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1 Uvod

Jako téma bakalarské prace jsem si zvolil procesy pfijimani, adaptace a
vzdélavani zaméstnanclt. Myslim si, Ze jsem vybral nejen zajimavou, ale i kriticky
dulezitou problematiku kazdého podnikatelského subjektu, ktery zaméstnava nebo
planuje zaméstnavat lidskou pracovni silu. Lidské zdroje jsou to nejcenngjSi, co
podnik vlastni. Bez kvalitnich lidskych zdroji, nema podnik Sanci uspét meazi
konkurenci. Kazda firma by tedy méla vénovat maximalni pozornost procesim

tykajicich se jejich zaméstnancu.

Tyto procesy spocivaji predevSim v osloveni a zaméstnani kvalitnich
zaméstnancd, jejich uspéSnou adaptaci na firemni kulturu a neustadlym rozvojem
jejich schopnosti a dovednosti. Teprve se spravné fizenymi zaméstnanci muze

spolecnost plné vyuzit svého potencionalu.

Oblast Fizeni lidskych zdroju se zacala vyvijet nékdy kolem roku 1915, kdyz se
zaméstnavatelé zacali zajimat o rozvoj svych zaméstnancu a jejich osobni zajmy.
Efektivné fizeni zaméstnanci poskytovali spolenostem obrovskou konkurenéni
vyhodu a postupné tento trend zavadélo stale vice spole¢nosti. Dnes, se tato oblast
Bohuzel se zda, Ze mnoho spolecnosti, pfedevSim téch menSich, tento aspekt stale

prehlizi.

Prvni Casti bakalarské prace je teoreticka Cast, ktera popiSe teoretické postupy a
nazory odborniku. Poté na teoretickou Cast navaze Cast prakticka, ve které budou
popsany a zhodnoceny procesy tykajici se pfijimani, adaptace a vzdélavani
zameéstnancl ve firmé S&K Kontakt. Firma spada se svymi dvaceti zaméstnanci do
kategorie malych firem. Cilem této prace je zjistit, zda spole¢nost témto procesim
vénuje patficnou pozornost, anebo patfi ke spoleCnhostem, které si jesté neuvédomily,

jak dulezita je tato oblast pro jejich existenci.



2 Teoreticka vychodiska prijimani, adaptace a
vzdélavani zaméstnancii

Prvni Cast bakalarské prace je teoreticka Cast, ktera popisuje obecné metody
personalnich ¢innosti, jimiz jsou pfijimani zaméstnancl, adaptace zaméstnancu a

jejich vzdélavani.
2.1 Prijimani zaméstnancii

Pfijimani zaméstnancu patfi do skupiny personalnich Cinnosti. Jejim cilem je
objevit, pfilakat a zaméstnat pracovni silu s odpovidajici kvalifikaci. Na jedné strané
vystupuji zaméstnavatelé, ktefi si navzajem konkuruji ve snaze ziskat pracovni silu.
Na druhé strané stoji uchazeCi o zaméstnani, ktefi si vybiraji mezi jednotlivymi

pracovnimi nabidkami.

V tradiénim pojeti pfijimani zaméstnancu se organizace snazi pfilakat co nejvice
Zadatell o pracovni misto. Pro snizeni finanéni a pracovni naroCnosti se vsak
organizace Casto pfiklani ke snizovani poc¢tu zadatell. Timto se celkové zvysi proces
efektivnosti, kde je mozné kvalitnéji vyhodnotit jednotlivé uchaze€e o praci, nicméné

néktefi vhodni kandidati mGzou byt vylou€eni z vybéru.

Velmi dulezité je, aby zaméstnavatel poskytl realistickou pfedstavu o organizaci,
nabizené praci a pozadavcich na pracovnika. Takto bude mit uchazec jiz predem
predstavu, zda je schopen nebo chce na danou pozici nastoupit. Organizace tak
nemusi vynaloZit dalsi naklady jeho pfipadnym vylou¢enim z procesu pfijimani.
(Dvorakova, 2012)

2.1.1 Zdroje zaméstnanci

Organizace ma na vybér ze dvou zdroju, ze kterych muze brat zaméstnance, a
to z vnitfnich a vnéjSich. Sama si voli, jaky zdroj je pro ni nejvhodnéjSi. Vybira na
zakladé finanCnich mozZnosti, analyzy pracovniho trhu, pozadavcich na konkrétni

pozici, ¢i pfedchozich procesu ziskavani.



Vnitini zdroje zaméstnancu

Ziskavani zaméstnancu z vnitfnich zdroj0 znamena obsazovat pozice
zaméstnanci, ktefi jiz v podniku pracuji. Mezi vyhody obsazovani mist vlastnimi

zaméstnanci mizeme zaradit nasledujici:

e podnik uz vétSinou ma dostatecné informace o zaméstnancich a vi co
od nich oéekavat,

e zaméstnanci jsou jiz adaptovani na firemni kulturu a vnitfni podminky
podniku a mohou vyuzivat zkuSenosti ziskané pfedchozim pusobenim
VvV organizaci,

e zaméstnanci si uvédomuji moznosti vlastniho postupu a rozvoje,

e nizSi naklady.

Mezi nevyhody patfi:

e soutéZivost mezi zaméstnanci negativné ovlivhujici socialni vztahy a
moralku na pracovisti,

e omezengjSi pfisun novych myslenek, postupl a pfistupd, které by mohli
pfinést uchazeci z vnéjSich zdroja,

e omezeny vybér vhodnych kandidatl na pracovni pozici,

e povySovany zaméstnanec muze dosahnout svého maximalniho

potencionalu a poté jiz nebude schopen uspésné plnit své ukoly.
K hlavnim vnitfnim zdrojum fadime:

e volni pracovnici uspofeni vlivem technického rozvoje (pouziti
produktivnéjsi technologie, zefektivnéni pracovnich proces),

e volni pracovnici uvolnéni v souvislosti s organizaCnimi zménami Ci
ukonceni néjaké Cinnosti,

e pracovnici, ktefi jsou jiz diky ziskanym zkusenostem schopni vykonavat
naro¢néjsi praci,

e pracovnici, ktefi maji vlastni zajem prejit na nové vytvofenou nebo

uvolnénou pracovni pozici.



Vnéjsi zdroje zaméstnancu

Pfijimani pracovnikd z vnéjSiho, neboli externiho trhu prace znamena pfijimat
zameéstnance z vnéjSiho prostredi organizace. Jedna se o takové pracovniky, ktefi v
organizaci momentalné nepracuji. Takovi zaméstnanci mizou organizaci inspirovat
ke zménam, poskytnout jiny nahled na danou problematiku a odliSné postupy k
feSeni probléml. Organizace ovSem musi vynalozit vétsi usili a naklady na jejich

pracovni a socialni adaptaci. (Dvorakova, 2012)
"Pri ziskavani pracovniki z vnéjsiho trhu prace musi personalista zvazit:

e termin uvefejnéni nabidky pracovniho mista,

e termin uzavérky Zadosti o uc¢ast na vybérovém fizeni,

e termin vybérového rizeni,

e termin oznameni vysledku vybérového fizeni jeho ucastnikim,
e termin nastupu do zaméstnani,

e délku zkuSebniho obdobi".(Dvorakova, 2012, s. 135)

Mezi metody osloveni potencionalnich zaméstnanci z vnéjSich zdrojl patfi

nasledujici:

nabidka prace na mistni vyvésce - Vhodné pro manualni a niz§i administrativni Ci
technické pracovni funkce, kde se pozaduje zakladni az stfedni vzdélani. Jedna se o
velmi levny zplsob osloveni, je v8ak zadouci uzce specifikovat pozadavky na

pracovni pozici, aby se zamezilo nadmérnému pfijmu Zadosti o pfijeti.

nabidka prace prostrednictvim aufadu prace - Organizace zasle pozadavky na
pracovni pozici ufadu prace, ktery poté vybird vhodné kandidaty ze své databaze

uchazecl o zaméstnani.

on-line nabidka prostfednictvim job serveri nebo vlastnich strankach
(e-recruitment) - Organizace vyvési nabidku prace na pracovnich serverech Ci
vlastnich strankach. Obliba této metody velmi rychle stoupa. Vyhodou je nizka cena
a velmi Siroky zabér uchazec€u. Nicméné je potom Casové narocné vytfidit nevhodné

uchazece.



inzerce v tisku, rozhlase a televizi - Inzerce v lokalnich médiich je vhodna pro
ziskani pracovniki se zakladnim az stfednim vzdélanim na nizSi pozice. Pro

vysokoskolsky vzdélané pracovniky na vysSi pozice, je vSak ucinnéjSi inzerovat v

celostatnich masmédiich, coz je ale finanéné narocné.

spoluprace se vzdélavacimi institucemi - Organizace na Skolach pofada firemni
prezentace, nabizi pracovni staZze a praxe studentim nebo si nechava doporudit
vhodné absolventy. Vyhodou je osobni pfistup k uchaze€im a vychova loajalnich

zaméstnancl od nizSiho véku, ktefi ziskavaji praxi jiz béhem studia.

veletrhy pracovnich prilezitosti - Organizace laka kandidaty na atraktivni vyhlidky
pfi rozvoji kariéry, moznostmi dalSiho vzdélani, zajimavou naplni prace a pfipadné
zaméstnanecké vyhody. Cileno pfedevSim na studenty vysokych Skol a absolventy.
Velkou vyhodou je mozZnost provést tzv. screeningovych rozhovorl - rychlé

vytipovani vhodnych uchazecu, ktefi jsou pozvani do dalsi faze vybérového fizeni.

nabidka sluzeb personalnich agentur - Personalni agentury se zabyvaji
zprostfedkovanim prace a jinych sluzeb v oblasti lidskych zdroja. Vétsinou pracuji pro
zaméstnavatele a ne pro uchazeCe o zaméstnani. Vyhledavaji pro firmy vhodné
uchazeCe na nabizené pozice, a ty lepSi agentury Casto ruCi za jejich kvalitu.
Vyhodou je rychly pfisun vhodnych kandidatd, ale nevyhodou mohou byt vySsi

naklady vyplyvajici ze spoluprace s agenturou.

samostatné prihlaseni uchazece - Uchazedi, coz jsou nejCastéji uchazeli o
manualni ¢i administrativni mista a absolventi, posilaji své zadosti bez pobidky
organizace. To znamena, Ze nereaguji na konkrétni nabidky prace. Tyto Zadosti
pfinaseji zpravidla maly efekt jak uchazeCum, tak zaméstnavatellm, protoze se
vétSinou tykaji mist, které jsou zrovna obsazené. Zaméstnavatel tyto zadosti mize

uschovat pro pozdé;jsi potfeby organizace.

metodu. Zameéstnanci, ktefi jiz jsou seznameni s organizacni strukturou podniku a
pozadavky na zaméstnance, doporucuji vhodné znamé. Z vyzkum(i o metodach
ziskavani zaméstnancl vychazi, ze u neformalnéjSich metod, coz jsou napf.

samotné pfihlaseni nebo doporu€eni zaméstnanci, je vétsi pravdépodobnost delSiho



pracovniho vztahu nez u vice formalnéjSich metod. Tito zaméstnanci vétSinou v praxi
odvadéji vynikajici pracovni vysledky, déle setrvavaji v pracovnim poméru a maji

lepSi pracovni moralku. (Dvorakova, 2012)

2.1.2 Proces prijimani zaméstnancii

Koubek(2008) rozliSuje 12 krokl v procesu pfijimani zaméstnancu:

e dentifikace potieb ziskavani pracovnikd,

e popis a specifikace obsazované pracovni pozice,

e zvazeni alternativnich moznosti,

e vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych
zaloZime ziskavani a pozdéjsi vybér pracovnikd,

e dentifikace potencialnich zdroju uchazecdu,

e volba metod ziskavani pracovnikd,

e volba dokument( a informaci poZadovanych od uchazecd,

e formulace nabidky pracovni pozice,

e uvefejnéni nabidky pracovni pozice,

e shromazdovani dokumentu a informaci od uchazecu a jednani s nimi,

e pledvybér uchazecl na zakladé predlozenych dokumenti a informaci,

e sestaveni seznamu uchazecu, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym
proceduram.” (Koubek, 2008)

Ve své praci vSak diky jejimu rozsahu popiSu o néco zjednoduSenéjsi
a obecngjsi kroky procesu pfijimani zaméstnancl. Je na vedeni podniku, které kroky

vyuziji. Jedna se o nasledujici kroky:

e rozhodnuti o zahjeni naboru,

e analyza pracovniho mista,

e definovani pozadavku,

e vybér zdrojl a metody osloveni uchazecl,
e shromazdéni nabidek a pfedvybér,

¢ volba metody vybéru uchazecu,

e prijeti pracovnika.
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Rozhodnuti o zahajeni naboru

Prvnim impulsem pro zahajeni pfijimaciho procesu je potfeba obsazeni pracovni
pozice. Tato potfeba muize vzniknout z mnoha duvodld. Muze se jednat napfiklad o
rozSifovani podniku, odchod stavajiciho zaméstnance pry¢ z podniku nebo na jinou

pozici, anebo jeho neschopnost plnit zadané ukoly.

Analyza pracovniho mista

Poté co si podnik uvédomi potfebu zaplnéni pracovni pozice, musi dikladné
zanalyzovat vSechny aspekty tykajici se dané pozice. Tato analyza je velmi dulezitym
krokem, jelikoz na zakladé ziskanych informaci se odviji cely pfijimaci proces. Na
zakladé analyzy podnik voli jaké metody ziskavani a vybéru zvoli, jaké by novy
zaméstnanec mél mit vlastnosti a dovednosti, a z jakych zdroji by mél pracovniky

vybirat. Jedna se pfedevsim o tyto informace:

e UcCel pozice — popis podstaty a pfinosu pracovni pozice,

e naplni prace — popis pracovnich vykonl na pozici,

e zodpovédnost — popis vystupl, za které zaméstnanec nese
zodpoveédnost,

e kritéria vykonu — popis méfitek a ukazatell, které hodnoti UspésSnost
vykonavani prace,

e odpovédnost — popis rozsahu svéfenych pravomoci, slozitosti
problému, mnoZstvi spravovanych zdroju na pracovni pozici,

e organizace — vymezeni podfizenych a nadfizenych vztahl souvisejici
S pracovni pozici,

e 0sobni rozvoj — popis moznosti rozvoje pracovnika (8koleni, povySeni
atd.),

e prostfedi — popis pracovnich podminek (bezpeCnost, pracovni doba
atd.).

