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Uvod

Bakalafska prace je zaméfena na téma proces orientace a adaptace novych zaméstnancii
v podniku. Orientace a adaptace jsou jednou z personalnich Cinnosti. Da se povazovat za
jednu z nejdalezitéjSich ¢innosti v podniku. Proces adaptace a orientace by mél byt planovany,
pfedem stanoveny a fizen uréitym adaptacnim programem. V procesu vystupuje personalni utvar,
vedouci pracovnik a mentor neboli Skolitel. Tito zaméstnanci by méli zajistit, co nekvalitné;si
zaclenéni novych pracovnikil na pracovisté. Novy pracovnik by po ukonceni procesu adaptace a

orientace mél podavat takové pracovni vykony, které jsou minimalné dostacujici pro dané

pracovni misto a mél by se zaclenit i do socialniho prostiedi spole¢nosti.

Cilem prace je zanalyzovat praxi orientace a adaptace ve vybrané firmé a navrhnout opatieni
ke zlepSeni a inovaci procesu orientace a adaptace novych zaméstnancii na pracovisti.

Analyza bude provadéna po studiu problematiky z odborné literatury.

Bakalatska prace je rozdélena na Ctyfi Casti. Prvni dvé ¢asti jsou teoretické a dalsi dvé ¢asti
jsou uz na bazi praktické. V prvni casti jsou popisovany jednotlivé persondlni Cinnosti a
proces orientace a adaptace. Tato cast je provedena na zéklad¢ informaci, které byly

ziskavany studiem odborné literatury.

Druha cast se zabyva predstavenim konkrétniho podniku, ktery byl pro tuto praci vybran, a
tim je spolecnost Home Credit a.s. Je zde nastinéna historie podniku, vize, cile a smysl
podniku a je detailné popsdno vnitini a vnéjsi prosttedi podniku. Na zavér je provedena

SWOT analyza, ktera nam uvadi silné a slabé stranky firmy, ptilezitosti a hrozby.

Treti kapitola se zaméfuje na proces orientace a adaptace ve spolecnosti Home Credit.
Analyza procesu byla provedena na zékladé internich zdrojti spolecnosti, osobnich rozhovort
a dotaznikového Setfeni. Diky tomu lze ziskat pohled na proces orientace a adaptace
Z hlediska zaméstnancii, 1 z hlediska Skolicich pracovnikl, ktefi maji proces orientace a

adaptace na starosti.

Ctvrta a také posledni cast této bakalafské prace obsahuje navrhy na opatieni, které mohou
vést ke zlepSeni procesu orientace a adaptace. Navrhy jsou postaveny na zadkladé
dotaznikového Setfeni se zaméstnanci, ale také na zakladé osobnich rozhovort se Skolicim

personalem a regionalnim manazerem spolecnosti.



1 Vyznam lidskych zdroji v modernich organizacich

Pro fungovani kazd¢ organizace je dulezité¢, aby se co nejlépe vyuzily vSechny zdroje

podniku, a témi jsou:

e Materidlni zdroje
e Financni zdroje

e Lidské zdroje

e Informacni zdroje.

roNr

lidskych zdroju kli¢ovou oblasti fizeni podniku. Pojem personalni prace a fizeni lidskych
zdroju jsou velmi Casto brana jako synonyma, ackoli fizeni lidskych zdrojt je jednou z etap

personalni prace. (Koubek, 2015)

Koubek (2015) tvrdi, ze lidé jsou nejvyznamnéj$Sim a mozna i jedinym prostiedkem k dosazeni
konkuren¢ni vyhody. Lidé znamenaji pro organizaci nejdrazsi a nejcennéjsi zdroj. Pravé lidské
zdroje rozhoduji o konkurenceschopnosti a prosperité organizace, a diky tomu je personalni prace

zaklad a nejdilezitéjsi ¢asti celého fizeni spolecnosti.

1.1 Personalni prace

Pojem personélni prace neni jednozna¢n€ vymezen. Obecné mizeme tento pojem chépat jako
ptistup k fizeni a vedeni lidi v organizaci. Vyznam personalni prace v organizaci zahrnuje
vytvofeni pracovni funkce personalisty, zfizeni personalniho tutvaru a jeho zaclenéni
Vv organizacni struktufe a postaveni personalniho feditele v hierarchii fizeni. (Dvofakova,
2012)

Dle Sikyfe (2016) je ukolem personalistiky zabezpegit podniku kvalifikované a motivované
zamé&stnance, diky jejichz vykonu v organizaci se zajiStuji strategické cile podniku.
Personélni praci zajist'uji jednotlivé persondlni ¢innosti. Persondlni ¢innosti zajist'uji manazefi
nebo personalisté. V nékterych podnicich tyto ¢innosti mize zajiStovat externi spolecnost,

ktera se zabyva poskytovanim personalnich sluzeb.

,Persondlni prace (personalistika) tvofi tu ¢ast fizeni organizace, kterd se zamétuje na vse, co
se tyka cloveka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani, fungovani,

vyuzivani, jeho organizovdni a propojovani jeho Cinnosti, vysledkti jeho préace, jeho
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pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonévané praci, organizaci,
spolupracovnikim a dalSim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz

jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a socialniho rozvoje.*
(Koubek, 2015, s. 13)

Personalni prace ma za ukol zabezpecit lidské zdroje jak z hlediska kvantitativniho (pocet,
struktura, formalni kvalifikace...), tak i z hlediska kvalitativniho (vykonnost, tvofivost,
motivace...). Persondlni prace ve spolecnosti je realizovana na zaklad¢é organizaéni struktury
podniku, na jeho uspotadani, velikosti a struktury lidskych zdrojii. Personalni prace vychazi
zZ personalni strategie podniku. Personalni strategie udava cile podniku a postupy, kterymi se

budeme fidit pfi fizeni lidskych zdroju. (Synek, Kislingerova a kol., 2015)
Personalistika ma nékolik etap:

e Personalni administrativa

e Personalni fizeni

e Rizeni lidskych zdrojt

e Rizeni intelektualniho kapitalu. (Dvoiakova, 2012)

1.2 Rizeni lidskych zdrojt

»Rizeni lidskych zdrojii je mozné definovat jako strategicky, integrovany a uceleny piistup
k zamé&stnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich.* (Armstrong, 2015,

S. 47)

Rizeni lidskych zdroju se 1idi od personalniho fizeni piistupem K personalni praci a zejména
odliSnym pfistupem k souladu zajmii managementu a zaméstnancti. Je zde kladen velky diiraz
na pojem lidské zdroje, jelikoz je zde snaha poukazat na dilezitost tohoto vyrobniho ¢initele.

(Dvotakova, 2012)

Rizeni lidskych zdroji je filosofie podniku, ktera se zaméfuje na cil dosaZeni vyhody proti
konkurenci. Je nutné, aby byla stanovena podnikatelska filosofie ¢i strategické vize, aby bylo
fizeni lidskych zdroji efektivni. Bez téchto strategii jsou fizeni lidskych zdroji pouze
¢innosti, které nijak nejsou na sobé€ zavislé a fidi se kazda ¢innost zvlast’, tudiZ nemize byt

dosazeno optimalni efektivnosti tohoto fizeni. V soucCasnosti se fizeni lidskych zdroji tyka
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nejen personalniho utvaru, ale taky vSech manazert spole¢nosti. (Vodéak, Kucharcikova,

2007)
Armstrong (2015) vy¢lenil nékolik cilti fizeni lidskych zdroji:

e Strategické fizeni lidskych zdroji, které ma za ukol podporovat strategii podniku
e Rozvijeni kultury podniku, které se zamétfuje na dosazeni daného vykonu

e Zajisténi zaméstnanct s kvalifikaci

e Aspirovani o pozitivni pracovni vztahy

e Usilovani o dodrzovéani etického pfistupu k fizeni lidi.

V dne$ni dobé se objevilo n€kolik novych piistuptd, jako jsou naptiklad fizeni lidského
kapitalu, zvySovani oddanosti pracovniki, fizeni, které je zalozeno na dovednostech a
schopnostech pracovnikl, zavedenim systému, ktery se soustfeduje na vysoky vykon.

(Armstrong, 2015)

Jednim z ukoli tizeni lidskych zdroji jsou personalni ¢innosti, které spolu navzajem souviseji

a prolinaji se napfi¢ celym fizenim lidskych zdroji (Koubek, 2015)

1.3 Personalisté

,Personalisté¢ tradiné¢ odpovidaji za persondlni administrativu 1 koncepéni a metodické

aspekty personalni prace.” (Dvotakova, 2012, s. 17)

Potieba a pocet personalisti v podniku zavisi na velikosti podniku z hlediska poctu

zaméstnancll. Na tomto hledisku zavisi i celkové pojeti personalni prace v podniku.

Plisobeni personalistll v organizaci zavisi na vné&jSich a vnitfnich podminkach. I pfesto, Ze
v kazdé organizaci je uloha personalistli trochu jind, zadkladni ukoly se vSak pro vSechny
organizace neliSi. Personalist¢é maji za ukol monitorovat vnitini prostiedi spole€nosti,
vyvozovat z toho disledky a pfedevsim informovat o vyvoji vnitiniho prostfedi vedouci

pracovniky, zaméstnavatele, ale také zaméstnance.

Ukolem personalistll je hajit z4jmy zaméstnance, ale 1 zaméstnavatele, diky tomu se muze
Casto ocitat mezi témito zajmy. Hlavni ulohou personalistll je vedeni pracovniki takovym

zpusobem, aby byli co nejproduktivnéjsi a nejefektivnéjsi. (Kocianova, 2012)
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1.4 Personalni ¢innosti

»Napliovani ukolu personalistiky slouzi systém persondlnich c¢innosti, ktery umoziuje

organizaci systematicky ziskdvat, vyuzivat a rozvijet schopné a motivované lidi k vykonavani

1%

sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu.* (Sikyt, 2016, s. 27)
Dvorakova (2012) stanovuje tyto pracovni ¢innosti:

e Analyza prace a vytvafeni pracovnich mist

e Planovéani lidskych zdrojt

e Ziskavani pracovnikl

e Vybér pracovnikil

e Adaptace pracovnikil

¢ Interni mobilita zaméstnancii

e Pracovni podminky a organizace prace

e Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci

¢ Hodnoceni zaméstnancii

e Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii

e Odménovani zaméestnancii

e Pracovni vztahy

e Péce o zaméstnance a socidlni rozvoj

e Komunikace a informovani zamé&stnanct

e Personalni informacni systém

1.4.1 Analyza pracovnich mist

Koubek (2015) tvrdi, ze analyza prace a vytvafeni pracovnich mist je jednou z hlavnich

¢innosti personalniho ttvaru.

Dle Dvorakové (2012) analyza pracovnich mist neboli analyza prace zkouma udaje o
pracovnich mistech a také o pozadavcich pracovnich mist na zaméstnance. Pracovni misto

pfedstavuje nejmensi jednotku v podniku a je obsazena pravé jednim zaméstnancem.
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»Analyza pracovnich mist je podkladem pro zpracovani popist a specifikaci pracovnich mist,
které slouzi vedoucim zaméstnanciim a personalistim pfi vykondvani ostatnich personalnich

¢innosti.“ (Dvorakova, 2012, s. 142)

S analyzou pracovnich mist se poji dulezité dokumenty, jako jsou popisy a specifikace
pracovnich mist, které shromazd’uji tdaje o pracovnich mistech a vymezuji pozadavky
pracovnich mist. Tyto dokumenty slouzi manazertim a personalistim pii dalSich personalnich
¢innostech, do kterych se fadi vytvareni pracovnich mist, planovani lidskych zdrojt, fizeni

pracovniho vykonu, hodnoceni pracovniktl, odménovani pracovniki apod. (Sikyt, 2016)

1.4.2 Vytvareni pracovnich mist

,» Vytvafeni pracovnich mist je proces, béhem n¢j se definuji konkrétni pracovni tkoly jedince
(poptipadé skupiny jedincil) a seskupuji se do zadkladnich prvkid organizaéni struktury, tj.
pracovnich mist, ktera museji zabezpecit nejen efektivni uspokojovani potieb organizace, ale i

uspokojovani potieb pracovnikii zafazenych na tato pracovni mista.* (Koubek, 2015, s. 43)

Pfi vytvafeni pracovnich mist je velmi dualezité urcit obsah prace neboli specializaci
pracovnika. Tato specializace je ovlivnéna dvéma stranami. Jednu stranu tvofi samotna
charakteristika organizace, kam spada velikost organizace, jeji technickd uroven,
dodavatelsko-odbératelské vztahy, organizacni struktura apod. Na druhé stran¢ je optimalni
stupen specifikace pracovniho mista ovlivnén charakteristikou pracovniki, kam spadaji jejich

znalosti, dovednosti, schopnosti apod. (Dvorakova, 2012)

Kazdy zaméstnanec ma své pracovni misto a to mu urcuje roli v podniku. Zaméstnanec na
svém pracovnim misté je povinen vykondvat pracovni Ukoly, plnit povinnosti v rdmci své
odpové&dnosti, pravomoci, podminek a stanovenych pozadavkli pro vykonavani sjednané

prace. (Sikyt, 2016)

Postupy zkoumani udaji o pracovnich mistech a o pozadavcich pracovnich mist na
zaméstnance se zabyvaji metody analyzy pracovnich mist. Dvoiakova (2012) i Sikyi (2016)

shodné definuji hned né€kolik metod:
e Analyza dokumenti
e Vlastni vykon prace

e Pozorovani zaméstnancu
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e Dotaznik se zaméstnanci
e Rozhovor se zaméstnanci

NejkvalitngjSich a nejpresnéjSich vysledkl 1ze dosahnout kombinaci téchto metod, jelikoz

zékladni informace poskytuji dokumenty, ale nejdetailnéjsi informace poskytuji zaméstnanci,

vedouci zaméstnanci a specialisté. (Dvotakova, 2012)

1.4.3 Planovani lidskych zdroja

vvvvvv

personalniho fizeni a ma velky vliv na uspéSny rozvoj organizace.” (Synek, Kislingerova a

kol., 2015, s. 257)

Dvotakova (2012, s. 120) definuje planovani lidskych zdroji jako procesné¢ zamétené
rozhodovani o tom, kolik dodate¢nych pracovnikli organizace potiebuje a k jakému terminu.
Plany lidskych zdroji jsou odvozovany od plani organizace a ptedstavuji predpovédi o
potiebé lidi k zabezpeceni urcité produkce ¢i sluzeb. Tyto plany nejsou zcela piesné, ale
slouzi jako cenné indikatory pro ziskavani, vzdélavani a rozvoj pracovniku.

Sikyt (2016) uvadi, ze planovani lidskych zdroji neboli personalni planovani, slouZi
k uskuteciiovani strategickych cili podniku. Planovani lidskych zdroji totiz umoziuje
stanovit soucasnou i potenciondlni potfebu zaméstnanctli, pokryt tuto potfebu vnéjSimi nebo
vnitinimi zdroji a navrhovat feSeni pfi nedostatku nebo naopak nadbytku zaméstnancti. Dalsi
soucasti tohoto procesu je planovani personalniho rozvoje zaméstnancu, kariéru zaméstnanctl,

a tim slouZzi k uspokojovani specifickych potifeb zaméstnanci.
Personalni planovani ma né€kolik forem:

e Planovani potfeby zaméstnanct

e Planovani pokryti této potfeby zaméstnanct

e Planovani personélniho rozvoje (Sikyt, 2016)
Proces planovani lidskych zdrojt se skldda z téchto ¢innosti:

e Plan organizace
¢ (Odhady budoucich ¢innosti
e Planovéani scénait
e Sbér dat
15



e Analyza

e Potieby lidi

e Pokryti potieby lidi

¢ (Odhady budoucich pozadavki
e Planovéani ¢innosti

e Realizace

e Sledovani a vyhodnocovéani. (Armstrong, 2015)

Planovani lidskych zdroji se provadi z divodu predpoveédi budoucich pozadavkl organizace
Z hlediska lidskych zdroju. Z tohoto ditvodu planovani musi hledét do budoucnosti a hledat co

nejefektivnéj$i moznosti, jak zhodnotit svij lidsky kapital. (Dvotakova, 2012)

1.4.4 Ziskavani pracovniki

»Ziskavani pracovnikll je persondlni Cinnosti, jejimz cilem je identifikovat, pfitdhnout a

najmout kvalifikovanou pracovni silu.” (Dvorakova, 2012, s. 145)

Pti ziskavani pracovnikll je uz zapotfebi myslet na dalsi postup pii vybéru pracovniki. Aby
bylo dosazeno kvalitniho provedeni vybéru, je tieba dbat na to, aby zaméstnavatel poskytl co

vvvvv

(Dvotékova, 2012)

Ziskavani zaméstnanci lze pojmout jako uvodni Casti pii obsazovani pracovnich mist
v podniku. Uéelem je oslovit vhodny pocet potencionalnich uchazeét, kteii budou spliiovat
pozadavky na uchazece, a to ve spravném case a za optimalnich nakladtd. Cilem ziskavani
pracovnikii je komunikace mezi potenciondlnim zaméstnancem a zamé&stnavatelem.
Zaméstnavatel by mél informovat o moznostech, pozadavcich a podminkach zaméstnani.
(Sikyt, 2016)

Ziskévani zaméstnancii mizeme realizovat ze dvou moznych zdrojii pracovnich sil (vnéjsi a

vnitini. (Synek, Kislingerova a kol., 2015)

Vnéjsi zdroje predstavuji takové potenciondlni zaméstnance, ktefi jsou absolventy Skol,
zaméstnanci z jinych organizaci nebo zaméstnanci, kteti projevuji zdjem o danou pracovni
nabidku. Tyto zaméstnance ziskdvame naborem a velmi Casto se spolupracuje s ufadem prace

¢1 jinymi institucemi, které se zabyvaji zaméstnanosti. (Synek, Kislingerova a kol., 2015)
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Vnitinimi zdroji se rozumi zameéstnanci, ktefi chtéji z néjakého divodu zménit pracovisté
nebo jsou uvolnény v dusledku technického rozvoje ¢i organizacnich zmén. Personalisté
vétSinou preferuji zameéstnance z fad vnitinich zdrojii z divodu niz§ich néklada, vétsi stability

zaméstnance a predeslé zkuSenosti ve spolecnosti. (Synek, Kislingerova a kol., 2015)

Dle Dvorakové (2012) proces ziskavani pracovnikil, ktery je zakoncen vybérem pracovnikd,

zahrnuje nasledujici postup:
e Planovéani lidskych zdrojt

e Analyza prace, identifikace znalosti, schopnosti, dovednosti a jinych osobnostnich

charakteristik pozadovanych od uchazece
e Zpracovani strategie ziskavani

e Vybér vcetné vytvofeni metodiky vybéru - predvybér uchazeci, testovani, assessment

center, vybérovy rozhovor

e Hodnoceni efektivnosti ziskdvani a vybéru.

