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Uvod

Tato bakaléska prace se zabyva adaptan procesem novych i stavajicich
zanestnand@ ve spolénosti FairCredit International, SE. Zvolil jsem t&ito téma,
jelikoz adaptani proces je jednou z ndje@zit¢jSich personalniché¢innosti ve
spol&nosti. Toto téma #zaujalo také proto, Ze pro spétest pracuji jako obchodni
zastupce a v budoucnu bych mohl mit o nastup mapiozici zajem. Na tento proces a
jeho zlepSovani je v dnesni dokladen velky draz u mnoha spateosti, je pro &
dulezité, aby byl adaptai proces kvalitni a ddb nastaveny. Kvalith nastaveny
adapténi proces porize ke snadfSimu dosahovani dilspol€&nosti, protoZze se novi
zanestnanci dokazou rychleji gadit do pracovniho procesu a samostatpkonavat

svoudinnost.

Cilem této bakalgké prace je analyzovat a zhodnotit proces adaptacpolénosti
FairCredit International, SE a naslediormulovat navrhy, které by mohlyippst ke
zlepSeni celého pbehu adapténiho procesu.

Bakal&ska prace je roztena do gti kapitol. V prvni kapitole jsou vymezeny zakladni
pojmy Kk fizeni lidskych zdrdi. Ve druhé kapitole jsou popsany zakladni pojmegrét
se tykaji adaptmiho procesu, jeho fibehu, nastraj, forem, objeki a subjeki a
kong&nému vyhodnoceni adagtdho procesu. Tyto kapitoly jsou zpracovany na
zaklad odborné literatury. fieti kapitola je zawfena na charakteristiku konkrétni
spole&nosti. V této kapitole jsou uvedeny zakladni inface o spoknosti a déle je
spole&nost charakterizovana z hlediska jeji orgatmiatruktury, struktury zagstnand

a organizani kultury. Vectvrté kapitole je analyzovan adafrté proces ve spateosti
FairCredit International, SE specificky u skupingchodnich manaz&r jelikoZ jsou
klicovymi zangstnanci spolénosti a jejich rychla a efektivni adaptace, jdeditym
aspektem pro spravny chod a @in cili organizace. Vectvrté kapitole je takeé
prezentovano dotaznikové #&sti, které je cilené na obchodni manazery z gedbo
Karlovy Vary a Usti nad Labem. V z&w &tvrté kapitoly je provedeno zhodnoceni
dotaznikového Sg#ni a adaptamiho procesu spataeosti. Uvedené kapitoly jsou
zpracovany s vyuzitim analyzy internich zdrojwebovych stranek a rozhovior
s oblastnimreditelem. Pata kapitola je v ndvaznosti rfadeSlou kapitolu anovana
navrhim, které by mohly fispét ke zlepSeni adaptaiho procesu.



1. Zakladni teoretické pojmy

V teoretickécasti jsou vymezeny pojmifizeni lidskych zdrdj a personalnéinnosti, se
kterymi adapténi proces souvisi. S pracovni adaptaci souvisi ¢éag@niz&ni kultura,
proto se v tétocasti také ¥nuji tomuto pojmu. Hlavni pozornostmuji vymezeni

pojmu adapténi proces a jeho formam.

1.1.Rizeni lidskych zdroji

Armstrong (2007, s.27) vymezuje pojefizeni lidskych zdrdj jako ,strategicky a
logicky promysSlenyistup krizeni toho nejcergsiho, co organizace maji — lidi, kie
v organizaci pracuji a ki@ individualre i kolektivie prispivaji k dosazeni dil

organizace.”

Rizeni lidskych zdrdj je predevdim nejnaysi koncepce personalni prace. Tato
koncepce z&la vznikat v zahrati v polovire 50. let 19. stoleti. Vyznam této
koncepce je veliceidezity pro fizeni organizace a zaravge nejdilezit¢jSi ulohou
vSech manazér Cilemftizeni lidskych zdrdj je zajistit, aby pracovnici byli schopni
vykonavat svou praci tak, aby organizace mohlaisgné vytyené cile a mise
(Koubek, 2015).

Mrivrw s

personalniméinnostem. Musi se tedy z&iit na dlouhodobé cile a zvazitisledky
jejich rozhodnuti. B tomto strategickém planovani je tedy nutné zpravat a
realizovat plany, které pomohou s pokrytimipbhych pracovnich mist, tj. ziskavani,
vybér, prijimani a rozmisovani pracovnik, za &elem efektivniho vyuZiti jejich

pracovnich schopnosti (Koubek, 2007).

v s

Diky této nové koncepci se vyznatiovéka vyjaduje jako nejdlezitejSi vyrobni vstup
organizace. Ukolyizeni lidskych zdrdj jsou vymezeny v konkrétnich vyrazech, tj.
personalnich¢innostech (sluzbach a funkcich), tytennosti jsou vykonnoucasti

personalni prace (Koubek, 2015).

1.1.1. Personalni¢innosti
Oddleni lidskych zdraj se zabyva personalnintinnostmi podniku. Je to souhrn

¢innosti, které spotamost plni za &elem ziskavéani, udrzeni a rozvoje pracounik



Autofi uvadi fizna vymezeni personalniémnosti. Koubek (2015) nailad uvadi, ze
z&kladni personalginnosti mohou mit tuto podobu:

1. Vytvareni a analyza pracovnich mist

Do této cinnosti pati Uplna a pesna definice pracovnich Ukol pravomoci,

odpowdnosti, pracovnich mist.
2. Personalni planovani

Cinnost zahrnuje iedevsim planovani petb pracovnikk a planovani personalniho

rozvoje pracovnik.
3. Ziskavani, vyher, prijimani a adaptace pracovniki

Cinnost zahrnuje ifipravy a zvéejiovani informaci o volnych pracovnich pozicich,
piipravu formulda, také v tétatinnosti shromaduji dokumenty od uchaz#, nasledny
vybér pracovnika, jeho orientaci a uvedeni na pracovisito. Do tétatinnosti pati i

samotny adaptai proces.

4. Hodnoceni pracovniki

Cinnost zahrnuje hodnoceni celkového pracovniho mk@skerych pracovnik

5. Zarazovani pracovniki a ukon¢ovani pracovniho ponéru

Cinnost zahrnuje Zazeni pracovnika na jeho pracovni misidpané povyseni nebo
propuséni a v neposledriack prevadni na jinou praci.

6. Odménovani

Cinnost zahrnuje ovlivéni pracovniho vykonu, motivaci a zastnanecké vyhody.

7. Vzdélavani pracovniki

Cinnost zahrnuje rozvojové aktivity — peby vzalavani, planovani vzavani
pracovniki, hodnoceni vysledkvzdlavani a také ginnost vzélavani.
Koubek (2015) dale uvadi zbylych sedm personalriicmosti, jez nebudu vice

rozepisovat.

8. Pracovni vztahy
9. P&e o pracovniky

10. Personalni informaéni systém



11.Prizkum trhu prace
12.Zdravotni péée o pracovniky
13.Cinnosti zaméené na metodiku plizkumi, zjistovani a zpracovani informaci

14.Dodrzovani zakoni v oblasti prace a zanistnavani pracovniki

Koubek (2015) uvadi, Ze mezi prvni desitku persdohl¢innosti je uéitd logika v
jejich usp@adani. Kléovou ¢innosti je totiz vytvéeni a analyza pracovnich mist, to
vede k efektivnimu prové&di ostatnich personalniciinnosti, za pedpokladu, Ze jsou
spravré vytvorena a definovana pracovni misiMimoradre dilezité je, aby cile a
zasady uplatovani pi provacni jednotlivych personalnichinnosti (sluzeb, funkci)

byly vzajema provazeny, slaghy a podporovaly se.”

U menSich organizaci se vSechny vySe vypsané @@rsatnnosti nevyuzivaji, jen

v ptipadt potreby. U velkych organizaci jsou zastnavani personalisté, kiese
specializuji na utity Usek. Na personalginnosti, které jsou prové&dé jen ¢idka, jsou
velkou organizaci najimani externi specialisté. bau (2007) uvadi, Ze je velice
dalezité identifikovat personalinnosti, které souvisi s adapitdm procesemCinnosti

jsou rozélené na ty, které fipdchazeji samotnému nastupu pracovnika na pracovni
misto (vykEr, ziskavani, aifjimani pracovnik), a dale na ty, které navazuji nebo se

prolinaji s adaptaim procesem (rozntisvani, rozvoj a vzélavani pracovnik).

1.2. P¥istupy k Fizeni lidskych zdroji
Armstrong (2002) uvadi dvaigtupy kiizeni lidskych zdragj — mekky a tvrdy gistup.
Tvrdy pristup vnima lidskou pracovni silu jako kapital keerého Ize generovat zisk. U
tohoto fistupu se dba n#izeni lidi s cilem ziskat od nictriganou hodnotu. Nkky
piistup klade draz na motivaci, vedeni a komunikaci. Zapojeni gvadd do
rozhodovani a vysoka miraivkry v pracovniky pomahé k lepSi oddanosti pracownik
U mekkého gristupu uvadi, Ze velice Kbva je také organizai kultura.

1.3. Organizaéni kultura
Nejjednodussi definici uvadi Drennan (199Rultura je, jak se u nas d&ci delaji.”
Tato definice je obecna. Podle¢ mhodnou definici, pokud jde o vymezeni pojmu,
uvadi autéi Bedrnova a Novy (2007) citaci autora Edgara SwnejOrganizachi
kultura je vzorec zakladnich a rozhodujiciclegstav, které uita skupina nalezlai

vytvaila, odkryla a rozvinula, vramci nichz se r#a zvladat problémy \#Si
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adaptace a vnini integrace a které se tak @siily, Ze jsou chapany jako vSeobécn
platné. Noviclenové organizace je maji pokud mozno zvladatpzhit se s nimi a
jednat podle nich.(Schein, 1969)

Kultura organizace je tity souhrn postaveni, hodnot a norem, neboli yjgdvnitni
pravidla hry a uuje celkovy charakter organizace. Uvedené souhmjgon nikde
v internich dokumentech firmy pe¥makotveny, ale @uji jaké chovani a jednani vSech
¢lend organizace je &ekavano a také tmji, jaké by mndli vyuzivat postupy pH
vykonavani praceCasto probiha mluvenou formou (Armstrong, 2007).

Organiz&ni kultura je pedevSim nastrojem pro sjednoceni internich pra&bvaitaké
pro charakterizaci a odliSeni se od ostatnich azgan Firemni kulturu Ize roztit na
silnou a slabou. Silna kultura pomaha organizadiépe prosadit na trhu a zajistit si
vétSi hodnotu podniku i trzeb. Silu organimékultury mohou ovlivnit faktory dvojiho

typu (LukaSova, Novy, 2004).

1.3.1. Faktory, které ovliviiuji organizaé¢ni kulturu

Organiz&ni kulturu mohou ovlivnitizné faktory, a to pozitivhéi negativre. Faktory
délime na ndkké a tvrdé faktory, kde #kké faktory jsou pedevSim o chovani vSech
lidi v organizaci, od uklizeek aZ po generalnineditele. Vesk# jednotlivci se podileji
svym chovanim na firemni kuite. Naopak tvrdé faktory jsou striktané zdkonem,
natizenimi a smrnicemi, tyto faktory jsou &sSinou omezujiciho charakteru.
Organiz&ni kulturu také ovliviuje zpsob adaptace novych zastnané (LukasSova,
Novy, 2004; Rymes, 1985).

2. Adaptace

Jelikoz se autd liSi v terminologii, ve své praci budu pouZivdbww adaptace a

orientace jako synonymum.

Bedrnova a Novy (2007) vymezuji pojem adaptace ecobm slova smyslu jako:
.proces aktivniho pizpisobovanic¢loveka Zivotnim podminkam a jejich amam.
Adaptace ve spafenském procesu prace je procesem vyrovnavanfleseka se

skutenosti, ve které plni pracovni ukoly.*
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2.1 Formy adaptace

Adaptace mZe probihat viznych formach. Adaptaci Ize rodd na formalni a

neformalni. Dale |ze roztit adaptaci na pracovni a socialni.

Formalni adaptace je vyhrafény a pedem pipraveny proces, ktery provadi
personalni oddeni nebo fimy nadizeny. Formalni adaptace je nastroj pro sezndmeni
se s politikou, normami a tradicemi ve sgolesti za pomoci adagtaich nastraj. Tato

forma je vyuzivana pro pracovni adaptaci.

Neformdlni adaptace je provéda samovolé za pomoci kolefy nebo kamardd tato
adaptace je vyuzivana spiSé& pocialni adaptaci, aby se jedinec lép&leml do

kolektivu. Tyto formy se navzajem owviiuji a prolinaji (Koubek, 2015).

2.1.1. Pracovni adaptace
Pracovni adaptace je souvisly proces, ktetfrégagichodem do nového zasstnani a
trva aZz do ukogeni pracovniho podénu. Vysledkem by o byt harmonické vyrovnani
jedince s pracovnimi podminkami, s postupy prataka sieSenim danych problém
na pracovisti. Tento proces se projevuje v rozditnypodobach, isobi zde totiz

neékolik faktora:

e zmeny naroki na praci,
« aktualni pateby jedince,
» kvalita schopnosti jedince (Novy, Surynek, 200248).

Koubek (2015) definuje proces orientace jakiik|adre promySleny a pro kazdy druh
pracovnich mist, kazdé pracovist organizaci specificky program adagtdch a
vzcblavacich aktivit, které maji usnadnit a urychlitoges seznamovani se novych
pracovnil¢ s jejich novymi pracovnimi ukoly, pracovnimi poadkaimi a pracovnim a
socialnim prostdim, ale také s p@bnymi znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich
pracovni vykon pokud mozno co ni&j@ dosahl pozadované urevnleho ukolem je
zkratit obdobi, po které tento pracovnik nepod&eadardni vykon a nedostéte se

orientuje v novém pracovnim a socialnim predt."

Autori Stikar a kol. (2003) vymezuji adaptaci jako pmcee kterém se skloubi
pozadavky kladené na praci s naroky na pracoviji ¢minost a zkuSenostRizena

adaptace se zatiuje na zaleréni nového pracovnika do zé&stnani a seznameni s
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pracovnim, kulturnim a socialnim systémem. Orgam@zanaji ¥tSinou zakotveny

postup adaptace ve svych&nicich.
Dvorakova a kol. (2007) uvadillgelemsizené adaptace je:

» snizit naklady na fluktuaci zastnand,
e sniZit ztraty na produktivit

» zvysSit pracovni spokojenost.”

U velkych spolénosti je zvykem pouZziti nastroje zvaného adagtgrogram. Tento
nastroj pomaha efekti¢fn a rychleji adaptovat nového z&stnance a rychleji se
seznamit s novymi kolegy. Novy zé&stnanec se musi také seznamit s orgéniza

kulturou, organizéni strukturou a se svou pracovni roli (Koubek, 2015

Pti fizeni adaptniho procesu dle Bedrnové a Nového (2007) jsouostath tato d¥
hlediska:

* hledisko zamsstnance (jeho rozvoj, pini jeho poZzadavk a také jeho
spokojenost v pracovnim proetli),
* hledisko organizace (adaptace na pracovni skumirastedi ¢i kulturu, nebo

zda zvlada svou pracovéinnost).