Definovani pozadavki

Po dikladné analyze pracovni pozice, by podnik meél byt schopen definovat

konkrétni poZadavky, které budou kladeny na uchazecCe o pracovni pozici. Podnik by
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mél najit kompromis mezi pfilis vysokymi a nizkymi pozadavky. Pokud bude mit pfilis
vysoké pozadavky, nemusi pfilakat mnoho zajemcl o pracovni pozici a novy
pracovnici by se mohli citit podhodnoceni. Naopak nizké naroky mohou vést
k neuspokojivym pracovnim vykonum novych zaméstnancli. Mezi pozadavky

nejcastéji branymi v uvahu pfi pfijimacim procesu patfi nasleduijici:

e vzdélani a odborna pfiprava — poZzadovana uroven a zaméfeni vzdeélani
uchazecu,

e schopnosti — dovednosti, které ucastnik musi zvladat pro vykonavani
prace na pracovni pozici,

e zkuSenosti — informace o uchazeCovych dosavadnich zkuSenostech
s vykonavanim prace ve stejném oboru, podobné pracovni pozici Ci
podobné organizaci,

e osobni predpoklady — pozZadavky na osobnost, socialni chovani,
povahové rysy atd.,

e dalSi pozadavky — neobvykla pracovni doba, cestovani atd.,

e schopnost plnit pozadavky uchaze&l — popisuje v jaké mife je podnik
schopen plnit osobni pozadavky uchaze€U napf. v oblasti vzdélani,

kariérniho postupu atd.
Vybér metody a zdroje ziskavani uchazecu

Poté, co si podnik definuje pfesné pozadavky na uchazece, je schopen vybrat
vhodnou metodu osloveni a zdroj uchaze€u. Zdroje a metody osloveni byly jiz

popsany v kapitole 2.1.1 Zdroje zaméstnancu.
Shromazd'ovani nabidek a predvybér uchazeci

V uvodni fazi vétSinou podnik po uchazecich zada zaslani motivacniho dopisu
s pfilozenym Zivotopisem. Po zvefejnéni nabidky pracovni pozice a shromazdéni
dostate€ného mnozstvi zadosti o praci, podnik ve vétSiné pfipadl postupuje

nasledovné:

¢ vytvofi seznam uchazecu,

e pisemné kazdému uchazeci zasle podékovani,
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e pozada uchazece o vyplnéni podnikového dotazniku,

e porovna uchazecCe s pozadavky na pracovni pozici,

o vytvori pfiméfené velky seznam vyhovujicich uchazecu,
e vytvofit rezervu dalSich pfijatelnych uchazecu,

e pozve vyhovujici uchazece na pohovor. (Armstrong, 2006)

Metody vybéru uchazecti o pracovni pozici

Tato faze nastava poté, co uz podnik ma vytvofeny seznam predbézné
vhodnych uchazecl. Béhem této faze ziskava podnik presnéjsi prfedstavu, jaké maiji
jednotlivy uchazeCi dovednosti, vlastnosti a schopnosti a vytvofi si pofadi
nejvhodnéjSich uchazeCld o zaméstnani. Pfi volbé metody je brana v uvahu
prfedevSim pracovni pozice, na kterou je uchazec€ vybiran, ale také firemni kultura a

zvyklosti uvnitf podniku.

Analyza Zivotopisu — velmi oblibena metoda vybéru pracovnikl, je vSak
nedostateCna a zpravidla se tak kombinuje s dalSi metodou. Personalisté se
zaméruji pfedevSim na informace tykajici se dosavadniho vzdélani a praxe
uchazece, ale zkuSeni personalisté dokazou z Zivotopisu vycist také mnohé o

osobnosti uchazede.

Dotaznik — shromazduje informace napf. o divodu ukon&eni predchoziho
zameéstnani, vypovédni dobé stavajiciho zaméstnani, ¢asovych moznostech,
dlvodu zajmu o organizaci atd. Jeho vyhodou je sméfovani na konkrétni,

vyzadované odpovédi.

Pohovor — patfi mezi kliCovou metodu kazdého vybérového fizeni. Obé strany
diky pohovoru ziskaji autentické informace, které jsou pak schopny vyhodnotit
a posoudit s vlastnimi poZadavky a pfedstavami. Pohovor vedou pracovnici
personalniho utvaru zaméstnavatele, pracovnici specializované agentury,
nebo vedeni podniku. Existuje mnoho druht pohovorl. Mezi nejrozSifenégjsi
muzeme zaradit uvodni pohovor, jemuz vétSinou pfedchazi predbézny vybér

na zakladé zivotopisu.
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Reference — diky referencim muze zaméstnavatel ziskat duvérné, konkrétni
informace o daném uchazeci a nazory o jeho vhodnosti na danou pracovni
pozici. Dale zaméstnavatel mize ovéfit tvrzeni daného uchaze€e o sobé a
svych vykonech (divod odchodu ze zaméstnani, vySe platu, pracovni chovani,

spolehlivost, zodpovédnost, socialni interakce atd.).

predpoklady uchazeCld na danou pracovni pozici. Spociva v pozorovani
chovani a vykonl uchazeCll o zaméstnani v rdznych nasimulovanych
situacich. Rozhodujici aspekty simulaci jsou podobné skute€nym pracovnim
podminkdm a jsou zatéZzové cileny tak, aby byly identifikovany potfebné
schopnosti a dovednosti uchaze€l (jednani pod tlakem, tymova spoluprace,
metody feSeni problému, socialni interakce atd.). Pro jeho ¢asovou, odbornou
a finanéni naro€nost assessment centra vyuzivaji pfedevSim velké firmy pro

vybér uchazecl na vysoké vedouci pozice.

Testy pracovni zpusobilosti — Jde o paletu nejriznéjSich testd, jejichz cilem je
posoudit zpusobilost k efektivnimu vykonavani prace na dané pozici. Hodnoti
se jak pracovni zpUsobilost, tak psychicka stranka a osobnost uchazece. Mezi
nejrozSifenéjsi testy patfi:

o test inteligence — méfi duSevni, mechanické a smyslové dispozice
uchazeCu, vysledky jsou prezentovany pomoci inteligenéniho
koeficientu — 1Q,

o test schopnosti — méfi vybrané dovednosti, napf. zruénost, prace
s Cisly, organizaCni schopnosti atd.,

o test osobnosti — ukazuje vybrané stranky uchazeCovi osobnosti, rysy
povahy, zpusob uvazovani, urover spoleCenského jednani apod.,

e grafologie — ukoumani lidské povahy na zakladé jeho rukopisu.

Lékaiské vySetfeni — pouziva se u pracovnich pozic, kde by mohlo dojit
k vaznému ohrozeni zdravi ostatnich lidi, napf. v potravinafstvi.
Zaméstnavatel si ovSem musi dat pozor na diskriminaci na zakladé nékterych

zdravotnich problémd.
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Pfijeti uchazeCl na zkuSebni dobu — jedna se organizatné a cCasové

nakladnou metodu, ktera je vSak vysoce efektivni. Podnik pfijme vice

uchazec€u na zkusebni dobu a po vybéru nejlepsSiho uchazece ostatni propusti.

Vybér a prijeti zaméstnance

Jakmile podnik nasbira dostate¢né informace o jednotlivych uchazedich,

rozhoduje se, které uchazece pfijme. Dr. Kraja¢ (2005) uvadi, Zze podnik ma

k dispozici tfi modely rozhodovani o uchazecich:

Limitni model — podstatou limitniho modelu je, ze kandidat musi plnit
minimalni stanovené kritéria ve vS8ech testovanych schopnostech a
dovednostech. Pokud ucastnik nesplni jen jedno kritérium, nepostoupi do
dalSiho kola pfijimaciho Fizeni, ani pokud v ostatnich oblastech dosahoval
vynikajicich vysledka.

Kompenzacni model — model odstranuje nutnost dosazeni minimalnich
stanovenych kritérii u limitniho modelu a umoznuje kompenzovat néktera
nesplnéna kritéria vynikajicimi vysledky v jinych oblastech. Vliv
kompenzace vynikajicich vysledkl se jesté zvySuje, pokud jich bylo
dosazeno v oblastech, které mlzou byt napomocné Kk rozvoji
nedostatecnych oblasti.

Postupné vyluCovani — tento model je zaloZzeny na postupném vyfazovani
kandidatl v jednotlivych kolech pfijimaciho fizeni a testovani, dokud

nezbude jen jeden, nebo mnozstvi, které podnik zamysli pfijmout.

Poté co podnik vybere nejvhodnéjSiho kandidata, pfedlozi mu pracovni nabidku

a vyrozumi neuspésné kandidaty. K vyrozuméni neuspéSnych kandidatli by vSak

mélo dojit az poté, co vybrany uchazec€ pfijme pracovni nabidku. (Krajag, 2005)

2.2 Adaptace zaméstnancu

Tato kapitola popisuje pojem adaptace, adaptaci jako personalni Cinnost a jeji

vvvvvv

napriklad uvadéni pracovnikll na nové misto a jejich zaclenovani.
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2.2.1 Pojem adaptace

Adaptaci se rozumi schopnost ¢&i vlastnost pfizplsobit se. NejCastéji se termin
adaptace vyuziva v oblasti biologie, kde vyjadfuje schopnost organismu pfizpUsobit
se Zivotnim podminkam béhem Zivota. Byl vS8ak pFfevzat i do sociologie a
psychologie. Schopnosti pfizplsobit se disponuje ve vétsi ¢i mensi mife kazda lidska

bytost.

2.2.2Adaptace jako personalni ¢innost

Zjednodusené fe€eno adaptace zaméstnancl predstavuje proces seznamovani
a pfizpusobeni zaméstnance nové pracovni pozici a nastava poté, co zaméstnanec
zadne pracovat v dané organizaci. Uspé&snost tohoto procesu uréi, jaky vztah bude
novy zaméstnanec mit k novému zaméstnavateli, a jak uspésné bude vykonavat
svoji novou praci. Uvodni faze pracovniho poméru jsou proto velmi dalezité.
Zameéstnavatel by proto mél vytvofit takové podminky, aby zaméstnanec mohl co
nejefektivnéji zacit vykonavat svou praci. Toto nezahrnuje pouze adaptaci na
pracovni ukon, ale i vziti do mezilidskych vztah( a kultury podniku. Adaptace se tedy

rozdéluje na pracovni a socialni.

U kazdého zaméstnance probiha pracovni a socialni adaptace odlisné. Je to
zpUsobeno tim, Ze kazdy zaméstnanec ma odliSnou osobnost, od které se odviji jeho
styl chovani a reakce na okolni prostfedi. DalSim faktorem jsou rozdilna oCekavani
jednotlivych pracovnikd pfed nastupem do zaméstnani. Velkou roli také hraje jeho
prfedchozi praxe a plsobeni pfedchozich socialnich podminek. Miru adaptovanosti

muUzeme hodnotit jako pfiméfenou a nepfimérenou.

Adaptacni proces by mél byt usmérfiovan a regulovan pomoci systematicky
fizeného adaptacniho programu, do néhoz jsou zapojeni personalisti, nadfizeni a
mentofi novych pracovnikll. Doba adaptace zavisi na konkrétni firmé, pracovni pozici

a zaméstnanci, ale vétsSinou trva kolem Sesti mésicu.

Ve velkém mnozstvi spoleCnosti se bohuzel jedna pouze o administrativni a
informativni ukon, béhem kterého dojde naplnéni potieb a splnéni povinnosti jenom
jedné strany. Spole€nost tak pfichazi o moznost navazat plnohodnotny prvni kontakt

a vazbu s Clovékem, ktery do ni vstupuje. Dulezitost adaptace zaméstnancu si vSak
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uvédomuje stale vice spoleCnosti, a proto se stava jednou z nejrychleji se

rozvijejicich personalni €innosti. (Kocianova, 2010)
DalS$i definice adaptace zaméstnancu z pohledu riznych autoru:

LAdaptace je proces, kdy se novy zaméstnanec vyrovnava s prostfedim, ve
kterem plni pracovni ukoly. S tim souvisi adaptace pracovni, kdy jde o prfimérené
zvladnuti pracovnich tkolt a dosazZeni daného vykonového standardu a adaptace
socialni, coz je proces pfiméfeného zafazeni pracovnika do interpersonalnich vztaht

pfislusné skupiny.” (Buchackova, 2003, s.38)

LAdaptace nového zameéstnance predstavuje ,fizeny proces seznamovani
pracovnika s organizaci, jejimi ukoly, stylem prace, technologii, specifickymi pfedpisy
organizace i jinymi pfedpisy a celkovymi podminkami, za nichZ bude pracovnik

vykonavat svou praci.” (Koubek, 2001, s.181)

2.2.3 Pracovni adaptace

Pracovni adaptace je proces, ve kterém se zaméstnanec seznamuje se
specifickymi poZadavky na danou pracovni pozici (odborna pfiprava, praktické

zkuSenosti, osobnost).

Zaméstnanec neprochazi pracovni adaptaci pouze v pfipadé nastupu do
organizace, ale i pfi zméné jeho pracovniho zafazeni. Tato zmé&na muze byt jak
horizontalni (pfechod na jiné oddéleni, zména pracovniho mista ze zdravotnich
ddvodu), tak vertikalni (sesazeni nebo povyseni). Znovu se adaptovat na praci musi
také zaméstnanci po del8i nepfitomnosti (matefska dovolena, pracovni

neschopnost).

Proces ve své podstaté probiha v riznych podobach po celou dobu vykonavani

prace zaméstnancem. Dlvodem jsou neustale se ménici naroky na zaméstnance.

Miru vyrovnani se zameéstnancem s pracovni situaci ovliviiuje proménlivost
faktor(, které ovliviiuji pribéh a dosazenou uroven adaptace. Tyto faktory Ize rozdélit

na dvé skupiny: faktory objektivni a faktory subjektivni.
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Tabulka 2.1 Faktory ovlivAujici pribéh adaptace

Objektivni faktory Subjektivni faktory
Hodnoceni pracovniku nadfizenym Fyzickd zdatnost
Vnéjsi pracovni podminky Osobni navyky

Obsah a charakter prace Zivotni tempo

ZpUsob vedeni nadfizeného Psychicka odolnost
Firemni kultura Hodnotova orientace
Organizace prace Odborna pfipravenost
Vliv mimopracovniho prostredi Urovenr motivace

Zdroj: Stikar, 2003, upraveno autorem

Uroveni adoptovanosti Ize rozpoznat napf. podle kvantity nebo kvality plnéni
danych ukoll. Mezi dalSi projevy adaptovanosti patfi samostatnost, iniciativa,

pracovni aktivita a sebed(ivéra zaméstnance. (Stikar, 2003)

2.2.4 Socialni adaptace

Proces socialni adaptace znamena zaclefiovani zaméstnance do vztahl meazi
ostatnimi zaméstnanci a socialniho prostfedi podniku. BEhem socialni adaptace, si
novy zameéstnanec konkretizuje a upravuje vzorce spoleenského jednani v riznych
situacich, do kterych se béhem vykonavani pracovni c&innosti dostane. (Novy,
Surynek, 2006).

V ramci socialni adaptace se zaméstnanec pfizpusobuje lidem, se kterymi je pfi
praci v uzkém kontaktu, neboli pracovnimu tymu a celkové firemni kultufe. Adaptace
na firemni kulturu je dilezity proces, béhem kterého jsou zaméstnanci zaclefiovani
do organizace. V prubéhu procesu by novy zaméstnanec mél pfijmout cile, hodnoty,
nazory a role organizace, které urcuji zadouci zplsoby chovani pracovnikl uvnitf i
vné organizace. Za dostateCnou uroven socialni adaptace zodpovidaji manazefi,

personalisti &i patroni. (Stikar, 2003)

Mezi faktory ovliviiujici pozitivné ¢i negativné pribéh adaptace na firemni kulturu
fadime predevSim typ organizacni kultury, jeji silu, stabilitu a proménlivost.
Vysledkem uspéSné adaptovaného zaméstnance je mira jeho identifikace
s organizaci, ktera se projevuje ur€itymi vnéjSimi projevy zaméstnanecké loajality.

Mezi tyto projevy muizeme zaradit vefejnou podporu organizace, podpora cill
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organizace, pracovni vérnost, loajalita apod. Nepfiznivy vyvoj se obvykle projevuje

nizkou loajalitou, Castymi absencemi a eventualni ¢astou fluktuaci zaméstnancu.

V ramci procesu adaptace na pracovni tym se pracovnik integruje do struktury
vztah( uvnitf pracovni skupiny. V pfipadé uspésSné adaptace je vytvoren soulad mezi
hodnotami, cili a normami zaméstnance a skupiny. Zakladem adaptace na pracovni
tym je osobni kontakt s ostatnimi cCleny skupiny. Diky interakci s ostatnimi se
zaméstnanec uci skupinova pravidla a zadouci C€i nezadouci projevy socialniho

chovani.