Proces ziskavani pracovnikl zac¢ind planovanim, kde se stanovi odkdy, kolik a jakou pracovni
silu budeme potiebovat. Poté nastava osloveni vnitiniho i vnéjSiho trhu prace. (Dvotékova,

2012)

Naopak dle Armstronga (2015, s. 273) proces ziskavani a vybéru zameéstnancii zahrnuje

nasledujici kroky:

e Definovani pozadavki

e Oslovovani uchazec¢t

e Vyfizovani Zadosti uchazeci

e Vedeni pohovori s uchazeci

e Testovani uchazecu

e Posuzovani uchazect

e Ziskavani referenci

e Kontrolovani zadosti uchazect
e Potvrzeni nabidky zaméstnani

e Sledovani nového zaméstnance.
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Vysledkem procesu ziskavani by mél byt vhodny pocet uchazeci, kteii splituji podminky pro
ptijeti do zaméstndni na dané pracovni misto. Tito uchaze¢i jsou poté zaméstnavatelem

pozvani k vybéru. (Siky¥, 2016)

1.4.5 Vybér pracovniki

,Cilem vybéru je identifikovat a vybrat mezi uchaze¢i o praci takové, ktefi budou nejen
vykonni, ale rovnéz budou pro zaméstnavatele pracovat po dobu, ktera se od nich ocekava, a
nebudou jednat nezaddoucim zpasobem, jenz snizuje produktivitu prace a kvalitu.*

(Dvorakova, 2012, s. 150)

Jedna se o proces sbéru a hodnoceni informaci o danych uchazecich dle metod vybéru, které

nam napomohou piedpovédét efektivnost pracovnika. (Dvoiakova, 2012)

Jelikoz bereme pii vybéru pracovnikli v potaz jak efektivnost a produktivitu prace, tak i
vytvareni dobrych mezilidskych vztahti na pracovisti, musime zohlednit jak odborné, tak i

osobnostni charakteristiky, flexibilitu a potenciél. (Koubek, 2015)

Dle Sikyfe (2016) je né&kolik nejéastéji pouzivanych metod K posuzovani zptsobilosti

uchazecl o pracovni misto:
e Hodnoceni Zivotopisu
e Vybérovy pohovor
e Testovani uchazect
e Assessment centre
e Zkoumani referenci

Efektivni a Gspé€Sny vybér zaméstnancli musi mit predpoklad, ze dana metoda budou platna a
spolehliva. Metoda je platna neboli validni, pokud je schopna piedpovédét tspéSny vykon
prace, a spolehliva neboli reliabilni, pokud pii opakovaném vyuziti dosahuje srovnatelnych

vysledku. (Sikyt, 2016)
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1.4.6 Prijimani pracovniki

,» PFijimani pracovnikl ptfedstavuje fada procedur, které nasleduji poté, co vybrany uchazec o
zamé&stnani je informovan o tom, Ze byl vybran a akceptuje nabidku zaméstnani v organizaci,

a konc¢i béhem dne nastupu pracovnika do zaméstnani.“ (Koubek, 2015, s. 189)

4

Pfijiméani pracovnikl je dal$i Casti pfi obsazovani volnych pracovnich mist, pfi které se
uzavira pracovnépravni vztah mezi uchazetem a zaméstnavatelem. (Sikyt, 2016)
Nalezitosti piijimani pracovnikii:

e Seznameni nového pracovnika personalnim utvarem s pravy a povinnostmi

e Vstupni Iékatska prohlidka

e Vypracovani a podepsani pracovni smlouvy

e Zatazeni pracovnika do evidence - osobni karta, mzdovy list, aj.

e Uvedeni na pracovisté

e Opctovné sezndmeni s pravy a povinnostmi bezprostiednim nadiizenym

e Sezndmeni pracovnika s kolegy dané pracovni skupiny

e Zavedeni pracovnika na dané pracovni misto, kde bude pracovni vykon vykonavat.

(Koubek, 2015)

1.4.7 Interni mobilita zaméstnancu

,»Interni mobilita zamé&stnancli znamena jejich rozmisténi v organizaci, tedy ziskavani a vybér
vnitropodnikového trhu prace a pfevedeni zaméstnance na jinou pracovni pozici, piipadné

jeho pielozeni do jiné organiza¢ni jednotky.“ (Dvorakova, 2012, s. 164)

U interni mobility rozezndvame zde dva druhy a témi jsou povySeni zaméstnance nebo
zafazeni zaméstnance na jinou pracovni pozici.

PovySeni je zména z jedné pracovni pozice na jinou pracovni pozici, které je pfifazena veétsi
dalezitost, v ramci organizace. S povySenim je spjata vyS$i mzda a vznikd zde narok na
zajimavéjsi zaméstnanecké vyhody. PovySeni zaméstnance probihd bud na zakladé

rozhodnuti managementu, nebo prostfednictvim interniho vybérového fizeni. (Dvotakova,

2012)

Zatazeni na jinou pracovni pozici anebo na jiné pracovni pracovisté¢ se provadi z divodu

zmeény vyuziti lidskych zdroji v organizaci anebo z divodu rozvoje zaméstnancl. Zatazeni
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mize byt dvojiho zptsobu a to bud’ zafazeni na pozici se stejnou nebo alespon srovnatelnou

hodnotou nebo na pozici s hodnotou nizsi. (Dvotakova, 2012)

V nékterych podnicich takovato interni mobilita se planované uskuteciiuje a to z divodu

rozvijeni potencialu zamé&stnanci. (Dvoiakova, 2012)

1.4.8 Pracovni podminky a organizace prace

»Pracovni podminky jsou predstavovany ftadou faktori, technicko-technologickych,
organizacnich, ekonomickych, hygienickych i spolecenskych, které bezprostfedné nebo
zprosttedkované pulsobi na zaméstnance i dal$i komponenty pracovniho procesu a tak

podminuji i ovliviiuji jeho prubéh.© (Dvorakova, 2012, s. 167)

1.4.9 Bezpecnost a ochrana zdravi p¥i praci

,»Vytvafeni bezpe¢ného a zdravi neohrozujiciho pracovisté¢ a maximalni mozné eliminovani
nebezpeci ohroZzeni bezpecnosti a poSkozeni zdravi pii praci je odpoveédnosti kazdého jedince

pracujiciho v organizaci.” (Armstrong, 2015, s. 517)

Hlavnim cilem BOZP je pfedejit moZnym situacim, které mohou ohrozit Zivot ¢i zdravi

zaméstnance pfi vykonavani prace. (Sikyt, 2016)

Za moznost Ujmu se povazuje pracovni uraz ¢i pracovni nemoc z povolani. Bezpecnost a
ochrana zdravi je soucCasti celkové hospodaiské politiky statu, zvlast€¢ socidlni politiky,
zdravotni politiky a politiky Zivotniho prosttedi. BOZP je jednou z nejdilezitéjSich soucasti
socialni politiky Evropské Unie. (Dvoiakova, 2012)

Zakladni pravni uprava, které se tyka bezpecnosti a ochrany zdravi zaméstnancu pfi praci, je

obsazena v zakoniku prace. DalSim dopliiujicimi ustanovenimi jsou dalsi zakony a pravni

predpisy (vyhlasky ministerstva, nafizeni vlady...). (Sikyt, 2016)

1.4.10 Hodnoceni zaméstnancu

»Zakladem hodnoceni je specifikace pracovnich ukolii, popf. popis pracovnich mist a
stanoveni metody, ktera bude pouzita pti hodnoceni plnéni tkolti déale stanoveni ¢asového
obdobi hodnoceni, formulace kritérii hodnoceni a jejich odstupfiovani.* (Synek, Kislingerova

a kol., 2015, s. 260)
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Dle Sikyte (2016) hodnoceni zaméstnancti umoziiuje manazerum kontrolovat, usmériiovat a
vést zaméstnance béhem jejich vykonavani sjednané prace tak, aby bylo dosazenou cilt

spolecnosti a pracovni vykon byl co nejefektivnéjsi.

Jedna se o systematické ziskavani a poskytovani hodnoticich informaci neboli zpétné vazby o

skute¢nych pracovnich vykonech zaméstnanci. (Siky¥, 2016)

V dnesni dobé se zavedl moderni pfistup hodnoceni zaméstnancti a to z hlediska jejich
schopnosti a rozvojového potencialu. Toto hodnoceni je velmi u¢innou metodou kontrolovani

a motivovani zaméstnancud. (Koubek, 2015)

»Moderni hodnoceni pracovnikl tedy piedstavuje jednotu zjiStovani, posuzovani, Gsili o

napravu a stanoveni ukola (cila) tykajicich se pracovniho vykonu.“ (Koubek, 2015, s. 208)

Dulezitou soucasti hodnoceni je seznameni pracovnika s jeho efektivitou pracovniho vykonu
a s jeho dal$im rozvojem ve spolecnosti. Diky tomuto hodnoceni je zarucena vétsi stabilita

zaméstnance v podniku a ma to pozitivni vliv na atmosféru uvniti spolecnosti. (Dvoirakova,

2012)

Dle Dvorakové (2012) vysledkem objektivniho hodnoceni pracovnika je ocenéni pozitivnich
vlastnosti zaméstnance, ale také 1 vyhodnoceni mozného rozvoje zaméstnance

k efektivnéjsimu vykonu.

IS4

»Vystupy z efektivné realizovaného systému hodnoceni pracovnika piinaSi pro vedeni
podniku velmi dilezitou zpétnou vazbu o kvalité¢ systému fizeni podniku a o tom, jak ho

zaméstnanci vnimaji a jak na n&j reaguji.“ (Dvotakova, 2012, s. 258)

Proces hodnoceni zaméstnancii je velmi citlivou oblasti v personalnim fizeni. Je proto
dulezité, aby tento proces byl co nejkvalitngjsi a nejefektivnéjsi. (Synek, Kislingerova a kol.,

2015)

1.4.11 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct

Dle Vodaka a Kucharc¢ikové (2007) vzdelavani a vychova zaméstnancl je vyznamnou

soucasti persondlnich ¢innosti a personalniho managementu spole¢nosti.

Dle Bedrnové a kol. (2012) je vzdélavani proces, ktery se zaméfuje na ziskavani pozitivnich
postojii k uceni se, ale zaroven je to proces, ktery se zamétuje na védomosti a dovednosti
z sirsitho slova smyslu, které se mohou vyuZzit jak v pracovnim, tak i v osobnim Zivoté

zaméstnancu.
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Vodak a Kucharc¢ikova (2007) definuji vzdélani jako proces dotvafeni a rozvoje osobnosti.

Lze ho chapat jako prvotni, rozsitujici, dopliiujici a inovacni formu vzdélani.

,UcCelem vzdélavani zaméstnanctl je systematicky utvaret, prohlubovat a rozsifovat znalosti,
dovednosti a schopnosti zaméstnancii k vykonavani sjednané prace a dosahovani

pozadovaného vykonu.“ (Sikyt, 2016, s. 138)

Systematické vzdélavani pfipravuje zaméstnance na zmeény, které se tykaji daného pracovniho

mista Ci celé organizace, a souvisi s personalnim rozvojem zaméstnance. (Sikyt, 2016)

Sikyi (2016) i Vodak a Kucharéikova (2007) se shoduji, Ze systematické vzdélavani
zameéstnanct, které vychazi ze strategie a zasad podnikového vzdélavani, probihd v neustale
se opakujicim se cyklu identifikace potieby vzdélavani, planovani vzdélavani, realizace

vzdélavani a vyhodnocovani vysledkil vzdélavani.

Obrazek 1: Cyklus systematického vzdélavani zameéstnancti

!/ = \.\
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zaméstnanct podniku J

~ ’
N

e

Planovanivzdélavacich
aktivit

Hodnocenivysledkl vzdélavani
a uéinnostivzdélavacich programd
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Zdroj: Koubek, 2015
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Je nutné, aby se jednotlivé kroky tohoto cyklu realizovali postupné jak z hlediska celého
systému, tak i z hlediska dil¢ich vzdélavacich, rozvojovych a vycvikovych programi. V praxi
je nejvice zanedbavan krok hodnoceni vysledkii a ucinnosti vzdélavacich programl a to
zejména z didvodu narocnosti. Nejvyznamnéj§i podminkou Uc€innosti programu je

motivovanost zaméstnanct. (Bedrnova a kol., 2012)

Je dilezité zvolit a aplikovat vhodnou metodu k uspésné realizaci vzdélavani, kterd umoziuje
vyuziti pracovnikovych schopnosti a dovednosti k vykondvani daného pracovniho mista a

vykonu. (Sikyt, 2016)
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,»Vybér a vhodné pouziti metody by mély odrazet individualni potfeby a pozadavky podniku,
mély by ale také reagovat na soucasné celosvétové trendy technického a ekonomického

vyvoje.* (Vodak, Kucharc¢ikova, 2007, s. 96)

Siky# (2016) i Vodak a Kucharéikova (2007) shodné déli tyto metody vzdélavani na metody
na pracovisti (napf.: kouCovani, mentoring, instruktdz k danému pracovnimu mistu,
delegovani utkoli...) a mimo pracovisté (napt.: prednasky, seminafe, teambuilding, piipadové

studie aj.).

1.4.12 Odménovani zaméstnancu

Zaméstnanci diky tomuto oceniovani maji moznost se ekonomicky zajistit a uspokojovat své
potieby. Toto ocefiovani musi byt efektivni a spravedlivé, a zejména musi byt v souladu

s pracovnépravnimi piedpisy. (Sikyt, 2016)

Koubek (2015) i Sikyt (2016) se shoduiji, ze moderni pojeti odméiovani vyuzivéa jak penézni
formy odménovani (mzdy, platy, prémie, bonusy...), tak i nepenézni formy (pochvaly, rozvoj
zaméstnance, kvalitngj§i pracovni podminky, mozZnost karierniho ristu zaméstnance,

flexibilni pracovni rezimy apod.).

I ptesto, Ze moderni pojeti odménovani zaméstnancll je zaméfeno nejen na penézni formu
odmeén, ale zejména na tu nepenézni ¢ast, v Ceské republice ale stale prevazuje trend, kdy se

personalni utvar a spole¢nost jako celek orientuje prevazné na mzdy a platy. (Koubek, 2015)

1.4.13 Pracovni vztahy

,» Pro vykonnost a stabilitu organizace ma mimotadny vyznam, jaky charakter maji formalni a
neformalni vztahy mezi jednotlivymi zdjmovymi skupinami zaméstnancii podniku, v¢.

vlastnikli a vrcholového managementu.” (Dvotakova, 2012, s. 329)

Dvotékova (2012) vymezuje dva druhy pracovnich vztahu a to individudlni pracovni vztahy a
kolektivni pracovni vztahy. Individudlnimi pracovnimi vztahy rozumime vztahy mezi
zaméstnancem jako jednotlivecem a zaméstnavatelem jako jednotlivcem. Kolektivnimi
pracovnimi vztahy naopak rozumime vztahy mezi zaméstnanci nebo skupiny zaméstnanct a

zameéstnavatelem nebo skupinou zaméstnavatelil.
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1.4.14 Péce 0 zaméstnance

Dvoiakova (2012) i Sikyi (2016) se shoduji, Ze pé¢i o zaméstnance rozumime zajem
zamé&stnavatele o zaméstnance v oblasti pracovnich podminek, pracovnich vztahu,

bezpecnosti, pracovniho prostiedi, pracovni doby, rodiny atd.).

,,Piiznivé pracovni podminky pozitivné ovlivituji zdravi, spokojenost, motivaci, schopnosti,
vysledky i chovani zaméstnanct a jsou predpokladem uspésného vykonavani sjednané prace a

dosahovani pozadovaného vykonu.“ (Sikyt, 2016, s. 146)
Dle Koubka (2015) jsou tii druhy péce o zaméstnance:

e Povinna péce

e Smluvni péce

e Dobrovolna péce.

Povinna péce se definuje na zédklad€ pracovnépravnich predpisii a smluv a zahrnuje mimo jiné
pracovni dobu, pracovni podminky, bezpecnost a zdravi, pracovni rozvoj, stravovani. (Sikyf,

2016)

Smluvni péce je dana kolektivni smlouvou na uzavienou na Urovni organizace. (Koubek,

2015)

Dobrovolnou péci si nastavuje kazdd organizace individudlné na zékladé jeji personalni
politiky. Radi se sem personalni rozvoj, zaméstnanecké vyhody a jiné sluzby, které

zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanctm. (Sikyt, 2016)

1.4.15 Komunikace a informovani zaméstnanca

Doporucuje se, aby v kazdé¢ organizaci vlddla atmosféra otevienosti a informovanosti
pracovnikl. Zaméstnanci by méli ziskdvat dostatecné informace o déni v organizaci, diky
tomu je pracovnik zainteresovan do plnéni cilii organizace a vede k tomu, Ze Sifi dobrou

povéest o spolecnosti, coz je ta nejlepsi reklama. (Dvotakova, 2012)

»Interni komunikace vyraznou mérou pfispiva k tvorbé a udrzovani podnikové kultury.*

(Dvotékova, 2012, str. 391)

Proces komunikace umoziuje oboustrannou komunikaci mezi zaméstnanci a managementem.
V jednom sméru informuje management pracovniky a v druhém sméru maji zameéstnanci

moznost vyjadfit svilj nazor o zaleZitostech, které se jich tykaji. (Armstrong, 2015)
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Interni komunikace je nekone¢ny proces, kterého se ticastni vSichni zaméstnanci podniku, a je

zahajen analyzou cilli a potfeb, a ukon¢en vyhodnocenim vysledkd. (Dvorakova, 2012)

Vnitini neboli interni komunikace je kazdodenni komunikace pracovniki a to bud’ mezi
pracovniky, ktefi jsou na stejné trovni nebo mezi nadfizenymi a podfizenymi. Dilezité je,
aby tato komunikace byla obousmérna, bez obousmérnosti neni efektivni. (Bedrnova a kol.,
2012)

Vyuziva se nékolik néstroji ke komunikaci, jako je naptiklad intranet, nasténky, Casopisy,
zpravodaje a nejbéznéjsi prostiedek je komunikace tvaii v tvai neboli face to face.

(Armstrong, 2015)

1.4.16 Personalni informa¢ni systém

,Persondlni informacni systém predstavuje souhrn personalnich udaji o jednotlivych
zameéstnancich, pracovnich mistech i personalnich ¢innostech, které zaméstnavatel potiebuje
K plnéni povinnosti vyplyvajicich z pravnich piedpisi a zabezpeCovani personalni prace

v organizaci.“ (Sikyt, 2016, s. 166)

Dvorakova (2012) a Koubek (2015) definuji personélni informacni systém jako integrovany
systém pro sbirdni, uchovani, zpracovani a analyzu informaci o lidskych zdrojich a nutnych
pro fizeni funkce lidskych zdrojii. Tento systém ma schopnost zajistit data, kterd souvisi se

vSemi personalnimi procesy a ¢innostmi.

JelikoZ se v dneSni dob€ vyuZivd mnohem vice a detailnéjSich informaci, které se ziskavaji jak
ze zdroji organizace, tak i ze zdroji mimo organizaci, je vhodné vyuzivat persondlniho

informacniho systému skladajiciho se z n€kolika subsystémii:

e Informace o pracovnicich
e Informace o pracovnich mistech
¢ Informace o personalnich ¢innostech

¢ Informace o vné&jsich podminkach. (Koubek, 2015)

Personalni informacéni systém musi zajiStovat dva typy tkoll a t€émi jsou ukoly povinné a
ukoly ostatni. Do povinnych tkold fadime osobni karty zaméstnanctli, dochdzka, vypocet a
odvod mezd, korespondence s bankami, ufady ¢i jinymi statnimi institucemi apod. Naproti

tomu ukoly ostatni se tykaji efektivity prace a konkuren¢nich vyhod. Do této skupiny tkold
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patii napiiklad nabor, hodnoceni zaméstnancti, rozvoj a vzdélavani zaméstnanca ¢i ukonceni

pracovniho poméru. (Dvotakova, 2012)

1.5 Proces orientace a adaptace pracovnikii

Z uvedeného seznamu persondlnich Cinnosti je zfejmé, ze orientace a adaptace pracovnikl na
a proto by na ni méla kazda spolecnost klast dostate¢né velky duraz. Proces orientace a
adaptace je predevsim zasadni pro nové zaméstnance, kteti do spolecnosti pfichdzeji. Dale se
také adaptace tyka i stalych zaméstnanct, ktefi v ramci firmy méni svou pracovni pozici ¢i

pracovni misto.
Definice adaptace

»Adaptace zaméstnanci, poptipad¢ orientace zaméstnanct, je zavéreénou etapou modelového
postupu obsazovani volnych pracovnich mist a zahrnuje formalni i neformélni procedury
spojené s informovanim, odbornym zapracovdnim a socidlnim zaclenénim nového
zaméstnance v novém zameéstnani, poptipad¢ stdvajiciho zaméstnance na novém pracovnim

misté.* (Sikyt, 2016, s. 115)
Definice orientace

,»Orientace pracovnikl je dikladné promysleny a pro kazdy druh pracovnich mist, kazdé
pracovisté 1 organizaci specificky program adaptacnich a vzdé€lavacich aktivit, které maji
usnadnit a urychlit proces seznamovani se novych pracovnikti (popiipadé pracovnikl
pfechdzejicich v ramci organizace na jiné pracovisté ¢i pracovni misto) s jejich novymi
pracovnimi Ukoly, pracovnimi podminkami a pracovnim a socidlnim prostiedim, ale také
s potfebnymi znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich pracovni vykon pokud moZno co

nejdiive dosahoval pozadované trovné.* (Koubek, 2015, s. 192)

Z vyse uvedenych definici 1ze pochopit, ze pojmy adaptace a orientace se od sebe nijak zv1ast’
nelisi. V odborné literatufe, kterd byla pouzita k této praci, se spiSe uvadel pojem adaptace
pracovnikd.

Béhem adaptace se novému zaméstnanci predava mnoho informaci, které se tykaji dané¢ho
pracovniho mista. MnoZstvi a druh téchto informaci, které budou zaméstnanci predavany,

zavisi napfiklad na povaze organiza¢ni jednotky, na typu pracovni €innosti a na postaveni

daného pracovniho mista ve spole¢nosti.
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Sikyt (2016) déli adaptaci na dvé formy a to na adaptaci:
e Formalni - adaptace je realizovana na zakladé adapta¢niho programu.

e Neformalni - adaptace je realizovana spontann¢ diky socialnimu okoli.