Na za&atku adaptéeniho procesu je zapebi, aby se novy zatstnanec setkal
s nadizenymi, kte&i jim vyswtli konkrétni cile a zgsoby jejich zvladnuti. Tedy, co
konkrétré se od nového zatmtnance &ekava a jakym zjsobem bude hodnocen
(Dvordkova a kol., 2007). Vtento moment hraje zasadti nodicovsky @istup
vedouciho pracovnika, protoZe pokud je novy &&manec bez zkuSenosti, je fiebiné
se mu ¥novat intenziviji nez zandstnanci se zkuSenostmi. &ba stranam pofize
nastavit si spolma pravidla jednani jiz dnem uvodniho rozhovoru. Zde je také
zapotebi trglivost a schopnost néideného divat se nadity problém @&ima nového
zanestnance, ktery si v relatignkratké do musi problematiku osvojit. Zpravidla to
pro nové zarmstnance bez zkuSenosti znamend zédsadrnwnadaptace na noveé

prostedi, mysSlenti organizaci svého Zivota (Burianek, 1996).

Autoii knihy Stikar a kol. (2003) vymezuji pracovni atkp jako proces, ve kterém se

skloubi pozadavky na praci kladené na r@aas naroky na pracovni rokjnnost,
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zkuSenosti a jednotlivcovu kapacitu. Coz je vlastgmezeni pojmu obecné adaptace.
Tento proces Ize rozlit na dw roviny- subjektivni a objektivni. Subjektividist se
piedevsim zajima o spokojenost jedince v organizambjaktivni cast se zagiuje na
efektivitu prace.

Subjektivni a objektivni faktory, které mohou oviivpracovni adaptaci.

Tabulka 1 - Faktory, které ovliviiuji pracovni adaptaci

Subjektivni rovina Objektivni rovina

Motiva¢ni vyladni Pracovni rezim

Postojové zawieni Organizéni prace

Zvladnuti pracovni role Socialni vybaveni pracovist

Hodnotova orientace Obsah a charakter prace

Osobni vyhra#nost VnéjSi pracovni podminky

Vykonova dispozice Zisob vedeni pracovnik
Pracovni skupina

Odborna pipravenost Hodnoceni pracovnik
Odmenovani pracovnik

(Stikar a kol., 2003)

2.1.2. Socialni adaptace
(Bedrnova, Novy, 2007, s.519-520) vymezuji sociabtaptaci jakoproces, pi kterém
se jedinec zdenuje do struktury socialnich vztalv rdmci pracovni skupiny i do celého
socialniho systému dané hospeglké@ organizace.Tento proces probihd, i kdyz jde jen
0 zmeEnu pracovniho mista nebo pracovni role v pracokmpise, nag. povyseni.
Socialni adaptace je mnohdy popisovana autdgnymi ozngenimi, liSi se tedy
v terminologii. Proto lze zminit, Ze Bedrnova a Mof2007) popisuji problematiku
socialni adaptace, jako druh a urdaslaptace, kdezto autor Koubek (2015, s.192-200)
popisuje tuto problematiku jako orientaci pracovinéktaké jako adaptai a vzalavaci

aktivity.

Tyto aktivity by podle & mély probihat zvlia&® na konkrétnich pracovisticki
v konkrétnich organizacich. Vysledkengchto aktivit by mné&l byt, co mozna
nejefektivrEjSi pribéh vesSkerych seznameni s kolegy, mistem, roli afiz@gymi

pracovniky organizace (Bedrnova, Novy, 2007).

Vyhodnoceni sociélni adaptace probihd z pohledwswbni a obecnou stranku. U
osobni strdnky se zatiujeme pedevsSim na spokojenost zé&stnance se vztahy na
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pracovisti, ochotou spolupracoviikapod. U obecné stranky se z#uojeme na
skut&né postaveni zagstnance ve skupén a také na to, zda ma autoritu u

spolupracovnik (Novy, Surynek, 2002).

Socialni adaptace se prolind s pracovni adaptadikoi k UsgsSné adaptaci
zanestnance je zapigbi UsgSne zvladnout ob tyto formy adaptniho procesu
(Bedrnova, Novy, 2007, s.520).

2.2. Adaptace na organiz&ni kulturu

DalSi oblasti adaptace je adaptace na orgamizaulturu. Ri prabéhu celého
adapténiho procesu se novi zastnanci adaptuji krotnsocialni a pracovni stranky
také na organizaci jako celek, ziskavaji ggmi o vnitnich pravidlech hry, tedy také
o kulture. Adaptace na kulturu by&a probihat formalni formou, tedy ridzkeny by
meél uceler® zaSkolit nové za®stnance v oblasti historie a vyvoje organizace,
dulezitych hodnot organizace a také seznamit s vyraznsymboly spolénosti
(Bedrnova, Novy, 2007).

Dale by n¢l nadizeny poskytnout za#éstnanci, ktery prochazi adaptém procesem,
veSkeré informace o jeho pracovni roli, podminkdaliture organizace, organiaai
struktue a cilech spotmosti. Diky gEmto Skolenim a iff@davani informaci se z nového
zantstnance mize stat do par #sialr adaptovany, zaskoleny a plnohodnotny

zanestnanec (Dvtakova a kol., 2007).

Aby adaptace na organigd kulturu byla Usgsna, zélezi na sile organind kultury
dané organizace, zda je siki&laba a také, zda je preéniiva ¢i stala. Pokud je kultura
organizace silna, adaptace na ni je pro nové&garance sloZsi (Stikar a kol., 2003,
s.91).

Bedrnova a Novy (2007) popsali silnou orgagidakulturu a ugili jeji pfednosti a

nedostatky.
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Tabulka 2 - Silnd organiza&ni struktura a jeji p Fednosti a nedostatky

Silna organizani struktura

Prednosti Nedostatky
Jasny a jehledny pohled na organizaci Tendence K teraosti organizéniho
systému
Ptima a jednoznma komunikace Trvdni na tradicich a nedostatek
flexibility
Rychlé nalezenieSeni a rozhodnuti Blokace novych strategii
Rychla implementace inovaci Vynucovani konformity za kazdou cenu

Méalo formalnich kontrolnich postip | SloZita adaptace novych pracouinik
Vysoka jistota a @ivéra spolupracovnik
Vysoka motivace

Nizka fluktuace

Znxna identifikace s organizaci |a
loajalita

(Bedrnova, Novy, 2007, s.440)

2.3. Cile adaptatniho procesu

Ke splréni hlavnich cih adaptaniho procesu, jetdezité, aby novzaméstnanec
» zvladl své pracovni naroky co nejlépe a v nejknaiSznycas,
e postupw ziskaval pehled o svém kariérninistu,

» snaze zéenil do kolektivu a také do socialniho pri@sti organizace.
Ciletizeného adaptaiho procesu organizacejsou:

* snizeni naklaitl

» stabilita pracovnich skupin,

» zvySeni efektivnosti prace (Bedrnova, Novy, 2007).

Mezi hlavni cile adaptaiho procesu zcela bezpochyhpati pochopeni pracovni role
(tl. co se ode m ocekava), pochopeni role pidenych a nadzenych a zakladni

znalosti o fungovani spaleosti a také o poZzadovaném pracovnim vykonu.

Cile adapt&niho procesu vysiluji autai odlisné, nagiklad Armstrong (2002) roziil
cile adaptaniho procesu dotyt skupin.

Tyto skupiny popisuje nasledujicimigobem:
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l. piekonani prvniho momentu, kdy se zatnanci vSe jevi jako neznamé,
Il. zlepSeni postoje zafstnance k organizaci,
[l dosazeni odpovidajiciho pracovniho vykonu v comag&jk doks od nastupu
do organizace,

V. minimalizace odchodu ze z&gstnani.

2.4. Subjekty a objekty Fizeni adaptaniho procesu
Dle Dvorakové a kol. (2007) ma orientace zmtmance probihat Wiomnosti
personalniho pracovnika a také taeného, ¢i vedouciho pracovnika. Novy
zantstnanec je f@sycen informacemi od personalnich praco&niki pfi nastupnim
pohovoru pedaji zamistnanci celkové informace o organizaci a takeé jivedpji
informani baltek'. Veskéi zamsstnanci by nili byt Skoleni v oblasti adaptaiho

programu spoknosti.

2.4.1. Subjekty adaptaéniho procesu
Dvorakova a kol. (2007) popisuje subjekty adaptacep jpkstavy, které plni své

piedem stanoveneé role.
Dvorakova a kol. (2007, s.144) vymezuje tyto role skilje fizené adaptaci:

e patron a pimy nadizeny neustale dohliZeji na nového #amance, na jeho
schopnost zdenit se do kolektivu a na vysledky provedené pr@&xpatrona se
ocekava zptna vazba o vysledcich adaptace,

e patron a personalista neustale sleduji adaptacéhwmwzanistnance a také
sleduiji, jaka je &innost adaptniho planu,

e patron a personalista fipmy nadizeny a personalista zkompletuji vysledky

adapténiho procesu a jehodichu,

primy nadizeny je zodpoddny za uplaténi adaptovaného zasstnance a spolu

s personalistou mohou planovat zatnandv kariérni fist.

Jini autdi uvadi, Ze rozhodujici subjekty adaptého procesu jsouipdevsim manatie
Dale se na tomto procesu podileji pracovnici peéisdch Utvai, ti se podileji na

! Informasni baltek je irucka, kterd seznamuje zastnance s organizaci, jeji
kulturou, strukturou, podminkami, zasadami, vyhodam (FAIRCREDIT [online]
2017).
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adapténim procesu nasledujicindinnostmi: metodickym vedenim, shrondatanim
dokument a kontrolovanim adaptace (Bedrnova, Novy, 2007).

2.4.2. Objekty adapta¢niho procesu
Objektem adaptaiho procesu lze chapat osobu, ktera prochazi aaapt procesem,
tedy no¥ prichozi zamistnanec. Auth Bedrnova a Novy (2007) uvadi rageni
objekti do €chto kategorii:

1. Novi zaméstnanci — Pracovnik vstupuje do pracovni skupiny, ve kterdlpvnim
subjektem fizeni adaptniho procesu idmy vedouci neboli manazer, ten je
zodpowdny také za pibéh procesu. Fmy vedouci ma na fpibéh adaptaniho
procesu obrovsky vliv. Pokud jde o z&tnance, ktié vstupuji do svého prvniho
zanestnani, tento vliv je jeStvétSi a gimy vedouci je schopen ovlivnit vztah
k sebevzdlavani, k praci i k organizaci. Nefnby byt opomenut moznyimos pro
organizaci, ve ford nového pohledu zafstnance na organizaci a na jeji
nedostatky.

2. Zaméstnanci, kteri se vraci na sva fivodni pracovni mista —Tato kategorie je
tvorena pedevsim Zenami, které se vraceji po ki dovolené nebo za&stnanci,
ktefi jsou po delSi pracovni neschopnosti. Tito gmanci jsou odliSni od novych
zanestnand vtom, Ze jsou seznameni s pracovni roli, orgamizapracovnim
mistem, jiz v dob pred d@&asnym ukotenim pracovnéinnosti. Nevyhodougthto
zamgstnané maZe byt ztrata sebéudry. Za Uspgchem readaptatée citlivy pristup
nadizeného a snaha najit tigoby, kterymi nize pomoci &mto zangstnandém.
Nap. matkam s &mi upravit pracovni dobu.

3. Zaméstnanci, kteFi méni pracovni zarazeni —V této kategorii zalezi na pozici
zamestnance, ktery gmi pracovni zéazeni. MoZné zmy jsou nasledujici:

* pohyb zamistnance z jednoho odéni¢i provozu do druhého,
* nutné perazeni z dvodu modernizac& renovace,
e zaazeni dle pibéhu pracovni Kkariéry, tj. kariérni vzesttipsestup,

* jiné z&azeni, vzniklé zrmou zdravotniho stylu

2 Dle nawného slovniku readaptace jefigpiisobeni organistnpodminkam progedi
v minulosti obvyklym, ale v sa@asnosti novym.” (LEPOREL(bnline] 2017)
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Kazda z &chto znén vyvolava optovnou adaptaci na novou pozigiprostedi. Rimy
nadizeny by mél byt pii zadavani pracovnich UKola pi hodnoceni zagstnance

ohleduplny, z dvodu postupného vyrovnavani se Zaimand s dalSi adaptaci.

4. Pracovni skupiny —tyto skupiny se stavaji objektem adajpiitno procesu, kii
zavadni inovaci. Vedouci pracovnici musi provést spravitipravu zavaghe
inovaini zmeny a zapojit do Pipravy také zawstnance. Ti Iépe zénu @ijmou,

pokud se na ni budou sami podilet.

Pasobeni vedouciho pracovnika ve vySe uvedenych s&dpi je ovSem také
determinovano Urovni nastiipjnag. typové adaptmi plany. Organizace, které vyiva
adapténi programy lze ozri#t jako progresivni organizace (Bedrnova, Novy, 200
s.521-523).

2.5. Adaptaéni obdobi
Pro nové zagstnance se zpravidla z&fmjeme na obdobi prvnichitmésiai v nové
pozici, avSak rize byt toto obdobi i delSi v zavislosti na konkngétmpripadu. Tato doba
je vyznamnym momentem, jak pro nové zatnance, tak i pro jejich n#dené.
Adaptani obdobni mZze zasadhovlivnit pocity, chovani a postoje oboucastrénych
stran, jelikoZz niZe pisobit pozitivig ¢i negativré. U pozitivniho @isobeni to znamena,
Ze novy zamsstnanec mize byt motivovan a fize podavat skie vysledky uz
v patatku. Naopak tato dobaire pisobit i negativl, nagiklad kdyZz se adaptai
procesu flis neddi, miZze na jedince §sobit stres a nervozita. Tyto negativni faktory
mohou jedinci znemoznit projit celym adafstam procesem a iixe vést k nezdarnému
splreni hlavnich cik adapténi doby (Bedrnova, Novy, 2007; Burianek 1996).

2.6. Adaptaéni program
Zamestnanci, ktél jsou ve fazi adaptaiho procesu, jsou zahlceny spoustou informaci a
diky adaptanim prograndim je dok&Zou lépe zpracovat. Pro efektivnost cefiooesu
adaptace by th byt tento proces rozloZzen néznécasove Useky a postupnyriemim
v Ustni i pisemné podsélby nel zamestnanec dosp k Uplné adaptaci. Pozn. adafita

program by ner probihat jako jednorazové p&ni (Buchakova (2003).

Dle Koubka (2015) je adaptai program pisemny dokument, ktery je ukotveny
v internich pedpisech organizace. Tento dokument obsahuje @Skdéormace o
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prabéhu, kontrole a vyhodnocovani adaptho procesu. Dokument také obsahuje
typovy adapténi plan, adaptai néstroje a zésady, které uvadi cile admte
programu a zodp@dnou osobu za adagtd proces. Nkdy jsou zde uvashy i dilci

postupy &chto program, nag. dotaznikygasoveé plany, zaznamoveé archy apod.

