, ukazuji mu ptistupové body,

s kterymi muze dale pracovat (Armstrong, 2007, s. 481-482).

2.5 Hodnoceni adaptacniho procesu

Spravné hodnoceni adaptaéniho procesu piedpoklada soustavné a pribézné hodnoceni
pracovnika Vv pribéhu adaptace. Vyhodnoceni adaptacniho procesu je sbérem a posuzovanim
informaci, které budou rozhodovat o dalSim plisobeni pfijatého zaméstnance. Toto hodnoceni
by mélo vychazet z toho, Ze na zacatku celého procesu byl stanoven urcity adaptacni plan, ktery
je tteba prubézné sledovat a provadét dil¢i hodnoceni. Rovnéz je tieba pribéh adaptace vést
potfebnym smérem, pokud se nedafi ptivodni plan uspésné plnit. No a na zavér probiha fizeny
rozhovor se zaméstnancem, kde dochdzi ke spolecnému posouzeni Gspésnosti celé adaptace

(Styblo, 2003, s. 77).
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Podle Koubka (1997, s. 166) je hodnoceni pracovnika dulezitou ¢innosti. Dochazi k zjisténi,
jak pracovnik vykonava svou praci, hledd cesty k zlepseni a slouzi k sdélovani vysledki
jednotlivym pracovnikiim. Hlavni roli hraje pii hodnoceni bezprostiedni nadtizeny, ktery muze
hodnoceni zaméfit bud’ na vysledky prace, nebo na pracovni chovani pracovnika, v praxi se
nejvice pouziva kombinace obou zpusobi. Palan (2002, s. 72-73) pak vidi hodnoceni jako
¢innost, jejichz hlavnim cilem je motivovat pracovnika k vys§imu ztotoznéni se z4jmy a cili
podniku, protoze realizace tohoto cile pfinasSi organizaci vétsi loajalitu S vy$Sim vykonem a
produktivitou prace. Behem celého procesu adaptace by mély byt hodnoceny dil¢i cile, které
Bedrnovéa s Novym (1994, s. 324-325) nazyvé priubéznym hodnocenim, které pak pomiize
zavérecnému hodnoceni celého procesu. Myslim si, ze ke kazdému hodnoceni by mél mit
moznost se vyjadfit i sdm pracovnik. M¢l by mit moznost vyjadfit svou spokojenost ¢i
nespokojenost s nastavenou adaptaci, popiipad¢ nastavit se svym nadfizenym zmény, které by
byly pfijatelné pro ob¢€ strany. Muze se tak pfedchazet ptipadnym nedorozuménim, které se
daly fesit, protoze i soucasti adaptace, stejné jako kazdého procesu, kde se pracuje s lidmi,
mohou byt stiety a konflikty, které ohrozuji jeji uspésny prub&h (Styblo, 2003, s. 78-79).
Zavérecné hodnoceni by pak meélo sméfovat ke konkrétnim zaveérim dalSiho uplatnéni

pracovnika v organizaci.

Hlavnim smyslem adaptace pracovnika je, aby se pokud mozZno co nejrychleji, bez konflikti a
stresovych nalad ¢i stavl zaradil do podnikového pracovniho kolektivu, pfevzal vzity styl prace, osvojil
si specifické znalosti a dovednosti a ztotoznil se s podnikovymi zdméry a cili. Proto musime konfliktim
vCas predchazet neustalym sledovanim pribéhu adaptace, jeho spravnym fizenim, pfedvidanim

moznych rizik a nezdarti a poznavanim osobnosti nové pfijimaného pracovnika (Styblo, 2003, s. 79).
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3 Adaptace bankovnich poradcii v CS

Touto celou kapitolou budu napliovat muj prvni cil bakalaiské prace, kterym je analyzovat

adapta¢ni priibéh v Ceské spofitelné a jeho priibéh porovnavat s odbornou literaturou.

3.1 Piedstaveni spole¢nosti

Ceska spofitelna je banka s dlouholetou tradici, byla zaloZena v roce 1825 jako Spofitelna
Ceska. Vroce 1992 se stala akciovou spolecnosti a v lofiském roce oslavila 190 let své
existence. Az do roku 2000 byla pouze Ceskou spolecnosti, poté se stala soucasti finan¢ni
skupiny Erste Bank, jejiz sidlo je v Rakousku a své pobocky ma celkem v 7 zemich (Hana de
Goeij, 2015). Samotna Ceska spofitelna, a.s. pak méla ke konci roku 2014 v republice: ,,633
pobocek, 1 565 bankomat, 10 545 zaméstnancu, 4 982 584 klientt* (Hana de Goeij, 2015, s.
77)

Do finanéni skupiny Ceské spofitelny patii spoustu dcefinych spole¢nosti, které se zaméfuji na
jednotlivé finanéni oblasti. Patii sem Stavebni spofitelna CS, a.s., Penzijni spoleénost CS, a.s.,
Realitni spolecnost CS, as., sAutoleasing, a.s., CS do domu, a.s., Reico investi¢ni spolecnost
CS, as. a dalsi. Ceska spofitelna a.s. poskytuje komplexni sluzby pro soukromé osoby,
podnikatelé a firmy, mésta a obce. Kazdy rok za tyto sluzby klientim ziskéva fadu ocenéni jako
je tteba Banka roku 2015, Mobilni aplikace roku 2015, Penzijni spolecnost roku 2015

(www.csas.cz, 2016)

3.2 Organizacni kultura a strategické cile banky

Banka je rozdélena podle bonity klienti do Ctyt typt segmenti, které se pak od sebe odlisuji
stanovenymi hodnotami a poskytovanymi sluzbami. Stejné¢ pak jsou rozdéleni klienti na
soukromou a podnikatelskou klientelu. Podle toho jsou pak proskolovani jednotlivi bankéfi
téchto segmentil, aby dokazali svym klientim co nejlépe a nejvyhodnéji poradit.
Stejné jako v kazdé firmé nebo spole¢nosti funguje i zde firemni kultura, ktera ma smérovat
chovani zaméstnancii i zaméstnavatele. V této bance jde predevsim o to, aby:

e lid¢ pracovali tymovée — protoze, kdyz budou vzajemné spolupracovat, budou snadné;ji

dosahovat stanovenych cilti
e jednali odpovédné — d€lat spravné véci spravnym zplisobem

e Dbyli divéryhodni — stat si za svymi rozhodnutimi a pfebirat za né zodpovédnost
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e posilovali rist — vyhledavat a vyuzivat prilezitosti, které povedou k rastu klientd,
zaméstnanct i celé spoleCnosti

e skvéle dodavali — v€as a kvalitn€ plnil své povinnosti.

Chceme se vice zaméfit na klienta, nez sami na sebe. Zjednodusit, zrychlit. Potfebujeme, aby lidé
spolupracovali vice mezi sebou a brali si ze sebe to nejlepsi. Chceme taky vice delegovat a nedivat se
prilis na hierarchie funkci. Chceme se fidit tim, kdo je na dané téma ten nejlepsi odbornik, a ten by mél

rozhodnout. Trendem je zplnomocnéni lidi (Hana de Goeij, 2015, s. 165)

A jaké jsou strategické cile banky? Stejné asi jako kazda banka usiluje i Ceska spofitelna o to,
aby se stala bankou, k niz jsou klienti vysoce loajalni a tim jeji finan¢ni vysledky nad primérem
bankovniho trhu. Jejim cilem je dosahnout prvenstvi v oblasti retailovych klienti a druhé misto
u klienti korporatnich. Z hlediska loajality klientd chce dosahnout vedouci pozice na vsech

klientskych segmentech (intranet csas).

