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UvVOoD

Téma adaptace a orientace v organizaci jsem si vybrala z toho divodu, Ze ma odborna
praxe probéhla ve spole¢nosti Globus CR k. s., a to diky projektu Unipranet. Naplni této
stize bylo analyzovat soucasné strategie fizeni adaptacniho procesu novych
zaméstnancii a navrhnout opatieni pro inovace strategie adapta¢niho procesu novych

zameéstnancu.

Cilem této bakalaiské prace je tedy analyzovat a zhodnotit uplatiovany adaptacni
proces, a tim pomoci managementu spole¢nosti Globus v poboéce JeniSov u Karlovych
Varti nahlédnout na jeho stavajici podobu novym zpisobem, piipadné prispét k jeho

zkvalitnéni.

Prace zacina teoretickym oddilem, ve kterém jsou uvedeny poznatky na zakladé vyuzité
odborné literatury, z nichz jsem vychazela; stanovila jsem si urcity teoreticky zaklad.
Poté jsou predstaveny metody, jez jsem si zvolila pro analyzu strategie adaptacniho
procesu. Nasleduje c¢ast prakticka vznikla prostfednictvim internich informaci
spolec¢nosti Globus. Ctenaf bude blize seznamen se zakladni charakteristikou podniku,
jeho pozici na trhu atd. Nasleduje analyza strategie uplatiiovaného adapta¢niho procesu
a jeho fizeni. Na zavér budu zkoumat, jak moc jsou tyto strategie efektivni, a navrhnu

opatieni pro eventualni inovace.

V tvodu bych rada tekla, ze se systém adaptacniho procesu, S nimz jsem byla v pritbéhu
staze seznamena a jenz je v Globusu realizovan, tzv. patroni, jevi jako velmi efektivni a
mnou navrhovana feSeni nebudou nikterak radikalni. Pfesto si myslim, Ze vyznam dobie
vytvoreného adapta¢niho procesu by se nemél podcenit, jelikoz napomahd snizovat
fluktuaci novych pracovnich sil a diky nému se zaméstnanci mohou citit v novém,
neznamém prostiedi prijemnéji, a tim i odvadét kvalitnéjsi praci. Personalni politika,
kultura spole¢nosti, motivace a benefity a pracovni prostfedi celkové jsou i dle mych
velmi omezenych zkuSenosti z brigad jedna z hlavnich véci, které se podepisuji na

pracovnim vykonu ¢lovéka — zaméstnance a na jeho postoji ke spolecnosti.



1 TEORETICKA CAST

,Rizeni lidskych zdroji (personalni fizeni) tvoii tu &ast podnikového fizeni, ktera se
zaméetuje na vSe, co se tykd clovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskévani,
formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti,
vysledkii jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu
K vykonané praci, podniku a spolupracovnikim a v neposledni fadé jeho osobniho
uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a socialniho rozvoje.“ [3, s. 11]
Definice personalniho fizeni J. Koubka pIn¢ vystihuje smysl adaptace a orientace
nového cloveéka v organizaci, nebot nové pfichozi pracovnik, ktery neni vystaven tzv.
adaptacnimu stresu z neznamého prostiedi, odvadi kvalitngjsi vykon. Jak velky vyznam
ma V dnesni dobé tizena adaptace, spolecnosti jiz chapou. Shrime si, jak podle riznych

odbornik probiha cely proces vybéru zaméstnanci.
1.1 Proces ziskavani pracovniki

1.1.1 Ziskavani pracovniki

Na pocatku musi nejprve spoleénost identifikovat pottebu nového pracovnika. Proto je

nutné specifikovat tuto pracovni pozici. Popis pracovniho mista zahrnuje: [3, s. 107]

e napln préce,
e charakteristiky pracovnich ukold,
e charakteristiky pracovnich podminek,

e vycet pozadavkil kladenych pracovnim mistem na pracovnika.

J. Styblo k této tematice dodava, Ze soucasna spole¢nost navic vyzaduje jakysi socidlni
rozvojovy potencial pracovni pozice, jenz zajistuje vysokou Uroven organiza¢nich
podminek prace (pracovni rezim), dale vysokou troven technickych podminek prace
(bezpecnost, hygiena, ergonomie) a téz vysokou uroven podminek socialné

psychologickych (kvalifikace, tvofivost, kariérni postup). [7, S. 238]

Pro uplnost; M. Armstrong rozliSuje tyto jednotlivé body analyzy pracovniho mista:
»celkovy ucel, obsah, zodpovédnost, kritéria vykonu, odpovédnost, organizacni faktory,

motivujici faktory, faktory osobniho rozvoje, faktory prostiedi*. [1, s. 302]



1.1.2 Zdroje vyhledavani uchazecua

Zdroje vyhledavani uchazec¢l lze rozdélit na vnitini a vnéjsi. [2, s. 305] M. Armstrong
uvadi: ,,V prvni fad¢ je tfeba uvazovat o vnitinich zdrojich uchazecii, ackoliv nékteré
organizace s disledné uplatiovanou politikou stejné ptilezitosti (Casto organy lokalni
spravy) trvaji na tom, aby uchazeci z vnitinich zdroji uchéazejici se o volné misto méli
stejné vychozi podminky jako uchaze¢i z vnéjSich zdrojii. Pokud nejsou vhodni lidé
k dispozici v organizaci, pak hlavnimi zdroji uchazecl jsou inzerovani, internet a
externi vyhledavaci a zprostiedkovatelské sluzby.“ [1, s. 358] Podnik se musi
rozhodnout, zda je pro n&j vyhodnéjsi selekce z interniho ¢i externiho zdroje. J. Koubek
tvrdi, ze zptsob vybéru z interniho zdroje je snaz$i ztoho duvodu, ze: ,,mame
k dispozici informace o pracovnicich i o pracovnich mistech, vime s predstihem, kde a
kdy dojde k uvolnéni pracovniki, ktery pracovnik je schopen vykonavat odpovédnéjsi
praci apod.” [3, s. 107] Metody vybéru mohou byt rtiznorodého charakteru. Podnik
obvykle nepouziva jen jediny zpusob vybéru, ale kombinuje jich hned nékolik. [3, s.

108] Nejpouzivangjsi techniky selekce podle J. Koubka jsou: [3, s. 108]

e uchazeci se nabizeji sami,

doporuceni stavajiciho zaméstnance,

e vyvésky (v organizaci nebo mimo ni),

e spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi,

e spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informacniho systému,

e Spoluprace se sdruzenimi odbornikli, stavovskymi organizacemi, védeckymi
spole¢nostmi apod. a vyuzivani jejich informacnich systémil,

e spolupréce s urady prace,

e vyuzivani sluzeb komercnich zprostiedkovatelen,

e inzerce ve sd€lovacich prostiedcich.

Metody vybéru jsou si v literatuie vice ¢i méné podobné, neopomenme vSak zduraznit
dulezitost internetu jako vyhledavaciho prosttedku. [1, s. 362] J. Styblo krom toho
podotyka: ,,Vedle popsanych zptisobi — hledani ,,doma*, trhu prace (otevieného),
inzerce, zminime je$t€¢ pronajimani pracovnikd, sponzoring pracovnich mist,
vyhledavani pracovnikl prostiednictvim externich firem (poradenskych aj.) a executive

search (véetné head hunting).“ [7, s. 245]



1.1.3 Priprava na vybérové rizeni

Poté, co podnik jasn¢ specifikoval, koho na dané pracovni misto chce obsadit a z jakych
zdrojii takového cloveéka nalezne, dochdzi k pfipravé na vybérové fizeni. Kazda
spole¢nost ma své metody pro roztiidéni uchazecd. Uved'me si podle J. Koubka ty

nejfrekventovanéjsi: [3, s. 118]

e pohovor,

e dotazniky,

e zivotopis,

e hodnoceni z pfedchozich pracovist,
e doklady o vzdélani a praxi,

e pruvodni dopis,

e assessment centre,

e grafologie.
Zaméifme se na metodu pohovoru a dotazniku, jez jsou pro spolecnost Globus zasadni:
Ad pohovor

»Nejpouzivanéjsi a podle nazoru teoretiki i1 praktiki nejlepsi metodou vybéru
pracovnikd je pohovor (interview).”“ [3, s. 142] Pohovor Ize podle M. Armstronga

rozdélit do dvou kategorii: [1, s. 370]
¢ Individualni pohovory (pohovory typu 1+1)

Pohovor veden jedinym nadfizenym je nejbézné&jsi. [1, s. 370] Poskytuje vedoucimu
prostor pro bliz§i poznani uchazefe. Hodnoti se napf. tzv. zivy projev, reakce na
netypické situace, vyjadiovaci schopnosti. [7, S. 273] Na druhé strané muze vyvstat
riziko tzv. hald efektu, antipatie nebo sympatie, riziko lepsiho dojmu ¢i nebezpeci

momentalni indispozice. [7, S. 274]
e Pohovorové panely

Pohovor s jednim uchazecem je veden vice lidmi — vybérovou komisi. [1, s. 370] Tento

zpusob je dle J. Koubka vice doporucovan, nebot’ skyta rizné uhly pohledu. [3, s. 142]

J. Koubek dale ¢leni pohovory na nestrukturované a na strukturované. [3, s. 142]
10



Ad dotaznik

»Dotazniky se pouZzivaji jako prostfedek k vytvoreni standardizované informace o
uchazeci. Poskytuji vhodné strukturovanou zdkladnu pro tfidéni uchazect podle jejich
vhodnosti a sestaveni seznamu uchazeci, kteti by méli byt pozvéani k pohovoru a dal§im
vybérovym proceduram, pro samotny vybérovy pohovor a pro nasledné cinnosti
souvisejici s nabidkou zaméstnani a zalozenim osobni evidence pfijatého pracovnika.*
[1, s. 367] M. Armstrong touto definici vyjadiuje, jak je vyhodné vytvofit si
z vyplnénych dotaznik svoji databazi, ze které muze spoleCnost v piipadé potieby
cerpat. Dotaznik poskytuje urcity obraz o uchazeci, a to v takovém rozsahu, jaky si
podnik sam pieje. Otazky v ném mohou byt oteviené ¢i uzaviené. Obsahovat by mél
rizné informace, napf. pozici, o kterou ma dotazovany zdjem, jméno a piijmeni
uchazece a vSechny jeho osobni udaje tj. adresa, datum narozeni, rodné ¢islo, rodinny
stav, nejvyssi dosazené vzdélani, dale predchozi zaméstnani, pracovni zkusSenosti a
praxe, piipadné reference, téZ je vhodné zafadit otdzku o uchazeCové predstavé
nastupniho platu. [3, s. 117] Je ale nutné vzit v tvahu vyvoj soucasné spolecnosti a
Vv kontinuité s tim i urcitou miru zastaralosti uvedenych informaci. Podle zakoniku prace
mohou byt nékteré otazky ¢i udaje povazovany za diskriminacéni. [14] Dopliime navic

dalsi udaje, napft. telefonni Cislo, aby byl kandidat v ptipad¢ potieby dosazitelny.
1.2 Prijimani nového zaméstnance

Piesunme se do situace, kdy podnik ucinil kone¢né rozhodnuti pro konkrétniho

pracovnika a je zapotiebi uzaviit smlouvu ¢i vytidit rizné formality.
1.2.1 Dokumentace

Pracovni pomér zaina fazi vypracovani a naslednym podepsanim pracovni smlouvy,
S jejimz navrhem by mél byt zaméstnanec v prubéhu sestavovani seznamen kvuli

pripadnym pfipominkam ¢i pozménovacim navrhim. [3, s. 151]