DalSi aut#i uvadi: ,Dil ¢ci adaptani program je soubor opztni, ktera reguluji
adaptaci urité kategorie pracovnik zarove: je i metodickym n&vodem pro
rozpracovani adaptamich plani.“ Tyto plany jsou pouzivany spiSe pro adapta
proces jen u konkrétnich zastnané. Dokie navrzeny adapiai program organizace
muze pomoci k vysSi profesionalizaméstnand, k wtSi spokojenosti v organizaci a
také diky dobe navrzeného programu, zé&tnanec nemusi aiffiovat ostatni

spolupracujici svymi dotazy, jak a co miad (Bedrnova, Novy, 2007).

2.6.1. Nastroje adaptatniho programu
Nastroje adaptaiho programu slouziipdevsim pro usnaéni a zrychleni celého
procesu adaptace. Kazda organizace vyuziva jingojgsdapténiho programu a také
poskytuji rozdilné dokumenty a informace, jelikodzda organizace je zaloZena za

jinym Ucelem a také zalezi na organimakulture dané spotaosti.

Buchakova (2003) uvadi nasledujici adajta nastroje, ke kterym jsouiigéleny

zodpovdné subjekty:

Tabulka 3 - Nastroje adaptaniho programu

Nastroje adaptatniho programu Zodpowédnost
Udrzovani kontaktu s pracovnikenied nastupem do firmy Personalni utvar
piedani zakladnich pisemnych informaci o firm
Predani a vysétleni informa&nich material (informace o Personalni utvar
organizaci, firemnich s#nnicich, podnikové kulte a
personalni politice).

Predani a vysstleni adapténiho planu. Primy nadizeny
Vstupni rozhovor naizeného se zatstnancem. Pmy nadizeny
Seznameni se spolupracovniky. Primy nadizeny

Pravidelné rozhovory se z&stnancem, ateni pibéhu a| Pfimy nadizeny
vysledki adaptace.

Seznameni s vybranymi Utvary a jejighnostmi. Vedouci Utvai
Kontrola pibéhu adapténiho procesu. Personalni Utvar
Vyhodnoceni adaptaiho procesu. Persondlni Gtvar

(Buch&kova, 2003)
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Predani a vysstleni informa&nich materidl povaZzuje Koubek (2007) za efektivni
nastroj, jelikoz tato forma neni fin&me narana a jecasow usporna. Dale také uvadi,
Ze pokud bude mit novy z&stnanec kvalitni fisun informaci jiz od samého giku
pusobeni v organizaci, bude vSemu rozura nebude muset v budoucnu vyhledavat

tyto informace.

Autorka LukaSova (2004) ziije dalSi nastroje adaptdho programu, jako jsou

diskuse, pednaskyi workshopy.

2.7. Adaptaéni plan a ¢asovy pnibéh adaptace
VétSina uspsSnych adaptaich proces by méla byt vysledkem dadle sestaveného
adapténiho planu. Tyto procesy musi byt vykonany zé&térobdobi a sigsré danym
¢asovym planem. U menSich organizaci vedouci nejiraadapténim planem ani
neplanuji adaptani procesy, a iesto se zagstnanci dokdzou adaptovat @sSpe,
jelikoz jsou Skoleni osolina intuitivne.

2.7.1. Adaptaéni plan

Podle Buch&kové (2003) adaptai plan stanovi: § jakymi informacemi se ma
pracovnik seznamit, s jakymi organimémi Utvary by il byt seznamen, na kdy jsou
naplanovany kontrolni body adaptace:l€¢ité je odpovidajicim zZpobem rozlozit

nove informace tak, aby jimi nebyl zgstmanec zahlcen.”

Dle RymeSe (1985) Ize adagud plan rozdlit z hlediska dvou arovni. Prvni Urovege
administrativni a organizai. Tato Urové poskytuje vstupni instruktaZze a specialida
Skoleni. Druhd& drove je pracovni a socialni, uvadi tedy zemtmance na jeho
pracovisé. Souasti tohoto zi@zovani je také sblizeni a seznameni se s pracovnim

kolektivem.

Pfi tvorb¢ adaptaniho planu je dbano na nasledujici zasady (dle:rri@e@, Novy,
2007):

* pokud je pracovnginnost velice nartna a slozita, ®l by tomu odpovidat i
obsah adaptaiho planu. Tento obsah musi byt zvazegasového hlediska,
 dosazené vzdhni a délka praxe jsou ukbZitymi ukazateli p tvorbeé

adapténiho planu,
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* pokud ma zawstnanec &aké individualni zvlaStnosti, &b by se k tomu
piihlédnout i @i sestavovani adagtaiho planu. Dale by #h plan vyhovovat

piedstavam zagstnance.

Realizace adaptaiho planu je efektiw)Si, pokud je kazdému novému zé&stnanci
pridélen mentof. Priib&zna kontrola uloZenych Gkiola kvalita zasresného hodnoceni

je dilezita pro @innou realizaci adaptaiho planu (Bedrnova, Novy, 2007).

2.7.2. Casovy pnibéh adaptace
Nedilnou souvasti adapténi doby je i zisk&ni zakladnich kompetenci k vykgnag:.
umét si zorganizovat pracovndas, undt si urit priority, schopnostcerpat nové

védomosti a patcné je vyuzit).

Charakter organizace a pracovni pozice awjiv délku adapt@niho programu. Za
vhodnou délku se povazuje doba Sesisiali, ale zamistnavatelé &Sinou ztoto#uji
adaptani dobu se zkuSebni dobou (Bedrnova, Novy, 2007).

Kazdé pracovni misto ma specificky rozsah adapt@ planu s ohledem na nanost
prace. Proto by proceséimbyt velmi dolfe ¢aso¥ naplanovany pro kazdé pracovni
misto zvIa§ a také by se sty pouzivat vhodné adagtai nastroje a metody (Koubek,
2007).

Casovy plan v ramci adagitasiho procesu by #h byt sestaven a zakotven ve&nicich
spolenosti. Cinnosti ¢asového planu by na sebelynavazovat. Dle Koubka (2007)

muze mitéasova plan tuto podobu:

e prvni pracovni den — zafstnanec obdrzi veSkeré formalni informace,
nasleduje prohlidka podniku a feplstaveni zagstnance budoucim
spolupracovni&m,

* béhem prvniho pracovniho tydne — by se&l maméstnanec z&enovat do
pracovniho kolektivu a také by é@nabsolvovat pohovory s personalnim
pracovnikenti s nadizenym,

e b&hem druhého tydne — si zéstnanec z&n& na nové prosdi zvykat a
jsou mu vys¥étleny dodaténé informace o organizaci, &tek plreni

pracovnich povinnosti,

% Zkuseny pracovnik, ktery jefipglen novému zagstnanci v adaptaim procesu, za
Gcelem pomaoci s orientaci v novém piesli celé organizace (Bedrnova, Novy, 2007).
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* beéhem tetiho a ¢étvrtého tydne — zawdstnanec je poprvé hodnocen
nadizenym¢i personalnim pracovnikem atgre gedkladat také své dotazy
a sctlovat problémy. Zastnanec plni své pracovni povinnosticasini se
Skoleni,

* béhem druhého az patéhoésice — se zadstnanec stava plnohodnotnym
pracovnikem a iite se z8astnit dalSich Skoleni, jednou za 14 dni
komunikuje s naidlzenym a mohoweSit pracovni problémy,

» ke konci Sesteho &sice — se adaptai proces blizi ke konci a vyhodnocuji
se vykony zarstnance, jeho adaptace na pracovni pedsta také jsou se

zanmestnancem probrany plany do budoucna.

Kazda organizace ma jiné priority, jiné cile a tfiké piistupy a postupyipadaptaci a
orientaci zamstnand@, proto je tento fehled ¢innosti jen orientni. Ve WtSing
organizaci praktikuji adaptai proces noveho zasstnance v ramcidkolika dni. Poté

je tento proces neefektivni a zé&tnanec nedokédze souvisle podavat pracovni vykon.
ZlepSeni adaptaiho procesu a jeho planovani u organizaci, vey&teradapteni
proces probiha v ramcekolika dni, by zlepSil ekonomické vysledky celé amigace a

také by se zlepSily podminky pracovniho mista (Kal2007).
2.8.Vysledek adapta&niho procesu a jeho hodnoceni

2.8.1. Vysledek adaptaniho procesu
Hodnoceni usfsnosti adaptaniho procesu se odviji od zvladnuti a osvojentiatil
cila. Pokud se nepodiabchem timésicni adaptani doby osvojit si problematiku
pottebnou pro zdarny vykon prace, felia si stanovit dalSi cile atgoby, jak si dané
znalosti, dovednosti osvojti prohloubit. Zde plati, Ze celé adajia obdobi nemusi
trvat pouhéif mésice, ale mize byt i delSi (Dviakova a kol., 2007).

Dvordkova a kol. (2007) vymezuje vysledek procesu jadaptovanost za#gstnance.”
Tento jiz adaptovany zafstnanec je charakteristicky svymi odvedenymi vysjed

prace a také Zigobem zélereni se do kolektivu.
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Vysledkem by nil byt dle Bedrnové a Nového (2007), co mozna nkjafegjsi,

pribeh veSkerych sezndmeni s kolegy, mistem, roli &izexdymi organizace.

Pokud je ale vysledek adapidho procesu negativni, tedy zéstmanci odejdoudhem
prvnich #i meésial, naklady organizace se rapédavedaji. Tyto naklady se tykaji:
nakladi na novou pracovni silu, naklady na jeji zaSkolaerdklady na d&asnou
n&hradni pracovni silu, ndklady na zvySenou kamtnalvé pracovni sily nebo naklady

na mzdu wu¢i kvalité pracovnika (Armstrong, 2007).

Stikar a kol. (2003) vymezujé rtizné vysledky adaptaiho procesu:

* komplexni a klidné zdenéni zangstnance do kolektivu
o Casté&né z&lereni s ugitymi vyhradami

* nezvladnuti adaptace nebo jeji odmitani

Dale Stikar a kol. (2003) uvadi, Ze negativni vgikle adaptaniho procesu
vznikaji kvili nedostaténé propracovanosti adaptdho procesu. bsledkem této
nepropracovanosti @ie byt nespokojenost z@sinance v nové organizacif aiz

s podminkami, ¢i spolupracovniky. Tato nespokojenostiza vést aZz k odchodu

Z pracovniho mista.

2.8.2. Hodnoceni adapt&niho procesu
Cilem hodnoceni tohoto obdobi je poskytnout &tmanci komplexni zZfinou vazbu o
jeho adaptaci v novém socialnim presli a informovat o tom, jak zvladnul adapta

proces a co se odjméekava v budoucnu (Bedrnova, Novy, 2007).

Dulezitost také hraje z&wetné hodnoceni adagt@ho planu zarstnance, které by
melo byt komplexnim pohledem na budouci profesni drdétového zarstnance.
Hodnoceni by ale také do byt provagno ze strany za#stnance (Bedrnova, Novy,
2007).

U hodnoceni je také veliceilézity systém vyhodnocovani vysledikadaptaniho
procesu. Tyto vysledky by &y vyhodnocovat vzdy nejméndvé osoby, tedy fimy
nadizeny adaptovaného a rfédgyad persondlni pracovnik. &tito osobami by se &h
zanestnanec seznamit nejlépe po prvnich dnech v nogénaraci (Dvéakova a kol.,
2007).
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Hodnoceni by o byt provadno jest pired skokenim adapiniho obdobi, z @éivodu
mozného odstoupeni od pracovni pozicechddn adapténiho obdobi mohou
zanestnanec i nadizeny diskutovat fpominky k tomuto procesu a maji moznost se

domluvit na budoucimgsobeni v organizaci.

Pti koneiném hodnoceni jeffilomny zandstnanec, fimy nadizeny, mentor a take

personalista. Hodnotici rozhovor bylbyt ve znameni klidné atmosféry (Foot, 2002).
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3. Charakteristika spolec¢nosti FairCredit International, SE

V této kapitole se za#huji na popis konkrétni spalrosti — FairCredit International,

SE, tato spoknost gisobi na trhu nebankovniclijpek.

3.1. Zakladni informace o spol€nosti

Datum z4pisu: 23.9.2015 (z&pis pod novym identiftkdm ¢islem), jelikoZ spolkénost
vznikla v roce 2012.
Obchodni firma: FairCredit International, SE
Sidlo: Praha - Vr3ovice, Kubanské nésti 1391/11, PS 100 00
1ICO: 04424115
Pravni forma: Evropska spokanost
Spisova zndéka: 1642H, Mestsky soud v Praze
Piredmét podnikéni:
* Poskytovani nebo zprdastdkovani spdgebitelského Géru
* Vyroba, obchod a sluzby neuvedené&nghach 1 az 3 Zivnostenského zakona
Kapital: Zakladni kapital 50 000 000K splaceno 100 %.
Akcie se zvlastnimi pravy err, pet akcii: 703.

Akcie tiidy B, ve forné na jméno, ve jmenovité hodrab0.000,- K, s akciemi jsou
spojena zvlastni prava v souladuwlankem 5 odst. 1 pism. b) stanov sgalesti v

U¢inném zrgni.

Dcefina spole&nost: FairCredit International,SE — Slovensko (Obchodgjstiik
[online] 2017%.

Spole&nost FairCredit International, SE vznikla v rocel20v Praze. Tato evropska
spole&nost je pomrné znamym subjektem na trhu poskytovani nebankoviicint.
Uvéry jsou poskytovany jen fyzickym osobam. Ty mudnimpozadavky kladené touto
organizaci i legislativou, tedy nebyt v insolverayt plnolety, atd. Management firmy
je ryze ¢esky a ma mnohaleté zkuSenosti s financemi a olechodednotlivé druhy
avéra, které spolénost poskytuje, a informace o nich uvadintasti Portfolio
spole&nosti. (FAIRCREDIT [online] 201)
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Portfolio spolefnosti

Spole&nost nabizi ve svém portfoliu dva druhy produkteré se liSi dobou splatnosti a

ty jsou dale dleny dle zfisohi ¢erpani a splaceni na hotovostni a bezhotovostni.

Spole&nost poskytuje tsry od 4.000 K do 50.000 K.
Uvéry Ize tedy rozdlit do &tyF skupin:

» Spotebitelsky U¢r na dobu 43 tydin(hotovostni)
» Spotebitelsky U¥¢r na dobu 43 tydin(bezhotovostni)
» Spotebitelsky U¥¢r na dobu 58 tydin(hotovostni)
» Spotebitelsky U¥¢r na dobu 58 tydin(bezhotovostni)

Produkty lze poskytnoutmto ¢tyrem skupinam zakaznik

* novi zékaznici,

» obnoveni z&kaznici (ti, co jiz doplatili a maji edj o poskytnuti nového énu),

 nabidka souw¥ného U¥ru (poskytnuti dalSiho w@w, kjednomu jiz
poskytnutému),

* nabidka refinancovaného & (poskytnuti G¥ru, s tim Ze, z nového é&wu se

splati ten stary).

Veskeré nabidky @i, kromg novych zéakaznik jsou elektronicky generované pro
kazdého zakaznika zviasS ohledem na pravidelnost splaceni a procentidalitu

zéakaznika.

Pro nové zakazniky, kiezadaji o G¥r poprvé, je zpravidla vySe poskytnutéha@nivod
4.000 K do max. 25.000 K& Maximalni vySe je limitovana, zigodu prowteni
nového zakaznika a jeho kvality.

