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UvVOD

Uvadéni novych pracovnikll na pracovisté je v mnoha ¢eskych firmach podcenovano.
Majitelé téchto firem vétSinou nesleduji naklady na vybérova fizeni, zaSkolovani novych
zamestnancu a dalsi dopady, které odchod nového zaméstnance ve zkusebni dob¢ z jakékoliv
pfi¢iny pfind$i. Zaroven nevnimaji skuteCnost, ze takto ,,nezaskoleny®, ,,neadaptovany
odchodivsi zaméstnanec Si S sebou odnasi pocity o spolecnosti, ve které pracoval, a jsou
vizitkou firmy. Zaméstnanci mohou mit pocit, Ze neuspéli a pokud se tento proces ne¢kolikrat
V jejich profesnim zivoté opakuje, mohou byt frustrovani.

Pro svou bakalafskou praci jsem si vybrala téma vlivu adaptacniho procesu
na fluktuaci zaméstnanci ve zkuSebni dobé.

Spolecnost, kterou jsem si pro mou bakalafskou praci vybrala, se zabyva prodejem
a implementaci softwarového feSeni pro malé a stfedni firmy. Majitel spolecnosti je si hodnot
zaméstnanci védom, a proto je pro néj snizeni fluktuace a zaroven uspora nakladl
Vv poslednich letech klicové.

Naborem zaméstnancii persondlni prace nekonci, ale zacinad. Tvorba uceleného
adaptacniho procesu nemtize vzniknout jako samostatny proces. Tvorbé adaptacniho procesu
nutné predchazi analyza stavajiciho stavu spoleCnosti, vSech procesti personalnich Cinnosti
ve vztahu k firemni strategii, jeji misi, vizi a hodnotam.

Ovéfeni funkénosti adaptacniho procesu nového zaméstnance na pozici obchodnik
a IT konzultant a jeho vliv na fluktuaci ve spolenosti KELAR spol. s r.0. je hlavnim cilem
mé bakaléatské prace. Pravé tyto zminéné pracovni pozice jsou kliCové pro fungovani
spolecnosti KELAR spol. s r.0. Rychlé zaskoleni a co nejrychlejsi zaclenéni do pracovniho
procesu je nezbytné pro vykon jakékoliv pracovni pozice.

,, Orientace pracovniku je diikladné promysleny a pro kazdy druh pracovnich mist,
kazdé pracovisté i organizaci specificky program adaptacnich a vzdélavacich aktivit, které
maji usnadnit a urychlit proces seznamovani se novych pracovniki s jejich novymi
pracovnimi ukoly, pracovnimi podminkami a pracovnim a socialnim prostiedim, ale takeé
S potrebnymi znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich pracovni vykon pokud mozZno co
nejdrive dosahl pozadované urovné. Jeho ukolem je zkratit obdobi, po které tento pracovnik

nepodava standardni vykon a nedostatecné se orientuje v novém pracovnim a socidalnim

prostiedi“ (Koubek 2006, s. 180-181).



Ve své praci se zaméfim na podrobny popis vyvoje adaptacniho procesu a divody
jeho vzniku. Prace je podlozena teoretickymi poznatky z odborné literatury, které se vénuji
personalnim procestim, strategii fizeni a adaptaci zaméstnancti obecné. Vzhledem k malému
poctu respondentii/zkoumanému vzorku nemuize byt proveden sociologicky kvantitativni
vyzkum. Z tohoto divodu byly uskuteénény rozhovory s jednatelem spolecnosti a se
zaméstnanci, ktefi se testovani adaptaniho procesu zucastnili. Na zéklad¢ jejich vyhodnoceni
chci prokazat funk¢nost a vyznam vytvoiené¢ho adapta¢niho procesu.

Préce je rozdélena do tii ¢asti. Prvni ¢ast mé prace se tyka popisu spolecnosti KELAR
spol. s r.o. a davodum, které vedly k tvorbé koncepce adaptacniho procesu. Rovnéz se prace
vénuje personalnim procesim, které piedchazely tvorbé koncepce adaptacniho procesu
samotné, a to v ramci projektu ,,Investor in People®, do kterého spole¢nost KELAR spol. s r.0.
vstoupila. Druha kapitola analyzuje pribéh adaptace zaméstnance pied zapojenim spolecnosti
do projektu ,Investor in People®. Ve tfeti kapitole se zaméfim na podrobny popis nové
vzniklého procesu adaptace, od ndboru zaméstnancii az po motivacni faktory. PopiSi postup
adaptace, tedy prvni dny na pracovisti dokumentaci, ktera je v pribéhu adaptace vedena.

Kromé pouzitych informaci ziskanych v odborné literatufe jsem V praci vyuzila
empirickych dat ziskanych technikou rozhovoru s jednatelem spolec¢nosti a dvéma dalSimi
kolegy. Rozhovory byly zaméfeny na zminovany proces adaptace v kontextu dalich
persondlnich ¢innosti.

Téma adaptace a jejiho vlivu na fluktuaci ve zkuSebni dobé€ jsem si vybrala hlavné
proto, ze jsem mohla byt soucasti tvorby celého procesu. Byla jsem soucasti zmén, které
v kratkém case zménily spolec¢nost KELAR spol. s r.0. v organizaci s jasné stanovenymi cili

a propracovanymi nejen personalnimi procesy.



1. Adaptace

Proces adaptace zaméstnance patii k jedné z hlavnich personalnich ¢innosti. Adaptace
zameéstnance piimo navazuje na proces vybéru nového zaméstnance. Je nedilnou soucasti
zaclenéni nového zaméstnance do pracovniho procesu a urychluje tak jeho plnohodnotny
pracovni vykon.

Hledame-li vysvétleni pojmu adaptace, muzeme pouzit pro lepsi pochopeni
synonyma, jako jsou ptizptisobeni se podminkam, ptedstava nebo pietvoreni.

Slovo adaptace pochazi z latinského slova ,adaptatio, tedy prizptisobeni. Adaptaci
v organizaci mizeme rozlisit na adaptacni dobu a zkuSebni dobu. ZkuSebni doba je vymezena
zakonikem prace. Zaméstnanec ¢i zaméstnavatel v této dobé muize zrusit pracovni pomér bez
udani divoda. Oproti tomu neni adaptacni doba Casové vymezena. Muze trvat az jeden rok
od nastupu zaméstnance do zaméstnani podle charakteru vykonavani prace, podle slozitosti
komunikac¢nich vztaht, podle dynamiky kultury organizace a fady dalSich jinych podminek.

Adaptace je dlouhodoby proces. Cilem adaptace je zafazeni zaméstnance
do pracovniho procesu, zapojeni do pracovniho tymu, jeho ztotoznéni s firemni vizi, cili
a hodnotami, tedy s firemni kulturou. Tyka se ovSem i podstatnych formalnich zalezitosti jako
je seznameni sriznymi organizatnimi dokumenty organizace, absolvovani S$koleni,
seznameni s kolegy, nadiizenymi a s obsahem prace.

Jak uvadi Koubek, ,,adaptace pracovnika ma za cil, aby si co nejrychleji privykl
na nové podminky, aby se zbavil neurcitych pocitii, proZivani ruznych obav a napéti
plynoucich z novych ukolii a neznamého prostredi a predevsim, aby co nejrychleji ziskal ,,své
misto ‘v pracovni skupine “ (Kohoutek 1975, s. 26).

Mohu tvrdit, Ze métitkem u¢inné adaptace pracovnika je podani ocekédvaného vykonu,
chovani a orientaci v novém pracovnim a socialnim prostiedi.

Hovotime-li o adaptaci, musime si byt védomi, Ze nejde pouze o adaptaci pracovni,
ale také socidlni — sociokulturni. Oba druhy adaptace jsou tzce provazany. Jsou-li zvladnuty

oba soucasti adaptace, tj. pracovni i1 kulturni, miizeme hodnotit adaptacni proces jako uspesny.



2.  Charakteristika organizace

2.1 Popis organizace

Spolecnost KELAR spol. s r.o0. byla zalozena v roce 1994. Od svého vzniku se
zabyvala sluzbami v oblasti tcetnictvi, ekonomickym a daniovym poradenstvim a dodavkou
a implementaci SW produktid. Ve spole¢nosti od jeho vzniku pracovali dva zaméstnanci,
manzelé, kteti byli zaroven i jednateli spolecnosti.

Od roku 2000 je spole¢nost zamétena pirevazné na vedeni ucetnictvi pro malé firmy
(jednoduché a podvojné ucetnictvi) a vedeni mezd.

V roce 2005 spolecnost KELAR spol. s r.o. ziskala obchodni zastoupeni jedné
z vyznamnych Ceskych firem v oboru prodeje a spravy SW pro vedeni mezd a personalistiku.
Kromé zpracovani mezd a vedeni ucetnictvi spole¢nost zacala nabizet mzdovy a personalni
Systém vcetn¢ poskytovani servisnich sluzeb.

V roce 2005 spoleénost ziskala také obchodni zastoupeni spoleénosti SAP CR, s.r.o. Tato
spole¢nost nabizi SW feSeni pro malé a stiedni firmy.

Ziskani obchodnich zastoupeni evokovalo jednatele spole¢nosti k naboru novych
zamé&stnancl. Zamérem ziskani obchodnich zastoupeni byla expanze na Cesky trh v oboru
poskytovani SW feSeni a podpory aplikaci. Vizi jednatele v t&€ dobé bylo vybudovat kvalitni
kvalifikovany tym lidi a rozvoj poskytovanych sluzeb vyvojem vlastnich SW feSeni.

V roce 2007 spolecnost ziskala certifikat ISO 9001/2001, byla drzitelem certifikatu
SAP Channel Pertner a certifikatu ,,Investor in People®, o kterém se zminim v nésledujici

Casti bakalaiské prace (srovnej www. kelar.cz).

2.1.1 Organizaéni struktura spole¢nosti KELAR spol. s r.o.

Organizacni struktura definuje funkéni role a vztahy v podniku. Cilem organiza¢ni
struktury je docilit plnéni tkold efektivné.

Organizacni strukturu délime na formalni a neformalni.



Bélohlavek tvrdi, ze ,,vyjddrenim formalni organizace jsou organizacni schéma, organizacni
7ad a popisy prace“ (Bélohlavek 1996, s. 95).

Neformalni organizacni strukturu popisuje Cimbalnikova jako ,,sit’ osobnich
a socialnich vztahu, které nejsou vytvareny ani pozadovany formalni organizacni strukturou,

ale které vznikaji spontanné tim, ze se lidé navzajem spolcuji** (Cimbalnikova 2008, s. 56).

Ve spolecnosti KELAR spol. s r.0. mizeme organizacni strukturu zafadit do Siroké
organizacni struktury. Ta se vyznacuje tim, Ze mezi vedenim spoleCnosti a zaméstnanci je
malo trovni. Ve spolecnosti KELAR spol. s r.o. chybél od pocatku koordinovany tym
zaméstnancl, proto jedinym manazerem je sam jednatel spolecnosti. Spole¢nost byla
postavena Vv prvopocatcich své expanze na manazerskych dovednostech a schopnostech jejiho
jednatele. Nevyhodou tohoto systému vedeni je velky objem prace pro jednatele a tlak, ktery
je na n¢j vyvijen z diivodu feseni vSech problémi spojenych s koordinaci vSech pracovnikil
spolec¢nosti pii realizaci jednotlivych projekta.

Dle Bélohlavka se Siroka organizaéni struktura ,,vyznacuje malym poctem urovni —
tremi nebo Ctyrmi — pri znacném poctu pracovnikii, podiizenych jednotlivym vedoucim*
(Bélohlavek 1996, s. 92).

Na zaklad¢ hlediska sdruzovani ¢innosti 1ze organizaéni strukturu KELAR spol. s r.o0.
zatadit do kategorie funkcionalni organizacni struktury, kterd se vyznacuje kumulaci stejné
funkéni ¢innosti do kazdého jednoho Utvaru. Vyhodou této organizacni struktury je ,,vysoka
specializace Fidicich pracovnikiic a maximalni vyuziti odborniki, nevyhodou je Ccasté
neformalni porusovani jednoty rizeni a velké naroky na pocet odbornych poradcii“ (BakeSova
2006, s. 60).

Z hlediska rozhodovacich pravomoci a zodpovédnosti fadime organizacni strukturu
do kategorie liniové organizaé¢ni struktury. Zamérem jednatele KELAR spol. s r.0. a jeho
vizi bylo vybudovat kvalifikovana oddéleni, vedena vzdy jednim vedoucim tymu
(manazerem), ktery bude tym fidit a bude tomuto vedoucimu ptedana odpovédnost za plnéni
ukolll v rdmci celého tymu.

,Je to zpiisob, kdy je organizacni struktura zaloZena predevsim nebo vyhradné
na sluzebnich vazbach. Spociva v rozdéleni zakladniho ukolu realizovaného podnikem podle
Jjednotlivych funkci nebo souboru cinnosti, které jsou nezbytné k realizaci dilcich ukolit*
(Bakesova 2006, s. 59).

Jak uvedli LukaSova a Rais ,,vwwkonnost organizace zalezi na praci jednotlivych skupin

a na jejich vzajemné koordinaci (Lukasova, Rais 1997, s. 64).
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Organiza¢ni struktura organizace spole¢nosti KELAR s.r.o.

WValna hromada

Jednatel Jednatel

|

PMT

Reditel spole¢nosti

|

Asistentka
feditele

Usek Obchodni

Uéetni sluzby Servis [T a §W ., X
: Programaovant usek

aplikaci

Obrazek ¢.1: Organiza¢ni striktura KELAR spol. s r.0.
Zdroj: interni materialy KELAR spol. s r.0.