,»Bez ohledu na to, jak podrobné pracovni smlouva specifikuje prdva a povinnosti
zam&stnavatele a zaméstnance, je dal$i nezbytnou formalni ndlezitosti pfijimani
pracovnikll krok, béhem né¢hoz pracovnik persondlniho ttvaru tstné seznami nového
pracovnika s pravy a povinnostmi vyplyvajicimi jednak =z pracovniho poméru
v podniku, jednak z povahy prace na pfislusném pracovnim misté. [3, s. 152]
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Tato promluva by stejné jako vstupni Iékaiskd prohlidka meéla prob&hnout jesté pred
podepsanim pracovni smlouvy. [3, S. 152] Po podpisu pracovni smlouvy musi byt novy
zaméstnanec zafazen do persondlni evidence, coZ obndSi poiizeni osobni karty,
mzdového listu, evidenéniho listu dichodového zabezpeceni, ptip. zapoctového listu od
predchoziho zaméstnavatele, vystaveni podnikového prikazu atd. a také je nutné
pracovnika pfihlésit k socialnimu pojisténi u okresni zpravy socidlniho zabezpeceni a ke

zdravotnimu pojisténi u ptislusné zdravotni pojistovny. [3, s. 152]
1.3 Adaptace a orientace v organizaci

»Profesiondlni adaptaci rozumime ucelové usmérniovany proces piizpisobeni se
pracovnika (zpravidla nového) na konkrétni pracovni a Zivotni — tedy Sifeji

profesionalni — prostiedi jeho ¢innosti a funkce.” [7, s. 292]

»Pracovni adaptace je procesem, v jehoz pribéhu dochazi k postupnému vyrovnavani
souboru osobnich pfedpokladli jedince s konkrétnimi poZadavky jako pracovniho
zafazeni. Zarovenl pojem pracovni adaptace zahrnuje i prubézné zvlddani zmeén
Vv narocich a podminkdch pracovni ¢innosti, k nimz dochdzi v disledku

védeckotechnického pokroku.” [2, s. 321]

»Hlavni cile fizeni adapta¢niho procesu z hlediska pracovnika spocivaji v dosazeni

toho, aby pracovnik:

e co nejlépe a co nejrychleji zvladl pracovni poZadavky na néj kladené,
e ziskal perspektivu svého dalSiho odborného ristu a pracovni kariéry,
e piiméfené se zaclenil do struktury mezilidskych vztahti v pracovni skupin€ a do

socialniho systému podniku.“ [2, S. 322]

Pii adapta¢nim procesu nového zaméstnance ma spolecnost prilezitost zjistit, zda
zvolila toho spravného ¢loveéka. V prubéhu jeho orientace se totiz projevuji napf.
ziskané pracovni ndvyky, postoje a celkovy charakter osoby a ukdze se, jestli byla na

danou pozici vybrana skute¢né ta nejvhodnéjsi.

Adaptace mize byt bud'to formalniho typu, kdy spoleCnost ma urcity plan, nebo
neformalniho typu, coZ je spontanni proces vytvofeny samotnymi zaméstnanci. [3, S.

154]
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1.3.1 Organizace adaptacniho procesu

Pfijme-li organizace zcela nového ¢lovéka, méla by se postarat o jeho uvedeni do
kolektivu a o seznameni spodnikem. Prevazna vétSina spole¢nosti ma formalné
zpracovany plan adaptaéniho procesu. Ukolem takového adaptacniho procesu je
poskytnout zaméstnanci informace, mj. o podniku, o vlastni praci, o cilové funkci, o

pracovnim prostiedi, o pracovni a finanéni perspektivé, o pracovnim rezimu atd. [2, S.

322]
J. Styblo rozlisuje tii kroky organizace adapta¢niho procesu: [7, S. 294]
e Prvni krok: Seznadmeni pracovnika s firmou, podnikem, instituci

Predstaveni spole¢nosti napomahd novému pracovnikovi Iépe pochopit jeji charakter,

postaveni na trhu a dale ztotoznéni S jejimi cili, vizemi a kulturou.
e Druhy krok: Seznameni pracovnika s provozem podniku, firmy, instituce

Jde o orientaci souvisejici s jednotlivymi utvary, mnohdy byva nazyvana jako tzv.
zkusebni kolecko. Nemusi se tykat celé spolecnosti, nybrz jen vybranych ¢asti, zalezi na
dané pracovni pozici. Novy zaméstnanec by mél pochopit, jaka je ¢innost jednotlivych

organizacnich jednotek a m¢l by byt s nimi vS§eobecné obeznamen.
e Tteti krok: Zarazeni na pracovisté

Pracovnik je seznamen s vedoucim, jsou mu vysvétlovany jeho pracovni povinnosti a
pracovni podminky, napf. pracovni doba; jednoduse je smérovan, aby si uvédomil svou

roli v podniku.
N¢kdy byva soucasti adaptacniho procesu vstupni skoleni:

,Formalni informacni kurzy pro nové pracovniky mohou poskytnout skupin¢ novych
pracovniki podrobnéj$i a rozsdhlejsi informace soucasné, ale pokud jsou za tuto
zalezitost odpovédni bezprostfedni nadfizeni, neni nutné je organizovat. Formalni kurz
je prilezitosti poskytnout informaci o organizaci, jejich vyrobcich a sluzbach, jejim
poslani a hodnotach.” [1, s. 409] Béhem seminafe muze $kolitel pouzivat pro zpestieni

rizné audiovizualni pomuicky, videa, grafy a plakaty. [1, s. 409]
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1.3.2 Casovy plan Fizené adaptace
Nejprve rozliSme pojmy zkusebni doba a adaptacni doba:

Zkusebni doba je vymezena zdkonikem prace; standardné probihd tfi mésice, béhem
nichz mize zaméstnavatel 1 zaméstnanec zrusit pracovni pomér z jakéhokoliv divodu
nebo bez udani divodu, a to pisemnym oznamenim podanym druhé strané alespon tti

dny pied skon¢enim pracovniho poméru. [14]

Adaptacni doba je pfizpiisobena konkrétni spolecnosti podle jejich specifickych potieb
a délka trvani zavisi na rychlosti orientace individualniho zaméstnance. VétSinou se
uvadi Sest mésicu, které mohou byt nasledovany dalsi fazi adaptace, napt. u vyssich

manazerskych pozic. [3, s. 164]

Pti adaptacnim procesu se musi brat ohled na individualni potieby nového zaméstnance,
avSak on sam by mél mit snahu o co nejrychlejsi pochopeni svého ukolu. [2, s. 327]
,»Obsah planu ma byt zavisly na slozitosti a naro¢nosti pracovni ¢innosti, kterou bude
pracovnik vykondvat. Druhem a charakterem prace se ma fidit i délka obdobi, na kterou
je plan rozpracovan, a jeho forma — adaptacni plan miize mit rGznou podobu, od

strué¢ného zaznamu az po podrobny program s terminovymi ukoly.* [2, s. 326]
J. Koubek navrhuje takovyto ¢asovy plan procesu orientace: [3, S. 163]

1. Pracovnik dostava urcité pisemné materidly. Toto predani probihd v dobé
sepisovani smlouvy.

2. Béhem podepisovani pracovni smlouvy jsou pracovnikovi sd€lovany
personalistou ¢i jinym nadfizenym dalsi informace.

3.V casovém obdobi, po podpisu smlouvy a pred nastupem, je vhodné s novym
zamé&stnancem udrzovat kontakt, napt. pomoci mu s ubytovanim.

4. V den nastupu je proces orientace nejintenzivnéjsi. Novy zaméstnanec se
seznamuje s okolim, spolupracovniky a svymi pracovnimi tkoly.

5. Béhem prvniho tydne probihaji prvni pohovory s nadifizenym, aby se
zamestnanec naucil, na koho se miize se svymi problémy obracet.

6. Béhem druhého tydne uz by mél pracovnik vykonavat své ukoly a povinnosti.
Doporucuje se prvni pohovor s persondlnim utvarem kvili pfipadnym

problémlim s adaptaci.
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7. Ve tfetim a Ctvrtém tydnu se miZe zaméstnanec zacastnit vstupnich seminait.
Pracovnikovi by méla byt poskytovana zpétna vazba k posouzeni plnéni jeho
ukoli.

8. Béhem druhého az patého meésice jiz pracovnik dostava veskeré své ukoly,
pficemz je stale pravidelné hodnocen od nadfizeného vedouciho. Zaméstnanec
mize absolvovat dalsi skoleni.

9. Béhem Sestého mésice konci adaptacni proces nového zaméstnance. Pracovnik

je vyhodnocen a jsou mu sestavovany dal$i plany osobniho a pracovniho rtstu.

,K uspésné realizaci adapta¢niho planu prispiva, je-li pracovnikovi piidélen pro
adapta¢ni obdobi néktery ze zkusenych pracovnikii jako tzv. garant. Ukolem garanta je
nejen pomoci novému pracovnikovi po odborné strance, ale usnadnit mu i orientaci
vV novém socialnim prostfedi pracovni skupiny a celé organizace.“ [2, s. 327] E.
Bedrmova a I. Novy touto definici ukazuji, Ze pro nového zaméstnance je jisté
piijemnéjsi, pokud u sebe ma ¢lovéka, na kterého se miize v ptipadé jakychkoliv dotazii
¢1 problému obratit a ktery bude za jeho adaptacni proces svym zplisobem zodpovédny,

coz podporuje rychlé zatazeni do pracovniho procesu.
1.3.3 Hodnoceni pracovnikii v ramci adapta¢niho procesu
Nejprve si uved'me obecnou definici hodnoceni pracovnikt:

,Hodnoceni prace predstavuje systematicky proces stanovovani relativni hodnoty praci
v organizaci. Hodnoceni prace umoziuje vytvofit rimec, ktery je oporou pro rozhodnuti

o mzdach a platech.” [1, s. 567]

,Hodnoceni pracovnika znamena posuzovani jeho vlastnosti, postoji, nazort, jednani,
vystupovani a vysledki prace vzhledem k ur€ité situaci, ve které se pohybuje, vzhledem
k ¢innosti, kterou vykonava, a vzhledem k lidem, s nimiz vstupuje do kontaktu.” [2, s.

345]

»Moderni hodnoceni pracovnikl tedy predstavuje jednotu zjiStovani, posuzovani, usili
o napravu a stanovovani tkoll (cili) tykajicich se pracovniho vykonu. Je povazovano

za velice G¢inny nastroj kontroly a usmeériiovani pracovniki.” [3, s. 166]
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Dle E. Bedrnové a 1. Nového je mozné aplikovat k vyhodnoceni pracovnika rizné

metody: [2, s. 349]
e Pracovni posudek

V pracovnim posudku hodnotitel voln€ popisuje kvality pracovnika; jeho osobni data,

vlastnosti, pracovni vykon a faktory, jez jej mohou ovlivnit.
e Posuzovaci stupnice

Metoda zalozend na znamkovani, bodovani nebo grafickém vyjaddieni znaku
zamestnance, kterd ma za cil ziskat urcité kvantitativni charakteristiky. Hodnotici

posuzovaci stupnice mohou byt ¢iselné, grafické ¢i slovni.
e Hodnoceni kritickych udalosti (ptipada)

Hodnoceni kritickych udalosti je zaméfeno na extrémy posuzovanych piipadd, tj.

vyrazné dobré nebo vyrazné Spatné.
e Hodnotici rozhovory

V téchto rozhovorech by mél byt pracovnik informovan o hodnoceni vysledki své prace

vedoucim pracovnikem a m¢l by mit moznost se k nim vyjadrit.
1.4 Motivace zaméstnancu

,»Pojem motivace vyjadiuje skutecnost, Ze v lidské psychice plisobi specifické, ne vzdy
zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty ¢innosti
cloveka (. jeho chovani, resp. poznavani, proZivani 1 jednani) urcitym smérem
orientuji (zamétuji), v daném smeéru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek
se pak pusobeni téchto sil projevuje v podobé motivované Cinnosti, motivovaného

jednani.“ [2, s. 221]

,»VSechny organizace se zajimaji o to, co by se m¢lo udélat pro dosazeni trvale vysoké
urovné vykonu lidi. Znamena to vénovat zvySenou pozornost nejvhodnéj§im zptisobiim

motivovani lidi pomoci takovych nastrojii, jako jsou rizné stimuly, odmény, vedeni lidi

vvvvvv

tuto praci vykonavaji.“ [1, s. 159]
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Zminme zde jesté definici motivace V. Provaznika a R. Komarkové, jez je obsahové i

formalné takika totozna s definici E. Bedrnové a I. Nového:

,»Pojmem motivace vyjadiujeme skutecnost, ze v lidské psychice plsobi specifické, ne
vzdy zcela védomé (uvédomované) vnitini hybné sily — pohnutky, motivy, které
clovéka — jeho cinnost (tj. chovani, resp. jedndni i prozivani) — uritym smérem
orientuji, které ho v daném sméru aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu udrzuji.
Navenek se pak pusobeni téchto sil projevuje v podobé motivované cinnosti, resp.

v podobé motivovaného jednani.” [5, s. 67]

Aby zaméstnanec podaval opravdu dobry vykon a mél diivod snazit se naplno pracovat,
musi podnik zajistit, aby byl motivovan. Péce o zaméstnance muze byt trojiho druhu:
povinna péce, ktera je oSetfend zdkony, predpisy a kolektivni smlouvou, dale smluvni
péce, jez je osetiena kolektivnimi smlouvami na podnikové urovni a dobrovolna péce,

ktera je zcela v kompetenci personalni politiky zaméstnavatele. [3, . 302]

Zminme zde jesté principy motiva¢niho programu H. Schnabela, které uvadi J. Styblo:
[7,s.187]

1. Nejlepsi plat sdm o sob¢ nestaci.

Ani vzrustajici plat neposkytuje motivaci po dostate¢né dlouhou dobu, proto se v ramci
hodnoceni zavadi prémie zaloZené na vykonu ¢i kvalité vyrobku. Nékteré firmy nabizi

tzv. tfinacty plat na konci roku po vyhodnoceni vysledku hospodateni.
2. Vérnostni prémie.