Kazdé poskytnuti (sri je korektni a potencialni zdkaznik je srozans vysi U¥ru,

splatek a podminkami, které souvisi s poskytnutimul

Mise spole&nosti — ,Ctime naSe hodnoty, kterymi jsou férovou, /gmost a
transparentnost, a stejny postaejeikavame od svych zakazh&partner:.”

Cilem spol&nosti je byt lidrem na trhu v poskytovani nebankokin pijcek
(FAIRCREDIT [online] 2017.
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K tomu, aby spoknost dosahla tohoto cile, je zaimiti, aby zakstnanci spoknosti
byli odbornici v oboru a proto jeutkzité, aby spoknost ntla dolie zavedeny
adapté&ni proces a novi zafstnanci se, za titou dobu, vSe poebné nadili a unxli to

VyuZzit v praxi.

K dosazeni cile ma spdaleost velky potencial, jelikoz tato nebankovni spotest roste,
nejen v potu zanéstnan@ nebo v objemu prodgjpujcek, ale také i v ptiu zakaznily,
kteri jsou velice dlezitym ¢lankem pro chod spalaosti. Vyvoj této spoknosti
zaznamenava n#églad nasledujici graf, na kterém Ize &tidyvoj provozniho vysledku
mezi lety 2013 az 2016 (Vytai zprava spolaosti, 2015)

Obrazek 1 — Vyvoj provozniho vysledku spoknosti
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(vlastni zpracovani, dle Vy&ai zpravy spolénosti, 2015)

Na grafu vyvoje provozniho vysledku Ize #tidjak se spoknost pomalu rozviji. Tento
vyvoj byl zpisobem efektivnim proniknutim spéteosti na trh v roce 2013 alem
roku a ml se spolénost stala 3. nefiSim poskytovatelem nebankovniclijdek
v Ceské Republice a od té doby se kaZzdy rok prodéjek zvySovaly. V roce 2014 se
zaznamenal vysoky mezinoi rist oproti minulému roku, konsolidovany obra€gské
Republice v roce 2013 byl totiz 328 mil¢la v roce 2014 to bylo uz 636 mil¢Kcoz je
témét 100% naiist oproti minulému roku, tento n@t byl zpisoben zvySenim
povwdomi lidi o spolénosti diky televiznim reklamam a v tomto roce takéle&nost

zaala sponzorovatizné kulturni akce. Naiplomu roku 2015 a 2016 vysledek
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hospodéeni za&al byt kladny a spolmost z&ala byt rentabilni. Podle plana
prozatimnich vysledkby v roce 2017 ria spol€nost ogt zvysit objem proddj a také
zvysit provozni vysledek (Vytmi zprava spolkaosti, 2015).

Zvyseni objemu prodejetjek a zvySeni provozniho vysledku bylo takésgibeno

rastem pdtu zakaznikk spol€nosti, ti jsou totiz pro spobeost nejdlezitejsi.

V nasledujicim grafu GZeme vidt vyvoj paitu zakaznik mezi lety 2012 az 2017.

Obréazek 2 — Vyvoj patu zakazniki spolenosti v Ceské Republice
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Z grafu je patrné, Ze pet zajemaé o pijcku se rapidé zveda a novych zakaziiilstale
piibyva. Spolénost je dnes kandidatem na prvni misto v oblastskyvani
nebankovnich {g¢ek. Také diky grafu vyvoje gtu zakaznik spol&€nosti mizeme
usoudit, Ze spot@ost roste. Obdolrtomu je i u dcé&né spolénosti na Slovensku, kde
se od roku 2014 et zakaznik presahl 11600 zakazniKVyro¢ni zprava spolkaosti,
2015).

Jelikoz spoleénosti @ibyvaji novi zakaznici a spaleost roste, je iezité, aby se
spol&nosti rostl i poet zamtstnand. V nasledujicim grafu, Ize Wt vyvoj pastu
zamistnand ve spolénosti FairCredit International, SEGeské Republice.
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Obréazek 3 — Vyvoj patu zaméstnanai ve spolénosti v CR
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(vlastni zpracovani, konzultace se Zatnanci)

Na grafu Ize vidt, Ze s @stem spolénosti, gibyvalo i zangstnandé. Samotny p&et
piimych zandstnand se od zaloZeni spd@eosti téndi zdvojnasobil a jejich peet mize

stale fist, spolén¢ s objemem prodéja s pétem zakazniik.

Praw diky zvySovani objemu poskytnutychéhr a také stabilnimu prasdi na trhu
nebankovnich {géek spolénost obdrzela v roce 2015 prvni ogenCESKYCH 100
NEJLEPSICH v kategorii Dynamickyist a stabilita a o rok pozjl obdrzela oce#ni
CESKYCH 100 NEJLEPSICH ap, ¢im se jako nebankovni spétest zviditelnila.

V této spolénosti se dba na kariérnist zangstnané. Mnoho obchodnich zastupc
spolg&nosti se z@astnilo vylErovéhotizeni na pozici obchodniho manaZera aglisp

hlavre diky snaze spobmosti rozvijet pracovniky.

V roce 2016 spolmost musela spinit podminky pro dehi licenceCeskou narodni
bankou, aby mohla poktavat ve svém podnikani a zvySovatéeb zangstnand.
Veskeré podminky splnila diky silnému pracovnimmuy profesionalit zantstnand a
také diky silnému finamimu zazemi spoteosti (FAIRCREDIT [online] 201y
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3.2.Organizaéni kultura spole¢nosti

Vedeni spoleénosti uvadi tyto d¥ zadsady firemni kultury:

Jsme hrdi na svoji obchodni zdku a vyZzadujeme dodrzovani hodnot
spolenosti,

e jedname v souladu s pravidly firemni kultury, pgsine tim neza#nitelnou
identitu spolénosti* (FAIRCREDIT [online] 2017.

Mrivriw s

duveie a spolehlivosti mezi zaistnancem a za¥stnavatelem. Filosofii organisai
kultury je gredevsSim zodpa\dné chovani &i externim i internim zagstnaném. Tato
filosofie je naphovdna spoustou vyhod, mezi které ipat vzdklavani a rozvoj
pracovniki. Na druhou stranu seie&kava od zagstnané plné nasazeni a silné jadro
pracovniho tymuKlade se @raz na harmonicky vztah k zakazinik a také je kladena
vysoka mira profesionality a profesni etiky zZgtmand organizace, z tohoustodu,

jsou za delem Skoleni, fipravovany tizné kongresyi seminde.

Organiz&ni kultura spolénosti je také vyznamna v ohledu hodnoceni &dnmand,
tento krok povazuje spalrost za pezbytny krok k dalSimu rozvojiPfi hodnoceni se
snazi zvyraznit silné stranky a analyzovat rozvéjmoteby zandstnance, které se
snazi spoléné naplnit (FAIRCREDIT [online] 201)7

Spole&nost také piada fizné socialni a sportovni akce, happortovni turnaje,
teambuildingy a jiné akce,ébem nichZz se za¥stnanci mohou lépe poznat a snaze
zaradit do kolektivu. Spolsost uvadi: ,vroce 2015 jsme uspgadali kongres
FairCredit, kde byli oce¢ni UsgSni manaz& a obchodni zastupci. Navazali jsme tak
na zap@atou tradici, ktera se vyplaci a je motivaci pre#éého jednotlivce, aby dosahl

jest lepSich vysledK (Vyro¢ni zprava spolaosti, 2015)
Spolatenska zodpo¥dnost

Spol&enskou zodpasdnost bere organizace jako vyznamnou ¢ésti organizéni
kultury a samotného podnikani. Vyi&e, co mozno, nejlepsSi pracovni podminky na
pracovisti a také se dba na beapmst pracovnik, ochranu zdravi pracovrika na

ochranu Zivotniho proisdi.
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Sponzoring

Spole&nost podporuje tzné projekty, naip charitativni projekty, celorepublikové
projekty ¢i regiondlni projekty. Do sponzoringu jsou zapojespolupracujici
zamestnanci, obchodni z&stupci i z&kaznici. Ti se di&yto akcim dostanou do
povedomi lidi.

Vroce 2015 nap spol€énost FairCredit International, SE sponzorovala opza
podporu regionalniho fotbalu ve i8tacieském a Moravskoslezském kraji
(FAIRCREDIT [online] 2017.

3.3. Organizaéni struktura spoleénosti

Organiz&ni struktura spolaosti FairCredit International, SE m& nésledujadqbu.

Obrazek 4 — Organiza&ni struktura spoleénosti
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(vlastni zpracovani, dle Vy&ai zpravy spolénosti, 2015)

.....

pod sebou de¥ odctleni a také obchodnihi@ditele. Kazdé oddeni se daleleni na
dalSi pododdeni. Pro dely této prace znazwji ¢lereéni struktury zamsstnand a
odctleni jen u obchodnihteditele.
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Jak mizeme vidt na struktie, obchodniteditel je natizeny diviznimu trediteli
obchodu, kontaktnimu centru, administratia kontrole, a zakaznickému servisu.
V praci se budeme zajimat priméro obchodni manazery kterfi jsou klicovymi
zanestnanci spolénosti. Jejich naidzenymi jsou oblastrieditelé, kté spravuji danou
pobaku. Nadizenym oblastnichiediteli je regionalniteditel obchodu, Ceské
Republice jich je nyni @ a kazdy méa pod seboucity pocet oblastnichrediteli.
Divizni teditel obchodu ma pod sebou vesSkeré region@ditele obchodu, ma tedy

dohled nad celoGeskou Republikou (Vyrmi zprava spokosti, 2015).

3.4. Struktura zaméstnanai na pobatkach spolé&nosti — obecri

Oblastni reditelé

V cele pobdky je oblastniteditel. Ten je zodpadny za chod pohiky a také za
dosahovani vy®enych citi. Oblastnifeditel je natizeny obchodnim manazen.
Provadi zejména kontrol¢innosti obchodnich manaer zpracovava kratkodobé
prodejni plany pobiky a také je velice wezitym ¢lankem @i adaptaci potizenych

zanestnand.
Obchodni manazéi

Obchodni manaZejsou klicovymi zangstnanci spolénosti, jelikoz zprosedkovavaji
nové zakazniky pro obchodni zastupce, kontrodijinost obchodnich zéastupca
schvaluji, ¢i zamitaji poskytnuti (&ru. Jejich naplni prace je také&Seni spdr
s neplaticimi zakazniky. Na kazdou pokw pipada ukity pocet obchodnich
manazek, v zavislosti na p&iu obchodnich zastupc a také na {sobnosti dané
pobasky z hlediska rozlohy. KaZdy obchodni manaZer métagost jinou sek&i co? je
uréité vymezené Uzemi na dané pdtm ManaZ# pracuji také v terénu, kde pomahaji

obchodnim zastuge, schvaluji jim @jc¢ky a navvuji zakazniky.
Administrativni pracovnici

Administrativni pracovnici zadavaji informace o aakicich do inform&iho systému,
provadji kazdy tyden vydtovani a kontaktuji nové zakazniky. Mezi tyto

administrativni pracovniky lze takéiadit manazery kontroly. Tifpdevsim kontroluji

* Pobdka je rozdlena na mensi Gzemi, tzv. sekéasto jsou tato zemi roddna dle
okredi, ale neni to pravidlem, pokud je okrestsi nebo je v &m velky paet
zakaznik, je rozdlen jinym zpmisobem.
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obchodni zastupce, zda vykonavaji s¢ounost dobe. Také provadi rekané kontroly
u obchodnich zastupcv domécnosti, zda obchodni z&stupci nenakladagtnSp

s financemi spolaosti.
Obchodni zastupci

Na poba@kach pisobi také obchodni zastupci, terovadiji svou cinnost na zaklad
smlouvy o obchodnim zastoupeni. Jsou také velibezdi pro chod pobiky, jelikoz
poskytuji mijcky a nasled& vybiraji splatky (FAIRCREDIT [online] 2017, konzate

se zamistnanc).

3.4.1. Struktura zaméstnanai (Karlovy Vary a Usti nad Labem)

V préaci se zamiuji na pobaku v Karlovych Varech a v Usti nad Labem.

Pobaka v Karlovych Varech je nejmenSi p@kou ze vSechiinacti, pisobi zde
celkem 6 obchodnich manaieiKazdy obchodni manazer méifpzenou jinoucast
Uzemi poboky. Maly paiet administrativnich pracovnikmize byt také dkazem, ze
pobaka je nejmensi, neljoveSkeré administrativni zalezitosti zvladaji poudgi

zanmgstnanci.

Pobaku v Usti nad Labem spravuji dva oblastetlitelé, z dvodu velkého p&u
obchodnich manaZzer také z dvodu, Ze tato polida je velice rozlehla. Proto také na
této pobdce msobi celkem 115 obchodnich zastupdMezi patem obchodnich
z&stupé a administrativnich pracovnikktei zadavaji informace o zékaznicich do PC,

které jim poskytuji obchodni zastupci, je &manepongr na jednotlivych pobikach.

Struktura zamstnan@ na jednotlivych pobikach je velice odliSna, hlagrnproto, ze
pobaiky maji odliSny rozsah{sobnosti z hlediska rozlohy a tim padem i odliSo§ep
zékaznik (FAIRCREDIT [online] 2017 Vyracni zprava spolénosti, 2015).

Tabulka 4 - Patet zaméstnanai Karlovy Vary

pobocka Karlovy Vary
Oblastnireditel 1
Obchodni manaZzer 6
Obchodni zastupci 54
Administrativni 4
pracovnici

(Zdroj: vlastni zpracovani, konzultace se Zamanci)
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Tabulka 5 - Patet zamgéstnanai Usti nad Labem

pobotka Usti nad Labem
Oblastnireditel 2
Obchodni manazer 17
Obchodni zastupci 115
Administrativni 14
pracovnici

(Zdroj: vlastni zpracovani, konzultace se Zamanci)

4. Adaptacni proces ve spolénosti FairCredit International,
SE

VSichni zandstnanci spoknosti, jak @i nastupu, tak fi presunu na jiné pracovist

(povySeni, pemistni) prochazeji adaptaim procesem.

4.1. Struktura adaptaéniho procesu

Samotné&izeni adaptniho procesu je vymezeno v internim dokumentu spoki, tj.

,Cile v adaptani dok.“ Tento dokument obsahuje veSkeré informace o bhdo

nastrojich, pkbehu, kontrole a vyhodnocovani adafténo procesu.

V ramci samotného adagtdho procesu musi novy obchodni manazer zvladfemu

okruhi a kompetenci:

seznameni s pobkou,

nabor obchodnich zastujpc

poskytnuti @jcky, vybeéry atizeni nedoplatk
vyUctovani a kontrola,

prace v systému Saspo, FairPoint a Report Manager,

osobni bezp@aost.