2.1.2 Personalni zajiSténi

Spole¢nost vede jeji jednatel a feditel v jedné osobé. Jde o osobu s pfirozenou
autoritou a velmi charismatickou. Jednatel spolecnosti zajiStoval v pocatcich expanze
spole¢nosti  obchodni usek, nabor zaméstnanci a spoustu dalS§ich manazerskych
a persondlnich ¢innosti.

Druhy jednatel spolecnosti — manzelka jednatele — se zaméfuje na vedeni mezd
a jednoduchého ucetnictvi. Je nepostradatelnou soucésti spolecnosti.

Tym obou pracovniki se rozrostl béhem &ty mésici o dal§i ucetni, ktera vede
podvojné ucetnictvi spolecnosti a také ucetnictvi pro externi firmy, dale administrativni
pracovnici, ktera zajiStuje chod kancelafe a participuje s jednatelem spolecnosti na vybéru

dalsich zaméstnanci. Zaroven spolupracuje na implementaci ISO 9001/2001. Tym se rozsifil
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0 programatora a konzultantku personalniho a mzdového SW. Spole¢nost spolupracuje v té
dobé¢ s externim pracovnikem, ktery pomaha s aplikaci SW a je napomocen v ramci servisnich
sluzeb.

V nasledujicim roce se spole¢nost rozrostla o dalStho pracovnika na pozici
programatora, pracovnika pro odd¢leni servisu IT a SW, a dalSiho externiho spolupracovnika
pro oddéleni podpory a servisu SW.

Jednatel zamysli rozsifit tym o obchodni oddéleni, protoze by se rad vénoval spise
manazerskym ¢innostem.

Jak uvadi Armstrong ,pro efektivni vizeni je nezbytné porozumeét faktorim, které
puisobi na chovani lidi pri praci. To znamena vzit v uvahu zakladni charakteristiku lidi.
Osobni charakteristiky se tak mohou lisit zpiisobilosti (schopnosti a dovednosti), ocekavanim,

hodnotami nebo osobnimi plany “ (Armstrong 2007, s. 211-218).

Struktura zaméstnanci podle vzdélani

Uplné stiedni 6 1 70
Vysokoskolské 2 1 30
CELKEM 8 2 100

Tab. ¢. 1: Struktura zaméstnancu dle kvalifikace

Zdroj: autor

D:fedodkokks

mvysokofhokks

Graf 1: Struktura zaméstnanct podle kvalifikace

Zdroj: autor




Struktura zaméstnanct podle véku

Tab. €. 2: Struktura zaméstnanci podle véku

Zdroj: autor

020-25et
|25-32 et
032-40 et
041- 50 ket

|51 s vice

Graf 2: Struktura zaméstnanct podle véku

Zdroj: autor
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Struktura zaméstnanct podle pohlavi

MUZI 4 2 60
ZENY 4 0 40
CELKEM 8 2 100

Tab. €. 3:Struktura zaméstnanct podle pohlavi

Zdroj: autor

amud

aZeny

Graf 3: Struktura zaméstnancti podle pohlavi

Zdroj: autor

Ve spolecnosti KELAR spol. s.r.o. pracuje 8 zaméstnancli a 2 pracovnici pracuji
externé. Na zaklad¢ rozboru ma 70% pracovnikt stfedni odborné vzdélani s maturitou, 30%
vzdélani vysokoskolské. Co se tyce veku, spole¢nost zameéstnava 20% pracovnikd do véku 25
let, 20% do véku 32 let, 30% do veéku 40 let a 3 pracovnici jsou ve véku nad 50 let. Struktura
pracovnikl dle pohlavi je s pfevahou muzi, téch je 60%. Podil muzi ve firmé je ovlivnén
oborem, ve kterém KELAR spol. s r.0. podnikd. Obor podnikani ovliviiuje taktéz potiebu
ukoncené maturitou. Vedeni spolecnosti je orientovano spiSe na vysokoskolsky vzdélané

pracovniky. Veékova kategorie stavajicich a novych zaméstnanct neni ohranic¢ena, pfesto je,




jak jednatel uvedl dale, vyhledavan spiSe potencidl u zaméstnancti potazmo uchazect

o zamgstnani, ktefi nejsou ovlivnéni standardy, které si piinaseji z minulych zaméstnani.

Otazka 1: Muzete popsat svou vizi v dob¢ expanze spolecnosti KELAR spol. s r.0.?

,Vroce 2005, kdy spolecnost ziskala zastoupeni SAP BO, jsem vyhodnotil situaci, Ze neni
podstatny produkt. Situace na trhu se dosti zménila a prechod od DOSovskych aplikaci
s sebou prinesla vyssi profesionalitu persondlu. Védeél jsem, Ze at’ budu mit jakykoliv produkt,

tak budoucnost firmy nemiize byt spojena s produktem, ale s /lidmi““ (rozhovor s jednatelem).

2.2 Investor in People — popis projektu a davody vstupu do projektu

Standard ,,Investors in People” je mezinarodné uznavany standard v oblasti fizeni
a rozvoje lidskych zdroju, ktery sleduje schopnost podniku efektivné vést a rozvijet své
zaméstnance, potazmo napomaha ristu jejich efektivity a konkurenceschopnosti. Standard 1P
soucasné¢ vede ktrvalému zvySovani vykonnosti, motivace a transferu know-how
u zamé&stnancti na v§ech urovnich organizaéni struktury.

Standard ,,Investors in People“ vznikl v roce 1991 ve Velké Britanii. Na konci
osmdesatych let zacala vykonnost britskych podnikl zaostavat za vykonnosti srovnatelnych
s cilem zjistit, pro¢ jsou tak UspeéSné. Zjisténi bylo prekvapujici: tyto podniky, na rozdil od
ostatnich, vé€novaly zvlaStni péfi svym zaméstnancim. Na zakladé jejich osvédéenych
postupt a spoluprace s odborovymi organizacemi pak byl sestaven standard ,,Investors in
People. Standard prochazi pravidelné revizi tak, aby reflektoval zmény a vyvojové trendy
Vv oblasti rozvoje a fizeni lidskych zdroji. V roce 2000 prosSel revizi, diky které se
administrativné zna¢n€ zjednodusil, k posledni revizi doSlo na konci roku 2004 (zdroj: interni

materialy).

2.2.1 Zpisob zavadéni standardu ITP

V pribéhu zavadéni standardu spolecnost spolupracuje s certifikovanym poradcem.

Pii vstupu do projektu je podnik podroben vstupni analyze, na zakladé které jsou
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identifikovany zékladni oblasti pro zlepSeni, jejiz soucasti je dotaznikové Setfeni. Vysledky
analyzy jsou pfedstaveny jednateli spolecnosti. Spolu s jednatelem certifikovany poradce
sestavi plan naplnéni pozadavkii standardu IIP — akéni plan. Po skonceni procesu zavadéni
standardu spolecnost projde zaveérecnym hodnocenim. Pokud jsou pozadavky standardu

splnény, spole¢nost ziska certifikat ,,Investor in People®.

2.2.2 Divody vstupu spole¢nosti do projektu ,,Investors in People*

Jednim z ukolt a vizi jednatele spolecnosti je rozsifeni tymu max. na 15 zaméstnancd.
Sam jednatel vSak pocitoval slabiny ve zlepSeni vykonu a rozvoje zaméstnancii a byl
odhodlan na nich pracovat. V prvnim roce své expanze ,,proSlo*“ spole¢nosti 5 novych
zamestnancl na pozici obchodnik.

S ohledem na rychlou expanzi spolecnosti byly vize, cile a hodnoty spole¢nosti
definovany spise myslenkové, nebyla jim dana forma a nemohly tak byt jednoznacné
pfedstaveny zaméstnancim. VSechny potfebné kroky byly doposud provadény spiSe
intuitivné. Jednatel spolecnosti véfil, ze diky vstupu do projektu IIP budou tyto jasné
definovany a predstaveny zaméstnanctiim.

Vedeni spolecnosti si je védomo, ze pouze kvalifikovany tym zajisti pravou hodnotu
spolecnosti, proto hleda feSeni zabezpecujici stabilitu zaméstnancii a participaci na jejich
vzdélavani. Zatim vSak nebyl pfesné definovdn postup pro vybér vhodnych uchazecii
o zaméstnani a vzdélavaci program.

Hlavnim tkolem projektu bylo vypracovat jasné a vSem srozumitelné strategie
spolecnosti zaméfené na zvySeni vykonnosti, smérem vn€ i dovniti. DalSimi tkoly bylo
vytvofeni systému fizeni pracovniho vykonu s vazbou na fizeni podle cild, rozvoj kompetenci
(schopnosti), plan vzdélavani a rozvoje pracovni kariéry, nastaveni systému vzdélavani
a rozvoje pracovnikli v souladu s cili spolecnosti. S tim souvisi také cilené podpofit rozvoj
schopnosti manazert efektivné vést, delegovat, komunikovat a rozvijet své spolupracovniky
se zpétnou vazbou na dosazené¢ vysledky, posilit a zefektivnit interni komunikaci
ve spole¢nosti. Vstup do projektu mel napomoci k zavedeni systému pravidelného méteni
a komunikace dosazenych vysledkli a rozvoje ve vazbé na vykon zaméstnanci, pracovnich

tym a celé spole¢nosti (zdroj: interni materialy).
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Otazka 2: Uved’te diivody vstupu spolecnosti KELAR spol. s r.0. do projektu ,,Investor in
People?

,Na projektu IIP se zacalo pracovat v roce 2006. Toto byl rok nejvétsi konjuktury firmy
a vlastne projekt se delal v okamziku, kdy zde byl vytvoreny tym asi osmi lidi, ktery spolu jiz
fungoval a projekt IIP mél za ukol hlavné formalizovat a zefektivnit vztahy rozvoje
zaméstnancit a byl vnesen poprvé prvek planovani osobniho rozvoje. 1P namodelovalo vize
a mise, o kterych jsme v té dobé neméli ani tuseni. Zaméstnanci zacali tusit, kam sméruji svym
uvazovanim v ramci firmy a zacali lépe chapat, co se v té firmée déje. Rozuméli nékterym mym
rozhodnutim, které jsem jim nemusel ani vysvétlovat a samoziejmé se zformalizovaly
personalni pozice v tom, Ze se popsaly pracovni ndplné, popsaly se i procesy vybéru a kritérii.
Existovala tak dokumentace, kterd se pouzivala v ramci firmy pri celé persondlni praci.
Motivace, nabor zaméstnancii, stanovovani planu personalnich do budoucna. Dali jsme tomu
Vv ramci projektu IIP systém a rad. Druhotny vysledek byl v tom, zZe jsem poprvé zacal mluvit
se zaméstnanci o jejich predstavach ve firmé a o jejich predstavach vlastniho rozvoje. Bylo
to komplikované, protoze jsem to neumél. Lidi pozitivné vnimali to, Ze jsem s nimi mluvil
o jejich budoucnosti a o jejich rozvoji, védeli, co od nich ocekavam, méli stanovena rozvojova

kritéria. Toto pozitivné ovlivnilo fungovani tymu jako celku “ (rozhovor s jednatelem).

2.3 Mise, vize, hodnoty

Otazka 3: Kam svymi cili spolecnost KELAR spol. s r.o. sméfovala?

, Nase sila je v lidech, to oni jsou naSe hlavni konkurencni vyhoda. Cile nejsou presné
pojmenované, ale zameér je jasny, vcetné planovaného obratu. Jsme restartovana firma, ktera
vi, kam sméruje “ (rozhovor s jednatelem).

Cim vice jsou zaméstnanci souéasti tvorby strategie spolecnosti, mise, vizi a hodnot,
tim vice jsou schopni se s firmou ztotoznit, byt vii€i ni loajalni a hlavné se stat soucasti této
spolec¢nosti. V tymové praci je sila. LepSich vysledki dosahne skupina zamétena na cil vice,
nez jen jednotlivec. Je dulezité, aby kazdy novy zaméstnanec byl co nejdiive sezndmen s jeji
vizi, misi a hodnotami, aby se co nejrychleji byl schopen ztotoznit se s nimi. V piipadé
nesouladu ¢i nesouhlasu s misi, vizi a hodnotami dochdzi ve vétSin€ piipadt k rozvazani

pracovniho poméru.
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Poslani:

Poslani je jednoduSe feceno vyjadieni neboli odpovédi na otdzky ,.kdo jsme a o co
usilujeme*. Obsahem vyjadieni mise by mélo byt popsani smyslu existence spolecnosti (proc¢
spolecnost existuje), vztah k ostatnim subjektim a normy hodnot, chovéni, které jsou
uznavany v ramci firemni kultury.

., Chceme-li védet, ¢im vlastné podnik je, musime zacit od ucelu jeho existence. Tento
ucel se musi nachazet mimo podnikatelskou oblast samou. Popravdé receno musi spocivat ve
spolecnosti, protoze podnikova organizace je organem spolecnosti. Existuje pouze jedina
prijatelna definice ucelu existence podnikové organizace: vytvorit zakaznika * (Drucker).

Spole¢nost KELAR spol. s r.o0. je moderni, dynamicky se rozvijejici spolecnosti, ktera
se zamétfuje na dodavky feSeni vedouci ke zvySovani uspéchu malych a stfednich firem,
vyuzivajic nekone¢ného potenciondlu svych zaméstnanci s cilem byt vyhleddvanym

partnerem na trhu.