Vérnostni prémie je zcela zavisla na rozhodnuti podniku. Zalezi jen na ném, jaky
interval zvoli pro odménéni pracovnika, napf. po deseti letech prace ve spolecnosti.
Odména muize byt penczitého charakteru, napt. poskytnuta zaméstnaneckd sleva na

vyrabény produkt, ale i nepenézni povahy, napf. Sperky.
3. Ocenéni snahy a vile.

Ocenénim je mySlen napt. darkovy poukaz na vecefi pro dvé osoby ¢i tthrada malé
dovolené za to, ze ma pracovnik odvahu podstoupit riziko netispéchu pii vykonavani

ukolu novym zptisobem.
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4. Prevzeti osobnich starosti pracovnikl firmou.

Vedouci management timto gestem ukazuje svllj zajem o zaméstnance a projevuje jim
divéru v né. Jedna se o vyhody, jako jsou napi. bezplatnd pravni poradenstvi, sjednani

bankovnich tvért anebo drobné obcerstveni poskytované zdarma.
5. Pratelské prosttedi, vybaveni pracovisté a celkova atmosféra.

Pracovni prostfedi, ve kterém panuje vzajemny respekt a divéra, slouzi jako vyrazny
motivacni Cinitel. V opacném piipadé je clovék demotivovan a pracovni entuziazmus

spole¢né s pracovnim nasazenim klesa.
6. NadSeni jako motor podnikani.

V tomto bodé€ se hovofi o nadSeni, které se §ifi k ostatnim a pomaha spolupracovniky
spravné¢ naladit. ,,Vidi-li spolupracovnici manazera, ktery nechodi do prace jenom pro

penize, je to motivace, kterou potiebuji.* [7, . 190]
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2 METODOLOGICKA CAST

Adapta¢ni proces nového zaméstnance spada pod personalni ¢innosti podniku. Aby byl
tento proces zafazeni UcCelny a aby se spole¢nost vyhnula nakladim spojenym
sodchody nedavno piijatych pracovniki — naklady souvisejici s opakovanym
vyhledavanim zaméstnancl — je nutné jej dle A. Fowlera citovaného M. Armstrongem
ridit. [1, s. 406] Jelikoz ma adaptace novych zaméstnanci tutéz dalezitost jako jejich
vybér, m¢l by mit kazdy podnik sviij propracovany plan na zaclenéni nového
pracovnika nejen k jeho povinnostem, ale taktéZz i do kolektivu jeho kolegt. [11]
Spoleénost Globus CR, k. s. proto zavedla vr. 2002 projekt ,,patroni, se kterym se
blize sezndmime V praktické ¢asti prace. Plan adaptace a orientace spolecnosti Globus je
vyhodnocen na zadklad¢ tzv. empirického vyzkumu, jenz by mél potvrdit ¢i vyvratit

premisy vyvozené z teoretickych podkladui. [13]
2.1 Metodologie analyzy adapta¢niho procesu

2.1.1 Metoda dotaznika

Pro analyzu adaptacniho procesu, tedy pro analyzu projektu ,,patroni®, byla v radmci
kvantitativniho vyzkumu zvolena metoda dotaznikli. Anketni Setfeni bylo provedeno na
vybérovém vzorku zaméstnanci. Dotaznik je sestaven z osmi otdzek, jez jsou rtizné
povahy: oteviené, uzaviené a také Skalové. Pro zaruceni co nejvyssi pravdivosti
odpovédi respondentt je dotaznik klasifikovan jako anonymni. Z rozboru dotaznikli by
méelo vyplynout, zda zaméstnanci povazuji konkrétné tento adaptacni proces za uziteCny
a jestli k nému maji n&jaké vyhrady, ptipadné jaké. Hypotéza tedy zni: Adaptacni
proces uplatiiovany ve spolecnosti Globus je uzitecny. Vysledek rozboru dotazniki je

uveden a analyzovan V praktické Casti.
2.1.2 Metoda strukturovaného rozhovoru

V ramci kvalitativniho vyzkumu byla pouzita metoda strukturovaného rozhovoru, coz
znamena, ze respondentovi byly kladeny piipravené dotazy. Odpovédi maji prispét
Kk potvrzeni urcitych premis, napt. zdali dochazi k predpokladanému uskali adaptace, a
K vyvozeni zavérl, napt. navrhy pro zlepSeni procesu orientace. Na prani respondentti
nejsou zveiejnéna jejich jména. Rozbor tohoto interview je také zafazen v praktické
¢asti prace.
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3 PRAKTICKA CAST

3.1 Spole¢nost Globus CR, k. s.

3.1.1 Charakteristika spole¢nosti Globus CR, k. s.

Historie spole¢nosti Globus CR, k. s. sah4 az do 19. Stoleti. V té dobé jisty Franz Bruch
provozoval ve mésté St. Wendel v Sarsku maly obchod s potravinami a postupem c¢asu,
béhem néhoz se jeho spole¢nost rozristala, se zrodila idea samoobsluzného prodeje.
Franz Bruch tuto pfilezitost vyuzil a zalozil budouci firmu Globus. Globus je povazovan
za rodinnou spolecnost a i nyni je jednim z hlavnich ¢lenti vedeni spole¢nosti Thomas

Bruch, prislusnik paté generace Bruchovy rodiny.

Spoleénost Globus CR, k. s. je némecka sit’ hypermarketii a hobbymarketi Baumarkt,
ktera plisobi na ¢eském trhu od roku 1996. Jelikoz se jedna o znamou firmu, pfedmét
jejiho podnikani je jen stru¢né shrnut: feznictvi a uzenaistvi, pekaistvi, cukrafstvi —
Globus je hrdy na svou vlastni feznickou, uzenaiskou a pekafskou vyrobu; kazda
pobocka mé svou vyrobnu uzenaiskych a pekatskych produkti — dale hostinska ¢innost,
zlatnictvi a klenotnictvi, truhlafrstvi, podlahafstvi, silni¢éni motorova doprava, prodej
chemickych latek a chemickych piipravkll klasifikovanych jako vysoce toxické a
toxické aj. Globus nabizi 15000 druhi potravinaiského a 45000 druhd

nepotravinaiského zbozi celkem v patnacti pobockach po celé republice.

Obrazek ¢&. 1: Logo spoleénosti Globus CR, k. s.

‘.»

elnlms

«- .'

Zdroj: oficialni webové stranky spolecnosti Globus [9]
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Globus charakterizuje svou pozici na trhu jako pevnou, coz potvrzuji i rizné prazkumy.
Jako piiklad uved'me obhajeni ziskané ceny TOP RETAILER v kategorii Retézec
nejlépe hodnoceny zdkazniky za rok 2012: ,,Vyzkum SHOPPING MONITOR potvrdil
vybornou pozici tohoto fetézce, zejména co se tyka Sife sortimentu, Cerstvosti a kvality
nabizené¢ho zboZi a pfijemnosti nakupniho prostiedi.“ [10] Dale byla Globusu dne 5. 2.
2013 udé¢lena cena soutéze Obchodnik roku v kategorii Obchodnik bez bariér. Toto
ocenéni je jakousi pochvalou za komfortni prostiedi nakupu, které hodnoti klienti Konta
BARIERY: ,Kladné body pfindSel hodnocenym prodejndm zejména bezbariérovy
pristup, dostatek prostoru mezi regaly, ochota a vstiicnost personalu ¢i bezbariérova
WC.“ [10] V soutézi Obchodnik roku byl Globus kromé vySe zminéného zvolen jako
Prodejce potravin roku 2012.

Globus ve své Vyrocni zprave za obdobi od 1. 7. 2011 do 30. 6. 2012 uvadi:

,Globus CR ma za sebou Usp&ny obchodni rok 2011/12. Ac&koli jsme zcela
planovaného obratu nedosahli, podafilo se nam striktnim fizenim nékladt dosahnout

pozitivniho hospodaiského vysledku.

Obchodni rok 2011/12 byl ovlivnén zasadnimi zménami. Globus CR byl fizen dosud
spise centralisticky. Nyni jsme v Globusu CR analogicky jako u hypermarketd
vV Némecku nastoupili cestu, v jejimz stfedu je optimalizace jednotlivych domu
s ohledem na jejich specifické konkurenéni prostiedi. To znamena, Ze také v CR
zvySime svoji podnikavost a otevieme tim naSim zaméstnancim nové rozsahlé

moznosti uplatnéni. JizZ nyni miizeme fict, Ze tato cesta piinasi ovoce.* [12]
Globus v téze zprave piredpoklada svij budouci vyvoj:
»Podminky trhu vyZaduji vysoké nasazeni.

Ramcové podminky v CR nejsou v soudasnosti v nasem oboru jednoduché. Od pocatku
roku zvysila vlada dan z ptidané hodnoty u potravin z 10 % na 14 %. Dalsi zvySeni je
ohladseno na rok 2013. K tomu se pfidruzilo zna¢né zvySeni cen pohonnych hmot. Na
pozadi jiz beztak nizké Girovné piijmi v Cesku vedly tyto zmény k vyznamné nakupni
zdrzenlivosti v zemi. V této situaci je pro nas obzvlast dilezité nabizet naSim

zakaznikiim neustale néco zvlastniho a odliSovat se od konkurence.” [12]
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3.1.2 Strategie a vize spole¢nosti Globus CR, k. s.

Globus CR, k. s. se fidi tfemi strategiemi, jeZ jsou managementem spole¢nosti

obménovany kazdych deset let. Nejnovejsi pochdzi z roku 2006 a zni:

e Korektni a zddany zamé&stnavatel.
¢ Rostouci zisk a expandujici rodinné firma.
e Vedouci obchodni spolecnost na trhu ve sluzbach zakazniki. VSude tam, kde

pusobime, jsme nejobliben€j$im nakupnim mistem.

Tyto strategie jsou zobrazeny jako tfi dilky puzzle, vSechny tfi odlisné barvy, slozené

do sebe v obrysu loga spole¢nosti Globus.
3.1.3 SWOT analyza

Tabulka €. 1: SWOT analyza

Silné stranky

Slabé stranky

Siroky sortiment vyrobkil.

Kvalitni produkty za pfijatelnou
cenu.

Socialni zodpovédnost.

Dobra image obchodni znacky.

Velka konkurence na trhu.
Nevyhodna lokalita u nékterych
casto

pobocek — situovany na

periferii mésta.

Vlastni vyroba uzenaiskych a
pekatskych vyrobku.
Zahranic¢ni kapital.
Piilezitosti Hrozby
MozZnost obohatit sortiment o Zvysujici se ceny potravin pfi
bezlepkové vyrobky ¢i poklesu realné mzdy v CR.

biopotraviny.
Moznost zavedeni delikates, pf.
vyjimecny puvod surovin aj.

karty a

Vérnostni bonusovy

program.

