Univerzita Palackého v Olomouci

Filozoficka fakulta

Katedra sociologie a andragogiky

Mgr. Lenka Mot’kova

Adaptacni proces reprezentanta firmy Abbott

The adaptation process of representatives in the Abbott company

Bakalarska diplomova prace

Vedouci prace: Mgr. Markéta Supplerova

Olomouc 2011



Prohlasuji, ze jsem tuto zavérecnou bakalafskou praci vypracovala samostatné a

uvedla v ni veSkerou literaturu a ostatni zdroje, které jsem pouzila.

V Olomouci dne 23.3.2011



ANOTACE

Bakalafska prace se zabyva adaptacnim procesem medicinskych reprezentantu

farmaceutické spole¢nosti Abbott Laboratories.

Cilem prace je popis a analyza adaptacniho procesu reprezentanta a na zakladé
porovnani s teoretickymi vychodisky pfedstaveni moznych navrht ke zkvalitnéni

tohoto procesu.

Prvni &ast je zaméfena na pFedstaveni spoleCnosti Abbott a pozice
medicinského reprezentanta. Druha &ast prace se zabyva adaptaénim procesem
z hlediska jeho teoretického vymezeni. V dalSi ¢asti na zakladé analyzy firemnich
dokumentl popisuji proces adaptace reprezentantli a v zavéru pfinas§im navrhy

k jeho zlepSeni.

KliCova slova: adaptace, socializace, pracovni adaptace, socialni adaptace,

medicinsky reprezentant, firemni kultura.

The bachelors theses is engaged in adaptation process of medical

representatives in the Abbott company.

The main point is decription and analysis of adaptation process, comparison with

theoretical resources and introduction of possible suggestions for improving.

The first part introduces the Abbott company and the position of a medical
representative. The second part describes the process of adaptation from the
theoretical point of wiev. After, based on analysis of company documents, |

introduce suggestions or improving of the adaptation process.

Key words: adaptation, socialization, adaptation process, social adaptation, medical

representative, company culture.
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uvoD

Rizeni lidskych zdrojii je v&novana v organizacich zaslouzen& &m dal vétsi
pozornost. Moderni firma si uvédomuje, Ze lidské zdroje je to nejcennéjSi, Cim
disponuje. Jednou z cinnosti fizeni lidskych zdrojl je rovnéz adaptace novych

pracovniku, jak v oblasti pracovni, tak i socialni.

Vytvareni uceleného systému fizeni adaptacnich procesu v organizacich je
vysoce zadouci. Procesy socialni a pracovni adaptace a mira jejich uspésnosti maji
velky vliv na formovani vztahu pracovniki k vykonavané praci, k pracovnimu
kolektivu i celé organizaci a zasadnim zpUsobem ovliviiuji vysledky prace a

vykonnost pracovnikt (Bedrnova,Novy 2007, s.526).

PredloZzena bakalarska prace se zabyva problematikou adaptace reprezentantu
farmaceutické spolecnosti Abbott Laboratories Téma prace jsem si zvolila zcela
zamérné proto, Ze ve firmé Abbott pracuji pravé na pozici medicinského

reprezentanta a adaptacnim procesem v této firmé jsem sama prosla.

Cilem prace je popsat a analyzovat adaptacni proces nového reprezentanta
firmy Abbott a na zakladé porovnani s teoretickymi vychodisky navrhnout mozna

opatfeni k jeho zefektivnéni a optimalizaci.

V prvni &asti prace jsem struéné popsala spole¢nost Abbott z hlediska jeji
historie a funkce. Rovnéz jsem pfiblizila napli prace medicinského reprezentanta

firmy tak, aby byl ¢tenaf uveden do problematiky farmaceutického obchodu.

DalSi ¢ast prace je vénovana teoretickému vymezeni problematiky adaptaéniho
procesu a terminologickému ukotveni, kdy vychazim z odborné literatury. Nasleduje
popis a analyza stavajiciho adaptacniho procesu novych reprezentantt, kdy ¢erpam
zinternich zdroj0 a dokumentd HR oddéleni firmy. Na zakladé porovnani

s teoretickymi podklady v zavéru predstavuji navrhy k zefektivnéni tohoto procesu.



1. FIRMA ABBOTT Laboratories s.r.o.

Abbott

& Promisa for Life

1.1. Historie firmy

Firma Abbott byla zalozena vroce 1888 ve Spojenych statech americkych
v Chicagu Iékafem a farmaceutem Wallacem Calvinem Abbottem. Pusobi nyni ve
vice nez 130 zemich na celém svété a zaméstnava kolem 90000 osob.
Celosvétové se v soucasnosti fadi k 10 nejvétSim farmaceutickym spole¢nostem.
Abbott vlastni vyrobni, vyvojové a vyzkumné zavody po celém svété, kdy pfevazna
Cast je soustfedéna pravé ve Spojenych statech americkych v Chicagu, kde je

rovnéz sidlo centraly spoleCnosti.

V pribéhu historie spole¢nosti doslo k nékolika dulezitym akvizicim a fazim s
farmaceutickymi a technologickymi spole¢nostmi po celém svété. Nejdulezitéjsi byla
akvizice némecké farmaceutické firmy Knoll v roce 2001 a belgické spolecnosti
Solvay Pharma, ktera probéhla v roce 2010. Témito fuzemi byly posileny zejména
terapeutické oblasti kardiovaskularnich onemocnéni, gastroenterologie a neurologie,

které predstavuji stézejni ¢ast vyrobniho programu firmy.

V Ceské republice byla pobocka spole&nosti zaloZena v roce 1997 a v soucasné
dobé zaméstnava vice nez 400 osob, jak v oddéleni marketingu, administrativy a
zejména prodeje. V unoru 2005 Abbott Laboratories proSel auditem konzultaéni
firmy Olivier Wight a ziskal certifikaci Class A. Je to nejvys8i mezinarodné uznavané
ohodnoceni urovné a efektivnosti fidicich procesl, které se pfimo promitaji do
kvality poskytovanych sluzeb. Nyni pracuje spolecné Ceska a slovenska pobocka,

kdy centrala a management pro obé& zeme sidli v Bratislavé (Abbott - o spole¢nosti).



1.2. Predstaveni programu a funkce firmy

Firma Abbott se zaméfuje na vyzkum a vyvoj novych Iéku, technologii a
zpusobu ochrany zdravi. LéCiva jsou zejména z oblasti kardiovaskularni, antibiotické
a imunologické. V roce 2005 byl na celosvétovy trh uveden biologicky Iék Humira,
ktery je uréen k l1é¢bé nespecifickych stfevnich zanétl a revmatoidni artritidy. Tento
Iék je v posledni dobé nejdllezitéjSim a nejproduktivnéj§im z celého portfolia
spole€nosti. Podstatnou ¢€ast vyrobniho programu firmy tvofi rovnéz laboratorni
diagnostika a zdravotnické prostfedky, zejména v oblasti diabetologie a
hematologie. V sou€asné dobé probiha v laboratofich rozsahly vyzkum novych

moznosti IéCby zejména v oblasti onkologickych onemocnéni.

V pribéhu celé své historie firma a vSichni jeji zaméstnanci sméfovali k jedinému
cili, a to rozvijet lékarskou védu s cilem pomahat lidem ke zdravéjSimu zplsobu
zivota. VSechny zaméstnance spojuje jedina snaha ,Pfeménovat védu v péci®, coz

je hlavni motto spole€nosti na celém svété.

Zavazky spolecnosti zaméfené na zlepSovani zZivota sahaji az k humanitarnim
zalezitostem. Firma a vSichni jeji zaméstnanci si uvédomuji, Ze jako jeden
z vedoucich poskytovateld modernich prostiedk( pro zdravotni pé¢i ma jedine¢nou
odpovédnost i pfilezitost zajistit, aby vSichni lidé méli k témto prostfedkim pfistup —
a to jak ti chudi a neprivilegovani, tak obéti pfirodnich katastrof. Pravidelné firma
zasila velké finanCni prostfedky, léky i dalsi humanitarni pomoc do zemi

postizenych pfirodnimi katastrofami (Abbott - o spole€nosti).

V Ceské republice se firma zapojuje do Fady rozmanitych kreativnich socialnich
programl. Podporuje Nadacni fond pro podporu vzdélavani osob se zdravotnim
postizenim a stala se patronem ochranné znamky Prace postizenych a chranéné
dilny JOKER (Abbott - novinky a aktuality). Firma je rovnéz generalnim sponzorem
projektu k Mezinarodnimu dni pfed€asné narozenych déti a neziskové organizace
Nedoklubko, ktera nabizi podporu rodi¢um pfed&asné narozenych déti (Nedoklubko

0.S.).

Abbott je ¢lenem Mezinarodni asociace farmaceutického prdmyslu, ktery své
Cleny zavazuje k etickému pfistupu, jak ve vyrobé& a vyvoji I€Civ, tak zejména
v oblasti prodejni a propagacni. V Ceské republice je rovnéz sponzorem fady
lékafskych organizaci a spoleénosti, jako napf. Ceské spoleénosti pro hypertenzi,

Ceské kardiologické spole¢nosti atd. Firma se aktivné se zapojuje do &innosti



mnoha pacientskych organizaci, které podporuje nejen finan¢né, ale i v oblasti

edukace pacientl a jejich rodinnych pfislusnika.
1.3. Vize a hodnoty firmy

Vizi spole¢nosti Abbott je dosahnout vedouciho postaveni v kliCovych
produktech, byt spolehlivy partner pro externi zakazniky a atraktivni zaméstnavatel
s perspektivou dlouhodobého rustu. V duchu této vize spolecnosti jsou stanoveny
zakladni hodnoty, na které firma klade velky ddraz a jejich dodrzovani je zavazné

pro vdechny zaméstnance na celém svété (interni materialy HR oddéleni).
Hodnoty spoleénosti Abbott

Achieving — dosahovat uspéchu — usilujeme o vynikajici vysledky a jsme narocni
k sobé samym, ke svym koleglm a partnerim. Klademe duraz na kvalitni vykon,

tymovou praci a drzime své sliby.

Caring — péce o zdravi a zivot ¢lovéka — jsme si védomi, Ze svou praci pfispivame
ke zlepSovani péle o zdravi a Zivoty lidi. Mame opravdovou Uuctu, vazime si
kazdého pacienta, ktery vyuziva vysledky nasi prace - diagnostiku, léky, pFistroje.

NaSe ucta je odrazem toho, co délame a je vyjadifena ve zpusobu naseho jednani.

Enduring — vytrvalost a odhodlanost — jsme pfipraveni pfispivat ke zlepSovani péce
0 zdravi. Drzime své sliby a jedname v souladu s hodnotami, které jsou nasi
prioritou. Je nam vlastni intelektudlni zvidavost a pfani kazdy den se ucit néco

nového a stale si rozsifovat okruh poznani a zlepSovat se.

Pioneering — byt prikopnikem — otvirame cestu a vychazime vstfic sou¢asnym i
budoucim potfebam péce o zdravi. Nabizime nové |éCebné postupy, moderni Iéky a
lékarské vybaveni k zachrané lidskych zivotl. Byt prikopnikem pro Abbott znamena
byt v Cele védeckého vyzkumu a pfichazet s novymi feSenimi pfi plnéni nasich

ukold.

Jednou ze soucasti vize spoleCnosti je byt atraktivnim zaméstnavatelem, coz
dokladaji rovnéz Casta vysoka umisténi v anketach nejlepSich zaméstnavatell.
V Ceské republice se spoleénost Abbott se vroce 2009 umistnila na 17. misté
nejlepSi zaméstnavatel roku, kdy na Slovensku v tomto roce dosahla umisténi

nejvyssiho (interni materidly HR oddéleni).



Dle ¢asopisu Bussiness Week je dlouhodobé Abbott hodnocen jako jedno z ,50
nejlepSich mist k zahgjeni kariér®. Abbott rovnéZz podporuje zaméstnavani matek,
umoznuje praci na ¢astecné ¢i sdilené pracovni uvazky, coz doklada jeho umisténi

mezi 100 nejlepSich zaméstnavatell pro pracujici matky v USA (Our people).

SpoleCnost Abbott byla ¢asopisem The Scientist jmenovana jednou z 10 Top
spole¢nosti zvefejiované kazdy rok v seznamu ,NejlepSi pracovisté v odvétvi
biologickych véd“. Abbott je nejvySe hodnocenou spolecnosti plsobici v oboru péce
0 zdravi vroce 2010 a zaujima 4. misto na seznamu velkych spole¢nosti. Tento
prestizni seznam je sestavovan jiz od roku 2003 po podrobném prizkumu
provedeném védeckymi pracovniky ve spole¢nostech pusobicich v biologickych
védach a vyzkumu po celém svété. Spole¢nost Abbott je na tomto seznamu Top

spole¢nosti uvedena kazdy rok (Abbott — pro media).
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2. REPREZENTANTI FIRMY ABBOTT

Spoleénost v Ceské republice zaméstnava kolem 400 osob, z &ehoz velkou a
nejdulezitéjsi ¢ast tvofi obchodni oddéleni, kam spadaji medicinsti reprezentanti.
V soucCasné dobé, po fuzi s firmou Solvay Pharma v roce 2010, &ita prodejni sila

kolem 80 reprezentant( v terénu.