Vize:

Vize spolecnosti ,,vyjadiuje myslenku budoucnosti organizace ve formé kratkého
prohlaseni. Organizace jim sdéluje predstavu o budoucnosti, které chce dosahnout, zaméreni
a hlavni cile organizace ne nejméné 5 let dopredu* (Cimbalnikova 2012, s. 28).

., Vize ma t7i zdkladni cile:
1. Vyjasnit obecny smer
2. Motivovat lidi k vykroceni spravnym smérem

3. Rychle a uicinné koordinovat vsili velkého mnozstvi lidi “ (Smida 2003, s. 49).

Spolecnost KELAR spol. s r.0. verbalizovala svou vizi do nasledujiciho sdéleni:

Profesionalnim pfistupem k dlouhodobému partnerstvi!

Dobrymi referencemi ke stabilité spolecnosti!

Zdroj: http://lwww.kelar.cz/ucetnictvimzdy/mdl/info/filosofie

Otéazka 4: Objasnéte, prosim, co konkrétné jste Vasi vizi chtél vyjadrit.
,,Profesionadlni pristup byl prdavé o tom tymu, ktery vykondval sluzby ve vztahu
K zdkaznikiim (obchod, implementace, servis). Vté dobé jsme prevzali mezinarodni

metodologii implementace, preloZili jsme ji do ceského jazyka, upravili pro CR a od té doby
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se datuje nase schopnost ridit implementaci dle néjakého modelu. Dodnes nase implementace
patii k nejefektivnéjsim v CR. Takze profesiondalnim pristupem k dlouhodobému partnerstvi je
vlastné o tom, zZe kdyz si nékdo kupuje software, neni to jako by si koupil housku v krame, kde
ho spotrebuje a produkt zmizi. Dodavatel softwaru obecné patri k nejvyznamnéjsim
dodavatelum téch, kteri si neco koupi. Musim se stat jeho partnerem ditveryhodnym, na
kteréeho se muize spolehnout a partnerem, ktery je schopen vyresit jakékoliv obtize se
softwarem. Proto delame HW, SW, poradenstvi a dalsi. Uvedu priklad: kdyz netiskla tiskarna,
tak vsichni rekli, Zze nefunguje SAP. Proto tym, ktery poskytuje sluzby, musi mit schopnost
dotazy zdkaznika dobre analyzovat, navrhnout reseni a byt tak i partnerem poradenskym.

Dlouhodoba partnerstvi jsou o tom, zZe jim neporadime, ale o tom, Ze se tym spoji
a problém vyresi spolecnymi silami.

Vzniklo tedy MOTTO: Pokud si vyberete SAP BO, uz nikdy nebudete muset vymenit
informacni systém.

Zpocatku jsme neméli kvalitni produkt a vyvazovali jsme to kvalitou poskytnutych
sluzeb. Dnes mame kvalitni produkt a zarovern Spickovy tym. Proto tedy nase firma patii k tém
nejlepsim v CR. Jsme druzi nejlepsi. Je to zpiisobeno dlouhodobym partnerstvim,
profesionalitou, Spickovym tymem. Porad je to o tymu, o profesionalité, zaméstnance to bavi,
a kdyz je to bavi, tak se i rozviji.

Ono se to vSechno doplituje, protoze jestlize mam s nekym dlouhodobé partnerstvi a on
je ochoten priznat, Ze je dodavatel pro néj klicovy, kvalitni a Ze mu poskytuje spravné sluzby
za dobrou cenu, tak z toho jednoznacné vyplyva dobra reference. Hlavni diivod této vize je
také zacarovany kruh: nemiizu prodat — nemdam reference. Jak je ziskam? — Potrebuji
reference, oni to ode mé nekoupi, protoze mi neduveruji, potiebuji reference. A stale dokola “

(rozhovor s jednatelem).

Hodnoty:
Pojem hodnota mizZzeme chapat jako definici firemniho chovani, navody, jak

dosdhnout firemnich cili. Na vytvafeni hodnot by se méli podilet vSichni zaméstnanci
spolecnosti, i vzhledem k tomu, ze tyto hodnoty budou ovliviiovat jejich chovani. Ne vzdy je
tato participace, s ohledem na pocet zaméstnancti, realna.

,Hodnoty se vztahuji ktomu, co je povazovino za nejlepsi nebo za dobré pro
organizaci, a co by tedy mélo tak byt* (Armstrong 2007, s. 259).

V ramci workshopu ve spolecnosti KELAR spol. s r.0. zaméstnanci mohli vyslovit své

napady a vytvofili tak seznam hodnot uznavanych ve spolecnosti.
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Ztotoznéni se s firemnimi hodnotami a jejich uzndvani podpofila participace na jejich

vytvareni.

PROFESIONALNI PRISTUP - ,,délame maximum pro klienta*
NADSEN{ JEDNOTLIVCE - ,,bavi nas, co délame*
TYMOVA PRACE - ,,ve dvou se to 1épe tahne®, ,,vic hlav vic vi, ,,v jednot¢ je sila“
VEDOMOSTI - ,,rozumime tomu, co d&lame*
TRVALE VZDELAVANI ZAMESTNANCU - ,,uéime se porozumét zitikiim®

FIREMNI KULTURA - ,,dtvéfujeme sobé a svym spolupracovnikim*

Obrazek ¢.2: Hodnoty spole¢nosti KELAR spol. s r.0.

Zdroj: http://www.kelar.cz/ucetnictvimzdy/mdl/info/filosofie

Védomosti — ,,rozumime tomu, co délame*

Otéazka 5: Co si mame piedstavit pod ,,hodnotou* - Védomosti — rozumime tomu, co dé¢lame?
., Produktové zameéreni, protoze tento produkt je velmi rozsahly a vyzaduje nesmirné

znalosti. Jeden clovek nemiize obsahnout vSechny oblasti. Tato oblast se rychle

zdynamizovala a jednotlivi lidé se museli profesSionalizovat. Kazdy jeden zaméstnanec vkladal

své znalosti do jedné oblasti** (rozhovor s jednatelem).

Firemni kultura — ,,dlvéfujeme sob¢ a svym pracovnikiim*

Otazka 6: Co pro Vas znamena firemni kultura?

,, Toto je podle mého ndzoru zasadni a klicova hodnota této firmy. Je to o tom, Ze jsem
se snazil zde vytvaret osobni vztahy, spise profesionadlni vztahy. Ja dodnes vSem vykdam,
vSechno prispivalo k firemni kulture, jednak oteviené dvere, kdokoliv kdykoliv mohl prijit.
Museli vsichni pracovat na spolecném vykonu a odpovidali jeden za druhého. K firemni
kulture patri i pracovni prostredi, které se zmenilo. Kolegové v IT oddéleni maji klimatizaci.

Momentalni vybudované pracovni prostredi je oproti firmam, které znam, na dobré urovni.
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Toto puisobi na podvedomi lidi, a do prace chodi zaméstnanci radi. Jeden ze zakladnich piliri
Jje wytvoreni pracovniho prostredi, nevytvareni tlaku, ale i jista volnost. Je zde shluk relativne
chytrych lidi, a ti potrebuji jiné zachdzeni v jinych — napriklad v délnickych profesich. Podle
myslenkového vzdélani téch jednotlivych lidi to nese s sebou i kvalitu prdace a pracovniho
prostredi. Kdybych je posadil do Skolnich lavic a dal jim zastarala zarizeni, tak by urcite

nepracovali“ (rozhovor s jednatelem).

2.4  Strategie organizace

., Zakladnim zdkonem podnikani a uspeésnosti jakékoliv organizace je flexibilita
a pripravenost na zmeény. Flexibilitu organizace vSak delaji flexibilni lidé, kteri jsou nejen
pripraveni na zménu, ale zménu akceptuji a podporuji ji “ (Koubek 2006, s. 237).
organizace, je strategické Fizeni. Strategie organizace je vytvaiena s cilem ziskani vétsi
konkuren¢ni vyhody pro organizaci. Strategie organizace je nezbytnou podminkou rozvoje
podniku a tika, Ze je organizace pripravena na budoucnost. Vytvorit strategii organizace neni
nikterak jednoduché a vyzaduje znalost a odbornost managementu, snad i1 znacnou miru
kreativity a vizionafstvi. Vysledkem vytvofeni strategie spolecnosti je vypracovany
dokument, v némz jsou vymezeny dlouhodobé cile organizace.

., Strategie vyjadiuje, co organizace zamysleji udélat, pokud jde o riizné stranky
politiky a praxe rizeni lidskych zdrojii. Jsou jednak propojeny s podnikovou strategii jednak
navzajem mezi sebou (Armstrong 2007, s. 123).

Nelze popfit vztah mezi firemni kulturou a strategii spole¢nosti. Tyto veliiny se
navzajem ovliviuji. Uspé§na organizace v dnesni dobé nemiize existovat bez existence
firemni strategie. Usp&$nost fungovani organizace zavisi na souladu firemni kultury, firemni

strategie a personalnich ¢innosti, prostfednictvim kterych jsou procesy realizovany.
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2.4.1 Strategické cile organizace

Dle Cimbalnikové ,jsou strategické cile zZddouci budouci stavy, kterych md byt
dosazeno, a jsou formulovany na strategické urovni organizace *“ (Cimbalnikova 2012, s. 10).

Spolecnost KELAR spol. s r.0. je zaméfena na rozvoj svych zaméstnancti a dobrych
vztahl s nasimi zékazniky. Jedinec ,,neznamend* nic, ale diky nasi profesionalité, odbornym
zkuSenostem, znalostem a dovednostem dokazeme nabidnout kvalitni sluzby (porovnej

www.kelar.cz).

Pouze vysoce profesionalni pristup k FeSeni svéirenych ukoli je zakladem pro
dlouhodoba partnerstvi!

Zdroj: Interni materialy KELAR spol. s r.0.

2.4.2 Vnitini zdroje organizace

Zdroje organizace chapeme rizné materialni i nematerialni prvky. Chceme-li naplnit
strategické cile, potfebujeme znat praveé vnitini zdroje organizace.

Zdroje spolecnosti tvoifi vnitini prostiedi organizace. Mezi vnitini zdroje patii:
management, zaméstnanci, kultura firmy, materidlni prostfedi, etika, mezilidské vztahy
a dalsi. Uspé&nost realizace strategie souvisi s definovanim zdroji a pozadavkd na né.
Analyzu vnitinich zdroji provadime za ucelem identifikace strategicky vyznamnéjSich zdrojt
a zdroji, které vedou ke zvySeni konkurenceschopnosti.

Spole¢nost KELAR spol. s r.0. povazuje za zdroje zvySujici jeji konkurenceschopnost
své materidlni zdroje, jimiz jsou server zazemi a to v misté sidla spolecnosti, kdy maji externi
firmy moznost vzdaleného pfistupu bez nutnosti pofizovat vlastni SW zazemi a tim snizit
pofizovaci cenu v ramci implementace. Mezi nehmotné zdroje spolecnosti patii vlastni ,,Add-
on feSeni” vyvinuta vlastnimi zaméstnanci a jedine¢nost tohoto produktu, KNOW HOW
a image spolec¢nosti. Jednou z hlavnich soucasti zdroja jsou zdroje finan¢ni. Jde o zékladni
kapitadl spole€nosti, vynosy, zisk je tvofen pifevazn€ ze servisnich poplatkii a sluZzeb
spol. sr.o. vnima zdroje lidské. Pocet deseti zaméstnancli, 2 externich pracovnikd,
vypracovaného motivacniho programu a politiky vzdé€lavani tvofi neocenitelnou hodnotu

spolecnosti.
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2.4.3 Rozvojovy zamér organizace

Spolecnost je postavena na kvalitnich zaméstnancich. Zamérem spolecnosti je tedy
vzdélavat pribézné¢ své zaméstnance. Jejich profesionalita a odbornost vede nasledné
k vysoké kvalité poskytovanych sluzeb, coz muze byt velkou a hlavni konkuren¢ni vyhodou.

Pro jednatele bylo dalezité uvédomit si, jaké jsou silné a slabé stranky organizace a jaké
ptilezitosti mohou ovlivnit strategii spolecnosti ¢i co strategii miize ohrozit. K tomuto byla
pouzita SWOT analyza. Vysledky analyzy byly pfedstaveny jednatelem zaméstnancim na
jedné z pravidelnych porad spole¢nosti.

Cilem SWOT analyzy spole¢nosti KELAR spol. s r.0. je urcit prilezitosti a hrozby, které
mohou ovlivnit strategii spole¢nosti za pouziti silnych a uvédoméni si slabych stranek
organizace. K hodnoceni SWOT analyzy byla pouzita stupnice v rozsahu -3(mén¢ dulezité)

az +3(vice dulezité).

SWOT analvza spole¢nosti KEL.AR spol. s r.0.

vnitini
Silné stranky: Slabé stranky:
- prostiedi rodinné firmy 3 - cena produktu SAP B1 -2
- vlastni Add-on feseni 2 - chybi vlastni kapital +3
- vlastni vyvojové oddéleni 1 - nedostatek financi
- kvalitni lidské zdroje 3 na propagaci sluzeb -2
- vysokd odbornost 3 a produktt
zaméstnancl
Ptilezitosti: Hrozby:
- kooperace s jinymi spole¢no: +1 - obdobi recese 1
nabizejici podnikovy SW - konkurence 3
- nova zakdzka implementace _{ - Casta platebni neschopnost
odbérateld +2
- stabilita spole¢nosti +3
vné&jsi

Obrazek ¢.3: SWOT analyza

Zdroj: autor
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Hodnoceni SWOT analyzy:

Silne stranky ptedstavuji ve spolecnosti KELAR spol. s r.0. dle provedené analyzy
kvalita lidskych zdroji, vysoka odbornost zaméstnanct a prostiedi rodinné firmy. Dalsi, ale

mén¢ dulezité silné stranky povazuji vlastni Add-on feSeni a vlastni vyvojové odd¢lenti.