Na vzdlavani a zvladnutiéthto okrulih ma novy obchodni manazer celé adapita

obdobi a k lepsi efektivitje vyuzivano nastréjadaptaniho procesyCile v adapténi
dokg, 2017).
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4.1.1. Adaptaéni obdobi

Samotny proces trva od nastoupeni novéhoégarance do za#stnani, po dobu
nasledujicich 3 ®siai. Pokud se nepo#fabéchem timésicni adaptani doby novému
obchodnimu manazerovi osvojit si problematikuf@ohou pro zdarny vykon této
pracovni pozice, ja¢ba stanovit dalsi cile atgoby, jak si dané znalosti a dovednosti
osvojit a prohloubit. Zde plati, Ze doba ad&ptho procesu ii¥e byt delsi, protoze
tiimésicni obdobi je zakonnym obdobim pro praci na zkouskukdy toto obdobi
nest&i (konzultace se zafstnanci, Cile v adaptai doke, 2017).

4.1.2. Nastroje adaptatniho procesu

Prvnim nastrojem je formuwd,Co se ode rd ocekava?“. Tento formulé slouzi
k ptesné definici dekavani od nového zastnance. V zapati formukd jsou okruhy, ve
kterych by se @l novy zangstnanec hodnotit (Cile v adapié dokz, 2017).

Novy obchodni manazer bysheviadnout nasledujici okruhy:
* Role obchodniho manazera

Obchodni manazer by dnporozungt zakladim budovani sekce, porozgtmaboru a
vybéru kvalitnich obchodnich zastupcporozundt zaskoleni obchodnich zastipa
také si osvojit zaklady vedeni a motivovani obchodrzastupt. Mezi aktivity, které
by m¢l vykonavat, pai naborové aktivity obchodnich zastipdejich kontrola a
pravidelna komunikace s nimi. dfitko UsgSnosti v této roli, je mira dovednostii p
vedeni ndborového pohovoru a mira znalastvybéru vhodného obchodniho zastupce

a mira schopnosti komunikace s nimi.
* Role obchodniho zastupce

Obchodni manazer by dnovladat veSkeré dovednosti obchodniho zastupudo by
mel tedy porozumit zakladim budovani agentury, porozéma unét zvladat
posuzovani navdty a porozunit spraé vybéru splatek. Ml by wvédét veskeré
informace o aktivitach, které musi vykonavat obatioaastupci, tedy zaji&i
marketingovych materiélpro obchodni zastupce adalsné vybirani zakaznikspolu
s obchodnim zastupcem.¢kitko UsgsSnosti v roli obchodniho zastupce je schopnost

samostatného vedeni posuzovaci réyst
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* Planovani a organizovagasu

Obchodni manaZzer bydnporozungt zakladim planovani a organizovani svétesu a
mit znalost a orientaci v organizaci ¥fbh. Mezi aktivity pati planovani organizace
pracovniho tydne a planovani Wb vyuétovani od obchodnich zastupcMeritko
aspsnosti u planovani a organizatasu je pedevSim schopnost organizovats a

schopnost it si priority.
* |IT dovednosti

Souwasti manazerskych dovednosti jedtipouzivat informani systémy SASPO, FIS,
ReportManager a Intranet. Mezi aktivity v oblastidaki nag. sprava vybru, zadavani
splatek, zadavani Zadateb pijcku a girazovani spis M¢eritko Usg@sSnosti u IT

dovednosti je orientace a ovladani softwaprogram spojené s vykonavanim prace.
e Administrativa

V oblasti administrativy by g manazer porozugh dokumenim profizeni agentury a
sekce a také vést evidenci dochazky a knihy jizdavid aktivity v oblasti
administrativy jsou prace s dokumenty élgzna evidence knihy jizd a fondu pracovni
doby. Metitko Usg@sSnosti v administrativje schopnost spragrpracovat s dokumenty a

spravnost knihy jizd a dochazky.

Kazdy z €chto okrulii spolu s cily v adaptai dok& a aktivitami maji izna nefitka
aspesnosti (Cile v adaptai doke, 2017).

Kompetence a okruhy které by ndl novy obchodni manazer zvladnout, dle nastroje —

formul& ,kompetence*:

e pozitivni gistup,

» ¢erpani novych &omosti,

» komunikani dovednosti a chovani,

* iniciativa,

e zodpowvdnost/samostatnost,

* zvladnuti ukot,

e prace v tymu a spoluprace s ostatnimi,

* aorganizani chovani.
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Aby byl zangstnanec pl& adaptovany, & by zvliadnout veSkeré vySe vypsané okruhy
a také kompetence.

V konené fazi adaptmiho procesu je vyuZzit nastroj zavreény komentar, tj.
objektivni komentanadizeného (popisuje celkovy dojem, postoje, chovaméjosti a
kompetence) a také komehtidlodnoceneho za¥stnance (popisuje své postoje, miru
ocekavani a miru podpory (Cile v adaptadoke, 2017).

4.1.3. Casovy pribéh adaptaéniho procesu

Prvni den v zawstnani oblastnifeditel seznami nového zastnance s pracovnim
prostedim, pracovni naplni, mzdovym ohodnocenim, infagna o spolénosti a také

s okruhy, ve kterych bude zaSkolen. Toto seznamesbiha Ustni formou. Oblastni
feditel také pedstavi nového pracovnika koleg na poboéce a provede ho po

prostorech, aby byl orientovany.

Druhy den adaptmiho procesu oblastnifeditel ukdze novému zastnanci také
pracovni prosedi mimo budovu, tedy terén, kde obchodni manair tetSinu
pracovni doby. Po navratu na poko oblastni feditel také seznami nového
zamestnance s organizaci jako celkem a doplni informacgpol€nosti - historie a
vyvoj spol&nosti, symboly a dlezité hodnoty spolmosti, jedna se o informace

ohledre organiz&ni kultury.

Béhem prvniho tydne museji novi obchodni maiiedtesolvovat tydenni Skoleni na jiné
pobaice, kde jsou fidéleni zkuSenému obchodnimu manaZzerovi, ktery je vairo
Skolitelem pro nové zagstnance v adaptai dok. Béhem tohoto tydne jezdi Skolitel
s novym obchodnim manaZerem v terénu a vykonaua l&¥mou pracovni napls tim,
Ze novy obchodni manazer je v pozici pozorovatSlkolitel tedy seznami nového
obchodniho manazera s kazdodenni praci na téte@ipdnito Skoleni je pka hrazeno

spole&nosti.

Béhem druhého tydne adapitého procesu je, jiz novy obchodni manazer, sezname
s naplni prace, ale musi absolvovat takéotinové Skoleni v rdmci IT techniky, kterou
bude pouzivat ke své praci. Toto Skoleni jiz prabfla pobéce, na které bude novy

obchodni manazertipobit. Skoleni poskytuje externi IT specialista.
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Béhem tetiho actvrtého tydne je nezbytné, aby na praci nového othefho manazera
dohliZzel réktery ze stavajicich obchodnich mané&zeebo oblastnieditel (mentor),
jezdi tedy s nim a stavi se do role pozorovatetengha novému zatstnanci s jeho

¢innosti a takeé ji kontroluje.

Pokud obchodni manazer vykonava svou practelatiava sedmem druhého adtiho
meésice plnohodnotnym zafstnancem a je mu &ena vesSkera zodpédnost a ma
moznost se zfastnit dalSich Skoleni. V tomto obdobi vede obilastditel phbézna
tydenni setkdni s novym obchodnim manaZerem, tyopom identifikovat, zda
obchodni manazer pochopil problematiku a také drickdoznavani osobnosti, tedy
silnych a slabych stranek nového zatnance. Tato fibéZna setkani pomohou novému
obchodnimu manazerovi identifikovat, zda&lad véci spravé a plni @&ekavani
(FAIRCREDIT [online] 2017, konzultace se z&tmanci).

4.1.4. Subjekty Fizeni adapta&niho procesu

Hlavnim subjektem ip zaSkoleni novych zagstnané je oblastniteditel, ktery je i
zaroveh zodpowdny za vysledky adaptaiho procesu. Oblastrieditel dohlizi na
pribéh adaptace, kontroluje a v kame fazi i rozhoduje o tom, zda novy pracovnik po

adapténi dok® zastanegi nikoli.

DalSim subjektem je jiz zkuSeny obchodni manazeeryk dohlizi na nového
obchodniho manazera bez zkuSenosti &lazd ho. Zde se ale musi pedw, zda
nedochazi k osvojeni zaZzitych steredtypi zlozvyki od zkuSeného obchodniho
manazera. Dlezitd je komunikace mezi oblastnifeditelem a zkuSenym obchodnim
manazerem, jak vidi zkuSeny obchodni manazer Zeogvéhledu nového zaistnance
je velice dilezité, protoze je dobré ziskat takeé jiny pohlechnaého zargstnance. Pro
zkuSeného obchodniho manazera je tét gpojeveni dvéry oblastnimfeditelem
v zaskoleni nového obchodniho manazera a tal Giorma motivace.

DalSim subjektem je obchodni manazer z jiné pkyoktery je zarov Skolitelem a
pomaha novym manafen se |épe adaptovat na pracovni pozici. Tento ktigetaké
velice dilezity pro adaptaci nového obchodniho manaZzerakopelho jako prvni
seznami s pracovni naplni a nazomu ji i predvede (Vyroni zprava spolmosti,

2015, konzultace se z#&stnanci).
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4.1.5. Objekty adapta¢niho procesu
* Novi zangstnanci — Obchodni manaze
» Zanmestnanci, kt&f méni svou pracovni pozici
e Zamestnanci, kt& se vraceji na sva pracovni mista po delSi prdcovn

neschopnosti

4.1.6. Hodnoceni a kontrola adapt#&niho procesu
Po uplynuti timésicni adaptani doby je novy, jiz adaptovany, plnohodnotny
zamestnanec, hodnocen ridzenym a také musi zhodnotit svéspbeni ve spotmosti
sam. Bi zawrecném hodnoceni oblastiiéditel stanovi den, kdy prébne setkani a
také upozorni nového obchodniho manaZera, aby Bedraceni fipravil.

U vyhodnoceni adaptai doby se pouZzivaji okruhy, které jsou vypsam@sti nastroje
adapténiho procesu a porovnavaji se &itkem usgsnosti. Oblastnireditel musi
vyplnit dosazeny vysledek nového obchodniho mamadwvy pracovnik vyplnicemu
porozungl a co umi pouZivat, anebo co jetagti. Je zde také prostor préigadné
poznamky k vyhodnoceni adagt& doby. Novy obchodni manaZer nejprve sam
zhodnoti svértmésicni pasobeni (cile a okruhy). Oblastfdditel také ziskaighled o
schopnosti sebehodnoceni. Cilem je, aby se hodg@@n zamyslel nad tim, jak dané
Ukoly zvladl, ktomu mu ri#e poslouzit adaptai formul&. Poté oblastnireditel
zhodnoti jednotlivé cile, pafpads doplni nazory hodnoceného.

Pro &ely hodnoceni adaptai doby ve spoknosti FairCredit International, SE neni
stanovena klasifikace hodnoceni. Hodnoceni probdh@itomnosti nového obchodniho
manazera a oblastnilieditele, ktery formuluje z&vecny komenté ve kterém oblastni

feditel @ihlizi nejen k pldni a osvojeni cil v adaptani dol, ale i ke kompetencim.

Na hodnoceni adaptai doby navazuji dale &i hodnoceni pracovniho vykonu, ktera
maji za ukol identifikovat, jak spaleé plreni cili, tak i individualni kompetence a
rozvojové poteby zandstnandé (Cile v adapténi dok®, Vyro¢ni zprava spolaosti
2015).
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4.2.Dotaznikové Sateni

Cilem dotaznikového Feni bylo zjistit, jak obchodni manatepole&nosti hodnoti
adapténi proces. Dotaznik obsahuje 22 otazek. Prvni 4kgtdsou zamiené na
identifikaci respondeiita zbylych 18 otazek je za&teno na adaptai proces. Otazky
zantiené na adaptai proces se skladaji ze dvou poloseswch otazek, dvou
otewenych otazek a 14 uzsmnych otazek, na které bylo mozné vybrat odgoxze

ctyistupiove skaly — rozhodhano, spiSe ano, spiSe ne, rozkoasa

Dotaznik byl distribuovan individuénna emailové adresy obchodnich man&Zer
Dotaznik jsem zaslal celkem 23 respondent(6 z Karlovych Vai a 17 z Usti nad
Labem) a vypliny dotaznik mi vratilo 22 respondéniNavratnost byla tedy 95,65%.
Dotaznikové Séeni probihalo od 02.04.2017 do 09.04.2017. Samaotaznik je
souasti gilohy B.

4.2.1. Vyhodnoceni dotaznikového Séeni
V této ¢asti vyhodnotim jednotlivé otazky z dotaznikovébtehi a vysledky zobrazim
pomoci grai a tabulek.

Charakteristika respondenti:

Otazka¢. 1 — Jaké je VaSe pohlavi?

Odpovéd’ Absolutni éetnost Relativniéetnost
Muz 8 36,4 %
Zena 14 63,6 %

Tabulka 6 - Pohlavi

(zdroj: vlastni sér dat)

Z tabulky vyplyva, Ze dotaznikového &ati se ztastnilo 8 mug, tj. 36,4% a 14 Zen, tj.

63,6%.

Otazka¢. 2 — Jaky je VAS ¥k?

Odpovéd’ Absolutni éetnost Relativniéetnost
Mére nez 25 let 0 0 %

25-35 let 8 36,4 %

36-50 let 12 54,5 %
Vice jak 50 let 2 9,1 %

Tabulka 7 - Vék
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Vékové rozlozeni dotazovanych obchodnich mariager pongrné variabilni. Ve
vékove Skale méhnez 25 let zadny respondent nefigurujgyatiem nize byt delSi
potrebna praxe po ukéeni vzdlani, kterou pdebuji pro tuto pracovni pozici. Vice jak
polovina respondeiittj. 12 je ve ¥ku mezi 36 az 50 let. Do¢lkové kategorie 25 az 35
let spada celkem 8 respondgntj. 36,4 % a pouze 2 respondenti, tji. 9,1 %
dotazovanych obchodnich mana¥gr starSi vice jak 50 let.

Otazka¢. 3 - Jaké je VaSe nejvySSi dosazené ¥hi?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativniéetnost
Zakladni 1 4,5 %
Stredni 2 9,1 %
Stredni s maturitou 16 72,7 %
Vysokoskolské 3 13,6 %

Tabulka 8 — Vzdélani respondenti

(zdroj: vlastni sbr dat)

Tato otazka se tyka dosaZzeného &adi dotazovanych obchodnich man@zePro
vykonavani této pracovni pozice je podminkou n¥gdsti Skolu s maturitou, pokud ji,
ale rgjaky zangstnanec nema, sfia pokud bude mit dostate dlouhou praxi v oboru.
Proto jsem zahrnul do Skaly odgol také zakladni vadiani. Z tabulky vyplyva, Ze 1
respondent ma jen zakladni ¥khi. Odpo¥d s nejtSi cetnosti byla — sedni
S maturitou, tu uvedlo 16 respondgnt.72,7% respondeit Pouze 3 respondenti, tj.
13,6 % maji vysokoskolské vddni a dokorenou stedni Skolu bez maturity maji dva
respondenti, tj. 9,1% z dotazovanych.

Otazka ¢. 4 - Jak dlouho jste zanistnancem spolénosti FairCredit International,
SE?