Koubek (2015) tvrdi, Zze neformalni adaptace je dilezita zejména pro zatrazeni nového
zaméstnance do pracovniho kolektivu, a proto je mnohdy tato adaptace pro nového

pracovnika daleko vyznamné;si.

Dle Dvordkové (2012) je adaptace systematickd orientace a zaclenéni pracovnika do

kulturniho, socidlniho a pracovniho systému organizace.

Dvorakova (2012) i Bedrmova a kol. (2012) se shoduji, ze ucelem adaptace je snizeni

fluktuace zaméstnanct a s tim spojené naklady, zvySeni produktivity a pracovni spokojenosti.

Proces adaptace probihd jak v roviné pracovni, tak i v roviné socialni, ztohoto divodu

Bedrnova a kol. (2012) rozd¢lila dva druhy adaptace:

e Pracovni

e Socialni

,Pracovni adaptace je procesem, v jehoz pribéhu dochazi k postupnému vyrovnavani souboru
osobnich ptedpokladi jedince s konkrétnimi pozadavky jeho pracovniho zafizeni. Zaroven
pojem pracovni adaptace zahrnuje i pribézné zvladani zmén v ndrocich a podminkach

pracovni ¢innosti. (Bedrnova a kol., 2012, s. 162)

»Socialni adaptace je proces, pii kterém se jedinec zaclenuje do struktury socidlnich vztahi
v rdmci pracovni skupiny 1 do celého socidlniho systému dané organizace.* (Bedrnova a kol.,

2012, s. 163)

Tyto dvé adaptace musi byt vzajemné harmonizaci, navzdjem na sebe navazuji a dopliuji se,
jelikoz proces adaptace jako takovy, neni tadné proveden, pokud novy zaméstnanec

nezvladne obé dve roviny. (Bedrnova a kol., 2012)

Bedrnova a kol. (2012) uvadi, Ze proces téchto dvou rovin je natolik vyznamny, jelikoz ndm
napomaha ke stabilizaci zaméstnanct v podniku, k efektivnosti prace, k vy$simu vykonu, ze

by mél byt fadné propracovan a realizovan.

27



1.5.1 Adaptacni program

Adaptace, kterd se tidi n¢jakym adaptacnim procesem, musi zajistit novému zameéstnanci

informace, odborné zpracovani a socialni vélenéni. (Sikyt, 2016)

Adaptacni program v organizaci vétSinou zacina s datem nastupu nového pracovnika a zanika
tehdy, kdy to manaZer uznd za vhodné. Adaptace by méla zanikat ve chvili, kdy je
zaméstnanec plné pripraven samostatné vykondvat danou praci pfi dostatecném vykonu.

(Sikyt, 2016)

Slouzi k urychleni adaptace a zacClenéni nového zaméstnance do organizace. Z tohoto diivodu
se zvysuji investice 1 ¢as vénovany orientaci a adaptaci pracovnikii. V rdmci programu se
klade velky diraz na organiza¢ni kulturu, kde jsou zaméstnanci vysvétleny hodnoty a normy
spole¢nosti. Je to z divodu, Ze organizace se snazi, aby zaméstnanec byl ztotoznén s cili a

poslani organizace a véd¢l, jak spole¢nost funguje. (Dvotékova, 2012)

J 24 v

»Spravnou adaptaci si manazer vytvari predpoklady pro nésledné uspé$né fizeni a vedeni
podiizeného zaméstnance k vykonavani sjednané prace, dosahovéani pozadovaného vykonu a

uskute¢iiovani strategickych cilti organizace.* (Sikyt, 2016, s. 16)

»Pro pribéh adapta¢niho procesu nového pracovnika je zadouci, aby mu byl poskytnut
soubor informaci o podniku (o jeho kultufe, tkolech a perspektivach vyvoje, o organizaénim
uspotadani, zasadach personalni a socialni politiky a formach jejich praktické realizace, o
pracovnim reZimu, sménnosti apod.), soubory informaci o vlastni praci (o cilové funkci
pracovni €innosti, o pracovnim prostiedi, o pracovni a finan¢ni perspektivé, pracovnim
reZimu na pracovisti), a soubor informaci o pracovni skupiné (o jeji struktufe, pfijatych

normdch, zvyklostech, hodnotach, navycich, tradicich apod.).” (Bedrnova a kol., 2012, s. 164)

1.5.2 Orienta¢ni balic¢ek

Orientacni bali¢ek ¢i orientacni slozka je zvyklosti zejména v zahranici a piedstavuje soubor
pisemnych materiali a informaci, které dostava novy zaméstnanec k prostudovani. Orienta¢ni
balicek zaméstnanci zlistdva, tudiz si mize studovat materialy o sviij volny ¢as a kdykoliv mu
budou k dispozici. Diky této slozce se nemuze stat, ze by se pracovnikovi zapomnéli sd¢lit
n¢jaké dilezité informace ze strany persondlniho tutvaru ¢i vedoucich pracovniki, jelikoz

veskeré potifebné informace ma prave v této slozce. (Koubek, 2015)

Dle Koubka (2015, s. 194) by orientacni balicek mél obsahovat tyto polozky:
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e Organizacni schéma spolecnosti

e Plan organizace

e Klicové terminy, které jsou specifické pro odvétvi, organizaci ¢i dané pracovni misto
e Piirucka informujici o politice spolecnosti

e Kolektivni smlouva

e Popis pracovniho mista a cile daného pracovniho mista
e Seznam volnych dnti

e Seznam zaméstnaneckych vyhod

e Formulaf k hodnoceni pracovnika, terminy hodnoceni
e Jiné formuléie

e Moznosti vzdélavani ve spole¢nosti

e Informacni piehledy

e Informace o postupu pii nebezpeci, nehodé

e Ukazky z publikaci v organizaci

e Telefonni seznam a adresar

¢ Informace o pojisténi pracovnikd.

1.5.3 Oblasti orientace
Orientace se projevuje ve tiech oblastech a témi jsou:

e (Celopodnikova orientace
e Utvarova orientace

e Orientace na konkrétni misto

Celopodnikova orientace

Celopodnikova neboli celoorganizacni orientace se zamétfuje na obecné informace pro

vSechny pracovniky napfic celou organizaci. (Koubek, 2015)

Seznam doporucenych polozek, které by se mély objevovat v pisemnych materidlech slouzici

k celoorganizaéni orientaci:

e Informace o spole¢nosti

e Informace o odménovani
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e Informace o zaméstnaneckych vyhodach

e Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci

e Informace o odborech a pracovnich vztazich
e Zafizeni organizace

e Ekonomické nalezitosti (Koubek, 2015)
Utvarova orientace

Utvarova neboli skupinovéa orientace se tyka pouze jednoho pracovniho ttvaru, ve kterém se
nachazi dané pracovni misto pracovnika. Tato orientace poskytuje informace o specifikach
prace v utvaru. VétSinou byvaji tyto informace stejné pro vSechna pracovni mista v uréitém

utvaru. (Koubek, 2015)

Orientace na konkrétni misto

Tento druh orientace je uz Uzce specifikovan. Zamétuje se na jedno dané pracovni misto a

podava informace o konkrétnim obsahu, naplni a specifikacich konkrétniho pracovniho mista.

V Ceské republice se neklade na orientaci pracovnikil velky diraz, nejsou poskytovany
dostacujici pisemné materidly a dostatecné informace k napomdhéani orientace a adaptace
zamé&stnancl na pracovisti. Orientace u nas spociva spiSe na zakladé spoluprace s ostatnimi
spolupracovniky a spolecnost pouze dodava pisemné materialy se zédkladnimi informacemi.

(Koubek, 2015)

Seznam doporucenych polozek, které by se mély objevovat v pisemnych dokumentech jak

k orientaci na konkrétni pracovni misto, tak 1 k orientaci utvarové:

e Funkce organiza¢ni jednotky

e Pracovni prava a povinnosti, odpovédnost
e Postupy a omezeni

e Prlvodce Gtvarem

e Prezentace pracovnikil dané organiza¢ni jednotky (Koubek, 2015)

1.5.4 Obdobi orientace a ¢asovy plan

Proces orientace by neméla byt jednorazovd vyuka ¢i Skoleni, mél by to byt proces

dlouhodobéjsiho razu, jelikoz novy zaméstnanec neni schopen béhem jednorazového kurzu
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pochytit veskeré informace, které jsou pro jeho pusobeni v organizaci dilezité. Setfeni Casu
na orientaci na ukor nepfipravenosti a nedostatecné adaptace pracovnika na pracovisti je

neefektivni. (Koubek, 2015)

Déle se doporucuje, ze by proces orientace mé¢l byt podavan jak v pisemné formé
(prostfednictvim pisemnych materiall), tak ve form¢ ustni. Tyto dvé formy by se mély
navzdjem zharmonizovat. U celopodnikové orientace je doporuceno vyuzivat prevazné
pisemnych materiali, naopak u tvarové orientace ¢i u orientace na konkrétni pracovni misto
se doporucuje kombinace pisemné a ustni formy, kde naopak bude pievazovat forma ustni.

(Koubek, 2015)

Koubek (2015) uvadi, ze neni stanovena ptesnd lhuta ¢i doba, do které se musi proces
orientace a adaptace uskutecnit. Zalezi to na kazdé spolecnosti individualné a to na zakladé
obsahu a naplné pracovniho mista, ale také na zaklad¢é osobnosti jednotlivei, ktefi orientaci
prochéazeji. Nicméné by proces orientace mél byt pfedem piesné naplanovany a mél by byt

provadén pomoci vhodnych metod.

1.5.5 Hlavni cile adaptac¢niho procesu
Hlavnimi cili fizeni pracovnika v rdmci adapta¢niho procesu jsou:

e aby novy pracovnik zvladl co nejrychleji a nejefektivnéji pracovni ukoly v rdmci jeho
pracovniho mista

e aby novy pracovnik ziskal vyhled svého dal§iho odborného rtstu

e aby se novy pracovnik zaclenil do struktury kolegii v pracovni skuping ¢i pracovnim

tymu, a do socidlniho systému organizace. (Bedrnova a kol., 2012)
Hlavnimi cili adapta¢niho procesu z hlediska organizace:

e snizovani nakladid
e stabilita pracovnika

o zefektivnéni pracovniho vykonu. (Bedrnova a kol., 2012)

1.5.6 Hodnoceni adaptaé¢niho procesu

Soucasti adaptacniho procesu je formdalni 1 neformalni hodnoceni nového zaméstnance.

Neformalni hodnoceni se uskuteciiuje béhem adaptacniho procesu, kdy vedouci pracovnik ¢i
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manazer vede zaméstnance k dosazeni a dalSimu rozvoji cili. Formalni hodnoceni probiha na
konci adaptaéniho procesu, kdy se hodnoti priibéh a vysledky adaptaéniho programu. (Sikyt,
2016)

Dle Koubka (2015) je dulezitou a nedilnou soucasti orientace formalni a systematické
vyhodnocovani pribehu procesu. Novy pracovnik, ktery touto orientaci prochéazi, by m¢l byt
hned v prvnim tydnu procesu ne¢kolikrat kontaktovan bud’ personalnim utvarem, nebo

vedoucim pracovnikem.

,,Hodnoceni trovné adaptovanosti vypovida o spokojenosti zaméstnance s praci, o jeho

integraci do skupiny a systémil organizace.* (Dvotakova, 2012, s. 164)

1.5.7 Uloha personalistii (personalniho utvaru), vedoucich pracovnikii, mentori

V ramci adaptace
Orientace probiha za spoluprace personalisti a vedoucich pracovnik.
Personalni utvar

»Personalni utvar vypracovdva koncepci orientace, obsah a casovy plan orientace pro
jednotlivé kategorie pracovnich mist, vytvaii soubory pisemnych materidli slouzicich
orientaci, podili se zejména na pocCatecni fazi orientace - spiSe celoorganizacni, koordinuje
orientaci a metodicky ji fidi, proskoluje v této souvislosti vedouci pracovniky vSech trovni.*

(Koubek, 2015, 5. 201)

Personalisté novému zaméstnanci na zacatku poskytuji zakladni informace o spolec¢nosti a o
dané pracovni pozici a to zejména formou informacni pfirucky. Ptiru¢ka obsahuje informace
o historii, normach, struktufe, systétmu odméiovani organizace apod. Po uvodim uvedeni
novych zaméstnancli je personalist¢ predavaji vedoucimu pracovnikovi dané organizacni
jednotky, ktery sd€luje zaméstnanciim jejich ukoly a pracovni postaveni a dale je predava
jejich pfimému nadtizenému. (Dvotakova, 2012)

Ukolem personélniho itvaru je také pribézna kontrola vysledkii adaptaéniho programu, ktera
se miZe provadét bud’ osobnim kontaktem (rozhovorem) s novymi zaméstnanci ¢i pisemnym

nebo elektronickym formuldfem, ve kterém se zaméstnanci mohou vyjadfit k adaptacnimu

programu. (Dvotédkova, 2012)
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Vedouci pracovnici, nadrizeni

V pribéhu a pii vyhodnocovani orientacniho procesu je nezbytna spoluprace personalistil

s bezprostfednimi nadfizenymi. (Koubek, 2015)

Vedouci pracovnici jsou informovani ¢i Skoleni o adapta¢nim programu. Piimy nadfizeny
uvede zaméstnance na jeho pracovni pozici a popiipadé seznamuje s pracovni skupinou.
Informuje ho o jeho pravech a povinnostech na pracovisti, o pracovnich tkolech a ¢innostech,

o bezpecnosti, a seznami ho s metodami a chodem na pracovisti.
Mentori

Je to cClen pracovni skupiny, ktery bude zaSkolovat nového zaméstnance a pomiize mu
v socialni orientaci na pracovisti. Takovému to pracovnikovi se fikd patron neboli mentor.

(Dvotakova, 2012) Skolitele (mentora) mize zvolit vedouci pracovnik nebo piimy nadfizeny.

Mentor ma za ukol sledovat ¢innosti nového zaméstnance a jeho zvladnuti zaclenéni do
pracovni skupiny. V tomto procesu je dilezitd zpétna vazba od nového zaméstnance, ktery
muze hodnotit uspésnost adaptace. Mentor také kontroluje proces adaptace, plan adaptace a
jeho realizaci, zpracovava zavérecné hodnoceni prubéhu procesu adaptace a vysledku

adaptace. (Dvotéakova, 2012)

Mentor béhem adapta¢niho procesu nového zaméstnance pouziva nékolik technik, jako je

instruovani, vysvetlovani, podnécovani, konzultovani, mentorovani atd.

1.5.8 Mentorovani a koucovani

,Jsou to neformdlni, snadno proveditelné a ptitom nejpiiméjsi cesty k tomu, aby zaméstnanci

zacali dosahovat vysSich pater pracovniho vykonu.* (Dvotakova, 2012, s. 292)

Koucovani

Dle Armstronga (2015) je koucovani pfimy a individudlni pfistup, ktery napomaha rozvijet
jak pracovnikovi schopnosti, tak 1 zvySovat jeho vykon. Koucovani se zatazuje do vzdélavani

a rozvoje pracovnikil v organizaci.

Koucovéni je dlouhodobéjsi proces, pii kterém se kou¢ snazi pomoci koucovanému pii

zvySovani a zlepSovani vykonu a jeho ptisobeni v podniku. Koucovani mize byt realizovano
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bud’ v individuélni formé (Castéji vyuzivana) nebo se kouCovani mize zamétit na cely tym, na

celou pracovni skupinu. (Bedrnova a kol., 2012)

Bedrmova a kol. (2012) uvadi, ze koucovéani v podnikové praxi se vyuzivd zejména u
zaméstnancli na vysSich pozicich nebo u zaméstnancl, ktefi na vysSs$i pozici budou jiz

nastupovat.

Armstrong (2015, s. 361) uvadi, ze kouCovani se Casto vyuziva jako soucést takzvaného
blended learningu (kombinovani fady vzajemné se dopliujicich a podporujicich vzdélavacich
aktivit) pii rozvoji lidrii a manazeru.

Mentoring

,Mentorovani je proces zalozeny na vyuzivani specialné vybranych a vyskolenych jedinct
(mentorti), ktefi pomahaji pridélenym osobam pfii jejich vzdélavani a rozvoji tim, Ze jim
poskytuji odborné vedeni, praktické rady a trvalou podporu.© (Armstrong, 2015, s. 361)
Mentoring je zpusob uceni jedné osoby, kde mentor pomahd s ucenim mentorovaného.
Mentor podporuje mentorovaného, napomahd mu s u¢enim, sim ho u¢i novym poznatkiim,

napomahd mu v orientaci na pracovisti, k maximalizaci vykonu a potenciondlu. (Bedrnova a

kol., 2012)
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1.6 Shrnuti teoretické ¢asti

V teoretické Casti se zprvu veénuje pozornost pojmu fizeni lidskych zdroji. Podnik vyuziva
nc¢kolik zdroji, a lidské zdroje jsou tim nejdilezitéjSim a nejvyznamnéj$im zdrojem
spole¢nosti, proto je tieba jim vénovat velkou pozornost pii jejich Fizeni a planovani. Rizeni
lidskych zdroji je soucasti persondlni prace. S pojmem persondlni prace souvisi pojem
personalni Cinnosti, které byly v teoretické casti vyjmenovany a popsany. Jednou

z personalnich ¢innosti je i proces orientace a adaptace pracovnikti v organizaci.

Proces orientace a adaptace lze povazovat za jednu z nejdulezitéjSich personalnich ¢innosti,
proto by mél byt na tuto &innost kladen velky diiraz, i presto, ze v Ceské republice je zejména
proces orientace adaptace Casto spolecnostmi dost opomijen. S procesem adaptace a orientace
uzce souvisi nékteré personalni ¢innosti - ziskavani, vybeér a pfijimani pracovnikli na pracoviste.
Tyto personalni Cinnosti predchazeji adaptaci. Spolecné tvoifi model obsazovani volnych

pracovnich mist.

Teoreticka Cast prace se dale zabyva pojmy, které souviseji s procesem orientace a adaptace a
témi jsou: adaptacni proces a stim souvisejici adaptacni program, orientacni baliek, oblasti
orientace (celopodnikovd, utvarova, orientace a konkrétni pracovni misto), obdobi orientace a
Casovy plan, cile adaptacniho procesu, hodnoceni adaptacniho procesu, uloha personalistt,

vedoucich pracovniku a skoliteli v procesu orientace a adaptace.

Na zaklad¢ informaci ziskané studiem odborné literatury, bude popsan proces orientace a
adaptace novych zaméstnanci ve spole¢nosti Home Credit. Personalni ¢innosti, jako jsou
ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikli a adaptace bude zanalyzovana pomoci internich
dokumentii spole¢nosti, osobnich rozhovorti se zaméstnanci a dotaznikového Setifeni. Na
zaver bude, za pomoci vysledklt z osobnich rozhovori a dotaznikového Setfeni, navrzena

opatfeni a zlepSeni procesu orientace a adaptace ve spole¢nosti Home Credit.
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2 Predstaveni spolecnosti

Prakticka cast prace se bude odvijet od spoluprace s firmou Home Credit, a.s. Tato firma je
jednim z nejvétSich mezinarodnich nebankovnich institutd na svété, ktery se zamétuje
zejména na poskytovani spotiebitelského financovani fyzickym osobam. Spolecnost Home
Credit dale také stoji za znaCkami, jako jsou napfiklad firmy Air Bank, Zonky, Tesco
Finan¢ni sluzby, Autotym, Edufi, Lymet a nové od roku 2017 i Kamali. (O spole¢nosti,
Homecredit.cz, 2018) Dale spolupracuje spole¢nost s nékolika obchodnimi partnery, kterymi
jsou napiiklad firmy Datart, Tesco, Euronics, Kasa, Mall, CZC a dalsich 1500 partnert.

Obrazek 2: Logo firmy

HOME
CREDIT

Zdroj: Homecredit.cz, 2018

2.1 Historie spole¢nosti

Spole¢nost Home Credit byla zalozena roku 1997 v Hustopedich v Ceské republice. Po
vzniku se firma specializovala na splatkovy prodej a leasing. V roce 2000 spole¢nost uvedla
na trh kartu YES, ktera byla prvni uvérovou kartou v Ceské republice. O dva roky pozdéji,
tudiz vroce 2002 se stal Home Credit poskytovatelem hotovostnich uvérid, které byly

klientim k dispozici na kazdé pobo&ce Ceské posty. (O spole¢nosti, Homecredit.cz, 2018)

Firma Home Credit se stala od roku 2005 soucasti investi¢ni skupiny PPF, a diky tomu se

spole¢nost rozd¢lila na dvé firmy - Home Credit, a.s. a HC Holding, a.s.