Slabé stranky jsou vnimany v oblasti vlastniho kapitalu. Jeho nedostatek limituje

spolecnost do jisté miry v jejim rozvoji. Dals$i nevyhodou by mohla byt cena produktu.

Prilezitosti mohou pomoci K rozvoji spole¢nosti ¢i alespon k jeji stabilité v obdobi
dlouhotrvajici recese. Za jednu z takovych pfilezitosti povazuji moznost kooperace s jinymi
spole¢nostmi nabizejici podnikovy software. Dalsi pfilezitosti vedouci ke stabilit¢ by mohla

byt nova zakazka.

Pozornost managementu je potieba soustfedit i na hrozby, které mohou razantné
ovlivnit stabilitu spole¢nosti. Velkou hrozbou pro spole¢nost KELAR spol. s r.0. konkurence,
platebni neschopnost odbératelt/zakaznikl, pietrvavajici recese nebo jiny zavazny problém
pramenici z mozné nestability organizace. Hrozby vyrazné ovliviiuji vizi spolecnosti a jeji

strategii. Proto je dllezité piipadné hrozby vcas odhalit a nasledné je eliminovat.

2.4.4 Strategické cile

vvvvvv

nedilnou soucasti strategického fizeni. Strategické cile vytvaiime v souvislosti S poslanim
organizace. Takové vytvorené cile by mély spliiovat podminku a principy SMART. Spliiovat
tedy jejich specifikaci, métitelnost, akceptovatelnost, mély by byt realné a terminované.
Organizace nabizi softwarové feSeni pro malé a stfedni firmy, které je zaloZeno na
osvédéenych produktech. Nejveétsi duraz klade na kvalitu poskytovanych sluzeb.
Klicové strategické cile jsou vnimany ve spokojenosti zdkaznikil, zisku a stabilité,
rozvoji zameéstnanci a kvalité jak produktu, tak poskytovanych sluzeb. Naruseni kteréhokoliv

jednoho cile mize destabilizovat celou spole¢nost.
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SPOKOJENOST ZAKAZNIKU
ZISK A STABILITA
ROZVOJ ZAMESTNANCU

KVALITA

Obrazek ¢. 4: Strategické cile spole¢nosti KELAR spol. s r.0. — materialy poskytnuté vedenim spolecnosti

Zdroj: http://mwww .kelar.cz/ucetnictvimzdy/mdl/info/filosofie

245 Zaméreni na zakaznika

Pro efektivni prosperitu organizace potiebuje spole¢nost udrzovat okruh stalych
zakazniki. To predstavuje:

- pribéznou inovaci nabizenych produkti spojenou se sledovanim vyvoje na trhu
konkurence a potieb zdkaznik,

- vyvoj vlastnich SW aplikaci podfidit snaze o co nejefektivn&j$i vyvoj, testovani
a uvadéni aplikaci do ostrého provozu,

- poskytovani odborného poradenstvi zakaznikti pied, v pribéhu i po ukonceni nakupu,

- analyza pticin reklamaci a stiZznosti,

- sledovani a neustalé doskolovani zaméstnancli nejen z oblasti legislativnich predpist,

- zfizeni HELP DESKu pro podnéty a namé&ty zakaznik.

2.4.6 Styl a kvalita vedeni organizace

K hodnoceni stylu fizeni byla pouZita metoda manazerské miizky. Autory této metody
jsou Robert Blake a Jane Mouton. Zakladnimi veli¢inami dvourozmérného grafu jsou
pozornost vénovana lidem a pozornost vénovana ukolu. V zavislosti na téchto proménnych se

jevi nékolik charakteristickych tidicich styli (obr. ¢.1).
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Obrazek ¢.5: Manazerska miizka

Zdroj:
http://lwww.google.cz/search?q=mana%C5%BEersk%C3%A1+m%C5%99%C3%AD%C5%BEka&hl=cs&tbm
=isch&tbo=u&source=univ&sa=X&ei=EkOpUbGdEY TbtAbA9YHQCw&s(qi=2&ved=0CDgQsAQ&biw=830&
bih=866

1.1 |, Manazer ma maly zajem o své ukoly i o své spolupracovniky. Je orientovan na
mimopodnikové cinnosti. Pri vedeni vydava minimalni usili, a to pouze do té miry, aby udrzel
své clenstvi v organizaci.

5.5 Manazer ma stiredné velky zdjem o ukoly i o spolupracovniky. Balancuje mezi potiebou
splnit ukol na jedné strané a potrebu udrzet vysokou moralku lidi na strané druhé. Je silné
orientovan na tradicni FeSeni, deld kompromisy, pri rozhodovani se opira o normy a narizeni.
1.9 Manazer ma velky zajem o ukoly, ale stard se o dobro svych spolupracovnikii. Starostlive
se venuje potrebam lidi, vytvari prijemnou, pratelskou atmosféru a snesitelné pracovni tempo:
Jeho pozornost je zamérena na vytvareni dobrych vztahii a pocitu, casto na vikor pracovnich
vysledkii.

9.1 Manazer je zcela orientovin na ukol. Narizuje a kontroluje, nebere ohled na
spolupracovniky.

9.9 Manazer ma znacny zdjem jak o ukol, tak o spolupracovniky. K optimalnim vysledkiim se
snazi dospét prostiednictvim participace a spolecného reseni problémii. Pracovnich vysledkii

dosahuje skrze zaujeti lidi “ (Lukasova, Rais 1997, s. 51-52).
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Styl vedeni dle manazerské mtizky ve spole¢nosti KELAR spol. s r.0.:
7.8 — tymovy piistup — ke vSem klicovym zalezitostem/feSenim, volenim strategii postupii
jednotlivych implementaci jsou pfizvani zaméstnanci, ktefi participuji s vedenim na

volbé feSeni.

Otazka 7: Jak hodnotite Vas styl fizeni?*

, Muj styl Fizeni se menil a méni prubézné. V prvopocatku jsem si musel vSechno vymyslet
a potazmo i udelat. ProtoZe jednak, to co ja jsem chtél, tak ti lidé co nastupovali, neuméli.
V te dobé jsem byl direktivni reditel. Ti lidé mi v ramci moznosti pomahali. VSechna klicova
rozhodnuti se délala tady u mé na stole. Od roku 2008 po IIP doslo k tomu, Ze jsme delali
jakési rozvojové firemni skoky. Ja jsem musel zménit fungovani firmy, abych nedospél
do stadia, kdy bych ja byl brzdou rozvoje firmy. Tam jsem musel dat pravomoci urcitym
lidem. Ucetni dostala pravomoce o ictovani firmy. Persondlni nabory — organizace, realizace
vybérovych rizeni spadala pod kompetenci jiného zaméstnance. Ja jsem mél pouze pravomoci
Fici ,ten ne, ten ano*. I tato rozhodnuti byla vidy na zdklade diskuse. S pribyvajicimi
zdkazniky, vzniklo néco jako servisni oddeéleni, kde se ruzni lidé pokouseli Fidit toto servisni
oddeleni. Méli pravomoci komunikovat se zakazniky, navrhovat reseni a resit kritické stavy,
S vetsim ¢i mensim uspéchem. Nemél vsak nikdo schopnost resit kritické stavy/situace, coz
zustalo na me.

Jednostupnové Fizeni se meénilo postupné ve dvoustupniové. Kdy ja jsem byl spise
administratorem téch cinnosti, manazoval jsem jednotlivé procesy ve firmé a lidi méli za kol
Fidit ten dany proces. To byl ten klicovy krok zmény, ktery nastal v roce 2008.

Pokud jsem mél néjaké rozvojové plany, chtél jsem, aby se vytvareli lidi s urcitymi
pravomocemi, zodpovédnosti a abych ja mel prostor pro viziondrské zavery* (rozhovor

s jednatelem).

~Management firem musi mnohdy zdsadné ménit styl své prdce i jeji metody.
Napriklad se velmi dobre osvedcuji metody obohacovani prace, rozvijeni kompetence
zameéstnancii, uplatinovani koucinku, facilitace a mentoringu. Nedilnou soucasti prdce
S lidskym kapitdlem je rozvijeni ucici se organizace, vytvareni vykonnych tymii, podpora

managementu znalosti a zhodnocovani potencidlu zaméstnancii* (Styblo 2004, s. 107).
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2.5 Psychologicka smlouva

Jak miize zaméstnanec plnit oekavani zaméstnavatele, kdyz nevi, co vlastné od n¢j
zaméstnavatel ocekava?

Psychologickd smlouva je v podstat¢ dohoda mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem
o vzajemnych ocekavanich. Ne vzdy tato smlouva existuje v psané podobé. V pribéhu
pracovniho poméru se psychologicka smlouva rozsifuje o nova a nova o¢ekavani v souvislosti
s rostouci loajalitou zaméstnance k zaméstnavateli. Ocekévani se vztahuje k chovani jedince.
V pracovni smlouvé nejsou ocekavani zakotvena. Psychologicka smlouva je tvofena
pfevazné postoji chovani.

Armstrong uvadi, ,,Ze psychologicka smlouva nepretrzité vidi utvareni zaméstnaneckého
vztahu, ktery se behem casu vyviji* (Armstrong 2007, s. 202).

Dle Armstronga ,miize zaméstnanec od svého zaméstnavatele ocekdvat napr. jistotu
zaméstnani, bezpecnost pri vykonu povolani, ditvéru zaméstnavatele, schopnost ocenit
hodnoty a pracovni vykony zaméstnavatele. Zaméstnavatel naopak miize ocekavat od svého
zamestnance loajalitu, vyuzité vSech schopnosti a dovednosti zaméstnance, predepsané
chovani a jednadni neocernujici jméno zaméstnavatele a dalsi“ (Armstrong 2007, s. 203, 204).

Jinou definici uvedl Schein ve své knize Psychologie organizace: ,, Psychologicka smlouva
znamenad, Ze jedinec ma radu pozadavki na organizaci a Ze organizace ma radu pozadavkii
na ného “ (Schein 1969, s. 19).

Jak uvedl Bélohlavek, Schein definuje pojem psychologicka smlouva ,,jako nepsanou
soustavu ocekavani, ktera pusobi pribézné ve vztazich mezi jednotlivymi cleny organizace
na jedné strané a manazery i ostatnimi pracovniky na strané druhé® (Bé&lohlavek 1996,
s. 126).

Jestlize nezna zamé&stnanec oCekavani svého zaméstnavatele, vytraci se vira v néj, coz se
muze odrazet ve vykonu jeho prace a tim nemusi byt napliiovdna ani ocekavani
zameéstnavatele.

Spolecnost KELAR spol. s r.0. psychologickou smlouvu cilené nevytvoftila, av§ak jednatel
svou predstavu dokéze vyslovit a v ramci pohovoru ¢i hodnoceni zaméstnancii je schopen se
na zakonitostech pracovniho vztahu domluvit a zaznamenat je.

V ramci vstupni analyzy projektu IIP byl ovSem na zakladé sjednocenych hodnot vytvoren

,,Kodex postojii a chovani zaméstnanct spole¢nosti KELAR spol. s r.0.“ (pfiloha 1).
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»Eticky kodex predstavuje formalizované prohlaseni o zakladnich hodnotach firmy

a etickych pravidel, které by meli pracovnici sdilet “ (BartoSova, Bartos 2011, s. 152).

Otazka 8: V ramci firemni kultury existovala ve spolecnosti psychologickd smlouva v psané
podobé&?

,,Pojem ,, psychologicka smlouva* neznam, nicméné v podstaté vsichni zaméstnanci
Jjakousi formu PS méli uzavienou. Oni chtéli penize, pak chtéli néjaké benefity, které jsem
nasledné zrusil, protoZe jsem zjistil, Ze toto neni motivacni, jsou neefektivni, protoze kdyz je
zameéstnanec dostava automaticky, tak si jich nevazi. Nicméné hlavnim motivdatorem prdce
bylo stanoveni metodologie odménovani, aby lidé vedeéli, ze kdyz budou mit velky vykon a tim
budou prinosem spolecnosti, budou mit i velké platy. Tohle do jisté miry vzeslo z IIP.
Nepsand smlouva byla, ta za jakych podminek si lidé dosahnou na urcité penize a postaveni.
Toto bylo nasledné zakotveno ve mzdovém predpisu.

Druhym klicovym motivatorem bylo, zZe od roku 2008 méli zaméstnanci moznost ovliviiovat
fungovani firmy svymi ndzory, at' uz na rocnich pohovorech, poraddch nebo mohli kdykoliv
prijit za mnou a Fict ,, takto se mi to nelibi, chci to délat takto “. Treti motivator byl, Ze do jisté
miry sami rozhodovali o tom, kdy budou chodit do prdace a kdy budou pracovat. Jestli
o vikendu, v noci, pres den. Vétsina klicovych lidi meéla naprostou svobodu rozhodovat, kdy
tu svoji praci, za kterou chtéli penize, vykonaji, a to bylo pro né vic, nez financni odmena.
Protoze méli volnost, svobodu a mohli ovlivnit, jak firma funguje. Tuto moznost méli top lidi

z tymu “* (rozhovor s jednatelem).
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3. Adaptacni proces pred vstupem do projektu IIP

Tuto kapitolu bych rada vénovala popisu firemniho prostfedi a strategii pred zna¢nymi
zménami, které vedly k uceleni personalnich a manazerskych ¢innosti. Rada bych se dotkla
problému zvysené fluktuace zaméstnancti, na zdkladé které bylo ptistoupeno jiz ke zminénym

zmeénam.