Na reprezentanty jsou kladeny vysoké naroky, zejména v oblasti odbornych
znalosti, komunikativnich schopnosti a prodejnich dovednosti. Zakladnim
predpokladem uchazeCe pro vykon této prace je preferencné vysoko$kolské
vzdélani, kdy neni vyzadovano pouze medicinské nebo pfirodovédné. Vyhodou je
pfedchozi praxe v oblasti prodeje ve farmaceutické spolecnosti, eventuelné v jiné
oblasti obchodu. Z osobnostnich kvalit je to zejména vysoka orientace na vysledky,
odpovédnost a Cestnost, odolnost vici stresu a rovnéz cit pro tymovou spolupraci

(interni materialy HR oddéleni).

2.1. Popis pracovniho mista reprezentanta firmy Abbott

Zakladni naplni prace reprezentanta je informacni servis o svéfenych pfipravcich
klientim v pfidéleném regionu a pfenos marketingové strategie firmy smérem
k odborné l|ékarské vefejnosti. Udrzuje stanovenou frekvenci navstév Iékafl a
lékaren dle dullezitosti a potfeby, kdy o obchodnich schuzkach vede pravidelnou
evidenci v reportovacim systému TEAMS. Je zodpovédny nasledné za uspésné
plnéni prodejniho planu ve svéfeném regionu a veSkeré své aktivity sméfuje
k tomuto cili. V souladu stimto cilem si stale prohlubuje odborné znalosti o
svéfenych preparatech, stejné jako o konkurencénich pfipravcich tak, aby mohl na
obchodni schizce s Iékafem kvalitné argumentovat. Rozsah téchto znalosti firma
pravidelné monitoruje a kontroluje cestou pravidelnych mési¢nich on-line testa. Je
zodpoveédny rovnéz za spravnost a stalou aktualizaci databaze zakazniku, kterou

vede v elektronické podobé v reportovacim systému TEAMS-CEGEDIM.

Vzhledem k velké konkurenci firem na farmaceutickém trhu musi rovnéz
reprezentant monitorovat stale aktivity konkurentl a referovat pravidelné do centraly
tak, aby marketing na tyto aktivity mohl ihned reagovat a upravovat marketingovou

strategii. Kazdy mésic rovnéz analyzuje své prodejni vysledky na zakladé dat, které
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ziskava v systému TEAMS, kde rozhodujici je znat dokonale vyvoj podilu na trhu

svych kliCovych preparatl a rovnéz pfipravkd konkurencnich ve svéfeném regionu.

Nedilnou soucasti prace reprezentanta je rovnéz pfiprava a realizace
regionalnich vzdélavacich seminara pro lékafe a dalSi zdravotnické pracovniky, kdy
je velice dulezita komunikace s ,Opinion Leadery“ v dané cilové skupiné IékarU.
Dale se rovnéz ucastni odbornych l|ékafskych kongresl, které jsou pofadany
odbornymi spoleénostmi a sponzorovany farmaceutickymi firmami v ramci podpory
edukace lékaft. Reprezentant firmy Abbott musi vystupovat a jednat dle etickych
standartd firmy a dodrzovat striktné eticky kodex, tak aby udrzoval vysokou prestiz

a kredit firmy ve spole€nosti (Popis pracovniho mista).

2.2. Kompetence reprezentanta firmy Abbott

2.2.1. Vymezeni pojmu kompetence, kompetenéni model

.Kompetence je trs znalosti, dovednosti, zkuSenosti a vlastnosti, ktery
podporuje dosazeni cile“. Jedna se tedy o soubor pfedpokladll, které se vztahuji
vzdy k urcité Cinnosti. Jak fika Hronik, nejedna se v3ak pouze o dovednosti, ale jde
0 pozorovatelné zplUsoby, pomoci kterych pak dosahujeme efektivnich vykonu
(Hronik 2007, s.61).

Jifi Plaminek hovofi v souvislosti s pojmem kompetence o dualité vykonavané
prace a lidskych zdroji. Rizeni dle kompetenci je zaloZzeno na ,harmonii mezi
svétem lidskych zdroju, definujicim moznosti firmy, a svétem lidské prace,

vychazejicim z pozadavku na vykony“ (Plaminek 2004, s.27).

Soubor a uspofadané kompetence predstavuji kompetenéni model, ktery je
jednim z dulezitych nastroji Fizeni lidi. Efektivni kompetenéni model vychazi
z oCekavaného a rovnéz pozorovatelného chovani, ne tedy z vlastnosti. Funguje
jako jakysi ,most“ mezi firemnimi hodnotami na jedné strané a popisem prace na
strané druhé (Hronik 2006, s.30).

Kompetencni model obsahuje jednotlivé kompetence, které jsou vybrané ze

vSech moznych kompetenci a uspofadané podle néjakého klice. Reprezentuje, jak
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(jakymi procesy a pfistupem k praci) a ¢im (s kterymi vstupy a predpoklady) Ize
dosahnout méfitelného vysledku (Bartonkova 2010, s.95,96).

Muzeme vyclenit dvé zakladni vychodiska pro tvorbu kompetenénich modelu
(Hronik 2007, s.69):

- Socialné-psychologické - sméfuje od kompetentniho jedince ke kompetentni

firmé. Vychazi z predstavy, Ze firma je slozena z kompetentnich jedinct,

ktefi, ktefi mohou diky svym kompetencim pomoci firmé k efektivité.

- Strategické - postupuje od kompetenci firmy ke kompetencim jedince,
jestlize mame rozpracované kompetence firmy, mizeme se jimi fidit i na

individualni arovni.

Kompetencni model poskytuje podklady pro nejdllezitéjsi personalni ¢innosti, ale
hlavnim uzivatelem kompeten¢nich modell jsou manazefi. Aby byl kompetenc¢ni

model funkéni a pomahal v praci manazeriim, musi byt (Hronik 2007, s.71,72):

- propojujici - propojuje jednotlivé personalni €innosti a je zde jasna navaznost
na strategii spole¢nosti

- uzZivatelsky pratelsky — jednoduchost, kterd umi vystihnut podstatu véci

- jednotny — funguje napfi¢ spole¢nosti

- Siroce vyuzitelny — poskytuje jedno vykladové schéma pro personalni
¢innosti-vybér, hodnoceni, rozvoj a vzdélavani, odménovani

- sdileny — uzivatelé jej mohou doplnit, upravit, neni jim pfedkladan jako

uzavfeny.

Funk&ni kompetenéni model umoZziuje rozvoj jednotlivych kompetenci a pomaha

nam identifikovat rozvojové potfeby organizace i jednotlivcu.

2.2.2. Kompetenéni model farmaceutického reprezentanta firmy Abbott

Kompetenéni model uvadim pro prehled stézejnich pozadavkil, jez jsou
kladeny na vSechny reprezentanty ve spoleCnosti. Na jejich zakladé jsou pak
nasledné stanoveny rozvojové potfeby novych reprezentantd, které jsou soucasti

adaptacniho procesu.
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Pfi sestaveni kompetenéniho modelu jsem se zaméfila na identifikaci
takovych projevi chovani u jednotlivych kompetenci, které jsou oclekavany a
zaroven vyZadovany od uspéSného reprezentanta. Vychazim z analyzy popisu
pracovniho mista farmaceutického reprezentanta firmy Abbott Laboratories, kterou

rozpracovalo HR oddéleni spole¢nosti (Popis pracovniho mista).

Vychazela jsem ze socialné-psychologického hlediska, jezZ je zaloZzeno na tom,
ze firma se sklada z kompetentnich jedincu, ktefi vzhledem k svym kompetencim
pomahaji dosahovat uspéchu. Spole¢nost Abbott jako spole¢nost obchodni klade
diraz zejména na kompetence jednotlivych zaméstnancl, ktefi pomoci nich pak

pomahaji firmé k prodejnim uspéchim.

U nového reprezentanta jsou kompetence jako schopnost jednat a rozhodovat
se samostatné, odpovédnost ¢i schopnost Fidit viiz povazovany za samoziejmé a
jsou zjistovany jiz u pfijimaciho pohovoru. Bez nich by nemohl vibec reprezentant
Uspésné svou praci vykonavat. Rozvoj téchto kompetenci neni tedy pfedmétem
vzdélavani v ramci adaptacniho procesu. DalSi kompetence, které jsou nezbytné
pro praci reprezentanta, jako odborné znalosti o podporovanych produktech i
konkurenci a ovladani efektivnich prodejnich technik jsou jiz dulezitymi soucastmi
jednotlivych fazi adaptace. Jsou pro praci reprezentanta kliCové a jsou rovnéz

pfedmétem vyhodnoceni Uspésnosti celého adaptaéniho procesu.
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Kompetenéni model reprezentanta firmy Abbott

Kompetence

Projev chovani

Odborné znalosti o propagovanych
produktech, znalost konkurencnich

pripravkd

Prezentace produktd, jejich vyhod u Iékar(,

efektivni argumentace v(ci jejich ndmitkam

Komunikaéni schopnosti

Uspésné vedeni obchodnich jednani,

komunikace v rdmci tymu a celé spolecnosti

Schopnost jednat a rozhodovat samostatné

Rychlé rozhodovani v terénu, domlouvani
seminarl, kongresi a rozhodovani v ramci

ucelného vynakladani pridélenych financi

Znalost efektivnich prodejnich technik

Usp&&né vedeni obchodnich schizek, za
Uucelem navysSovani obratu ve svéreném

regionu

Odpovédnost

PInéni prodejnich pland, odpovédné vedeni
databdaze klient, péle o svéfeny majetek

firmy

Profesionalita vystupovani

Reprezentativni vzhled-prezentace u lékarq,
na semindfich a kongresech, korektni a

slusné vystupovani a jednani

Schopnost Fidit sluzebni viz

Bezpetna kaidodenni jizda, udrZzovani

svéfeného sluzebniho vozidla

Dobra uzZivatelska znalost prace s PC

Kazdodenni komunikace s centralou, vedeni
a aktualizace klientské databaze, pravidelné

zasilani zdznamu a aktivitach v terénu
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3. ADAPTACE

3.1. Teoretické vymezeni pojmu
Socializace

Socializace je souhrnem procesu interakce mezi spolecnosti a jedincem, kdy
spolecnost plUsobi na jedince tak, aby v sobé& svym u€enim vytvofil takové vnitini
psychické prfedpoklady, aby mohl participovat ve spole€nosti sou¢asné jako jeji Clen,
ale zaroven rovnéz jako relativné samostatny jedince, ktery je schopen fidit své
jednani a plné za né zodpovidat. V disledku socializace ¢lovék postupné vrusta do
spoleCnosti a stava se jejim plnohodnotnym ¢&lenem. Socializace je proces
celozivotni a zahrnuje vSechny slozky lidského jednani a psychiky (Novy,Surynek a
kol. 2006, s.152).

Subjektem socializace je spolecnost jako celek. Neplsobi vSak obvykle na
jedince pfimo, ale zprostfedkované, a to prostfednictvim svych soucasti, které
mohou na jedince pfimo plsobit. Pfimo mohou pusobit ty socialni skupiny, v nichz
je jedinec trvaleji zaClenén - rodina, Skola, zajmové skupiny, spolupracovnici a
rovnéz osoby vyznamneé pro jedince - rodiCe, sourozenci (Novy,Surynek a kol. 2006,
S.153).

Adaptace

Adaptace je obecné chapana jako proces aktivniho pfizplsobovani jedince
Zivotnim podminkam a jejich zmé&nam. Clovék nepfijima podminky, v rdmci nichz
Zije, pouze pasivnim zplsobem, ale pfizpUsobuje je svym potiebam, zajmim,
hodnotam a cilim. Adaptace pak tedy predstavuje jednotny celek aktivnich a
pasivnich forem sepéti Clovéka s prostfedim. Jde tedy o pfizpusobeni prostredi

Clovéku a Clovéka prostredi ( Bedrnova,Novy 2007, s.519).

Styblo definuje profesni adaptaci jako ,uCelové usmérfiovany proces
pfizpusobeni se pracovnika na konkrétni pracovni a zivotni, tedy Sifeji profesionaini,
prostfedi jeho Cinnosti a funkce®. Zdlrazriuje, Ze takto jednosmérny tento proces
neni, nebot pracovnik sdm velkou mérou ovliviuje pracovni prostfedi. Jedna se

tedy o oboustrannou tendenci vzajemného pronikani a permanentni konfrontace
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cila, norem a dalSich psychologickych, socialnich i odbornych informaci a
skuteCnosti (Styblo 1993, s.292).

Termin adaptace je synteticka kategorie, zahrnuje predpoklady c¢lovéka
zvladnout zmény vnéjSiho prostfedi (adaptabilita pfizplsobivost), proces zvladani
zmeén v ramci interakce Clovéka s prostfednim (adaptovani, pfizpusobovani) a jeho
vysledny stav, coz je adaptovanost a pfizpusobenost (Novy,Surynek a kol. 2006,
S.153).