Dosazenou adaptovanou v prlibéhu adaptace na pracovni tym ovlivAuji vnitini a
vnéjSi faktory. Mezi vnitini faktory muzeme zaradit napf. schopnost socializace
zameéstnance a jeho celkovou socialni vyspélost. K vnéjSim faktorim patfi napf.
firemni zvyklosti a tradice, styl vedeni a osobnost nadfizeného, kvalita socialniho
klimatu a vztahy uvnitf pracovni skupiny. Neuspésna adaptovanost nového clena
pracovni skupiny maze byt zapfi¢inéna problémem ze strany nového ¢lena, ze strany
skupiny anebo kombinaci obojiho. Problémem nového ¢lena skupiny mize byt napf.
jeho neochota ke spolupraci s ostatnimi ¢leny skupiny, jeho socialni nezralost, silna
vazba k pfedchozimu zaméstnani €i socialnimu prostredi. Neochota skupiny pfijmout
mezi sebe nového ¢lena mize pramenit z toho, ze je vnitfné nesouroda a ma sklon

ke konfliktim.

Pfiméfena adaptovanost na pracovni tym se vyznacuje velkou kooperaci,
participaci a konformitou. Naopak pfi nepfiméfené adaptovanosti novy ¢len vykazuje
omezenou komunikativnost, konfliktnost, nekonformitu a projevy rezistence Ci
sabotovani. (Stikar, 2003)

2.2.5 Rizeni adaptace

Podnik musi pfi fizeni adapta¢niho procesu brat v uvahu dva aspekty —
pracovnik a organizace. Zaméstnanec vyZaduje uspokojovani jeho financnich,
rozvojovych a socialnich potfeb a organizace zase efektivni pracovni vykony a
zaclenéni pracovnika do pracovni skupiny a celé organizace, zvladani naroku

kladenymi organizaci a dobré vyhlidky k osobnimu rudstu.
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Jednim z faktoru, které organizaci napomohou k efektivni adaptaci, jsou dobré
vztahy s vefejnosti. Je Zadouci, aby organizace vynakladala usili na vylepSeni vztaht
s vefejnosti. Tohoto zlepSeni mize dosahnout napf. zvefejiovanim informaci o
hospodarskych vysledcich, u€asti na oborovych a pracovnich veletrzich a poradanim

ruznych besed.

DalSi moznosti, jak zefektivnit vzdélavaci proces, je spoluprace se stfednimi a
vysokymi Skolami. Existuje mnoho forem takového spolupracovani. Patfi mezi né
napfiklad poradani exkurzi pro studenty, umoznéni odborné praxe, svoleni
k vypracovani odbornych praci o organizaci, poradani pfednasek a rizné vychovné
programy zajistujici nejlepSim absolventlim mista v organizaci. Diky této spolupraci
studenti jiz pfi studiu pfichazeji do styku s organizacCni strukturou a prostfedim dané

firmy, coz usnadni cely adaptaéni proces.

2.2.6 Uvadéni novych pracovnikii do organizace

Jak jiz bylo feCeno vySe, prvni kroky v navazovani pracovniho vztahu
zaméstnance se zaméstnavatelem jsou velmi dllezité, a proto by kazda organizace
méla vénovat tomuto procesu velkou pozornost. Dulezitym prvkem prvnich kontaktd
je kvalitné zpracovana prirucka pro nové zaméstnance, ktera obsahuje veSkeré
dalezité informace o organizaci. PfiruCka by neméla byt pfilis obsahla a slozita, aby

zaméstnance neodrazovala od ¢teni a méla by obsahovat nasledujici informace:

e popis firmy (historie, struktura, vize, cile, organiza¢ni struktura atd.),

e pracovni podminky (pracovni doba, pfestavky, dovolena atd.),

¢ informace tykajici se pracovni neschopnosti (terminy, zplsob a osoba,
které musi zaméstnanec oznamit pracovni neschopnost),

e socialni program (péce o zaméstnance),

e interni pravidla,

e moznosti vzdélavani a rozvoje,

e hrazeni nakladl spojenych s vykonavanim pracovni €innosti (sluzebni
cesta atd.). (Armstrong, 2006 )
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NejvhodnéjSim zpusobem jak pfedat informace novym zaméstnancim, je vSak
ustni forma. Novy zaméstnanci vnimaji osobni kontakt pozitivnéji, protoze

zaméstnavatel tak prokazuje vétsi zajem.

2.2.7 Adaptacni plan

Usp&sné adaptaci zaméstnanct dosahne organizace nejlépe, pokud ma
stanoveny efektivni adaptacni program. Spravné nastaveny program dokaze kromé
pomoci pracovnikovi zacit dfive efektivné vykonavat jeho praci, také znacné snizit
podniku naklady souvisejici s nastupem nového pracovnika. Jedna se napf. o
naklady spojené se zvySenou kontrolou pracovnika a naklady souvisejici se Spatné

odvedenou praci.

RuUzné pozice v organizaci vyzaduji riznou dobu a odliSny zplsob adaptovani.
V pfipadé manualnich praci byva doba adaptace mnohem kratSi a jednodussi (pouze
povinna a zakladni zaskoleni na pracovisti), nez pfi adaptaci na manazerské pozice a
pozice specializovanych pracovnikl (adaptacni proces muze trvat déle nez pul roku).
Proto by pro jednotlivé pozice v organizaci méli byt vytvofeny individualni adaptacni
plany a vysledky procesu zaznamenavat v Casovém harmonogramu. Plan adaptace
by se mél zaméfovat jak na pracovni, tak i na socidlni adaptovani. Efektivni
adaptaéni plan by mél zahrnovat spoleCnou ¢ast zamérujici se na celopodnikovou

adaptaci a jednotlivé body souvisejici s adaptaci na konkrétni pracovni pozici.

Podle Kocianova (2010) adaptacni plan zahrnuje nasledujici kroky:

vigwvaiv s

e poskytnuti nejdulezitéjSich informaci o organizaci a pisemnych
material( uréené novym zaméstnancum,

e poskytnuti informaci tykajicich se organizaCnich naleZitosti a samotné
pracovni pozice,

e seznameni pracovnika s mentorem, kouc¢em a novymi kolegy,

e bezpecnostni a vstupni Skoleni,

e pravidelné rozhovory s nadfizenymi a personalisty (spokojenost
pracovnika s organizaci a pracovni pozici, vztahy s ostatnimi

zaméstnanci, ocefiovani snahy pracovnika se adaptovat atd.),
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e pisemné hodnoceni prubéhu adaptace a zavére¢né hodnoceni po
ukoncCeni procesu,

e zpétna vazba zaméstnance na adaptaéni proces. (Kocianova, 2010)

2.3 Vzdélavani zaméstnancu

Tato kapitola nejprve popiSe zakladni pojmy v oblasti vzdélavani, a poté se

zaméfi na jeho pfinos a vyznam pro podnik. Dale popiSe jeho faze a metody.

2.3.1 Definice vzdélavani

Vzdélavani je systematicky, organizovany a institucionalizovany zplisob uceni

se, ktery ma svuj zaatek a konec. (Hronik, 2007)

Vzdélavani rozliSujeme na dva zakladni typy — formalni a neformalni. Za
formalni vzdélavani je povazovano takové, které probiha ve vzdélavacich institucich
a vede k ziskani uznavanych certifikatl a kvalifikaci, zpravidla pfi ném absolvent

postupuje na pomysiném vzdélanostnim Zebfi¢ku. (DVmonitor)

Neformalni vzdélavani je vzdélani, které je dobrovolné a pfistupné kazdému.
Jedna se o organizovany proces se vzdélavacimi cili, ktery je zaméren na ty, ktefi se
uci, a pocita s aktivni uCasti vzdélavanych osob. Neformalni vzdélavani je zaméfreno
na osvojovani dovednosti pro zivot a pfipravu k aktivnimu obCanstvi a zahrnuje jak
individualni, tak skupinové uceni s kolektivnim pfistupem. Je celistve, a je zaméreno
na pribéh procesu uceni a na zkuSenosti a ¢innosti vychazejici z potfeb ucastniku.

(Narodni ustav pro vzdélavani)

V dnedni dobé&, kde se ve vétSiné odvétvi od sebe produkty a sluzby podniku
rozliSuji jen minimalné, mize byt pro zakaznika rozhodujici kvalita a zpusob
poskytovani téchto sluzeb a produktd. Aby byl toto podnik schopen zabezpedit, je
nutné, aby se zaméfil na vzdélavani svych zaméstnancu. Je obecné znamo, ze
zaméstnanci jsou nejvyznamnéjSi a nejcenngjSi slozkou podniku, protoze
zabezpecuji efektivni vyuzivani dalSich zdroju (materialni, finanéni, informacni a
jiné), a na rozdil od ostatnich podnikovych zdroju, se lidské zdroje podniku jejich
vyuzivanim neopotfebovavaji, naopak dochazi k jejich zhodnoceni. Bez schopnych
zameéstnancl neni podnik schopen na trhu uspét. Pokud si podnik uvédomi
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dulezitost této oblasti a patficné se na ni zaméfi, mize ziskat silnou konkurenéni
vyhodu, diky které se bude odliSovat od ostatnich subjektd na trhu. Vzdélavani

zaméstnancu tedy patfi k dalSim kli€ovym €innostem personalistiky.

2.3.2 Podnikové vzdélavani

Jedna se o konkrétni vzdélavaci proces, ktery organizuje podnik. Vzdélavani
zameéstnancl se zaméfuje na formovani pracovnich schopnosti v SirSim slova
smyslu, v€etné formovani socialnich znalosti potfebnych pfi vytvareni zdravych
mezilidskych vztahi zaméstnancl mezi sebou. Podnikové vzdélavani zahrnuje jak
vzdélavani zaméstnancl uvnitf podniku, tak i vné podniku. Pokud se jedna o
vzdélavani realizované ve vlastnim podnikovém vzdélavacim zafizeni nebo na
pracovisti, jedna se o vzdélavani vnitropodnikové. Naopak vzdélavani mimo podnik

se oznacuje jako externi vzdélavani. (Koubek, 2008)

Pokud chce podnik na trhu pfezit, je pro néj velice dllezité investovat do rozvoje
svych zaméstnancdi. Investice do lidského kapitalu jsou zakladnim predpokladem pro

zvySovani efektivnosti, celkové vykonnosti a konkurenéni schopnosti podniku.
Hlavni cile podnikového vzdélavani

Zvyseni ziskovosti podniku - Pomoci vzdélavani dosahuji zaméstnanci

lepSich pracovnich vykon(, coz vede ke zvySeni celkové ziskovosti podniku.

Motivace — Vzdélavani ma pozitivni vliv na motivovanost zaméstnancu.
Motivovangjsi zaméstnanci dosahuji lepSich pracovnich vysledki a roste
produktivita podniku.

Snizeni fluktuace — Pomoci vzdélavani dochazi k uspokojovani rozvojovych
potfeb zaméstnancl vedouci k jejich vySsi spokojenosti v organizaci a snizeni

miry jejich fluktuace.

Spokojenost zakaznikl — Pokud zakaznik nevidi dostate¢nou snahu o rozvoj

zaméstnancul u svého partnera, mize prejit ke konkurenci.
Firemni vzdélavani zahrnuje:

e vzdélavani v ramci adaptacniho procesu,
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pFipravu pracovnikl k pracovni €innosti,

prohlubovani kvalifikace (doSkolovani) — pokraCovani odborné pfipravy

v oboru, ve kterém Clovék pracuje na svém pracovnim miste,

¢ rekvalifikaci (pfesSkolovani) — formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka,
které sméfuje k osvojeni si nového povolani,

e profesni rehabilitaci — opétovné zafazeni osob, kterym jejich stavajici

zdravotni stav brani trvale nebo dlouhodobé vykonavat dosavadni

praci,

zvySovani kvalifikace (oblast rozvoje). (Bartorikova, 2010)

Aby bylo vzdélavani co nejvice efektivni a zaruc€ilo podniku navratnost viozenych

prostfedkl, musi byt systematické a vychazet z celkové podnikové strategie.
Vzdélavaci projekt musi mit:

e konkrétné definované, jasné cile,

e definované vazby a hranice s okolim,
e definici vystupd,

e zhodnocené pfinosy,

e urCeny termin zacCatku,

e urCeny termin ukonceni,

e stanovena akceptacni kritéria.

Proces realizace zahrnuje nasledujici kroky:

¢ zhodnoceni momentalni situace (situacni analyza),
¢ specifikace zadoucich vystupl (formulace cild),
e urcCeni strategie (definice postupu, alokace zdroju),

e monitorovani prubéhu (kontrola postupu, zpétna vazba).
Struktura postupu:

e co udélame (popis obsahu zménové aktivity),
e jak to udélame (popis metod, technik, forem),

e kdo to udéla (leader zmény, vlastnik zmény),
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e za kolik (plan nakladl, pfimych i nepfimych) (Bartak, 2007).

2.3.3 Pribéh podnikového vzdélavani

Jedna se o opakujici se cyklus, vychazejici z podnikové vzdélavaci politiky,
sledujici cile podnikové strategie vzdélavani, ktery se zaroven opira o institucionalni
a organizac¢ni predpoklady vzdélavani. Probiha nepretrzité, kde se zkuSenosti
z predchozich cykll vyuZzivaji v nasledujicich cyklech, a dochazi tak k soustavnému
zlepSovani vzdélavaciho procesu. Efektivni vzdélavani predstavuje dlouhodoby

proces. (Vodak, Kuchafikova, 2011)

Proces se podle vétSiny autor( sklada ze &tyr fazi:

Obrazek 2.1 Prubéh podnikového vzdélavani

4 N
Identifikace \

h w.
/ T

4 N

[ Vyhodnoceni } Monitorovani Planovani ]

h w.

e
Realizace

Zdroj: Dudek,2000\

Identifikace vzdélavacich potieb

Organizace si musi urcit, do kterych oblasti vzdélavani bude investovat své
omezené zdroje, aby dochazelo k co nejvyraznéjSim efektim vzdélavani. Uréenim
téchto oblasti podnik dosahne analyzou shromazdovanych informaci o
zaméstnancich. Jedna se o informace tykajici se souCasného stavu znalosti,
dovednosti a schopnosti pracovniki, o vykonnosti jednotlived, tymd nebo vétSich
celkll podniku. Ziskané informace se poté porovnavaji s optimalni (pozadovanou,

planovanou) vykonnosti. (bussinessinfo)
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Dobfe pfipravena a realizovana identifikace a analyza vzdélavacich potieb
umoznuje lepSi investovani do rozvoje lidského kapitalu a efektivné podporuje
zvySovani vykonnosti jednotlived, tymd a celého podniku. (Vodak, Kuchafikova,
2011)

Faze identifikace se ve velké mife prolina s dalSi personalni €innosti, kterou je
hodnoceni zaméstnancl. Jestlize hodnoceni pracovniho vykonu ukaze, Ze
zaméstnanec nema nékterou z pozadovanych kompetenci na dostatecné urovni, je
ttfeba naplanovat vzdé&lavaci proces rozvijejici tuto kompetenci. Uginnost

vzdélavaciho procesu mizeme ovéfit pfi dalSim hodnoceni pracovniho vykonu.

K analyzovani a identifikaci vzdélavaci potfeby se pouzivaji rizné metody.
V nékterych pfipadech se daji vyuzivat samostatné, ale idealnim zpusobem je pouzit
vice metod zaroven. Mezi tyto metody patfi pfedevSim nasledujici: strukturovany

rozhovor, pozorovani, dotaznik, skupinova diskuze, participace.