3.1 Lidsky kapital

Lidsky kapital chapeme jako soubor znalosti, schopnosti, dovednosti a motivace, které
jsou ziskavany v procesu vzdélani a praxi ¢loveéka. Pojem lidsky kapital pouzil poprvé T. W.
Schulze vroce 1961 a vpraci zroku 1981 dale tento pojem rozsitil: ,,Vezméte v uivahu
v§echny lidské schopnosti, at’ uz jsou vrozené ci ziskané. Ty, které jsou cenné a mohou byt
vhodnym investovanim rozsireny, budou tvorit lidsky kapital “ (Armstrong 2007, s. 50).

Armstrong rozd€luje lidské kapitaly na intelektudlni, spolecensky a organizacni.
, Intelektualni kapital je definovan jako zasoby a toky zmalosti, které jsou organizaci
K dispozici. Spolecensky kapital je dalsi slozkou intelektualniho kapitilu a je tvoren
odvozenymi ze sité vztahii uvniti organizace i mimo ni. Organizacni kapital jsou dle Youndta
institucionalizované znalosti vilastnéné organizaci, které jsou uchovavany v databazich,

manudlech apod. “ (Armstrong 2007, s. 51).

3.2 Fluktuace

Vasak definuje fluktuaci zaméstnancu ,,jako cast mobility pracovnich sil, ktera znamend
pohyb pracovnikii mezi podniky (zména zaméstnavatele), tj. odchod z jedné a prechod
do druhé pracovni organizace. Fluktuaci déli na Zadouci (funkcni) a nezadouci (disfunkcni) “
(Vasak 1976, s. 5). Fluktuace je nezadouci mobilita, ktera pusobi firmé ekonomickou
a sociologickou zatéz.

Pro spolecnost KELAR spol. sr.0. je klicovou otazkou vyftesit fluktuaci, kdy je se

zamestnancem rozvazan pracovni pomer, a to bud’ na samotnou zddost zaméstnance, nebo po
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domluvé se zaméstnavatelem. Ve vétSin€ piipadl Slo o rozvazani pracovniho vztahu jesté
ve zkuSebni dobé¢.

Nezadouci fluktuaci popisuje Vasak ,,jako casté a neoditvodnené stridani zaméstnani*
(Vasak 1976, s. 5).

Zde mohu nesouhlasit. Zalezi na uhlu pohledu. Casté stiidani zamé&stnani mize mit mnoho
divodi. PredevS§im mladsi generace ma mnoho moznosti nabyt zkuSenosti, to mize byt
jednim z davodu casté fluktuace mladych. Rovnéz si dovolim nesouhlasit s terminem
neodiivodnénd fluktuace. Kazdd zména pracovniho mista ma néjakou pfi¢inu. At uz jde
0 nespokojenost zaméstnavatele s vykonem zameéstnance, nebo nespokojenost zaméstnance
Z riznych divodi. Vétsinou jde ovSem o jiz zminovand nesplnéna oc¢ekavani popt. na obou
stranéach.

Vaséak se zabyval ve své knize pfi¢inami fluktuace a mohu souhlasit, ze zjiStovani pficin
fluktuace je dalezitym ptredpokladem omezovani nezadouci fluktuace. Mezi hlavni divody
fluktuace Vasak v knize z roku 1976 uvadi ,, nizké mzdové srovnani s jinymi podniky, fyzicky
namdhava prace, zdravi Skodlivé prostredi, Spatné bytové podminky, snaha o lepsi uplatnéni
kvalifikace nebo ziskdani prileZitosti k jejimu zlepSeni, nemozZnost dalsiho postupu
V zaméstnani, prace na smeny, nedostatecnd zdravotni péce, porusovani pracovnépravnich
predpisit ze strany zaméstnavatele a Spatné jednani nadrizenych, nedobré vztahy mezi

spolupracovniky na pracovisti“ (Vasak 1976, s. 20).

Branham uvadi ve své knize sedm duvodu, pro¢ zaméstnanci odchazeji z firem. Jsou
to tyto divody:

- prace nebo pracovni misto nespliuji ocekdavani

- nesoulad mezi pracovnim mistem a zaméstnancem

- velmi malo koucovani a zpétné vazby

- prilis malo prilezitosti k riistu a k dalsimu povySovani

- pocit nedocenéni a neuznani

- stres z prepracovanosti a nerovnovahy mezi pracovaim a soukromym Zivotem

- ztrata ditvery v nejvyssi vedeni (Branham 2009).
Je ovSem otdzkou, chce-li se vedeni zabyvat divody fluktuace zaméstnanct, jiz tfeba

z diivodu uspory nékladl. Dokaze byt i vedeni spolecnosti sebekritické, aby uznalo mezery

V jednani ¢i chovani na své strang?
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Spolecnost KELAR spol. sr.0. expandovala ve znaéném chaosu. Pfesto vSak nutné
pottebovala fesit fluktuaci predevsim z diivodu snizeni nékladi, také z dvodu neschopnosti
nalézt vhodného zaméstnance.

Byl pravé nesoulad ve vzijemnych ocekavanich, mélo zpétné vazby, pocit nedocenéni
nebo snad nepfipravenost spole¢nosti na pirichod nového zaméstnance, které vedli

k pfed¢asnému ukoncovani pracovniho poméru?

3.3 Nabor zaméstnancu

Protoze je pro vétSinu firem diilezité najit vhodné zaméstnance, je potieba problematice
naboru zaméstnancli vénovat patficnou pozornost. Samotnému néaboru piedchazi analyza
pracovniho mista.

K ndboru prvnich zaméstnanci vyuzil jednatel nabidku Utadu prace v Olomouci.
Pohovory probihaly suchaze¢i o zaméstnani, ktefi se aktivné ucastnili programu
rekvalifikacnich kurzt. Diky tomuto programu se pracovni tym rozrostl o ucetni, odbornika
IT a konzultanta persondlniho a mzdového SW.

Popisy pracovnich mist pro dané pracovni pozice byly v t¢ dob& zpracovany stroze.
Nezbytnd analyza pracovniho mista byla zaméfena na popis néplné prace. Pohovory vedla
asistentka spolecnosti. Konecné slovo o piijeti ¢i nepfijeti uchazeCe mél vzdy jednatel

spolecnosti.

Otazka 9: Jaké ditvody Vas vedly k naboru zaméstnanct z fad uchazect Gradu prace?

Jednak Slo v pocatcich o moznost uspory mzdovych nakladii. Jednim z rizik bylo velké
mnozstvi proudicich uchazecu, kteri nebyli adaptovatelni. Proudily zde davy uchazecu, kteri
potiebovali dostat pouze razitko a zajem o praci neprojevovali. Spolupraci s UP byli typovani
uchazeci, kteri pracovat chteli a mohli by byt pro firmu prinosem.

Rekvalifikacni kurzy — t0 byla skupina lidi, kteri se snazili dosdahnout rekvalifikace, presto
nebylo dilezité, o jaky kurz slo. Napriklad jedna zaméstnankyné, aniz by znala ucetnictvi,
pouze prosla timto rekvalifikacnim kKurzem, se Stala nasi ucetni a pracuje na této pozici
dodnes a stala se z ni dobra ucetni. Pro mé neni podstatné, co c¢lovek studuje, ale v pribéhu

praxe se zacne projevovat, cemu se chce clovek vénovat a tam se mu oteviraji brany. Ma
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personalistika byla natolik oteviena, zZe jsem nabiral pouze lidi typove, které jsem si tady

modeloval (rozhovor s jednatelem).

Otazka 10: Jaka kritéria a o¢ekavani m¢l spliiovat zaméstnanec KELAR spol. s r.0.?

Hlavni tlak na vyber lidi, bylo o tom, zZe jsem potreboval odborniky a druhé kritérium bylo,
aby pracovnici mohli pracovat spolecné v tymu. Dobry odbornik nemusi umét spolupracovat
S OStatnimi zaméstnanci. Prvni kritérium byla odbornost, schopnost se ucit a druhé kritérium
bylo schopnost umét pracovat v tymu a byt prinosem v ramci komunikace v tymu.

V ramci vytvareni nové firemni kultury jsem potreboval, aby novi zaméstnanci byli
neposkvrnéni Spatnymi navyky z predchozich zaméstnani.

Kazdy nové prichozi zaméstnanec musel mit alespon dva prvky, pro které byl prijat. Prvnim
prvkem byla jakasi odbornost, kterda nemusela primo zapadat do kontextu toho, co déld nase
firma. Druha vec — mélo jit o mladého cloveka, ktery byl ochoten se podilet na rozvoji firmy
a byl ochoten se meénit a ucit se s tim, jak firma roste. Vypadlo z toho jakékoliv vzdélani
a jakakoliv praxe. Tim jsem se odliSoval od ostatnich, protoze v té dobe chtéli vsichni lidi
S praxi. Ja jsem primarné rekl, Ze nikoho s praxi nechci, protoze si prinasi do firmy negativni
prvky v domneni, zZe jeho zkuSenosti jsou Spickové a nepostradatelné, tak se snazi je vnést

do firmy a to ja jsem nechtél (rozhovor s jednatelem).

Nasledné nabory novych zaméstnancii zprostiedkovavala asistentka spole€nosti, ktera
méla rovnéZ na starosti drobné persondlni ukony. Pfijimaci pohovory probihaly bez
pfitomnosti jednatele. Teprve po zvazZeni vhodnosti kandidata na pracovni misto, byla
domluvena druha schiizka, po které jednatel spolecnosti bud’ souhlasil, nebo spolupraci

odmitl. Cely proces naborti probihal pruzné.

3.4 Adaptace zaméstnanci

,Adaptace na urcité pracovni misto, tj. vyrovnani se jedince s praci a vlivy okoli,
zavisi kromé osobnostnich charakteristik cloveka rovnéz na jeho profesni urovni,
na pracovnich zkuSenostech a splnénych ocekavanich a také na podminkach adaptace

ze strany organizace* (Kocianova 2010, s. 130).
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Jednou z kli¢ovych personalnich ¢innosti je vytvoreni systému adaptace zaméstnanc.
tak utvofit zakladni obrazek o organizaci a odpovédét si na otazku, byli-li
na zaklad¢ prvniho dojmu schopni a ochotni do této organizace vlozit své pracovni uUsili.
Nepocituje-li uchaze¢ o zaméstnani schopnost ztotoznit se s ni, mize dojit K situaci, ze
z firmy odejde.

Jakym zptsobem probihd adaptace nového zaméstnance, hodné napovidd o firemni
kultute. Firemni kulturu tvoii prevazné normy chovani, klicové hodnoty, styl fizeni a vedeni,

role, organizacni struktura a ¢lenéni a tradice. Firemni kultura ovliviiuje vysledky organizace.

Jak Cimbélnikova uvadi, ,firemni kultura vychazi a podporuje

strategii organizace

systémy organizace

- uroven spoluprdce mezi jednotlivymi prvky organizace

- schopnosti pracovnika
a pojem organizacni kultura definuje takto:
Organizacni kultura predstavuje typické jednani, uvazZovani a vystupovani zaméstnancii
organizace. Vyjadiuje vnitini stav organizace a soucasné projevy a vztahy organizace
kK vnejsimu prostredi* (Cimbalnikova 2008, s. 64).

Jak uvadi Bélohlavek ,.existuje rada zvyklosti, které se upevnily, a stavaji se normou
kazdodenniho chovani pracovniku. Nazyvaji se organizacni kulturou® (Bélohlavek 1996,
s. 107).

Jak tedy probihaly prvni dny na pracovisti nového zaméstnance? Data jsem ziskala
pfimym zG¢astnénym pozorovanim. Prvni den byl zaméstnanec sezndmen s obsahem svych
pracovnich povinnosti. Ne vzdy mé&l novy zamé&stnanec pfipraveno pracovni misto. Pracovni
misto se vtom piipadé vytvofilo provizorni, nebo se tento zaméstnanec piimo podili na
st¢hovani pracovniho stolu a svého pocitate. Vesmés vSichni novi zaméstnanci travili své
prvni dny na pracovisti samostudiem. M¢€li sice moznost konzultace s kolegy, ty vSak ve
veétsSin€ ptipadi nevyuzili. Co opravdu vétSina z téchto kratkodobych zaméstnancii kvitovalo,
byla dobra komunikace a vztahy mezi kmenovymi zaméstnanci.

Kontrola plnéni ukoll ze strany jednatele probihala spise sporadicky, vétSinou po 2-3
tydnech. Ve vétsiné piipadi vSak byl po tomto obdobi ¢i dal§im z diivodu neplnéni kol

pracovni pomér rozvazan.
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Jelikoz, jak bylo zminéno dfive v mé praci, vedeni pfijimalo nové zaméstnance v té

dobé¢ spise typove, stalo se ziidka, ze novacek do kolektivu nezapadl.

3.5 Dalsi vzdélavani

Na otazku jak zvysit konkurenceschopnost organizace existuje odpovéd’: vzdélavanim
zaméstnancu. Investice do vzdélavani zaméstnancti je vhodna tehdy, pfispéje-li vzdélavani
k dosazeni firemnich cila.