V dnesni dob¢ vétSinovy podil spolecnosti vlastni praveé skupina Petra Kellnera PPF, ktera
vlastni témét okolo 88,6 % spolecnosti. Dal§im vlastnikem akcii s poctem 11,4 % je Jifi

Smejc prosttednictvim své firmy Emma Omega. (PPF.eu, 2018)

Po vzniku spolecnosti v Ceské republice se zacala firma postupné rozsifovat do dalSich zemi.
V dnes$ni dobé Home Credit a jeho dcefiné spolecnosti pisobi v 11 zemich svéta na tiech

kontinentech - Evropa, Asie, Amerika). Témito zemémi jsou:
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o Ceska republika - vznik 1997, prvni pobocka

e Slovensko - vznik 1999

e Ruska federace - vznik 2002

e Kazachstan - vznik 2005

e Bé¢lorusko - vznik 2007

e Ukrajina - vznik 2006, ale v roce 2010 byla poboc¢ka prodana
e Cina - vznik 2007

e Vietnam - vznik 2009

e Indie - vznik 2011

e Indonésie - vznik 2013

e Filipiny - vznik 2013. (Operations, Homecredit.net, 2018)

Obrazek 3: Mapa stat s pobockami HC

Zdroj: Homecredit.net, 2018
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2.2 Vize, cil, smysl
Spolec¢nost Home Credit fadi nékolik bodt do svého vidéni, do své vize:

e Poskytovat inovativni maloobchodni finan¢ni sluzby zamétené na poskytovani uvéra
e Pomoci klientim realizovat jejich sny bezpe¢nym zptusobem z hlediska finan¢niho
e Nabizet dlouhodobé a stabilni zaméstndni pro své pracovniky

e Podporovat hospodaisky rozvoj ve své zemi, diky ¢emuz se zkvalitni Zivotni Groven.

(About us, Homecredit.net, 2018)

zivot. Diky tomuto cili se firma snazi o individualni pfistup pfi finanéni analyze kazdého
klienta. Analyzou se zhodnoti situace klienta a na zakladé toho se pijcka bud’ doporuéi ¢i
nikoliv, zadného klienta spoleCnost nezatézuje zbyteCnymi splatkami. (O spolecnosti,
Homecredit.cz, 2018)

Smyslem spolecnosti je poskytovat pajcky klientliim, které jim co nejvice usnadni Zivot, a

poskytovat co nejkvalitnéjsi sluzby podle ptesn¢ danych a stanovenych pravidel a zésad.
(O spolecnosti, Homecredit.cz, 2018)

Personal spolecnosti Home Credit, a.s. pracuje podle ¢tyt zdkladnich hodnot, které si firma

stanovila:

e Byt podnikavy
e Byt inovativni
e Byt férovy

e Zamé&iovat se na vysledky. (Careers, Homecredit.net, 2018)

2.3 Cile na nasledujici obdobi
Spolecnost si stanovila n€kolik cili do dalsiho obdobi a t€émi jsou:

e Diiraz kladen na neustdlém zvySovani objemu poskytovanych avéri
e Neustalé zkvalitiovani produktt a vznik novych
e Prohloubit komunikaci s klienty

e Nadale rozvijet on-line komunikaéni kanaly.
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Cilem firmy je se stidle udrzet mezi piednimi lidry spotfebniho financovani a byt

wevr

Spole¢nost chce dosdhnout cili na zakladé zodpovédnosti, jednoduchosti, bezpeci, dobré
nabidce produktli, inova¢niho pfistupu, pozitivnich zkuSenosti a dobrych vztahi a dobré

komunikace s obchodnimi partnery. (Vyroéni zprava, 2016)

2.4 Vnéjsi prostredi

Vnéjsi prostiedi Ize rozdélit na makroprostifedi a mezoprostiedi. Pro analyzu makroprostiedi

vyuziji PEST analyzu a k analyzovani mezoprosttedi vyuziji Porteriv model péti sil.

2.4.1 PEST analyza

PEST analyza zkouma prostiedi podniku z hlediska politicko-pravniho, ekonomického,

socialné-kulturniho a technologického:

e Politicko-pravni faktor - z politického hlediska musi sledovat politickou situaci
predeviim v Cing, jelikoz nejvétsich obrati firma dosahuje pravé v této zemi.
Z pravniho hlediska se spoleénost musi fidit zdkonem ¢. 257/2016 Sb.,
0 spotiebitelském uvéru. Dozor nad dodrzovanim povinnosti tohoto zakonu drzi Ceska
narodni banka. Dale se spole€nost fidi zakonem ¢. 90/2012 Sb., zdkon o obchodnich
spole¢nostech a druZstvech, zdkonem ¢. 89/2012 Sb., obfansky zakonik. (Vyro¢ni
zprava, 2016)

e Ekonomicky faktor - diky rostouci ekonomice v Ceské republice, zejména z hlediska
spotfeby domdacnosti, zaznamenava spolecnost pozitivni finanéni vyvoj firmy. Diky
tomu vzrostlo ndkupni chovani klientl a to zejména v elektronice, coZ je pfinosem pro
spolecnost, jelikoz se zabyva spotiebitelskymi Uv€ry a ndkupy na splatky.
K ekonomickému riistu spolecnosti pfispélo také zvySovani mezd a platii. Spole¢nost
je proto nucena sledovat nezaméstnanost, vyvoj mezd a plati, inflaci, ménové kurzy a
spoustu dal$ich ukazatelt, které maji vyrazny vliv na financ¢ni zdravi firmy.

e Socialné-kulturni faktor - spole¢nost Home Credit zamé&stnava vSechny socidlni vrstvy
lidi, ktefi maji minimaln¢ stfedoSkolské vzdélani, aby byli schopni poskytovat
odborné sluzby klientim. Spole¢nost klade velky diraz na pracovnépravni vztahy na

pracovisti. Usiluje o co nejveétsi zaclenéni zaméstnanc do spolecnosti a to formou
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teambuldingt, které se uskuteCnuji minimalné¢ tiikrat roéné, a poskytuje
zamg&stnancim velkou fadu benefiti.

e Technologicky faktor - spolecnost musi neustale diky vyvoji, investovat do novych
technologii a inovaci produkti, aby dokédzala udrzet konkurenceschopnost vuci
ostatnim firmédm. V dneSni dobé¢ se nejvice financnich prostfedki investuje do online

aplikaci, které napomohou ke zlepSeni schvalovaciho procesu pro uvérové produkty.

2.4.2 Porteriv model péti sil

Tato analyza zkoumd prostiedi z hlediska piisobeni zdkaznikli, dodavateld, substitu¢nich

produktti a z hlediska stalé ¢i potencionalni konkurence.

e Zakaznici

Typickym zékaznikem spolecnosti Home Credit je klient, ktery doséhl zakladniho ¢i
sttedoSkolského vzdélani. Klienti s vysokoskolskym vzdélanim se objevuji zfidka, jelikoz
tento segment si pujcuje primarné od bankovnich spolecnosti. Nejcastéji jsou to klienti
vV pruméru 45 let, ktefi maji jedno ¢i vice déti a bojuji se svym hospodafenim v domacnosti.
Pomoci splatek klienti fesi své aktudlni potfeby, kterymi jsou nejcastéji potieby nakupu
televize, pracky, mobilu, lednice nebo jiného druhu spotiebice ¢i elektroniky. Druhym

divodem je zvySovani zivotniho standardu klientd.

e Konkurence

K nejvétsim konkurentim spolecnosti se tadi bankovni i nebankovni spole¢nosti. Mezi
nebankovni konkurenty patfi tyto spolecnosti: Cofidis s.r.o., Essox s.r.o., Quatro - splatky,
Provident Financial s.r.o. a Zaplo s.r.o. Tyto nebankovni spole¢nosti konkuruji nejvice

z divodu nizsich cen, lepSiho prostiedi pii schvalovani uvérd, lepSich aplikaci schvalovani

wevr

Mezi konkurenty bankovniho typu patii prevazné tyto instituty: Hello bank!, Moneta Money
Bank, mBank, Ceska spofitelna a Raiffeisenbank. Nejvétsi konkurenéni vyhodou je tzv.
proces end to end pii schvalovani uvéru, ktery umoziuje klientim schvalovat ivéry z pohodli

jejich domova pomoci on-line formulafa.
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e Dodavatelé - jelikoz neni Home Credit vyrobni spole¢nosti, dodavatelé zde nejsou
klicovi. Za dodavatele lze povazovat firmy, které poskytuji sluzby v oboru IT,
softwaru, elektfiny, marketingu, elektronické komunikace apod.

e Substituty - jelikoz Home Credit je nebankovni spole¢nost, substitutem muze byt
jakakoliv banka. I ptfesto, Zze banky také poskytuji Uvery, mizeme je fadit do
substitutd, jelikoZ jsou to bankovni instituce. Dal§imi substituty mize byt naptiklad

splatkovy kalendar, pijc¢ovani penéz od znamych, ptijcovani penéz od tzv. lichvait.

2.5 Vnitini prostredi

Analyza vnitiniho prostfedi udava silné a slabé stranky podniku. Analyzu je vhodné provadét

u marketingového, vyrobniho, t¢etniho ¢i personalniho oddéleni.

2.5.1 Produkty

Spole¢nost Home Credit, a.s. se zaméfuje nejen na poskytovani nakupu na splatky
prostfednictvim internetu, ale také pfimo v prodejné, ale také na hotovostni uvéry, Gvéry na
auta, konsolidace splatek klientii a poskytovani kreditnich karet. Dle Vyrocni zpravy (2016)

spole¢nost déli své produkty na:

e Neucelové hotovostni uvéry

o Ucelové spotiebitelské uveéry

e Konsolidace

e Revolvingové Uvéry (revolvingoveé i kreditni karty)

e Autouvery.

Neucelové hotovostni uvéry

Netcelové hotovostni uveéry firma Home Credit, a.s. nabizi od roku 2003. V dnesni dob¢ si
klienti o tyto Uvéry mohou zazadat telefonicky ¢i online pfes internetové stranky
www.homecredit.cz, pravé proto se produkty, které poskytuji neucelové hotovostni uvéry,
nazyvaji Telefonni ptijcka a Online ptij¢ka. Pozadovany obnos penéz se klientim po schvaleni
a podpisu smlouvy, pfipisuji na ucet nebo si je klienti mohou vyzvednout osobn¢ na

pobockach Ceské posty. (Vyroéni zprava, 2016)
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http://www.homecredit.cz/

Schvéleni smlouvy zavisi na nékolika faktorech, jako jsou naptiklad: pfijmy, pocet
vyzivovanych déti, uvéry u jinych spolecnosti, platebni mordlka, délka zaméstnani aj.

(Ptjcky, Homecredit.cz, 2018)

Tento produkt je vhodny jak pro nové klienty, tak i stavajici. Ob¢ tyto skupiny klienta si
mohou o uvér samy pozadat, ale spole¢nost také vyuziva komunika¢nich mixa k propagaci
téchto produktli. Vedeni sekce obchodu spolecnosti predpokladd, ze tyto produkty budou

zaznamenavat do dal$ich let rast. (Vyrocni zprava, 2016)

Ukelové spotiebitelské ivéry

Spotiebitelské uvéry jsou jednim z nejvyznamngjsich produktt spoleénosti. Klienti v Ceské
republice maji moznost o tento uveér pozadat na mnoha obchodnich mistech, které jsou
partnery se spolecnosti Home Credit, a.s. Obchodnimi misty jsou zndmé obchodni fetézce,
cestovni kancelafe, e-shopy, ale i mali prodejci. Klienti timto Gvérem nejcastéji hradi

telefony, televize, tablety, lednice, pracky, nabytek apod. (Vyro¢ni zprava, 2016)

Konsolidace

Spole¢nost umoznuje konsolidaci neboli slouceni neucelovych hotovostnich uvéri klienta.
Firma pfed¢asné¢ uvery uhradi a klientovi tim vznika novy uvér na zaklad€ proplacené ¢astky.
Diky konsolidaci maji klienti mozZnosti si prodlouzit dobu splaceni anebo si splatky snizit.
Konsolidace je vyhodna zejména, pokud klienti maji jiné uvéry s vysokymi troky ¢i jinymi
sazbami. Spole¢nost Home Credit, a.s. zajiSt'uje vétSinu administrativnich ¢innosti spojenych
s konsolidaci, proto klientovi odpada mnoho starosti. Reditel sekce obchodu opét predpoklada

vyrazny rust této poskytované sluzby. (Vyro¢ni zprava, 2016)

Revolvingové uvéry

Revolvingovym uvérem se rozumi dlouhodoby a obnovitelny uvér. Klient, ktery vyuziva
tento Uver, ma k dispozici financni ¢astku, jejiz limit je dany Gvérovym ramcem. Financni
castku muze klient vyuzivat, tim se Castka sniZuje, ale poté musi danou utracenou c¢astku
zpétné splatit a tim se ¢astka dostava na plivodni limit dany uvérovym ramcem. Tento produkt
je vhodny jak pro nové klienty s dobrou platebni moréalkou, tak i pro stavajici klienty.

Spole¢nost Home Credit, a.s. poskytuje revolvingové uvéry prostiednictvim revolvingovych
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karet. K t¢émto Gvérim fadime i karty kreditni. Kreditni karty spole¢nosti se vyznacuji tzv.
bezurocnym obdobim, kdy klient ma moznost vyuZzivat financni prostfedky a neplatit az 51

dni urok.

Nejznaméjsi a nejvyznamnéjsi kreditni kartou spole¢nosti Home Credit, a.s. je kreditni karta
Premia, kterou firma uvedla na trh vroce 2008. Poté vroce 2010 zacala spole¢nost
spolupracovat se spolecnosti Tesco Store, s.r.o. prostfednictvim stanku Tesco Financ¢ni
sluzby. Diky tomuto stdnku se Tesco Store, s.r.o. stdva prostiednikem k poskytovani
kreditnich karet Premia klientim. V roce 2016 v této spolupraci tyto dvé spolecnosti
predstavuji a uvadi na trh Clubcard kreditni kartu Premium Plus, ktera v sobé nese i zajimavy

vérnostni program.

Kreditni karty predstavuji pro spolec¢nost nejvyznamnéjsi a nejziskovejsi produkt ze vsech,

proto zistanou v centru pozornosti spolecnosti. (Vyro¢ni zprava, 2016)

Autouvéry

Autouvéry se specializuji na financovani ojetych osobnich a uzitkovych aut, ale také na nakup
aut novych. Spole¢nost se zaméfila na tento produkt v roce 2008 a neustdle se rozSifuje
distribuéni sit’ do vsech regionti Ceské republiky, proto je klientiim v sou¢asné dobé tento
uvér k dispozici jiz na 400 obchodnich mistech. Produkt miize byt doplnén dal§imi sluzbami,

jako je naptiklad havarijni pojisténi ¢i povinné smluvni pojisténi. (Vyro¢ni zprava, 2016)

2.5.2 Organizacni struktura

Spole¢nost Home Credit v dnesni dobé zaméstnava okolo 700 zaméstnancl. Toto Cislo se
neustdle méni a to zejména z divodu velké fluktuace zaméstnancii ve firmé. Nejvetsi
fluktuaci spolecnost zaznamenava na pozicich obchodnich reprezentantii. V dnesni dob¢ je ve
spole¢nosti situace takovd, Ze dochdzi ke sniZzovani po¢tu zaméstnanci, nikoli k pfijimani

zameéstnancll.
Mezi vedeni spole¢nosti Home Credit, a.s. v Ceské republice patfi:

e Generalni feditel - ma na starosti vedeni spole¢nosti v Cesku a na Slovensku, jeho
ukolem je napliovani strategickych cilti spolecnosti.

e Reditel divize IT - tikolem je rozvijet metodiky pro rozvoj IT ve spole&nosti.
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e Reditel divize Produkty - vytvaii spoleéné se svym tymem produkty a snaZi se o
zjednoduseni podminek produktu.

e Reditel divize Obchod - jeho hlavnim tkolem je komunikace s partnery, hledani
novych pftilezitosti, nové spoluprace, novych distribu¢nich kanali.

e Reditel divize CRM - shromazd’uje, t¥idi a zpracovava informace o klientech, sleduje
potieby zakaznikt, analyzuje a vyhodnocuje obchodni procesy a dosahované trzby.

e Reditel divize Inovaéni centrum - ukolem je sledovat potieby klientii, hledat nové
prilezitosti na trhu, vymyslet nové produkty, vymyslet vylepseni.

e Reditel divize Operations - odpovédny za provoz celé spolenosti, jeho tym fesi
provozni zalezitosti, ale také spravu a udrzbu budov, vozové parky, vedeni, planovani
a kontrola projekta.

e Reditel divize Auto Business - ma na starosti pé&i o klienty z hlediska nakupu vozu a
jeho financovani.

e Reditel divize Risk - vede tym, jehoz cilem je najit pro klienta co nejvyhodngjsi
pujcku, dale se staraji i o finance spolecnosti z hlediska naptiklad uvérového podvodu.

e Reditelka divize Marketing - spole¢né se podili na vytvateni produktd, jejim cilem je
vnést do svéta puijcek lidskost a férovost.

e Reditel divize Finance - ma na starosti tym, ktery uétuje o Gvérech klientd, fakturach,
staraji se o dané, komunikuji s finanénimi Ufady, analyzuji néklady a vynosy
spole¢nosti.

e Reditelka divize Lidské zdroje - jejim hlavnim tikolem je motivovany personal. M4 na

starosti budovani prostiedi a atmosféry ve spoleénosti. (O spole¢nosti, Homecredit.cz,

2018)

2.5.3 Marketing

Marketingové aktivity v sou€asnosti ve spole€nosti Home Credit vede marketingova feditelka
Jana Studnickova. M4 na starosti marketingovou komunikaci a online aktivity. Snazi se o
zlepSeni vnimani znacky a image spolecnosti a také o inovaci marketingové komunikace se

zékazniky.

Pod jejim vedenim firma spustila kampaii formou tfi reklamnich spotl, které jsou k vidéni

Vv televizi a na internetu. Zamérem spotli je poukdzat na vyhody, ale také nastrahy ptijcek.
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(Mediaguru.cz, 2018) Spoty maji nejen ukazat lidem vyhody a nastrahy uvérd, ale také maji

pobavit a ptipomenout lidem kazdodenni situace ze zivota.

2.5.4 Pobocky

Sidlo spole¢nosti v Brné€ neslouzi jako pobocka pro klienty, kde by méli moznost poskytnuti
pujcky ¢i jinych produktl, které firma nabizi. Spolecnost nema vlastni pobocky, klienti si
tudiz mohou sjednat ptijcku online. Firma povazuje pobocky za plytvani penéz, proto radéji
uSetiené penize, které by na provoz pobocek pouzily, vkladaji do novych produkti a
zkvalitnéni sluzeb pro klienty. Mista, kde si klienti mohou finan¢ni produkty zfidit, jsou
prostfednictvim stankli Tesco Finan¢ni sluzby, které se nachédzeji v kazdém vétSim méste.

Dnes je uz po celé Ceské republice pies 50 takovych stank.

2.5.5 Ekonomicky vyvoj

Ekonomickou situaci spole¢nosti Home Credit, a.s. jsem posuzovala z vyro¢nich zprav firmy,

které jsou dostupné na internetu. K posouzeni jsem si zvolila tii ukazatele:

e Vysledek hospodaieni
e ROA
e ROE

Vysledek hospodareni

Spole¢nost vznikla v roce 1997, 1 piesto je vyvoj hospodaiského vysledku sledovan az od
roku 2010, a to z diivodu spoluprace se spolec¢nosti Tesco, kdy Home Credit docilil bliz§imu
kontaktu s klienty prostiednictvim Tesco Finan¢nich sluzeb. Poslednim sledovanym rokem je
rok 2016, jelikoz rok 2017 nelze hodnotit z diivodu uvetejiiovani vyrocnich zprav na konci

dubna posledniho uplynulého roku.
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Obrazek 4: Vyvoj VH spolecnosti v letech 2010-2016
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad€ vyro¢nich zprav spolecnosti, 2018

Dle grafu vysledku hospodatfeni spolecnosti by se dalo piedpokladat, ze firma ma velice
kolisavé zisky béhem jednotlivych let. Zna¢né kolisavé hodnoty ptedstavuji velikost investic
do inovaci, které spolecnost financuje. Pfikladem je spole¢nost Airbank, kterou spolecnost
po dobu tii let financovala, nez zacala byt firma sama o sob¢ ziskova. Spolecnost Airbank
vznikla v roce 2011, a z grafu je vidét propad vysledku hospodateni od roku 2012 do roku
2014.