Odpovéd’ Absolutni éetnost Relativniéetnost
Mér¢ nez 6 ndsial 1 4,5 %
7 mesial — 1 rok 5 22,7 %
2-3 roky 6 27,3 %
Vice neZ 3 roky 10 45,5 %

Tabulka 9 — Délka zanéstnani

(zdroj: vlastni sér dat)

Tato otazka zjiovala, jak dlouho jsou respondenti zZegtmanci spoknosti. Z tabulky

vyplyva, Ze téndt polovina, tj. 10 respondenpracuje ve spotmosti vice jak 3 roky.

MensSi p@éet respondeidt tj. 6 pracuje ve spotaosti 2-3 roky a 5 respondénived|o,
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Ze pracuji pro spodmost 7-12 misiai. Pouze jediny dotazovany pracuje ve sfobsti
mére nez il roku.

Vysledky dotaznikového Sateni:

Otazkaé. 5

Byly Vam na zafatku adaptaéniho procesu dostaténé
vyswétleny informace o spol€nosti a jeji kultu Fe?

0

= Rozhod® ano

m SpiSe ano
SpiSe ne

® Rozhodr ne

Obrazek 5 - Informace o spolénosti a kultuie

(zdroj: vlastni sbr dat)

Otazka zjiovala, zda jsou novému pracovnikovi dostate vyswtleny veskeré
informace o spolosti a také, zda préblo seznameni s podnikovou kulturou. Ve
velké WtSing, tj. 19 respondefin byly informace dostate¢ vyswtleny. Pouze 3
respondenti, tj. 13,6 % uvedli, Ze jim spiSe nelddbgtaténe vyswtleny informace o

spole&nosti a jeji kulttie.

Otazka¢. 6

Pomohlo by Vam, pokud byste prvni den adaptace
obdrzel/a souhrn informaci o spolé€nosti, tzv. informaéni
bali¢ek?

®m Rozhod® ano

m SpiSe ano
SpiSe ne

® Rozhodr ne

Obrazek 6 - Informaéni bali¢ek
(zdroj: vlastni sbr dat)
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Oblastnireditel seznami nového zastnance s pracovnim priéedim, pracovni naplini,
mzdovym ohodnocenim, informacemi o sgolesti a také s okruhy, ve kterych bude
zaSkolen. JelikoZz toto seznameni probih& Ustni darmchtl jsem zjistit, zda by
pomohlo novym obchodnim manaiter, kdyby dostali prvni den tzv. inforrai
balicek o spolénosti. Resre polovina respondefit tj. 11 uvedla, Ze by jim inforndai
balicek rozhods pomohl. 8 obchodnich mana#éet]. 36,4 %, uvedlo, Ze by jim to spiSe

pomohlo a 3 respondenti, tj. 13,6 % si mysli, Zgitmyto spiSe nepomohlo.

Otazkaé¢. 7

Byl/a jste seznamen/a s pitbéhem adaptatniho procesu?

-0

® Rozhodr ano

m SpiSe ano
SpiSe ne

® Rozhodr ne

Obrazek 7 - Seznameni s gibéhem adaptace
(zdroj: vlastni sér dat)
Otazka zjiSovala, zda respondenti byli seznamenitbgihhem adaptace. TéhvétSina
responderit, tj. 90,9 % byla seznamena sipthem adaptniho procesu. Pouze 2
respondenti, tj. 9,1% uvedli, Ze spiSe nebyli semTd s pibéhem.

Otazkaé¢. 8

Bylo Vam dostatetné vyswétleno, co se od Véas &ekava na dané
pozici?

® Rozhodr ano

m SpiSe ano
SpiSe ne

® Rozhod® ne

Obrazek 8 - Vyswitleni o¢ekavani

(zdroj: vlastni skr dat)
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Z otazky vyplynulo, Ze 21 respondéntj. 95,4 % bylo seznameno s napini své prace.
Pouze jeden obchodni manazer odply Ze spiSe nebyl seznamen s adapta

procesem.

Otazkaé¢. 9

Mél/a jste moznost seznamit se s VasSimi kolegy v jbéhu
adaptaéniho procesu?

0

® Rozhodr ano

m SpiSe ano
SpiSe ne

®m Rozhod® ne

Obrazek 9 - Seznameni se s kolegy
(zdroj: vlastni sbr dat)

Otazka zjiSovala, zda respondenti&moznost se seznamit s kolegy. T&métSina,
tj. 18 respondefitmélo moznost se seznamit vijpehu adapténiho procesu s kolegy.
Nekteri obchodni manazie tj. 4 uvedli, Ze spiSe nefh moznost se seznamit s kolegy,
konkrétre tedy 18,2 % respondent

Otazkaé¢. 10

Védél/a jste, na koho se obratit, pokud by nastal wrjaky
pracovni problém?

0 0

® Rozhodr ano

m SpiSe ano
SpiSe ne

® Rozhodr ne

Obrazek 10 - Pracovni problém

(zdroj: vlastni str dat)
Z odpowdi vyplyva, Ze 17 respondéntj. 77,3 % rozhodhivédélo na koho se obratit a
5 responderiit tj. 22,7 % spiSeddélo na koho se obrétit.
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Otazkaé¢. 11

Kdo Vam nejvice pomohl pfi zapracovani na novou
pracovni pozici?

m Oblastniteditel

m Kolega - zkuSeny
obchodni manazer

Obchodni manazer -
"Skolitel"

Obrazek 11 - Nejvice ndpomocny zadistnanec

(zdroj: vlastni skr dat)
Otazka zjigovala, kdo nejvice pomohl novym z&stnaném pri zapracovani. Vice jak

polovirg, tj. 13 respondefim, byl nejvice napomocny oblasteditel. Mér jak treting

tji. 27,3 % dotazovanych, nejvice pomohl kolega-S&ky obchodni manazer. Pouze 3
responderiim, tj. 13,6 % nejvice pomohl obchodni manazer, yktgr zarové
Skolitelem.

Otazka¢. 12

Dostéaval/a jste khem adapta&niho procesu pnbéznou
zpétnou vazbu od svého nadizeného?

® Rozhodr ano
m SpiSe ano
SpiSe ne

m Rozhod® ne

Obrazek 12 - Zpétna vazba

(zdroj: vlastni skr dat)
Vyhodnocenim této otazky, vyplynulo, ze 17 responietj. 77,3 % dostavalo
pribéZznou zgtnou vazbu od svého néddeného. Zbyvajicim 5 respondeémt, tj. 22,7 %

spiSe nebyla poskytovanacama vazba.
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Otazkaé¢. 13

Vadilo Vam, Ze jste musel/a absolvovat avodni tydenni Skoleni
mimo misto svého pracovi& (na jiné pobogce)?

m Ano, vadilo
m Ne, nevadilo

Obrazek 13 - Tydenni Skoleni
(zdroj: vlastni sér dat)

Jelikoz je nezbytné Skoleni pro nové obchodni maryajprovadno na jiné pobéce,
nez na které budouupobit, otazka zji&uje, zda obchodnim manaiier vadilo
absolvovani Skoleni na jiné paloe. Z otazky vyplyva, ze&Siné responderit, tj. 16
nevadilo absolvovani Skoleni mimo svou pgho Zbytku respondefif tj. 6 Skoleni
vadilo.

Otazka ¢. 14

Bylo pro Vas toto Skoleni pfinosem?

m Ano
m Ne

Obrazek 14 - Finos

(zdroj: vlastni skr dat)
Tato otazka navazuje nagoleSlou otazku. Otazka zja@vala, zda rélo Skoleni patcny
ptinos pro respondenty. Pokud zvolili odgdvano, néli také uvést, em konkréts
pro re toto Skoleni bylo inosem.
Pro pongrné maly paet respondeiit tj. 6 Skoleni nebyloifnosem.

Zbyly pctet respondeit tj. 16 povazuje absolvované Skoleni ¥mpsné.
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Odpovédi respondenti

Ukazka nastaveni pracovniho tyddas)

Nové poznatky a pozgi srovnani

Ukazka rozvrzentasového planu

Ukézka celého pracovniho tydne

Poznatky z jiné pohiky

Nové prostedi

Jiny pohled naé&ci

Zpasobcasoveho rozlozeni

Prace na jiné polkice a pozysi
srovnani

Systémy, FIS, procesy

Casovy plan

LepSi nahled na danou pozici

Sdileni informaci a zkuSenosti s koleg)

Seznameni se s pracovnim tydnem O

M

RychlejSi seznameni se s praci

Odlisné metody

Tabulka 10 - Odpowdi respondenti k otazce¢. 14
(zdroj: vlastni sbr dat)

NejcastjSim pinosem pro nové obchodni manazery je ukaasového planudnem

pracovniho tydne a také moZznost p#Ztho srovnani. Za dalSitipos povazuji

obchodni mana%e ukdzku a seznameni se s pracovnim tydnem. Pouae 2p

respondenty bylyifnosem odliSné metody a oblast IT.

Otazkaé. 15

Pomohlo by, kdyby Vam byl pridélen mentor po celou
dobu adaptatniho procesu, tedy celéiti mésice?

®m Rozhodr ano

m SpiSe ano
Spise ne

®m Rozhod® ne

Obrazek 15 - Mentor

(zdroj: vlastni sér dat)

Otéazka zjiovala, zda by pomohlo, kdyby byl obchodnim manabepridélen mentor

po celou dobu adaptaiho obdobi. Pro polovinu respondinti. 11 by toto pdéleni

spiSe nepomohlo a pro 3 respondenty by rozboépomohlo. Sifdélenim mentora by

souhlasilo 8 respondenttj. 36,4 %.
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Otazka¢. 16

Whovovalo by vam, kdyby s Vami oblastnifeditel stravil vice
dni v terénu a vice Vam byl napomocny?

®m Rozhodr ano

m SpiSe ano
SpiSe ne

® Rozhod® ne

Obrézek 16 - Oblastnireditel
(zdroj: vlastni str dat)
Z otazky vyplynulo, Ze 5 respondémnt, tj. 22,7 % by to rozhodnvyhovovalo. Nejvice
responderiim tj. 8 by to spiSe vyhovovalo a 7 respondentj. 31,8 % by to spiSe

nevyhovovalo. A pouze 2 respondamt tj. 9,1 % by rozhodhnevyhovovalo vice dn
stravenych s oblastniteditelem v terénu.

Otazkaé¢. 17

Zué¢astnil/a jste se v ramci adapt&niho procesu rékteré socialni
¢i sportovni akce, které pa‘adala spol€nost?

®m Ano, z(astnil/a
m Ne, nezdastnil/a

Obréazek 17 - Socialni a sportovni akce
(zdroj: vlastni str dat)
Spol&nost pdada v rdmci své organiaa kultury sportovnti socialni akce, na kterych
se miZze novy zarsstnanec |épe poznat s iemnymi a kolegy. Obchodni manazer zde

muze rozvést své jazykové dovednosti a vice se ztdtee spolénosti. Otazka
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zZjistuje, zda se obchodni man#zeicastnili nsjaké této akce v gbéhu adapténiho
procesu. Vice jak polovina respondert celkovych 22, tj. 63,6 % se &stnila
takovéto akce v fibchu adaptace. Zbylych 8 responderti. 36,4 % se nezastnilo
Zadné takové akce.

Otazka¢. 18 - Jakacinnost je pro Vas, jako obchodniho manazera, nejn@néjsi?

V této otevené otazce odpovidali respondenti nasledovn

Odpovédi respondenti

Reseni spdr s neplaticimi zakazniky | ReSeni spdr s neplati

Dobre si vSe naplanovat Planov#&asu (3x)

Vybirani nedoplatk od problémovych Vysvétlovani, Ze i pes pochopeni dila

zékaznik smeéru, je realita poékud odliSna o0
predstav

Audit Vedeni obchodnich zastupc

Dvoji zapisovani dat Vymahani pohledavek

Prace s lidmi Audit

Zapisovat vSe do papiira navic je&t do | Zapisovat dohody do PC, pokud |se

systému vracim pozdji z terénu

Audit agentury Reseni pohledavek

Zdolavani negace Prace s neplaticimi klienty (3x)

Tabulka 11 - Odpowdi respondenti k otadzce¢. 18

(zdroj: vlastni sbr dat)
Mezi nejnarengjsi aktivity obchodniho manazera fiatdle odpo¥di responderit
predevsim planovaniasu, audit (fezkoumani a ohodnoceni vSech zakainikrace

s neplaticimi klienty a dvoji zapisovani dat.

Otazka¢. 19

Probéhla VaSe adaptace bez problému?
0
1 ® Rozhodr ano
® SpiSe ano
Spise ne
® Rozhodr ne

Obrazek 18 - Pribéh adaptace

(zdroj: vlastni sér dat)
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Z této otazky vyplyva, Zetrpvazna ¥tSina respondeiyt tj. 95,5 % prosla adaptaim
procesem bez problému. Pouze jediny respondedt5§o se spiSe potykal s problémy
pri prabéhu adaptace.

Otazka¢. 20

Prodiskutoval s Vami a vyhodnotil Vas nadtizeny Vasi dosavadni
¢innost po ukor¢eni adaptatniho obdobi?

= Ano
= Ne

Obrazek 19 - Vyhodnoceni adapténiho obdobi

(zdroj: vlastni sér dat)

Oblastni feditel by m&l po ukorteni adapténiho obdobi provést pohovor s
kazdym novym zagstnancem, vyhodnotit adaptd proces a jeho dosavadfifnnost.

Z otazky vyplynulo, Ze oblastriteditel prodiskutoval a vyhodnotil 21 respondert.
95,5 % a se zbyvajici 1 respondentem, tj. 4,5 %iipacly neprodiskutoval ani
nevyhodnotil jeho adaptai proces.

Otazka¢. 21

Byl pro Vas absolvovany adapt&ni proces prinosem?

= Ano
= Ne

Obréazek 20 - Finos

(zdroj: vlastni str dat)
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U hodnoceni je vzdyidezity celkovy dojem a takéc¢ekavany pinos, proto jsem ke
konci dotazniku uvedl otazku, ktera £p§ala, zda obchodni mandizderou adaptai
proces jako finos. Pro ¥tSinu respondefit(95,5 %) byl adaptai proces finosem.
Jediny respondent z celkovych 22 odidi¥, Ze pro ®j piinosem adaptai proces
nebyl.

Pokud respondenti u této otazky odpdsli ne, meli dale uvést, z jakéhoidodu pro ®&
nebyl ginosem. Respondent, ktery odpdd, Ze pro & adapt&ni proces nebyl

piinosem, uved| tentoigtod: ,Byla jsem hozena do vody a plavej
Otazka¢. 22

Pro zjiStni nedostatk adaptaniho procesu z pohledu obchodniho manazera jsemn jak
posledni, nepovinnou otazku dotaznikového $ehi zvolil: ,Je néco na pnibéhu
adaptacniho procesu, co byste dopowtil/a zménit? Pokud ano, uvelte konkrétné
co.”
Odpovédi respondenti
LepSi seznameni s kolegy a fiadnymi | VétSi spoluprace s oblastniditelem

Vice se zajimat o Zgoby fedeni| Skoleni ohled#&ieseni spdrs neplati
problémi se zdkazniky

Vice vzdlavacich aktivit ohledaIT LepSi vzalani v oblasti IT techniky
Vice se zar¥it na PCcast Vice seminé - teSeni spdr se
zékazniky

Tabulka 12- Odpowdi respondenti k otazceé. 22
(zdroj: vlastni sbr dat)
Jelikoz tato otazka byla nepovinna, odgdidlo na ni pouze 8 respondéntj. 36,4 %
z celkového pétu. NejfrekventovagSi odpowdi bylo zlepSeni vadani v oblasti IT
techniky. Mezi dalSi zény, které by obchodni manarevitali, pati zlepSeni vzéani

v oblastiteSeni konflikti, predevsim se zékazniky.