,Zakladnim zdkonem podnikani a uspésnosti jakékoliv organizace je flexibilita
a pripravenost na zmeény. Flexibilitu organizace vsak deélaji flexibilni lidé, kteri jsou nejen
pripraveni na zménu, ale zménu akceptuji a podporuji ji* (Koubek 2006, s. 237).

V soucasnosti muzeme chépat piistup ke vzd€lavani prostfednictvim zameéstnavatele
jako jeden z velkych bonust, jelikoz se zaméstnanci zvySovanim urovné znalosti a dovednosti
zvySuje moznost udrzeni si pracovniho mista a rovnéz se zvySuje moznost ziskani nového
pracovniho uplatnéni na trhu prace v piipad¢ propusténi. Na zaméstnance se kladou ¢im dal
vEtsi pozadavky na Grovenl vzdélani, dovednosti a schopnosti.

., Vzdélavani dospélych je pojem s velmi Sirokym obsahem a nékolika synonymnimi ¢i
podrazenymi pojmy. V nejobecnéjsi roviné oznacuje dvé véci - zahrnuje vSechny edukacni
procesy, v nichz dospéli jedinci ziskavaji:

o zdkladni Skolni vzdeélani (jehoz nabyli predtim, nez se stali dospélymi),
e dalsi vzdélani, navazujici na to, které uz ziskali v mladsim véku“ (Bartonikova

2008, s. 9).

Pro jednatele spolec¢nosti bylo dulezité, aby vSichni zaméstnanci, s ohledem
na produkty, ovladali anglicky jazyk. Proto velmi zédhy po restartu spolecnosti nasledovaly
kurzy anglického jazyka, kterych se vSichni s niz§i urovni znalosti (v t&€ dobé¢ to byli
4 zaméstnanci) Ucastnili vyuky. Bohuzel z diivodu financnich tento projekt fungoval pouze
pul roku. Nicméné vzdé€lavani v oblasti produktovych Skoleni musela byt zachovéna.

V ramci ro¢nich pohovoril jedno z témat souviselo s dalSim vzdélavanim. Byla tedy
moznost vzajemné dohody mezi zaméestnancem a zaméstnavatelem o konkrétnich potfebach
dal§iho vzdélavani. SpiSe Slo ale o vzdélavani produktové. Z divodu absence financnich

prosttedkll na vzdélavani byl vytvoreni systém interniho vzdélavani. Pokud vznikla potieba
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vzdélavani v rdmci znalosti nékterého ze zaméstnancli, po dohod¢ s nim bylo realizovano
interni Skoleni. Tento typ Skoleni pfinasel efekt a usporu financnich prosttedkt zarovern.

V oblastech firemniho vzdélavani byly vyuzity metody koucovani, povéreni ukolem,
asistovani, mentorovani a také prostiednictvim pracovnich porad.

Jak se pozdéji ukazalo, kli¢ovou oblasti pro dalsi osobni riist zaméstnancii a jejich
vzdélavani bylo zjistit troven mékkych dovednosti a ty zdokonalovat. Pro vypracovani
stanoveni téchto Grovni byly vyuzity sluzby externi spole¢nosti, ktera se $kolenim mékkych
dovednosti dlouhodob¢ zabyvala.

K vyhodnoceni trovné mekkych dovednosti zaméstnancti byl pouzit test. Zaméstnanci
odpovidali na otdzky zaméfené na prezentatni dovednosti, komunikacni dovednosti,
management, telefonickou komunikaci, fe¢ téla, project management, time management
a cenové vyjednavani pro obchodniky. V kazdém bloku bylo pouzito 10 otazek, kazda z nich
méla 4 moznosti odpovedi.

Vyhodnoceni na zakladé vyplnéni dotaznikd zpracovala externi spole¢nost
a s vysledky testl poté seznamila jednatele spolecnosti. Tyto testy nejen ze ukézaly soucasny
stav danych dovednosti u jednotlivych zaméstnancii a zarovenl tak potfebu vzdélavani,
odkryly soucasn¢ skryty potencial nékterych zaméstnancti, coz bylo piekvapivé nejen pro
jednatele. Zjistény potencidl jednoho ze zaméstnanct jednatel vyuzil naptiklad v projektovém
fizeni nové zakazky.

Jako jednu z ¢innosti, které by méla organizace realizovat v ramci rozvoje a motivace
talentt je ,, identifikovat, vybirat, rozvijet a hledat cesty, jak si udrzet vynikajici zaméstnance

(Vodak, Kucharc¢ikova 2011, s. 197).

35



4.  Strategie adaptace

Jak napsal Armstrong, ,,oddany pracovnik je ten, ktery se identifikuje s organizaci, chce
V ni ziistat a je pripraven v zdajmu organizace usilovné pracovat. Prvnim krokem k ziskani
oddanosti je predstavit organizaci jako takovou, pro kterou stoji za to pracovat, a soustavné
tento prvni dojem behem prvnich tydnit upeviiovat “ (Armstrong 2007, s. 390).

Také jednatel si byl védom, Ze chce-li ziskat pro svou spolecnost ty spravné oddané
zaméstnance, je potfeba zménit zasady nejen pro vybér zaméstnancii, ale a to predevsim
provést zaméstnance prvnimi dny na pracovisti a urychlit a zkvalitnit vS§echny jeho pracovni
procesy vykondvané ve zkusebni dobé.

Hlavni zmény, které byly nastaveny v procesu adaptace, zapocaly jiz ve zptisobu naboru

zameéstnancu.

4.1 Nabor zaméstnancu

Koubek specifikuje ndbor pracovnikt jako ziskdvani pracovnikii z vnéjsich zdroji.
(Koubek 2006, s. 117).
Cilem vybérového pohovoru je ziskani informaci o uchazeci, které by mohly napovédét
o budoucim pracovnim vykonu, a chovéani uchazece v porovnani s uchazeci ostatnimi.
Ukolem vybéru pracovniktl dle Koubka je rozpoznat, ktery z uchazecii o zaméstndni
bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista,
ale prispéeje i k vytvareni zdravych mezilidskych vztahii v pracovni skupiné i v organizaci, je
schopen akceptovat hodnoty prislusné pracovni skupiny, utvaru a organizace a prispivat
K vytvareni zZadouci tymové a organizacni kultury a v neposledni radé je dostatecné flexibilni
a md rozvojovy potencial pro to, aby se prizpiisobil predpokladanym zménam na pracovnim
miste, v pracovni skupiné i v organizaci (Koubek 2006, s. 156).
Potfebnymi dokumenty k posouzeni vhodnosti uchaze€e byl motivacni dopis
a zivotopis uchazece.
Hlavni zmény, které byly nastaveny V procesu adaptace, zapocaly jiZz ve zplsobu
naboru zamé&stnancl. Prave proto, aby potencialni zaméstnanci své nadSeni pracovat prave pro

spole¢nost KELAR spol. s r.o. neopoustélo po prvnim dojmu.

36



Kvalitni ptfedvybér uchazecu, tedy selekce zivotopisii, bezpodminecné nutna ptiprava
na pohovory samotné, kontrola a pfiprava prostfedi, ve kterém pohovory s uchazeci
probihaly, to vSe jsou podstatné aspekty, které mohou ovlivnit projeveny ¢i odhaleny
potencial uchazece.

Koubek v ramci predvybéru doporucuje rozdélit zivotopisy uchazeci do tii skupin
a to velmi vhodni, vhodni a nevhodni. Velmi vhodni uchazeci jsou pozvani k vybérovému
pohovoru, vhodni uchaze¢i jsou zatrazeni do dalSich procedur vybéru a nevhodnym
uchaze¢um je zaslan zdvofily odmitavy dopis (Koubek 2006, s. 144).

Proces a prub¢h naboru zaméstnancti ovlivnil postoj k dokumentim souvisejicim
s celym komplexem persondlni ¢innosti. Bylo nutné zhotovit komplexni popisy pracovnich
mist (ptiloha 2). Tyto popisy byly vyuZity pfi tvorb€ inzerce s nabidkou volného pracovniho
mista, slouzily ovSem také pro selekci uchazecti v prvnim kole vyfazovani. Byly tak
definovany pozadavky na uchazeCe. K tkonu selekci zivotopisti byl vytvoien dokument

O ¢C

,parametry vyhodnoceni Zivotopisi“ (ptiloha 3).

Otézka 11: Jak probihaly personalni pohovory v dobé po vstupu do projektu I11P?

., Vybérové rizeni vroce 2011 probihalo naprosto jinak. V roce 2011 jsme vypsali
vybérové Fizeni na pozici mimorddné namdhavé, obchodnik, pracovnik telemarketingu.
Probéhla inzerce na UP a na nasem webu. Prihlasilo se asi 80 uchazecii. Zajimavé bylo, ze
vybérové rizeni probihalo v nekolika kolech. V prvni radé jsme vybrali nezajimavé uchazece
dle zivotopisu. Ziistalo asi 38 uchazecu. Tito byli kontaktovani prostrednictvim mobilniho
telefonu. Po tomto pripraveném telefonickém rozhovoru byli vyselektovani dalsi uchazedi,
zajimavé bylo, Ze casti rozhovoru byla konverzace v AJ. Nikdo z uchazecii na to nebyli
pripraveni. Z téchto lidi jsme vybrali asi 9, které jsme pozvali na osobni pohovor se mnou.
Probéhlo osobni predstaveni, ale soucasti pohovoru bylo zase proveéreni znalosti AJ. Jednim
z kritérii u nds ve firmeé musi umét anglicky, nejlépe slovem i pismem. Oni se vyfaulovali sami
mezi sebou, a vznikla skupina 6 lidi, ktei postoupili do assessment centra. Kdy méli hodinu
na pripravu telefonického rozhovoru dle zadanych kritérii. V Brné byl pripraven clovek, ktery
mél za ukol odporovat a byt protivny na volajictho a pokladat jim neprijemné otazky. Kdyz
Jjsme zadali zadani, tak z 6 uchazecu prislo 5. Po tomto kole jsme vybrali 3 uchazece. Protoze
jsem ale potieboval jen jednoho uchazece, do pracovniho poméru nastoupili vsichni tri
zameéstnanci, kde jim bylo sdéleno, Ze behem dvou mésicii, dle jejich prokazanych dovednosti,

zuistane pouze jeden zaméstnanec. Tento zpiisob vybérového rizeni byl velmi zajimavy
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a casove narocny, ale osvedcil se pro vyber prave vhodneho uchazece do tymu. Dnes je zde

tento zaméstnanec jiz rok a pul .

Na zaver bych rad uvedl jeste par slov. Tim, zZe jsme mala firma (10 zaméstnancii), neni zde
zadny specializovany personalista, ktery by rozvijel tuto oblast. Do jiste miry ja sdahnu
po néjaké metode, kde si overuji néjaké zavery a ten posun je viditelny pravé od toho roku
2006 a vyviji se to na zakladé zkuSenosti a zmény okoli a firemni kultury a persondlni prace
neni Sablonovite udeélana. Poradd je potieba pri vyberovych rizenich akceptovat zmény na trhu
prace, zmeny produktove, zmeny ve firemni kulture. Bohuzel neni momentalné nikdo, kdo by
se této problematice veénoval. Proto momentalné je potireba zamérit se na stabilitu tymu, nez

na vybér novych zaméstnancu** (rozhovor s jednatelem).

4.2 Adaptace zaméstnancii

Adaptace zaméstnancti je ovlivnéna spoustou faktorti, které by vedeni spolecnosti
mélo vénovat pozornost. Kazdy ¢lovék ma svou osobni charakteristiku, kterd ovliviiuje nejen
chovani jedince, ale i jeho motivy k praci, loajalitu a zplsob, jakym se dokdze vyrovnat se
zménami a rychlost, jakou se s nimi dokaZe vyrovnat.

Mezi zékladni charakteristiky lidi povazuje Armstrong ,,individualni rozdily
(schopnosti, inteligence a osobnost), postoje (priciny a projevy), vlivy pusobici na chovani
(osobnost a postoje), teorie atribuce (jak posuzuje lidi), orientace (pristupy uplatiujici pri
praci)a role (ilohy, které lidé hraji pri vvkondavani své prace)“ (Armstrong 2007, s. 211).

Mohlo by se zdat, ze adaptace zaméstnance je ovlivnéna i dal§imi faktory jako jsou
rasa, pohlavi, narodnost. Vice nez tyto faktory, praci ovliviiuji spiSe prostredi, ve kterém lidé
vyrustali nebo Zili a navyky, které ziskali v prib¢hu svého Zivota.

Adaptaci nového zaméstnance miiZzeme roz€lenit na adaptaci kulturni, socidlni
a pracovni.

O kulturni adaptaci (akulturaci) miZzeme hovofit jako o vristdni do systému hodnot
a norem, které nam napomahd vnimat rozdily mezi deklarovanymi a skute¢né uznavanymi

hodnotami.
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,HAkulturace je v socidlni a kulturni antropologii chdapdana jako proces socialnich
a kulturnich zmén, které vznikaji v dusledku kontaktu ruznych kultur (Bélohlavek 1996,
s. 18).

Adaptace pracovni je dle Nového a Surynka ,kontinudlni proces, ktery zacind vstupem
nového zaméstnance do podniku a projevuje se v rozmanité podobé celé jeho profesni
kariéry “ (Surynek, Novy 2006, s. 153).

Socialni adaptace je ,.chapana jako proces aktivniho prizpusobovani clovéka urcitym
Zivotnim podminkam a jejich zmenam. Adaptace se tedy na rozdil od socializace tyka
konkrétniho socidlniho prostredi, ve kterém se clovek pohybuje® (Surynek, Novy 2006,
s. 152).