Ukazatel ROA, ROE

Ukazatel ROA neboli rentabilita aktiv, pfedstavuje efektivitu podniku z hlediska zisku

nehled€ na to, jaké zdroje k dosazeni zisku vyuzivame. (Finanalysis.cz, 2018)

zisk

ROA =
celkova aktiva

Ukazatel ROE neboli rentabilita vlastniho kapitdlu hodnoti vyuziti vlastniho kapitalu. Tento
ukazatel je klicovym ukazatelem efektivnosti zejména pro vlastniky ¢i akcionate spolecnosti.

(Finanalysis.cz, 2018)

ROE — zisk
~ vlastni kapital
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Tabulka 1: Vypocet ukazateld ROA, ROE

Zisk v tis. K¢ | Celkova aktiva v tis. K¢ Wil Pl e, 13 ROAvV % |ROE Vv %
2014 293 000 2956958 1380256 9,909| 21,228
2015 507263 3311003 1501022 15,320 33,795
2016 133789 3178107 1134811 4,210 11,790

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé Vyro¢ni zpravy spole¢nosti z roku 2016

Ukazateli je sledovano obdobi od roku 2014. Cim jsou ukazatele ROA a ROE vétsi, tim je
podnik efektivnéj$i. Kolisani spolecnosti u téchto dvou ukazatell je z divodu snizovani
prumérné Urokové miry u poskytnutych Uvérd, zvySuje se predcasna doplacenost Uvéru
vlivem konsolidaci a dobrému ristu ekonomiky. Z toho vyplyva, ze se lidem ekonomicky dati
a splaceji své zavazky dfive. Dnes si spole¢nost nadale drzi hodnotu ROA na 4,5 % a hodnotu
ROE na 11 %.

2.6 SWOT analyza

SWOT analyza je analyza, kterd se sestavuje subjektivné a zndzoriiuje silné a slabé stranky,
ptilezitosti a hrozby spolecnosti. SWOT analyzu spolecnosti Home Credit zndzoriuje
nasledujici tabulka.

Tabulka 2: SWOT analyza spole¢nosti Home Credit

SWOT analyza spolecnosti Home Credit

Silné stranky Slabé stranky
Silny a uspéSny marketing Nepftijemné prostiedi na pobockach
Dostupnost klientim Nedostatky v on-line prostiedi
Stabilni hra¢ na trhu Vysoké cena pro spotiebitele
Financ¢ni zdravi podniku Neschvalovani mladych klienti
Inovace produktt Prilis velka fluktuace zaméstnancti

Ceska firma, Eesky kapital

Know-how - diky podnikani v Asii

Prilezitosti Hrozby
Rozsifovani distribu¢nich kanala | Legislativa
Roz§ifovani sortimentu Klesani dynamiky ristu ekonomiky
Expanze do zahranici Konkurence s nizS§imi troky
Novi potenciondlni konkurenti z
pozice velkych bank

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018
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Z vyse provedené SWOT analyzy lze doporucit, aby se podnik zaméfil na odstranéni svych
slabych stranek, jelikoz to jsou polozky, které podnik sdm muiize ovlivnit. Strategii spole¢nosti
je se co nejvice soustiedit na silné stranky a neustéale je zdokonalovat. Home Credit neustale
pracuje na inovacich produktli, neustdle financuje dcefiné spole¢nosti. Spolecnost dale
zrealizovala novou reklamni kampan, kterd je zastoupena né¢kolika reklamnimi spoty

Vv televizi a ma velky uspéch.

Dale se spolecnost zaméfuje i na své slabé stranky a ma snahu je odstranit. Zejména se
zaméiuje na on-line prostedi, které je potieba radikalné zménit. Spole¢nost vyviji mobilni
aplikace, které by pomohly k plisobeni spolecnosti v on-line prostfedi. Tyto mobilni aplikace
umozni klientim si zazadat o uvér z pohodli domova s okamzitym vysledkem schvaleni.
Aplikace budou vyuzivat registr o kredibilit¢ od spolecnosti O2 a na zaklad¢ tohoto registru,
bude probihat proces schvalovani. Diky témto aplikacim by se mohla odstranit postupem ¢asu

1 dalsi stranka spolecnosti a tou je neschvalovani mladych klientt.

Spolecnost chee také vyuzit prilezitosti a tou je expanze do dalSich zemi. Firma Home Credit
v soucasnosti mapuje evropské trhy smér na zapad. Nejslibnéjsi brzkou expanzi je expanze

do Némecka.
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3 Proces orientace a adaptace ve spoleCnosti Home Credit

Proces orientace a adaptace ve spole¢nosti Home Credit bylo nutno zanalyzovat, aby bylo
mozné tento proces popsat. K zhodnoceni procesu bylo pouzito nckolik metod -
polostrukturovany rozhovor a dotaznikové Setieni. Vysledky se poté vyhodnotili a jsou

uvedeny v dalsi ¢asti prace.

Byly provedeny polostrukturované rozhovory se tfemi zameéstnanci spolecnosti, ktefi se na
procesu orientace a adaptace ve spoleCnosti podileji. Rozhovory byly provadény nekolika
zpisoby - telefonni hovor, video hovor a osobni setkani. Otazky byly pfedem stanovené a
pfedem odeslané e-mailem dotazovanému, aby mél moznost se na n¢ pfipravit a Setfil se tim
Cas a byla moznost ziskat co nejvice informaci. V pfiloze A jsou tyto otazky

k polostrukturovanému rozhovoru k nahlédnuti.

Prvnim dotazovanym byla pani Kvéta, kterd u spolecnosti pracuje jiz devatym rokem. Na
zacatku své pracovni kariéry u spolecnosti pracovala na pozici tzv. regionalniho trenéra pro
Cechy, v soucasnosti pracuje na pozici trenér (3kolitel) pro obchod, konkrétng pro obchodni
reprezentanty pro klicového zdkaznika Home Creditu, coz je v soucasné dobé spolecnost
Tesco Store, s.r.0. Naplii pozice je viceméné stdle stejnd, jen pojmenovani se v priabchu let

Zménilo.

Druhym dotazovanym byl pan Miroslav, ktery u spole¢nosti pracuje zhruba pét let. Zacinal na
pozici obchodniho reprezentanta, od roku 2015 postoupil na pozici senior obchodniho

reprezentanta, a od roku 2017 se stal regionalnim manaZerem pro Cechy.

Posledni dotazovanou byla pani Petra, kterd ve spole¢nosti Home Credit a.s. pracuje jiZ od
roku 2014 a to nejprve na pozici obchodniho reprezentanta. Postupem Casu se vypracovala
na pozici senior obchodniho reprezentanta. Tato pozice se pfejmenovala a nyni je to pozice

tzv. teamleadera, kterou zastava.

Jak jiz bylo zminéno, dal§i metodou k analyze procesu orientace a adaptace ve spolecnosti
Home Credit, bylo pouZito dotaznikového Setfeni. V ramci tohoto Setfeni byl vytvofen
dotaznik pomoci sluzby Google Survio. Dotaznik obsahoval 18 otazek a to otevienych i
uzavienych, které se tykaly procesu orientace a adaptace z pohledu zaméstnanct, ktefi si

timto procesem prosli. Dotaznik je rovnéZ k nahlédnuti v ptiloze B na konci této prace.
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3.1 Vlastni adaptacni proces ve spolecnosti

Ve spolec¢nosti proces orientace a adaptace ma na starosti nékolik lidi (pozic), a t€émi jsou:

e Trenér
e Teamleader
e Regionalni manazer

e Personalni Gtvar

V soucasné dobé je ve spoleCnosti na pozici trenéra pouze jeden zameéstnanec, na pozici
teamleadera je 12 zaméstnancli spole¢nosti, na pozici regionalniho manazera jsou dva
zaméstnanci, jelikoz ve spole¢nosti piisobi Regionalni manazer pro Cechy a Regionalni
manazer pro Moravu. Do personalniho utvaru spadd mnoho zaméstnanct, jelikoz zde pracuji

zameéstnanci administrativy, lidskych zdroji, vzdélavani a rozvoje apod.

Ve spole¢nosti Home Credit, a.s. doslo od 1. tnora ke zméné organizacni struktury, tudiz
pozice i kompetence se zménily. JelikoZ se pracovnici na vSech pozicich s témito zménami
teprve seznamuji, nemizeme popisovat a hodnotit novou organiza¢ni strukturu, s kterou

souvisi 1 proces adaptace novych zaméstnanci ve firmé.

Jelikoz proces souvisi i se ziskdvanim, vybérem a pfijimanim zaméstnancli na pracovisté, je

Vv praci okrajov€ zminéno, jak tyto persondlni ¢innosti ve spolecnosti funguyji.

3.1.1 Ziskavani a vybér pracovniki
Potencionalni zamé&stnanci se hledaji prostfednictvim:
e Ufad prace
e pracovni portaly
e inzerce v mistnich platcich
e socialni sité
e doporuceni.
V minulosti byla situace takova, ze spolecnost pfijimala veskeré potencionalni zaméstnance,

kteti byli schopni prodavat produkty. Od 1.12 2016 se zmeénila legislativa a spolecnost

pfijimala pouze uchazece, ktefi méli uspésné sloZzenou maturitni zkousku.
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Dnes se jesté ve spoleCnosti najde par zaméstnancl, ktefi pracuji na pozici obchodniho
reprezentanta, ktefi nemaji maturitni zkousku, ale maji odpracované minimalné tfi roky

souvislé praxe v oboru.

Od 1. 12. 2018 jsou ustanoveny zkousky CNB. V tuto chvili nastava problém, jelikoZ ne
vSichni obchodni reprezentanti zvladnou slozit tyto zkousky, jelikoz jsou naro¢né. Tudiz se
dnes pfi pfijiméni a vybéru zaméstnancli musi zohlednit to, zda tito novi potencionalni

pracovnici budou schopni projit zkouskami CNB.
Metody, které se vyuzivaji k posouzeni zptsobilosti uchazece na dan pracovni misto:

e Prozkoumani zivotopisu
e Osobni pohovor
e Assessement centrum

e Vybérovy pohovor.

Vybéru se ucastni regionalni manazer a trenér, kteti posuzuji i dalsi podminky k pfijeti.
Uchaze¢ dale musi byt komunikativni, spolehlivy, otevieny a musi ovladat praci na pocitaci.
V tuto chvili spole¢nost Home Credit, a.s. vytvafi novou pozici, tzv. specialista, ktery bude
veden pod personalnim utvarem. Bude mit za kol najit nové potencionalni uchazece, sehnat

jejich zivotopisy, kontaktovat je, provést nabor a vybérové fizeni.

3.1.2 Prijimani pracovniki

Pfijimani zaméstnancl ve spolecnosti mé na starosti personalni oddéleni ¢i trenér. Maji na
starosti nabor, ktery souvisi s témito c¢innostmi: vyzadani si Zivotopisu od novych
zaméstnancl, kontaktovani zaméstnance, a sjednani terminu a mista vybérového fizeni,
provedeni vybérového fizeni, komunikace s novym uchaze€em o tom, co vSe po ném bude
poZadovat persondlni oddéleni pfed nastupem na pracovisté - vypis z rejstiiku trestd, doklad o
nejvyssim dosazeném vzdélani, souhlas o zpracovani udaji v SOLUSU a zdravotni prohlidku.
Administrativni zalezitosti, jako jsou napiiklad podepisovani smluv, jsou v kompetenci pouze

personalisty.

3.1.3 Zasady adaptac¢niho procesu

e spojovat teorii S praxi

e prvni adaptacni mésic intenzivni péce o nového zamestnance
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e neustala pomoc zaméstnanci béhem adaptac¢niho procesu.

Neexistuje zadny dokument, ve kterém by byly stanoveny zasady pii adaptaci novych
zaméstnanci ve spolecnosti Home Credit, a.s, ale musi se adaptace fidit Kodexem

obchodniho reprezentanta. Tento kodex musi byt v souladu s Ceskou Néarodni Bankou.

3.1.4 Adaptaéni plan

Spolec¢nost Home Credit ma vypracovany adaptacni plan, dle kterého se musi pracovnici fidit.
Adaptacni plan je k dispozici pro pracovniky, ktefi adaptacni proces provadi, ale i pro nové
zamé&stnance. Pro personal fidici adaptaci je tento plan dulezity i pro kontrolu, zda bylo
splnéno vSe zuvedeného planu, aby nedoslo k vynechdni néjaké dilezité Cinnosti. Témto
pracovnikiim také slouzi tzv. checklisty, na kterych je seznam konkrétnich Cinnosti, které je
nutné v ramei adaptacniho procesu provést. Novi zaméstnanci dostavaji také k dispozici tento
adaptacni plan. Prvnim divodem je ptehlednost, maji mozZnost totiz kontrolovat, co je v ramci
adaptace ¢ekd. Druhym divodem je, Ze se tento adaptacni plan po skonceni adaptacniho
procesu zakladd kazdému zaméstnanci do jeho osobni slozky. Zaméstnanec ma tedy
povinnost si kazdou splnénou polozku oznacit. Na konci adapta¢niho procesu se podepsany
plan zaméstnancem odevzddva. Hlavnim divodem je, Ze si spolecnost takto pojisti, Ze
zaméstnanci vénuji jednotlivym ¢innostem vétsi pozornost a nemohou si zpétné stéZovat, Ze
se dany bod adaptacniho planu v rdmci adaptaéniho procesu nekonal. Konkrétni adaptacni

plan spolecnosti je ptiloZen v zavéru prace v priloze C.

3.1.5 Casovy rozsah

Novym zaméstnancim je vyClenén casovy ramec adaptacniho procesu na jeden mésic.
V tomto adaptacnim meésici se apeluje zejména na jeden produkt a tim jsou kreditni karty.
Kreditni karty jsou pilifem v zisku spole¢nosti a navic je to jeden z mala produktt, u kterého
muze obchodni reprezentant aktivné ovliviiovat jeho prodej a to formou oslovovani klienti.
Nicméné se novému zaméstnanci vénuji intenzivni tfi mésice, pokud je to potfeba. V téchto
titech mésicich, coz je i doba zkuSebni ve spole¢nosti, maji zaméstnanci na pozici teamleadera
¢1 trenéra moZznost analyzovat pracovni vykony novych zaméstnancti a vyhodnotit, zda je
pracovni pozice pro zameéstnance vhodna ¢i nikoliv. Na zéklad¢ téchto informaci, regiondlni
manazer rozhodne, zda bude s pracovnikem pracovni pomér ukoncen ¢i se mu vénuje jeste

néjaky cas, jelikoZ v ném vidi potencidl.
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3.1.6 Skoleni

Pro skolitele prvnim krokem je zajiSténi ubytovani pro nové zaméstnance, ktefi se budou

ucastnit Skoleni.

Prvnim krokem je tfidenni vstupni Skoleni pro nové zaméstnance. Diive se konalo pouze na
centrale Home Creditu v Brng, ale v soucasné dob¢ se vstupni Skoleni provadi jak v Brné, tak
i na pobocce v Praze. Je to zejména z diivodu snizeni nakladt, ale také z divodu vétsiho

pohodli pro nové zaméstnance i Skolitele, ktefi nejsou z Moravy.

Na vstupnim Skoleni jsou zameéstnanci seznameni s produkty spolecnosti, s rizikovym
chovanim klientl a jak se chovat v pfipadé, ze mam takového klienta na obchodnim miste,
s externimi podvody, s rizikovym chovanim obchodnich reprezentantti. Dale si zamé&stnanec
vyzkousi prodejni rozhovor - nau¢i se vyuzit teorii v praxi a vyzkousi si dané situace.
Zaméstnanec je také seznamen na tomto Skoleni se schématem odménovani za uvedeny

pracovni vykon.

Na vstupnim Skoleni také vystupuje zastupce personalniho utvaru, ktery tu ma pouze za ukol
se zaméstnancem podepsat pracovni smlouvu, pozarni ochranu, dokument o BOZP. Pokud se
pracovnik persondlniho odd€leni nemtze na vstupni Skoleni dostavit, tuto funkci zastava

trenér. Tyto vSechny aktivity se odehravaji v prvnich dvou dnech vstupniho Skoleni ve $kolici

mistnosti.

Tteti den vstupniho Skoleni se trenér pifesouva se zaméstnanci na obchodni misto, kde budou
zaméstnanci nastupovat anebo v blizkosti jejich bydlisté. Tento den je rozdélen do dvou ¢asti.
V dopoledni ¢asti se vénuje trenér opakovani, doskoleni pravidel, nastaveni prace obchodniho
reprezentanta v terénu, kodexu obchodniho reprezentanta a je zde 1 prostor na ptipadné dotazy
zamé&stnancil.

Nasleduje pauza na ob&d, po které na obchodni misto piijizdi pracovnik, ktery zastava pozici
tzv. teamleadera (dfive se tato pozice jmenovala Senior obchodni reprezentant). Tato pozice
nam zastava pozici jakéhosi mentora ¢i lektora, pomahd zaméstnance zaSkolit v praxi. Na této
pozici jsou ti nejlepSi obchodni reprezentanti. Teamleader stravi celé odpoledne se
zaméstnanci na obchodnim misté a vykonavaji uz danou praci, kterd se poZaduje na pracovni

pozici (oslovovani lidi, sepisovani karet apod.).

Po tomto tfidennim vstupnim Skoleni se teamleader vénuje novému zaméstnanci po cely den
na daném obchodnim misté, a to z divodu, aby novacek nebyl vystresovany, teamleader mu

pomuize zadavat klienty do systému. Je to i z divodu, ze pokud na stanek pfijde klient a bude
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zde zaméstnanec, ktery jeSté nema zkuSenosti, jelikoZ je novy, je tu k dispozici teamleader,

aby spolec¢nost o klienta nepfisla.

Teamleader je novému zaméstnanci k dispozici podle potieby, ale vyhranény na néj ma cely

adaptacni mésic.

Prvni skupinovy trénink

Po ctrnactidennim vstupnim Skoleni jsou trenérem rozesilany pozvanky k prvnimu
skupinovému tréninku. Tento trénink se kona opét na néjakém obchodnim misté a je rozdélen
na dvé€ ¢asti. Dopoledni ¢ast je vénovana opakovani teorie, opakovani prodejniho rozhovoru.
K odpoledni ¢asti se opét ptipojuje teamleader, ktery se se zaméstnanci pohybuje na obchodni
plose a zkousi teorii v praxi. Kazdému zaméstnanci se teamleader a trenér vénuje

individualné.

Druhy skupinovy trénink

Druhy skupinovy trénink se uskuteciiuje po dalSich ¢trnacti dnech, kdy opét trenérka rozesila
pozvanky. Diky tomuto tréninku ma trenér i teamleader moZznost posoudit, zda je adaptacni
proces efektivni, zda se novi zaméstnanci posouvaji kuptfedu, zda vSechno zvladaji a znaji.

Timto tréninkem se zakoncuje prvni adapta¢ni mésic.

Pracovnici maji moznost vyhodnotit, zda je novy zaméstnanec pro danou pracovni pozici
vhodny. Pokud vyhodnoti, Ze novy zaméstnanec danou praci nezvladd, ma trenér a teamleader
moznost navrhnout, aby se s danym novym zaméstnancem ukoncil pracovni pomér. V dnesni
dobé je v tomto ohledu problém diky velké fluktuaci zaméstnanct. V nékterych piipadech,
piesto, Zze novy zaméstnanec neni vhodny pro danou pracovni pozici, musi spolecnost ¢ekat,
nez se najde novy potenciondlni uchaze¢ na tuto pozici, aby bylo dané pracovni misto

obsazené.

Skoleni konsolidace

Pokud zaméstnanec projde prvnim a druhym mésicem na pracovnim misté, kond se Skoleni na
konsolidaci. V ramci vstupniho Skoleni se tento produkt bere pouze okrajoveé. Na tomto

Skoleni se konsolidace bere dopodrobna. Zaméstnanci se nauci, jak telefonovat s klienty, jak
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domluvit schizku. V ramci Skoleni zaméstnanci spole¢né s trenérem volaji ostrym (realnym)
klientim. Dfive se technika telefonovani trénovala pouze jen nanecisto. Trenérka piisla
ovSem s navrhem, aby se kontaktovali realni klienti. Diky tomu se v rdmci tréninku realizuji

schiizky s realnymi klienty a tim se zefektiviiuje cely proces.