Hranice mezi socializaci a adaptaci neni ostra, existuji zde vSak jisté rozdily
(Novy,Surynek a kol. 2006, s.154):

Socializace je celozivotni proces, adaptace je spiSe proces kratkodoby, ktery

je spojen s urditou situaci v zivoté jedince.

- Socializace predstavuje proces pusobeni spole¢nosti na jedince, adaptace je
funkci aktivniho vyrovnavani se jedince s pusobenim spolecnosti.

-V prubéhu socializace si ¢lovék vzorce jednani osvojuje, v procesu adaptace

je spise vyuziva.

-V procesu adaptace je Clovék aktivnéjsi.

Orientace pracovniki

Adaptacni proces pracovnikl oznacCuje Koubek rovnéz jako orientaci

pracovniki:

,2Orientace pracovniku je dukladné promysSleny a pro kazdy druh pracovnich mist,
kazdé pracovisté i organizaci specificky program adaptacnich a vzdélavacich aktivit,
které maji usnadnit a urychlit proces seznamovani se novych pracovniku (popfipadé
pracovniku pfechazejicich v ramci organizace na jiné pracovisté ¢i pracovni misto)
s jejich novymi pracovnimi ukoly, pracovnimi podminkami a pracovnim a socialnim
prostfedim, ale také s potfebnymi znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich pracovni
vykon pokud mozno co nejdfive dosahl pozadované urovné. Jeho ukolem je zkratit
obdobi, po které tento pracovnik nepodava standardni vykon a nedostateCné se

orientuje v novém pracovnim a socialnim prostieni“ (Koubek 2007, s.192).
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Enkulturace

Enkulturaci Ize definovat jako vrlstani jedince do kultury dané spole¢nosti Jde o
prejimani, zejména vSak zvnitffiovani, vSech kulturnich norem a hodnot. V procesu
enkulturace dochéazi ke zvnitffiovani jazyka, mytd, uméni, nabozZenstvi, ale i
védeckotechnickych poznatkll a dovednosti jejich vyuziti. Pfedstupném enkulturace
je akulturace, coz predstavuje pouhé pfizpisobovani se jiné kultufe
(Bartorikova,Simek 2006, s.17).

3.2. Adaptace ve spole€éensko-pracovnim procesu

Adaptace ve spoleCenském procesu prace je procesem vyrovnavani se jedince
se skuteénosti, ve které plni pracovni Gkoly. Ugelem adaptace &lov&ka v pracovnim
procesu je vytvofeni souladu mezi jeho dosavadnimi odbornymi, praktickymi a
socialnimi znalostmi a zkuSenostmi na strané jedné a specifickymi pracovnimi

podminkami daného pracovisté na druhé strané (Novy,Surynek a kol. 2006, s.154).

Proces adaptace jedince ve spoleCenském procesu prace probiha ve dvou

zakladnich rovinach:

— Vvroviné pracovni adaptace

— vroviné socialni adaptace

Pracovni adaptace predstavuje proces, kdy dochazi k postupnému vyrovnavani
souboru osobnich pfedpokladl jedince s konkrétnimi pozadavky jeho pracovniho
zarazeni. Tento proces zahrnuje rovnéz i prlibézné zvladani zmeén v narocich a
podminkach pracovni €innosti, ke kterym dochazi pod vlivem védeckotechnického

pokroku a inovacnich zmén.

V procesu socialni adaptace se jedinec postupné zaclefiuje do struktury
socialnich vztahG v ramci pracovni skupiny i do SirSiho socialniho systému dané
organizace. Proces socialni adaptace nastava i tehdy, kdy dochazi ke zméné
postaveni pracovnika v ramci pracovni skupiny, napf. jeho postup na vySSi funkci
(Bedrnova,Novy 2007, s.519,520).

Pracovni a socialni adaptace jsou vzajemné spjaty a navzajem se prolinaji.

Usp&sny prab&h adaptaéniho procesu pracovnika je podminén tim, Ze dobfe

18



zvladne obé roviny adaptace. Armstrong potvrzuje dulezitost socialni adaptace.
Uvadi, ze novi pracovnici se rychleji adaptuji na pracovni podminky a najdou si
spravny vztah k praci v organizaci, pokud probéhne hladce proces jejich socializace,
tedy adaptace na socialni prostfedi. Pravé socialni aspekty prace — vztahy se

spolupracovniky — jsou pro mnoho lidi velice dilezité (Armstrong 2002, s.407).

Pribéh adaptace a urover adaptovanosti pracovnika je zavisly na subjektivnich
predpokladech jedince a zaroven na objektivnich podminkach prace (Novy,Surynek
a kol. 2006, s.156,157).

Do subjektivnich (osobnich) predpokladt fadime:

— odborna pfipravenost — teoreticka a prakticka pfiprava, zivotni zkuSenosti

— vykonova pfipravenost — fyzicka zdatnost, osobni Zivotni tempo, osobni
navyky

— osobni vyhranénost — osobnostni vlastnosti, které ovlivriuji zvladani
pracovnich ukold

— motivace — zavisi na vnitfnich zdrojich jedince, jeho potfebach, navycich a
zajmech a rovnéz zavisi na vnéjSich pobidkach

— postojové zaméreni.

Objektivnimi (vnéjsimi) predpoklady jsou:

— vnéjSi pracovni podminky — vlivy spojené s technologii a pouzivanou
technikou na pracovisti, napf. hluénost, osvétleni pracovisté

— technické vybaveni a technologie vyroby

— socialni vybaveni na pracovisti

— styl fidici prace pfimého nadfizeného

— socialni klima v ramci pracovni skupiny

— podnikova kultura

— mimopracovni vlivy — vlivy rodiny i 8ir§i komunity, v niz jedinec Zije a pracuje.
3.2.1. Adaptace a firemni kultura
Nedilnou soucasti fizeného adaptacniho procesu je rovnéz predavani firemni

kultury novym zaméstnancum. Jak uvadi Bedrnova a Novy, organizace je v ramci

firemni kultury chapana jako celek ve smyslu urcitého druhu kulturniho systému.
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Rozviji své vlastni, originalni a nezaménitelné pfedstavy, hodnotové systémy a
vzory jednani, které se projevuji ve shodném ¢&i obdobném jednani jedinc v ramci

organizace i smérem vUcCi jeho vnéjSimu prostfedi (Bedrnova,Novy 2007, s.430).

Jesté pred tim, nez zaméstnanec nastoupi do organizace, ma obvykle jiz urcité
mnozstvi informaci o jeji kultufe. Mnohdy tyto informace rozhoduji o tom, zda se
v dané organizaci chce uchazet o pracovni misto. Nékdy se dokonce budouci
zaméstnanec pfedem zalne ztotoznovat s hodnotami, které organizace uznava.
Tento proces jedné z fazi predavani kultury organizace je Brownem, dle Lukasové a

Nového nazyvan jako predvolba (LukaSova,Novy 2004, s.38).

Po nastupu do organizace se jedinec stava subjektem socializaénim procesu,
béhem nichZz ziskava informace o hodnotach, vzorcich chovani a normach, které
jsou v dané organizaci oCekavané. Ve velkych organizacich je novy pracovnik
zafazen do planovitého adapta¢niho procesu, jehoz soucasti byva také predavani
firemni kultury. Délka Casoveho obdobi, které je nutné k tomu, aby se zaméstnanec
zcela integroval do firemni kultury a sZil se s ni, je zavisla na mnoha faktorech.
Pokud ov8em predchazela vstupu do organizace predvolba, je adaptace velice
rychla. Muze nastat situace, ze se pracovnik s urCitymi prvky kultury dané
organizace neztotozni nebo se ji nepfizplisobi, coz pak nasledné ovlivni i jeho
pracovni vykon a produktivitu prace. Mize se rovnéz pfizpUsobit firemni kultufe
pouze navenek, at uz z dlvodl ekonomickych &i jinych (Lukasova,Novy 2004,
s.38).

Definici pojmu firemni kultura je v literatufe cela fada. Muzeme v3ak vymezit

dva zakladni pfistupu k jejimu vymezeni (Lukasova,Novy 2004, s.20,21):

Interpretativni pristup - ma kofeny v kulturni antropologii a chape kulturu jako
,néco, &im organizace je“. Za prvky Kkultury jsou povazovany vSechny rysy
organizace a organizace je chapana jako souhrn ideji, vizi, nazord, hodnot a norem.

Ty pak umoznuji pochopit lidskou stranku fungovani organizace.
Objektivisticky pristup — kultura je chapana jako néco, co“organizace ma“. Kultura

je povazovana za urCity subsystém organizace, ktery ovliviuje fungovani a

vykonnost organizace a mUze byt rovnéz cilevédomé utvarena a ménéna.
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Dle LukaSové a Nového Ize organiza¢ni kulturu chapat jako (LukasSova,Novy
2004, s.22):

- soubor zakladnich predpokladu, hodnot, postoju a norem chovani,

- které jsou sdileny v ramci organizace,

- které se projevuji v mySleni, citéni a chovani ¢&lend organizace a

v artefaktech materialni i nematerialni povahy.

Struktura firemni kultury

NejrozsSifenéjSim modelem organiza¢ni kultury je model Edgara Scheina, ktery
rozliSuje tfi zakladni roviny, na nichz je kultura manifestovana (Lukasova, Novy
2004, s.26):

1. artefakty — materidlni a nematerialni povahy, jsou nejvice na povrchu, je to
rovina nejvice ovlivnitelna

2. zastavané hodnoty, pravidla a normy chovani — rovina ¢aste¢né védoma,
Castecné ovlivnitelna

3. zakladni predpoklady — nejhlubSi rovina, ktera zahrnuje nevédomé a pro

prisludniky kultury naprosto samoziejmé nazory.

Funkce organiza€ni kultury ve vztahu k organizaci a jednotlivci (Lukasova,
Novy 2004, s.40,41):

- Organizaéni kultura redukuje konflikty uvnitf organizace - dostateé¢né silna

kultura v organizaci napomaha jeji soudrznosti, je tim, co organizaci stmeluje.

- Organizaéni kultura zabezpeduje kontinuitu, zprostfedkovava koordinaci a

kontrolu - silna kultura pfedstavuje sdileni cild organizace, jejich zakladnich
hodnot a norem chovani. Harmonizuje organizaci jako celek a vyrazné
ovliviiuje zadouci chovani zaméstnancu.

- Organizaéni kultura redukuje nejistotu pracovnikt a ovliviiuje jejich pracovni

spokojenost — kultura je pfedavana v ramci adaptacniho procesu novych
zaméstnancl, kdy se tito u€i vnimat realitu v souladu s organizac¢ni kulturou.
Pokud je kultura organizace v souladu s jejich vlastnimi vnitfnimi hodnotami,

zvySuje se rovnéz jejich emocionalni pohoda a pracovni spokojenost.
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- Organizaéni kultura je zdrojem motivace — lidé nejsou motivovani pouze
ekonomickymi pobidkami, ale také tim, Zze se citi byt sou€asti organizace a
ztotoznuji se s jejimi cili a poslanim.

- Silnd organizagni kultura je konkurenéni vyhodou — silnd organizacni kultura

podporuje koordinaci, kontrolu, je zdrojem spokojenosti a motivace
pracovniku, stava se tedy pro organizaci konkurenéni vyhodou vuci ostatnim.
Jedna se o vyhodu, ktera Ize velmi obtizné napodobit a nelze ji dosahnout

v kratkém case.

3.2.2. Rizeni a cile adaptaéniho procesu

Proces socialni a pracovni adaptace ma velky vliv pro stabilizaci pracovnik
v organizaci, rovnéz ovliviiuje velkou mérou jejich vykonnost a spokojenost

s vykonavanou praci, takze je nutné tento proces zdarné usmérnovat a ridit.

Rizeni adaptaéniho procesu sleduje dva zakladni aspekty (Bedrnova,Novy
2007, s.520):
— aspekt pracovnika — rozvoj osobnosti, uspokojovani potfeb a pozadavka,

pracovni spokojenost pracovnika

— aspekt organizace - rychlé zvladnuti pracovni ¢innosti, identifikace

pracovnika s praci, pracovni skupinou a celou organizaci

Cile adaptacniho procesu

Hlavnimi cili adaptacniho procesu z hlediska pracovnika spocivaji v dosazeni
toho, aby pracovnik:

— co nejlépe a co nejrychleji zvladl na ného kladené pracovni poZadavky,

— ziskal perspektivu svého dalSiho odborného riistu a pracovni kariéry,

— pfiméfené se zaclenil do struktury mezilidskych vztah( v rdmci pracovni

skupiny a rovnéz do socialniho systému celé organizace.
Cilem Fizeni adaptacniho procesu z hlediska organizace je snizovani nakladu,

zvySovani efektivnosti prace a stability jednotlivych pracovnich skupin (Bedrnova,
Novy s. 521).
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Armstrong zahrnuje do adaptaéniho procesu nového pracovnika procedury,
charakteristické pro den, kdy pracovnik nastupuje do podniku, a dale pak procedury,
které maji novému pracovnikovi poskytnout zakladni informace, které potfebuje, aby

se rychle adaptoval v podniku a za€al pracovat (Armstrong 2002, s.405).