Je-li pribéh adaptacniho procesu neptiznivy, miiZzeme ocekavat projevy Spatné
pracovni moralky, fluktuaci, pracovni pasivitu, poptipadé lhostejnosti vii¢i zaméstnavateli.
Vsechny tyto procesy adaptace se navzajem prolinaji. Smyslem adaptace zaméstnance je
pozitivni ptistup vici nové firmé, pracovni motivace jedince, nabyvani potieby sebedvéry
a pocitu sounalezitosti s organizaci, ve které je jedinec zamé&stnan.

Podnikova kultura se vyznacuje souhrnem firemnich vnitinich a vnéjSich znaka
typickych pro organizaci. Ukolem firemni kultury je vytvofeni pracovniho prostiedi, které
stimuluje zaméstnance k pracovnim vykonim a vyuziti potencidlu zaméstnancti k dosazeni
cili organizace, potazmo spokojenosti jejich zakaznikl, jeji charakter je inspiracni
a motivacni. Funkci podnikové kultury muze byt redukci nejistoty, motivaci, konkurencni
vyhodou, jejim tkolem je zaroven redukce konfliktl mezi jejimi zaméstnanci. Budovani
podnikové (firemni) kultury vnimana jako cesta ke spokojenym zaméstnanciim.

Bartak uvedl, ze , firemni kultura se stava zdrojem motivace zaméstnancii, jejich
spokojenosti s atmosférou ve firmé, zakladem pro typické vzorce ndzori, hodnot, osvojenych
zpiisobu zvladani riuznych situaci, jejich mysleni, chovani a jedndni* (Bartak 2007, s. 103).

Typické znaky firemni kultury odliSuji jednotlivé organizace a zvySuji jeji
atraktivnost. Firemni identita se vyznacuje svymi znaky, mezi které mize patfit logo firmy,
jeji slogan ¢i moto, jednotna grafika propagacnich materialti, webovych stranek, dale firemni
ritudly, tabu, obyceje a pravidla chovani.

I drobny detail, jako je barva na sténach kancelafi, mize pozitivn€ ovlivnit pracovni
moralku zaméstnancti. V rdmci nutnosti Upravy webovych stranek jednatel dosel k zavéru, ze
veskery design svéfi do rukou odbornikli. Grafické feSeni, zména barevnych kombinaci

firemniho webu evokovala ke zméné vizitek zaméstnanci, propagacnich materiald
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a vV neposledni fad¢ i zmeény maleb v kancelafich. Na vSech zménach se podileli zaméstnanci

spolecnosti, z&vérecné slovo zlstalo samoziejme na jednateli spolecnosti.

Ritualy jsou zptsoby chovani zalozené na tradi¢nich pravidlech. Z pohledu
psychologie je ritual kazdé jednani ¢lovéka, které vykazuje stereotypni opakovani a je
zalozené na piredem danych pravidlech. Ritudly jsou vytvareny piirozené, vedeni spolecnosti
by je nemélo zaméstnanctim nutit. Patfi sem napfi. schlize, informacni systém, mimopracovni
aktivity a dalsi.

»HRitudal jako formalizovany zpiisob chovani, jichz se pravidelne ucastni clenové
skupiny nebo komunity“ (Giddens 1999, s. 552).

Ve spolecnosti KELAR spol. s r.0. porady po zavedeni standardu ,,Investor in People*
probihaly 1x za 14 dnti. Z porady byl vzdy vytvofen zépis, ve kterém byly jednotlivé ukoly
terminované, a byla ur¢ena odpoveédna osoba. Na zacatku kazdé dalsi porady provedl jednatel
rekapitulaci a kontrolu plnéni jednotlivych ukold. Zapis z porady slouzi také k evidenci
naméti ke zlepSeni, ¢i jsou pfipomenuty dilezité projekty (ptiloha 4).

Dobrym zvykem ve spolecnosti KELAR spol. s.r.o. je ranni pozdrav. Po pfichodu si
zameéstnanci vaii kavu, pricemz zdmérné je kavovar umistén v kancelaii pro asistentku.
V souvislosti s timto rannim ritualem je moznost pozdravit se s ostatnimi kolegy. Také pokud
zamé&stnanec neni ,kafai, stalo se zvykem pfijit do kancelafe asistentky a pozdravit se

s kolegy a poptat vSem pckny den.

4.2.1 Prvni dny na pracovisti

Prvni dny na pracovisti hraji rozhodujici roli pfi uspéSné adaptaci zaméstnance. Jiz
V tomto obdobi lze zjistit, plni-li se vzajemna ocekdvani zaméstnance a zaméstnavatele.

Prvni dny na pracovisti se zamé&stnanec seznamuje se zaklady chodu organizace, sziva
se s pracovni skupinou a celkové s pracovnim a socidlnim prostfedim organizace.

Prvni den na pracovisti ve spolecnosti KELAR spol. s.r.o. byl novy pracovnik
seznamen a predstaven nejen svym kolegim, ale také vSem dalSim zaméstnancim
spolecnosti.

Zaméstnanci bylo ptidéleno pracovni misto a pomiicky potiebné k vykonu jeho

pracovnich povinnosti — tzn. pracovni sttil, vlastni Zidle, drobné kancelarské pomucky.
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Po tomto Givodu byl zaméstnanec svéfen do péce asistentky spolecnosti, kterd méla
za ukol zaméstnance seznamit se zéklady chodu organizace. Zaméstnanci je predstaven plan
adaptacniho procesu na prvni pracovni tyden, ktery byl vytvoien jest¢ pred ptichodem
zameéstnance.

Nez zapo¢ne samotna realizace adaptac¢niho planu, asistentka sezndmila zaméstnance
se zakladnimi dokumenty spojené se strategii spolecnosti, jeji vizi, misi a hodnotami, dale
novacek ziskal informace o historii spole¢nosti, organiza¢ni struktute, dokumentech IIP a ISO
2001, intranetu, etickém kodexu, skoleni BOZP a PO a s dal§imi internimi dokumenty.

V ramci adaptacniho kolecka ma novy zaméstnanec moznost blize se seznamit
s jednotlivymi pracovniky, ktefi vénovali své usili na adaptaci zaméstnance. Pozitivnim
aspektem takto vedené adaptace nového zameéstnance, na které se podileli témétr vsichni

zaméstnanci, bylo navazani blizsich pracovnich vztahli s novym zaméstnancem.

Otazka: Jak byste zhodnotil adaptacni proces, kterého jste byl soucésti?

Do firmy KELAR jsem nastoupil v dobé, kdy vrcholila certifikace IIP. Byl jsem tedy prvni
"zkuSebni obét" nového adaptacniho procesu. Uplatnéni prdave zavedenych standardii pro
nabor a rozvoj zamestnancii mélo podle mého nazoru vyznamny pozitivai vliv na proces mého
zaSkoleni. Ihned pri ndstupu mi byl predstaven zasSkolovaci plan. Ten se sestaval nejen
z harmonogramu uvodnich skoleni, ale také z definice zdkladnich cili na obdobi zkusebni
doby. Velmi kladne hodnotim propracovanost a ucelenost harmonogramu uvodnich skoleni,
pricemz Skoleni samotna byla kvalitné odvedena. Prospésné bylo jisté i to, ze jsem byl hned
prvni den v nové praci obeznamen se zakladnimi firemnimi standardy, procesy a pracovnim
zarazenim a zodpovédnosti jednotlivych pracovniku firmy, coz mi jisté ulehcilo pocatecni
desorientaci a pomohlo se mi tak v pomérné kratké dobé zacit aktivné podilet na obchodnich
pripadech. Prekvapenim pro mé bylo jiz zminéné stanovovani cilii pri ndstupu, a to predevsim
z toho duvodu, zZe prvotni impuls, tedy stanoveni cilu samotnych, prichdazel z mé strany.
Teprve po mé viastni definice cilu, kterych bych chteél v prubéhu zkusSebni doby dosahnout,
byly tyto zhodnoceny a poupraveny majitelem firmy. Tento pristup vidim jako vhodné reseni
pro prokazani duvery ve schopnosti zaméstnance a také jako motivacni nastroj pro udrzeni
pocdtecni euforie pri ndstupu. V pribéhu zkusSebni doby se pak konalo nékolik debat
s jednatelem firmy, kde jsme spolecné shrnuli mé dosavadni uspéchy a stavajici nedostatky.
V ramci koncensu jsme dale poupravili stanovené cile tak, aby vedli k dalsimu rozvoji mé

osobnosti a vySsim pracovnim vykonum. Zavérem mohu Fici, Ze adaptacni proces firmy
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KELAR celkove hodnotim jako velmi zdarily a na poméry malé spolecnosti spise

nadstandardni “ (rozhovor se zamé&stnancem A).

Otazka: Jak byste zhodnotil adaptacni proces, kterého jste byl soucésti?

,,Jako clovék, ktery se cely Zivot pohybuje Vv oblasti vzdélavani, bylo pro mne velmi milym
prekvapenim systém zaskoleni ve firmé KELAR. Adaptacni proces, kterym jsem prosel ve
velmi kratké dobe, je koncipovan tak, abych po cca 2 tydnech byl schopen zvladnout pracovni
ukony, které byly ode mne ocekdaviany. Velmi jsem si cenil prvniho dne, kde jsem byl
obeznamen s chodem firmy, s klicovymi zaméstnanci, s viastni praci a odpovédnosti. Tyto
informace mi napomohly k rychlé adaptaci a zapojeni se do chodu firmy. Skoleni, ktera byla
obsahové kvalitni, si vazim i pristupu skolitelii. Jejich znalosti hodnotim na velmi dobré

urovni““ (rozhovor se zam¢stnancem B).

4.2.2 Dokumentace vedena pri adaptaci nového zaméstnance a hodnoceni

Obsahem dokumentu ,,Osobni plan adaptace™ je Casovy harmonogram jednotlivych
Skoleni a aktivit, které zaméstnanec podstoupi v pritbéhu prvniho pracovniho mésice. Mési¢ni
adaptacni plan obsahuje rovnéz informace o tom, ktery z pracovniki se jemu bude vénovat
Vv dané oblasti.

Po uplynuti prvniho tydne na pracovisti byl se zaméstnancem uskutecnén rozhovor
vedeny jednatelem spolecnosti. Soucésti tohoto pohovoru bylo zhodnoceni trovné ziskanych
znalosti a dovednosti nového zaméstnance jednatelem spolecnosti na zdkladé pozorovani
a pohovoru se zameéstnanci, ktefi se zucastnili adaptacniho procesu novacka. Dalsi, jiz
hodnotici pohovor se uskutecnil po uplynuti jednoho mésice. V tuto dobu kromé zhodnoceni
uplynulého mésice dochazi ke stanoveni planu adaptace a stanoveni cili na dal$i obdobi

budoucich dvou mésicu.

Dokumentace:
- osobni plan adaptace na prvni pracovni mésic (ptiloha 5)
- formulaf seznameni s dokumentem

- dokumentace pii hodnoticim pohovoru po prvnim mésici (ptiloha 6)
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- osobni plan adaptace na dal$i 2 mésice
- dokumentace pii hodnoticim pohovoru po dovrSeni konce zkuSebni doby

- celkové ohodnoceni zaméstnance po zkuSebni dobé¢ (ptiloha 7).

Dotaznik hodnoticiho pohovoru byl sestaven na principu dialogu mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem. Ke stanovovani cili na dal§i obdobi byla pouzita metoda SMART.
To znamend, Ze kazdy jeden pracovni cil musi byt S — specificky, M — meéfitelny,
A — akceptovatelny, R — realny a T — terminovany. Nejen cil, ale i prostfedky a znalosti,
moznd vzdelavani, které jsou potiebné, vedou ke splnéni daného cile. V zavéru hodnoticiho
pohovoru vzdy jednatel spole¢nosti uvede celkové hodnoceni za uplynuld obdobi, shrnuti cilt
a disledky nedodrzeni ¢i neplnéni cilG, zaroven také ocekdvani kariérového rlstu
zaméstnance ve spolecnosti. Hodnotici pohovor je vzdy veden ve formé dialogu jednatele se
zaméstnancem a to pfedev§im z diivodu verifikace vzajemnych ocekavani, cili a naplnéni
ukola.

., Absence pravidelného hodnoceni prindsi radu problémii — lidem chybi zpétna vazba,
ziskavaji dojem, Ze je jedno, zda se snazi, ¢i nikoliv, ztrdceji jistotu, zda jejich pracovni
postupy jsou spravné nebo si naopak vytvareji nepravdivou jistotu, Ze tyto postupy sprdavné
Jjsou, vznikd demotivace a zkresleny pohled na sebe svou praci* (Bé€lohlavek 1994, s. 98).

Jednatel spolecnosti povaZzuje za dileZité poskytovat zamé&stnanci, obzvlasté v prvnich
mesicich po jeho nastupu, zpétnou vazbu. Jednatel mad za to, Ze zpétnd vazba miize
poskytnout doporuceni pro zvyseni efektivity prace, zjistuje silné stranky zaméstnance a jeho
motivaci Kk vys§imu vykonu, diky zpétné vazb&é se navazuji bliz§i pracovni kontakty
zaméstnance s ostatnimi spolupracovniky, ktefi jsou zpétné vazbé zicastnéni.