3.3 Oblasti orientace adaptace v CS a.s.

Celoorganizaéni orientace se i zde zaméfuje na informace obecného razu, které jsou pro
vSechny nové zaméstnance stejné, bez ohledu na to, jakou budou vykonavat pozici. Tato
organizace k tomu vyuziva jednodenni $koleni, které se kona pro Moravu v Brné a pro Cechy
v Praze a nazyva se ,,Vitame Vas v CS a.s.“. Zde jsou pak vsichni ucastnici seznameni
s veSkerymi dostupnymi informacemi, které jim uleh¢i orientaci v novém zaméstnani.
Dostanou zde informace o pedstavenstvu CS, jednotlivych oblastech, dcefinych spoleénostech
ajejich vedoucich pracovnicich, o zahrani¢nich poboc¢kach, o vizich, hodnotach a strategickych
cilech organizace, segmentech klienttl. Ceska spofitelna se tu predstavi i z téch pozitivnéjsich
stranek jako jsou benefity pro zaméstnance, dobro¢innd ¢innost, sponzoring, ocenéni apod.
Novy zaméstnanci zde ziskaji veSkeré obecnéjsi informace a odpoveédi na otazky, které je
zajimaji. Skoleni probiha ve velice pfijemnych podminkach s ob&erstvenim, Gi¢astnici dostavaji
informace jak Gstn¢, tak pomoci prezentace a v neposledni fad¢€ i v tisténé formé, spolu s malym

uvitacim balickem. Na zdklad¢ odpovédi svych podiizenych mohu fict, Ze toto Skoleni je

novacky hodnoceno velmi pozitivné.

Utvarova orientace adaptace probihd na samotnych pobockach a je spojena s orientaci na
konkrétni pracovni misto. Nové zaméstnance si uvita pfimy nadtizeny, ktery prubézné podava
informace konkrétnéjSiho razu, které zahrnuji bezpecnost na pracovisti, pracovni vykazy,

moznosti stravovani, provede ho pracovnim utvarem, seznami ho s kolegy, pracovnimi
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povinnostmi a ukoly, postupy, pravidly a omezenimi. Piimy nadfizeny tzv. VOT (vedouci
obchodniho tymu — budu déle pouzivat ve zkratce) taky seznami nové zaméstnance S tim, jak
budou probihat jeho prvni dny, co se od né&j bude vyzadovat a taky jak asi bude vypadat priabeh
jeho adaptace, ktera trva v této organizaci prvni tifi mésice a je fizenad pievazné pomoci e-
learningu. Ceské spofitelna je velkou organizaci, ma sviij vlastni intranet a miizu potvrdit, Ze
veskeré potfebné informace si zde mlize zaméstnanec kdykoliv najit nebo se k nim i1 po Case

vratit.

Oblasti orientace adaptacniho procesu jsou shodné s oblastmi, na které se zaméfuje 1 autor
Armstrong (2007, s. 398-399), kdy dochazi k propojeni orientaci utvarové a orientaci na
konkrétni pracovni misto. Tyto informace pfichazi soubézné¢ a od jednoho pracovnika, tak neni

potieba je od sebe rozdélovat.

3.4 Cile adaptace

Z pohledu organizace je to urcit¢ co nejrychlejsi zaclenéni novacka do pracovniho procesu.
Musim pfiznat, Ze prace v bankovnictvi je naro¢na, ac to tak nemusi na prvni pohled vypadat.
Bankovni poradci musi znat spoustu druhti produktd, jejichZ podminky se neustdle méni a taky
se musi celkem rychle zorientovat v poc¢itaCovych programech, na kterych stravi vétSinu svého
pracovniho casu. Vzhledem k naroCnosti samotné¢ prace a taky ndrocnosti samotného
adapta¢niho programu neni vyjimkou, Zze nékteré pobocky neustale bojuji s nedostatkem
kvalitnich pracovnikd. Proto je otazka co nejrychlejsiho zaélenéni nového pracovnika do
Armstronga (2007, s. 395) a Koubka (1997, s. 155). Prace v bankovnictvi neni jenom o znalosti
produktti, technologii, ale hlavné o jednani s lidmi, kdy obchodni dovednosti jsou pro tuto praci
V dnesni dobé stézejnim predpokladem. Tomu odpovida i pfijimaci fizeni, kde se ovétuje, jak
umi jedinec pracovat samostatn¢, v tymu, ale hlavné jak umi vést obchodni jednani. Pro
organizaci je pak dal$im cilem spojit tuto obchodni dovednost se znalosti produktu, aby poradce

dokézal nabizet lidem ty nejvyhodnéjsi varianty pro né samotné.

Z pohledu pracovnika je to co nejlepsi a nejrychlejsi zvladnuti pracovnich narok a poZzadavkl
a sziti se s novym kolektivem. Béhem prvnich tfi mésict travi zhruba Sest tydnti mimo pobocku
na nejriznéjSich skolenich, na které se musi pfipravovat, k tomu néktefi jiz dostanou plan
plnéni, k tomu kdyz se ptipoji jesté dalsi povinnosti, tak neni jednoduché v§echno tohle skloubit

dohromady a vykazovat pozitivni vysledky a k tomu jesté neustaly usmév na tvari, kteii klienti
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ocekavaji. Nektetfi nastupuji na pozici bankovniho poradce s tim, Zze je to pro né odrazovy
Ti musi piekonat prvotni prekdzku v tom, Ze se musi nejdiive naucit véci, které vlastné ani
nechtéji v budoucnu dé€lat. Asi pro ob¢ strany, zaméstnavatele 1 nového zaméstnance, je
dualezité, aby se novacek zaclenil co nejdiive do pracovni skupiny a umél spolupracovat se
svymi kolegy, ktefi mu mohou byt v prvnich mésicich velkou podporou. Z vlastni zkusenosti i
s rozhovorti s kolegy vim, Ze bez pomoci druhych bych zacatky tézko zvladal sam. I cile
adaptacniho procesu s pohledu pracovnika jsou ve shodé s autory Nového a Surynka (2002, s.
150-151).

3.5 Subjekty adaptace

Mezi subjekty adaptaéniho procesu v Ceské spofitelné patii personalni oddéleni, VOT a novy
zaméstnanec. Vzhledem k tomu, ze Ceska spofitelna jako organizace funguje po celé republice,
tak ma svou centralu, véetné¢ personalniho oddéleni v Praze, proto se novy zaméstnanec pfi
nastupu do organizace s jeho zaméstnanci nesetka. Se zastupcem persondlniho oddéleni pro
danou oblast se setkd pouze pfi vybérovém fizeni a néktefi maji tu moZnost jesté na Skoleni
novacku ,,Vitame Vas v CS*, kde nékdy proskoluji. S personalnim oddélenim se novacek po
ptijeti setkava pouze formou elektronické nebo telefonni komunikace, kdy jsou mu predavany
pozadavky a pokyny pro bliZici se nastup do prace. Dal§im subjektem jsou pfimy nadtizeni —
vedouci obchodniho tymu, ktefi se s novackem setkali nejen na vybérovém fizeni, ale taky
VOT zodpovida za cely prub¢h adaptace, coz v nékterych pripadech neni jednoduchym tkolem
a vlastn¢ hraje nejdulezitéjsi roli v celém procesu. I zde dochazi ke shodé s autory Koubkem
(1997, s. 164) a Styblem (2003, s. 74-75). V organizaci totiz jsou VOT, kteti maji na starosti
pouze jednu velkou pobocku a pak jsou to VOT, kteti maji pod svym vedenim nékolik mensich
pobocek, a pro ty je nékdy dost naro¢né skloubit vSechny povinnosti. Tento fakt mize
zpusobovat mensi odliSnosti v pritbéhu adaptace. V tak rozsahlé organizaci maji na adaptacnim
procesu velky podil 1 lektofi, ktefi se podileji na dil¢ich produktovych a dovednostnich
Skolenich. Tato $koleni probihaji opét v Brné a v Praze a jak uz jsem zminil, novacci tam stravi
zhruba Sest tydntl z prvnich tfi mésicl, coz neni zanedbatelnou dobou. Poslednim subjektem

jsou pak sami novy zaméstnanci.
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3.6 Prabéeh adaptacniho procesu

Vzhledem k tomu, Ze se v tomto piipad¢ jedna o velkou organizaci, mohu potvrdit, Ze adaptacni
proces se zde probiha podle pfedem stanoveného, systematického a cilevédomého planu.
Personalni oddéleni vénuje tomuto procesu velkou pozornost, protoze pii tolika zaméstnancich
by to ani jinak neSlo. Adaptacni proces trva tii mésice, 1 kdyz se neda fict, ze timto obdobim
veskera skoleni a dalsi vzdélavani konci, ale je to obdobi, které by mélo ukazat jak zaméstnanci,
tak 1 nadfizenému, zda se na tuto praci hodi. Sdm za sebe miizu fict, Ze tfi mésice jsou kratkou
dobou pro tvrzeni, Ze novy zaméstnanec se stava plnohodnotnym zaméstnancem, je jesté pred

nim dlouha cesta.