3.1.7 Setkani s vedenim spole¢nosti

V ramci adaptace se novi zaméstnanci setkavaji s feditelem divize obchodu. Dale jsou jim
predstaveni vedouci jednotlivych odd€leni na centrdle. Od 1.4 2018 bude ve spolecnosti
Home Credit, a.s. zavedena novinka. Novy zaméstnanec pfijede na centralu spolecnosti, zde
se zucastni vstupniho §koleni, bude mu piedstaven feditel, jednotlivi vedouci pracovnici. Novi
pracovnici budou mit moznost zjistit, v jaké spolecnosti pracuji, moznost zvysit loajalitu
pracovnika vaci firmé. Je to velmi uzitecné, jelikoz obchodni reprezentanti nemaji mnoho

moznosti se na centralu dostat.

3.1.8 Obchodni maturita

Pokud zaméstnanci prosli zkusebni dobou, ktera trva ve spolecnosti tii mésice, méli moznost
ziskat certifikat prodejnich dovednosti, tzv. obchodni maturitu. Tento druh certifikatu je

pouze v ramci interniho vzdelavani spole¢nosti Home Credit.
Obchodni maturita je sloZena:

e produktovy test - zaméstnanec musel prokazat znalosti o produktech spole¢nosti
e Kkonsolidace - zaméstnanec musel na konkrétnim klientovi zpracovat navrh na

konsolidaci, kontaktovat klienta a domluvit si s nim schuzku.

Ukoly jsou procentualné bodovany a dle stupnice se rozhodne, zda bude certifikat
zamé&stnanci udélen ¢i nikoli. Pokud zamé&stnanec certifikat splnil, ma oficidlni osvédceni, Ze

zvlada prodejni dovednosti.

3.1.9 Materialy

Na vstupnim Skoleni novi zaméstnanci dostdvaji pracovni listy, které piedstavuji vytah
Z metodik. Pracovni listy obsahuji veskeré¢ informace, které¢ zaméstnanec potiebuje pro prode;j

produktu, Kk vedeni rozhovoru s klienty, pomtcky k pojisténi, k prodeji. Pracovni listy
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dostavaji novi zaméstnanci jak v tisténé podobé, tak poté jsou k dispozici 1 na sdileném disku,
tudiz je maji zaméstnanci neustale k dispozici, jak v na pracovnim misté, tak i doma. Dale
maji k dispozici zkusebni (demo) verzi programu k procesu schvalovani smluv o uvér. Tento

program mohou opét vyuzivat doma i v zaméstnani.
Spolec¢nost Home Credit poskytuje tyto materialy:

e Uvitaci dokument - obsahuje strucné informace o vstupni legislativeé, lékarské
prohlidce, datu ndstupu a pracovni smlouve

e Pozvanka na vstupni Skoleni - novi zaméstnanci je obdrzi tii dny pied nastupem

e Mapa ukoll - obsahuje stru¢ny piehled bodu, které se budou konat béhem prvniho
adaptac¢niho mésice

e Adaptacni plan - oficidlni plan, ktery se po prvnim adaptacnim mésici zakladd do
osobni karty nového zaméstnance

e Pozvanky na skupinové tréninky

e Pracovni listy

3.1.10 Naklady

Na otazku nakladii nebyl nikdo z pracovniki, ktefi v procesu adaptace a orientace hraji roli,
schopny poskytnout detailni informace. Proto je zde vypsan strucny seznam polozek, které

zasahuji do nakladii adaptace, respektive zasahuji pievazné€ do vstupniho Skoleni:

e Noci v hotelu - 1200 K¢/noc/os.
e Skolici mistnost - 15000 K¢&/2 dny
e Materialy, obcCerstveni - 100 K&/Skoleni/os.

e (Cas dvou trenértl, Cas personalniho oddéleni, ¢as pracovnikll z oddéleni rizik.

3.1.11 Kontrola

Adaptaéni proces novych zaméstnancii po dobu prvniho adaptaéniho mésice kontroluji
teamleadefi, trenér a regionalni manaZer. Trenér posuzuje a kontroluje adaptacni proces na
zéklad¢ pravidelného testovani produkti pomoci e-learningu. Cilem neni dokazat novym
pracovnikiim, kde jsou jejich slabd mista a trestat je za to, hlavnim cilem je, aby si
zamé&stnanec popfipad¢ dokazal vyhledat informace o produktech, které mu délaji problémy.

Diky tomu lze také vyhodnotit, kde mé4 pracovnik mezery a zaméfit se na eliminaci téchto
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nedostatkll. Teamleader ma moznost nové pracovniky kontrolovat pribézn¢, jelikoz jsou jim
cely mésic k dispozici. Pravidelné jezdi na kontroly a navstévy na dana pracovni mista, na
kterych pracuji novi zaméstnanci. Teamleader na zdkladé toho podava zpétnou vazbu
regiondlnimu manazerovi. Regionalni manazer také déla kontroly na obchodnich mistech a
vede osobni rozhovory s novymi zaméstnanci. Dale ma také k dispozici Ciselné udaje vykoni
zamestnance, dle kterého lze také rozpoznat, jak se novy zaméstnanec orientuje Ve

spole¢nosti.

3.2 Dotaznikové Setreni

Dotaznik byl vytvofen pomoci internetové sluzby Survio. Takto vytvotfeny dotaznik byl
nasledné poslan e-mailem v§em obchodnim reprezentantiim spole¢nosti Home Credit, ktefi se
adaptace ucastnili. V e-mailu se objevilo par slov s pozadanim o spolupraci a ujisténim, ze
vysledky dotaznik jsou zcela anonymni, a ze slouzi pouze pro potiebu této prace, nikoli pro
spolecnost Home Credit, a online odkaz na dotaznik. Na tento odkaz se kliklo, vyplnil se
dotaznik a néasledné se jednim kliknutim tlacitka odesila vysledek a respondent uz se nemusi o

nic starat.

Dotaznik byl zamétfeny na zhodnoceni procesu orientace a adaptace z hlediska zaméstnanct,

ktefi si timto procesem prosli.

V prvni ¢asti dotazniku jsou otdzky, které se zamétuji na délku plsobeni zaméstnance ve
spolecnosti, jaka je to jeho pracovni zkuSenost a na jaké pobocce (stanku) pracuje.
Nasledovaly otazky, které se tykaly zhodnoceni zpusobu, které se vyuzivali ptfi zaskoleni
(adaptaci) pracovnikli, zhodnoceni adaptatniho procesu z nékolika hledisek jako jsou:
organizace vstupniho Skoleni, welcome pack, ¢asovy rozsah, poskytnuté materialy, adaptacni
plan, aj. Dalsi otazka se tykala roli (iloh) personélu v adaptacnim procesu, hodnotilo se, kdo
byl zaméstnanciim nejvice napomocny a uziteCny. Dale bylo zaméstnanci hodnoceno, jaky
byl podle nich nejkritictéj$i moment v ramci adaptacniho procesu, jak moc jsou ztotoznéni se
spolecnosti a zda slySeli o programu rozvoje zaméstnance, tzv. obchodni maturité.
V neposledni fadé byly otazky sméfovany na zkousky Ceské narodni banky. Pied samotnym
zavérem dotazniku byly oteviené otdzky zaméfené na vyjadifeni nazoru o efektivité
adaptacniho procesu, zlepSeni a navrhy. Posledni otazkou, kde mél zaméstnanec prostor
k vyjadieni hlubsiho nazoru, byla otdzka zaméfena na zpusoby pomoci spole¢nosti tak, aby

vedla K lep$im vykonim zaméstnancim. Zafazeni této otazky byla iniciovana feditelem
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divize obchodu spolecnosti Home Credit a.s. z diivodu zdjmu o zlepSeni a zkvalitnéni

podminek pro zaméstnance ve spolecnosti.

Poslednimi otazkami byly identifikacni informace zaméstnanctl, jako je pohlavi, vék, nejvyssi

dosazené vzdeélani.

Dotaznik vyplnilo a nasledné poslalo 44 respondentt, z nichz 77,3 % (34) byli muzi a 22,7 %
(10) byly zeny, z toho vyplyva, ze ve spolecnosti z velké vétSiny pracuji spiSe muzi. Vek
respondent se z 36,4 % pohybuje mezi 26-35 let, z 22,7 % mezi 18-25 lety a z 18, 2 % mezi
36-45 lety a tim samym podilem je zastoupena i v€kova kategorie mezi 46-55 lety.
V dotaznikovém Setfeni byli pouze dva respondenti, ktefi nespadali ani do jedné kategorie.
Z dotazovanych je 18,2 % z prazskych pobocek, pouze 4,5 % z Brna a zbyld naprosta vétSina
je z jinych pobocek v Ceské republice (Plzen, Rokycany, Pardubice, Tabor, Uherské Hradistg,
Ostrava, Hradec Kralové, Opava, Kolin, Olomouc, Kroméfiz). Otdzka byla zdmérné
postavena pouze s nabidkou ze dvou velkych mést a kolonky jiné z divodu vyhodnoceni
ztotoznéni zaméstnance se spolecnosti v porovnani s mistem pusobeni, jelikoz spolecnost ma

centralu v Brné€ a druhou pobocku centraly v Praze.

Dalsi otazka zaméfend na délku plsobeni pracovnikid ve firmé ukazuje, ze 27,6 %
respondentii ve spole¢nosti pracuje od 0 do 6 mésict, 31,8 % pracuje ve spolecnosti
od 1 do 3 let, dalSich 36, 5 % pracuje ve spolec¢nosti nad 3 roky a pouze 4,5 % respondentti ve

spole¢nosti plisobi 7-12 mésict.

Otazka, ve které méli respondenti oznacit, zda je prace ve spole¢nosti Home Credit prvni
pracovni zkuSenosti, ¢i uz nékolikatad, pomize porovnat, jak hodnoti proces orientace a
adaptace prave tyto dvé skupiny pracovnikli. Mozné dopovédi byly: prvni pracovni zkuSenost,
coz oznacilo 4,5 % respondentd, dal$i pracovni zkusenost bud’ v oboru ¢i nikoliv.

Dalsi pracovni zkusenost v oboru odpovédélo 31,8 % respondenti. Pro zbylé respondenty

(63,6 %) to byla dalsi pracovni zkusenost.

Otazka ¢. 4

Oznacte body od 1 do 6 nasledujici zpisoby, které Vam mély pomoci pri zaskoleni,

pokud jedna je nejhorsi a Sest je nejlepsi hodnoceni.
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V dotazniku byly uvedeny ctyfi zptsoby - vstupni Skoleni, pisemné materidly, zaskoleni za
ptitomnosti $kolicich pracovnikll a teorie v praxi, které méli nasledné ohodnotit. K dispozici
m¢éli bodovou skélu od 1 do 6, kde hodnota jedna pfedstavovala nejméné uzite¢ny zpusob a

hodnota Sest nejvice uzitecny zpusob.

Tabulka 3: Otazka ¢. 4

Zpusob zaskoleni Primérna hodnota
Vstupni Skoleni 4,32
Pisemné¢ materidly 4,40
Zaskoleni za ptitomnosti pracovniki 3,90
Teorie v praxi 4,36

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dotaznikového Settfeni, 2018

Z vyse uvedené tabulku vyplyva, ze nejméné prospésné bylo zaskoleni novych pracovnikl za
ptitomnosti Skolictho personalu. Naopak nejvétsi primérnou hodnotu ziskaly pisemné
materialy, které jsou zaméstnancim poskytovany. Ale celkové lze hodnotit dle vysledka
Vv tabulce, Ze vSechny tyto hodnoty nejsou hodnoceny negativné, ale nadprimérme, vzhledem

ke Skale od jedné do Sesti.

Otazka ¢. 5

Oznacte body od 1 do 6 nasledujici zpusoby, které Vam mély pomoci pri zaSkoleni,

pokud 1 je nejhorsi a 6 je nejlepsi hodnoceni.

Otazka €. 5 byla zaméfena konkrétn€ na vlastnosti pisemnych materiald, které jsou novym
zam&stnancim poskytovany. Vlastnostmi pisemnych materidld, které jsou v dotazniku

uvedeny: piehlednost, Giplnost, uzitecnost, srozumitelnost.

Tabulka 4: Otazka ¢. 5

Vlastnosti pisemnych materialt Primérna hodnota

Pfehlednost 4,55
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Uplnost 4,59
Uziteénost 5,43
Srozumitelnost 4,86

Zdroj: Vlastni zpracovani na zékladé dotaznikového Setfeni, 2018

Nejlépe hodnocenou vlastnosti je uvedena uplnost pisemnych dokumentti a nejhiife

hodnocenou vlastnosti je prehlednost pisemnych materialti. Celkové hodnoceni materiala 1ze

opét hodnotit velice pozitivné, protoze dosahuji vysokych, vysoce nadprimérnych hodnot. Po

rozhovorech s pracovniky i po dotaznikovém Setfeni byla vétSina zaméstnancti nadmiru

S pisemnymi dokumenty spokojena. A lze tvrdit, Ze jsou naprosto dostacujici.

Otazka ¢. 6

Jak hodnotite adaptaéni proces z hlediska:

V této otazce je vypsanych 9 hledisek, kterych se adaptacni plan mize tykat. Respondenti

méli opét k dispozici bodovou Skalu od 1 do 6, kde opét hodnota jedna ptedstavovala nejvice

negativni hodnoceni.

Tabulka 5: Otazka &. 6

PolozZka adaptacniho procesu Primérné hodnota
Organizace a prub¢h vstupniho Skoleni 4,5

Poskytnuty welcome- pack 3,26

Poskytnuté materidly 5,22

Jednani a pfistup personalu 4,95

Casovy rozsah 4,16

Komunikace s nadtizenymi 4,91
Srozumitelnost poddvanych informaci 5,18

Dostate¢nost podavanych informaci 4,82

Seznameni s planem zaSkoleni (adaptacnim) | 4,68

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setteni, 2018
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Prvni bod se zabyval organizaci a pribéhu vstupniho Skoleni. Lze vyhodnotit na zakladé
primérného hodnoceni 4,5, Ze zaméstnanci jsou se vstupnim Skolenim spokojeni.
Ptedpokladem bylo vysoké hodnoceni, jelikoz by mélo byt vstupni Skoleni ve spolecnosti

Home Credit dikladn¢ promysleny a propracovany.

Druhé tvrzeni dosahuje nejmenSiho primérného hodnoceni ze vSech polozek v tomto
seznamu. Druhé tvrzeni se zamétuje na welcome pack, ktery zaméstnanec ma dostavat pii
ptichodu do spolecnosti. Celkem nizkd hodnota ukazuje na nenaplnéni ocekévani od tohoto

uvitaciho bali¢ku.

Dalsi bod hodnotil materidly, které maji byt poskytovany zaméstnancim. Tento bod ziskal
vysoké hodnoceni a to primérnou hodnotu 5,22. Z vysledku lze vyvodit, ze materialy
spole¢nosti, které pouzivaji pti zaSkoleni pracovnikil, jsou velmi propracované a dilkladné

pripravené.

Ctvrté a Sesté tvrzeni lze hodnotit spoleéné, jelikoZz se ob& tvrzeni tykaji pfistupu a
komunikace s personalem a vedenim, a ob¢ tyto tvrzeni maji velmi podobné hodnoceni.
Ctvrté tvrzeni pojednavajici o p¥istupu a jednani personalu dosahlo primérné hodnoty 4, 95 a
Sesté tvrzeni pojedndvajici o komunikaci s nadfizenymi ziskalo primérnou hodnotu 4,91.
Diky témto vysledkiim Ize vyhodnotit, Ze komunikace mezi nadiizenymi, vedenim, Skolicim
personalem a novymi zaméstnanci je na kvalitni Urovni, kde se zaméstnanec nemusi obavat

komunikace nejen s kolegy, ale i s vedoucimi pracovniky.

Dalsi bod v této otdzce se tykal Casového rozsahu adapta¢niho procesu. Tento bod dosahl
hodnoceni adapta¢niho procesu z né€kolika hledisek. I presto, Ze je to druhé nejhorsi
hodnoceni v tabulce, hodnota 4,16 je nadprimérna a lze to povazovat za pozitivni hodnocenti,

ale najde se nékolik respondentd, kterym ¢as k adaptaci, ptijde nedostatecny.

Dalsi dvé tvrzeni se zaméfuji na srozumitelnost a dostateCnost podavanych informaci.
Srozumitelnost informaci dosdhla primérné hodnoty 5,18 a dostatecnost informaci doséhla
prumérné hodnoty 4,82. Ob¢ tyto hodnoceni 1ze povazovat za velmi nadprimérné a pozitivni,
z ¢ehoz lze posuzovat, Ze respondenti, aZ na par vyjimek, jsou spokojeni s podavanymi

informacemi, které jim jsou poskytovany béhem procesu orientace a adaptace.

Posledni tvrzeni v této otazka se zamétfuje na spokojenost se sezndmenim s adaptacnim
planem na pocatku adaptacniho procesu. Tvrzeni bylo ohodnoceno priimérnou hodnotou 4,68.

Z vysledku hodnoceni Ize vycist, Ze respondenti jsou spokojeni se zplsobem sezndmeni
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s adaptacnim planem. Pomérné vysoké hodnoceni se dalo ptedpokladat, jelikoz trenér ma
povinnost novym zaméstnanciim v ramci vstupniho Skoleni dat adaptacni plan, aby

zameéstnanci vedeli, co je bude v nasledujicim adaptacnim procesu Cekat.

Otazka ¢. 7
Kdo Vam poskytoval pri zaskoleni nejvice uzite¢nych informaci?

Na vybér bylo ze 4 moznosti a t€émi jsou: trenér, senior obchodni reprezentant (dneSni
teamleader), regionalni manazer a personalni oddé€leni. V rdmci dotazniku bylo pouzito
pojmenovani pozice teamleadera jako senior obchodni reprezentant, jelikoz maji zaméstnanci
tuto funkci zafixovanou pravé pod timto pojmenovanim. Respondent mohl vybrat jednu nebo
i vice odpoveédi. Dle vysledkti lze hodnotit, Ze nejvice uzite¢nych informaci poskytuji
zaméstnancim trenéfi a teamleadefi (senior obchodni reprezentanti). Tyto vysledky byly
ocekavané, jelikoz pro nové zaméstnance jsou nejvice uzite€né a dulezité informace, které se
pfimo tykaji pracovniho mista a pracovniho vykonu a to maji na starosti nejvice prave trenéii

a teamleadefi.

Otazka ¢. 8
Jaké bylo podle Vas nejtézsi obdobi Vaseho zaskolovani?

Pracovnici si mohli vybrat z téchto moznosti: vstupni Skoleni, prvni tyden, prvnich ¢trnact

dni, prvni mésic, prvni dva mésice.
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Obrazek 5: Otazka €. 8

Otazka ¢. 8

13,6 %

B Vstupni Skoleni
B Prvni tyden
27,3 % M Prvnich 14 dni
H Prvni mésic

M Prvni dva mésace

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dotaznikového Setteni, 2018

Zuvedenych vysledktl v grafu lze vycist, ze nejobtiznéjsi ¢ast adaptacniho procesu pro
zamé&stnance predstavuje prvni tyden adaptace, jelikoz to odpoveédélo 40, 9 % respondentd.
Dal$im kritickym obdobim je prvni mésic adaptace, jelikoz tak odpovédélo 27,3 %
respondentli. A dal$im nejkriti¢téjSim obdobim je vstupni Skoleni a tuto odpovéd uvedlo
13,6 % respondentl. Vstupni Skoleni a prvni adaptacni tyden spolu tzce souvisi, jelikoz
vstupni Skoleni se odehrava v prvnim adaptacnim tydnu. Mnoho respondentti odpovédélo
pravé takto z dlvodu, Ze pifi vstupnim Skoleni, prvnim adaptacnim tydnu, zaméstnanci
dostavaji nejvice informaci, které je t¢z§i vstiebat. Pravé v tomto tydnu ziskdvaji prvni
zkuSenosti na prodejni plose, kde musi oslovovat klienty, coz mtze byt nékdy velice obtizné a
naro¢né na psychiku. Dale se musi naucit pracovat se systémem, ktery slouzi ke schvalovani

klientli, aby jim zamé&stnanci mohli poskytnout poZzadované produkty.
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Otazka ¢. 9

Oznacte hvézdickou od 1 do 6, jak moc jste ztotoZnéni (jak moc si prijdete soucasti) se
spolecnosti Home Credit, pokud 1 hvézdicka predstavuje nejméné, a 6 hvézdicek

1. 8.0 8. $A

Hvézdové primérné hodnoceni po zprimérovani vSech odpovédi respondentd, vysSla hodnota
5. 36,4 % respondentll hodnotilo Sesti hvézdami, 40,9 % hodnotilo péti hvézdami, 13,6 %
respondentl hodnotilo ¢tyfmi hvézdami, A zanedbatelné casti 4,6 % respondentii hodnotilo
ttemi a jednou hvézdou. Z vysledkil je mozné vycist, ze vétSina zaméstnancli spolecnosti
Home Credit se opravdu citi byt soucasti spolecnosti, i piesto, Ze nejsou z mést, jako je Praha

a Brno, které jsou ve stiedu déni spolecnosti.