Cenové valky a nekald konkurence.

Existence substitutu.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013
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3.1.4 PEST analyza

Pro popis podnikatelského prostiedi spole¢nosti Globus CR, k. s. byla zvolena PEST
analyza vnéjsiho okoli. Zkratka PEST je slozena z pocatecnich pismen faktord, které

jsou analyzovany; tedy faktory politické, ekonomické, socidlni a technologické.
e Politické a legislativni faktory

Za jeden z hlavnich politickych vlivi mizeme oznacit politickou stranu, jez je u moci,
celkovou formu vlady a taktéz jeji stabilitu. Jak bylo zminéno vySe, podstatny vliv na
¢innost a prosperitu spoleCnosti ma aktudlni danova politika statu, konkrétné napi.
zvyseni dané z pridané hodnoty, nyni na 15 % a 21 % dle zakona ¢. 235/2004 Sb. Do
legislativnich faktorti spada také pracovni pravo; vr. 2013 doslo K jistym zménam
v zdkoniku prace, napt. nalezitosti spojené se zdravotnimi prohlidkami. Do legislativni

oblasti jesté zahrime napt. ochranu spotiebitele dle zakona ¢. 634/1992 Sb. atd.
e Ekonomické faktory

Fungovani a Zivotnost podniku ovliviiuji dale ekonomické faktory, zejména aktualni
hospodatska situace. K analyze slouzi rizné ukazatele, napt. mira inflace, obchodni
deficit nebo prebytek, hruby doméci produkt, apod. Ve spojitosti se spolecnosti Globus

zdtiraznéme tyto:
o Index spotiebitelskych cen

,Index spotiebitelskych cen méfi vyvoj cenové hladiny.” [8] Index spotiebitelskych cen

jakozto indikator cenového vyvoje je za biezen 2013 dle tidajit CSU 2,8 %. [8]
o Trzby v maloobchod¢

,»11Zby v maloobchod¢ ... zahrnuji celkové trzby za zbozi, vlastni vyrobky a sluzby bez
DPH zjistované na konstantnim poli podnikt.” [8] Trzby v maloobchodé podle CZ-
NACE 45 a 47 vykazaly za tnor 2013 pokles o 4,7 %. CSU déle uvadi: ,,Pokles
zaznamenala vétSina sledovanych sortimentnich skupin, pricemz nejvétsi viiv mel nizsi
prodej Vv nespecializovanych prodejnach s ptevahou potravin, kde se trzby snizily o 4,8

%... Nejvyssi meziro¢ni rist cen byl zaznamenan u potravin,...“. [8]
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o Primérna mzda

»Prumérna mésicni nominalni mzda jednoho zaméstnance zahrnuje vSechny pracovni
piijmy (zdkladni mzdy, osobni pfiplatky a ohodnoceni, prémie a odmény, podily na
hospodarskych vysledcich a nahrady mzdy), které byly zicétovany zaméstnancim
eviden¢niho poétu podle pfislusnych platovych a mzdovych ptedpisu.” [8] Pramérna
nominalni mzda vykazala za 4. Ctvrtleti meziro¢ni rust o 3,7 %, tedy dosahla vyse
27 170 K¢. [8] V Karlovarském kraji primérna mési¢ni mzda v 1. — 4. ¢tvrtleti r. 2012
¢inila 21 274 K¢. [8]

o Nezaméstnanost

Podil nezaméstnanych na obyvatelstvu ve veéku 15 — 64 let Cini 8 %. [8] Je nutné
zdlraznit, ze v Karlovarském kraji dosahuje obecnd mira nezaméstnanosti nejvyssi

urovne V celé republice, a to 10,6 %. [8]
e Socialni faktory

Do okolniho prostiedi se zahrnuji nejen socialné — kulturni faktory, jez tvoti zejména
demografické faktory, ale téz Zivotni tiroven obyvatel, S ¢imz tzce souvisi ochota
nakupovat a urcita mobilita zakaznikd. Mobilita je zminéna Vv souvislosti s polohou
jednotlivych pobocek spolecnosti Globus, viz SWOT analyza. Dilezity socialni faktor
je uroven vzdélani. Karlovarsky kraj patii spolu s Usteckym k jednomu ze dvou kraji

v Ceské republice s nejmensim zastoupenim osob s ukongenym tercidrnim vzd&lanim.
e Technologické faktory

Dnesni spolec¢nost je v neustalém tlaku na vyvoj technologii. Na schopnosti sledovat
zmény a vyhnout se zastardvani technologii mnohdy zavisi uspéch podnikani.
V maloobchod¢ jde napt. 0 vyuzivani logistickych informac¢nich systému ¢i o samotny

marketing.

Lze se domnivat, ze na spoleCnost maji nejvétsi vliv faktory ekonomické spolu
s politickymi, jelikoz rentabilita hypermarketu je podminéna zakazniky a jejich
disponibilnim dichodem. Za potencialni dopady okolnich faktort mohou
byt povazovany rostouci ceny zbozi pfi stagnujici vysi dichodid. Mozné feSeni spociva

v udrZeni dobré image spolecnosti a kvality poskytovanych sluzeb.
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3.2 Personalni politika ve spole¢nosti Globus CR, k. s.
3.2.1 Prijimani pracovniki

Diuiraz kladeny na volbu pravého pracovnika vznikl z divodu zabranéni neopodstatnéné
fluktuace novych zaméstnancu pro Spatné fizeni. Spole¢nost Globus vytvofila svym
personalistim pomicku pro vybér a pfijimani novych pracovnikt. Jedna se o prakticky
navod vychazejici z praxe s ndzvem Jak vybirat nové zaméstnance. Prvnim tématem,
kterym se ptirucka zabyva, je specifikace pracovniho mista. U specifikace pracovniho
mista by mél personalista popsat idealni pracovni naplii pro danou pozici, dale by m¢l
vymezit formu odménovani, tzn. stanovit rozpéti mésicni mzdy, prémie, pokud jsou
vypséany pro danou pozici, a socidlni vyhody. Jesté je nutné zminit specifické pracovni
podminky jako napt. rozvrzeni pracovni doby, sluzebni cesty atp. Poté, co je pracovni
misto popsano, Si musi personalista vytycCit profil idealniho kandidata. Ujasnit si
pozadavky na dosazené vzdélani, tzn. Skoly, zkousky, specialni vzdélavaci kurzy, ale
také fidicsky priikaz; dosavadni pracovni zkuSenosti, tzn. typ pfedchozich zaméstnani,
doba ve funkci, fidici troven funkce, specifické znalosti a odbornost; znalosti, které
mohou byt odborné nebo manazerské; dovednosti, jez prokazuji vyuziti znalosti v praxi

a Vv neposledni fad¢ i postoje uchazece projevujici pracovni nasazeni ¢i ochotu cestovat.

Globus pfijimd nové zaméstnance z internich i externich zdroji. Volba pracovnika

z vnitiniho zdroje ptispiva k dobré image podniku a ke statutu rodinné spolec¢nosti.

Tabulka €. 2: Zdroje vyhledavani pracovnikt

Interni zdroje Externi zdroje
e Personalni oddé¢leni — divize nebo e Personalni oddéleni.
centraly. e Doporuceni zvenci.
e Intranet. e Inzerce ve vlastnich prostorach.
e Vyvésky, ndsténky. e Internet, letaky.
e Ustni doporuceni (tzv. e Mobilni nadborové centrum.
networking). e Spoluprace se skolami.
e Projekt ,,Zameéstnanec hleda e Inzerce v denicich.
zamestnance. e Utad prace.
e Vlastni zkuSenosti. e Burzy prace.
e Persondlni agentury.
e Poradenské firmy.
e Piimé osloveni (tzv. head hunting).

Zdroj: vlastni zpracovani dle interni prirucky Jak vybirat nové zaméstnance, 2013
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3.2.1.1 Vybérové Fizeni

Pristi krok prace personalisty spociva v piipravé na vybérové fizeni. Ve spole¢nosti
Globus jsou vSichni uchaze¢i o zaméstnani evidovani v podobé Vyplnénych
personalnich dotaznikii. Pfed vybérovym fizenim personalista tedy pracuje s témito
dotazniky a zivotopisy. Prvni éteni je pouze zb&zné, ve druhém cCteni hleda, jsou-li
v dotazniku udaje, které si odporuji ¢i razné nesrovnalosti. V pribéhu samotného
vybérového fizeni se personalista zamétfuje zejména na to, zda uchazecovy schopnosti
odpovidaji potfebam pozice a koresponduji s dotaznikem, zda od n¢j l1ze ocekavat dobry
pracovni vykon a zda existuji okolnosti, jez by budouci vykon mohly ohrozit.

Persondlni dotaznik pro uchazece je k nalezeni v ptiloze prace.

Personalista by si mé&l ptipravit otazky, které bude kandidatovi klast. Alespon polovina
otazek by méla byt u kazdého uchazece totozna z toho diivodu, ze vznikne kritérium pro
porovnani. Otazky byvaji oteviené, typu ,,jak, co, proc, pfi nichz se predpoklada, ze se
uchaze¢ sam rozhovofi, potom otazky uzaviené, na néz uchaze¢ odpovida ,,ano*“ nebo
,»Ne“ a jez jsou vhodné pouze pro upiesnéni oteviené otazky, a pouzivaji se i otazky

hypotetické, typu ,,co kdyby*, pro zjisténi reakce kandidata na urcitou situaci.

Pii pfijimacim pohovoru se personalista snazi co nejvice poznat vSechny kandidaty a
vybrat z nich toho nejvhodné&jsiho. Pouze jejich odpovédi a reakce ovSem nejsou pro
vybér dostate¢né. Personalista by se mél zaméfit i na dalsi signaly, které mohou o

uchazecovi vypovidat vice, napf.:
e Vzhled

Personalista si v§ima i toho, jak se uchaze¢ na piijimaci pohovor upravi. Signalizuje tim

svij zdjem o dané misto.
e Chovani

Personalista sleduje gesta a pohyby a dokaze rozpoznat, jaké otazky jsou uchazeci

nepiijemné. Konverzace se potom sméfuje na jina témata.
e Re¢ akomunikace
Zpisob feci mize vyjadrit postoj kandidata.
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e Socialni a komunikaéni dovednosti

Sleduje se schopnost pohotové reagovat. Socidlni a komunikac¢ni dovednosti jsou

dulezité nejen pii plnéni tkold, ale téz v pracovnich vztazich.
e Otazky, které uchazec polozi
Ukazuji, co povazuje uchaze¢ za zasadni.

Zminme zde jesté¢ obvyklé chyby, kterych se personalista miize pii vybérovém fizeni

dopustit:

e nepripravené interview,
e sugestivni otazky,

e série uzavienych otazek — vyslech.
3.2.1.2 Sepisovani smlouvy

Jakmile je pracovnik vybran, musi sepsat s novym zaméstnavatelem smlouvu. Smlouva
se sepisuje na personalnim oddéleni. Pro nastup do pracovniho poméru jsou potiebné

tyto doklady:

e personalni dotaznik,
e danové prohlasent,
e u zaméstnance uplatitujiciho danové zvyhodnéni na dité:
o fotokopie rodného listu ditéte,
o potvrzeni od manzela/manzelky o jeho/jeji neuplatnéni danového
zvyhodnéni na dit¢,
o U déti starSich 18 let potvrzeni o studiu,
o U rozvedenych part kopie té casti rozsudku, ze které vyplyva
svéteni ditéte do vlastni péce, véetné nabyti pravni moci,
o U studentt piiuzavirani dohody o provedeni prace ¢i dohody o
pracovni ¢innosti potvrzeni o studiu.
e Zzapodtovy list & potvrzeni od Utadu prace,
e potvrzeni o zdanitelnych pfijmech od predchoziho zaméstnavatele, pokud se
vystup ze zaméstnani uskutecnil v prabéhu kalendainiho roku,

o fotokopie karty zdravotni pojistovny,
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e fotokopie karty sporozirového nebo jiného uc¢tu — smlouva a posledni vypis,

e fotokopie dokladu o nejvyssim dosazeném vzdélani,

e vstupni lékaiskd prohlidka/zdravotni prikaz — Vv ptipadé provedené vstupni
prohlidky/zdravotniho prikazu u svého obvodniho lékafe bude prohlidka
proplacena, ale pojisténa a zdanéna,

e Vvypis zrejstiiku tresti bez zdznamu souvisejiciho s majetkovou trestnou
¢innosti — nesmi byt starsi 6 mésici,

e U pozivateli dachodu:

o typ dichodu,

o datum pfiznani,

o rozhodnuti o ptiznani dichodu,

o potvrzeni z poSty nebo penézniho stavu.

e U 0sob zdravotn¢ znevyhodnénych rozhodnuti.