Jako vysledek prvni faze identifikace vznikne seznam vzdélavacich potfeb

zameéstnancl, na zakladé kterého je poté navrzen vzdélavaci program.
Planovani

Na zakladé informaci z prvni faze identifikace je tfeba vypracovat navrh
vzdélavaciho planu, ze kterého potom vznikne samotny vzdélavaci proces. Tvorba

tohoto navrhu se sklada z nasledujicich fazi:

e pfiprava - spoCiva ve specifikovani potfeb, analyze ucastniku a ur€eni
cilt vzdélavaciho procesu,

e realizace — zpracovavaji se zde jednotlivé etapy vzdélavaciho procesu
a zpusobu, kterym bude vzdélavani probihat,

e zdokonalovani — vtéto fazi se pribézné hodnoti jednotlivé etapy a
porovnavaji se stanovenymi cili. (Vodak, Kuchafikova, 2011)

Realizace

V predchazejici fazi byl proces naplanovan a nyni je tfeba jej zrealizovat. Tato

faze se déli na dalsi 3 ¢asti:
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e pfiprava — zajiténi organizace vzdélavaci akce, u€ebnich materiald a
pomucek, pfiprava lektort a u€astniku vzdélavaci aktivity,

e realizace — spocCiva v samotné realizaci vzdélavaci aktivity, to znamena
uvést a seznamit lektora s u€astniky, monitorovani pribéhu a feSeni
moznych nestandardnich situaci,

e transfer — zaznamenavani novych poznatk( ziskanych v prabéhu
vzdélavaci aktivity a testovani novych védomosti a dovednosti

v podobé workshopd, cvi¢eni apod. (Hronik, 2007)
Vyhodnoceni

Metody hodnoceni se urCuji jiz na zaCatku vzdélavaciho projektu, ve fazi
stanovovani cil. V této fazi se hodnoti u€innost vzdélavaciho procesu. Jedna se o
hodnoceni jeho kvality a pfinosu pro podnik. Dale podniku pomaha najit slabé mista
v procesu vzdélavani, aby je mohl v nasledujicim cyklu odstranit a zvySit tak

celkovou efektivitu vzdélavaciho procesu.

2.3.4 Metody vzdélavani

Vzdélavaci metody chapeme jako dulezity nastroj, pomoci kterych je zajisténo
podnikové vzdélavani. Vybér metody neni nijak specifikovan a zavisi na mnoha
faktorech, jako tfeba individualni potfeby zaméstnancul, konkrétni situace uvnitf
podniku, finan¢ni moznosti podniku, podnikové strategie a jiné. Metody vzdélavani se
déli na metody vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté, popfipadé kombinacemi

mezi nimi. (Vodak, Kuchafikova, 2011)
Vzdélavani na pracovisti

Metody vzdélavani na pracovisti jsou vhodné pro kvalifikacné méné narocné
profese, zaloZzené na ovladnuti potfebné dovednosti a pracovniho jednani. Dalezitym
prvkem je zde S$kolitel, ktery zaméstnance vede. Skolitel asto ,za provozu*
zaméstnanci vysvétluje danou problematiku, u€i ho novym dovednostem, pomaha
mu pfi problémech, a v neposledni fadé mu nasloucha, diky ¢emuz dochazi u
zaméstnance k postupnému osvojovani pracovniho postupu. Vyhodou téchto metod
je napfiklad velmi individualni pfistup, diky kterému je respektovana osobnost a

konkrétni specifika jednotlivych zaméstnancl, coZz vede k ochotn&jSimu pfistupu
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zaméstnance k praci. Dale si vypiSeme konkrétni metody vzdélavani na pracovisti.
(Dvorakova, 2012)

Instruktaz - Jedna se nejCastéji vyuzivanou metodu diky jeji jednoduchosti.
Pouziva se predevS§im pfi zacviCovani novackli nebo pfi prechodu
zaméstnance z jiné organizace. Spociva v tom, ze zkuSenéjSi zaméstnanec
predvadi spravny pracovni postup a vzdélavany zaméstnanec si pak tento

postup pfi jeho sledovani a napodobovani osvojuje.

Asistovani - DalSi velmi Casto vyuzivana metoda pro formovani pracovnich
navykl zaméstnance. Vzdélavany zaméstnanec je pfidélen zkus$enéjSimu
zaméstnanci, kterému pomaha pfi plnéni jeho ukoll. Timto se uci pracovnim
postuplm a je schopen se v ¢im dal vétSi mife podilet na praci, az dokud je
schopen vykonavat praci zcela samostatné. Tento zplsob se hodi zejména

pro Skoleni manualnich a obsluhujicich pracovniku.

Povéfeni ukolem - Navazuje na metodu asistovani. Skolenému zaméstnanci
je svéfen ukol, ke kterému ma jiz vytvofeny podminky a predpoklady k jeho
uspésnému splnéni. Pfi pInéni ukolu je kontrolovan povéfenym zkusenéjSim

pracovnikem.

Koué€ink - Jedna se o dlouhodobéjsi metodu, zaloZenou na soustavném
podnécovani a sméfovani Skoleného k Zadoucimu vykonu prace jeho koucem
(vétSinou jeho nadfizeny). Mezi vyhody patfi vysoka mira komunikace a

spoluprace mezi zu€astnénymi a individualni pfistup ke Skolenému.

Mentoring - Mentoring je obdoba koucinku stim rozdilem, ze Skoleny si
sveho mentora sam vybira a prebira ¢ast iniciativy. Mentor zde vystupuje jako

radce a pomaha skolenému jak v pracovni oblasti, tak mimo ni.

Counselling - Counselling fadime mezi novéjSi metody. Principem metody je
vzajemna konzultace a ovliviiovani se dvou pracovnikd. VétSinou se jedna a
pracovniky na stejné darovni. Vyhodami je aktivni pfistup Skoleného
zaméstnance, ktery diky svym navrham pfi feSeni ukoll vytvaFi zpétnou vazbu
pro Skolitele, ktery je tak schopen ovéfit své vlastni pracovni dovednosti.

Uspésnost této metody zavisi na kvalitni, obousmérné komunikaci.
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Rotace prace - Tato metoda spociva v povéfovani zaméstnance ruznymi
pracovnimi ukoly, &i jeho pfemistovani na rizné pracovni pozice v podniku a
ma dlouhodobéjSi charakter. Miize se jednat o pfemistovani jak horizontalni
(zaméstnanec stfida pracovni mista na stejné urovni), tak vertikalni (stfidani
pracovnich mist na rizném stupni). Diky tomuto pfemistovani je pracovnik
schopen vnimat S$irSi souvislosti uvnitf podniku. PouZiva se zejména pfi

Skoleni fidicich pracovniku.

Pracovni porada - Na pravidelnych pracovnich poradach, si jednotlivy
zaméstnanci sdéluji zkuSenosti a nazory na diskutovana témata a feSi jejich
problematiku. Na zacatku porad se vyhodnocuje pInéni Ukold zadanych na

predchozi poradé.
Metody vzdélavani mimo pracovisté

Vzdélavaci procesy téchto metod nemusi nutné probihat pouze na pracovisti,
ani v prostorach firmy. Tyto metody jsou Casto organizované, kromé internich
Skolitelt, také externimi firmami a vzdélavacimi zafizenimi. Vzdélavani zde vétSinou
slouzi k rozSifovani znalosti, dovednosti a socialnimu vystupovani zaméstnancu.
Metody vzdélavani mimo pracovisté je vhodnéjSi pouzivat spiSe ke vzdélavani
vedoucich &i specializovanych zaméstnancl. Mezi tyto metody fadime nasledujici.
(Dvorakova, 2012)

Prednaska - Jedna se o jednosmérnou komunikaci Skoliteld ke Skolenym,
ktefi vstiebavaji pfednasené faktické informace a teoretické znalosti. Vyhodou
prednasek je nenarocnost na jejich pfipravu a vybaveni. Nevyhodou je pasivni
ucast Skolenych, ktefi pak maji vétSinou prostor na dotazy pouze v zavérecné

Casti pfednasky.

Prednaska s diskuzi - Prednaska s diskuzi rozSifuje vySe uvedenou
pfednasku o moznost aktivniho zapojeni Skolenych zaméstnancu. Vznika tak

obousmérna komunikace s moznosti zpétné vazby.

Demonstrovani - Za pomoci metody demonstrovani, se Skoleni u€i novym
znalostem a dovednostem za pomoci techniky, trenazéra €i pocitacu. Dané

pracovni postupy predvadi obsluha zafizeni na vzdélavacim pracovisti a
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Skoleni si je pak maji moznost nanecisto vyzkouSet. Nevyhoda muze byt v
navyku Skoleného pracovnika na zjednoduSené podminky Skoliciho

pracoviste.

Pfripadova studie - Ugastnici této metody vzdélavani dostanou za kol vyfesit
urgity problém. Skoleni poté analyzuji dany problém, za ugelem odhaleni
priCiny a podstaty problému. Poté se snazi nalézt vhodné feSeni problému.
Tato metoda je vhodna pro vzdélavani vedoucich a tvur€ich pracovnika.

Metoda je velmi narocna na pfipravu pro Skolitele.

Workshop - Workshop je varianta pfipadové studie, kde je kladen ddraz na
tymovou spolupraci a komplexnéjsi FeSeni. UCi ucastniky efektivné

spolupracovat s ostatnimi, pfijimat napady druhych a délit se o své vlastni.

Brainstorming - Brainstorming je dalSi variantou pfipadové studie, ktera se
zamérfuje na rozvoj kreativniho mysSleni. Od Skolenych je vyzadovano, aby
kazdy pfiSel se svou vlastni variantou feSeni problému. O jednotlivych

fedenich je poté vedena diskuze, kde se vybira optimalni feSeni.

Hrani roli - Ugastnici dostanou pfedem pfipraveny scénarf a hraji role svych
postav v zadané situaci s vétSim ¢ mensSim prostorem na vlastni dotvareni
scény. VyZaduje se od nich velka mira aktivity a samostatnosti. Tato metoda

je velmi naro€na na pripravu od Skolitele.

Simulace - Tato metoda kombinuje prvky pfipadovych studii a hrani roli, za
ucelem co nejvétSiho pfiblizeni se k realité. VétSinou se fesi situace, které se
bézné vyskytuji pfi realném pracovnim vykonu. Opét velmi naro¢né na

pfipravu ze strany Skolitele.

Outdoor training - Outdoor training se praktikuje vétSinou v pfirodé. Metoda
vyuziva kolektivnich her, sporti a pohybovych aktivit, pfi kterych dochazi
k rozvoji manazerskych dovednosti, komunikace a uméni se orientovat

v neznamych situacich.

Distanéni vzdélavani - Pomoci distancniho vzdélavani se Skoleni vzdélavaji

ve svém volném Case, za pomoci uc¢ebnich materiald, pfedem pfipravenych na
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tyto ucCely. Vyhodou je, Ze Skoleni nemaji nutnost Castého navstévovani

vzdélavaciho institutu.

Nacvik asertivity - Cilem metody je zvySit uroven interpersonalni

komunikace. Rozviji schopnost prosazovat nazory a rozpoznat manipulaci.
Vzdélavani na rozhrani mezi pracovistém a mimo pracovisté

Dochazi zde ke kombinovani metod na pracovisti a mimo pracovisté. Patfi mezi

né nasledujici:

Action learning - Metoda se zaméfuje na soustavné uceni v realném cCase.
Pomoci pfipominek a rad spolupracovnikl, se Skoleny nauci zvladat a feSit

situace, se kterymi se do té doby nesetkal.

Trainee programs - Jedna se o kombinaci prvkl rotace prace a vzdélavani
mimo pracovisté. Metoda se zamérfuje na absolventy vysokych Skol, u kterych

se snazi rozpoznat jejich silné a slabé stranky. Dale se absolventy snaZzi

Migwiv s

E-Learning - Jinak feCeno elektronické vzdélavani, pouziva k vyuce virtualni
servery s uCebnimi materialy, ke kterym maji Skoleni neustale a odkudkoliv
pfistup. E-Learning ziskava rychle na popularité a vyuzivaji jej ve velké mife

kromé zaméstnancd, i zaci ve Skolach.

Samostudium - Forma vzdélavani, kde si jedinec samostatné s cilem zlepsit
svUj pracovni vykon &i znalosti, vytvafi vzdélavaci proces. Sam si ur€i, co se
chce naudit, za jakou dobu se to chce naucit a jakym zpusobem by se to chtél
naucit. Ucebni materialy a pomucky si zajiStuje sam a sam taky hodnoti

uspé&snost dosazenych vysledkd. (Saur,2009)

2.3.5 Skoleni povinna ze zakona

Tato Skoleni se tykaji pfedevsim bezpecCnosti a ochrany zdravi. Zaméstnavatel
odpovida za svoje zaméstnance, a proto jsou tato Skoleni velmi dalezita. Pokud si
zaméstnanec béhem pracovniho vykonu ublizi, musi zaméstnavatel prokazat, Ze byl

zaméstnanec fadné seznamen s predpisy zajistujici bezpecnost prace, a ze k urazu
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doslo kvli jejich poruseni. Povinnost sSkolit své zaméstnance témito predpisy ukladaji

zaméstnavateli pravni predpisy a legislativni pozadavky.

Pokud zaméstnavatel zaméstnava maximalné 25 pracovnikl a ma odpovidajici
znalosti, muze ukoly v prevenci rizik zajiStovat sam. V pfipadé, ze ma 25 az 500
zameéstnancu, je mize zajiStovat taky sam, tehdy k tomu ovSem musi byt odborné
zpusobily, nebo vyuzit jednu Ci vice odborné zpusobilych osob. Jestlize zaméstnava
vice nez 500 zaméstnancu, zajiStuje ukoly v prevenci rizik vzdy jedna €i vice odborné

zpusobilych osob.
Skoleni BOZP (bezpeénost a ochrana zdravi pfi praci)

Zakladnim Skolenim, ktera musi kazdy zaméstnanec absolvovat, je Skoleni
bezpecénosti prace a ochrany zdravi pfi praci. Zakonik prace ani jiny obecné zavazny
predpis ale neuklada, co presné by toto Skoleni mélo obsahovat. Zakladem je totiz
prevence, je tedy na zameéstnavateli, aby zjistil, jaka konkrétni rizika na daném
pracovisti zaméstnancum hrozi, tato rizika fidil a az poté urcil obsah Skoleni BOZP.
Skoleni je nutné pfi nastupu nového pracovnika do zaméstnani, zméné pracovniho
zarazeni, zméné druhu prace nebo pfi zméné vyrobnich a pracovnich prostfedku.
Dale pokud jsou zavedeny nové technologie nebo zménény technologickeé Ci
pracovni postupy. V neposledni fadé je toto Skoleni bezpodminecné nutné v pfipadé,
Ze muze byt zasadnim zplsobem ovlivnéna bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci.
Toto Skoleni je povinné pro vSechny zaméstnance bez rozdilu funkce a pracovniho
zarazeni, v pfipadé pracovnikovy absence musi zaméstnavatel zafidit také nahradni
termin. Toto Skoleni probiha zasadné béhem pracovni doby. Pfi nastupu Kromé
zajisténi Skoleni o pravnich a ostatnich predpisech souvisejicich s BOZP, ma
zameéstnavatel povinnost znalosti svych zaméstnancu z oblasti BOZP vyZzadovat a
kontrolovat — stejné jako pInéni pfedpisu.