Uvadi &tyii zakladni cile adaptaéniho procesu:

— prekonat poc¢atecni faze, kdy se vSechno novému pracovnikovi zda
neobvyklé, cizi a nezname,

— rychle vytvofit v mysli nového pracovnika pfiznivy postoj a vztah k podniku
tak, aby se zvysila pravdépodobnost jeho stabilizace,

— dosahnout toho, aby pracovnik podaval zadouci vykon v co nejkratSim Case,

— snizit pravdépodobnost odchodu pracovnika (Armstrong 2002, s.405).

SpInéni téchto cilu dle Armstronga pfispiva v organizaci ke:

— snizovani nakladll a problémuU spojenych s odchody nedavno pfijatych
pracovniku,

— zvySovani oddanosti pracovnikd,

— objasfovani psychologické smlouvy — chovani, které se vyZzaduje od
zaméstnancul, rovnéZz chovani zaméstnavatele, které mohou pracovnici
oCekavat

— urychlovani pokroku v uceni,

— adaptace na socialni prostfedi (Armstrong 2002, s.406,407).

3.2.3. Cinitelé adaptaéniho procesu

Rozhodujicimi subjekty Fizeni adaptacniho procesu jsou manazefi, pfimi
nadfizeni nového pracovnika. Systematicka prace Fidiciho pracovnika muze proces
adaptace nového zaméstnance vyznamnou mérou usnadnit. Nadfizeny by mél
novacka seznamit s praci i ¢leny pracovni skupiny, mél by rovnéz sledovat prubéh
adaptacniho procesu a odstrafiovat prekazky, které se vjeho pribéhu mohou
objevovat (Novy,Surynek a kol.2006, s.158).
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Postup manazera pfi Fizeni adaptace nového pracovnika je nasledujici

(Bedrnova,Novy 2007, s. 524):

1. Seznameni se problematikou adaptace a pouzivanymi metodickymi prostfedky
jejiho Fizeni - adaptacni plany apod.

2. Nastupni pohovor s pfijatym pracovnikem - informace o organizaci, jejich cilech,
vizich a bliZz8i upfesnéni oCekavani pracovnika.

3. Zafazeni pracovnika na konkrétni misto - seznameni pracovnika s jeho
pracovistém, ukoly a podminkami prace.

4. Predstaveni pracovnika jeho pracovni skupiné - jeho odbornost, praxe,
kvalifikace, pfedchozi zaméstnani.

5. Seznameni nového pracovnika s pracovni skupinou a jejimi &leny - zvyklosti,
normy a zvyky v pracovni skupiné, pfehled odbornosti ¢lent skupiny.

6. Pridéleni garanta- konzultanta z fad zkuSenych a osobnostné vhodnych

pracovnikd.

Na adaptaci pracovnik( se rovnéz podileji i pracovnici personalnich utvard, ktefi
shromazduji podklady potfebné pro Fizeni adaptaéniho procesu, vypracovavaji
koncepce a Casoveé plany adaptace a priibézné tento proces i kontroluji. Pfi adaptaci
pracovniki je vyzadovana uzka spoluprace personalniho utvaru s vedoucimi
pracovniky, a to nejen v jejim prabéhu, ale i pfi vyhodnoceni efektivnosti celého
proces. Ziskanych zkuSenosti Ize nasledné vyuZzit pfi vytvareni dalSich adaptaCnich
program (Koubek 2007, s. 201).

Objekty adaptaéniho procesu Ize rozdélit do tfi kategorii (Bedrnova, Novy 2007,
s. 521):

1. Novi pracovnici: na prubéh jejich adaptaéniho procesu ma nejvétsi vliv jejich
pfimy nadfizeny, ktery za zdarny pribéh tohoto procesu rovnéz zodpovida.

Jeho uloha roste zejména pfi fizeni adaptacniho procesu pracovnika, ktery vstupuje
do svého prvniho zaméstnani. Tehdy mizZe manazer velmi ovlivnit formulujici se

vztah mladého Clovéka k vykonavané praci i k dalSimu sebevzdélavani.
Pfi Fizeni adaptacniho procesu nového pracovnika by se nemél opomijet rovnéz

pfinos, ktery predstavuje jeho novy pohled na organizaci a jeji problémy. Z tohoto

divodu nékteré firmy po velmi kratké dobé, vétSinou jiz po jednom meésici po
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nastupu do zaméstnani, zafazuji pohovor s pracovnikem tak, aby bylo mozno

zachytit jeho prvni postfehy o realité v organizaci.

2. Pracovnici, ktefi se vraceji na své plvodni pracovisté po delSim ¢ase: do této

kategorie spadaji zejména Zeny po matefské dovolené, pracovnici, vracejici se po
delSi dobé& pracovni neschopnosti nebo po delSim pobytu v zahranii. Po
opétovném nastupu do prace po delSi pfestavce u nich mize nastat pokles zajmu o
pokraCovani v prerusené kariére, Ci urcita ztrata profesni sebeduvéry. Hovofime o
readaptaci pracovnik(l, ktera klade mnohdy zvySené naroky na citlivy pFistup

manazera k témto pracovnikim.

w

. Pracovnici, ktefi méni pracovni zafazeni: jedna se o tyto zmény:

prechod pracovnika z jednoho provozu, €i oddéleni do druhého,

- prefazeni do nového nebo renovovaného provozu,

jiné zafazeni v dusledku pokraCovani profesni kariéry, kdy muze jit o funkéni

vzestup i sestup

jiné zafazeni v dusledku zmény zdravotniho stavu pracovnika.

4. Pracovni_skupiny: objektem Fizni adaptaéniho procesu se stavaji pfi zavadéni

nékterych inovaénich zmén. Uspésnost adaptace pracovnich skupin na inovaéni
zmény je velice ovlivnéna spravnou pfipravou provadénou manazery. Ta by méla
byt zaméfena na maximalni zapojeni pracovniku jiz do procesu zavadéni inovacnich

zmén. Pracovnici pak |épe pfijimaji ty zmény, na jejichZ pfipravé se sami podileli.
3.2.4. Oblasti adaptace

Mnohymi autory byva adaptacni proces €asto v posledni dobé nazyvan rovnéz
jako proces orientaéni. Tento pojem uziva rovnéz Koubek, jehoz definici

orientacniho procesu jsem uvedla vyse, v kap.4.1.

Orientaci novych pracovniki Koubek rozdéluje do tfi oblasti (Koubek, 2007,
s.193,194):

1. Celoorganizacni (celopodnikovd) orientace

2. Utvarova orientace (pfipadné skupinova & tymova orientace

25



3. Orientace na konkrétni pracovni misto.

Celoorganizaéni (celopodnikova) adaptace nového pracovnika

V této uvodni fazi adaptace se novy zaméstnanec seznami s organizaci jako
celkem. Jedna se o prvni obecné informace, které jsou spoleéné a zavazné pro
v8echny pracovniky. Tato faze je velice dulezita, nebot se jedna o prvni kontakt
nastupujiciho zaméstnance s novym pracovistém. A pokud bude prvni dojem
negativni, muze ovlivnit do budoucna UspéSnost celé adaptacniho procesu a

stabilitu pracovnika ve firmé.

Armstrong doporucuje v ramci této faze adaptace pfedat pracovnikovi soubor
zakladnich informaci o organizaci pfehledné zpracovany, nejlépe ve formé prirucky
pracovnika, ktera by obsahovala v8e, co ma pracovnik znat (Armstrong 2002,
s.408).

Doporucuje, aby tato pfirucka obsahovala tyto zakladni body:

- charakteristika organizace — historie, vyrobni program, vize
- pracovni podminky — pracovni doba, pojisténi pracovnik(, vymér dovolené
- platové tarify a tfidy

- nemoc a pracovni neschopnost — hlaseni, nutné doklady

- organizacni schéma

- postup pfi stiznostech

- postup pfi povySovani pracovnikl

- dalSi vzdélavani pracovniku

- zdravotni péCe o zaméstnance

- otazky ochrany zdravi a bezpe&nosti prace

- socialni program a pé¢e o zaméstnance

- pravidla pouzivani elektronické posty

- pravidla telefonovani

- cestové a diety.
Kazda organizace si tuto pfiru¢ku, kterou pfedava nové nastupujicimu zaméstnanci,

muze samoziejmé rozsifit ¢i upravit, dle svych aktualnich potfeb a zaméfeni. Pro

rychlou orientaci nového pracovnika je vhodné, pokud jiz organizace takovou
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prirucku nema zpracovanou v pisemné podobé, aby kazdy nové nastupujici védél,

kde tyto informace mize najit.

Jak pfipomina Armstrong, pracovnici ktefi maji na starosti uvadéni novych
pracovniku do firmy, by neméli spoléhat pouze na tisténé slovo. Méli by probrat
s kazdym jedincem, pfipadné se skupinou novych pracovnikd hlavni body ustné.
Tento zplsob je lid$téjSi a umoznuje rovnéz zodpovédét prFipadné dotazy
(Armstrong 2002, s.408).

Utvarova (tymova) adaptace

Utvarova adaptace se tyka organizaéni jednotky, v niz je pfislusné pracovni
misto novym pracovnikem obsazované. Je obsahové spoleéna pro vSechna
pracovni mista v daném utvaru a postihuje nékteré detaily a zvlastnosti, kterymi se

prace v daném utvaru vyznaduje (Koubek 2007, s.194).

Armstrong zduraznuje, Ze pro detailni a zdafilé uvadéni nového pracovnika do
utvaru je nejlepsi, pokud ji provadi pfimy nadfizeny. Toto uvadéni ma pét hlavnich
cili ( Armstrong 2002, s.409):

- dat novému pracovnikovi moznost, aby se citil jako doma,

- zvysit zainteresovanost pracovnika na praci a organizaci,

- poskytnout zakladni informace o pracovnich podminkach a zvyklostech,

- informovat jej o normach vykonu a chovani, jejichZ plnéni se od néj oCekava,
- informovat pracovnika o moznostech vzdélavani a postupu, které se mu

v podniku nabizeji.
Adaptace na konkrétni pracovni misto

Adaptace na konkrétni pracovni misto je obsahové diferencovana podle

charakteru a obsahu prace na konkrétnim pracovnim misté (Koubek 2007, s.194).

Jak uvadi Koubek, v literatufe byva obsah utvarové adaptace a adaptace na
konkrétni pracovni misto zpravidla uvadén spole¢né a tyto dvé skupiny spojovany.
K zakladnim polozkam, které obsahové fadime do adaptace na konkrétni pracovni
misto patfi (Koubek 2007 ,s.197,198):
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- detailni vysvétleni prace zaloZené na platném popisu pracovniho mista

- vysvétleni vyznamu pracovniho mista a vztahu k ostatnim pracovnim
mistum v utvaru i celé organizaci

- pravidla specificka pro pracovni misto

- jak jednat v naléhavych pfipadech

- bezpecnostni pfedpisy a prevence nehod

- hlaseni nebezpedi a nehod

- zasady bezpecnosti a ochrany zdravi na konkrétnim pracovnim misté

- pracovni doba, prestavky na praci.

3.2.5. Aktivity organizace a adaptacni proces

Jednou z vyznamnych aktivit, kterymi organizace muze pfispét ke zdarnému
pribéhu adaptaéniho procesu svych novych zaméstnancu je uroven vztahu
organizace k vefejnosti. Organizace muze vefejnost informovat o svych cilech,

moznostech i pracovnich vysledcich.

Vyznamnou moznosti, jak urychlit budouci adaptace svych zaméstnancu, je
navazovani Uzkych vztahu se stfednimi i vysokymi Skolami. Nejedna se pouze o
exkurze do podniku a poskytovani informaci formou besed a vystav, ale zejména o
realné moznosti pro zpracovani projektt i diplomovych praci studentu. S tim pak
bezprostfedné souvisi i moznosti kratkodobych i dlouhodobych praxi. Oboustranné
poznani podniku a studenta usnadni a urychli nejen budouci adaptaci absolventa,

ale rovnéz i jeho pracovni kariéru (Novy,Surynek a kol. 2006, s.158).

3.2.6. Metody adaptacniho procesu

Novy pracovnik je nucen v ramci adaptaéniho procesu vstfebat velké mnozZstvi
informaci. Ruzna pracovni mista vyzaduji rovnéz rGzny obsah i riznou dobu
adaptace, takze tento proces musi byt dobfe naplanovan a provadén pomoci
vhodnych metod. Je nutné pfihlédnout nejen k povaze pracovniho mista, ale rovnéz
i k osobnosti pracovnika, ktery adaptacnim procesem prochazi (Koubek 2007,
s.199).
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Metody vyuzivané v prubéhu adaptacniho procesu lze rozdélit do dvou oblasti:
1. Formalni informacéni kurz

2. Netradi¢ni metody adaptaéniho procesu

Formalni informacni kurz

Formalni informaéni kurzy mohou poskytnut skupiné novych pracovniku
podrobnéjSi a rozsahlejsi informace najednou. Je rovnéz pfilezitosti poskytnout
informace o organizaci, jejich vyrobcich, ale rovnéz i vykreslit vize hodnoty. Jedna
se o klasické Skoleni s lektorem, kdy je mozno vyuzit pro vétsi nazornost video Ci
jiné vizualni pomucky. Tyto formalni kurzy nemohou ovSem nahradit neformalni
adaptaci na pracovisti, béhem niz dochazi k zafazeni novych zaméstnancl mezi

spolupracovniky (Armstrong 2002, s.409,410).