Na jeho pribéhu, jak uz jsem napsal, se nejvice podili VOT, ale samotny adaptacni proces je
fizeny centralné pomoci e-learningu. O jeho vyuzivani se zminuje i Styblo (2003, s. 87-88) a
autor Armstrong (2007, s. 481-485) mu vénuje ve své knize Rizeni lidskych zdroji celou
kapitolu. Novacek v prvnich dne obdrzi rozpis celého adaptacniho procesu v podobé moduld,
Casech a mista uskutecnéni. Na intranetu ma tzv. elektronicky index, kde ma jednotlivé moduly
rozepsané tak jak jdou za sebou. Kazdy modul obsahuje podrobnéjsi informace o pribéhu — co
se bude ucit, co se mé naucit pred Skolenim na pobocce, co se bude délat na Skoleni a co si ma
vyzkousSet po ndvratu na pobocku. VéEtsinou kazdy modul obsahu jeden 1 vice testu na ovefeni
znalosti, dalsi testy se pisi oficialné na samotném Skoleni. Kazdy modul je ukon¢en hodnocenim

jak zaméstnance, tak 1 VOT, ktery hodnoti pisemné v elektronickém indexu a poté ustné se

samotnym zaméstnancem.

Samotny prubéh celého adaptacniho procesu se shoduje s optimalnim pribéhem podle Nového
a Surynka (2002, s. 152). Novacek se vprvni etapé seznamuje s piimym
nadiizenym, konkrétnim pracovistém, s pracovni ndplni a skupinou spolupracovniku. V druhé
etap¢ se pomalu szivd s novym prostiedim, se svymi kolegy a ziskava potifebné zkusenosti pro
zvladani zadanych tkolt. Pro novacky muze byt pfinosem pravidelné setkdvani na Skolenich
s dal§imi novacky, kde mohou porovndvat priibéh své adaptace a prvnich pracovnich
zkusenosti. Posledni etapou uz je aktivni zaclenéni nového pracovnika do pracovniho poméru,
kde se identifikuje s cili organizace a hlavné zde bude rozvijet svou iniciativu ve spolupraci se
svymi spolupracovniky, ale i ziskavani potfebnych informaci. Doba adaptacniho procesu dava
dostatek prostoru k zjisténi, zda ma novy zaméstnanec predpoklady pro tuto pozici, zda se

dokaze vyrovnat s narocnymi podminkami, zvladat komplikace, spolupracovat se svymi kolegy
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1 nadiizenym, ale taky ochotou podniku uspokojovat potfeby a predpoklady nového

zameéstnance.

3.7 Casovy plan adaptace

Jednotlivé pozice maji rozdilny adaptacni proces, my se zde zamétime konkrétné na bankovni
poradce. Nastupem nového pracovnika do Ceské spofitelny se zatne rozbihat tiimésiéni
adaptacni cyklus, ktery je stejny pro vS§echny bankovni poradce a je systematicky a cilevédomé
napldnovany. Jesté pted nastupem do pracovniho poméru jen novy zaméstnanec kontaktovan
persondlnim oddélenim, které¢ mu vétSinou elektronicky zasle pozadavky pokyny, které ma
splnit pfed nastupem a rovnéz se s nim muze zkontaktovat i jeho budouci piimy nadfizeny

s bliz§imi informacemi tykajicich se néstupu.

Prvni den néstupu do prace, dochédzi k podepsani pracovni smlouvy a dalSich pisemnosti
o zodpovédnosti, ml¢enlivosti, pfevzeti materiali apod. Po této tivodni proceduie dostava novy
zameéstnanec, vétsinou ustni formou, dalsi diilezité informace. Je proveden pracovnim Gtvarem,
seznamen se svymi kolegy, bezpe€nosti a hygienou na pracovisti, je mu ukazano pracovni
misto, pfedany prvni pracovni pomiicky a pfedana hesla k systému. Pfimy nadfizeny ho
seznami taky s fungovanim interniho systému, vzdélavacim systémem AMOS, elektronickym
indexem a dalS§imi potfebnymi informacemi. Poté dostane zaméstnanec prostor pro plnéni

prvnich ukold.

Béhem prvniho tydne absolvuji bankovni poradci §koleni nazvané ,,Vitime Vas v CS*. Jde
0 ptijemnou formu seznameni novacki hlavné se samotnou Ceskou spofitelnou, jak uZ jsem
naznacil vySe. Kromé toho ma zaméstnanec nékolik rozhovort se svym VOT, ktery ho
postupné seznamuje s dalSimi informacemi a taky o tom kde a na koho se mé v riiznych
situacich obracet. Dochazi taky k prvnim kontaktim se svymi spolupracovniky a planovani
ukold na dalsi dny. Jiz v prvnich dnech ¢ekaji novacky ve vzdélavacim systému nejriznéjsi
e-lerningové prezentace vcetné testl, které musi byt v danych terminech splnény. Jako prvni

jsou napf. prezentace o bezpecnosti, hygiené a pozarni ochrané€, pak to mohou byt tieba testy,

jejichz absolvovani umoznuje vyuzivat soukromé vozidlo ke sluzebnim uceltim apod.

Zhruba od druhého tydne se rozjizdi Sest modulti zaméfenych na jednotlivé produkty, které
Ceska spofitelna nabizi. Tyto moduly probihaji v pravidelnych intervalech, kdy novaéci byvaji
prumérné tfi, ¢tyfi nebo pet dni v tydnu na Skoleni a pak jsou cely druhy tyden na svém

domovském pracovisti, kde by méli mit moZnost si vyzkousSet to, co se pravé naucily. Tento
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cyklus probihd celé tii mésice a je zakoncen ziskanim diplomu, ktery oznamuje UspésSné
zakonceni adaptacni i zkuSebni doby. Po kazdém modulu ptibyvaji poradcim nové a nové
produkty, které mohou prodavat a taky se zvysuji pravomoci pfi jejich obchodni ¢innosti. Novi
poradci totiz mohou nabizet v§echny produkty, ale prakticky mohou uzavirat smlouvy az na ty,
u kterych prosly fadnym proskolenim nebo certifikaci. Nemusim zde asi zdlraziovat, jak
velkou roli zde hraje Cas, kdy se poradce dostane do redlu na prepazku. Bohuzel, jak se dovime
v kapitole zhodnoceni adapta¢niho procesu, tato prakticka cast se pak lisi podle jednotlivych
pobocek. Velkou roli zde hraje velikost samotné pobocky, jejich moZnosti a pfitomnosti VOT
na pobocce. Po navratu z jednotlivych modultl dochazi k pribéznému hodnoceni, kde novacek
sdéluje to, co si privezl za znalosti a domluvi si s VOT ukoly na dalsi tyden. Po uplynuti tii
meésict adaptace dochdzi nejen k ziskani diplomu, ale i k zdvérecnému hodnoceni celého
adaptacniho procesu se zavéry, jak se bude nadédle postupovat a jaké jsou dal§i plany

persondlniho a vzdélavaciho rozvoje.

Presto, ze adaptacni proces je rozvrzen na tfi mésice, neni po jejich uplynuti v§em Skolenim
konec, protoze kazdy poradce si musi v nasledujicich mésicich dodélat dalsi certifikace tykajici

se napf. investic, penzijniho pojisténi a taky si projit $kolenim CNB pro pokladni &innost.

Jiz jsem naznadil v kapitole 2.3, chtél bych porovnat ¢asovy plan adaptace CS s adaptaci podle
Koubka (1997, s. 163-164). I kdyz je ¢asovy plan podle jmenovaného autora zpracovan na Sest
mésict, miZzu fict, Ze v podstaté se shoduje s planem této organizace. Sté¢Zejni body probihaji
ve stejnych rovinach a zbytek je ptizptisoben potfebam dané organizace, ale v zakladu souhlasi

i dalgi priibeh.

3.8 Vyuzivané metody adaptace

Mohu souhlasit s tim, e adaptacni proces v Ceské spofitelné je velice riiznorody, ale taky velice
naro¢ny. Jsou pii ném vyuzivany rizné metody vzdélavani, tak aby mu porozuméli vSichni.
Hlavni roli zde hraji samotni novacci, kolegové na pobocce, lektofi, trenéti prodejnich
dovednosti a v rizné mife VOT na pobockach. Konkrétné se zamétuji na adaptaci v oblasti

Opavska a v sou¢asné dobé i Sumperska, kde se na jejim priib&hu osobné podilim.