Skoleni pozarni ochrany

Skoleni pozarni ochrany by mélo zaméstnanciim predat informace o nebezpedi
vzniku pozaru pfi ¢innostech souvisejicich s mistem vykonu prace, o organizovani a
zajisténi pozarni ochrany. Zaméstnanci by se méli seznamit také s pozarnim fadem,

pozarnimi poplachovymi smérnicemi a evakuacnim planem, a zaroven se dozvédét o
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zakladnich povinnostech vyplyvajicich z pfedpisu o pozarni ochrané. Soucasti tohoto
Skoleni by méla byt také ukazka pouziti hasicich pfistroju a dalSich prostfedkud

pozarni ochrany.
Skoleni Fidiéa — referentd

Skolenim fidi¢d — referentti si musi projit kazdy zaméstnanec, ktery pfi vykonu
své prace fidi vozidlo. Rozsah ani obsah tohoto Skoleni neni zadnym obecné
zavaznym predpisem urCen, zaroven nezalezi na tom, jestli se jedna o firemni Ci
soukromé vozidlo. Pravidelna Skoleni musi absolvovat také fidi¢i z povolani u vozidel
nad 3,5 tuny. Sedmihodinovym Skolenim profesni zpUsobilosti musi projit kazdy rok.
Zaroven musi fidi¢i z povolani vlastnit nejen fidi€sky prukaz pfislusné skupiny, ale

rovnéz profesni prikaz.
Skoleni prvni pomoci

Specialni kategorii je Skoleni prvni pomoci. Zde povinnost zaméstnavatele
spo€iva v tom, Ze musi na daném pracovisti zajistit odpovidajici mnozstvi
zaméstnancll k organizaci prvni pomoci, a to v zavislosti na rizicich. Skoleni prvni
pomoci by pracovnikim mélo kromé prevence Urazl na pracovisti a teoretické Casti
nabidnout rovnéz prakticky nacvik dovednosti nezbytnych pro laické poskytnuti prvni

pomoci.
Online Skoleni

Zakonna Skoleni je mozné provadét i pres internet. Online Skoleni Setfi nejen
Cas a usili, ale také penize. Odpadaji totiz naklady za pfepravu zaméstnancu, najem
Skoliciho centra a plat lektora. VSe probiha pouze prostfednictvim webové aplikace.
pozadavku, nebo v pripadé potfeby propojit svij Skolici systém s internim
informaénim systémem klienta, a tak zjednoduSit spravu vSech informaci o

zaméstnancich. (HIusi¢ka, 2012)
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3 Charakteristika firmy S&K Kontakt

Nasledujici kapitola se zaméri na praktickou stranku véci a aplikuje poznatky
z teoretické ¢asti na realnou, fungujici spole€nost. Jedna se o firmu S&K Kontakt,
ktera bude nejprve kratce predstavena a poté budou popsany jeji procesy pfijimani,
adaptace a vzdélavani zaméstnancl. V zavéretné cCasti probé&hne analyza
dotaznikového Setfeni, provedeného na zaméstnancich spole€nosti, zhodnoceni

momentalni situace ve spole€nosti a podani navrhi na zlepSeni.

Informace o spole€nosti byly ziskany pfi rozhovoru s jednim zjednatelll
spole€nosti. Ten pfipravil podklady obsahujici informace o spolecnosti a jeji historii.
Poté byl pozadan o podrobny slovni popis jednotlivych procesu souvisejici
s bakalafskou praci, které ve spoleCnosti probihaji. Na zakladé poznamek z tohoto
popisu, vychazi charakteristika spoleCnosti. Nakonec mu byly pfedany dotazniky,

které rozdal vSem zaméstnancum.

3.1 O spolecnosti S&K Kontakt

Firma S&K Kontakt s.r.o. je obchodné realiza¢ni spole€nost dodavajici vybaveni
maloobchodnich jednotek. Firma zabezpecCuje kompletni sluzby od projektovani, pres
montaz, az po servis. NejvyznamnéjSi slozkou nabizenych produktd jsou chladici
zarizeni, regalové systémy, pokladni boxy, nerezovy a lamino nabytek. Chladici
zafizeni dodava firma vyhradné od italského vyrobce Arneg, a polskych producentu
Igloo a ES Systém K. U regalovych systému zastupuje polského vyrobce Mago a
Cesky OZT. Mezi nejvyznamnéjsi zakazniky patfi zahrani¢ni fetézce Makro, Marks
and Spencer, Ahold a tuzemské spolecnosti Jednoty Coop, Hruska, CBA, Enapo,
Quanto a dal8i. Spole¢nost také spolupracuje s ostatnimi dodavateli, kdy jim prodava

produkty vlastniho sortimentu, anebo pfipadné nakupuje jejich vyrobky.

PFi aktualnim stavu dvaceti zaméstnancu dosahuje ro¢niho obratu kolem 80 mil.
KE&. Vzhledem k vysokym narokim zakaznik( byla vzdy stézejni kvalita, odbornost a
spolehlivost zaméstnancl. Proto dba na soustavné zvySovani jejich odbornosti a
kvalifikace. Marketing a propagace je provadéna pfedevSim prostifednictvim
odbornych €asopisl, prezentaci na odbornych konferencich a ucasti na oborovych

veletrzich.
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Soustavnym cilem firmy je neustale rozSifovat zakaznickou zakladnu a
zlepSovat kvalitu poskytovanych sluzeb. V souCasné dobé firma jedna s velkym
mnozstvim potencionalnich novych zakaznikd, jako jsou napf. UNI Hobby, Benzina a
JIP. Firma také planuje v nejblizSi dobé prestéhovani ze soucCasné pronajatych

prostor do vlastni budovy.

Vedeni firmy si dobfe uvédomuje, Zze zaméstnanci hraji kliCovou roli ve
fungovani firmy, a proto se snazi jejim zaméstnancim vénovat maximalni moznou
peci a dbat o jejich spokojenost, at’ uz se jedna o vytvareni optimalnich pracovnich
podminek, nebo snahu o jejich maximalni rozvoj. Cilem spole€nosti je vytvorit
zdravé pracovni prostfedi, které si zaméstnancu vazi a ocenuje jejich vykony, a pfi
tom respektuje jejich soukromi, aby mohli dosahnout idealni rovnovahy mezi

osobnim a pracovnim zivotem.

3.1.1 Historie

S&K Kontakt s.r.o. byla zaloZzena roku 1991 dvéma zakladateli, a to JUDr.
Radkem Svobodou a JUDr. Petrem Kovafikem. Prvnim zasadnim artiklem byly
etiketovaci klesté némecké spolecnosti K.D. Hermann. V té dobé vznikl legislativni
pozadavek na znaceni kazdého zbozi v obchodé cenou a tato firma byla prvni, ktera
na trh uvedla etiketovaci klesté. To pfineslo velky obchodni uspéch. Po ziskani velké
zakaznické zakladny, zacCala spoleCnost rozSifovat portfolio nabizenych produktd a
sluzeb. Stala se vyhradnim zastupcem pro tehdejsi Ceskoslovensko, zejména pro
vyrobce nafezovych stroji a vah Berkel, chladiciho zafizeni Arneg, regald CRC a

pokladnich boxa Sidac.

To v8e umoznilo nabidnout zakaznikim ucelenou sluzbu od vypracovani
projektu, az po realizaci vybaveni kompletnich obchodnich jednotek. Spektrum
zékaznikl zahrnovalo v8echny typy maloobchodnich provozoven (od malych,
pultovych, az po velké supermarkety a hypermarkety). Rostouci poptavka po
sluzbach spolec¢nosti S&K Kontakt vedla postupné k zalozeni specializovanych firem
S&K Public a S&K Label. S&K Public je vyznamna reklamni agentura, ktera postupné
ziskava zakazniky i mimo oblast retailu. Firma S&K Label se zabyva vyrobou etiket a

je jednim z nejvétsich vyrobct v Ceské Republice.
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Tento vyvoj vedl k holdingovému usporadani, kdy vykonné spoleCnosti byly
zastfeSeny spravcovskou spoleCnosti S&K Group, ktera zajiStovala jednotné
vlastnické fizeni spoleCnosti a jednotny postup pfi vyjednavani s bankami,

telefonnimi operatory, dodavateli apod.

Samotna S&K Kontakt oteviela postupné pobocky ve vSech krajskych méstech
Ceské Republiky a po rozpadu Ceskoslovenska i dcefinou spoleénost na Slovensku.
V dobach nejvétsiho rozmachu méla spole€nost témérf 100 zaméstnancl a obrat
prevysujici 250 mil. K& rocné. Kazda z pobocCek zahrnovala obchodni, servisni i
administrativni personal. V letech 1998 a 1999 byla vyhlaSena svétovym business
partnerem IBM a ziskala i dal$i ocenéni, pfedevSim ze strany zakaznik( za vysokou

uroven poskytovanych sluzeb.

Rok 2015 pfinesl zménu vlastnikl, kdy spole¢nost odkoupili 2 vrcholovi
manazefi spole€nosti. V souCasné dobé ma firma hlavni provozovnu v Brné a

pobocCky v Praze a Plzni.

3.2 Organizacni struktura

Firma S&K Kontakt je spole¢nost sruCenim omezenym. Firma ma 20
zaméstnancl a 2 vlastniky. V Cele spoleCnosti stoji 2 jednatelé, ktefi jsou zaroven
100% vlastnici. Pod né spada financni, obchodni a realizaéni usek. Jednatelé také
zastavaji funkce personalistll a maji na starosti fizeni lidskych zdroju ve firmé. Kazdy
usek ma sveého feditele, ktery za néj zodpovida a dohlizi na jeho hladky chod. Firma
ma také tfi asistentky, které pomahaji vétSinou s administrativnimi ukony, napfic

utvary.

Reditelem obchodniho Useku je jeden z obchodnik(i, ktery ma na starosti
zbylych 6 obchodnikd. VSichni tito obchodnici maji rozdéleny region pusobnosti,
sestavajici z okresti v Ceské Republice. Obchodnici se kromé& oslovovani novych
zakaznika staraji o stavajici zakazniky tim, Ze je v pravidelnych intervalech

navstévuji, analyzuji jejich potfeby a nabizeji moznosti jak je uspokojit.

Funkce feditele realizacniho Useku zastava jeden z projektovych manazerd.
Projektovi manazefi prebiraji objednavky zakaznik od obchodnich zastupcl, a
vypracovavaji realizaCni navrhy. Objednavku poté predaji nakupCim, ktefi
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zabezpecuji komunikaci s dodavateli, at uz se jedna o objednavani produktt, nebo o
servis a reklamace. Po dodani zbozi dodavatelem, montazni technici dopravi a
nainstaluji zafizeni zakaznikovi. Nasledujici servis a pfipadné reklamace zabezpecuji

servisni technici spolecné s nakupcCimi.

Finan¢ni stranku podniku zabezpeCuje ekonomka, ktera vypracovava

ekonomické analyzy, stara se o finance podniku a vede ucetnictvi.

Vzhledem ke své velikosti spoleCnhost nema personalni utvar ani specialné
ureného personalniho pracovnika. Tuto funkci z vétSi Casti zastavaji jednatelé
spolec€nosti, ktefi se staraji o ziskavani, adaptaci, motivaci i vzdélavani zaméstnancu.

S témito ukony jim do jisté miry pomahaiji feditelé jednotlivych utvara.

Obrazek 3.1 Organizacéni struktura spolec¢nosti S&K Kontakt

2 Jednatelé
Obchodni Feditel / Realizacni reditel / .
Obchodnik Projekt manazer Ekonomka 3 Asistentky
| |
6 Obchodniku Projektovy manaZer
. 2S5ervisni 2 Montazni
Skladnik technici technici

Zdroj: Vlastni tvorba
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4 Analyza souéasnych systému prijimani, adaptace
a vzdélavani zaméstnancut ve firmé S&K Kontakt

V nasledujici ¢asti bude popsano, jak spoleCnost postupuje v pfipadé pfijimani
nového zameéstnance, jeho adaptaci a navazujicim vzdélavani. Poté bude

vyhodnocen dotaznik podany zaméstnanciim spole¢nosti.

4.1 Systém ziskavani zaméstnanci

Spole¢nost nema vzhledem ke své velikosti a frekvenci vymény zaméstnancu
zadny zdokumentovany a staly systém politiky ziskavani a adaptace zaméstnanci. O
ziskavani zaméstnancl se staraji jednatelé spoleCnosti a dokumentaci s tim

souvisejici maji na starosti asistentky spole¢nosti.

Z davodu absence zdokumentované a stalé strategie pfijimani zaméstnancu,
nelze tento proces efektivnhé zanalyzovat, vyhodnotit a vylepSit. V této praci se proto

vice zamérfim na jednotlivé kroky, nez proces jako takovy.

Vzhledem Kk velikosti firmy, nedochazi pfili§ ¢asto k potfebé novych
zaméstnancl. Kdyz opomeneme kratkodobéjSi preruSeni pracovniho vykonu ze
zdravotnich ddvodu, nebo odchodu na matefskou, tak tato potfeba v podstaté
nastava pouze ze Ctyf duvodu. Prvnim divodem muze byt rozvazani pracovniho
poméru ze strany zaméstnance i spole€nosti. Druhym duavodem je dovreni
produktivniho véku a odchod do didchodu. Dal§im pravdépodobnym duvodem pro
nastani potfeby zaméstnat nové pracovniky, je navySeni objemu zakazek za hranici
momentalnich firemnich kapacit. Poslednim divodem mulze byt vlastni zajem
spoleCnosti zaméstnat konkrétniho pracovnika. V tom pfipadé se vétSinou jedna o
znamého nékoho z firmy, nebo firmou vytipovaného pracovnika jiné spolecnosti,
vétSinou konkurencni. Identifikace potfeby pfijmuti zaméstnance tedy vznika, pokud
nastane jedna zvySe uvedenych situaci. Po identifikovani potfeby neni nutné
podavat zadost na obsazeni pracovniho mista vzhledem ktomu, Ze jednatelé

zabezpecuji personalni €innosti, a také maji velmi dobry pfehled o celé firmé.

Pokud se spole¢nost rozhodne o pfimé osloveni vytipovanych kandidatl, jedna

se vétdSinou o zaméstnance konkurenénich spole€nosti. V tomto pfipadé jednatel
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spoleCnosti daného Clovéka pfimo oslovi a nabidne mu schlizku, kde mu predlozi
nabidku a projde s nim jednotlivé body. V pfipadé zajmu se kona dalSi schizka
v prostorach firmy, na které do detailtu vysvétluji zalezitosti tykajici se pracovni pozice
a firmy. Vyhoda tohoto zpUsobu spociva ve zkraceni celého procesu, ve kterém se
jinak probiraji zZivotopisy vSech uchaze€u a pofadaji pohovory s vét§im mnozstvim
potencionalnich pracovnikd. Jesté vétSi vyhodou je vSak ziskani vytipovaného,
zkuseného a vykonného pracovnika v pfipadé uspéchu. Nevyhoda ale spocCiva ve
vySSich nakladech na daného zaméstnance, kterému je tfeba nabidnout vyhodnéjsi
podminky nez standartnim uchazecum, pokud by mél uvazovat o odchodu z jeho

momentalniho zaméstnani.

Druhou moznosti je klasické vybérové fizeni. Jakmile se jednatelé rozhodnou,
Ze je tfeba zaméstnat nového pracovnika, vytvofi seznam kritérii na danou pozici,
které by mél novy zaméstnanec spliiovat. Spoleénost S&K Kontakt zpravidla pfijima
zaméstnance pouze s praxi a zkuSenostmi na dané pracovni pozici. Firma hleda
pracovniky pouze na externim pracovnim trhu, jelikoz interni zdroje nejsou vzhledem
k velikosti spole€nosti k dispozici. Po vytvofeni profilu idealniho kandidata, se
pozadavek pfeda asistentkdm, které vytvofi inzerat. Inzerat firma zpravidla podava
pouze na internetovém portalu www.jobs.cz. Inzerat nechava vyvéSeny po dobu dvou

tydnu.

Mezi hlavni pfednosti SpoleCnosti S&K Kontakt, na kterych si pfi pfijimani

zameéstnancl zaklada, je jeji tradice, férovost a dobra péce o zaméstnance.