V idealnim pfipadé by mély byt tyto informaéni kurzy organizovany co nejdfive
po nastupu do zaméstnani. Obsah téchto kurzl je mozné volit dle potfeb organizace
z nasledujicich okruht (Koubek 2007, s.410):

- informace o organizaci — jeji struktura, vyrobky, sluzby, poslani

- prilezitosti ke vzdélavani pracovniki — formalni vzdélavani, samostatné
vzdélavani, plany osobniho rozvoje

- proces fizeni pracovniho vykonu

- zdravi a bezpe¢nost — ochrana zdravi, prevence Urazl a nehod, zakladni
zasady bezpelnosti

- pracovni podminky — pracovni doba, dovolena, nemocenské davky

- odmény a zaméstnanecké vyhody — platova struktura, systém odmeérovani,
podily na zisku, zaméstnanecké akcie

- politika, postupy a dalSi opatfeni — politika stejné pfilezitosti, vyfizovani
stiznosti

- zapojeni a spoluzodpovédnost odbort a pracovnikl — Elenstvi v odborech,

kolektivni dohody a smlouvy.

Netradiéni metody adaptac¢niho procesu

Netradi¢ni metodou adaptace v ramci firem jsou programy talent management.

V ramci téchto programi mizeme vydélit dva typy (Hronik 2007, s.114):
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Prvni jsou trainee programy, kdy se jejich u€astnici stavaji zaméstnanci firmy
po dobu konani programu. Casto se tento adaptaéni program vyuziva pro
absolventy skol. Kazdy uc€astnik ma sv(j rozvojovy plan, po skon&eni programu je

uspésnym absolventim nabidnut dal$i kontrakt.

Dalsi formou je talent development, ktery je ur€en pro zaméstnance, ktefi maji
ve firmé svou historii a kredit a potfebuji najit smér své kariéry. Program talent
developmentu je zaméfen na zejména na rozvoj manazerskych dovednosti, dale

pak na rozvoj specialnich odbornosti, ke které ma talent nejblize.

K neformalnim metodam adaptacniho procesu mizeme =zafadit i program
mentoringu, kdy nové nastupujicimu pracovnikovi je pfidélen patron - mentor,
ktery mu pomaha resit problémy spojené s nastupem do zaméstnani a seznamuije je
s novym prostfedim. Mentofi jsou specialné vybrani a Skoleni jedinci, ktefi vedou a
radi, ¢imz také pomahaji rozvijet kariéru svych ,chranéncd“ (Armstrong 1999,
s.894).

3.2.7. Adaptacni plan nového zaméstnance

Optimalni pribéh adaptace nového pracovnika Ize rozdélit do tfi etap
(Novy,Surynek a kol. 2006, s.159):

1. etapa zarazeni — uvedeni pracovnika na pracovidté, seznameni s jeho praci,

spolupracovniky, vedenim,

2. etapa orientace v novém prostredi — ziskavani potfebnych zkuSenosti, které jsou

nutné pro zvladnuti pracovnich ukoll, postupné szivani se spolupracovniky,

3. etapa vytvareni iniciativniho a aktivniho pristupu k praci — za€lenéni do pracovni

skupiny a identifikace s cili organizace.

Jak jiz bylo feCeno vySe, rozhodujicim Cinitelem v procesu fizeni adaptace
novych pracovniku je jejich pfimy nadfizeny. Jeho ¢innost je vSak ovlivnéna i urovni
nastroju fizeni adaptacniho procesu, které jsou vypracovany v dané organizaci, coz
mohou byt napf. plany nastupni praxe, typové adaptaéni plany. Nékteré organizace
jiz maji zpracovany dil€i adaptaéni programy, které predstavuji soubor opatfeni,

ktera usmeérnuji a reguluji adaptaci urcité kategorie pracovniku, zarover jsou rovnéz
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metodickym navodem pro zpracovani adaptaCnich pland (Bedrnova, Novy 2007,
s.523).

PFi tvorbé adaptacnich planu je dle Bedrnové a Nového nutno vychazet z téchto
zasad (Bedrnova, Novy 2007, s.523,524):

1. Obsah planu ma byt zavisly na slozitosti a naro¢nosti pracovni ¢innosti, kterou
bude pracovnik vykonavat. Charakterem jeho prace se ma Fidit i délka obdobi, na
niz je plan rozpracovan. Adaptacéni plan mize mit podobu od stru¢ného zaznamu az

po podrobny program s terminy jednotlivych ukold.

2. Pfi tvorbé adaptacniho planu je nutno respektovat uroven dosazeného vzdélani

daného pracovnika.

3. Adaptaéni plan ma byt sestaven s ohledem na individualni zvlastnosti pracovnika

a obsah ma byt dle moznosti pfizplsoben jeho predstavam.

Vramci fizeného adaptaCniho procesu by mél kazdy nové nastupujici
zameéstnanec dostat sv(j individualni plan adaptace. V zavislosti na povaze jeho
prace by mél obsahovat zakladni informace o planovanych $kolenich, které
absolvuje béhem adaptace, dale pak prehled dokumentl a instrukci a norem, které
by si mél nastudovat a osvojit. Soucasti tohoto planu je i ¢asovy harmonogram
adaptaéniho procesu a rovnéz informace o pribézné kontrole vyhodnoceni procesu

adaptace.

Rlzna pracovni mista vyzaduji rGznou dobu adaptace, takze cely tento proces
muze trvat v rozmezi od nékolika dni do nékolika tydna ¢i mésicu. Koubek uvadi, ze
vétSinou se adaptacni proces nového zaméstnance uzavira béhem Sestého mésice
jeho zaméstnani, kdy se hodnoti jeho pracovni vykon a projednavaji se dalSi plany
jeho personalniho a socialniho rozvoje. U nékterych specializovanych pozic
manazerl vSak po tomto obdobi nastava dalSi faze orientace, ktera pokryva i
obdobi dalSiho roku. Jeji naplni je pak dalsi vzdélavani nového pracovnika,
pfizpusobovani jeho pracovnich schopnosti specifickym pozadavkim pracovniho

mista, utvaru i organizace (Koubek 2007, s.200).
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3.2.8. Vyhodnoceni adaptac¢niho procesu

Soucasti Fizeného adaptacniho procesu novych pracovnikld je jeho prubézné
monitorovani a vyhodnocovani. Pracovnik, ktery prochazi programem adaptace by
meél byt dle Koubka béhem prvniho tydne kontaktovan alespori dvakrat a v pribéhu
dalSich tfi tydnu alespon jednou tydné. Do tohoto hodnoceni by mél byt zapojen
nejen pfimy nadfizeny, ale rovnéz persondlni Utvar organizace. Dulezité jsou
informace ziskavané pfimo od ucastnikl adaptace za pomoci anonymnich
dotaznikli, pohovori ¢&i skupinové diskuse s novymi pracovniky, ktefi prochazi

adaptaénim procesem (Koubek 2007, s.199).

Zvlasté rozhovory nadfizeného s novym pracovnikem jsou velice dulezité pro
ziskani zpétné vazby a vyhodnoceni uspésnosti procesu pracovni i socialni
adaptace. Hronik fika, ze b&€hem vyhodnoceni adaptacniho procesu neni pracovnik
jen hodnocen, ale vyuziva se toho, Ze po néjakou dobu je schopen pohledu zvenci a

je potencialné schopen velmi dulezitych podnétd (Hronik 2007, s.131).

V pribéhu adapta¢niho procesu se mohou vyskytnout i nékteré kritické
momenty, které mohou negativné ovlivnit jeho pribéh. Nespravny prubéh adaptace
muze zcela zasadnim zpusobem ovlivnit pracovni moralku pracovnika, vede k jeho
pasivité pfi feSeni Ukoli a nakonec mulze vyustit v odchod z organizace. Pravé
pribézné sledovani pracovnika v ramci jeho adaptace muze tyto negativni signaly
zachytit dfive, nez by se mohly vice vyhrotit.

Mezi nejCastéjsi uskali adaptace radime (Hronik 2007, s.130):

- Presyceni informacemi a formalitami béhem kratké doby po nastupu do
nového zaméstnani.

- Povéfovani podfadnymi ukoly, které oslabuji zajem nového pracovnika.

- Povéfovani ukoly, u nichz je velka pravdépodobnost neuspéchu, jez
pracovnika pfedznamena v jeho vykonu (mytus zkousky ohném &i hozeni do
vody, které maji své opodstatnéni spiSe v ,pionyrskych dobach Zivota firmy

¢i ve firmé malé”.

Je velice dulezité, aby zavére¢né hodnoceni adaptace pracovnika nebylo

formalni, ale aby vyustilo v nastin dal$iho uplatnéni pracovnika v organizaci a jeho
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dalSi kariéry. Procesy pracovni a socialni adaptace a mira jejich uspésnosti maji
velky vyznam pro formovani vztahu pracovnikl k praci, pracovni skupiné i
organizaci jako celku. Promitaji se rovnéz bezprostiedné do vysledkl a efektivity

prace a také do vykonnosti pracovnikll (Bedrnova,Novy 2007, s. 525,526).
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4. ADAPTACNI PROCES REPREZENTANTA

V této kapitole se zaméfim na identifikaci a popis jednotlivych €asti adaptaéniho
procesu reprezentanta ve spoleCnosti Abbott tak, jak probiha za soucasnych
podminek. Vychazim z analyzy dokument(, plana skoleni novych reprezentantli a
dalSich pokynu a nafizeni, ktera vypracovava oddéleni Fizeni lidskych zdroj,
v t&sné kooperaci s prislusnymi manazery. Soucasti této kapitoly je i zjiStovani, zda
je proces pracovni a socialni adaptace ve spole€¢nosti vhodné nastaven a na
zakladé tohoto vyhodnoceni pak nasledné zpracuji navrhy na obohaceni a zlep$eni

adaptacniho procesu.

4.1. Oddéleni Fizeni lidskych zdrojti a adaptacni proces reprezentanta

Jak fika Koubek, adaptaéni proces vyzaduje tésnou spolupraci personalniho
utvaru a vedoucich pracovnikt, a to jak v jejim pribéhu, tak i pfi vyhodnoceni jeho
efektivity (Koubek 2007, s. 201).

Ve spole€nosti Abbott oddéleni fizeni lidskych zdroju (dale jen HR) vypracovava
koncepci a ¢asovy harmonogram adaptacniho procesu novych reprezentantl. Za
obsahovou napln jednotlivych fazi adaptace odpovidaji pfisluSni manazefi, kdy jsou
metodicky Ffizeni HR oddélenim. V pIné kompetenci HR oddéleni je pfiprava a
proces vstupniho Skoleni novych reprezentantd, tzv. ,onboarding meeting®“, o kterém
se podrobnéji zminim v dalSich kapitolach. V ramci HR oddéleni pracuje rovnéz
trenér, ktery odpovida za fazi praktickych nacvikl prodejnich dovednosti novych

reprezentantu.

V kapitole 4.8. jsem se zminovala o individualnich adaptaénich planech novych
pracovniku tak, jak je doporucuji i Bedrnova a Novy. Na zakladé analyzy firemnich
dokumentl zpracovanych HR oddéleni jsem zjistila, Ze v ramci adapta¢niho procesu
reprezentanta spoleCnosti Abbott tento plan chybi. Po nastupu je novému
reprezentantovi HR oddélenim pfedan pouze Casovy a obsahovy plan Skoleni a
tréninkl, které musi v pribéhu adaptace ve spolecnosti absolvovat. Je zde ovSem
absence individualniho adapta¢niho plan, ktery by rovnéz vychazel z jeho predchozi
praxe a zkuSenosti. Jak fika Bedrnova a Novy, pfi tvorbé adaptacniho planu je

nutné rovnéz respektovat uroven dosazeného vzdélani a délku praxe pracovnika
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(Bedrnova,Novy, s.525). K této problematice se podrobnéji vratim v kapitole Navrhy

na opatfeni.
HR oddéleni pro spole¢nost Abbott je spoleéné jak pro Ceskou, tak i Slovenskou

republiku, nebot’ obé& pobocéky pracuji spoleCné. Pro nazornéjsi pfedstavu uvadim

zakladni schéma jeho struktury:

Struktura HR oddéleni ve spoleénosti Abbott

HR manazer
CRaSR
Personalni Personalni Interni Interni
asistent CR asistent SR trenér CR trenér SR

4.2. Jednotlivé faze adaptacniho procesu reprezentanta
Jak jsem jiz uvedla vySe v kap. 4.2., proces adaptace Clovéka ve spoleCenském
procesu prace probiha ve dvou zakladnich rovinach:

— vroviné pracovni adaptace

— vroviné socialni adaptace.