Jesté pred podpisem pracovni smlouvy je povinnosti budouciho zaméstnance podstoupit
vstupni zdravotni prohlidku. Dle zakona ¢. 373/2011 Sh. je jakakoli osoba uchazejici se
o zameéstnani, ktera se nepodrobila Iékaiské prohlidce, povazovana za zdravotné
nezpusobilou. [6] Pracovnik si musi vyzadat od svého obvodniho 1ékate vypis z karty,
jenz ptedlozi lékaii daného podniku. Spole¢nost Globus zajistuje vlastniho lékate, se
kterym uzaviela dle § 262 obchodniho zidkoniku smlouvu o poskytovani zdvodni
preventivni péce. Vlastni 1ékatr je potfebny proto, Ze obvodni Iékai vétSinou piesné
neznd provoz podniku a nedokaze posoudit, zdali je konkrétni Cinnost pro nového
¢lovéka vhodna. Jednotlivé prohlidky se lisi dle kategorizace pracovniho mista, napt. u
pozice pokladni se Iékai znacn€ zaméri na vysSetieni horni ¢asti pohybového aparatu,
jelikoz byva u pokladnich vystaven vyssi zatézi. Spolecnost Globus svym

zaméstnancim zdravotni prohlidku zpétné proplaci.
3.2.2 Motivace zaméstnanci Globusu

Predstavme si jednotlivé benefity, které v soucasné dobé Globus vyuziva k motivaci a

odmeénovani svych zaméstnanci:

e Tfinacta mzda
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e Priplatky ke mzdé

Tim jsou mysleny nejen piiplatky zakonné, tj. mzda za praci prescas, ptiplatek za praci
ve svatek, priplatek za no¢ni praci, pfiplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi a
ptiplatek za praci v sobotu a v nedéli [14], ale napt. vano¢ni priplatek, kterym Globus

kompenzuje naro¢nost prace zaméstnancu ve vytizeném obdobi.
e Stravovani

Podpora ve formé stravenek, které z 55 % hradi zaméstnavatel.
e Sport a zdravi

Jednotlivé pobocky Globusu mezi sebou soutézi v turnajich rizného odvétvi sportu,
napi. fotbal, volejbal, hokej. Zaméstnanec ma moznost ziskat rovnéz permanentku do

bazénu v KV Aréné a permanentku ¢i slevu na vstupném do solné jeskyné.
e Dovolena

Po urcitém poctu odpracovanych let ma zaméstnanec narok na navyseni dovolené.
e Odmény

Globus odménuje zaméstnance finanéni ¢astkou pii riznych pfilezitostech jako napf.

Zivotni vyro¢i, pracovni vyro¢i ¢i odchod do dichodu.
e Pracovni doba

Globus rozvrhuje pracovni dobu az do 300 harmonogramii, které jsou pfizpisobeny
napf. manzelim a jejich rodinné situaci. Znamena to, Ze spolec¢nost zohlednuje situace,
napi. kdy se jeden z manzeld potiebuje dopravit do zaméstnani jedinym rodinnym

automobilem. Dale je v Globusu uplatiiovan AneT — Plan.
e Zvysovani kvalifikace

O zvysovani kvalifikace svéd¢i napt. interni vybér zaméestnancti.
e Jistota a stabilita

Spolecnost Globus zajistuje dodrzovani Kolektivni smlouvy a Pracovniho fadu.
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e Volani z mobilu

Zaméstnanec muze vyuzit zvyhodnéného voldni ze SIM karet, které mu Globus

poskytuje.

e Myti automobilu

e Podpora jazykového vzdélani

Globus podporuje své zaméstnance v kvalitni jazykové vybavenosti. Jazykové vzdélani

je nutné také z divodu, ze Globus je némecka spole¢nost.
e Penzijni pfipojisténi
Penzijni ptipojiSténi je v Globusu oSetfeno Kolektivni smlouvou.
3.3 Adaptacni proces nového zaméstnance ve spole¢nosti Globus

3.3.1 Cil adaptacniho procesu

Cilem adaptacniho procesu je zabezpeCeni fizené adaptace nového zameéstnance
vV podminkach Globusu. Nové pfijaty zaméstnanec se musi zacit orientovat v neznamém
prostiedi, kde se mluvi jazykem, kterému zatim nemusi zcela rozumét. Dobry start
Vv Cetnych piipadech rozhoduje o setrvani zaméstnance. V obdobi mezi prvnimi mésici
az rokem byva nejvyssi fluktuace, ktera se da vyrazné ovlivnit kvalitné zpracovanym
planem adapta¢niho procesu. Délka adaptacniho procesu trvd minimaln€¢ 3 meésice, u
vysSich funkci mize byt orientace rozlozena az do 6 meésicti. V prvnich tydnech jsou
adaptacni aktivity intenzivnéj$i, v zavéru jsou mén¢ hojné a vice se projevuje iniciativa

pracovnika.
3.3.2 Uskali adaptace
Nejcastéjsimi uskalimi adaptace jsou:

e presyceni: mnoho informaci béhem piili§ kratké doby,
e podcenéni: podifadné tkoly, které zaméstnance spise demotivuji,
e precenéni: ukoly, u nichz hrozi riziko neuspéchu z diivodu ptidéleni tkolti nad

ramec pracovnikovych schopnosti.
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3.3.3 Patroni

Kazdému zaclatecnikovi je pridélen pravodce adaptacnim procesem, kterému se
Vv Globusu fika ,,patron. Patron je ¢lovek, jenZz spolecnost zna uz delsi dobu a jenz se
bude o nového zaméstnance starat. Tento systém byl v Globusu v pobocce JeniSov
zaveden v lednu r. 2011 z dvodu vysoké fluktuace zaméstnanci. Patronem muze byt
jakykoli motivovany dobrovolnik jmenovany vedoucim, anebo miize praci patrona
odvadeét vedouci osobné. Vedouci ma téz opravnéni rozhodovat o tom, kolik patrontl je
nutno pro potieby svého oddéleni vyskolit. Seznam uchazecl o patronstvi se odevzdava
na persondlnim oddéleni a je v kompetenci vedouciho posoudit, zda se adept na
privodce zkuSebni dobou hodi. Skoleni patronii obvykle probihd jedenkrat roéné.
Pozice patrona je zadouci i u fadovych funkci, jako jsou napf. prodavac, prodavac
s inkasem, ucetni, operator ¢i skladovy délnik. Jelikoz se jedna o Cinnost nad ramec

klicovych povinnosti, je tilloha patrona finan¢n¢ motivovana.
3.3.4 Struktura Fizené adaptace
Struktura fizené adaptace v Globusu vypada takto:

1. Seznameni pracovnika s firmou:
e historie firmy, Gspéchy, dynamika rustu, postaveni na trhu,
e perspektiva, cile, kultura firmy,
e Co firma od pracovnika ocekava,
e Co firma pracovnikovi nabizi,
e zpisoby komunikace V organiza¢ni struktufe, sdileni informaci a
jejich zdroje,
e predstaveni managementu,
e rozmisténi lidi a usporadani firmy.
2. Seznameni pracovnika s chodem podniku:
e 7akaznicka orientace,
e poznani roli jednotlivych tisekl na finalnim produktu,
® poznani své role.
3. Kli¢ové odpovédnosti — pracovni povinnosti a ukoly:
e prace s jasn¢ vymezenymi ukoly a povinnostmi,

e zpusob hodnoceni prace,
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e piimi nadfizeni a osoby s pravem tukolovat,
e pracovni doba a pracovni rezim,
e mimoiadné pracovni povinnosti.
4. Stanoveni terminii pro vzajemné hodnoceni adaptacniho procesu, ukoll a
vysledk.
5. Plan odborného a osobniho rtstu:
e nastinéni perspektivy rozvoje,

e standardni rozvojovy program vzhledem k dané funkci.

Patronovym ukolem je provést nového zaméstnance spolecnosti. Aby bylo zaruceno, ze
patron svou povinnost splnil a aby bylo zabranéno vySe zminénym uskalim adaptace,
zaznamenava patron vysvétlené véci do karticky ,,Vitejte v naSem tymu*, kterou obdrzi
kazdy novy zameéstnanec. Karticka ,,Vitejte v nasem tymu* je rozdélena do péti sekci:
prvni pracovni den, prvni pracovni tyden, tieti pracovni tyden, ¢tvrty pracovni tyden,

desaty pracovni tyden. Karticka je pfiloZzena v ptilohach prace.
3.3.4.1 Prvni pracovni den

Béhem prvniho pracovniho dne probihd sezndmeni pracovnika s formalitami spojenymi
s nastupem, dochazkovou kartou, seznameni s pracovnim fadem a s kolektivni
smlouvou. Za tuto ¢innost je odpoveédné persondlni oddéleni. V kartiCce ,,Vitejte
vV nasem tymu® je pro kazdou aktivitu vyhrazené zvlastni policko pro datum a podpis
Skolitele. Diky tomu se pfedchazi nejasnému rozdéleni klicovych zodpovédnosti. Prvni
pracovni den zaméstnanec dostava pracovni odév a svou skiinku. Dale podstupuje
vstupni instruktdz BOZP a PO na pracovisti, plan zapracovani, obdrzi rozpis smeén,
seznamuje se s prestavkami v praci. Novy pracovnik spole¢né s patronem absolvuje
prohlidku objektu vcetné zazemi, pfedstaveni zaméstnanci daného useku, evidenci

dochazky a nakonec spolec¢ny obéd.
3.3.4.2 Prvni pracovni tyden

Prvni pracovni tyden vedouci seznamuje zaméstnance s jeho pracovnimi povinnostmi,
zaSkoluje jej ke zvladnuti a pochopeni Ukoll vyplyvajicich z pracovni naplné¢ a
predstavuje mu 10 zakaznickych zasad, tj. zaklady jednani se zakazniky. Patron pak

poskytuje pracovnikovi odpovédi na dotazy, potfebné informace o struktuie tseku, 0
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zamestnancich s pravomoci usek fidit a uvadi, jakym zplisobem se oznacuje zbozi, napf.

Faire, ,Super cena“ ¢i ,,Z nasich novin®.
3.3.4.3 Tteti pracovni tyden

Ve tfetim pracovnim tydnu se vedouci snazi svymi dotazy zjistit, zda zaméstnanec

pochopil své povinnosti. Mél by znat odpovéd’ na otazky:

e Coje mym tkolem?
e Jak mam dany tkol zajistit?

e Co k tomu budu potiebovat?