Velkou Cast zabira e-learning — studium prostfednictvi pocitace. S pocitacem novacek pracuje
jak na svém pracovisti, tak i ve Skolicim centru. Jak uz jsem napsal v pfedchozi kapitole,
pomoci e-learningu je novacek provazen po celou dobu adaptace. Pomoci néj studuje

prezentace jako pfipravu na modul, vypracovava ukoly, zpracovava testy — jak ptipravné
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na pracovisti, tak 1 kontrolni ve Skolicim centru. Kromé adapta¢nich modulii, mé jesté kazdy
bankovni poradce dalsi e-learningové kurzy ve vzdélavacim programu AMOS, stejné jako stali
zamé&stnanci jako je napf. bezpecnost prace, Skoleni fidicl, ale i specifické, zamétené
na konkrétni produkty — Uvérové podvody a rizika, Podnikatelské Géty apod. Soudasti
e-learningu jsou i nejriznéjsi piimé odkazy na intranet, kde se nachéazi vsechny produkty, které
banka nabizi. Touto cestou se novacci u¢i vyhledavat a pracovat i s internimi informacemi a
systémy. Ve Skolicich centrech jsou pak k dispozici i Skolici verze programu, takze si kazdy

novacek miize vyzkouset jednotlivé procesy, aniz by se musel strachovat, Ze néco pokazi.

Ptedevsim se v skolicim stiedisku vyuziva tzv. demonstrace — nazorného vyucovani, kdy si
novi zaméstnanci mohou vyzkouset nejen demonstrované priklady v pocitaci, ale hlavné si
mezi sebou zkouset nejriznéjsi situace, prodejni rozhovory, telefonni rozhovory a taky pozice
klienta, VOT 1 poradce nanecisto. Je zajimavé sledovat, jak se citi klient, kdyZ s nim vedeme

prodejni rozhovor.

Ve 8kolicim centru rovnéz taky probihaji seminate k jednotlivym produktim. Novaéci se zde
seznamuji s charakteristikou produktu, jeho nabidkou, prodejem, vyhodami i nevyhodami, ale
1 podporami, které mohou pravé pii prodeji tohoto produktu vyuzivat. Na jednotlivych
oblastech, popf. 1 pobockach, pak funguji garanti jednotlivych produktd, na které se mohou

bankovni poradci obracet o pomoc a ktefi jim pribéZzné ptipravuji dalsi prednasky a Skoleni.

vvvvv

okruh znalosti a orientace v nejrizngjSich produktovych liniich. V pracovni dob& neni urcité
dostatek prostoru k tomu, aby se to stihlo vSechno naucit, proto je tieba pocitat s tim, ze tomuto
vzdélavani budeme vénovat 1 ¢ast svého volného €asu. MiZeme k tomu vyuzit nejriiznéjsich
podpor a materidlu, které ndm banka nabizi a beze sporu bude 1 pro nas jednodussi si
zapamatovat véci, na které si sami pfijdeme a sami vyzkousime. Novacci zde zjisti své mezery

a otazky, na které potiebuji najit odpovédi.

Doposud zminéné metody se vyuzivaji pfevazné mimo pracovisté, samoziejme ¢ast adaptace
probihé i na domovské pobocce, kde bude zaméstnanec pracovat a které pak fidi samotny VOT
pobocky. Na kazdé pobocce probihaji pravidelné porady, které se zucastiiuji jak zaméstnanci
pobocky, tak i obcCas specialisté a garanti nékterych produkti, ktefi seznamuji zaméstnance se
zménami nebo jen opakuji parametry toho daného produktu. Vzhledem k tomu, Ze v bance je
neustale plno novinek, je tieba pribézné¢ o téchto novinkach informovat a upfesiovat

zamé&stnanciim jak s nimi pracovat. Své zkusSenosti zde mohou sdélovat i samotni zaméstnanci,
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takze dochazi nejen k obohaceni dosavadnich postupd, ale i k upozornéni na chyby, kterych se
muzeme pozd¢ji vyvarovat. VOT vyuziva i metodu povéieni vykonu, kdy novackovi stanovuje
postupné jednotlivé ukoly, s kterymi pak novacek pracuje a spole¢né pak kontroluji spravnost
postupu a vysledku. Stejné jako pak u instruktaze pii vykonu, kdy u néj provadi naslechy pii
prodejnim rozhovoru s klientem a sleduje, jak se novacek dopracovava k informacim, které ma
od klienta nebo z pocitace zjistit. Poté dava novackovi zpétnou vazbu a doporuceni, jak priste

postupovat 1épe, poptipad¢€ ho instruuje uz béhem samotného rozhovoru.

3.9 Hodnoceni adaptace na pracovisti

V této kapitole uz muzu jen shrnout informace, které jsem Vam piedal v predchozich
kapitolach. K hodnoceni novych pracovniki dochazi priibézné, tak jak to doporucuji autoti
Bedrnova a Novy (1994, s. 324-325) a nékolika zptsoby. Zhruba kazdy druhy tyden se setkava
vedouci obchodniho tymu se svym novackem a hodnoti dosavadni priitbéh adaptace. Toto
hodnoceni probiha oboustranng, tzn., ze k vyjadieni ma prostor i sdm novacek, ktery mize fict,
co se mu dafi a s ¢im by naopak potteboval pomoci. Jedna se o zpétnou vazbu pro oba, ktera
muze dat smér dalSimu pribéhu. Kromé toho VOT hodnoti po kazdém modulu praci novacka
Vv elektronickém indexu, ke které novacek uz nema piistup. Stejné hodnoceni provadi i novacek,
ale ve vazbé na probéhly modul, tudiZ hodnoti jak lektora, tak 1 jeho praci, ale 1 ptinos pro jeho
dalsi postup v adaptaci. V neposledni fadé ziskava novy poradce pribézné hodnoceni svych
znalosti v elektronickych testech a obchodnich dovednosti v uzavienych obchodech, které se u
nékterych jiz promitaji do jejich kvartalniho planu. V zavéru adaptace probihd elektronicka
certifikace na diplom, kde jsou zahrnuty otazky ze vSech doposavad probranych produktt a
taky zadvérecné hodnoceni vedouciho obchodniho tymu, ktery ve spolupraci s novym poradcem
rozhodne o jeho dalsim pokracovani v organizaci. Tento postup je v souladu s autorem Styblem
(2003, s. 77-79). Musim podotknout, Ze neni vyjimkou ukonceni pracovniho poméru ve
zkuSebni dobé z nejriznéjSich divodid a to jak ze strany zaméstnavatele, tak i nového

zamestnance.

Touto celou kapitolou jsem napliioval muj prvni cil bakalarské prace, kterym bylo analyzovat
adaptaéni pribsh v Ceské spofitelné a jeho priib&h porovnavat s odbornou literaturou. Mohu
potvrdit, ze pribéh adaptacniho procesu v organizaci je v souladu s pribéhem v odborné
literatufe. NenaSel jsem zde vyrazngj$i rozdily, ale je samoziejmosti, Ze kazda organizace si

ptizplsobuje adaptaci svym potfebam a pozadavkiim
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4  Zhodnoceni adapta¢niho procesu v CS, a.s.

Vzhledem k tomu, Ze pracuji jako oblastni manaZer pro Sumpersko (od kvétna 2015) a pied tim
pro Opavsko (3 roky) a soucasné jsem i ¢lenem komise pro adaptaci novych zaméstnancd, je
pro mé toto téma velice aktudlni. Jako nadfizena osoba vyhodnocuji se svymi kolegy, ale
piedevsim se svymi vedoucimi obchodnich tymu pribéh a efektivitu adaptacniho procesu.
Mém piehled o fluktuaci novych zaméstnanci a vétSinou taky divodech jejich ukonceni
pracovniho poméru. Zajimal mé i jejich nazor konkrétn€ na adaptacni proces probihajici v nasi

organizaci.