Ze stejného rozdéleni adaptace vychazi adaptacni proces reprezentanta
spolecnosti Abbott, stim, Ze je pfizplsoben specifickych poZadavkim, jez jsou

kladeny na toto pracovni misto.
Do oblasti pracovni adaptace spadaji v této spole¢nosti dvé Casti:

- produktové znalosti - cilem je nabyti védomosti o produktech firmy,
informace o konkurenénich pfipravcich a zvladnuti odborné medicinské

terminologie, ktera se tyka dané terapeutické oblasti
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- prodejni dovednosti - cilem je osvojeni zakladnich dovednosti v oblasti
vedeni prodejni navstévy, zvladnuti zakladnich efektivnich prodejnich
technik, rovnéz pak dovednosti z oblasti managementu teritoria, kde

reprezentant pracuje.

Pracovni proces je procesem spoleCenskym. Proto adaptace na praci je spjata
s adaptaci na socialni podminky prace, tedy s adaptaci socialni. Vhodna pracovni
adaptovanost Clovéka vétSinou pfiznivé ovliviiuje miru jeho socialni adaptovanosti.
Av8ak Zadouci uroven pracovni adaptovanosti sama o sobé jesté neznamena
pfiznivou socialni adaptovanost. Nelze tedy proces adaptace pracovni izolovat od
procesu socialni adaptace (Novy,Surynek a kol. 2006, s.156). Stejné tak z analyzy
firemnich dokumentl a materiald vyplyva, Ze ve spolecnosti Abbott probihaji obé

tyto soucasti adaptace souCasné a vzajemné se prolinaji.

Socialni adaptace predstavuje nejen zaclenéni do pracovniho kolektivu a celé
sité socialnich vztahtd v organizaci, ale jeji soucasti je také predavani firemni
kultury. Rovnéz v priibéhu adaptacniho procesu se novy reprezentant seznamuje se
zakladnimi normami, pravidly chovani, ktera jsou oCekavana a vyZadovana
spole¢nosti od svych zaméstnancu. V ramci predavani firemni kultury se seznami i

s historii firmy a zejména s jeji vizi a hodnotami.

4.3. Casovy harmonogram adaptaéniho procesu

Cely adaptacni proces nové nastupujiciho reprezentanta firmy Abbott zahrnuje
obdobi 6 mésic, které je ¢lenéno do nékolika fazi. Reprezentant dostane od svého
nadfizeného ¢asovy harmonogramu Skoleni a dalSich tréninkd, které béhem tohoto
obdobi absolvuje. Vypracuji spole¢né také cile pro adaptaéni obdobi, kterych chce
reprezentant dosahnout a jez budou soucasti vyhodnoceni adaptace reprezentanta
po Sesti mésicich (interni materidly HR oddéleni). Tyto cile vychazi z
kompetencniho modelu reprezentanta, ktery jsem predstavila v kapitole 2.2.2. a
odpovidaji takovym projeviim chovani u jednotlivych kompetenci, které jsou od

kazdého reprezentanta spole¢nosti piné vyZzadovany.
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Faze adaptac¢niho procesu:

1. Prvni_mésic po nastupu — zahrnuje tydenni vstupni Skoleni — ,onboarding

training®, produktové Skoleni zaméfené na podporované Iéky, tato faze adaptace je
zakonCena prezkouSenim z oblasti znalosti produktl spole¢nosti a pFimé

konkurence.

2. Druhy a tfeti mésic pobytu ve firmé — zahrnuje Skoleni prodejnich dovednosti,

tréninky v této oblasti, reprezentant jiz za¢ina pracovat samostatné, pod vedenim
svého nadfizeného. Soucasti je rovnéz Skoleni na softwarovy systém TEAMS, do
néhoz reprezentanti kazdy den zapisuji své aktivity v terénu. Tato faze adaptace je
ukonCena zavéreCnych hodnocenim nového reprezentanta svym nadfizenym

(formulaf PEX).

3. Obdobi dalSich tfi_ mésicli — reprezentant pracuje samostatné pod vedenim

manazera, ktery hodnoti pribézné jeho praci, absolvuje opakovaci trénink
prodejnich dovednosti. Tato posledni faze adaptace je zakonena prezkousenim,
jak z oblasti produktovych dovednosti, tak z oblasti prodejnich zruénosti a vedeni

obchodniho rozhovoru s klientem.

4.4. Pracovni adaptace reprezentanta spole¢nosti Abbott

4.4.1. Prvni faze pracovni adaptace

Po nastupu do zaméstnani se kazdy novy zaméstnanec spolecnosti Abbott
zucastni vstupniho Skoleni — ,onboarding training®, které organizuje a personalné
zajistuje HR oddéleni. Mnoho bodu je spole¢né pro vSechny zaméstnance firmy,
ovSem pFece jen pracovni pozice reprezentanta vyzaduje specifické znalosti a

pristup.

V ramci vstupniho Skoleni se novy reprezentant seznami s (Onboarding file Abbott
2009):

- historie Abbottu
- vize Abbottu a hodnoty

- organizacni struktura firmy
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- rozdéleni regionl v ramci divizi

- prehled produktt

- popis pracovni pozice reprezentanta

- program zameéstnaneckych benefitd

- formulafe PEX - proces hodnoceni zaméstnancu

- zasady etiky v obchodnim styku — zasady sponzorovani, poskytovani dar( a

pohosténi, zasady spoluprace s pacientskymi organizacemi

- interni pravidla a pfedpisy — schvalovaci urovné a postupy, cestovné nahrady,

pravidla oblékani - dress code, vzdélavani a jazykova vyuka zaméstnancu

- firemni standarty — zasady prace na firemnim stanku, zasady moderovani

sympozia, organizace odbornych akci
- zakon o regulovani reklamy

- krizovy management

- informace o nadaci Clara Abbott.

Za organizaci a obsahovou naplfi plné odpovida HR manaZerka spolecnosti ve
spolupraci s personalni konzultantkou. Ugast na tomto vstupnim $koleni je pro

v8echny nové nastupujici zaméstnance povinna a svou ucast stvrdi svym podpisem.

Soucasti vstupniho Skoleni je také Skoleni bezpeénosti prace, které pro
spoleCnost Abbott vykonava externi firma. Je rovnéZz povinné a zavazné pro
vSechny nové zaméstnance a ti pak svym podpisem stvrzuji svou u¢ast na ném.
Toto potvrzeni je spoleCné s dalSimi zaloZeno do osobni karty zaméstnance,

k pfipadné kontrole nadfizenymi manazery &i auditu.

Pro Fidice referentskych sluzebnich vozl, kterymi vSichni reprezentanti jsou, je
rovnéz nezbytné absolvovat Skoleni bezpelnosti provozu vozidel a zasad bezpelné
jizdy. Jsou proskoleni rovnéz externi firmou a v zavéru Skoleni u€astnici sepisi test,
ktery je rovnéz kazdému zalozen do jeho osobni karty. Na tomto misté je tfeba
sdélit, ze tento test piSi uastnici spole¢né, tudiz v pfipadé pochyb &i nejasnosti, se

mohou poradit mezi sebou €i s pfednaSejicim. Je totiz Zadouci, aby test byl spinén
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na urcity stanoveny pocet bodd, jelikoz jen tak budouci fidi¢i sluzebnich vozi mohou

dostat osvédc&eni a povoleni k fizeni referentského vozu.

Po absolvovani vstupniho tréninku zhruba po dobu tfi tydn( novy reprezentant
absolvuje Skoleni produktové, za jehoz organizacni pfipravu odpovida HR ve
spolupraci s produktovymi manazery, ktefi maji dané pfipravky firmy na starosti a
odpovidaji tedy za obsah a zdarny prubéh Skoleni. Tato ¢ast adaptacniho procesu
je zamérena na kompetence z oblasti odbornych znalosti podporovanych produktu a
konkurenénich pripravkld. Obsah tohoto Skoleni Ize rozdélit do nékolika fazi: (interni

materialy HR oddéleni)

- podporované produkty spoleénosti — u€astnik ziska informace o pfipravcich,

které bude podporovat v terénu, musi ovladat mechanismus Uc&inku Iéku,
jejich indikace, davkovani, nezadouci u€inky a kontraindikace

- konkurenéni_pfipravky — reprezentant musi znat informace o pfimych

konkurentech, jejich mechanismus ucCinku, davkovani a zejména pak je
schopen je porovnat a poukazat na vyhody nasich produktu tak, aby Iékafe
presveédcil o jejich preskripci

-  medicinska terminologie — udastnik Skoleni musi zvladnout odbornou

Iékarskou terminologii, ktera se tyka dané terapeutické oblasti tak, aby byl
schopen pfi obchodnich schlzkach slékafi a lékarniky komunikovat,

argumentovat a byt plnohodnotnym partnerem klienta.

Tato ¢ast adaptacniho Skoleni ma charakter vzdélavaci akce, coz plné odpovida
nazoru Koubka, ktery fika, Zze adaptace pracovnikli ma znacny vzdélavaci aspekt a
byva tedy stale Castéji zafazovana do systému vzdélavani pracovniku v organizaci
(Koubek 2007, s.193). Hlavni metoda, ktera je uzivana v ramci této vzdélavaci akce
je prednaska a prednaska spojena s diskusi. Ugastnici maji rovnéZ v priib&hu
celého Skoleni nékolik dna studijniho volna, které je uréeno k samostudiu doma,

procvi¢eni a zopakovani probranych témat.

Na konci Skoleni, tedy na konci prvni faze adaptacniho procesu, po mésici ve
firmé, jsou nové nastupujici reprezentanti prezkouseni z produktovych znalosti.
Soucasti je pisemny test z probranych témat, ktery &ita zhruba 50 otazek a druhou
Casti je ustni pohovor, kdy musi absolvent zvladnout zejména argumentaci
k jednotlivym Iékim a prokazat schopnost komunikace s |ékafi v terénu o svéfenych
produktech. Timto probiha vyhodnoceni prvni faze adaptace, kdy je reprezentant

hodnocen Cisté z hlediska svych odbornych znalosti. Chybi zde ovSem zjiStovani
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zpétné vazby od novych reprezentantd, kterou zdiraziiuje Koubek a o niz se zmifuiji
vySe v kapitole 4.9. BEéhem uvodni faze adaptace nejsou kontaktovani svym pfimym
nadfizenym, kdy by mohli vyjadfit svlj nazor na prubéh adaptace a tim pfinést i fadu
dllezitych poznatku a pfipominek ke zlepSeni prubéhu adaptace. Na konci tohoto
prvniho adaptacniho Skoleni rovnéz mohou mit pocit pfesyceni informacemi a
formalitami b&éhem kratkého obdobi, kdy toto vidi Hronik jako jedno z nej¢astéjsich

uskali uspésné adaptace (Hronik 2007, s.130).

4.4.2. Druha faze pracovni adaptace

Po uspéSném absolvovani zkou$ek z produktl novy reprezentant vstoupi do
druhé faze adaptacniho procesu, ktera zacina teoretickym a nasledné i praktickym
proskolenim v oblasti prodejnich dovednosti. VétSinou toto Skoleni probiha ve dvou
blocich, kdy prvni Cast je zaméfena na teoretické zvladnuti zasad vedeni
obchodniho rozhovoru a druha cast je prakticka, kdy jiz probihaji nacviky
modelovych obchodnich schlizek. Za tuto ¢ast adaptace organiza¢né odpovida opét

HR oddéleni, obsahové pak tréninkovy manazer firmy, ktery Skoleni rovnéz vede.
Cilem Skoleni prodejnich dovednosti je (interni materialy HR oddéleni):

- seznamit se teoreticky se zakladnimi kroky a nalezitostmi obchodni schuzky

- znat typologii zakaznik(, z duvodu odliSnych pfistupd knim v ramci
obchodnich kontakt(

- zvladnout zakladni prodejni techniky a byt schopen efektivné vést obchodni
rozhovor

- znat zasady a byt schopen vést odbornou prezentaci pro Iékare a Iékarniky.

Po teoretické &asti, kdy reprezentanti ziskaji informace o zasadach uspésného
obchodniho jednani, struktufe navstévy u Iékafe a typologiich zakazniku, nasleduje
prakticka ¢ast Skoleni. Zde si prakticky reprezentanti zkousi simulované navstévy u
lékafu a Iékarnikd, mezi sebou vzajemné a tréninkovy manazer je hodnoti. V zavéru
Skoleni jsou tyto navstévy natoCeny na videokameru, kdy mohou reprezentanti sami
sebe zpétné hodnotit a vidét, na co by se méli v terénu zaméfit a eho se v pribéhu

obchodnich schizek vyvarovat.
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Tato Cast adaptacniho procesu ma rovnéz charakter vzdélavaci akce. Je vyuZita
pfima forma vyuky a zakladni metodou vyuky v teoretické Casti je seminar a v Casti

praktické demonstrovani a hrani roli, tzv. role plays.