4.2 Systém vybéru uchazeci

Firma zpravidla na zadosti uchaze¢l odpovida do dvou dnli. BEéhem dvou tydnu,
kdy je inzerat zvefejnén, prijdou vétsinou stovky Zivotopisd. Zivotopisy jsou poté
protfidény asistentkami. Asistentky vyberou maximalné dvacet vhodnych kandidatu.
Vhodni kandidati jsou zpravidla vybirani na zakladé jejich praxe a zkuSenosti. Firma
pofada dvé kola pracovnich pohovoru. Vybrani kandidati jsou pozvani na uvodni
pracovni pohovor, ktery se kona asi tyden po stahnuti inzeratu. Pohovory se vSemi
kandidaty byvaji rozdélené do dvou dnu. Pohovor vede jeden z jednateld,

pfilezitostné feditel useku, ve kterém se dana pracovni pozice nachazi.
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V pfipadé, Ze se jedna o méné dulezitou pozici, vyzadujici pouze manualni
zruCnosti a dovednosti, jsou kladeny pfedevSim obecné otazky, jako je napfiklad
ddvod zajmu o firmu, znalosti, zkuSenosti a praxe v oboru, sebehodnoceni, konicky a
oCekavani od firmy. Cilem je pfedevsim zjistit, jaké ma uchaze€ pracovni a socialni
navyky. Dulezité je taky sledovani zpétné vazby, aby vedouci pohovoru védél, jak
zamérfuje se pohovor také hodné na osobnostni rysy uchazece, jako je napfiklad
schopnost komunikace, projev inteligence a nadhledu, charisma, potfeba uspéchu,
jednani pod tlakem a jiné. Tyto vlastnosti jsou dulezité zejména u obchodnikd a
manazeru. Tito uchazedi jsou poté v pfipadé uspéchu v prvnim kole vybérového

fizeni, poslani k externimu psychologovi, se kterym vyplfuji osobnostni testy.

Do druhého kola vybérového Fizeni postoupi vétSinou 3-5 uchazecl. Jedna se
opét o formu pohovoru, konajiciho se asi tyden po prvnim kole. Na tomto pohovoru
vedouci s uchazeCem probird do detaild konkrétni zalezitosti tykajici se firmy,
pracovni pozice, uvedeni do firmy, potfebnych Skoleni, platového ohodnoceni atd.
Dulezité je opét sledovani zpétné vazby, aby bylo jasné, do jaké miry je se vSim

uchaze€ srozumén, popfipadé s ¢im nesouhlasi.

Po skonCeni druhého kola je vybran jednateli nejlepsi kandidat, kterému je
predloZzena pracovni nabidka. Tento uchaze€ je pozvan na tfeti schizku, na které
jsou vyfizeny vSechny formality souvisejici s uzavienim pracovni smlouvy, je
proveden firmou a seznamen se zameéstnanci. V pfipadé obchodnikll a manazer(
dojde k pfedani sluzebniho vozu, notebooku a mobilniho telefonu. Po podepsani
pracovni smlouvy jsou ostatni uchazeci vyrozuméni o vysledku vybérového fFizeni.
Firemni asistentky poté vyfizuji naleZitosti administrativnino charakteru, jako jsou
platové vyméry, pfihlaseni na socialni a zdravotni pojisténi, a také technické prvky,

jako klice, firemni ucty atd.

4.3 Proces adaptace zaméstnancu

Béhem tohoto procesu je novy zaméstnanec obeznamen s organizaéni
strukturou, vnitfnimi smérnicemi, pracovnimi podminkami, pracovnim fadem,
informacnimi technologiemi, socialnim prostfedim a jinymi prvky spoleCnosti.

Spole€nost ma pro nové zameéstnance pfipravené papirové informaéni materialy,
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které obsahuji informace o spoleCnosti, jejich strategiich a vizich. Zaméstnanci

rovnéz obdrzi darkovou tasku s propagacnimi pfedméty spolecnosti.

Po nastupu nového zaméstnance a absolvovani vstupni lékarfské prohlidky,
probihaji u vSech pozic povinné Skoleni s feditelem useku. Jedna se pfedevsSim o
bezpecnostni Skoleni, Skoleni Fidi€l a seznameni s pracovnim fadem a vnitfnimi
smérnicemi. Poté zameéstnanci absolvuji vstupni pracovni Skoleni, liSici se pozici od
pozice. Tyto pracovni Skoleni trvaji dva tydny a maji je na starosti projektovi
manazefi pro vSechny pozice. Jedna se predevSim o seznamovani s portfoliem
produktl, které firma dodava. Takto vyskoleny obchodnik uz by mél byt schopny sam
vybrat vhodné produkty pro zdkaznika a ocenit je. Po probrani kazdé skupiny
produktl, musi novy zaméstnanci zvladnout kontrolni test. Jakmile jsou tato Skoleni
hotova, jsou zaméstnanci v zavislosti na pozici pfifazeni ke zkuSengjSim
pracovnikim a metodami vzdélavani na pracovisti zauéeni. V pfipadé obchodnikd,
jsou pfifazeni ke zkuSené&jSim obchodnikim a jezdi s nimi na schlizky se zakazniky.
Asi po mésici, by novy obchodnik mél byt schopny samostatné oslovovat zakazniky
v jeho urCeném regionu. Béhem zkuSebni doby musi obchodnik nechat vesSkery
postup a nabidky schvalit obchodnim feditelem, nebo jednatelem. Obchodnici se
poté bez ohledu na to, jak dlouho u spole¢nosti pracuji, pravidelné kazdé 2 tydny
setkavaji s obchodnim feditelem. Na této schuzce informuji feditele o jejich veskeré

pracovni aktivité za posledni 2 tydny a pfedkladaji jejich plany na nasledujici 2 tydny.

Pfijetim zaméstnance zacCne bézet tfi mésicni zkuSebni doba, béhem které
mulze zaméstnanec i zaméstnavatel odstoupit od smlouvy bez udani davodu. Toto
obdobi slouzi pfedevsim k otestovani pracovnich schopnosti a sziti s firemni kulturou
nového zaméstnance a na druhé strané zaméstnanec hodnoti, jak mu prace ve
spoleCnosti vyhovuje. Po uplynuti zkuSebni doby je zaméstnanec pozvan na
hodnotici pohovor. Na tomto pohovoru probira s jednatelem spole¢nosti jeho silné a
slabé stranky, dojmy z vykonavani prace, nazory na firmu, navrhy na zlepsSeni a jeho
zajem pokraCovat v praci. Pro spole€¢nost S&K Kontakt je vzhledem Kk jeji velikosti
velmi dulezité, aby novy zaméstnanec zapadl do firemniho kolektivu, protoze
v pracovnim prostfedi, kde mezi sebou pravidelné pfichazi do kontaktu vSichni
zaméstnanci, by neshody mély fatalni dusledky na fungovani celé spole¢nosti. Pokud

obé strany uznaji za vhodné setrvat v pracovnim vztahu, je zaméstnanci nabidnuta
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pracovni smlouva, a to na dobu jednoho roku. V zavislosti na spokojenosti
s pracovnim vykonem zaméstnance je po roce pracovni smlouva prodlouzena na

dobu neurditou.

Kazdy zaméstnanec se musi v zavislosti na jeho pozici, minimalné jednou ro¢né
zucastnit hodnotici porady s jednatelem. Tato porada probiha stejnym zplsobem
jako hodnotici porada novych zaméstnancu po skonceni zkuSebni doby. Hodnoti se
zde silné a slabé stranky zaméstnance, jeho vize do budoucna, nazory na chod firmy

a navrhy na jeho zlepseni.

Firma porada dvakrat za rok celopodnikovou poradu. Tato porada je poradana
v externich prostorach, vétSinou v hotelovych salech. Porady se zucastiuji vSichni
zaméstnanci podniku. Na poradé se probiraji hospodarské vysledky spolecnosti za
pololeti, jeji uspéchy, neuspéchy a dalSi cile. Po skonceni porady nasleduje raut a

spoleCensky program, jako je napfiklad paintball, motokary, bowling atd.

4.4 Vzdélavaci procesy

Spole¢nost S&K Kontakt si uvédomuje, jak dulezitou roli hraje vzdélavani a
rozvoj zaméstnancl ve fungovani firmy. Je proto nezbytné pozorné sledovat novinky
v oboru, aktivitu konkurence a rizné legislativni zmény, aby spole¢nost byla schopna
zabezpecit co nejkvalitnéjSi rozvoj svych zaméstnancl. Spole¢nost se také neboji do
této oblasti investovat nemalé Castky, protoze spravné vzdélany zaméstnanec firmé
tyto naklady mnohonasobné pokryje. Od svych pracovnikd firma vyzaduje neustalou
snahu zlepSovat a rozvijet své znalosti a dovednosti. NejvySSi motivaci k rozvoji maji
mladi zaméstnanci, ktefi zatim nemaji tolik zkuSenosti. Firma vénuje nejvétsi
pozornost vzdélavani svych obchodniku, protoze tato pozice je kriticky dalezita pro

fungovani firmy, a také ma nejvétsi potencial ke zlepSeni.

4.4.1 Skoleni povinna ze zakona

Tato Skoleni byla jiz podrobné popsana v teoretické Casti bakalarské prace a
nebudou se zde tedy uz popisovat jednotlivé druhy téchto Skoleni. Spole¢nost S&K
Kontakt ma 20 zaméstnancu, a proto patfi do kategorie, kde mize své zaméstnance
v této oblasti Skolit sam zaméstnavatel. Ve spoleCnosti zajiStuje povinna Skoleni

jednatel nebo feditel useku.
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V pfipadé nastupu nového zaméstnance, absolvuje pracovnik Skoleni
bezpeclnosti s jednatelem nebo feditelem a podepiSe pfislusné dokumenty stvrzuijici,
Ze timto Skolenim proSel. V zavislosti na pozici, pak toto Skoleni zaméstnanci opakuji
a jsou z néj prezkusSovani. Toto se tyka predevsim rizikovéjSich pozic, jako jsou

napfiklad montazni technici a skladnik.

Dale novy pracovnik musi absolvovat Skoleni pozarni ochrany. Toto opét zaridi
jednatel nebo feditel useku. Skoleni spo&iva pfedevsim v nastudovani pozarnich
smérnic a evakuacéniho planu. Vétsi ¢ast zaméstnancu vlastni sluzebni viz, nebo
potfebuje sluzebni auto k vykonavani prace. Tito zaméstnanci musi projit Skolenim
fidi€u, které provadi instruktofi autoSkoly. Zaméstnanci fidici sluzebni vozidla, musi

chodit kazdy rok na pravidelné pfezkouseni.

4.4.2 Uvodni $koleni

U vétSiny z pozic, na které nastupuji novi zaméstnanci, jsou vyZadovana, kromé
zakonnych Skoleni, dalSi uvodni Skoleni. Tato zaSkolovani se tykaji predevsim
znalosti a dovednosti nezbytnych k nastoupeni na danou pracovni pozici.
Zaskolovani zajistuji pfedevS8im projektovi manazefi. V kapitole adaptacniho procesu
je jiz popsano, jak probiha uvodni Skoleni pro obchodni zastupce, a proto neni tfeba
proces popisovat znovu. Bude tedy popsano, jak probiha vstupni Skoleni pro ostatni

pozice.
Montazni a servisni technik

Pokud do firmy nastoupi novy montazni technik, absolvuje tydenni interni
Skoleni. Toto Skoleni se zaméfuje predevSim na technickou stranku zafizeni, které
spoleCnost dodava. UCi se zde nejen jak zafizeni spravné nainstalovat, ale i o
aspektech tykajicich se provozu a udrzby, aby byl schopen pohotové odpovidat na
pfipadné dotazy zakaznika. Po kazdé kategorii vyrobkl musi zvladnout kontrolni test,
na ktery ma 2 pokusy. V pfipadé druhého neuspéchu, je poté ve vétSiné pfipadl
z firmy propustén. Pokud uvede zavazny divod, pro€ se na test nestihl dostateéné
pfipravit, je potom tfeti pokus na uvazeni jednatele. Servisni technici absolvuji velmi

podobnou $kolici proceduru. Skoleni servisnich technikd je vak o néco naroénéjsi a

intenzivnéjSi, protoze se zaméfuje dopodrobna na detaily, tykajici se provozu,
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udrzby, servisu a fungovani zafizeni. Skoleni muze trvat az dva tydny. Vynikajici
znalosti o zafizeni jsou nezbytné nutné k perfektnimu vyfizovani reklamaci,
posuzovani zavad a poskytovani informaci zakaznikovi. Montazni i servisni technici

pracuji dohromady, a proto vzdélavani pokraCuje i na pracovisti po uvodnim kurzu.
Skladnik

Novy skladnik absolvuje pouze jednodenni pfipravu, kterou ho provede
projektovy manazer. Pfiprava spociva v provedeni skladem, skladovacim systémem
seznameni se skladovacimi zafizenimi a softwarem pouZzZivanému Kk fizeni skladu.

Skladnik jiz musi mit hotovy kurz na zdvihaci techniku pfed pfijetim do spole¢nosti.
Asistentka

Asistentky nevyzaduji Zzadné uvodni Skoleni. PFi nastupu by mély jiz mit pfehled
o legislativnich nalezitostech pfi komunikaci s ufady. Jejich zauCovani probiha

ostatnimi asistentkami a sledovanim jejich prace.
Projektovy manazer

Na pozici projektového manazera se vybiraji pouze uchazedi, ktefi jiz maji za
sebou praxi ve vedeni lidi. Na tyto pozice se vétSinou dosazuji vytipovani
zaméstnanci z jinych spole€nosti, které firma pfimo oslovuje. Po nastupu do
spoleCnosti, absolvuje projektovy manazZer dvoutydenni, velmi intenzivni Skoleni,
béhem kterého se nauli aspekty tykajici se chodu firmy a slozeni jejiho
produktového portfolia. Novy manazer poté pracuje dohromady se zkuSené&jSim,
dokud se uspésné neosamostatni. Novy manazer musi vétSinu svych rozhodnuti
konzultovat s feditelem provozniho useku, nebo jednatelem spoleCnosti, dokud

jednatel nerozhodne jinak.

Ekonomka

Ekonomka musi absolvovat zakladni produktové Skoleni a poté Skoleni o chodu firmy
podobné tomu produktovych manazerd. Po téchto Skolenich musi s jednatelem projit

vesSkeré finance, plany, strategie a metody, které firma vyuziva. Tento proces mlze
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zabrat ruzné dlouhy Cas, v zavislosti na Casu jednatele. Po téchto ukonech musi
spravné napsat kontrolni test. Pokud nova ekonomka nastoupi z divodu odchodu
minulé, vykonava praci ekonomky jeden z jednatell, ktery postupné jednotlivé ukony
pfevadi na ekonomku. V pfipadé, Ze ekonomka jesté ve firmé pracuje, pfevadi na

novou postupné jeji ukony ona.
DalsSi vzdélavani

DalSim vzdélavanim je mysleno dalSi Skoleni nasledujici po uvodnich, které
zameéstnanci absolvuji v pribéhu svého pusobeni ve spole€nosti. Tato dalSi vzdélani
jiz neslouzi k ziskani znalosti a dovednosti nezbytnych k vykonavani prace, ale spise
k jejich prohloubeni a zvySeni pracovni efektivity. DalSi dovzdélavani je také
nezbytnou soucasti profesniho rastu zaméstnancl a pfispiva k jejich spokojenosti
z plsobeni ve firmé. Pro firmu je toto dalSi dovzdélavani dulezité ke zvySeni jeji
efektivity, ziskovosti, konkurenceschopnosti, rustu a dalSich kliC¢ovych ukazatell.
Rozvoj zaméstnancl je nikdy nekoncici proces, do kterého musi firma neustale

investovat.
Montazni a servisni technik

Vzdélavani téchto pozic se sklada predevSim z internich kurzd, které poradaiji
projektovi manazefi. Na téchto kurzech jsou technikim predkladany predevsim
informace tykajici se novych dodavanych zafizeni &i technologickych zmén na
stavajicim zafizeni. Tyto kurzy trvaji nékolik hodin a jsou pofadany v zavislosti na
zménach sortimentu ¢i dodavateld 4-10 ro¢né v nepravidelnych intervalech. Technici
poté dostanou materidly a dokumentaci k probiranému zafizeni, které musi
nastudovat. Za tyden od konani kurzu musi zvladnout kontrolni test, na ktery maji

opét dva pokusy.
Projektovy manazer

Projektovi manazefi maji ve firmé po jednatelich druhou nejvétsi zodpovédnost.
Jejich Ukolem je pfipravovat a vést interni vzdélavaci kurzy zaméstnancq,
zpracovavat projekty zakaznik( a podilet se na fizeni spole¢nosti. Proto je logické,
Ze spoleCnost vénuje znacné Usili do vzdélavani téchto manazZerl. Projektovi

manazefi se pravidelné zucCastfiuji kurzu, které poradaji dodavatelé. Na téchto

45



kurzech dodavatelé predvadéji nové vyrobky, ¢ modifikace starSich. Manazer musi
kompletné porozumét celému portfoliu vyrobkl, které spolecnost nabizi a prfedavat
potom informace dalSim zaméstnancum firmy béhem internich kurz(. Spole¢nost
také zafizuje projektovym manazerim nejriznéjSi manazerské kurzy, vzdy na

uvazeni jednateld.