41 Cil vyzkumu

Tato prace se zabyva zaGleiovanim novych zaméstnanct do bankovniho sektoru Ceské
sporitelny. Hlavnim cilem mé prace je analyzovat a zhodnotit soucasny adaptacni proces
v Ceské spofitelng, a.s. a navrhnout zmény pro zlepseni jeho efektivnosti Chci zjistit, jak tento
proces vnimaji i samotni novacci, protoze pocity zaméstnancli by mély byt dalezité pro kazdého
zaméstnavatele, protoze jen tak bude vychovavat perspektivni a loajalni pracovniky. Vyzkumné

Setfeni jsem vedl za uCelem zjisténi tii cila.

e Prispét k odbornému procesu za¢lefiovani novych zaméstnancii do organizace Ceské
spoftitelny.

e Napsat doporuceni pro efektivnéjsi fizeni tohoto procesu, tak aby bylo piijatelné;jsi pro
nové pracovniky.

e Ziskat informace tykajicich se n€kterych personalnich ¢innosti v organizaci.

Prostfednictvim svého vyzkumu hleddm odpovéd’ na zakladni vyzkumnou otazku, ktera je dale
specifikovana podotazkami.
Zakladni vyzkumna otazka:

Odpovida soucasné nastaveny adaptacni proces potiebam organizace Ceské sporitelny?

Specifické vyzkumné otazky:
1. Jak novi zaméstnanci vnimaji svou pripravu v praxi?
2. Jak novi zaméstnanci vnimaji nastaveni adaptacniho procesu v organizaci CS?

3. Jak novi zaméstnanci vanimaji své prijeti do kolektivu?
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4.2 Charakteristika zkoumaného souboru

Predmétem mého vyzkumu byly osoby, které nastoupily na pozici bankovniho bankéie v nasi
organizaci Ceské spotitelny K 1. fjnu 2015. Aby milj vyzkum byl obrazngjsi, zahrnul jsem zde
novacky z celé republiky. Dotaznik byl odeslan 154 poradctim, vratilo ho 122 poradcti, coz je
80% navratnost. Z téchto 122 respondentt bylo 38 muzii a 84 Zen, toto rozliSeni ale neni pro
mé hodnoceni dulezité. Tyto osoby byly riznych v€kovych kategorii, od 25 do 46 let, které pro
mé nejsou v dané chvili podstatné, proto je nebudu pii hodnoceni brat v uvahu. Stejné tak
nebudu pfihlizet na vzdé€lani respondentii, protoZze minimdlné¢ stfedoskolské vzdélani je
podminkou pro pfijeti do pracovniho poméru (25% melo vyssi, nez pozadované vzdélani, tzn.

vy$$i odborné nebo vysokoskolské).

4.3 Volba metody — dotaznik

Dotaznik patii mezi jednu z nejfrekventovanéjSich metod zjistovani informaci, hlavné proto,
7e je ¢asové i finanéné nejménd naro¢ny, oviem jeho navratnost byva docela nizka. Radime ho
mezi kvantitativni metody vyzkumu a je ur¢en pro hromadné ziskdvani idaja. Jde o pisemné
kladeni otazek i ziskavani odpovédi. Je tieba, aby byl dotaznik spravné sestaven, tzn., aby
otazky byly jednoduché, srozumitelné, navazujici, ale hlavné byly sestaveny tak, Ze mi dali

odpové&di na tvrzeni, které potfebujeme potvrdit.

Ja jsem si pro svou potiebu vybral elektronicky dotaznik - googlovsky formuléi dotazniki.
Spravnost dotazniku jsem vyzkousel dopfedu na malém vzorku na své pobocce, abych zjistil
srozumitelnost otazek. Vzhledem k tomu, Ze byl pro vSechny srozumitelny, nebylo tfeba v ném
délat zaddné zmeény a mohl jsem ho pouzit v piivodni verzi. Dotaznik se sklada ze tfinacti otazek,
které jsou vétsSinou polouzaviené, ale i z otazek uzavienych a skalovani, které se odvijeji od
toho, co potiebuji zjistit. Dotaznik jsem poslal elektronicky jednotlivym respondentiim, kteti
mi na né¢j mohli zpétné odpoveédét. Anonymita respondentl byla zajiSténa tim, Ze je moznost
tuto funkci nastavit prostfednictvim googlu. Jak uz jsem se zminil, navratnost dotazniku byla

docela velka a to celych 80%. Zjistovani pomoci dotazniku probihalo v mésici lednu roku 2016.
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4.4 Interpretace vysledkt

V kapitole Interpretace vysledkii budu zobrazovat bud’ jednotlivé otazky, nebo otazky spojené,

které spolu vzajemné souvisi.

Otazky ¢. 1. - 2.

Graf ¢. 1: Ktera ¢ast adapta¢niho programu méla pro Vas nejvyssi a naopak nejniz$i pfinos do praxe?

(spojili jsme dohromady otazky 1 a 2)

m NEINIZS[ pfinos

B NEJVYSSi pfinos
T 0% )

Opakovani Simulace pracovnich Pripadové studie v Jina
parametrl produktu postupt ve Skolicich  ramci tréninkd
aplikacich simulujici konkrétni

situace z praxe

Vysledky ukazuji, Ze ocekavani ucastnikli je nejvice zaméfeno na pracovni postupy v
prislusnych aplikacich. Protoze ale mezi hodnotami nejvys$$iho i1 nejnizsiho piinosu u
jednotlivych oblasti neni velky rozdil, je evidentni pomérné rozdilné ocekévani a vnimani
ucastniki. Jako nejvyssi ptinos 44% vidi novécci v simulacich pracovnich postupt, podle mych
informaci je to predevsim tim, Ze s témito postupy se setkdvaji v provoze nejdiive a nejvice. Na

druhé strané€ pak nejnizsi ptinos 41% vidi v simulacich konkrétnich situaci.
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Otazky ¢. 3. - 4.

Graf ¢. 2: Co zvladate v praxi nejlépe a naopak s ¢im mate nejvétsi problémy? (zde se rovnéz spojily
otazky 3 a4)

B Nejvétsi problémy

M Zvladaji nejlépe

Nabidku a Pracovni postupy - Pracovni postupy - Jiné
argumentaci zaloZeni produktl  servisni operace
produktd

Pracovni postupy - zalozeni produktti - ob¢é hodnoty jsou na nizké trovni, kdy si pouze 18%
respondentl mysli, Ze je zvlada nejlépe a naopak 14% si mysli, Ze s tim maji nejvétsi problémy.
V dalSich dvou oblastech, nabidka a argumentace produkti a pracovni postupy — servisni
operace, se Cisla pohybuji kolem vyrovnang, a to kolem 40%. Jelikoz se poradci setkaji prvni
tii mésice na prepazce nejvice Se servisnimi operacemi a nabidkou produktii, vénuji témto

oblastem 1 vice pozornosti pfi hodnoceni, at’ uz v pozitivnim ¢1 v negativnim hodnoceni.
blast t hod , at’ t t hod
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Otazky ¢. S. - 6.

Graf ¢. 3: Co pti komunikaci s klientem ovladate nejlépe a kde naopak mate nejvétsi mezery? (spojeni
otazek 5 a 6)
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Dle reakci ucastnikl vychazi, Ze nejlépe ovladaji uvodni fazi prodejniho ptibéhu, to si mysli
dokonce 72% poradcti. JiZz méné pak zvladaji vSechny dal$i faze a dlouhodobé nejméné

namitky. Kde si 33% respondentd mysli, ze ma nejvétsi rezervy.
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Otazka ¢. 7

Graf ¢. 4: Jak hodnotite své odborné znalosti a dovednosti (hodnoceni na skale 1 Spatné — 4 dobré)

Odborné znalosti a dovednosti
6% 22% m1
m2

m3

m4

Primérnd hodnota 2,8 ukazuje pomérné¢ dobry vysledek, coz se tak uUpln¢ neshoduje
s predchozimi vysledky, kdy poradci ve své kazdodenni praci vidéli velké rezervy. Podle tohoto
grafu je spokojeno se svymi odbornymi znalostmi a dovednostmi az 72% respondentil, 6% pak

dava témto znalostem maximalni znamku.