Patron zaméstnance seznamuje se strukturou dané divize a vede prvni motivacni

pohovor, ve kterém se dozvida prvni poznatky zaméstnance. Poklada mu otazky typu:

e (o se Vam na soucasném pracovisti libi?
e (o se Vam nelibi?
e Mate néjaké problémy?

e Jak na Vas ptsobi kolektiv?
3.3.4.4 Po ¢tyiech tydnech

Po ctyfech tydnech se zaméstnanec ucastni dal§iho pohovoru, tentokrat s vedoucim.
Zaméstnanec je poprvé ohodnocen. Hodnoti se jeho pracovni iniciativa ¢i ochota ucit
se. Ve Ctvrtém tydnu znovu probiha skoleni BOZP a PO, které vede bezpecnostni a

pozarni technik. V obdobi okolo ¢tvrtého tydne se obvykle kond vstupni seminat.
3.3.4.4.1 Vstupni seminar

Cetnost vstupnich seminditi zavisi na poétu nové piichozich, ale zpravidla je
organizovan az pétkrat do roka. Zaméstnancim je opét prezentovana historie
spolecnosti, jeji organiza¢ni struktura a jednotlivé divize, firemni hodnoty — tyka se i
vize a strategie spolecnosti, zdruky Globusu, konkurenéni vyhody, letdky a akéni zbozi
¢i vzdélavaci programy a znovu pracovni fad. Mimo to se zmifnuji riznd ocenéni
Globusu, vse proto, aby zaméstnanci piijali firemni hodnoty a proniknuli do firemni
kultury. Veskeré informace jsou opakovany ztoho divodu, ze pii podepisovani

smlouvy je leckdy zaméstnanec zahlcen spoustou novych sdéleni a nestaci vSe vnimat.
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Béhem roku byvaji uspofadana i jind Skoleni pro zaméstnance. Na Skolenich jsou
promitana instruktaZzni videa a piiklady, napf. jak pfistupovat k zdkazniklim;

zaméstnanec se uci odhadnout riizné typy zadkazniki a jak s nimi vychéazet.
3.3.4.5 Po deseti tydnech

Po deseti tydnech vedouci ohodnoti zaméstnance v ramci zkuSebni doby podle danych
kritérii, jednd se o pisemny zdznam na arch, ktery je k nalezeni v piilohach prace.
Hodnoti se troven odbornych znalosti, pracovni iniciativa, prostory pro zlepseni, ndzory
na hodnoceného zameéstnance a posudek je zakonfen doporucenim nadfizeného.
Karticku ,,Vitejte v naSem tymu* uzaviraji zdznamy o absolvovani skoleni a seminait

povinnych pro danou funkci.
3.3.5 Posouzeni kvality personalnich ¢innosti spole¢nosti Globus

Pokud porovname personalni aktivity a zejména adaptani proces uplatinovany ve

spolecnosti Globus s relevantni literaturou, ziskdme tyto poznatky:
e Ad1.1.1 Ziskavani pracovnikl

Jak mtzeme vidét v kapitole 3.2.1 Ptijimani pracovnikli, charakteristika pracovniho

mista zahrnuje vse, co zminuje J. Koubek. [3, s. 107]
e Ad1.1.2 Zdroje vyhledavani uchazeci

Z kapitoly 3.2.2 Motivace zaméstnanci Globusu vyplyva, ze v Globusu je u vybéru
novych pracovnikll upfednostiiovana selekce z vnitinich (internich) zdroji uchazect;

ptesné dle M. Armstronga. [1, s. 358]
e Ad1.1.3 Piiprava na vybérové fizeni

Kazdy uchaze¢ o zaméstnani v Globusu musi nejprve vyplnit personalni dotaznik, jenz
obsahuje prostor pro vyplnéni osobnich udaju, tdaji o vzdélani, informace o prub&éhu
zamestnani v poslednich 10 letech a ostatnich udaji. Dotaznik déle pokladéa otazku, na
jakém zaklad¢ se kandidat o praci uchdzi. Vedeni databaze dotaznikli uchazecl o

zamé&stnani koresponduje se zalozenim osobni evidence dle M. Armstronga. [1, s. 367]
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e Ad1.2.1 Dokumentace

V pribéhu piijimani do pracovniho poméru zaméstnanci persondlniho oddéleni Globusu
predstavuji novému pracovnikovi jeho prava a povinnosti a udéluji mu dalsi pokyny.
Tento postup se shoduje s teorii o nastupni dokumentaci v publikaci J. Koubka. [3, s.
152]

e Ad 1.3 Adaptace a orientace v organizaci

JiZ nékolikrat bylo zminéno, Ze spole¢nost Globus ma formalné zpracovany plan
adaptace. Tento systém byl poprvé v Globusu aplikovan vr. 2002, a poté, co se
osveédcil, byl v lednu r. 2011 zaveden i do poboc¢ky Jenisov. Shrnu-li strukturu adaptace
(viz 3.3.4 Struktura tfizené adaptace), je tento projekt naplanovan podle doporuceni J.
Stybla a jeho tii krokl organizace adapta¢niho procesu, doplnény o plan odborného a

osobnostniho rustu. [7, s. 294]

Soucasti orientace je ucast nového pracovnika na vstupnim Skoleni (viz 3.3.4.4.1
Vstupni Skoleni). Tento vstupni seminari je identicky s formalnim informac¢nim kurzem,

ktery zminuje M. Armstrong. [1, s. 409]

Samotnou podstatou adaptac¢niho procesu v Globusu — patron — je zkuSeny pracovnik,

tzv. garant, E. Bedrnové a I. Nového. [2, s. 327]

Pro posouzeni kvality a efektivity adaptacniho procesu jsou zaméstnanci zkouseni
formou pisemného testu. Test znalosti zaméstnance, ktery je praktikovan po skonceni
zkusebni doby, funguje jako zpétna vazba. Otazky v testu jsou obménovany, aby se

predeslo podvadéni. Test obsahuje ti1 segmenty:

1. Prvni segment se zabyva firemni kulturou — pracovnik ma za tkol napf.
vyjmenovat alespon ¢tyfi zaruky spoleénosti Globus.

2. Druhy segment se tyka vSeobecnych znalosti — testuji se napf. reakce na
neobvyklé situace.

3. Tteti segment se vénuje piredevSsim pracovnikovym provoznim znalostem —

probiha zejména zkousSeni zakaznické orientace.

Vysledky test slouzi téz pro urceni vyse finanéni odmény patrona. V pobocce Globusu

Vv JeniSov¢ se patroni hodnoti ndsledujicim zpisobem:
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e Primér znamek v rozpéti 1 — 1,75: odména 1 500 K¢
e Pramér zndmek v rozpéti 1,76 —2,75: odména 500 K¢
e Pramér zndmek v rozpéti 2,76 — 3,75: odména 200 K¢

e Pramér zndmek v rozpéti 3,76 — 5: nulova odména

Podobné hodnoceni se miize zprvu jevit jako nespravedlivé, jelikoz patron si musi
rozvrhnout privodcovskou ¢innost tak, aby stihl i své povinnosti. Pfedchozi zkuSenosti
vSak svédcily o tom, ze ne kazdy patron se zodpovédné snazi vse vysvétlit podle své

nejlepsi vile.
3.3.5.1 Silné a slabé stranky adaptacniho procesu

Mezi silné stranky zahriime c¢lenéni adaptacniho procesu do jednotlivych etap, jasné
urceni odpovédnosti, hodnoceni pracovnika jiz v pritbéhu orientace i po jejim skonceni
a prijimani zpétné vazby prostfednictvim testovani adaptovanych zaméstnanct a téz

uznani samotnymi zaméstnanci.

Naopak slabé stranky se vymezuji nesnadno, jelikoz uspéch adaptacniho procesu je
podminén konkrétnim zaméstnancem, jeho dovednostmi a pfistupem k préci. Za slabou
stranku miZe byt povaZovana absence testovani patront. Uspé&$nost dosazend v
testovani zaméstnancl totiz neni dostatecné objektivni pro vypovéd o patronovych

schopnostech.
e Ad 1.3.3 Hodnoceni zaméstnance v ramci zkusebni doby

Hodnoceni zaméstnance v ramci zkuSebni doby probiha formou pracovniho posudku a

hodnoticiho pohovoru dle E. Bedrnové a I. Nového. [2, s. 349]
e Ad 1.4 Motivace

Ve spojitosti s motivaci zaméstnancii uved’'me napiiklad tzv. tfinacty plat ¢i vérnostni

prémie, pojmy z motivaéniho programu H. Schnabela citovaného J. Styblem. [7, s. 187]
3.3.5.2 Rozbor dotazniki

V nésledujici casti se sezndmime s vysledky dotazniki, jejichZz respondenty byli
zamestnanci Globusu z riznych usekl. Vzorek dotazovanych je sestaven ze dvou muzi
a tii Zen, jiz zastupuji gastro oddéleni, pokladny, spravu, pekarnu a sklad. Dotaznik
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obsahuje osm otazek — jednu Skalovou a sedm uzavienych, pfi¢emz u dvou z otazek byl
poskytnut prostor pro dalsi pfipadné vyjadieni. Otazky jsou koncipovany se zietelem k
casovému schématu Kkarticky ,,Vitejte v naSem tymu®“. Paradigma dotazniku je

k nalezeni v ptilohach prace.
e Otazkac. 1

Otazka ¢. 1 konstatuje, zdali novy zaméstnanec shledaval piedstavovani s firmou
Vv prubéhu prvniho pracovniho dne jako hektické. Cilem bylo ovéfit hladky pribeh
vstupu zaméstnance na pracovisté. Vsichni respondenti jednozna¢né odpoveédéli ,,ne”,
z ¢cehoz vyplyva, Ze nikdo z dotazovanych nepovazoval prvotni predstavovani za
zmatecné Ci jinak chaotické. Za tento zavér, jenz znaci jistou propracovanost procesu
vstupu do firmy, je zéasti zodpovédné nejen personalni oddéleni, ale téz samotny

patron.

Obrazek €. 2: Vyhodnoceni prvni otazky

Nebylo piredstavovani prostiedi hektické?

EANO

BENE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013
e Otazkac¢.2

Otazka ¢. 2 se tyka seznameni sklicovymi povinnostmi a ukoly béhem prvniho
pracovniho tydne. Respondenti méli zodpovédét, jestli pokladali svému patronovi
néjaké otazky tykajici se nejasnosti pracovnich povinnosti a tikolti. Pokud byla odpovéd
kladna, respondent m¢l zhodnotit, zda mu patron pfipadal v tomto sméru uzitecny. Tato

otazka pfinesla zajimavy poznatek — ve 40 % piipadt respondenti uvedli, Ze patronovi
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zadné otazky nekladli. Zbylych 60 % dotazovanych dle vysledku dotazniku pokladalo
patronovi otazky, a vSichni tito probandi povazovali patrona v souvislosti se schopnosti

odpovédét za uzitecného.

Obrazek €. 3: Vyhodnoceni druhé otazky

Pokladal/-a jste patronovi otazky?

= ANO
ENE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013
e Otazka¢.3

Otéazka ¢. 3 se vénuje tfetimu pracovnimu tydnu, v némz obvykle probihd motivacni
pohovor zaméstnance. Jak jiz bylo zminéno vyse, motivacni pohovor slouzi ke zjisténi,
zda se novy zaméstnanec potyka snéjakymi obtizemi, piip. Sjakymi. Zadny
zrespondenti neuvedl, Zze by mél jakékoli problémy s orientaci. Zaroven se ale

jednoznacné shodli, ze by se v piipad¢ potieby neostychali ozvat.

Obrazek €. 4: Vyhodnoceni tieti otdzky

Méla/-a jste néjaké problémy s orientaci v nové
organizaci?

BANO
ENE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013
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e Otazkac. 4

Otéazka €. 4 se zabyva vstupnim semindifem. Vstupni seminaf se kond zpravidla v jedné
poloviné adaptacniho procesu nového zaméstnance a mél by slouzit k upevnéni a
prohloubeni ziskanych poznatkd. Skoleni poskytuje vice prostoru zabyvat se nap.
historii Globusu ¢i Upfesnénim zakaznické orientace. Je tedy piekvapujici, Zze jednomu z

respondentil nepfinesl vstupni seminat Zadné nové informace.

Obrazek €. 5: Vyhodnoceni ¢tvrté otazky

Prinesl Vam vstupni seminafi néjaké nové informace?

<

HANO
ENE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013
e Otazkac.5

Otazka ¢. 5 zjistuje minéni zaméstnancti ohledné hodnoceni v ramci zkusebni doby.
Hodnoceni v ramci zkuSebni doby se provadi po deseti tydnech adaptacéniho procesu.
Dotaz zn¢l, zda ptripada pracovnikovi spravedlivé, aby jej patron hodnotil jiz po deseti
tydnech, ackoliv zkuSebni doba trva tfi mésice. VSichni odpovidajici s timto

hodnocenim souhlasili.