4.5 Dotaznikové setieni

DalSi Casti hrajici dulezitou roli pfi hodnoceni procesu ve spoleCnosti S&K je
analyza dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl v papirové formé podan dne 19.4.2016
vSem 20 zaméstnanclm spole¢nosti S&K Kontakt. V§ech 20 zaméstnancl dotaznik

vyplnilo téhoz dne.

Dotaznik (pfilozeny na konci bakalarské prace jako prfiloha €. 1) obsahuje 15
otazek vCetné identifikaCnich. Otazky v dotazniku se tykaji vSech tfi oblasti (pfijimani,
adaptace a vzdélavani zaméstnancu), kterymi se zabyva tato bakalarska prace. Na
konci dotazniku se pak nachazeji tfi identifikacni otazky (vék, pohlavi, dosazené
vzdélani). Odpovédi na otazky jsou pro vétSi prehlednost znazornény pomoci

vyseCovych grafl, ve kterych jsou zaneseny Ciselné i procentualni hodnoty odpoveédi.

Cilem dotazniku bylo pfedevSim zjistit, jaky maji zaméstnanci nazor na to, jak
efektivné spoleCnost organizuje procesy pfijimani, adaptace a vzdélavani

zameéstnancd, jak by je mohla podle jejich nazoru zefektivnit a jak se ve své praci citi.

4.5.1 Analyza dotaznikového Setreni

Analyza zacne rozborem identifikacnich otdzek a struktury zaméstnancu, ze

kterych se poté bude vychazet u hodnoceni ostatnich ¢asti dotazniku.
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Graf 4.1 - Pohlavi respondentti

H Muz

H Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na grafu 4.1 mUzeme vidét, Ze muzi tvofi 65% zaméstnancu vsech
zaméstnancl firmy a zeny 35%. Znatelné vys$Si podil muzskych zaméstnancu je
zpUsoben vys$Sim podilem manualnich a technickych pracovnikd, na celkové malém

poctu véech zaméstnancu firmy.

Graf 4.2 - Vékova struktura zameéstnancu

H 18-25
H 26-35
4 36-45
M 46-55
i Nad 56

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Nejvyznamnéjsi podil zaméstnancu tvofi pracovnici ve véku 36-45 let, a to 65%.
MuUzeme tedy konstatovat, Zze vétSina zaméstnancl se nachazi ve zralém véku.
Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvofi zaméstnanci ve véku 46-55 let, tvofici 25%
lidskych zdroji firmy a na tfetim misté se nachazi 2 pracovnici ve véku 26-35 let,
zastupujici 10% zaméstnancl. Z vékového sloZzeni mUzeme usoudit, Ze jadro
zaméstnancU tvori starsi a zkusenéjsi pracovnici, ale chybi zde mladi lidé, ktefi by do
spolecnosti prinesli novou krev a inovativni napady. Naopak ve firmé nepracuje nikdo

starsi 56 let, a proto zatim neni nutné fesit odchod téchto lidi do dichodu.

Graf 4.3 — Nejvyssi dosazené vzdélani

M Zakladni
M Vyucen
ld Stredoskolské s maturitou

M Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 4.3 ukazuje, jakého nejvysSiho vzdélani dosahli jednotlivi pracovnici.
Nejvétsi skupinu tvofi zaméstnanci se stredoskolskym vzdélanim ukonéenym
maturitou, a to 65%. Tito pracovnici zastavaji z velké &asti pozice obchodnikd, u
obsazenymi stfedoskolsky vzdélanymi zameéstnanci jsou asistentky, servisni technici
a 1 montaznik. Druhou nejpocCetnéjsi skupinou jsou vysokoskolsky vzdélani
pracovnici (25%). Jedna se predevSim o projektové manazery, nakupcCi a firemni
ekonom. TFeti skupinou jsou 2 vyuceni pracovnici (10%) vykonavajici praci skladnika

a montazniho technika. Ve firmé& nepracuje nikdo pouze se zakladnim vzdélanim.
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MuUzeme tedy fict, Ze vSechny pozice ve firmé jsou obsazeny zaméstnanci

s potfebnym vzdélanim k efektivnimu vykonavani jejich prace.

Graf 4.4 - Jak dlouho jiz pracujete ve firmé S&K Kontakt?

M Méné nez rok
M 1-3 roky
i 3-10 let

H Vice nez 10 let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z odpovédi znazornénych na grafu ¢ 4.4 vyplyva, ze vice nez polovina
zaméstnancl pracuje ve firmé 3-10 let, a to 11 (55%). Béhem této doby, by mél uz
kazdy zaméstnanec byt plné ztotoznén s firemni kulturou spole¢nosti a schopny
samostatné a efektivné zvladat pozadavky souvisejici s vykonem jeho pracovni
pozice, pfipadné se iniciativné snazit navrhovat napady na zefektivnéni jeho prace Ci
procest uvnitf spoleénosti. Dalsi nejpocetnéjsi skupinu (35%) tvofi zaméstnanci
pracujici ve firmé vice nez 10 let. Vzhledem Kk jejich zkuSsenostem, se jedna o velmi
cenné pracovniky, ktefi kromé velmi efektivniho zastavani jejich pozice jsou schopni
také ve velké mife prispivat k vylepsovani procesl a chodu spoleénosti. Posledni
skupinou jsou 2 (10%) zaméstnanci pracujici ve firmé 1-3 roky. Tito zaméstnanci by
jiz méli byt do jisté miry seznameni se svoji pozici a firemni kulturou a schopni
vykonavat svoji praci. Ve spolecnosti momentalné nepracuje nikdo krat$i dobu nez
jeden rok. Témto zaméstnancim by bylo potfeba vénovat velké Usili a prostredky, jak
pfi uvadéni do firmy a seznamovani s pracovni pozici, tak i se zvysenou kontrolou
jejich prace. Z grafu 4.4 podobné jako u vékové struktury vyplyva, ze jadro firemnich
zaméstnancl tvori predevSim zkuseni zaméstnanci, schopni efektivné vykonavat

jejich praci, ale chybi novy pracovnici, ktefi by pozdéji nahrazovali jejich mista.
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Graf 4.5 — Pro€ jste si vybrali spolecnost S&K Kontakt?

M Lokalita

H Plat

i Doporuceni

H Povést firmy

M Pracovni podminky

M lJiné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf €. 4.5 se zabyva duvody, pro¢ se zaméstnanci rozhodli pracovat zrovna ve
spoleénosti S&K Kontakt. Respondenti mohli vtomto pripadé vybirat z vice
odpovédi. Nejcastéji uvadénym duvodem byla lokalita provozovny, jez vybralo 15
respondentl. Na druhém misté jsou pracovni podminky, které volilo 13
zaméstnancl. Treti misto s 12 hlasy zastava povést firmy. Dal$im dlvodem
vybranym 10 zaméstnanci, jsou pak platové podminky. Na poslednim misté s 5 hlasy
je poté doporuceni znamych Ci rodiny. Moznost jiné nevybral nikdo z dotazanych. Na
zakladé odpovédi, mUzeme tedy usoudit, Ze pro zaméstnance je velmi dullezita
lokalita provozovny, z duvodu dojizdéni do zaméstnani. V této oblasti ma spoleénost
S&K Kontakt velkou vyhodu umisténim pobocek ve velkych méstech. Dale
zaméstnanci ve velké mife vnimaji dobrou povést spolecnosti a pracovni podminky.
Dobrou povést firma buduje spolehlivym vystupovanim v dodavatelskych a
odbératelskych vztazich, komunikaci s verfejnosti a férovym jednanim se svymi
zaméstnanci. Dllezité je taky spravné ocenéni zaméstnancl na takové Urovni, aby
prilakalo a udrzelo kompetentni zaméstnance. 5 zaméstnancl také vybralo moznost,

ze se o firmé dozvédéli od znamych, ktefi méli s firmou pozitivni zkusenosti.
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Graf 4.6 — Jak jste se o nabidce prace ve firmé dozvédéli?

M Inzerat na internetu

H Zndmi

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na grafu ¢. 4.6 mUzeme vidét, jak se stavajici zaméstnanci firmy dozvédéli o
pracovni nabidce. Jednalo se o otevienou otazku, avSak spoleCnost S&K Kontakt
shani zaméstnance pouze pomoci inzeratu podaného na internetu, anebo
zameéstnava pracovniky, ktefi se pfrihlasili vlastni iniciativou, anebo byly firmé
doporuceni. 75% momentalnich zaméstnancl se dozvédélo o pracovni pozici pres
internetovy inzerat, podavanym predevsim pres internetovy portal zprostredkujici
praci www.jobs.cz. 25% zaméstnancl pracuje ve firmé na zakladé doporuceni od

znamého.
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Graf 4.7 — Jak byste hodnotili organizaci pfijimaciho procesu firmy S&K
Kontakt?

M Velmi dobra
M Dobra
i Dostatecna

i Nedostatecna

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 4.7 znazorfiuje odpoveédi na otazku, u které méli respondenti ohodnotit
celkovy pribéh a organizaci pfijimaciho procesu zjejich pohledu. Hodnotily se
atributy, jakymi jsou napriklad mira poskytovani informaci o spole¢nosti a pracovni
pozici, ¢i dodrzovani termint vramci pfijimaciho procesu. VétSina zaméstnancu
(80%) odpovédéla, ze organizace pfijimaciho procesu je na velmi dobré urovni, coz
je nejvice pozitivni mozna odpovéd. Ctyfem zaméstnanciim (20%) pfisla organizace
na dobré Urovni. Zadny zpracovnikl nevybral variantu dostateéna nebo
nedostatec¢na. Odpovédi na tuto otazku ukazuji na vybornou organizaci prijimaciho
fizeni. Pokud neni dobfe zvladnuty proces pfijimaciho fizeni, mize dojit k odrazeni

uchazecl a praci ve firmé.
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Graf 4.8 - Co byste zménili na pfijimacim procesu?

M Dlouhd délka fizeni

H Prilis obecné informace v
inzeratu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 4.8 zobrazuje nazory respondentll na to, jaké zmény by pfijimacim
procesu uvitali jako potencionalni novi uchazeci o praci. Jednalo se o otevienou
otazku, na kterou odpovidali pouze ti, ktefi oznadili organizaci pfijimaciho procesu
v pfedchozi otazce jinak, nez velmi dobra. Odpovidali tedy pouze 4 respondenti. Tri
z téchto respondentl by zahrnuli do inzeratu na internetu vice informaci a jednomu
vadila pfilis dlouha délka pfijimaciho fizeni. Firma, by tedy uréité mohla pfi
vynalozeni minimalniho usili, pfi pristim podani inzeratu rozvést informace o pracovni
pozici Ci firmé. Zkraceni délky pfijimaciho fizeni by vSak vyzadovalo znacné
komplikace pfi organizaci a vzhledem ktomu, ze vadila pouze jednomu

respondentovi, neni pfilis nutna.
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Graf 4.9 — Byli jste spokojeni s vasim uvedenim do firmy?

H Ano

H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi otazka se tykala adaptacniho procesu ve spoleCnosti. Zaméstnanci
hodnotili kritéria, jako osobni pfistup, uvedeni na pracovni pozici, zaclenéni do
kolektivu, hodnoceni uvodniho skoleni atd. Na vybér byly pouze dvé varianty
odpovédi, a to ano a ne. V pfipadé negativni odpovédi bylo vyzadovano uvedeni
duvodu nespokojenosti. Odpovéd ano zvolilo 65% zaméstnancl a negativné tedy
odpovédélo 35% zbyvajicich respondentl. Jako duvod nespokojenosti zaméstnanci
shodné uvadéli naro¢né a intenzivni uvodni Skoleni. Intenzivni skoleni je vsak zaklad
pro co nejrychlej$i zapojeni novych zaméstnancl do chodu spole¢nosti a
minimalizaci naklad( s tim spojenych. Vétsina zaméstnancl toto chape a akceptuje.
Vysledek 65% spokojenosti s adaptacnim procesem neni pro firmu na prvni pohled
prili§ pozitivni. AvSak vzhledem k podstaté hlavniho problému a spokojenosti se vS§im
ostatnim, mUzeme fict, Ze adaptacni proces ve spoleénosti S&K Kontakt je na velmi

dobré drovni.
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Graf 4.10 - Jaka podle vas vladne ve firmé atmosféra?

M Pratelska

M Profesionalni
i Chladna

H Nepratelska
M Soutéziva

i Napjata

i Rodinna

M Uvolnéna

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledujici otazka méla za cil zjistit, jaka podle respondent’ viadne ve firmé
atmosféra. Zaméstnanci méli opét moznost vybéru vice odpovédi. Jak vidime na
grafu €. 4.10, nejCastéji respondenti volili moznost ,profesionalni atmosféra“, kterou
zvolilo 16 zaméstnancu. Druhy nejvétsi pocet hlasl (12) ziskala moznost ,pratelska
atmosféra“. Nasledovala moznost ,soutéziva atmosféra“ s velkym rozdilem hlas(,
kterou volilo 6 zaméstnancl a v tésném zavésu s 5 hlasy nasledovala moznost
,2uvolnéné atmosféry“. Na poslednim misté se 3 hlasy skoncila varianta ,napjaté
atmosféry“. Moznosti rodinna, nepratelska a chladna atmosféra nebyly vybrany ani
jednou. Vysledek poukazuje na velmi zdravou firemni kulturu spoleénosti

s profesionalni a pratelskou atmosférou se zdravou davkou soutézivosti.
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Graf 4.11 - Porada podle vas firma S&K Kontakt dostate¢éné mnozstvi

teambuildingovych akci ke zlep$eni pracovnich vztaha?

M Ano

H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledujici otazka opét souvisela s pracovni atmosférou a vztahy na pracovisti.
Respondenti byli dotazani, zda podle jejich nazoru firma porfada dostateéné mnozstvi
teambuildingovych akci ke zlepSeni atmosféry. Na vybér méli mezi odpovédi ano a
ne. Drtiva vétSina respondentl (80%) odpovédéla zaporné. Zaméstnanci si tedy
mysli, Ze by firma méla pofadat vice takovych akci. Av§ak vzhledem k vysledk(m
predchozi otazky, kde zaméstnanci popisovali atmosféru ve firmé jako pratelskou, je
v8ak pravdépodobng, ze firma porada dostatek teambuildingovych akci, aniz by si to

zameéstnanci uvédomovali.
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Graf 4.12 - Vyzaduje vase pozice ve firmé dalsi specialni vzdélavani ¢€i Skoleni?

M Ano

H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Cilem této otazky bylo zjistit, kolik zaméstnancu firmy potfebuje pro efektivnéjsi
vykonavani své pracovni pozice neustalé doplriujici vzdélavani i Skoleni, které musi
firma zafidit. Na vybér byly opét pouze odpovédi ano a ne. V pfipadé, ze takovéto
dovzdélavani neni tfeba, jsou respondenti odkazani na identifikaéni otazky a mohou
preskocit nasledujici otazky, tykajici se tohoto dovzdélavani. Z grafu €. 4.12 mizeme
vycist, ze vétSina zaméstnancl (70%) potfebuje tato specialni vzdélavani k vykonu
své prace. U zbyvajicich 30% pracovnikl neni nutné dal$i vzdélavani pro zlepseni
jejich pracovniho vykonu. Jedna se o pozice skladnika, montaznich technikl a

servisnich techniku.
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Graf 4.13 - V jaké mire €i kvalité firma S&K Kontakt zajistila tato Skoleni?