Otazka ¢. 8

Graf ¢. 5: Hodnotite svoji samostatnost pii obsluze klienta (hodnoceni na $kéle 1 Spatné — 4 dobr¢)

Samostatnost pri obsluze klienta

8% ml
\ .
m3
m4

Primérna hodnota 2,8, stejna jak u predchozi otdzky. Miizu fict, Ze ani zde nekoresponduje
vysledek s pfedchozimi hodnotami. 66% poradct je se svoji samostatnosti spokojena, 8%

dokonce maximalné.

Ob¢ hodnoty, odbornost i samostatnost jsou na velmi vysoké trovni. Ze 122 ucastnikli 96 u
odbornosti a 90 u samostatnosti vykazuje stupen 3 nebo 4, takze nejvyssi hodnoty (2/3

respondenttt).
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Otazky ¢. 9. - 10.

Graf ¢. 6: Vyhovuje Vam forma samostudia jako soucast adaptacni piipravy a kde jste ziskaval/a

informace pro samostudium? (spojeni otazek 9 a 10)

Vyhovuje Vam forma samostudia Kde jste ziskaval/a informace
jako soucast adaptacni pripravy? pro samostudium?
13% M e-learningové

‘ kurzy
¥ Ano B intranet

m Ne

M jiné

Jak vidime na grafu, tak forma samostudia je mnohé novacky pfijatelnd. Az 72% jse s touto
formou spokojena a vyhovuje ji. Kdyz se podivame na druhy graf, tak vidime, ze vétSina
poradct ziskava informace pro samostudium v e-learningovych kurzech — 44% a na intranetu
43%.

Otazka ¢. 11

Graf ¢. 7: Je dle VaSeho nazoru optimaln¢ sestaven pomer jednotlivych forem adaptacni piipravy?

(70% praxe, 20% samostudia, 10% centralizovaného $koleni)

Je pomér 70:20:10 optimalni?

= Ano

= Ne, vice skoleni, méné
samostudia

= Ne, vice Skoleni, méné praxe

= Ne, vice praxe, méné Skoleni
a samostudia

U této otdzky jsme ziskali velmi zajimavé zhodnoceni poméru jednotlivych forem adaptacni
ptipravy. Pouze 50% novacku vidi toto rozdéleni jako optimalni a druha by ho rada vidéla jinak.

I pfesto, Ze v pfedchazejici otdzce odpovédélo 70% ucastnikid, Ze jim vyhovuje forma
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samostudia, v tomto grafu by ho skoro 40% nahradilo centralizovanymi kurzy. 10% tG¢astnikd
by pak volilo vice praxe, coz muze byt pravé u téch, ktefi se z organizac¢nich divodi nemusi

dostat tak rychle na pfepazku.
Otazka ¢. 12

Graf ¢. 8: Mate dostatek Casu na piipravu na pobocce?

Mate dostatek ¢asu na pfipravu
na pobocce?

H Ano

m Ne

Na tomto grafu vidime, Zze vétSina 64% respondenti mélo dostateCny Cas na pfipravu na
pobocce, zatim co pro 36% je tento Cas nedostacujici. Tato situace miiZze byt ovlivnéna vice

vlivy, at’ uZ persondlnimi, tak vybavenosti nebo ptistupnosti VOT.
Otazka ¢. 13

Graf ¢. 9: Kdo Vam na pobocce v prub¢hu adaptace nejvice pomaha?

Kdo Vam na pobocce v priibéhu
adaptace nejvice pomaha?

1% 2%
mVOT
42% B Seniorni kolega
Cely tym
m Nikdo
M Jiné

I kdyZ hlavni oporou pro novacky by mél byt VOT, v grafu vidime, ze to tak je jen u 30%
respondentt, je celkem pochopitelné, ze nejvétsi pomoci se dostane ze strany kolegt, az 42%
vnimalo vice pomoci od tymu pobocky, ktefi jsou nejbliz po ruce. Mozna zarazejici je 1%

poradct, kterym v procesu adaptace na poboc¢ce nepomahal nikdo.
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4.5 Shrnuti zjisténych vysledki

V této kapitole bych podrobnéji rozebral zjisténé informace, ve vztahu K nastavenym cilim a
otazkam a porovnal je se zkuSenostmi mymi a mych kolegi, s pozice pracovniku, ktefi se na

adaptacnim procesu podileji z druhé strany, a to strany vedeni tohoto procesu.

1. Jak novi zaméstnanci vnimaji svou pripravu v praxi?
Pti vyhodnoceni dotazniku jsem dosSel k zavérim, Ze jako nejvétsi ptinos vnimaji novi
poradci simulaci pracovnich postupll ve Skolicim stfedisku a naopak nejmin pfinosna je
pro n¢ simulace konkrétnich ptipadii. Tyto vysledky jsou pfirozené, protoze servisni
operace jsou to, s ¢im se na piepazce setkavaji nejdiive a taky v nejvétsi mite. Simulace
pracovnich postupti je pro né neptinosna z toho diivodd, Ze simulace jim piipadaji umélé
a nekopiruji tak skute¢né, kdy zakaznik se chova daleko neptedvidatelné. V oblasti, co
zvladaji a naopak nezvladaji novacci nejvic, vznikla oboustranna shoda na tom, Ze
nejméné, ale zaroven i nejvice zvladaji pracovni postupy servisnich operaci a poté
nabidka a argumentace produktid. Témto oblastem byla vénovana nejvyssi pozornost
z dlivodu jejich nejcastéjsiho pouzivani na pobocce a pocity z jejich zvladnuti se mohou
liSit podle toho, jak Casto se dostavd novacek na piepazku, aby si mohl produkty
vyzkouset. Nejmén¢ pozornosti pak vénovali otazce zakladani novych produkti, ktera
uz neni tak castd. Pfi komunikaci s klientem si pak jsou respondenti nejvice jisti pii
navazovani kontaktu, kdy se u této pozice predpoklada, ze zdjemce o toto misto by mél
byt komunikativni a proto by mu béZné konverzace neméla délat problémy. Oproti tomu
nejhlf na tom jsou se zvladdnim namitek, kterd je pro mnohé t€zkym ofiskem jesté
dlouhou dobu a néktefi se to nenauc¢i nikdy. Trochu v rozporu s dosavadnimi zjisténimi
byly otdzky pocitu odbornosti a samostatnosti novackl, které vysli na prekvapivé
vysoké urovni a to 78% u odbornosti a 74% u samostatnosti. Ale opét tyto vysledky

mohou byt skreslené tim, jak ¢asto se novacek dostal na piepazku.

2. Jak novi zaméstnanci vnimaji nastaveni adaptacniho procesu v organizaci CS?
Jen pro piipomenuti. Adaptaéni proces v CS je nastaven na tfi mésice a to v poméru
70:20:10, kdy 70% tvofii praxe na pobocce, 20% samostudium a 10% centralizované
Skoleni. Tento pomér vyhovuje celé poloviné respondenttl, ale dals$i polovina by toto
nastaveni pozmeénila a to tak, Ze az 39% by dalo vice prostoru centralizovanym Skolenim

pfed samostudiem a 10% by pak uvitalo vice praxe pied samostudiem a centralnim
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Skolenim. CoZ je trochu Vvrozporu sdalSim zjisténim, kdy 72% respondentl
odpovédélo, ze je spokojeno s nastavenim samostudia v adaptacnim procesu. I tyto
odpovédi se mohou odvijet od fungovani novacka na domaci pobocce. Samotny
adaptacni proces je nastaveny tak, ze kdyz se poradce vrati z jednotlivych moduld, mél
by jit na pfepazku a ziskané znalosti si tam procviCovat a upeviiovat. Situace je ve
skute¢nosti vSak takova, ze na nékterych pobockach novacei nemaji moznost se hned
tak dostat k prepazce a to bud’ z technickych, nebo provoznich divodu. Jako kontrast
pak plsobi pobocky, kde je zase pod stav zaméstnancli a novacci jsou nuceni fungovat
hned po prvnim Skoleni a ucit se, tak fikajic za chodu. To se pak odviji na ¢asovych
moznostech pfipravovat se na dal$i moduly a prostoru pro samostudium. To odpovida i
vysledkim u dalsi otazky, kdy 64% respondentt vidi sviij ¢as na pfipravu na pobocce
jako dostacujici, zatim co 36% ho mé malo. Dalsi odchylka vznika pfi nastavovani planu
plnéni, kdy nektefi, vétSinou ti, co musi hned na ptepazku, dostavaji uz i svlij prvni plan
plnéni, ktery je mize ptivést pod vétsi tlak nez ty, ktefi ho nemaji. Tohle vSechno se

muze podepsat na vnimani adapta¢niho procesu ze strany nového poradce.