Néktefi obchodni manazee by chgli vice spolupracovat s oblastnifeditelem nebo by

uvitali lepSi seznameni se spolupracovniky &iradymi.
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4.3. Shrnuti adaptaéniho procesu a vysledi dotaznikového Sateni
Tato podkapitola obsahuje shrnuti vysled#otaznikového S&dni a také celkové
zhodnoceni adaptaiho procesu. Zhodnoceni je provedeno na zékladalyzy

adapténiho procesu a prim&frvychazi z dotaznikového &eni.

Jelikoz spolénost FairCredit International, SE vyZaduje od svyzéuréstnand
maximalni Usili pi vykonavanic¢innosti, je dlezité, aby zarstnanci prosli kvalit&
nastavenym adaptaim procesem. Adaptai proces u této spaleosti trva po doburi
meésial. Za tuto dobu prochazi novi zastnanci nejen pracovni adaptaci, ale také

socialni adaptaci a adaptaci na firemni kulturu.

Cely proces adaptace je ukotven v internim dokumg@fle v adaptéani dok”. Tento
dokument slouzi kigsné definici cil v adaptani dok®, kompetenci, obsahu
adapténiho procesu a také prezentujéigpb vyhodnoceni. Proces pracovni adaptace a
jeji postup je pokkud specificky, jelikoZ se jedna o obchodni spotest. Proto je také
duraz kladen na pracovni i socialni adaptaci v terdae obchodni manaetravi
veSkerou pracovni dobu.fiPadapt&nim procesu je novym zamstnan@m nejvice
napomocny oblastrteditel, ktery jim pomaha se vSemnnosti a dokaze jim poradit. Je

také hlavni osobou, ktera vede a vyhodnocuje adaippaoces.

Ve spol€nosti existuji adaptai nastroje a programy (v&dvani), tyto nastroje by
mély poméhat namlovat diki cile v adapténi dol a poméhat k zvladnuti vSech forem
adaptace. V ramci adaptdho procesu, prochazi zastnanci tiznymi Skolenimi, ktera
jsou pro g velkym ginosem. Jednim z n&jgich ginodi je Skoleni na jiné polgdce.
Toto Skoleni d& novym zasstnan@dm nejvice zkuSenosti a ndiye pracovat v jiném
kolektivu a za jinych podminek. Samotné gpintéchto program, ale neznamena, Ze
budou diti cile naplgny, je zapatebi, aby tyto veSker&nnosti byly vyhodnocovany a

vzdy @rinasely zgtnou vazbu.

Na zaklad ziskanych informaci od zawstnan@ spol&nosti, se térr vSichni, kdo
prosli adapténim procesem, udrzeli na svych pracovnich poziciwhproto zde

neprobiha fluktuace zafstnand.
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Z dotaznikového Sini vyplyvaji nasledujici silné a slabé stranky.
Silné stranky

» VétSina respondeiyf tj. 20 byla seznamena sipghem adapténiho procesu,
coZ je pro nového zatstnance veliceldezite.

 Témei vSem respondeiin, tj. 21 bylo dostata¢ vyswtleno, jaka je napl
jejich prace, a co se od nichekava.

* Velkd WtSina respondefit povaZzuje adaptai proces za ifinosny a timto
procesem prosli bez problému

» VSichni dotazovani &déli na koho se obratit, pokud by nasta&jaky pracovni
problém.

e Tydenni Skoleni mimo svou podlau bylo pro ¥tSinu respondeitpiinosné.

* Teémetf se vSemi respondenty, tj. 21 niaeény prodiskutoval a vyhodnotil jejich
dosavadnicinnost po sko&eni adapténiho obdobi. Tento krok je velice
dulezity, z hlediska budouciho rozvoje z&stmané a také, kuli ujasreni si

ocekavéni a vysledkpréace.

Na druhou stranu, &ktefi respondenti poukazuji také na slabSi mista adaibia

procesu.
Slabé stranky

* Na zaéatku samotného adaptdho procesu by 86,4% respondemomonhlo,
kdyby obdrzeli tzv. informéni baliek, jelikoZz informace o spalaosti jsou
piedavany jen mluvenou formou.

* Neéktefi obchodni manaZe spiSe nerli moznost se seznamit s kolegy
v pribéhu adapténiho procesu. To je #Zgobené tim, Ze obchodni manaze
pracuji gedevsim v terénu &ifis se nedostanou do styku s jinymi kolegy nebo
nadizenymi, kron¢ oblastnihaeditele a zkuSeného obchodniho manazera.

 Teémef ¢tvrtina dotazovanych nedostavalac¢ummu vazbu Bhem adaptniho
procesu od svého nédeného.

* Vice jak polovina respondanty v ramci adaptaniho procesu uvitala, kdyby

s nimi oblastnfeditel stravil vic&gasu v terénu a pomahal jim.
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* Pouze pro jednoho respondenta nebyl adaptaroces finosem, z tivodu Ze,
Zadnym adaptanim procesem neproSel a rovnou byl nasazen nagrapozici.
To mize byt zgisobené tim, Ze novy obchodni manaZzésobil na trhu
nebankovnich {jcek jiz dive, ale i tak je chybou, Ze neproSel adapita
procesem v nové spaéleosti.

* NejvétSim problémem adaptaiho procesu &kteri respondenti povaZzuji
nedostaténé zaSkoleni v oblasti IT, to he byt zfgisobené tim, Ze 54,5 %
dotazovanych obchodnich managr ve ¥ku 31-50 let a mohou mit problémy
s pouzitim IT techniky.

e Prostor pro zlepSeni adagného procesu lze hledat také v nedostaden

zasSkoleni v oblastieSeni konfliki:.

Na zaer lIze uvést, Ze &oli sowasny adaptmi proces ve spateosti FairCredit
International, SE po#mné odpovida paebam spolénosti, pro nové obchodni manazery
se proces adaptace jevi &kterych oblastech jako nedostaig. Proto se v nasledujici
kapitole pokusim navrhnout opani, ktera by mohla pomoci ke zlepSeni adapte

procesu spolaosti.

5. Navrhy na zlepSeni adapténiho procesu ve FairCredit
International, SE

Nasledujicimi ndvrhy reaguji na zggi z dotaznikového Jeni.

¢ Obdrzeni informaéniho bali¢ku

KdyZz nastoupi novy obchodni manazer do spuadsti, nél by mit moznost dkladre
poznat spolénost, jeji historii a hodnoty. Zavedenyigpb pouze Ustnihorgdavani
informaci o spolénosti je dle vysledk dotazniki neefektivni. Proto navrhuji zavedeni
tzv. informaniho baléku v tiS€né podob, ktery bude pedan novym zagstnaném

v den nastoupeni do spdhesti.

Cilem tohoto navrhu je zlepSenfepavani kidovych informaci o spotmosti a jejim
chodu. Dosavadnifpdavani ¢chto informaci probihalo pouze Ustni formou a novy
zamestnanec byl zahlcen velkym mnoZstvim informaci engoé t¢Zko si je vSechny

zapamatoval, proto dopatuji, aby informa&ni baltek mel podobu ti&ného materialu.
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Informatni baltek by &l obsahovat néasledujici zakladni informace:

» charakteristika spobaosti — historie, satasnost, organizai struktura, ziskana
ocereni,

» dokumenty paebné k zahajeni pracovniho pénon,

* popis pracovniho mista,

» informace o pracovnich podminkéach,

* informace o odovani zanistnand,

* informace o dochazce, &gobu zapisovani a hlaSeni dovolené

o z&sady firemni kultury a standérd

Data a informace, které jsou prémivé, doporduji umistit do pilohy dokumentu
(nagr. nové smirnice, ¢i podminky).

Informani baltek by n&l mit podobu brozury. Dopotuji tedy, aby formalni i
obsahovou podobu inforriaiho baléku pripravilo personalni oddeni spol&€nosti.
Realizace toho navrhu ma pé&me nizké naklady. Naklady, které vzniknou s timto

navrhem, jsou na tisk informdaiho baléku a na jeho vypracovani.

Navrh mize pomoci novym zaéstnaném se rychleji seznamit s organizaci, t§eéas

oblastnihdeditele a snizit riziko neinformovanosti z&tnance.

* ZlepSeni vzdlani v oblasti IT
Oblast IT techniky je pro vykonavani pozice obchibdmmanazera jednou z &bvych,
proto by bylo dobré, aby v této oblasti byl kazdywy obchodni manazer dostéte
zaskolen. Jak vyplyva z dotaznikového'éet, sodasné vzélavani v této oblasti neni
pro vSechny dostajici. Moznym divodem je porérné kratka doba, ktera je vyhrazena

pro toto Skoleni, tj. pouzé thodiny za cely tyden, coZ je nedastaci.

Cilem navrhu je zlepSeni Skoleni v oblasti IT a tiglepSeni dovednosti obchodnich
manazek s PC. Skoleni by #o probihat za pomoci notebooku, aby si novy
zamestnanec vSe mohl zkusit zd&itpmnosti specialisty. Navrhuji, aby novy blok
Skoleni byl rozdleny do dvou di. Skoleni by milo probihat kazdy den dhodiny a

jeho naph by mgla vypadat nasledo¥n
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Tabulka 13 - Navrh Skoleni IT

Den Pracovni naph

Prvni den e Sezndmeni s pracovni napini na
PC,

» Podrobné seznameni se systémy
FairPoint a FIS pro obchodni

manazery

Druhy den * Podrobné seznameni se systémy
SASPO a Report Manager

» Testovani a praidfovani
védomosti (formou elektronickéhp

testu)

(zdroj: vlastni zpracovani)
Skoleni by provadl externi IT specialista, ktery byshem prvniho dne seznamil nové
zamestnance s pracovni napini na PC a se softwary éiairB FIS. Druhy den Skoleni
by IT specialista podrokn sezndmil nové zagstnance se systémy SASPO a
ReportManager. Na zéw Skoleni by externi pracovnik &l znalosti a dovednosti
obchodnich manazerna PC a to formou c#mého testu. Pokud obchodni manazer
v testovani usfje, mél by byt dol¥e pipraven na praci s PC. V og@m gipact by
specialista mohl nabidnout individualni pomoc nedmtu.

Timto nadvrhem by se znily néklady spolénosti na externiho IT specialistu. Saané
celkové naklady na externiho IT specialistu jsoQ@B&Ke (hodina Skoleni = 1000,
Externi specialista je zamstnancem spoémosti v Karlovych Val, tudiz naklady na
cestovné jsou zanedbateln& Pavedeni navrhu, by se naklady zvysily o 100%- K
kvuli ptidani jedné hodiny vyuky. Ale ifpsto doporéuji tento navrh zavést, jelikoz
neékolik responderit v dotazniku uvato, Ze sodasné Skoleni nebylo dostaici a maji

problémy s praci na PC.

.....

techniky.
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* Zavedeni Skoleni v oblastieSeni konflikth

ReSeni konflikt predevsim s neplaticimi zakazniky, uvedlgkiefi zamgstnanci
spole&nosti, jako oblast, ve které nebyli nijak proskaleRro pozici obchodniho
manazera je to velky problém, jelikoz musi byt gsmhtiovyjednat podminky se
zékaznikem a hla¥nmit celou situaci pod kontrolou. Proto navrhujvedeni Skoleni
v oblastiteSeni konflikei, které by mohlo tento problém iegit.

Cilem névrhu je zlepSeni komundtach a manazZerskych dovednosti obchodnich

manazei a tim i efektivijSi feSeni konfliki.

Skoleni tzv. mikkych dovednosti obchodnich mandzey mslo prokshnout na mist
pusobist, a to jednorazav Aby Skoleni bylo pro spoteost vyhodné, je zap@hi aby
délka Skoleni na@gsahla vice jak 90 minut. Zidodu, Ze ve spolmosti neni zagstnan
Zadny pracovnik, ktery by se zabyval konflikty maqovisti, je zapdebi najmout na

toto Skoleni externiho pracovnika.

Doporwiuji najmout externiho pracovnika ze sgolesti a.i.m. Agentur s.r.o., jelikoz
Skoleni, které poskytuje je na zalladcenzi kvalitni a nenifiis nakladné. Vyhodou

je, Ze spoleénost sidli v Karlovych Varech.

Navrhuji spolénosti vybrat tento kurz:

Néazev kurzu Cilova skupina Cena za osobu |s
DPH

Udrzte si své zakazniky .
o | Pracovnici v kontaktu S
aneb teSeni stiznosti ) ) 1198,- K
zakaznikem

konflikta pro denni praci

Tabulka 14 — Navrh kurzu
(dle ALLM. AGENTUR [online] 2017)

Ptinosem tohoto Skoleni jetgrevSim zlepSeni vztahse zakazniky a takeé, diky

spravnémuesSeni konfliktu, ¥tSi navratnost zdpcenych penz.
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e ZlepSeni socialniho procesu adaptace

Socialni adaptace je nedilnou &asti adaptniho procesu, protoZe jailézité, aby se
novy zam¢stnanec zdenil do kolektivu. To ma totiz také vliv na samotnpracovni
adaptaci. Organizace nema stanoveny zZadny postkpn@ novy zawstnanec projit
socialni adaptaci a nechavaji to spiSe na novénistaamci osobh

Proto, v navaznosti na vysledky dotaznikovéhae®ét navrhuji, aby nejdéle po
uplynuti dvou tydn, oblastniteditel svolal formalni poradu pro vSechny pracoynik
dané pobéky. Oblastniteditel by pedstavil nového zagstnance a stil o ném
dulezité informace. Poté by bylo dobré, aby novy &stmanec sam pedél néco o
SOLE.

Cilem tohoto navrhu je urychleni celého procesytadz a efektiv)Si seznameni se
pracovnika s kolektivem.

K zefektivréni sociélni adaptace by také pomohlo, pokud by sthigeditel naidil
novym zandstnanédm povinnou dast na Bkteré socialni akci, kterou spoteost
porada. Diky gmto akcim se za#stnanci spokénosti vice sblizi a poznaji. Tento navrh
jsem uvedl v dsledku hodnoceni dotaznikovéhoiget, jelikoZz 36,4% respondeént
uvedlo, Ze se Zadné sociathsportovni akce nezastnilo.

Nakladovost tohoto navrhu je zanedbatelnd a hlavmitimosem je urychleni

seznamovani pracovnika se spolupracovniky.
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Zavér

Bakal&ska prace je za#ena na velice iezitou personalnéinnost, kterou je proces
adaptace pracovnik Proces adaptace je pro spolest velice dlezity, protoze, pokud
je proces nastaveny spra&ynmiZze uSedft cas a také finance. Pr&vfluktuace

zanestnand, ktera niize byt zgisobena Spathnastavenym adagtaim procesem ve

spole&nosti, je pondrné nakladnou zalezitosti.