Po ukonceni Skoleni prodejnich dovednosti absolvuji reprezentanti nékolik
spoleénych dnl vterénu se zkuSenymi kolegy pfimo v terénu. Sluzebné starSi
kolega zde vystupuje v pozici mentora, kdy novému kolegovi pfedstavuje styl prace

dle firemnich standard( a doporuc€eni a rovnéz praci s marketingovymi materialy.

V této fazi adaptacniho procesu reprezentant absolvuje Skoleni TEAMS, coz je
softwarovy program, do néhoz kazdy den zapisuje své aktivity v terénu, vede si
poznamky o svych obchodnich schlzkach, jako i dalSi dulezité informace o
klientech. Soucasti Skoleni je rovnéz zvladnuti prace s prodejnimi daty, které jsou
pravidelné v systému kazdy mésic aktualizovany. Toto Skoleni je personalné

zajisténo pracovniky firmy CEGEDIM, ktera program TEAMS vlastni a spravuje.

Po absolvovani spoleCnych navstév se zkuSengjSimi kolegy, se novy
reprezentant zaCina seznamovat se svéfenym terénem a planuje si jiz své obchodni
schizky. Je veden svym regionalnim manazerem, ktery s nim zpocatku absolvuje
tzv. zdvojené navstévy u Kklientd, kdy hodnoti navstévy z hlediska predavani
odbornych informaci i z hlediska prodejnich dovednosti a celkové vedeni obchodni
schizky. Reprezentant ma rovnéz moznost se zhodnotit sam zpétné a sam si
stanovit cile pro zlepSeni. Na zavér téchto spoleénych navstév manazer déla zapis,

s vyty€enim cili do dalSi schizky.

Tato druha Cast adaptace nového reprezentanta je zakon¢ena vyhodnocenim po

tfech mésicich, kde je hodnoceno (formular PEX):
- dodrzovani stanovenych termina- zasilani

- prace s Teams a prodejnimi daty

- vedeni prodejniho rozhovoru

- implementace stanovené marketingoveé strategie
- dodrzovani firemnich pravidel a standardd.

Na reprezentanty prochazejici adaptaci je kladeno mnoho pozadavk( a musi
vstfebat velké mnozZstvi informaci. Dle Bedrnové a Nového k uspésné realizaci

adaptace pfispiva, je-li pracovnikovi pfidélen po adaptacni obdobi nékdo ze
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zkusengjSich kolegu jako garant ¢i mentor (Bedrnova, Novy 2007, s.525). Ve
spolecnosti Abbott zatim takovy mentoring program zpracovan neni. Zde vidim
cestu, jak novym reprezentantim pomoci zvladnout problémy, se kterymi se béhem
adaptace potkavaji a zejména jak se rychleji pfizplsobit socialnim podminkam ve

spole¢nosti. Podrobnéji je toto téma rozpracované v kapitole Navrhy na opatfeni.

4.4.3. Treti faze pracovni adaptace

Béhem tohoto obdobi pracuje reprezentant samostatné pod vedenim
regionalniho manazera, ktery s nim v tomto obdobi pravidelné absolvuje 2x mési¢né
supervizi, tzv. zdvojené navstévy v terénu. Manazer hodnoti obchodni schlizky,
znichz pak sepiSe hodnoceni, jez zaSle prostfednictvim programu TEAMS
reprezentantovi. Je hodnoceno splnéni stanoveného cile navstévy, prace s
materialem, argumentace, reakce na namitky a rovnéz zpusob vedeni schlizky
Z hlediska stanovené struktury. Reprezentant ma moznost vyjadfit nesouhlas
s danym hodnocenim €i dodat své vlastni pfipominky, jelikoz tyto pravidelné reporty

jsou pak zakladem pro celkové ro¢ni hodnoceni reprezentantd.

Jak jsem jiz uvedla vySe, v adaptaénim procesu by méla byt rovnéz zohlednéna
délka praxe nastupujiciho zaméstnance. Jak vyplyva =z analyzy stavajiciho
adaptacniho procesu ve spole¢nosti Abbott, k tomuto pfihlizeno neni a pfedchozi
pracovni zkuSenosti nového reprezentanta nejsou v procesu adaptace zohlednény.
Zdvojené navstévy v terénu s manazZerem jsou pro reprezentanta vzdy stresujici,
stejné tak i pro klienty-lékafe nejsou zcela pfijemné. Je otazkou zvazeni, zda je
efektivni mit stejny postup pro upIiného novacka, ktery doposud samostatné v terénu

nepracoval a tudiz potfebuje CastéjSi supervizi, stejné jako pro zkuSeného

vvvvvv

Tato posledni faze adaptaéniho procesu je zakonCena zavérecnym
pfezkouSenim reprezentanta po Sesti mésicich pobytu ve firmé. Je zaméfeno na
ZjiSténi znalosti v oblasti produktl, kdy je toto ovéfovano formou pisemniho testu.
Dale reprezentanti absolvuji simulované obchodni schizky na kameru, kdy
dostanou dopfedu zadani tématu rozhovoru s klientem. Na zakladé toho je
hodnocena uroven jejich prodejnich dovednosti, schopnost pfedavat marketingovou
strategii a zdolavat namitky. ZavéreCnou Casti pfezkouseni je ovéfovani znalosti

Z oblasti znalosti systému TEAMS, schopnost vyhodnotit prodejni data a prace
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s databazi klientl. VSechny tyto faze jsou vyhodnoceny, reprezentant obdrzi
certifikat o absolvovani prezkouseni, pfipadné nedostatky jsou s nim komunikovany
a stanoveny terminy a cesty k jejich odstranéni. Timto je povazovan cely adaptaéni

reprezentanta proces za uzavieny.

Reprezentanti, ktefi absolvovali Sest mésicl adaptace, ziskali velky objem
informaci a védomosti. Naucili se dokonale teorii vedeni obchodni schizky,
seznamili se ze zasadami firemni kultury. Aby obstali v narocnych testech a
pfezkouSenich, musi stravit mnoho hodin studovanim odbornych materiald. Jsou
skvéle pfipraveni ke komunikaci s Iékafi, znaji konkurenci a umé&ji argumentovat. Co
ale rozhodné chybi, je to, aby s nimi pravidelné jejich manazer promlouval o jejich
pocitech, nazorech a pfipominkach. Chybi tedy naprosto jejich zpétna vazba a
pohled zvenci, ktery, jak Fika Hronik maze pfinést fadu velmi dalezitych podnéta pro
firmu (Hronik 2007, s. 131).

4.5. Socialni adaptace reprezentanta

Soubézné s procesem pracovni adaptace probiha rovnéz adaptace socialni, kdy
se novy reprezentant postupné zaclerfiuje do struktury socialnich vztaht ve firmé.
Adaptace novych pracovnikd probiha jednak po oficialni linii, jedna k i neformalnim
zpusobem, kdy se jedna spiSe o spontanni proces zabezpefovany spolupracovniky

¢i interakcemi nového pracovnika se spolupracovniky.(Koubek 2007, s.192)

Proces socialni adaptace neni v adaptacnim procesu nového reprezentanta ve
spole¢nosti Abbott nijak zvlast definovan. Probiha soubézné s adaptaci pracovni,
kdy velky vliv na zaclenéni nového reprezentanta do kolektivu a sité socialnich

vztahu celé firmy maji pravé vySe zminéné neformalni vztahy se spolupracovniky.

Prace reprezentanta je specificka v tom, Ze pracuje témér po celou dobu sam
v terénu a formou home-office. Je v kazdodennim kontaktu s klienty, ale osobni
kontakt se spolupracovniky neni pravidelny a probiha zejména cestou e-mailu a
telefonicky. TakZe i z tohoto duvodu jsou velmi dulezité neformalni a pravidelna
setkavani zaméstnancl spoleCnosti. Reprezentanti se setkavaji vramci svych
regionalnich tymd na poradach, které probihaji pravidelné kazdy mésic. Zde si
mohou vymeénit své zkuSenosti a zarovel se novy reprezentant sziva vice

s kolektivem. Cela firma se pravidelné schazi tfikrat roéné, na firemnich mitincich,

43



které se konaji vZzdy mimo kancelafe firmy. Zde, kromé FeSeni pracovnich problémd,

dochazi rovnéz k osobnim setkavanim spolupracovniku, kdy se mohou lépe poznat.

V procesu socialni adaptace je rovnéz novému zaméstnanci pfedavana firemni
kultura. Béhem uvodniho Skoleni, tzv. onboarding tréninku je nové nastupujici
reprezentant seznamen se zasadami a normami firemni kultury. Seznami se
s historii spole€nosti, jejimi vizemi a hodnotami, dale dostane zakladni informace o

vyzadovaném a oCekavaném chovani zaméstnance firmy Abbott.

Kultura spole¢nosti Abbott je specificka v tom, Zze se zde misi kromé americké
firemni kultury rovnéz kultura Ceska a slovenska. | kdyz by se zdalo, ze propojeni
kultur Ceské a slovenské nem(ize délat v pracovnim i mimopracovnim styku
reprezentanta se plné zorientovat v zasadach a normach firemni kultury a zcela se
na ni adaptovat. Ve spole€nosti Abbott neni zpracovana v ramci adaptace novych
reprezentantl otazka adaptace socialni. Rovnéz neni v pribéhu adaptace s novym
zaméstnancem proveden pohovor, kde by bylo zjisténo, jak se sam v kolektivu citi,

jak vnima socialni vazby v ramci firmy, ¢i zda se ztotoznil a pfijal firemni kulturu.
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5. NAVRHY NA OPATRENI V PROCESU ADAPTACE

Jak jsem jiz uvedla v pfedchozich kapitolach a toto dokladaji i pfedni teoretici
z oblasti personalniho managementu, v procesu adaptace pracovnikl je velmi
dllezité zohlednit uroven jejich dosavadniho vzdélani a zejména predchozi délku
praxe. Na zakladé analyzy firemnich dokumentl zpracovanych HR oddélenim a
zejména z popisu adaptacniho procesu reprezentantl ve spolec¢nosti Abbott
vyplyva, ze tomu tak zde neni. VSichni nastupujici reprezentanti musi projit stejnym
adaptacnim procesem, at uz se v oblasti farmaceutického obchodu pohybuji mnoho
let a maji fadu praktickych zku3enosti, &i jsou naprosti novacci, ktefi pfichazeji po
Skole nebo z jiné branze. TakZe pak dochazi k situacim, kdy zku$eni reprezentanti
travi mnoho &asu Skolenim a procvi¢ovanim toho, co jiz dokonale znaji. Tyka se to
zejména oblasti prodejnich dovednosti, kdy zkuSeni medicinsti reprezentanti

v pfedchozich firmach absolvovali fadu podobnych Skoleni a tréninkd.

Resenim v této oblasti je vypracovani planu individualni adaptace pro kazdého
nového reprezentanta zvlast. Tento plan by samozfejmé vychazel z kompetencniho
modelu reprezentanta, tak aby vSichni spinili poZadavky, jez jsou na né spole¢nosti
kladeny. To s sebou jisté nese vice prace a pfipravy pro pracovniky pfipravujici
adaptacéni proces, ale z dlouhodobégjsiho hlediska jsem pfesvédcCena, Ze individualni
a diferencovany pfistup a adaptacni proces ,usity na miru“ by pfinesl zefektivnéni

prace a rychlejSi adaptaci na nové pracovni a socialni podminky ve spolecnosti.

HR oddéleni ma k dispozici jesté pfed nastupem nového reprezentanta do
spole€nosti informace o jeho dosazeném vzdélani a absolvované praxi. Z téchto
Udaji mohou pfi pfipravé individualniho planu adaptace vychazet. Samozrfejmé
nestaci pouze tato data, je rovnéz nutny osobni pohovor personalniho konzultanta
s nové nastupujicim reprezentantem, rovnéz za pritomnosti jeho budouciho
nadfizeného - oblastniho manazera. Cilem tohoto pohovoru je zjistit, jaky je rozsah
jeho zkuSenosti, co sdm by potfeboval procvicit a doplnit tak, aby byl schopen splnit
veSkeré pozadavky a naroky, které na jeho praci firma klade. Pak by byl HR
oddélenim ve spolupraci s oblastnim manaZerem zpracovan individualni plan
adaptace, ktery by vychazel z poZzadavku firmy, s pfihlédnutim ke zkuSenostem a
pozadavkim daného reprezentanta. Jina situace nastava u reprezentanta, ktery se

dosud nepohyboval v oblasti farmaceutického obchodu. Jeho adaptaéni plan by byl
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odliSny a odpovidal by jednotlivym fazim stavajiciho procesu adaptace, tak jak je

zpracovan HR oddélenim nyni.