Obrazek €. 6: Vyhodnoceni paté otazky

Piipad4a Vam spravedlivé, aby Vas patron hodnetil jiz po
10 tydnech?

B ANO
BENE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013
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e Otazkac. 6

Otazka ¢. 6 ma za ukol analyzovat nazory pracovnikii na test znalosti zaméstnance.

Z vysledkt vyplynulo, ze zadny z respondentti nepokladal test za narocny.

Obriazek €. 7: Vyhodnoceni Sesté otazky

Myslite si, Ze test znalosti byl naro¢ny?

=EANO
ENE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013
e Otazka¢.7

Otazka ¢. 7 se vztahuje k fakultativnim Skolenim zaméstnancli. Vedle povinného
vstupniho seminafe jsou pro zaméstnance poradany dalsi seminafe rdzného typu, napf.
Svizelné/obtizné typy zikaznik®, Reé téla aj. Respondenti odpovidali, zda absolvovali
jiné Skoleni nez vstupni. Pokud ano, zda jim bylo ptinosné, ¢i pokud ne, zdali maji
zajem se né&jakého zucastnit. 40 % odpovidajicich se zucastnilo dal$iho Skoleni, jez
hodnoti jako uzitecné. 60 % respondenti Zadnymi nepovinnymi seminafi neproslo.

Z téchto 60 % probandli uvedly dvé tfetiny, ze nemaji zajem Ucastnit se dal$iho skoleni.

Obrazek ¢. 8: Vyhodnoceni sedmé otazky

Absolvoval/-a jste néjaky dalsi seminaf kromé vstupniho?

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013
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e Otazkac. 8

V otazce €. 8 o celkovém zhodnoceni adaptacniho procesu respondenti zaskrtavali svou
odpovéd na hodnotici Skale, jez byla sestavena z péti posudkid; adaptacni proces
povazovali probandi bud’ za velmi uzite¢ny, spiSe uzitecny, spise neuzitecny, ztratu ¢asu
nebo mohli vybrat odpoveéd’ ,,nevim®. 40 % zaméstnancli povazovalo adaptacni proces

za velmi uzitecny, zbyvajicich 60 % odpovidajicich vybralo odpovéd’ spisSe uzitecny.

Obrazek €. 9: Celkové zhodnoceni adaptacniho procesu zaméstnanci

Adaptacni proces povazuji za:

B Velmi uziteny
B SpiSe uzitecny

B Nevim

B SpiSe neuzitecny

E Ztrata ¢asu

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013

Vysledky dotazniki piinesly shodné pozitivni nazory zameéstnanci na prubéh i
efektivitu adaptacniho procesu. Vyvozené informace potvrzuji ptivodni premisu, tedy ze
adaptaéni proces spole¢nosti Globus CR, k. s. je efektivni. Pracovnici patrony chvalili,
nevyjadfovali zadné dalsi pfipominky ¢i kritiku a adaptaéni proces celkové zhodnotili

jako ptfinosny.

Z vysledkl anketniho Setfeni zaroven vyplynuly 1 naméty k zamysSleni. U otdzky €. 2 se
jevi odpovéd ,,ne” na dotaz o pokladani otdzek patronovi jako kontraproduktivni.
Systém patronl je zaloZen na myslence privodce adaptacnim procesem. Samotny
vyznam slova patron naznacuje osobu ochrance a podporovatele. [4, s. 605] Znamena
to, ze néktefi respondenti smysl patrona vlastné znehodnocuji, coz je v opozici k
predpokladanym zavérim. Otdzka ¢. 7 také poskytuje zajimavy podnét; pro¢ se néktefi

zaméstnanci nechté¢ji ucastnit seminaid, a to ani hypoteticky?

41



3.3.5.3 Rozbor rozhovoru

Nyni si pfedstavme zavéry rozhovort se zaméstnanci Globusu. Dotazy pro respondenty
byly pfedem ptipravené, aby se rozhovor ubiral zddoucim smérem. Dialog byl zalozen
na péti stéZejnich tématech: nastup do spole¢nosti Globus CR, k. s., pracovni ukoly,
doba prvotni orientace, firemni kultura a $koleni zamé&stnanci. Paradigma rozhovoru je

k nalezeni v piilohach prace.
e Otazkac. 1

Otazka ¢. 1 zjistovala, jak vypadal nastup nového zaméstnance do spolecnosti Globus.
Zdali respondent pochopil sd¢lované informace o dochazce, pracovnim fadu, planu
zapracovani €i rozpisu smen atd. a pokud by si nevédél rady, na koho by se obratil. Pro
nového zaméstnance miiZze byt mnoZstvi informaci z vice zdroji zpocatku zahlcujici.
Proto bylo cilem tohoto dotazu potvrdit ¢i vyvratit, zda je pracovnikovi jasny ucel

patrona, jakozto osoby napomahajici s Orientaci.

Oba respondenti dle vypovédi vSem pokynim porozuméli, ale zaroven dodali, ze

Vv piipad¢ problému by pozadali o radu svého patrona. Zamér otazky tedy byl naplnén.
e Otazka¢.2

Otazka ¢. 2 se zajimala o obtiznost pracovnich tkold, a to z divodu potencialniho
vyskytu uskali adaptace. Proband mél zhodnotit, jak na né&j plsobily ptfidélené ukoly a
povinnosti. Jestlize by nedokazal splnit pozadavky, mohlo by to byt z divodu zahlceni
informacemi. Pokud se citil zmateny pro slozitost tikol, mohlo se u né&j vyskytnout
riziko precenéni. V piipadé, ze by pocitoval dotéenost kvili pfili§ snadnym ukoltim,
znacilo by to nebezpeci podcenéni. Respondentovi byla dale polozena otazka, jak mu

byly vysvétleny patti¢né informace.

Oba odpovidajici se shodli na tom, ze jim vSe bylo jasn¢ a odborné explikovano, Ze se

necitili ani pfecenéni ani podcenéni a v souvislosti s tim vyzdvihuji dilezitost patrona.
e Otazka¢.3

Otéazka €. 3 zkoumala ptibliznou dobu orientace nového zaméstnance. Odpovédi jsou

nejednoznacné v zavislosti na konkrétni Cinnosti. U nékterych aktivit Cinila délka
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zauceni nekolik dni, u jinych se pohybovala v fadu mésicti. Doba trvani adaptace na své

pracovni misto je vyméfena piiblizn€ na 3 mésice.
Dle odpovédi nedochazelo k zadnym potizim se zakaznickou orientaci.
e Otazka¢. 4

Otazka ¢. 4 se zabyvala minénim pracovniki ohledné firemni kultury. Zkoumala
plisobeni prostiedi na zaméstnance a eventualni vliv na jeho pracovni vykon. Pokladala

nasledujici podotazky:

o Libi se Vam pracovisteé a kolektiv?
o Jste spokojen/-a s chovanim kolegu?
o Jak hodnotite chovani nadfizenych a celkovou atmosféru v Globusu?

o Ocenujete zaméstnanecké benefity?

Oba respondenti hodnoti pracovni prostiedi jako pifijemné a kladné se vyjadiuji i
ke kolektivu spolupracovnikti a jeho chovani. Odpovidajici ocenuji zaméstnanecké

benefity, které piispivaji k jejich celkové spokojenosti.
e Otazka¢.5

Otazka €. 5 se vénovala skoleni zaméstnanci a jejich nazortim na povinnou opakovanou
ucast (zaméstnanci se musi pravidelné, jednou za rok, ucastnit seminafe, na Kterém jsou

jim opét prezentovany zakladni informace).

Oba respondenti souhlasné odpovédéli, Ze dochazi k uzite¢nému pfipomenuti informaci
a zpravidla i ke zptijemnéni pracovni doby. Na dotaz, zda neni opakujici se absolvovani

redundantni, probandi jednoznac¢n¢ odpovédéli ,,ne.
3.3.6 Navrhy zlepSujicich opati‘eni

Jak jiz bylo feCeno, plan adaptaéniho procesu nového zaméstnance v Globusu je
zpracovan velmi dobie. Potvrzuji to nejen srovnani s odbornou literaturou, ale téz
vysledky anketniho Setfeni a zdvéry vyvozené na zakladé rozhovorti s pracovniky.
Ptesto se nabizi n¢kolik ndvrhii ke zlepSujicim opatifenim. Pfedem je nutné upozornit, ze
se jednd pouze o drobné naméty, nikoliv o celkovou restrukturalizaci uplatiiovaného

adaptacniho procesu.
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3.3.6.1 Navrh ¢. 1 o Skoleni patroni

Skoleni patronti probihd ve spole¢nosti Globus pfiblizné jedenkrat roéné (viz 3.3.3
Patroni). Jedna se vSak o Skoleni vstupni, které zaméstnance poprvé seznamuje s ilohou

patrona. Jsou mu na ném vysvéetlovany jeho tkoly a povinnosti.

Navrhuji vytvoieni dal§iho Skoleni, jez by slouzilo pro vzdélavani a rozvoj patronu a
jejich socialnich, komunikaénich a pedagogickych dovednosti. Soucasti seminafe by
byla témata jako napiiklad asertivni zptisob chovani (aby patron ziskal dovednost tzv.
zdravého sebeprosazeni), motivace pracovnikll (aby patron dokazal nalezité motivovat
zaméstnance), komunikacni dovednosti (aby se patron naucil nejen jasné vyjadrovat, ale
naopak 1 aktivné naslouchat) nebo feSeni a zvladani konflikti (aby se patron naucil, jak
na konflikty reagovat a jak najit vychodisko). Frekvence skoleni by byla zavisla na

usudku personalisty a seminaf by byl ve vétsing piipadi veden externisty.

Co se tyka pfemény zminéného navrhu do praxe, vyvstava spolu sni hned nékolik
otazek. Maji patroni a ostatni hypoteti¢ti ti¢astnici dostatek volného ¢asu k realizaci
seminafe? Lze uvolnit finan¢ni prostiedky pro tento ucel? Povazovali by patroni své

zdokonalovani za prospésné?
3.3.6.2 Navrh €. 2 o testovani patront

Patronim je ptidélovana finanéni odména vzhledem k vysledku testu zaméstnance,
kterému napomahal s orientaci. Tyto vysledky ale nemusi byt pro hodnoceni patrona
zcela objektivni. V nékterych pfipadech nespocivd zaméstnanciiv netspéch pii testu
Vv patronovi a v tom, ze informace pracovnikovi dostatecné nezopakoval nebo se mu

primétené nevénoval.

Proto navrhuji zavedeni testovani patronti pro prikazné ovéereni skutecnosti, ze patron
zna spolecnost velmi dobie a dokaze adekvatné reagovat na eventualni dotazy nového
zaméstnance. Test by byl sloZen se zfetelem K informacim pfedavanym na vstupnim
Skoleni zaméstnanct. Obsahoval by oblasti jako historie a uspéchy spole¢nosti, zaruky
(stejna otdzka jako v testu pro zaméstnance), rozmisténi klicovych pracovnikti a déle

naptiklad zakaznicka orientace (opét totozna otazka s testem pro zameéstnance).
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S implementaci tohoto navrhu do praxe se poji nckolik otazek, jez by bylo nutné
posoudit. Je nezbytné patrony testovat poté, co prosli uzsim vybérem? Lze uvolnit
finanéni prostiedky pro tento ucel? Byl by patroniiv ¢as vénovany testovani efektivné
vyuzit?

3.3.6.3 Navrh €. 3 o orienta¢nim bali¢ku

Béhem nastupu do spolecnosti a prvnich pracovnich dni jsou novému zameéstnanci
sdélovana velkd mnozstvi informaci, jez by si mél zapamatovat. V piipad¢ dotazl se
muze obratit na svého patrona ¢i na personalni oddéleni. V pribehu jeho adaptace mu
jsou tyto informace nekolikrat opakovany (personalni oddé€leni pii podpisu pracovni
smlouvy, patron, vstupni Skoleni...). Pracovnik m& moznost dostat se k Pracovnimu
fadu a Kolektivni smlouvé i vtisténé podobé (intranet, konferenéni stolek pied
personalnim oddélenim, vSechna oddychova mista pro zaméstnance...). Chybi mu vsak

moznost mit veSkeré materialy pohromadg.