Hlavnim cilem této bakaigéké prace bylo analyzovat a zhodnotit proces adapta
spole&nosti FairCredit International, SE a nasledarmulovat navrhy, které by mohly

prispét ke zlepSeni celéhoidsehu adapténiho procesu.

Zjisteny stav adaptamiho procesu ve spdaieosti pondrné odpovida teoretickym
poznatkim, které jsou uvedeny v teoretick@sti. Z poznatk, které jsem ziskal ip

zpracovavani teoretické prace, jsem vycha#idbpmulaci navrhu na zlepSeni.

7

asti je analyzovan proces adaptace ve gpoki FairCredit International,

Z v

V praktické¢
SE. K pabéhu adapté&niho procesu spateost vyuziva interni dokument ,Cile
v adaptani dok“, ve kterém jsou informace o adaftén procesu. Pro analyzu
adapténiho procesu jsem vyuZil interniho dokumentu spudsti a také metody
dotaznikového Sgni, které bylo cilené na obchodni manaZery spokti. Na zaklag

tohoto Saieni jsou vyhodnoceny silné a slabé strankyasného adaptaiho procesu.

Samotny pitbéh adaptaniho procesu byl pro zafstnance spotmosti @inosny. Mezi
silné stranky satasného adaptaiho procesu pét kvalitni informovanost ohledn
néplré prace a absolvované tydenni Skoleni na jiné gmboDalSi silnou strankou
adapténiho procesu je Zna vazba a vyhodnoceni dosavadiminosti po ukogeni

adapténi doby. Na slabé stranky je reagovano navrhy epSeni adaptaiho procesu.

Navrhem na zlepSeni adafgtého procesu je zéma zpisobu, jakym jsou podavany
informace o spolmosti, jeji historii a kultie. Pro lepSi fghlednost informaci je
formulovan navrh zavedeni tzv. inforomého baléku. Dotaznikovym Sétnim bylo
zZjisteno, Ze zardstnanci by také uvitali zlepSeni wévani v oblasti IT a také v oblasti
feSeni konflikl,, proto jsou zlepSenédhto Skoleni také navrhem na &m. JelikoZ je
socialni adaptace nedilnou gésti adapiniho procesu, je formulovan navrh na
zlepSeni seznameni noveho Zatmance s kolegy.
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Priloha A (zdroj: Cile v adaptmi dotx)

Cile v adaptani dobé od nastupu do 3 mésiai

Jméno a fijmeni:

Jméno hodnotitele

Souwasna pracovni pozice: Obchodni manazer

Datum nastup

OddEleni: obchodni

Datum vyhodnoceni adaptace:

Co se ode nd oéekava?

Okruhy Cile (znalosti) Aktivity M éritko
uspésSnosti
Role OM e Porozundt Naborové aktivity « Mira
zakladim Oz - plakatovani dovednosti fi
budovani sekce doporieni vedeni
e Porozundt naboru Kontrola aktivit OZ naborového
a vyhsru Vedeni naborovéhp pohovoru  a
kvalitnich OZ pohovoru se  mira znalosti
« Porozundt Zadatelem pti  vybéru
zaskoleni OZ Pravidelna vhodného OZ
« Osvojit si zaklady  komunikace s Oz |+ Mira
vedeni a motivaci schopnosti
(oy4 komunikace S
0z
Role Oz * Porozundt Zajiseni » Schopnost
zakladhim reklamnich  aktivit samostatného
budovani agentury 0z vedeni
* Porozundt a unet Vedeni posuzovag posuzovaci
zvladat posuzovag navstvy navstvy
navstvy Provadni vybéra s
e Porozundt sprae 0oz
vybéru
Planovani a * Porozungdt Organizace » Schopnost
organizacecasu zakladim pracovniho tydne organizace
planovani a Planovani  vybra ¢asu,
organizovani 0z schopnost
svéhocasu uréeni priorit
* Znalost a orientace * Znalost
VvV organizaci organizace
vybéria OZ vybéria OZ
IT dovednosti |« Porozungt a unst Zadavani zadatél |+ Orientace
pouZivat systémy piifazovani  spis, v ovladani
SASPO, FairPoint rozckleni hotovosti prograntt OM
Report Manager 0oz » FairPoint,
Intranet, WEB Sprava vybra, Report
nahazovani spléatel Manager

profil OZ
Vyhledavani
vysledki,




generovani,
piiprava na pohovo
(0)4

Administrativa | e

Porozungt .
dokumenim pro| e
fizeni agentury :

Prace s dokumenty

S )

knihy jizd a fondu

sekce pracovni doby
* Vedeni evidence

dochazky a knihy

jizd

Pribéznad evidence

Schopnost
spravré
pracovat

s dokumenty
V¢asnost 8
spravnost
knihy  jizd,
dochazka

Priavodce zaskolenim obchodniho manazera

Okruhy

Porozungl
/ -a

. Seznameni s pohbikou

Seznameni s chodem pda@hky (pracovni doba, oteviraci do

apod.)

X

. Nabor Oz

Predstaveni procesu naboru OZ
Predvedeni naborového pohovoru
Smlouva pro OZ

Kodex zandstnance

Vypocet provize pro OZ

. Poskytnuti paj¢ky, vybéry a Fizeni nedoplatki
Pravidla poskytnutigcky

Predvedeni prodejni naty

Zakaznicka karta

Smlouva o fjéce

Tabulka poplatk

Evidence splatek

Potvrzeni o fevzeti hotovosti

. Vyu¢étovani a kontrola

Tydenni zprava

Stvrzenky na fedavani petr

Bankovni gevod pefz — limity zadloh OZ
Kontrolni navatva OM

. Prace v systému Saspo, FairPoint, FIS a Report Magar
Scoring
Schvaleni G¥ra a zadani spisu




Orientace v detailu zakaznika, OZ

Listy vybéra

Predstaveni prace ve FairPointu a v Report Manager

6. Osobni bezpénost
Desatero osobni bezpesti
Prace s hotovosti, Seky
Ochrana osobnich Udaj

7. Ostatni
Dochéazka
Kniha jizd
HR dokumenty

Kompetence

Okruhy

Schopnosti

Pozitivni @istup

Schopnost myslet a chovat se pozitivi

—

Cerpani novych &domosti

Schopnost byt fistupny zn&nam,
schopnost fizpiasobit se jim a spravn
je vyuzit

Komunikani dovednosti a chovani

Schopnost sebereflexe

Schopnost bez emoci akcepto
hodnoceni

Vyjadiovat se pmérend  situaci,
srozumitelr

Osobni chovani a jednani, vystupova

vat

—
—_—

Iniciativa

Schopnost ptat se, fipt s novymi
myslenkami

Zodpowdnost, samostatnost

Schopnost bytigsledny a dvéryhodny

Schopnost sousdit se a konat

samostaté
Schopnost posouvat sam sebe

Zvladnuti tkol

Schopnost zdat a ukorit jednotlivé
Ukoly

Prace v tymu

Schopnost  spoluvyt¥ét  pracovni
prostedi

Schopnost &t se navzajem
respektovat okoli

Schopnost pomoci ostatnim

Organiz&ni chovani

Schopnost organizovat sam sebe @t |
Si priority
Schopnost organizovat §vpracovni i

=

volny ¢as




Vyhodnoceni adapt&ni doby

Cemu jsem porozudha umim pouZivat a co jedéasti?

Okruhy Cile M éFitko UspéSnosti | Dosazeny
vysledek
Role OM Porozundt zakladim |+ Mira dovednosti
budovani sekce pii vedeni
Porozungt naboru a naborového
vybéru kvalitnich OZ pohovoru a mira
Porozungt zaskoleni znalosti, i
0oz vybéru
Osvojit si zaklady vhodnéeho OZ
vedeni a motivaci 07 * Mira schopnosti
komunikace s
0oz
Role Oz Porozundt zaklachm |« Schopnost
budovani agentury samostatného
Porozundt a unst vedeni
zvladat posuzovaci posuzovaci
navstvy navstvy
Porozundt sprae
vybéru
Planovani a Porozundt zakladhm |+ Schopnost
organizacecasu planovani a organizace€asu,

organizovani svého

schopnost weni

casu priorit
Znalost a orientace | Znalost
VvV organizaci vybra organizace
(04 vybéria OZ

IT dovednosti Porozundt a unst » Orientace
pouzivat systémy v ovladani
SASPO, FairPoint, prograni OM
Report Manager, * FairPoint, Repori
Intranet, WEB Manager

Administrativa

Porozungt
dokumenim pro
fizeni agentury a
sekce

Vedeni evidence

dochazky a knihy jizg

» Schopnost
spravré pracovat
s dokumenty

* Vcasnost a
spravnost knihy

jizd, dochazka




Zavére¢ny komentar

Objektivni komenté nadizeného (popiste celkovy dojem, postoje, chovanalasti,
kompetence)

Komentd& hodnoceného zafstnance (zhodnite svoje postoje, mirwwekavani, znalosti

Podpis zanéstnance Podpis nad‘izeného

Priloha B — Dotaznikové Sd&€ni (viastni zpracovani)

Vazeni obchodni manaze

timto bych Vas clk pozadat o vypléni nasledujiciho dotazniku, ktery je z&en na
adapténi proces ve spataeosti FairCredit International, SE.

Tento dotaznik je anonymni a jeho vyginby Vam nemdlo zabrat vice jak 10 minut.
U kazdé otazky Ize ozni jen jednu odpodd’. U otevenych otazek odpeéxte prosim
CO nejesreji.

Dékuji za ochotu a spolupraci.

S pozdravem Josef Seffl

1. Byly Vam na za&atku adapténiho procesu dostates vyswtleny informace o
spole&nosti a jeji kultiie?
* Rozhods ano
e SpiSe ano
* SpiSe ne

e Rozhodg ne



. Pomohlo by Vam, pokud byste prvni den adaptaceZeldr souhrn informaci o
spole&nosti, tzv. informani baltek?
* Rozhodrg ano
e SpiSe ano
* SpiSe ne
* Rozhod® ne
. Byl/a jste seznamen/a sipehem adapténiho procesu?
* Rozhod® ano
* SpiSe ano
e SpiSe ne
* Rozhod® ne
. Bylo Vam dostatén¢ vyswitleno, co se od Vasiekava na dané pozici?
* Rozhod® ano
e SpiSe ano
* SpiSe ne
* Rozhod® ne

. Mél jste moZnost seznamit se s VaSimi kolegydbphu adapténiho procesu?
* Rozhodri ano

* SpiSe ano

e SpiSe ne

* Rozhod® ne

. Védél/a jste, na koho se obréatit, pokud by nastghky pracovni problém?
* Rozhodr ano

e SpiSe ano

e SpiSe ne

* Rozhod® ne

. Kdo Vam nejvice pomonhlipzapracovani na novou pracovni pozici:
* Oblastnireditel

» Kolega — zkuSeny obchodni manazer

* Obchodni manazer ,Skolitel”



8. Dostaval/a jste éhem adaptniho procesu fbéznou zgtnou vazbu od svého
nadizeného?
 Rozhodri ano

* SpiSe ano
* SpiSe ne
* Rozhod® ne
9. Vadilo Vam, Ze jste musel/a absolvovat Gvodni tydeskoleni mimo misto svého
pracovist (na jiné poboéce)?
* Ano, vadilo
* Ne, nevadilo
10.Bylo pro Vas toto Skoleniffnosem?
* Ne, nebylo
* Ano, uvelte véem konkréts .................
11.Pomohlo by, kdyby Vam bylimélen mentor po celou dobu adafiého procesu,
tedy celéi mésice?
* Rozhod® ano
* SpiSe ano
e SpiSe ne
* Rozhod® ne
12.Vyhovovalo by vam, kdyby s Vami oblastfdditel stravil vice dni v terénu a vice
Vam byl napomocny?
* Rozhod® ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
* Rozhod® ne
13.Zkastnil/a jste se v ramci adagmdho procesu gkteré socialniéi sportovni akce,
které pdadala spoléenost?
* Ano, z&astnil/a
* Ne, nedastnil/a

14.Jakacinnost je pro Vas, jako obchodniho manazera, nejngjsSi?



15. Prok&hla VaSe adaptace bez problému?
* Rozhodr ano
* SpiSe ano
* SpiSe ne
* Rozhod® ne
16.Prodiskutoval s Vami a vyhodnotil Vas rasbny Vasi dosavadndinnost po
ukoneni adapténiho obdobi?
* Ano
* Ne
17.Byl pro Vas absolvovany adaptd proces finosem?
* Ano
* Ne, uvelte, z jakého dvodu nebyl ...................
18.Je réco na piib¢hu adaptéeniho procesu, co byste dopsitla zmenit? Pokud ano,
uved'te KONKrétl Co............coevevvennnn.
19.Jaké je VaSe pohlavi?
* Muz
+ Zena
20.Jaky je VAas ¥k?

* Méng nez 25

e 25-35
 36-50
e >51
21.Jakeé je VaSe nejvyssi dosazenéelanai?
o Zakladni
« Stredni

» Stredni s maturitou
* VysokosSkolské
22.Jak dlouho jste za#stnancem spodmosti FairCredit International, SE?
* Meérg nez 6 nisia
e 7 mesial— 1 rok
e 2-3roky
* Vice jak 3 roky



Abstrakt

SEFFL, JosefProces adaptace pracovtik organizaci Cheb, 2017. 73 s. Bak#&&a

prace. Zapad@ska univerzita v Plzni. Fakulta ekonomicka.

Kli ¢ova slova: lidské zdroje, adaptai proces, organizai struktura, organizai

kultura

Bakal&ska prace se zabyva adajtian procesem novych i stavajicich zetmané ve
spol&nosti FairCredit International, SE. Cil prace jelgnovat a vyhodnotit proces
adaptace ve spaleosti a naslednformulovat navrhy na zlepSenit¢hu adapteniho
procesu. V teoretickéasti jsou vymezeny teoretické pojmy z oblasteni lidskych
zdroji a adapt&niho procesu. V praktick&asti je charakterizovana spéhest
FairCredit International SE a pomoci dotaznikovéedeni a internich dokumeint
spolg&nosti je analyzovan soasny adaptai proces spolmosti. Nasledé ve
vyhodnoceni adaptaiho procesu jsou na zaktadysledki dotaznikového Sgni
popsany silné a slabé stranky adapiiao procesu. Reakci na slabé stranky je formulace

navrhi, které by mohly vylepSit adagtai proces.



Abstract

SEFFL, JosefThe process of adaptation of the employees indhgany Cheb, 2017.
73 s. Bachelor Thesis. University of West Bohereculty of Economics.

Keywords: human resources, process of adaptation, struofureganization, culture of
organization

This thesis deals with the process of adaptatiomeat and existing employees at
company named FairCredit International, SE. The aiirthis thesis is to analyze and
evaluate the proces of adaptation in the compainythen formulate suggestions for
improvement the adaptation process. The theorgimaldefines theoretical concepts of
human ressource management and process of adaptdiie practical part is

characterized the FairCredit International, SE #mdugh questionnaire survey and
internal companydocuments is analyzed present gsoafeadaptation. In the evaluation
of the process are described the strenghts andnessé&s of the adaptation process
based on the results of the questionnaire survegpéhding to weaknesses is to

formulate suggestions that could improve the praces