DalSi rezervy a prostor k zefektivnéni procesu adaptace vidim jednoznacné
v dosavadni absenci pravidelnych rozhovord s novymi reprezentanty s jejich
nadfizenymi i HR oddélenim béhem jejich adaptace. V dosavadni praxi zavedeného
adaptacniho procesu neni zvykem, aby v jeho pribéhu kontaktovalo HR oddéleni
nového reprezentanta s cilem zjistit, jak se mu dafi v8echny ukoly zvladat a
pfipadné Zzjistit jeho pozadavky &i pfipominky. Nadfizeny manaZer komunikuje
s novymi reprezentanty pfevazné o pracovnich problémech, ovSem chybi zde
neformalni rozhovory o tom, co novy pracovnik proziva v prubéhu adaptace, jaké
jsou jeho dojmy a celkovy jeho nazor zvenci. Pro efektivni adaptaéni proces a
ziskani maximalni zpétné vazby od reprezentantll prochazejicich adaptaci bych
doporu€ovala pravidelné rozhovory jak s pracovniky HR oddéleni, tak i s pfimym
nadfizenym. JelikoZ reprezentanti pracuji samostatné v terénu, je t€zsi sladit termin
rozhovoru zejména s personalnim konzultantem, ale je vhodné béhem adaptace
minimalné 2x takovy pohovor zaradit. HR oddéleni pak ziska cenné informace pfimo
od uCastnika adaptace, které pak muze dale vyuzit k zefektivnéni adaptaénich

procest dalSich pracovnik(l v budoucnu.

Jak jsem jiz uvedla v pfedchazejicich kapitolach, reprezentant ziska béhem
adaptace velké mnozstvi informaci a nékdy maze mit dojem, Ze je jimi zcela zahlcen
a tézko se orientuje. Jeho nadfizeny manazer nema vzdy dostatek ¢asu a moznosti
S novym reprezentantem tyto problémy probirat a feSit a mnohdy do toho vstupuje

samoziejmé i odstup podfizeného vuci nadfizenému.

Resenim tohoto problému by mohlo byt zavedeni instituce mentora - garanta,
ktery by byl nové nastupujicimu reprezentantovi pfidélen z fad sluzebné starSich a
zkusengjSich kolegu. S nim by se setkal osobné jiz béhem uvodniho vstupniho
Skoleni a byl by mu k dispozici i béhem dalSich fazi adaptace. Jak jsem jiz uvedla,
prace reprezentanta je samostatna, kdy pracuje sam v pfidéleném regionu a tudiz
nema kolem sebe kazdy den ten stejny pracovni kolektiv. Nékdy tato zdanliva
svoboda muUze mit i negativni vliv, zejména v pocate¢nich obdobich, kdy novy
reprezentant nevi, jak se chovat v urCitych situacich a na koho se obratit ve firmé
s urCitym problémem. A pravé mentor mu s timto pomlze, navic mize novacka
zasvétit do takovych oblasti, jako je napf. co si obléci na Skoleni, jaké jsou vazby

mezi lidmi ve spole¢nosti, jaké jsou vztahy mezi jednotlivymi divizemi a oddélenimi

46



ve firmé atd. MGze podat fadu cennych informaci a to i takovych, které nevycte ze
Zadnych norem a nafizeni a nedozvi se je na zadném Skoleni. Mentor pomuze
novému reprezentantovi se zorientovat rychleji nejen v pracovni oblasti, ale zejména

v oblasti firemni kultury, coz urychli zejména adaptaci socialni.

Nové nastupujici zaméstnanec se jen té€Zzko muze vyznat ve slozitém
organizaénim schématu a spleti pracovnich vztah( ve spolec¢nosti Abbott. BEhem
uvodniho Skoleni je novy reprezentant seznamen s organizacni strukturou firmy,
ovSem jen t&Zko si pod nékterymi nazvy pozic pfedstavi konkrétni pracovni naplh a
uz vabec ne ¢lovéka, ktery tuto pozici vykonava. Abbott je rovnéz specificky tim, zZe
Ceska a Slovenska republika jsou propojeny, kdy vrcholovy management pro obé
zemé sidli na Slovensku v Bratislavé, v Praze pak je centrala pro Ceskou republiku.
Pro rychlejsi orientaci v této oblasti by bylo vhodné vypracovat informaéni broZuru,
v niz by byla podrobnéji popsana organizacni struktura firmy, s popisem jednotlivych
pracovnich mist a kontakty na jednotlivé pracovniky. V idealnim pfipadé doplnéna o
jejich fotografie. Tato pfirucka nemusi byt v tisténé podobé, ale mohla by byt
ulozena na firemnim serveru tak, aby se k ni kdykoliv zaméstnanci mohli dostat. Pro
nové nastupujiciho reprezentanta by byla velice cennym nastrojem, jak se rychleji

adaptovat zejména v oblasti socialni.
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lidé. Kazda zdravé fungujici organizace si to uvédomuje, a proto je stale vice
vénovana znacna pozornost Fizeni lidskych zdroji. Jednou ze soucasti personalni
prace ve firmach je rovnéz adaptacni proces novych pracovnikd.

Proces adaptace, jak v oblasti pracovni tak i socialni, zastava velice dullezité
misto v oblasti fizeni lidskych zdroju. Jeho efektivita a uspé&snost ovliviiuje a formuje
vztah pracovnika k praci a v kone€ném dusledku i celkovou pracovni vykonnost a
vysledky jeho prace.

Tato bakalarska prace si klade za cil pfedstavit adaptacni proces medicinskych
reprezentantll ve spolecCnosti Abbott Laboratories a porovnat jej s teoretickym
modelem, ktery vychazi z odborné literatury.

Prace farmaceutického reprezentanta je specificka a v mnoha ohledech velice
naroc¢na. Z tohoto dlvodu jsem se vénovala zpoc€atku i popisu pracovni pozice a
otazce kompetencniho modelu reprezentanta.

Pro identifikaci a nasledné vyhodnoceni stavajici adapta¢niho procesu ve firmé
bylo nezbytné nejdfive tuto problematiku popsat teoreticky, kdy jsem vychazela
z odbornych text(. Zde jsem definovala rovnéz jednotlivé pojmy, které s procesem
adaptace souvisi.

DalSi ¢ast je vénovana pribéhu adaptacniho procesu novych reprezentantu, kdy
jsem Cerpala z analyzy internich dokumentl, které zpracovalo oddéleni lidskych
zdroju ve spole¢nosti a doplnila jsem je svymi postfehy z praxe.

Na zakladé porovnani s teoretickymi vychodisky jsem v zavéru prace piedstavila
mozné navrhy k zefektivnéni adaptacniho procesu novych reprezentantl, coz byl

rovnéz cil mé prace.
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Ostatni zdroje

Abbott - pro media: dostupné na internetu: http://www.abbott.cz/pro-media/casopis-

the-scientist-vyhodnotil-spolecnost-abbott-jako-jedno-z-nejlepsich-pracovist-v-
odvetvi.html [cit. 17.1.2011].

Abbott - novinky a aktuality: dostupné na internetu: http://www.abbott.cz/novinky-a-

aktuality/spolecnost-abbott-podporila-zamestnavatele-zdravotne-postizenych.html
[cit. 17.1.2011].

Abbott - o spole€nosti:dostupné na internetu: http://www.abbott.cz/o-
spolecnosti.html [cit.17.1.2011].

Nedoklubko o.s.: dostupné na internetu: http://www.abbott.cz/novinky-a-

aktuality/spolecnost-abbott-je-generalnim-sponzorem-projektu-k-mezinarodnimu-

dni-predcasne-narozenych-deti.html [cit. 17.1.2011].

Our people: dostupné na internetu:
http://abbott.com/global/url/content/en US/40.50:50/general content/General Conte
nt_00280.htm [cit. 17.1.2011].

Interni materialy HR oddéleni: nastupni list, informace pro nové zaméstnance -
Onboarding file, plan Skoleni reprezentantu, formulaf hodnoceni PEX, popis

pracovniho mista reprezentanta
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Seznam priloh:

1. Popis pracovni pozice

2. Formulaf PEX — hodnoceni reprezentanta po 3 mésicich od nastupu
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Priloha ¢. 1

Popis pracovni pozice (Job description)

Nazev pozice Farmaceuticky reprezentant

Nadfrizeny,

kterému District Sales Manager

reportuje

Zakladni e Uspésné plnit prodejni plan svéfeného regiénu a produktd
zodpovédnosti a smérovat vSechny aktivity k tomuto cili

e Komunikovat s cilovymi skupinami zakazniku (Iékafi,
Iékarny, pfipadné jini zdrav. pracovnici)

e Zodpovédnost za spravnost a aktualnost databazi a
selekci zakaznikU

e Prace s reportovacim systémem CEGEDIM — TEAMS,
evidence navstév, pfiprava pozadovanych analyz

e Uplatriovat marketingovy plan

e Vystupovat a jednat podle etickych standardt Abbott
Laboratories a dodrZzovat Kodex

e Denné se pfipravovat na navstévy

o RozSifovat si védomosti o produktech ucasti na Skolenich
a seminafich a splnit védomostni standard provéfovany
béhem POA

e Monitorovat aktivity konkurence a referovat o jejich
strategiich na mésicni bazi

e Znat vyvoj podilu na trhu svych produktt a vyvoj podilu
konkurenc¢nich preparatl na mésicni bazi

e Organizace lokalnich seminafu a sympozii, komunikace
s lokalnimi ,Opinion Leadery* (Iékafi, I€karnici)
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Popis prace

80% Prodejni navstévy zahrnujici i ¢as potfebny na
cestovani

(typické %) 5% Organizace lokalnich seminaf(, sympozii, workshopt
apod./komunikace s lokalnimi ,Opinion Leadery*
(Iékarny, lékarnici)

5% Administrativa, v&. pfipravy na navstévy, aktualizace
databazi, vyplhovani dennich hlasSeni a vyuctovani
sluzebnich vydajl

5% Ugast na Abbott Skolenich a setkanich

3% Ugast na konferencich, sympéziich a seminafich...

2% Sledovani trhu, vyména zkuSenosti a informaci o
aktivitach konkurence, navrhy feseni problémovych
situaci

Ocekavané e PInit ¢tvrtletni prodejni plan, ktery je definovany Ctvrtletneé

standardni vykony

v cilové dohodé (Target agreement)

e Udrzovat frekvenci navstév Iékard, Iékaren dle dilezitosti
a potreby

e Pfipravovat — posilat denni vykazy navstév a tydenni
plany aktivit

e Organizovat a vést seminare podle produktovych priorit a
moznosti rozpodtu

e \ystupovat a jednat v souladu s etickymi principy Abbott
Laboratories, Kodexu a Zakona o zahraniéni korupci

e Vyuctovani sluzebnich vydaju pfipravovat v€as a podle
predpist

e Dodrzovat Cerpani pfidéleného rozpodctu

e Splnit védomostni standard promovanych produktd

e Monitorovat aktivity konkurence a referovat o jejich
strategiich na mésicni bazi

e Znat vyvoj podilu na trhu svych produktl a vyvoj podilu
konkurencénich preparatli na mési¢ni bazi
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Profil

Minimalni kvalifikace |Vysokoskolské vzdélani
Ridigsky priikaz

Uspé&sné absolvovani Gvodniho $koleni se zavéreénymi
zkouSkami

Preferovana Medicinské, farmaceutické, veterinarské vzdélani

kvalifikace/zkusenosti | pyo o 4z6jici 2 — 3leta zkusenost v oblasti prodeje ve

farmaceutické spole¢nosti

Orientace na servis a vysledky
Specifické osobnostni
kvality Vyborné komunikacni schopnosti
Schopnost pracovat pod stresem

Tymovy hraé

Poznamka: Tento popis zahrnuje zakladni Ukoly a hlavni zodpovédnosti pracovni pozice.
SlouZi jako stru&né voditko pro vykon prace na pozici a neni chapan jako plné vyCerpavajici
nebo neménny navod.

Potvrzuji svym podpisem, Ze jsem si precetl/la tento dokument a obsahu
rozumim.
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Pfiloha ¢&. 2
3-Month Expectation Setting and Performance Assessment — Goals

Name: Division/Department:

Title: SR Manager’'s Name:

Location: Next Level Manager
Name:

Date:

Performance = DD/MM/2010 —

Period: DD/MM/2009

Goals

IG: Goal and Expected Outcome Results  EE/AE/PA/NA*
Business- pravidelné reporty / activity
1 v terénu

Dodrzovani stanovenych termint
Prace s TEAMS a prodejnimi daty

2 Targeting lékar

Znalost prodeji (UNITs + MS)

Prodejni rozhovor — dodrzovani fazi
prodejniho rozhovoru

3 ZpUsob vedeni navstévy

Pouzivani odborné argumentace —
reakce na namitky lékar

Implementace marketingové strategie
4 Prace s marketingovymi materialy
Pfedavani message smérem k lékafi
Compliance (Abbott Code of Conduct,

5 Abbott finance, Admin. Policies)

* EE = Exceeded Expectations PA = Patrtially Achieved Expectations
AE = Achieved Expectations NA = Did Not Achieve Expectations

Self-Presentation (business appearance and behavior) and Job Specific
Competencies (Drive for Results, Customer Knowledge & Relationships,
Planning & Organizing, Territory Management, Communication, Integrity)
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