Navrhuji tedy zhotovit tzv. orienta¢ni bali¢ek, ktery by obsahoval tdaje o spole¢nosti
vé. mapky arealu hypermarketu, informace o pracovnich podminkach, udaje o dochazce
a stravovani, graf zdkladni organiza¢ni struktury vedoucich pracovnikii v¢. fotografii a
telefonniho seznamu, popis dané¢ho pracovniho mista a vycet zaméstnaneckych benefitd

(obsah balicku vytvoien na zakladé zdroje [11]).

Pokud by se tento navrh pievadél do praxe, bylo by zapotiebi zvazit nasledujici otazky.
Bylo by mozné sestavit univerzalni balicek, jenz by byl pouZitelny pro vSechny pozice?
Lze uvolnit finan¢ni prostiedky pro tento ucel? Ma orientani balicek smysl, pokud

uvazime, ze nove piichozi by museli vynalozit sviij volny ¢as na jeho prostudovani?

Tato doporuceni poklddam za drobna vylepSeni jiz zabéhnutého a dobfe fungujiciho
procesu adaptace nového zaméstnance, ktera mohou byt v pfipad€ z4jmu managementu

vV budoucnosti vyuzita.
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ZAVER

V této praci s nazvem ,,Adaptace a orientace v organizaci“ jsem si dala za cil
analyzovat a zhodnotit kvalitu adaptacniho procesu v pobocce Globusu v JeniSové u
Karlovych Varl. Ze zavéra analyzy, pii kterych jsem porovnavala uplatiiované postupy
s odbornou literaturou, vyplynulo, Ze adaptacni proces je rozvrzen piesn¢ dle danych
doporuceni. Jeho obsah i struktura koresponduji s fundovanymi védnimi prameny. Pro
vyhodnoceni kvality procesu adaptace jsem pouzila metodu dotazniku a metodu
strukturovaného rozhovoru. Vyvozené vysledky jasn¢ mluvi ve prospéch uzivaného
systému tzv. patrond. Navrhy ke zlepSeni jsou jen drobna doporuceni pro dobie

fungujici zptisob adaptace a orientace ve spolecnosti Globus CR, k. s.

Systém tzv. patront se tedy dle ocekavani osveédcil. Nicméné je nutné podotknout, ze
uspéch efektivni adaptace nespocivd pouze v podané pomocné ruce, ale tkvi
V samotném pracovnikovi. Je totiz pouze na ném, jak se ke svym povinnostem postavi a

jak se svymi schopnostmi naloZi.

Za znak profesionality adapta¢niho procesu povazuji i zdjem vedeni spolec¢nosti Globus
o zjisténi vysledkd orientace zaméstnanci. V dneSni dob& neustdle roste vyznam tzv.
feedbacku. Pro zdokonaleni sebe sama je nutné zjistit sva slabd mista a snazit se je

eliminovat.

Zpracovavani informaci o HR ¢&innostech a spoluprdce s personalistkou pobocky
Globusu Vv Jenisové mé utvrdila v nazoru, ze spravny vybér zaméstnancl spolu
S motivaci jsou jednim z elementarnich faktorti Uspéchu. Dobry kolektiv pracovnikl
totiz posiluje vzajemnou synergii, jez zvySuje pracovni vykon. Navic piijemné pracovni

prostiedi je jisté snahou kazdého odpovédného zaméestnavatele.

Na zavér bych rada vyzdvihla chut’ spole¢nosti Globus spolupracovat se studenty, ktera
se projevuje nejen kooperaci s riznymi sttednimi odbornymi Skolami a u¢ilisti, ale téz

soucinnosti se studenty vysokych Skol, o ¢emz svédci i tato bakalaiska prace.
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Resumé

Cilem bakalaiské prace s nazvem ,, Adaptace a orientace v organizaci“ bylo analyzovat
adaptaéni proces uplatiiovany ve spole¢nosti Globus CR, k. s. a zhodnotit jeho kvalitu.
Analyza byla realizovdna prostiednictvim srovnani s odbornou literaturou, hodnoceni
pak bylo provedeno na zékladé¢ vyzkumu pomoci metody dotazniku a metody

strukturovaného rozhovoru.

Prace je rozdélena do tii stéZejnich oddili. Teoreticka ¢ast se zabyvd porovnavanim
relevantni literatury, metodologicka ¢ast vysvétluje principy pouzitych vyzkumnych
metod a praktickd ¢ast seznamuje Ctenatre s konkrétnim adaptaénim procesem, tedy se

systémem tzv. patront a dale s vysledky analyz a hodnoceni.

Z vysledkti analyz a hodnoceni vyplyva, ze adaptacni proces je velmi efektivni a

zam¢stnanci oznacen za uzitecny.

Summary

The aim of the bachelor thesis entitled “Adaptation and orientation in the
organization” was to analyze and assess the quality of the adaptation process which is
applied at the company Globus CR, k. s. The analysis was implemented through
comparison with professional literature; the assessment of the adaptation process was

made on the basis of research using questionnaire method and the structured interviews.

The thesis is divided into three main parts. The theoretical part deals with the
comparison of the relevant literature, the methodological part explains the principles of
used research methods and the practical part acquaints the reader with the particular

adaptation process — patrons system — and then results of the analysis and evaluations.

The result of the analysis and the assessments is efficiency of the adaptation process and

employees identified the patrons as helpful.
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Priloha A: Formulai k hodnoceni zaméstnance béhem tfimési¢ni zkusebni doby

béhem tiimésiini tkusebni doby PERSONALNI
ODDELENI




Priloha B: Karticka ,,Vitejte v naSem tymu*

Vitejte
vV hasem




Priloha C: Personalni dotaznik pro uchazece o zaméstnani




Priloha D: Ukazka otdzek pro strukturovany rozhovor

Strukturovany rozhovor

1.) Jak vypadal Va$ nastup do spole¢nosti Globus?

e Pochopil/-a jste informace o dochazce, pracovnim fadu, planu zapracovani ¢i
rozpisu smén, které Vam byly sdélovany?

e Pokud byste si nevédél/-a rady, na koho byste se obratil/-a?

2.) Jak na Vis pusobily VaSe pracovni tikoly?

e Byly prilis slozité, takze jste se citil/-a zmatené?
e Byla pfili§ snadné, takZe jste se citil/-a dot¢en&?
e Vysvétlili Vam, co po Vas chtéji, takze jste se necitil/-a jako ,.hozeny/-a do

vody“?

3.) Jak dlouho (pFiblizné) trvalo, nez jste se v Globusu zorientoval/-a?

e Jak dlouho trvalo pochopit Vase tkoly — napli prace?

e Jak dlouho trvalo naudit se zakaznickou orientaci?

4.) Jak na Vas pusobi firemni kultura?

Libi se Vam pracovisté a kolektiv?

Jste spokojen/-a s chovanim kolegu?

Jak hodnotite chovani nadfizenych a celkovou atmosféru v Globusu?

Ocenujete zaméstnanecké benefity?

5.) PovaZzujete za uziteCné opakované se ucastnit Skoleni zaméstnanci (které

probiha jednou za rok)?

e Dochazi k ,,osvézeni* informaci v paméti?
e Povazujete to za jakési zpiijemnéni pracovni doby?

e Nebo naopak za ztratu casu?



Priloha E: Vzor dotazniku pro anketni Setfeni

Dotaznik
Dobry den,

rada bych Vas poprosila o vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery pouziji pfi zpracovani
své bakalarské prace na téma Adaptace a orientace v organizaci. Snazim se zanalyzovat
adaptacni proces nového zameéstnance v Globusu, pifipadné navrhnout zlepSujici
opatieni. Studuji Fakultu ekonomickou na Zapadoceské univerzité v Plzni a predem
Vam velice dékuji za spolupraci.

1.) Prvni pracovni den (seznameni pracovnika s firmou)

Nebylo predstavovani prostiedi hektické? ANO — NE

2.) Prvni pracovni tyden (seznameni s kli¢ovymi povinnostmi a ikoly)
Pokladal/-a jste ,,patronovi“ otazky? ANO - NE

Pokud ANO, pfipadal Vam ,,patron“ v tomto sméru uzite¢ny? ANO — NE

3.) Treti pracovni tyden (motiva¢ni pohovor zaméstnance)
Mg¢l/-a jste néjaké problémy s orientaci v nové organizaci? ANO — NE

Pokud ano, jaké?

Stydél/-a jste se ozvat? ANO — NE

4.) Vstupni seminai (1/2 adaptacniho procesu)

Pfinesl Vam vstupni seminaf néjaké nové informace? (napft. o historii spolecnosti, jak si
poradit s obtiznymi typy zaméstnanct, upiesnéni zakaznické orientace...) ANO — NE

5.) Po deseti tydnech (hodnoceni v ramci zkuSebni doby)

Pfipadd Vam spravedlivé, aby Vas ,,patron® hodnotil jiZ po 10 tydnech, kdyZ zkuSebni
doba trva 3 mésice? ANO — NE



6.) Test znalosti zaméstnance

Myslite si, Ze test znalosti byl naro¢ny? ANO — NE

7.) Skoleni (Svizelné/obtizné typy zakazniki, Re¢ téla)
Absolvoval/-a jste n&jaké skoleni (kromé vstupniho)? ANO — NE
Pokud ANO, bylo Vam uzite¢né? ANO — NE

Pokud NE, mate zajem se n¢jakého zicastnit? ANO — NE

8.) Celkové zhodnoceni adapta¢niho procesu

Adaptacni proces povazuji za:

Velmi uzitecny Spise Nevim Spise

uziteny neuziteny

Prostor pro Vase piipominky a jina sdéleni:

|
Ztrata c¢asu




ABSTRAKT

SOUKUPOVA, K. Adaptace a orientace v organizaci. Bakalaiska prace. Plzeii: Fakulta
ekonomicka ZCU v Plzni, 52 s., 2013

Kli¢ova slova: adaptacni proces, orientace, privodce adaptacnim procesem

Tématem této bakalaiské prace je analyza a zhodnoceni adaptacniho procesu, jenZ je
uplatiiovan ve spoleénosti Globus CR, k. s. Analyza je provedena na zékladé srovnavani
relevantni literatury, vyhodnoceni je uskutecnéno na zaklad¢ vyzkumu pomoci metody
dotazniku a metody strukturovaného rozhovoru. Hlavnim zamérem je pomoci
managementu spoleénosti Globus CR, k. s. v poboéce Jenisov u Karlovych Vart
vyhodnotit adaptacni proces, piipadné navrhnout zlepSujici opatfeni. Prace je
koncipovana do tfi hlavnich oddili. V teoretické ¢asti jsou uvedeny odborné poznatky
dle odborné literatury, v metodologické ¢asti jsou piedstaveny vyzkumné techniky a
Vv praktické ¢asti je prezentovan adaptacni proces realizovany ve spolecnosti Globus,
systém tzv. patronti. Dle vysledkil analyz je tento adaptacni proces velmi efektivni a
zaméstnanci oznaCen za pfinosny. V zavéru jsou piedlozeny drobné navrhy pro

zlepSujici opatieni.



ABSTRACT

SOUKUPOVA, K. Adaptation and orientation in the organization. Bachelor thesis.

Pilsen: Faculty of economics, University of West Bohemia in Pilsen, 52 pp., 2013

Key words: adaptation process, orientation, the guide of the adaptation process

The theme of this thesis is the analysis and the assessment the quality of the adaptation
process which is applied at the company Globus CR, k. s. The analysis was performed
through comparison with relevant literature; the assessment of the adaptation process is
done through the research using questionnaire method and the structured interviews.
The main intention is to help the management of the company Globus CR, k. s. in the
branch in JeniSov near Carlsbad with the evaluation of the adaptation process and
suggest possible improvements. The thesis is conceived three main parts. The
theoretical section provides the comparison of the professional literature, the
methodological part presents the principles of used research methods and the practical
part acquaints the reader with the particular adaptation process — patrons system — and
then results of the analysis and evaluations. According to the results of analyses the
adaptation process is highly effective and employees identified as helpful. The

conclusion contains minor suggestions for improvement.