Otazka €. 10

SlySeli jste nékdy pojem "obchodni maturita", jako soucast vzdélavaciho programu a

rozvoje zaméstnance ve spole¢nosti Home Credit a.s.?

Byly na vybér pouze tii moznosti. Bud’ respondent o obchodni maturité slysel, neslySel anebo

slySel a 1 ji dokonce tGspésné slozil.
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Obrazek 6: Otazka &. 10

Otazka €. 10

M Ne
H Ano

M Ano, Uspésné jsem sloZil/a

63,6 %

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad€ dotaznikového Setfeni, 2018

Z grafu lze vycist, Ze 68, 1 % respondentli maji pov€domi o tzv. obchodni maturité, ale pouze
4,5 % respondentli tento certifikat uspésné slozili. Divodem opravdu nizkého poctu
respondentt, ktefi obchodni maturitu ziskali, je nezdjem o tento certifikat, jelikoz
zamé&stnancim ze ziskani tohoto certifikatu, neplyne zddné bonusové finanéni ohodnoceni.
Zaméstnanci proto ztratili motivaci vyzkousSet si své dovednosti a tento certifikat, v rdmci

rozvoje a vzdélavani ve spolecnosti, ziskat.

Dtivodem i vysokého procenta (31,8 %) respondentt, ktefi o obchodni maturité neslyseli je,
Ze tito respondenti plisobi ve spolecnosti par mésicll, a tento nastroj vzdélavani zaméstnanct

ve spole¢nosti, uz neni aktudlni, jelikoZ o n¢j nebyl zajem.

Otazka ¢. 11 a otazka ¢. 12

Jak se piipravujete (piipravovali jste se) Vy osobné na zkousky Ceské narodni banky a
jakou cekate (¢ekali jste) naro¢nost?

Mate uz zkousku CNB splnénou?

Vétsina respondentl (82,5 %) uvedlo, Zze ¢eka opravdu vysokou naro¢nost zkousek CNB.
Uvedli, Ze jsou ze zkouSek nervozni, a ze nejspiSe tyto zkousky rozhodnou o jejich

budoucnosti. Zbytek respondenti ocekdva stiedni uroven a néarocnosti zkousek a opét se

téchto zkousek obavaji.
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Na otazku piipravy, 32 respondentil (72,7 %) odpovédelo, Ze se na zkouSku jesté neptipravuyi,
a znich 62,5 % respondenti uvedlo divod nepfipravovani na zkousku, neposkytnuté
materialy, informace a instrukce o této spolecnosti, které by méla poskytnout spolecnost
Home Credit. Nékteti z nich uvedli, ze znaji pracovniky v jinych spole¢nostech, ktefi od
spolecnosti dostali pied zkouskou cvicebni otdzky. Nékteii respondenti (4) uvedli, ze si

zkousi na internetu cviéné testy, které koresponduji se zkouskami CNB.

Druhd z otazek nasledné zjistovala, zda maji respondenti tuto zkouSku splnénou. Na vybér

bylo pouze ze dvou odpovédi a tou byly odpovédi: ano, ne.

Pouze dva respondenti (9,1 %) uvedli, Ze zkousku CNB jiz usp&sné slozili. Ostatnich 90, 9 %
respondentll odpoveédéli, Zze zkousku jesté nedokoncili. Je to z diivodu, ze se pracovnici jesté

nedostali k pfipravé na tuto zkousku a maji na jeji dokonceni ¢as do 1. 12. 2018.

Otazka ¢. 13
Jak Vy osobné hodnotite efektivitu zaskolovani/adaptacniho procesu?

Z odpovédi respondentd vyplynulo, Ze vétSina respondenti (36) byla velmi spokojena
s adaptacnim procesem. Respondenti zmifiovali kvalitu a snahu Skoliciho personalu.
Respondenti si velice pochvalovali formu a wuziteCnost vstupniho Skoleni a Skoleni
konsolidace, které je zaméstnancim poskytnuto az po n¢jakém Case plisobeni ve spolecnosti.
Daéle jsou kladn€ hodnoceny 1 skupinové tréninky. Tyto tréninky si néktefi zaméstnanci i po
nékolika mésicich ¢i letech sami vyzadaji, aby se mohli nadale vzdélavat a zdokonalovat ve

svém pracovnim vykonu.

Odpovédi ostatnich respondentt (8) jsou zaméfeny na mnozstvi informaci. Zminuji, ze se
novému zameéstnanci udavd az moc informaci najednou, které¢ neni schopny vstiebat za tak
kratky €as. OvSem se shoduji, Ze zaleZi na Skolicim persondlu, které¢ho zrovna ,,novacek* ma

k dispozici pti adaptacnim procesu.
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Otazka ¢. 14
Co byste zménil/a v tomto procesu zaskoleni?

Velky pocet respondentd (20) odpovédélo, ze by na soucasném adaptaénim procesu nemenili
vubec nic. Ale i1 piesto z ostatnich odpovédi je mozno vyhodnotit odpovédi, které by mohli

prispét ke zlepSeni adaptacniho procesu.

Jako prvni zlepSeni bylo navrhnuto deseti respondenty, aby se Skolici personal vénoval vice
praxi nez teorii. N&kolik z nich dokonce tvrdi, Zze jim pfijde ztrdta Casu poslouchat na
vstupnich Skolenich takové kvantum informaci, které si neumi ihned vyzkouset na prodejni
ploSe. Navrhuji, aby vétsi ¢ast casového rozsahu na skoleni bylo vénovano praktickym vécem,

na ukor ¢asu pro teoretickou ¢ast skoleni.

Dalsim zlepSenim bylo celkové zvySeni Casového rozsahu Skoleni. Respondenti navrhuji
minimalné tyden pro vstupni Skoleni, kde bude ¢as jak na teoretickou ¢ast, tak 1 na praktickou
cast Skoleni.

Jako dalsi navrh ke zlepSeni adaptacniho procesu respondenti uvadéji zlepSeni pfistupu
nckterych teamleaderti. Zminuji, Zze opravdu zalezi individualné na kazdém teamleaderovi,
nehodnoti je celkové, jak pfistupuji k novym zaméstnanciim. Dle respondenti by méli mit

teamleadefi vétsi pochopeni a trpélivost pfi zasSkolovani novych zaméstnancii ve spolecnosti.

Posledni navrh, ktery respondenti vyplnili v dotaznikovém Setieni, se tykal moznych navstév
lepsich a zkusengjsich kolegt, které by mohli zaméstnanci pozorovat néjaky Cas pii praci.
Tim by zaméstnanci nasbirali mnoho novych poznatki, zkuSenosti a technik od zkuSené;jSich

kolegt.

Otazka ¢. 15

Co by Vam osobné pomohlo ve spolecnosti Home Credit a.s. k dosahovani lepSich

vysledkii?

Ptes 27 % respondentd (12) zminuje, ze k dosazeni lepSich vysledkli by jim pomohla pouze

finan¢ni odména.

Dal8i navrhy k dosaZeni lepSich pracovnich vysledki, které respondenti v dotaznikovém

Setfeni uvedli:
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e Spolecné (sdilen¢) smény - dle nékterych respondentli, moznost sdilenych smén se
svymi kolegy z jinych obchodnich mist, zajist'uji zaméstnanctim piijemnéjsi atmosféru
pfi praci a pracovni vykony jsou efektivnéjsi.

e PovySeni - néktefi respondenti se domnivaji, Ze k zlepSeni vykonti mize napomoci
vidina povyseni, ktera by byla hnacim motorem zaméstnanci.

e Tym, komunikace - par respondentli odpovédélo, Ze by ke zlepSeni jejich pracovnich
vykonl, mohla pfispét lepsi a intenzivnéjsi komunikace mezi nimi a vedenim c¢i
dalsimi kolegy. Dale by také povazovali za ptinosné, aby byli vice obklopovani lidmi
S pozitivnim piistupem, ktefi maji zajem pracovat a rozvijet se.

e Skoleni prodejnich dovednosti a rozvoj zaméstnanct - nékteii respondenti uvedli, Ze
pozaduji vice Skoleni o produktech a prodejnich dovednostech, aby mohli dosahovat
vyssich vysledkd. Déle by jim pomohlo, aby se spole¢nost vice zaméftila na vzdélavani
a rozvoj zaméstnanct ve firme.

e Promotéii - pfiblizn€ pctina respondentil uvedla, Ze vybér a pfifazeni promotéra, ktery
jim bude pomadhat s oslovovanim lidi na prodejni ploSe, je klicem k tspéSnému

zvySovani jejich pracovnich vykont.

U této otazky se ovSem objevilo i n¢kolik odpovédi, ve kterych respondenti tvrdi, Ze jejich
vysledky zavisi pouze na jejich vlastni iniciativé. Ocenuji, Ze si praci mohou rozvrhnout podle
svého. Pouze se po zaméstnancich chce, aby kazdy mésic splnili minimalni hranici vysledkd,
ale jak si to pracovnik rozvrhne je na ném. Za vyhodu pokladaji také to, Ze ¢im lepsi
vysledky, tim lepsi finanni ohodnoceni, proto povazuji za nutnost vlastni iniciativy a

vlastniho ptistupu k provedeni prace.
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3.3 Zhodnoceni procesu orientace a adaptace ve spole¢nosti

Na zéklad¢ polostrukturovanych rozhovora, dotaznikového Setifeni a osobnich zkuSenosti 1ze

usoudit, Ze orientace a adaptace ve spole¢nosti Home Credit, je kvalitné propracovany proces.

Je nutno podotknout, ze spolecnost mad neustilou snahu adaptaéni proces vylepSovat.

Zhodnoceni se zamétuje na silné i slabé stranky procesu orientace a adaptace ve spole¢nosti.

3.3.1

Silné stranky

Adaptacni plan - Adaptacni plan ve spole¢nosti Home Credit je velmi kvalitné a
detailné zpracovany. Tento plan dostava kazdy novy zaméstnanec, aby mél moznost se
seznamit, co ho vSechno v daném adaptacnim procesu ¢eka. Piepracovany adaptacni
plan neboli checklist, m& k dispozici i Skolici personal, aby mél moznost si
kontrolovat, zda jsou jednotlivé body adaptac¢niho planu plnény fadné a v dany cas.
Materialy - Materidly v podobé pracovnich listli, ve kterych jsou obsazené detailni
informace o produktech spolecnosti, které budou zaméstnanci v ramci svého
pracovniho vykonu potifebovat, a v podobé zkuSebnich programil, poméahaji
zaméstnancim k lep§imu pracovnimu vykonu. Tyto materidly maji pracovnici
k dispozici jak na pracovnich mistech, tak i doma. Diky tomu maji pracovnici moznost
studovat potiebné informace kdykoliv budou potiebovat. Hlavnimi piednostmi
pisemnych materialt jsou prehlednost a dostate¢nost.

Skupinové tréninky - Kazdému novému zaméstnanci jsou poskytovany dva
skupinové tréninky v ramci adaptacniho procesu. Tyto tréninky slouZi k opakovani
teoretickych informaci o produktech a k zdokonaleni prodejnich rozhovort.
Skupinové tréninky jsou velmi pfinosné a zaméstnanci si je sami od sebe vyzaduji, i
piesto, ze adaptacnim procesem dévno prosli.

Vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi a komunikace - Komunikace a vztahy
mezi kolegy a mezi nadfizenym a podfizenym jsou ve spolecnosti na velmi vysoké
urovni. Nadfizeni pfedstavuji autoritu, ale i pfesto je s nimi komunikace na takové
urovni, Ze se novi ani stdvajici zaméstnanci nemusi této komunikace obavat.
Spolecnost se snazi vést své vedouci pracovniky, aby co nejefektivnéji motivovali své
podtizené.

Podavané informace - Systém podavanych informaci ve spolecnosti je hodnocen

velice kladné€. Zaméstnanclim se v ramci procesu orientace a adaptace dostavaji vcéas
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srozumitelné a dostatecné informace od vedoucich pracovnikii, manazert a Skoliciho

personalu.

Kontrola - Kontrola ve spole¢nosti Home Credit je provadéna teamleaderem,
trenérem 1 regiondlnim manazerem. Kontrola se provadi pomoci testovani,
pravidelnych navstév a osobnich rozhovorl, které vede regionalni manazer. Na
zékladé pravidelnych kontrol 1ze rozpoznat slabiny novych zaméstnanct a poptipadé

se snazit tyto nedostatky odstranit.

3.3.2 Slabé stranky

Proces orientace a adaptace je kvalitn¢ pfipraveny proces, ktery ma spoustu silnych stranek,

ale i slabych. Slabé stranky byly identifikovany na zakladé analyzy rozhovori a

dotaznikového $etieni.

VytiZenost trenéra - Ve spoleCnosti na pracovni pozici trenéra pracuje pouze jedna
zaméstnankyné na celou Ceskou republiku. V piipadé nedostaveni ¢lena personalniho
oddé¢leni na vstupni Skoleni, zastava tuto funkci prave trenér, tudiz ma na starosti nejen
svoje povinnosti, ale povinnosti i dalSi pracovni pozice. Trenér je velice vytizeny,
jelikoz neméd na starosti pouze adaptaci novych zaméstnancl, ale také nckteré
personalni Cinnosti, které adaptaci a orientaci ve spolecnosti piredchéazeji. Soucasna
trenérka sice zastava svou pozici obstojné, ale je velice vytizena a prace proto pro ni
mize byt nékdy az ptilis stresujici.

Chybéjici smérnice - Adaptatni proces spoleCnosti, jak uz bylo zminéno, je
propracovany proces, ktery ve spolec¢nosti funguje n€kolik let. Tento proces vytvotila
a nastavila soucasnd trenérka ve spolec¢nosti. JelikoZ je jednim z hlavnich ptfedstaviteli
Skoliciho persondlu, ktery ma proces adaptace a orientace zaméstnance na starosti,
tento proces funguje. Komplexni smérnice, kterd by definovala a formulovala proces
orientace a adaptace zaméstnancii ve spole¢nosti Home Credit, by méla byt sepséana.
Casovy rozsah - Na zikladé dotaznikového 3etfeni bylo vypozorovéano, Ze v ramci
vstupniho Skoleni mnoho respondentli pocituje nedostatek casu zaskoleni.
Toto hodnoceni respondenti pravdépodobné vyplyvd z vétstho mnozstvi

poskytovanych informaci na zac¢atku adaptacniho procesu.
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Orientaéni balicek - Orientacni bali¢ek spolecnosti neboli welcome pack obsahuje
pouze pracovni listy, materidly o produktech a velice strohé informace o spolecnosti.
Dle dotaznikového Setfeni i dle rozhovorl s persondlem neni orientani baliCek
dostacujici, nesplnil ocekavani respondentt.

Hodnoceni - Ve spole¢nosti Home Credit neexistuje hodnoceni adaptac¢niho procesu.
Zadny z pracovnikii, ktery méa na starosti adaptaéni proces, neprovadi snovym
zaméstnancem na konci adapta¢niho procesu hodnoceni, ve kterém by se pracovnik
mohl vyjadfit kK prabéhu adaptac¢niho procesu.

Vzdélavani a rozvoj - Po ukonceni adaptacniho procesu maji zaméstnanci moznost si
pozadat o dal$itho Skoleni formou skupinovych tréninkl, které jim napomadhaji
k opakovani produktli spolecnosti a k zdokonaleni prodejniho rozhovoru s klienty.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci nemaji dal$i moznosti k dalsimu

vzdé¢lavani a rozvoji.
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4 Navrhy opatreni

Zanalyzovanim adaptacniho procesu lze vyhodnotit silné a slabé stranky. Silné stranky je
potfeba stale udrzovat a slabé stranky se snazit odstrafiovat. V této ¢asti je né€kolik névrhu,

které by mohly piispét ke zlepSeni procesu orientace a adaptace ve spolecnosti Home Credit.

4.1.1 Vytvoreni smérnice

Proces orientace a adaptace je z celkového hlediska ve spole¢nosti velmi dobie propracovany.
Jelikoz proces tvotila soucasna trenérka, ktera je i soucasti persondlu, starajici se pravé o
orientaci a adaptaci zaméstnancti v podniku, je systém dobfe nastaveny a ma danou a
zavedenou strukturu, podle niz se podnik fidi. Nicméné je dilezité sepsat smérnici €i jiny
dokument, ktery bude oficidlné formulovat proces orientace a adaptace ve spole€nosti.
Dulezité¢ je to predevsim z divodu odchodu jediného zaméstnance (trenéra), ktery tento
systém vytvoril a nejlépe mu rozumi. Smérnice by proto mél vytvorit pravé on za pomoci
Skolicich pracovnikil, persondlniho oddéleni a regiondlniho manaZzera, ktefi se nejvice podileji

na adapta¢nim procesu zaméstnanctl.
Smérnice by méla mit nasledujici strukturu:

e Ucel procesu

e zakladni pojmy

e priab¢h adaptaéniho procesu - faze adaptacniho procesu, adaptacni proces vedoucich
pracovnikl, délka adaptacniho procesu, administrativni ¢innosti souvisejici
S adaptacnim procesem

e povinnosti a napli prace vedouciho pracovnika

e povinnosti a napln prace Skolitele (mentora)

e povinnosti a napli prace nového zaméstnance.

4.1.2 NavySeni ¢asového rozsahu skoleni

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni lze hodnotit, Ze respondenti nejsou spokojeni s casovym
rozsahem adaptacniho procesu v rdmci vstupniho Skoleni. Sama trenérka, ktera toto vstupni
Skoleni vede, tvrdi, ze tf1 dny Skoleni jsou pro nové zaméstnance nedostatecné. Béhem
prvnich dvou dni se novy zaméstnanec uci informace o produktech spolecnosti a tieti den se

u¢i jednat slidmi na prodejni plose prostfednictvim prodejniho rozhovoru. Respondenti
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se v dotaznikovém Setieni shoduji na navySeni ¢asového rozsahu vstupniho Skoleni na jeden
tyden. Z osobnich rozhovori s trenérem, teamleaderem a regionalnim manazerem, by tyden

vstupniho Skoleni byl az moc dlouhy a nakladny.

Je tedy navrzeno, v ramci zlepSeni adaptacniho procesu, vstupni Skoleni navysit ze tii dni na
pét dni. Diky tomu novi zaméstnanci budou moci 1épe vstiebavat mnozstvi informaci a budou

mit del$i dobu na zkousSeni teorie v praxi a to na pracovnim misté za ptitomnosti temaleadera.

Nicméné navySeni ¢asového rozsahu vstupniho Skoleni, s sebou pfindsi tyto naklady:
e Snoci Vv hotelu - 1200 K¢/noc/os.
e Skolici mistnost - 30000 K¢&/4 dny
e Materidly, obCerstveni — 250 K¢&/Skoleni/os.
Dale je také potfeba zapocitat Cas trenéra, Cas personalniho oddé€leni, ¢as dalich Skolicich

pracovnikd.

4.1.3 Pretvoieni orienta¢niho bali¢ku a welcome packu

Ve firmé Home Credit jsou zaméstnanclim poskytovany pisemné materialy pouze ve formé
pracovnich listl, které obsahuji informace o nabizenych produktech spolecnosti, uvitaci
dokumenty, v kterych jsou informace o lékaiské prohlidce a pracovni smlouvé a adaptacni

plan.

V ramci orienta¢niho balicku, by firma méla déale poskytovat:

v

e detailngjsi informace o spolecnosti - historie, vize, cile

e schéma vedeni spoleCnosti a organiza¢ni strukturu

e podrobnou metodiku k danému pracovnimu mistu a danému pracovnimu vykonu
e systém hodnoceni a odménovani pracovnika

e zaméstnanecké vyhody

o vzdélavani

e telefonni seznam spolecnosti

e BOZP.