M Nadstandartni
M Standartni

i Nedostatecné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na tuto otazku odpovidali pouze respondenti, ktefi v pfedchozi otazce uvedli, ze
potfebuji dalsi specialni vzdélavani k efektivnéjSimu vykonavani jejich prace. Jednalo
se 0 14 zaméstnancu. Otazka se tykala spokojenosti zaméstnancl se zafizenim
téchto vzdélavani firmou. 37% zaméstnancu, ktefi méli pocit, ze jim firma zajistila
véechny potfebné vzdélavani a vice, vybralo moznost nadstandardni zajisténi. 50%
respondentl hodnotilo firemni vzdélavaci programy jako dostacuijici pro efektni vykon
jejich prace a vybrali moznost standartniho zajisténi. 2 respondenti uvedli, ze jejich
vzdélavani je na nedostatecné urovni. Celkové je tedy uroven vzdélavani ve
spoleénosti S&K Kontakt, vzhledem k odpovédim, velmi dobra. Bylo by vSak vhodné
promluvit si s pracovniky, ktefi uvedli nedostatec¢nou uroven jejich vzdélavani a zjistit

jejich nazor na to, vem ma jejich vzdélavani mezery, a jak je odstranit.
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Graf 4.14 - Jaké skoleni jste absolvovali?

M Skoleni obchodnich
dovednosti a jednani se
zdkaznikem

H odborné skoleni o
produktech dodavatelQ

i ekonomické skoleni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tuto otazku zodpovidalo také pouze 14 zaméstnancl. Jednalo se o otevienou
otazkou, kde respondenti uvadéli, jakych skoleni se zucastnuji. Obchodni zastupci a
asistentky uvedli, ze pravidelné absolvuji skoleni obchodnich dovednosti a jednani
se zakaznikem. Odborného skoleni o produktech dodavatell se zU¢astnuiji projektovi
manazefi, nakupCi a jeden servisni technik. Ekonomické skoleni pak porada pro

firemni ekonomku.

59



Graf 4.15 - Jak vam tato Skoleni podle vaseho nazoru pomohla pfi vykonavani

vasi prace?

H Nad ocekavani
H Podle ocekavani

M Méné nez oekavané

Zdroj: Vlastni zpracovani

Posledni otazka se tykala nazoru zaméstnancu na jejich absolvované skoleni, a
jak jim pomohla, pfi vykonu jejich prace. 71% zaméstnancl $koleni pomohla
v efektivité prace podle jejich oCekavani a 29% méné nez ocekavali. Nikdo nezvolil
moznost nad ocekavani. Z vysledku vyplyva, ze firma ma urcité prostor k vylepseni
vzdélavani pro jejich zaméstnance, at’ uz zménou vzdélavacich kurzl nebo jejich

doplnénim.
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5 Navrhy a doporucéeni

Spolec€nosti S&K Kontakt nema kvuli svoji velikosti Zadné personalni oddéleni,
ani personalistu. Vzhledem ktémto skuteCnostem neni ve firmé Zadny staly a
propracovany systém pro pfijimani, adaptaci a vzdélavani zaméstnancu. Z tohoto
ddvodu je velmi tézké posoudit efektivitu v fizeni lidskych zdroju. Absence systému
vSak nemusi byt u spolecnosti této velikosti na Skodu. Firma je takto schopna lehce a
rychle upravovat metody a pravidla, které pouziva k fizeni lidskych zdroju a nefresit
omezeni C€i upravu stavajiciho systému. Toto umoznuje spolecnosti dobrou
schopnost se pfizplisobovat rozdilnym situacim, které vzniknou a vénovat kazdému
zaméstnanci adekvatni péci, podle situace a jeho momentalni potfeby. Vzhledem
k tomu, Ze jednatelé spoleCnosti zabezpecuji velkou Cast povinnosti tykajici se
personalistiky, maji poté méné Casu na vénovani fizeni a chodu spoleCnosti. Pfi
momentalnim stavu zaméstnancu bych zvazil pfijmout personalistu, nebo alespon
delegovat vétSi Cast jejich povinnosti na feditele Usekl. Ti by poté mohli vytvofit

automatizovanéjsi procesy, které by vyzadovaly jen minimalni zasahy jednateld.

5.1.1 Prijimani zaméstnanct

Spole€nost nepfijima velmi Casto nové zaméstnance. NejCastéji pfijimani
pracovnici jsou vétSinou brigadnici, potfebni k vyvazeni vétSiho mnozstvi
objednavek, nebo ke kompletaci vétSich zakazek. Samotny proces pfijimani je vcelku
standartni a dostacujici pro firmu této velikosti. Internetovy inzerat se jevi jako velmi
efektivni metoda na pfilakani uchazecu. Neni nakladna a umozriuje oslovit velké
mnozstvi potencionalnich kandidati. Také pfimé oslovovani zaméstnancu
konkurencnich spoleCnosti je bézna a efektivni metoda, jak ziskat kvalitni
zaméstnance, ovSem je zde nutné pocitat se zvySenymi naklady. Politika spoleCnosti
je zaloZena na pfijimani pouze zkusenych zaméstnancl s dobrou praxi. Podle mého
nazoru, by spolecnosti prospélo par mladych zaméstnancd, které by si od zacatku

vychovavala podle své potieby, a ktefi by pfinesli do firmy novou krev.

Proces vybérového Fizeni, sestavajici ze dvou kol pohovorl na mé pulsobi jako
efektivni, nenaro€na a rychla metoda vybéru. Spousta spoleCnosti pofada slozitéjsi
vybéroveé fizeni s vice koly, skladajici se i z jinych metod vybéru. To jim umozriuje

posoudit véts§i mnozstvi uchazeCl a nakonec i kvalitn&di zhodnoceni jejich
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schopnosti. OvSem cely proces je pak mnohem sloZitéjsi, Casové narocnéjsi a také
mnohem nakladnéjSi. Vzhledem k velikosti spole¢nosti a faktu, ze nema personaini
oddéleni ani personalistu, vS8ak pusobi tento proces vybérového Fizeni, jako velmi

dobry kompromis, mezi naro¢nosti a efektivitou.

5.1.2 Adaptace zaméstnancii

Spole¢nost vyZaduje vzhledem ke své velikosti, perfektni zapadnuti novych
zaméstnancl do kolektivu. Firma vSak kromé provedeni nového zaméstnance po
spoleCnosti a seznameni s ostatnimi nevykazuje zadnou vétSi snahu, jak pomoct
docilit zaméstnanci s touto adaptaci. Spole¢nost porfada par teambuildingovych akci,
avsSak urcité ne v takovém mnozstvi, jaké by bylo tfeba. Docilit socialni adaptace, tak
musi kazdy novy zaméstnanec skoro vyhradné vlastni snahou, coZz mize byt pro
nékteré tézké. Firmé by urcCité prospélo vénovat vétsi usili socialnimu adaptovani
novych zaméstnancu, protoze takto mize zbyte€¢né pfichazet o dobré zaméstnance,

ktefi nezapadli do kolektivu.

Co se pracovni adaptace tyCe, tak spoleCnost zaskoluje nové zaméstnance
predevsim Skolicimi kurzy a spolupracovanim se zkuSené&jSimi kolegy. Na tyto kurzy
si néktefi zaméstnanci stézovali v dotazniku, kvuli jejich intenzivné a naro¢nosti.

Avsak jiz u vyhodnocovani dotazniku, jsem doSel k nazoru, Ze intenzita je pfiméfena.

5.1.3 Skoleni zaméstnanct

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl je ve spole¢nosti na velmi dobré urovni.
Celkové se firma snazi zabezpecit potfebnou péci pro své zaméstnance, avsak diky
tomu, Ze chybi specializovany pracovnik, nedokaze zabezpecit potfeby zaméstnancu
v maximalni mozné mife. UrCité je zde ale prostor na zlepSeni i bez personalniho

pracovnika, coZ by ovSem znamenalo vétsi Casové vytizeni pro jednatele.

Povinna zakonna interni Skoleni, jako je napfiklad Skoleni bezpecnosti nebo
Skoleni o pozarni ochrané momentalné vétSinou s novymi zaméstnanci prochazeji
feditelé useku. Toto vSak neni naroCny ukon a dal by se delegovat na asistentky.

V nejlepSim pfipadég, by tato Skoleni Fidil personalista.
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DalSi pribézna Skoleni, ktera nejsou nezbytné nutna k vykonu prace (Skoleni
dodavatelu, zmény legislativ atd.), momentalné vyhledavaji a zafizuji jednatelé podle
vlastniho uvazeni. Personalista by v této oblasti byl velkym zlepSenim. Nejenze, by
Soucasti prace personalisty by bylo také sledovat nejnovéjSi trendy a aktuality
z oblasti vzdélavani a zafidit nejlépe se hodici kurzy. Personalista by také vice
sledoval jednotlivé zaméstnance, na zakladé ¢ehoz by byl schopen jim najit vhodny

zpusob Skoleni, prfesné podle jejich individualnich potieb.
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6 Zaver

Oblast Fizeni lidskych zdroji neni zatim v Ceské Republice na takové drovni
jako v jinych vyspélych zemich svéta. Toto se tyka predevsim mensich spolecnosti,
které si potfebu zdokonalovani vtéto oblasti sice uvédomuji, akorat nemaji
k dispozici dostateCné kvalifikované personalni pracovniky, ktefi by pozvedli uroven
fizeni lidskych zdroji. Na toto existuji externi firmy, avSak ty si menS$i spoleCnosti
Casto nemuzou dovolit. | tak se ovSem u nas posouva celkova uroven spravnym

smérem a zanedlouho snad dozeneme svétovou Spicku.

Firma S&K Kontakt urcité patfi k ttm spoleCnostem, ktera se snazi o své
zameéstnance starat v nejvySSi mozné mife a poskytnout jim maximalni podporu.
Spole€nost velmi dba na dobré vztahy na pracovisti, vytvareni pratelské atmosféry
mezi jejimi zaméstnanci a jejich stimulovani k rozvoji. Na tomto faktu si velmi zaklada
a tézi znéj pfi jednani s dodavateli, zakazniky, vefejnosti nebo potencionalnimi
novymi zaméstnanci. Od svych zaméstnancl vyzaduje maximalni pracovni nasazeni,
snahu se zlepSovat a podporovat spole€nost. Jak mizeme vidét z velmi pozitivnich
odpovédi na dotaznik, zaméstnanci jsou ve vétSiné pfipadd velmi spokojeni se

zpusobem, jakym se o né spole¢nost stara.

BohuZel bez specializovaného personalniho pracovnika, je tato snaha méné
efektivni, nez by mohla byt. Nicméné firma o 20 zaméstnancich pofad nevyzZaduje
personalistu. Proto bych navrhoval soustfedit tyto funkce na jednoho z projektovych
manazeru a ulevit mu od ostatnich povinnosti. | pfes to, je firma S&K Kontakt na
velmi dobré urovni, co se tyCe péce o svoje zaméstnance. Toto dokazuje i fakt, ze
zaméstnanci se pravidelné stykaji i mimo pracovni dobu a jsou mezi sebou dobfi

pratelé.
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Prohlaseni o vyuziti vysledkii bakalaFské prace
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- jsem byl(a) sezndmen(a) s tim, Ze¢ na mou bakaldi'skou préci se plné vztahuje zékon <.
12172000 Sb. — autorsky zdkon, zejména § 35 — uzitl dila v rAmeci obanskych a
nabozenskych obfadil, v rdmei $kolnich piedstaveni a uziti dfla kolniho a § 60 —
kolni dilo;

- beru na veédomi, e Vysokd &kola bafiska — Technickd univerzita Ostrava (dale jen
VSB-TUO) m4 pravo nevydglesns, ke své vnitini potfebd, bakalatskou praci uZit (§ 35
odst. 3);

- souhlasim s tim, e bakalafska prace bude v elektronické podobé archivovéna v
Ustiedni knihovné VSB-TUO a jeden vytisk bude uloZen u vedoucihe bakalaiske
prace. Souhlasim s tim, 7¢ bibliografické tdaje o bakalafské praci budou zvefejnény v
informaénim systému VSB-TUO;

- bylo sjednano, z¢ s VS8B-TUO, v ptipads z4jmu z jeji sirany, uzaviu licenéni smlouvu
s opravnénim uzit dilo v rozsahu § 12 odst. 4 autorského zdkona;

- bylo sjednano, Ze uzit své dilo, bakalafskou préci, nebo poskymout licenci k jejimu
vyuziti mohu jen se souhlasem VSB-TUOQ, ktera je opravnéna v takovém piipadé ode
mne poZadoval piiméfeny piispévek na thradu nakladd, kierc byly VSB-TUO na
vytvofeni dila vynaloZeny (aZ do jejich skuteéné vy3e).
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Priloha ¢.1 - Dotaznik k Bakalarské praci pro zaméstnance
S&K Kontakt

Dobry den,

Chtél bych vas poprosit o vyplnéni kratkého dotazniku k moji bakalarské praci. Dotaznik ma za ukol
zjistit, jak jsou zaméstnanci spolecnosti S&K spokojeni s péci, ktera jim je poskytovana ze strany
zaméstnavatele. Dotaznik zabere 5-10 minut.

Dékuji za vyplnéni.

Jakub Vala

1. Jakdlouho jiz pracujete ve firmé S&K Kontakt?

e Méné nez rok
e 1-3roky
o 3-10let
e Vice nez 10 let

2. Proc jste si vybrali firmu S&K Kontakt? (MUzZete vybrat vice odpovédi)

e Lokalita

e Plat

e Doporuceni

e  Povést firmy

e Pracovni podminky

e Jiné:

3. Jak jste se o nabidce prace ve firmé S&K Kontakt dozvédéli?

4. Jak byste hodnotily organizaci ptijimaciho procesu firmy S&K Kontakt? (poskytovani
informaci o spolecnosti a pracovni pozici, dodrzovani termin(, doba odezvy...)

e Velmi dobrd (preskocte ndsledujici otazku)
e Dobrd

e Dostatecna

o Nedostatecna



Pfiloha ¢. 1/2

5. Co byste zménily na pfijimacim procesu?

6. Byly jste spokojeni s vasim uvedenim do firmy? (osobni pfistup, seznameni s kolegy, uvodni
Skoleni, naroky...)

e Ano
e Ne, vadilo mi:

7. Jaka podle vas vladne ve firmé atmosféra? (mlzete vybrat vice odpovédi)

e Pratelska

e Profesionalni
e Chladna

e Nepratelska
e SoutézZiva

e Napjata

e Rodinnd

e Uvolnéna

8. Porada podle vas firma S&K Kontakt dostate¢né mnozstvi teambuildingovych akci ke
zlepseni pracovnich vztahd?

e Ano
e Ne

9. VyZaduje vase pozice ve firmé dalsi specialni vzdélavani ¢i Skoleni?

e Ano
e Ne (pokracujte k otazce ¢. 13)

10. V jaké mire Ci kvalité firma S&K Kontakt zajistila tato skoleni?
e Nadstandartni

e Standartni
e Nedostatecné
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11. Jaké skoleni jste absolvovaly?

12. Jak vam tato Skoleni podle vaseho nazoru pomohla pfi vykonavani vasi prace?

e Nad ocekavani
e Podle ocekavani
e Méné nez ocekavané

13. Jaké je vase pohlavi?

e Muz

e Zena
14. Jaky je vas vék?

18-25
26-35
36-45
46-55
Nad 56

15.Jaké je vase nejvysSi dosazené vzdélani?

Zakladni

Vyucen

StfedoSkolské s maturitou
Vysokoskolské