Jak novi zaméstnanci vnimaji své prijeti do kolektivu?

Prace bankovniho poradce je velmi naro¢na, ac¢ to tak nemusi vypadat a novacci se
potiebuji ze zac¢atku hodné pomoci od svych kolegti, ¢i VOT, aby vSechno bez vétSich
problému zvladli. Do jaké miry jsou jim kolegové ochotni pomoc, se odviji od toho, jak
byl novacek jimi pfijat. Velky podil na tom, aby novacek do kolektivu zapadl, ma VOT,
jeho pomoc ocenilo 30% respondentt. Vzhledem k tomu, ze VOT by mé&l byt ten hlavni,
kdo bude novacka béhem adaptace provazet, je to docela malo procent. BohuZzel jsem
zjistil, Ze nektefi VOT vlibec nevi jak s novacky pracovat a nechéavaji je, at’ se s tim
poperou, jak umi. I zde ma vliv velikost pobocky, protoze na vétSich pobockéch funguje
jeden VOT, zatim co malé pobocky maji jednoho spole¢ného a ten nema tolik prostoru
se novackim jednotlivé vénovat. Pozitivni je to, ze az 67% respondentil pfiznalo hlavni
pomoc svym kolegiim, ktefi jsou ochotni pomoci, i kdyZ sami maji dost své prace.
Zarézejici je ale fakt, Ze 1% uvedlo, Ze se jim na poboc¢ce nevénoval nikdo. Na prvni
pohled se mtize zdat 1% malo, ale jen v nasi skupiné respondentti jde o 12 novacku, coz
neni zanedbatelny pocet a k takovému piistupu by nemélo dochéazet. Jinak na zakladé

téchto poznatki mizu tvrdit, Ze se veétSiné novych poradcii podatilo vclenit do kolektivu.
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4.6 Diskuze

Jak novi zaméstnanci vnimaji svou pripravu v praxi?

Zameéstnanci: Novi zaméstnanci vnimaji svou ptfipravu v praxi jako dostacujici, i kdyz si
uvédomuji, ze maji stale co zlepSovat. Jejich odpovédi se odviji od toho, s ¢im se nejcastéji
setkavaji na pobocce, tedy v praxi a taky podle toho, jak Casto se dostali do provozu. Jsou
presvédceni, Ze zvladaji servisni operace, stejné jako komunikaci s Klienty.

Nadfizeni: Zaméstnanci se na Skolicich stfediscich seznamuji s novymi produkty a
S nejbéznéjSimi servisnimi operacemi, kterymi se v navaznosti na né, mohou setkat. Téchto
operaci je ale tolik, Ze jeSté€ dlouhou dobu budou narézet na nové a nové prekazky, které budou
pro né nové. Zajistit celkovou znalost produktii, véetn€ jeho operacich, neni v silach vedoucich
pracovniku, ani Skolicich centrech, je to pouze otazka praxe. Z pozice nadfizenych je nastaveni

produktového slozeni adaptace dostacujici.

Jak novi zaméstnanci vnimaji nastaveni adaptacniho procesu v organizaci CS?

Zameéstnanci: [ kdyz velkou ¢ast adaptacniho procesu tvoii samostudium, nemaji s tim novacci
vetsi problémy. Na celkovém slozeni adaptacniho procesu by uvitali vice centralizovanych
kurzi, kde si mohou vyzkouSet jednotlivé operace na simulacich a nemohou nic pokazit.
Velkou pomoci jsou jim e-learningova forma vzdélavani, kde najdou veskeré informace,
k tomu, co potiebuji v prvnich dnech védét. Nékteti by uvitali vice prostoru v praxi.
Nadfizeni: E-learningova forma nam uSetfi spoustu Casu s pfehledem o pravé probihajici
adaptaci. Pomoci ji probiha i priibézné hodnoceni a je zde i1 ptehled o zpracovanych kurzech.
Téchto kurzl je ale pro novacky v prvnich tfech mésicich pomérné dost, takze jim ubiraji
prostoru, ktery by mohli vénovat praxi, zde bychom vidéli urcity prostor pro zménu. Samotné
nastaveni jednotlivych modulll je ideédlni, za€ind se zdkladnimi produkty, které novacci na
pfepazce vyuziji nejdiive a taky nejvice. Dalsi problém spatifuji nadfizeni pracovnici
Vv ¢asovych mozZnostech, kdy by se mohli novackim vénovat. N€kteti maji na starosti pobocek
vice, a kdyZ nastoupi novacci dva a vice, je nemozné to skloubit dohromady jesté s dalSimi

povinnostmi.
Jak novi zameéstnanci vanimaji své prijeti do kolektivu?

Novacci: Shoduji se na tom, Ze vétSinou jejich piijeti do kolektivu je pfirozené a nesetkavaji se

s neochotou nebo naschvaly ze strany svych kolegt. Nékterym sice chybi pomocna ruka
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piimych nadfizenych, ale snazi se ji nahradit pomoci svych kolegi. Negativni zkuSenost
S nez4jmem nadfizeného ma jen velmi malé procento poradct.

Nadfizeni: Snazi se o to, aby se novacek u nas citil dobfe od samého zacatku. S nepfiijetim ze
strany kolektivu se setkdvaji malo kdy, ale samoziejmé¢ je to zavislé i na chovani novacka a
S jeho vystupovanim vuci ostatnim. Zde by si mél kazdy novaéek uvédomit, jak bude v jeho
zacatcich dulezitd pomoc jeho kolegi, bez které by velka vétSina nezvladla ani samotny

adaptacni proces. Jinak by urcité uvitali vétsi Casovy prostor pro praci s novymi zaméstnanci.

Na zaklad¢ téchto odpovédi, mych zjisténi a s pomoci kapitoly 3 jsem mohl najit taky odpovéd’
na mou hlavni otazku, zda odpovida sou¢asné nastaveny adaptadni proces potfebam Ceské
sporitelny? Myslim si, Ze adaptacni proces je nastaveny pro organizaci dobte, ale urcit¢ bude

potfebovat néjaké zmeény, aby byl pfijatelnéjsi 1 pro nové zaméstnance a zamezilo se velké

fluktuaci a tak i zbyte¢nym nékladiim.

4.7 Navrh na zvySeni efektivnosti adapta¢niho procesu

Na zaklad¢ zjisténych informaci bych navrhoval v procesu adaptace ur¢ité zmény, které by

mohli vést k vétsi efektivite.

e Navrhoval bych omezeni béznych e-learningovych kurzd, na které by novacci méli Cas,
az po uplynuti adaptacniho procesu. Témto prezentacim pak neni vénovano tolik Casu,
kolik by bylo tfeba.

e Neékteré¢ produkty, jako jsou napt. investice, zivotni pojiSténi, bych z adaptacniho
procesu vyclenil a vénoval jim vice ¢asu po adaptaci. Za jeden az dva dny adaptace se
novacci stejné nedovi tolik informaci, aby mohli s produktem sami pracovat. Po
adaptaci pak probihaji dalsi Skoleni pro mensi skupiny zamétené na tyto produkty, proto
bych novacky v priabéhu adaptace timto nezatézoval a vénoval bych vice ¢asu dalSim
produktim.

e Stanovil bych plosné ¢asovou dotaci na praxi novacku pifimo na piepazkach, aby se
predeslo tomu, Ze nekteti novacci travi na prepazce veskery ¢as uz od prvniho modulu
a nemayji tak prostor na dal$i piipravu. V opacném ptipad¢, aby se nestavalo to, Ze se
novacci dostanou na piepazku az po tiech mésicich, kdy uz polovinu véci zapomnéli.

e Sjednotil bych nastavovani prodejnich plant pro novacky, tak, aby vSichni méli po

nastupu stejné podminky.
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e Vice bych se zaméfil na proskolovani VOT jak pracovat s novacky a zavedl bych
kontrolni mechanismus nad praci VOT s novacky, ktery mi v tuto chvili chybi

e Zavedl bych mentorstvi na pobockach, kde by zkuSeni zaméstnanci mély byt oporou
pro nové pracovniky a mély by zajistit jejich hladky ptechod z teoretického prostiedi do

praktické obsluhy klientt
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Zaver