Diky tomuto balicku, budou mit zaméstnanci veskeré potiebné informace neustale k dispozici.
Mohou si informace prostudovat doma, nahlédnout do nich, kdykoliv budou potiebovat.

Orienta¢ni bali¢ek ma pozitivum i pro spole¢nost a to takovou, ze zaméstnanec bude schopen
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si sam informace najit, nebude muset pravidelné navstévovat personalni oddéleni s dotazy, na

které si pomoci materiald v orienta¢nim bali¢ku, bude moci sdm odpovédeét.

Naklady, spojené s vytvorenim bali¢ku, jsou spojené s tiskem materidlti a casem zaméstnancil,

ktefi tyto materidly budou vytvaret.

Vedle orientacniho balicku by zaméstnanci méli dostavat tzv. welcome pack, ktery je ve
spole¢nosti zaveden. V ramci welcome packu dostdva novy zaméstnanec pouze Silirku na

jmenovku propisku a jiz zminéné pracovni listy.

Zaméstnanci by méli dostdvat firemni pfedméty, jako jsou napiiklad hrnky s logem
spolecnosti a propisky. Naklady jsou spojené s vyrobou téchto firemnich pfedmétl, coz
spole¢nost povazuje za ndklady zbytecné. Nicméné tyto firemni predméty by novi
zamestnanci jist¢ ocenili. Dodava to také image firmy, pokud klient pfijde na stanek Home
Creditu a vidi, ze zamé&stnanec ma kavu v hrnku s logem firmy a piSe s propisovacimi tuzkami

opét s logem firmy.

4.1.4 Zavedeni hodnoceni adapta¢niho procesu

S hodnocenim adaptacniho procesu souvisi i kontrolovani. Kontrolovani je ve spolecnosti
celkem na dobré Urovni, jelikoz kontrola probiha z nékolika stran a to ze stran trenéra,
teamleadera a regionalniho manaZera, a probihd pravidelné. OvSem hodnoceni ¢i zpétna vazba

po ukonceni ¢i na zavér adaptacniho procesu neexistuje.
Hodnoceni by mélo probihat ke konci adaptacniho procesu formou:

e dotazniku

e osobniho rozhovoru.

Dotaznik by mél byt rozposlan vS§em novym zaméstnanciim, ktefi si adapta¢nim procesem
prosli, aby méli moznost vyjadrit svlj nazor na organizaci a pribéh procesu. Dotaznik by mél
obsahovat uzaviené i oteviené otazky, aby zaméstnanci mohli vyjadfit svilj ndzor bez jakéhosi
omezeni. Rozposlanim dotazniku podniku nevzniknou zadné naklady navic, jelikoz si
dotaznik miize spolecnost vytvofit pomoci internetovych stranek, které jsou zadarmo
k dispozici. Po vytvofeni pouze rozposlou hromadnym e-mailem v§em zaméstnancim. Jediné,
co musime pro tuto zménu udé€lat, je vénovat Cas néjakého Skolictho zaméstnance, ktery
diikkladn¢ dotazniky procte, vyhodnoti a vysledky s moZnymi opatfenimi odevzda

nadfizenému pracovnikovi.
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Osobni rozhovor by ve firmé mél vést regiondlni manazer, ktery oteviené¢ mluvi s novymi
zaméstnanci a pozorn¢ vyslechne jejich nézory. Diky osobnimu rozhovoru nejen ziska
regionalni manazer mnoho potiebnych informaci, ale také novy zaméstnanec oceni
intenzivnéj$i vztah s nadfizenymi.

Ob¢ tyto metody nejsou narocné z hlediska nakladii podniku a mohou pifinést mnoho
dilezitych a uZite¢nych informaci. Skolici personal diky hodnoceni bude moci identifikovat
slabiny u novych zaméstnancii. Déle také bude dostavat zajimavé podnéty k zlepSeni

adaptacniho procesu, které lze v praxi vyuzit.

4.1.5 Zavedeni dalSiho vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni by méli respondenti zajem o dal§i vzdélavani v rdmci
spole¢nosti, pokud by za to bylo n¢jaké odménéni ¢i ocenéni. Ve spoleCnosti byla
zaméstnancim, poskytnuta moznost slozeni tzv. obchodni maturity, coz byla jedinym
nastrojem dal$iho vzdélavani v ramci spole¢nosti Home Credit. Drzenim tohoto certifikatu
zaméstnanec prokdzal, Ze znd veskeré produkty spolecnosti, dokdze zpracovat konsolidaci a
umi vést kvalitni prodejni rozhovor s Klienty. V soucasné dob¢ se zajem o tento certifikat ve

spole¢nosti rapidné snizil, proto se uz dnes novym zamestnanctim nenabizi.

Pokud by zaméstnanci uvitali dalsi vzdélavani a rozvoj, nejjednodussi cestou je znovu obnovit
tento certifikdt a ocenit ho mensi jednordazovou finanéni odménou a slovni pochvalou od

vedeni spolecnosti.

DalSimi prostfedky vzdélavani zaméstnancti, by mohli byt Skoleni ¢i kurzy, které se tykaji
prodejnich rozhovorii, komunikace slidmi a komunika¢nich dovednosti. Tento druh

prostfedk je ale financné nakladny.
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r 4
S Zavér
Bakalafska prace je zaméfena na jednu z personalnich ¢innosti, a tou je proces orientace a
adaptace novych zaméstnanct ve firmé¢. Tento proces byva casto ve firmach opomijen a bran
na lehkou vahu. Ale jelikoz odborna literatura uvadi, Ze adaptace a orientace je jednou

vvvvvv

pozornost.

Cilem prace bylo popsat persondlni ¢innosti a pfedevS§im orientaci a adaptaci na zakladé
studia odborné literatury. Diky znalostem ziskané z literatury, bylo mozno zanalyzovat
konkrétni proces orientace a adaptace v daném podniku. Nasledné se tento proces shrnul a
zhodnotil, a navrhla se opatfeni, kterd by mohla vést k zlepSeni a zkvalitnéni adapta¢niho

procesu.

Vybranym podnikem, ve kterém byl proces orientace a adaptace zkouman a analyzovan, byla
spole¢nost Home Credit. Firma je jednim z nejvétsich nebankovnich instituti na svété, ktery
se zabyva zejména poskytovanim spotiebitelského financovani. V druhé casti prace je
spole¢nost predstavena, jsou zde popsany cile spolecnosti a je zde zanalyzovano vnitini a
vnéjsi prostiedi firmy. Nasledné na to je sestavena SWOT analyza, ktera identifikovala silné a

slabé stranky podniku, ptilezitosti a hrozby.

Proces orientace a adaptace Vv podniku byl hodnocen za pomoci polostrukturovanych
rozhovorti a dotaznikového Setfeni. Polostrukturované rozhovory byly provadény se tiemi
zamé&stnanci spoleCnosti, a to s trenérem, teamleaderem a regionalnim manaZerem.
Dotaznikové Setfeni bylo posldno 50 zaméstnanciim spole¢nosti Home Credit prostfednictvim

emailu.

Po vyhodnoceni rozhovori a dotaznikového Setfeni byly identifikovany silné a slabé stranky
adaptacniho procesu ve spole¢nosti Home Credit. Na zdklad€¢ zhodnoceni procesu byly

navrzeny opatteni, které by mohly zajistit eliminaci slabych stranek adaptac¢niho procesu.

Silnou strankou ve spolecnosti je pfedev§sim propracovany adaptacni plan, velmi detailné
zpracované pisemné materidly ve form€ pracovnich listl, které jsou zaméstnanciim
poskytovany, ptfinosné skupinové tréninky. DalSimi silnymi strankami ve spole¢nosti jsou
vztahy a komunikace mezi pracovniky, kontrola adaptacniho planu a srozumitelnost a

dostate¢nost podavanych informaci v ramci procesu orientace a adaptace.
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Ve firm¢ byly ale i pfesto identifikovany slabé stranky, kterymi jsou neexistence smérnice,
kterd by formulovala proces orientace a adaptace, nedostateCny ¢asovy rozsah vstupniho
Skoleni, velka vytiZzenost trenéra, nedostate¢né¢ vybaveny orientacni balicek, neexistujici

hodnoceni adapta¢niho procesu a nedostatecné vzdélavani a rozvoj zaméestnancu.

V posledni ¢asti prace byly navrzeny opatieni, které by napomohly k zlepSeni adaptacniho
procesu a k eliminovani slabych stranek tohoto procesu ve firm¢ Home Credit. Navrzenymi
opatfenimi byly vytvofeni smérnice, zvySeni ¢asového rozsahu vstupniho Skoleni na celych
pét dni, zavedeni hodnoceni a zpétné vazby v ramci adaptacniho procesu, doplnéni materiala
do orientacniho balicku a zavedeni a obnoveni prostiedkti v ramci dalSiho vzdélavani
zameéstnancl ve spolecnosti. Navrhy opatieni byly piedlozeny spole¢nosti Home Credit, ktera

opatfeni vzala v tivahu a pokusi se nékteré zmény ve spolecnosti nastavit.

Celkové hodnoceni procesu orientace a adaptace zaméstnancii ve spolecnosti Home Credit 1ze
hodnotit velmi pozitivné a efektivné. Skolici personal i spolecnost se neustdle snazi tento

proces vylepSovat.
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Prilohy

Piiloha A - Otazky k polostrukturovanému rozhovoru s trenérem, teamleaderem a

regiondlnim manazerem

Strukturovany rozhovor

1.

2.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Jak dlouho pracujete u spole¢nosti HC?

Na jaké pozici pracujete?

Jak vypada adaptacni plan ve spole¢nosti HC?
Jaké jsou zasady adaptacniho procesu?

Kdo figuruje v adaptacnim procesu a jakou tam ma funkci? Jakou funkci v adaptaénim

procesu zastavate Vy?

Jakym zptsobem si myslite, Ze se hledaji a ziskdvaji novi zaméstnanci, jaka jsou
kritéria pro piijeti?

Jaké materialy vyuzivate k adaptacnimu procesu, pokud ano jsou k neustalé dispozici

zaméstnancim 1 po ukonceni adaptacniho procesu? (Welcome pack- co vSechno

obsahuje)
Jsou tyto materialy uzite¢né? Ano/ne, pro¢? Co byste do materidlii doplnili?

Existuyji dokumenty, ve kterych je adaptace spolecnosti formulovéana? Pokud ne,

zmeénili byste to?
Setkavaji se novi zaméstnanci s lidmi z vedeni? S kym? A jak to probiha?

Existuje rozdil mezi procesem adaptace novych zaméstnancti a zaméstnancu, kteti

meéni svou pozici?

Jaky je ¢asovy plan pro adaptacni proces ve Vasi spolecnosti? Myslite si, Ze tento

casovy plén je dostacujici?
Je postup a ¢asovy plan adaptace zaméstnance vzdy stejny nebo individudlni?

Jakym zpisobem a jak Casto dochazi ke kontrole adaptacniho procesu? Pokud ne,

proc¢?
Jakou roli v adaptaci zaméstnance hraje personalni utvar spolecnosti?

Jaké jsou naklady na adaptaci jednoho zaméstnance?



vvvvvv

nejkritictéjsi a proc?
19. Jak Vy osobné hodnotite efektivitu a diillezitost adaptace zaméstnance?

20. Mate jakykoliv navrh na zménu v adapta¢nim procesu ve spole¢nosti HC?

Ptiloha B - Dotaznik pro zamé&stnance
1. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Home Credit a.s.?

o 0-6- mésica
o 7-12 mésicu
o 1-3roky

o vice nez 3 roky
2. Prace v Home Creditu a.s. je pro vas:

o prvni pracovni zkuSenost
o dalsi pracovni zkuSenost

o dalsi pracovni zkuSenost v oboru

3. Na jaké pobocce pracujete?

o Praha
o Brno
o Jina...

4. Oznacte body od 1 do 6 nasledujici zpiisoby, které Vam mély pomoci pii zaskoleni, pokud

1 je nejhorsi a 6 je nejlepsi hodnoceni.

o vstupni Skoleni 123456
o pisemné materialy 123456
o zaskoleni za ptitomnosti $kolicich pracovnikt 123456

o teorie v praxi 123456



5. Jak hodnotite pisemné materialy, které¢ Vam byly poskytnuty k zaskoleni, z hlediska:

o ptehlednosti 123456
o uplnosti 123456
o uzitecnosti 123456
o srozumitelnosti 123456
6. Jak hodnotite adapta¢ni proces z hlediska:
o organizace a prib¢&hu vstupniho Skoleni 123456
o poskytnutym welcome-packem 123456
o poskytnutych materialt 123456
o jednani a ptistupu personalu 123456
o c¢asového rozsahu 123456
o komunikace s nadiizenymi 123456
o srozumitelnosti poddvanych informaci 123456
o dostate¢nosti podavanych informaci 123456
o seznameni s planem zaskoleni (adaptacnim planem) 123456

7. Kdo Vam poskytoval pfi zaskoleni nejvice uzite€nych informaci?

o Trenér

O

Senior obchodni reprezentant

O

Regionalni manazer

o Personalni oddéleni

N4

o Vstupni skoleni
o Prvni tyden

o Prvnich 14 dni
o Prvni mésic

o Prvni dva mésice



9. Oznacte hvézdickou od 1 do 6, jak moc jste ztotoznéni (jak moc si pfijdete soucasti) se

spole¢nosti

Home Credit, pokud 1 hvézdicka predstavuje nejméné, a 6 hvézdicek nejvice.

PAQAGAGA GGG

10. SlySeli jste nékdy pojem "obchodni maturita", jako soucast vzd€lavaciho programu a

rozvoje zaméstnance ve spolec¢nosti Home Credit a.s.?

o Ne
o Ano

o Ano, Uspésné jsem slozil/a.

11. Jak se p¥ipravujete (piipravovali jste se) Vy osobné na zkousky Ceské narodni banky a

jakou cekate (Cekali jste) naro¢nost?
12. Mate uz zkousku CNB splnénou?

o Ano
o Ne

13. Jak Vy osobné& hodnotite efektivitu zaSkolovani/adapta¢niho procesu?

15. Co by Vam osobné¢ pomohlo ve spolecnosti Home Credit a.s. k dosahovéni lepSich

vysledka?
16. Jakého jste pohlavi?

o Zena

o Muz



17. Kolik Vam je let?

o 18-25
o 26-35
o 36-45
o 46-55

o 56avice

18. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

o Zakladni Skola

o Stfedni Skola zakoncena vyucenim

o Stfedni Skola zakon¢ena maturitni zkouskou

o Stiedni Skola ekonomického charakteru zakonc¢ena maturitni zkouskou
o Vyssi odborna Skola

o Vysoka skola



Pfiloha C- Adaptaéni plan spole¢nosti Home Credit

Jméno a pfijmeni:
Obchodni misto:

VSTUPNi SKOLENI: v

Datum:

1. | Znam organizaé¢ni strukturu Home Credit a.s.

2 Byl jsem seznamen s produkty Home Credit a.s.: Kreditni karta, Hotovostni Guvér, Konsolidace,
Pojisténi + Doplrikové sluzby.

3. | Vim, kde najdu Metodiky KK, HU, podklady pro sepsani Konsolidace.

4. | Byl jsem seznamen s tim, jak pracovat s interni Aplikaci (Homeér): vim, jak zadat KK, HU, Pojisténi
" | + Doplrikové sluzby, E-vypis.

5. | Znam "Znaky podvodného jednani" (Riziko), vim, kde v Aplikaci oznacim rizikového klienta.

6. | Znam 4 kroky prodeje KK, HU, Konsolidace.

7. | Umim pracovat s prodejnim Koloto¢em.

Podpis OR: Podpis RT:

PRVNi DEN NA OBCHODNIM MISTE: v

Datum :




1. | Absolvoval/a jsem sdilenou sménu s RKP nebo RT nebo SOR.

2. | Vim, jak oslovit klienta na prodejni plose.

3. | Vim, jak vést prodejni rozhovor podle 4 kroku prodeje.

4. | Znam: Charta klienta

Interni smérnici (Povinnosti OR)

Kodex OR

Pravidla kraceni odmén

5. | Umim vyplnit cestovni pfikaz

Podpis OR: Podpis RKP nebo RT nebo SOR:

PODMIINKY PRO USPESNE ABSOLVOVANI 1. MESICE :

Mam absolvované testy "Instructor" + vytis§tény a odeslany Certifikat o absolvovani testi na
Personalni oddéleni: :

A) BOZP pro zaméstnance B) Pozarni ochrana C) Bezpecnost IT Home Credit a.s.

D) Home Credit - prani Spinavych penéz E) Specifika BOZP a PO v Home Credit

2. | Mam absolvovany produktovy test €. 1 s vysledkem min. 80%.

3. | Mam absolvovany produktovy test €. 2 s vysledkem min. 80%.

Dodal/a jsem na personalni oddéleni: A) Kopii dokladu o nejvy§§im dosazeném vzdélani,
B) Kopii Ob&anského priikazu, C) Kopii prikazky zdravotni pojistovny, D) Vypis z rejstfiku
trestl, E) Zapoctovy list, F) Potvrzeni o evidenci na Ufadu prace, G) Potvrzeni o vstupni
Iékarské prohlidce, H) Zda jsem / nejsem ucastnikem Il. pilife dichodového systému

5. | Chapu princip odménovani za jednotlivé produkty.

6. | Vim, kde na intranetu naplanuji dovolenou a vytisknu si vyplatni pasku.

7. | Znam a udrzuji vizibilitu na OM.

Znam tlf. kontakty na RM, RT, RKP, na své tymové kolegy a dulezité kontakty na centralu HC -
viz. Interni smérnice.

Znam feditele OM, vim, kde je personalni oddéleni TESCO, vim, kde odevzdavam vyplnéné
formulafe CLUBCARD CR veérnostni program.

10. | V kazdém prodejnim rozhovoru predstavuiji i ostatni produkty HC pomoci prodejniho Kolotoce.

11. | Vypliuji a odesilam denni reporty dle nastavenych pravidel.




12. | Pokud jsem na OM, nosim JMENOVKU.

SKUPINOVY TRENINK: DATUM:

SKUPINOVY TRENINK: DATUM:

Plan KK na 1. mésic ks skute€nost ks
Prodana Pojisténi vydaji ke KK za 1. mésic ks
Prodana PZK ke KK za 1. mésic ks
Prodané HU za 1. mésic ks
Prodana Pojisténi vydaji k HU za 1. mésic ks
Prodané Doplrikové sluzby k HU za 1. mésic ks
Odeslané navrhy Konsolidaci za 1. mésic ks

Podpis OR: Podpis RM:

Podpis RT:

LEGENDA: KK - kreditni karta, HU - hotovostni uvér, OR - obchodni reprezentant, RT - regionalni trenér, RKP -
regionalni koordinator prodeje, SOR - seniorni obchodni reprezentant, OM - obchodni misto, HC - Home Credit, PZK -
pojisténi zneuZiti karty



Abstrakt

TOMCIKOVA, Tereza. Proces orientace a adaptace novych zaméstnancii v podniku. Plzei, 2018.

94 s. Bakalarska prace. Zapadoceska univerzita v Plzni. Fakulta ekonomicka.

Klicova slova: orientace, adaptace, lidské zdroje, personalni Cinnosti, spolecnost, adaptacni

proces.

Ptredlozena prace je zaméfena na jednu z persondlnich Cinnosti, a to na proces orientace a
adaptace novych zaméstnancii v podniku. Tato prace je rozd€lena do Cty cCasti.
V prvni ¢asti jsou popsany personalni ¢innosti, zejména proces orientace a adaptace. Tato Cast
je provedena na zakladé studia odborné literatury. V druhé Casti je predstavena konkrétni
spole¢nost, ve které se bude proces orientace a adaptace analyzovat. V tieti ¢asti je popsan a
zhodnocen proces orientace a adaptace a ve Ctvrté Casti jsou uvedeny navrhy opatieni ke

zlepsSeni adaptacniho procesu.



Abstract

TOMCIKOVA, Tereza. The process of orientation and adaptation of new employees in a

company. Plzen, 2018. 94 s. Bachelor Thesis. University of West Bohemia. Faculty of Economics.

Key words: orientation, adaptation, human resources, personnel activities, company,

adaptation process.

The bachelor thesis describes one of the personnel activities - the process of orientation and
adaptation of new employees in the company. This thesis is divided into four parts.
The first part describes the personnel activities especially the process of orientation and
adaptation. This part is based on the study of literature. The second part includes a company
presentation in which the process of orientation and adaptation will be analysed. In the third
part, the process of orientation and adaptation is described and evaluated. And in the last part
are presented suggestions for improvement of the adaptation in the company.