Hlavnim cilem mé prace je analyzovat a zhodnotit souCasny adaptacni proces v Ceské
spofitelné, a.s. a navrhnout zmény pro zlepseni jeho efektivnosti. DosaZzenim tohoto hlavniho
cile, doslo k naplnéni cili tomuto podiizenych: piispét k odbornému procesu zaclenovani

24

novych zaméstnancti do organizace Ceské spofitelny, napsat doporuéeni pro efektivngjsi fizeni
tohoto procesu, tak aby bylo pfijatelnéjsi pro nové pracovniky a ziskat informace tykajicich se
nékterych personalnich &innosti v organizaci. Po porovnani adapta¢niho procesu v Ceské
spofitelné s odbornou literaturou je zjevné, ze vSe probihd ve vzdjemném souladu s ndzory
autort, zamérenych na tuto tématiku. I na zakladé téchto poznatkii mazu tvrdit, Ze soucasna
podoba adaptace odpovidd potiebam organizace. AvSak vzhledem k svym zkusSenostem i
informacim vim, Ze tato soucasna podoba uz neni tak vyhovujici pro samotné novacky a to se
promita do fluktuace novych pracovnika, ktefi opousti organizaci béhem prvniho roku, jedna

se aZ 0 30% (dle zdroji z intranetu CS), coZ je pro Ceskou spofitelnu jednak nakladné, ale taky

to brani plynulému chodu nékterych pobocek.

Pribéh adapta¢niho procesu v Ceské spofitelné, a.s. urité neni jednoduchou zaleZitosti.
Novaccei béhem prvnich tfech mésict vyjizdi nejméné sedmkrat do Skolicich center, které jsou
v B¢ a v Praze a travi tam primérné tfi dny. ZvIast’ pro matky s malymi détmi to neni
jednoduché. Taky zvladnuti kombinace adaptacnich a béZnych e-learningovych kurzi je Casové
narocné, zvlast kdyz novacci mifi hned po modulech na pfepazku. Novacéei misto toho, aby
byli natéSeni na samostatnou praci, vétSinou koné¢i adaptacni proces unaveni a plni obav z toho
co je ¢eka. Pokud mnozstvi stresovych faktor trochu neomezime, budeme stale castéji tyto
nové posily ztracet. V navaznosti na ptedchozi bod, bych byl i pro sjednoceni pozadavku na
novacky, tedy toho, co by méli béhem prvnich tfech mésicii splnit a jakych cili by méli
dosahnout, aby byly naroky na vSechny novacky stejné. Vedouci obchodnich tymt by pak

museli s novacky pravidelngji a intenzivnéji pracovat.
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Svou bakalai'skou préaci jsem vénoval tématu ,,Pracovni adaptace bankovnich poradcti v Ceské
sporitelné. Hlavnim cilem mé prace je analyzovat a zhodnotit soucasny adaptacni proces

v Ceské spofitelng, a.s. a navrhnout zmény pro zlep3eni jeho efektivnosti. Svou praci jsem
rozdelil do Ctyt kapitol, které se zamétuji na jednotlivé, na sebe navazujici oblasti. Prvni ¢ést
se vénuje procesu adaptace z pohledu jeho rovin, oblasti a cild. Druhé ¢ast podrobnéji
popisuje fizeni adaptacniho procesu, tzn. jeho subjekty, pribéhem, asovym planem,
vzdélavanim jako soucasti adaptace a hodnocenim adaptacniho procesu. Tteti Cast je
konkrétné o adaptaci bankovnich poradcii v Ceské spofitelng, kde se snazim porovnavat
pribéh adaptace, tak jak je nastaveny v Ceské spofitelng, s odbornou literaturou. A

V posledni, ¢tvrté ¢asti, zhodnocuji cely adaptacni proces z pohledu bankovnich poradct, ale 1
vedoucich obchodnich tymi. V zavéru mé prace pak nechybi ani celkové vyhodnoceni a

navrhnuti novych efektivnéjSich krok.
Klic¢ova slova:

Adaptacni proces, adaptovanost, socidlni adaptace, pracovni adaptace, formalni vzdélavani,

neformalni vzdélavani, organizacni kultura.

The topic of my bachelor thesis is dedicated to “Professional adaptation of bank advisors in
Ceska spofitelna bank”. The objective of this thesis is to determine whether this adaptation
process is sufficient, compatible with professional literature and what changes should be made
to it alternatively. The thesis is divided into four separate chapters that aim at different,
subsequent subjects. The first chapter describes the adaptation process from the perspective of
its levels, parts and aims. Second chapter explains adaptation process management, its subjects,

progress, timetable, schooling as a part of adaptation and evaluating of the adaptation process.
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Third chapter compares the actual adaptation of advisers in Ceska spofitelna with materials
from professional literature. And the last fourth chapter evaluates the entire adaptation process
from the point of view of the bank advisors and also the business teams managers. The ending
part of my thesis incorporates the overall conclusion and proposal of new and more effective
processes.

Key words:

Adaptation process, social adaptation, professional adaptation, formal education, informal

education, organizational structure.
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Pfiloha &. 1 Vyhodnoceni adaptace poradce

(vyberte prosim vzdy jen jednu spravnou odpovéd)

1. Ktera z ¢asti adaptac¢niho Skoleni pro Vas méla nejvyssi ptinos do praxe?
o opakovani parametra produktii
o simulace pracovnich postupt ve Skolicich aplikacich
o ptipadové studie v ramci tréninki simulujici konkrétni situace z praxe
o jina, prosim uved'te

2. Ktera cast adaptacniho Skoleni méla pro Vas naopak nejmensi ptinos do praxe?
o opakovani parametri produkti
o simulace pracovnich postupti ve Skolicich aplikacich
o ptipadové studie v ramci tréninki simulujici konkrétni situace z praxe
o jina, prosim uved’te

3. Zaskrtnéte, co zvladate v praxi nejlépe:
o nabidku a argumentaci produkti
o pracovni postupy — zalozeni produkti
o pracovni postupy — servisni operace
o jiné, prosim uved’te

4. Co Vam naopak déla v praxi nejvetsi problémy:
o nabidka a argumentaci produktii
o pracovni postupy — zaloZeni produktt
o pracovni postupy — servisni operace
o jiné, prosim uved'te
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5. Co pii komunikaci s klientem ovladate nejlépe:
o navazani kontaktu, budovani vztahu s klientem
o zjisténi potiebnych informaci
o nabidku a argumentaci produkti a sluzeb
o zvladani ndmitek
o ovefeni spokojenosti, reference
o jiné, prosim uved'te

6. Co vam pii komunikaci s klientem déla nejvétsi potize? Kde vidite svoje rezervy?
o navazani kontaktu, budovani vztahu s klientem
o zjisténi potiebnych informaci
o nabidka a argumentaci produkti a sluzeb
o zvladani namitek
o ovefeni spokojenosti, reference
o jiné, prosim uved'te

7. Jak hodnotite svoje odborné znalosti a dovednosti (hodnoceni na Skale 1-4, 1 = §patné,
4 = dobr¢)
1 2 3 4

8. Jak hodnotite svoji samostatnost pii pfimé obsluze klienta (hodnoceni na Skéle 1-4, 1 =

Spatné,
4 = dobré¢)
1 2 3 4

9. Vyhovuje Vam forma samostudia jako soucast adaptacni ptipravy:
o ano

o hne
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10. Kde jste ziskaval informace pro samostudium?

o

(@]

©)

e-learningové kurzy
intranet
jiné, prosim uved’te

11. Je dle Vaseho nazoru optimalné€ nastaven pomér jednotlivych forem adaptaéni ptipravy?

(70% praxe, 20% samostudia, 10% centralizované skoleni)

o

o

ano

ne, vice centralizovanych kurzli, méné samostudia

ne, vice centralizovanych kurzii, méné praxe

ne, méné centralizovanych kurzii a vice praxe a samostudia
jiné, prosim uved'te

12. Mate dostatek ¢asu na pfipravu na pobocce?

o

o

ano

ne

13. Kdo Vam na poboc&ce v prubéhu adaptace nejvice pomaha?

o

o

VOT

seniorni kolega
cely tym

nikdo

Jjina, prosim uved’te
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