,,360-stupniovd zpétnd vazba je zpiisob hodnoceni pracovnikii na tom, zZe prislusny
pracovnik je hodnocen zainteresovanymi subjekty, s kterymi je v pracovnich vztazich. V praxi
to znamend, ze daného pracovnika hodnoti jeho nadrizeni, kolegové, podrizeni, pripadné také
zdkaznici, pracovnici partnerskych subjektit apod. ** (BartoSova, Bartos 2011, s. 77).

Kromé hodnoceni slouzi 360-stupniovd zpétnd vazba zdaroveil jako podklad pro
nastaveni individudlnich rozvojovych planii.

V dob¢ expanze spolecnosti KELAR spol. sr.0. se jeji vedeni, troufdm si fict,
motivaci zaméstnancl nezaobirala cilené. VSichni zaméstnanci prozivali euforii a byli ptili§
zaneprazdnéni svymi Ukoly. Jednatel spolecnosti plnil nékolikanasobné kumulovanou funkci.
Popis jeho prace obsahoval préaci feditele, obchodnika, personalisty, manazera, ekonoma

a dalsi.

43



Z pohledu stylu manazerského chovani bych jeho efektivni styl vedeni zatadila
do stylu vykonného, dle rozliSeni Dédiny a Cejthamra. Tento styl vedeni popisuji jako
wchovani s velkym zajmem o ukoly i vztahy. Manazeri s timto stylem jsou dobri motivatori,
urcuji  vysoké standardy, jednaji s lidmi individualne a davaji prednost tymovému
managementu (Dédina, Cejthamr 2010, s. 81).

Velikost osobnosti jednatele byla tim spravnym motivatorem, pro¢ zaméstnanci
zustavali, pracovali a plnili tikoly nastartované spolecnosti, vytvareli si tak ,,svoji spolecnost®.
Piesto se motivaci jednatel byl nucen zabyvat, zvlasté v pocatcich vstupu spole¢nosti
do projektu IIP. Stavajici stav zaméstnancii se témer stabilizoval. Rozsifeni tymu o dalsi
pracovni pozice bylo nevyhnutelné. A nejen to, byl si dobfe védom, Ze pouze spravné
motivovani zaméstnanci mohou dosahovat vysokého a trvalého pracovniho vykonu.

Pojem motivace je definovan v mnoha publikacich. Teprve koncem 19. stoleti se
motivaci zacala hloubégji zabyvat obecna psychologie a psychologie prace. Neexistuje
doposud ovsem jednotna definice pojmu motivace.

Jednou z definici motivace by mohla byt tato: ,,motivace je psychologickd pricina
sméru a intenzity chovani* (Kliment 2005, s. 64) nebo ,,motiv je diivod pro to, abychom néco
udelali. Motivace se tyka faktoru, které ovliviuji lidi, aby se urcitym zpusobem chovali*
(Armstrong 2007, s. 219).

Nejznaméjsi teorii motivace je ta vypracovand A. H. Maslowem zroku 1943.
Vysledkem je pyramida zdkladnich lidskych potieb a motivacnich faktorii, ktera rozezndva pet
urovni potieb lidi:

- zadkladni fyziologické potreby (hlad, Zizen, plat, pracovni podminky),

- potrieby jistoty a bezpeci (pocit jistoty, bezpeci a spokojenosti v praci),

- socialni potieby (potieby pratelstvi, spoluprdce, spolecenského zarazeni do tymii),

- potieba uznani (pocit uZitecnosti, ocenéni jinymi, dobra povest, sebeticta),

- potieba seberealizace (plné vyuziti viastniho potencialu, talentu, potieba vzdeéldavani).
F. Herzberg ve své dvoufaktorové teorii uz rozlisuje tzv. faktory hygienické a faktory
motivace. Hygienické faktory jsou potreby, faktory motivace jsou hodnoty (Petiikova 2008,
s. 51).
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- plné vyuziti vlastniho potencialu I MOTIVACNI
FAKTORY/HOD-

- pocit uZitecnosty, OCensnl jinymi, NOTY
byt uznavany

POTREBA UZNANI

- spoledenské zafafoo e )

/ SOCI4ALNI POTREEBY skupin atd.

/ POTRERBA JISTOTY

FYZIOLOGICKE POTREBY

- jistota prace, spokojencst a
bezpecnost v praci FAKTORY
PROSTREDI

- plat, hlad, Zizen, pracovni

Obrazek ¢.6: Herzberg — Maslowova pyramida
Zdroj: Petiikova, 2008. s. 51

Kocianova uvadi, ,,ze motivacni program organizace zahrnuje ndstroje stimulace
pracovnikii v souladu s persondlni strategii, s personalni a socidlni politikou a prolina celym
systémem Fizeni lidi v organizaci. Ukolem motivacniho programu organizace je ovliviiovini
pracovni ochoty lidi, jejich vykonnosti, spokojenosti a stabilizace “ (Kocianova 2010, s. 39).

V souvislosti s pracovni ¢innosti je v mnoha publikacich motivace délena na motivaci
vnitini a vn&j$i. ,, Vaitini podminénd motivace vychazi z jedince samotného. Jedna se napr-.
o usili vynakladané na dosazeni urcitého osobniho cile*. ,, Vnéjsi motivace obvykle nebyva pri
dlouhodobé vynakladaném usili dostatecné silna** (Hayes 2003, s. 173-174).

Ziskat ty spravné motivatory zaméstnancti neni zcela jednoduchy ukol, protoze
kazdého jednotlivee motivuje néco jiného. Do jisté miry stavajici zaméstnance motivoval
v dobé jejich nastupu spolecny cil — podilet se na rozvoji spolecnosti, ve které pracuji - Samo
0 sob¢ jde o velkou vyzvu. Jejich vnitini motivace je uspokojena, jsou soucasti celku, mohou
se seberealizovat. Co se ovSem stane, kdyZ se prace stane rutinou? Pfichazeji stale novi
zameéstnanci, na pozicich obchodnikil a konzultantd se ¢asto obménuji. Jejich pracovni vykon
muze byt ovlivnén vnéjsi motivaci, pfevazné¢ ve form€ hmotnych odmén, tzn. riznymi
zaméstnaneckymi a socidlnimi vyhodami, vysi mzdy apod.

V ramci vstupni analyzy projektu IIP byla vypracovana analyza motivacniho klimatu
spolecnosti. Pro tuto analyzu byly pouZity dotazniky motiva¢niho klimatu (ptiloha 7).
Vysledkem vstupni analyzy je zprava ze vstupni analyzy, na zéklad¢ které byl vypracovan

akéni plan. Tyto dokumenty nebyly spolecnosti poskytnuty.
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4.2.3 Metoda sbéru dat

Dotaznik byl rozeslan formou emailu s privodnim dopisem a pokyny k jeho vyplnéni.
Anonymita byla zarucena odevzdanim vypracovanych dotaznikii piimo koordinatorce
projektu. Respondenti odpovidali na stejné otazky z pohledu osobni dilezitosti motivii k praci
(tedy, jak danou otazku vnimaji osobn¢) a z pohledu spokojenosti s naplnénim motivi k praci
(jaka by byla uspokojiva mira jejich naplnéni). Vyhodnoceni probihalo na zdkladé srovnani

dulezitosti a spokojenosti se stavajicim stavem.

Dotaznik obsahuje tyto otazky:
- jistota pracovniho mista, zaméstnanecké vyhody, mzda/plat, moznost kariérového postupu,
moznost dal§itho vzdélavani, dostatecny pfistup k informacim, spolupridce ve VaSem tymu,
spoluprace s vedenim firmy, funkcnost zpétné vazby, moznost spolurozhodovani, uznani
osobnich vysledkl, zajimavost soucasné prace, dobré mezilidské vztahy, smysluplnost prace,
firemni klima.

Z grafického zndzornéni je zjevné, jak se realita liSi nebo naopak ztotoznuje
s zadanym naplnénim motivi. Hodnotici $kalu koordinatorka pouzila v rozsahu 1-6, pti¢emz
1 znamena minimalni miru spokojenosti a hodnota 6 znamena maximalni miru spokojenosti.
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, na které oblasti motivace je potieba se zaméfit.
Nejvyrazngjsi rozdily mezi predstavou a skutec¢nosti byly identifikovany v oblasti funkénosti
zpétné vazby a spoluprace s vedenim firmy. Tento rozdil Ize eliminovat jiz v souvislosti
vytvareni strategie spoleCnosti, jejiz nedilnou soucéasti je vytvofeni komunikacnich
prostiedkli. V naSem pfipad¢ je to navySeni frekvence pravidelnych porad a zavedeni
intranetu pomoci, jehoZ jsou informace sdélovany v ramci celé organizace najednou, rovnéz
zavedeni komunikace pomoci Skype zajistila pruznost v komunikaci mezi vedenim
a zaméstnanci navzajem. Soucasti zlepSeni komunikace ve firmé se jevilo za G¢inné ziizeni
nasténky v mistnosti asistentky spolecnosti. Jeji povinnosti bylo starat se o aktualizaci

informaci na nasténce v¢etné vyvéseni aktualnich zapisa z porad.
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Jistota pracovniho mista

Firemni klima - améstnanecké vyhody a pozitky

g & Mzda/Plat

| Moznost kariérového postupu

[Ty b‘. \‘
Moznost dal$iho vzdélavani

-,.(,_ S
\Wﬁ%’ﬂ!

Dostateény pfistup k informacim

luprace ve Vasem pracovnim
tymu

Funkénost zpétné vazby Spoluprace s vedenim firmy

modie — dalezitost  Eervené - spokojenost

Obrazek ¢.7: Vysledky dotazniku motiva¢niho klimatu
Zdroj: Interni materialy KELAR spol. s r.0.

4.2.4 Rizika adaptacniho procesu

VétSina chyb pifi adaptaci novacka vznikd jesté¢ pfed jeho néstupem. Vedouci
nepfipravi svllj tym na pfichod nového ¢lov€ka, nestanovi pro néj ,,privodce, ani presné
nepopise jeho kompetence a cile, kterych ma dosahnout. Zaméstnanec v prvni dny nevi, jak to
ve firmé chodi a na jakém ukolu ma pracovat. Takto se rozbihd spirdla problému, ktera
nakonec muze vyvrcholit odchodem zaméstnance. Jak by tedy mé&l manazZer postupovat
v piipadé, ze nechce stale vybirat nové a nové lidi? PfedevSim nepodcenujte popis pozice. AZ
novacek nastoupi, nezapomenout s nim komunikovat a identifikovat tak pfipadné problémy
v jeho pracovni ¢innosti v¢as. Jak na to?

o Zadavejte zaméstnanci konkrétni kratkodobé cile, véetné termintl jejich splnéni.
o Pozorujte, jak zamé&stnanec komunikuje a spolupracuje s tymem, zda akceptuje nazory

a ptipominky druhych, zda je v tymu spokojeny.

e Pravidelné podavejte zaméstnanci vyvazenou zpétnou vazbu na jeho vykony

(zpocatku denné, pak tydné a mésicné).

e Nezapomente komunikovat s tymem, ktery s novym clovékem pracuje, a zéadejte

od n¢j zpétnou vazbu.
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o Pisemné si ved'te prehled o splnénych i nesplnénych ukolech zaméstnance.
e Na konci zkusebni doby proved'te jeji hodnoceni a stanovte se zaméstnancem jeho
rozvojovy plan.

Jestlize jste se do této chvile nepiesvédcili o dalezitosti vyuzivani zkusebni doby, mozna vam
otevie oci soucet nakladl na vyhleddni nového cloveka. Neékteré studie udavaji, ze ndklady na
vyménu zaméstnance mohou stoupnout az na desetinasobek jeho mésicniho platu. Nejedna se
jen o odménu personalni agentufe, odchodné pro stavajiciho zameéstnance, ale 1 o vas cas
straveny na vyhledani nového zaméstnance a jeho zapracovani a snizeny vykon odchézejiciho

zamé&stnanec (Adaptacni proces).
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ZAVER

Cilem mé bakalaiské prace bylo ovéfit funk¢nost adaptacniho procesu nového
zameéstnance.

Samotné vytvaieni procesu adaptace ovSem uzce souvisi s dalSimi procesy ve firmé,
jako jsou tvorba strategie spoleCnosti, vyiceni vizi, misi a hodnot spolecnosti. Jediné
zaméstnanec, ktery vi, kam spoleCnost sméfuje, jaké vyznava hodnoty a ztotoznuje se s jeji
firemni kulturou, mize plnohodnotné plnit své pracovni povinnosti, které¢ vedou ke splnéni
cili organizace.

Z mé prace je zjevné, za jak dulezité vedeni spole¢nosti povazuje tvorbu strategie
spole€nosti, persondlni procesy a tvorbu dobrého jména jako zaméstnavatele. Na zékladé
srovnani procesu adaptace ptfed a po jeji zmeéné lze konstatovat, jestli je noveé vytvoieny
proces zivotaschopny. Prostfednictvim rozhovorl s jednatelem spole¢nosti a zaméstnanci,
kteti procesem prosli, 1ze ovéfit jeji funkenost.

Systemati¢nost tvorby procest nadboru a adaptace zaméstnance vede nejen k Gspoie
finan¢nich nékladi, ale také ke stabilizaci personalniho zajiSténi. Jednatel si pii tvorbé
adaptacniho procesu nekladl za cil snizit fluktuaci na nulu, ale zna¢né ji eliminovat, coz bylo
splnéno. V ramci evaluace adapta¢niho procesu jednatel konstatoval usporu nakladii a snizeni
fluktuace na inosnou miru. Zaroven vnimal fakt, jak se podileni zaméstnanci na zapracovani
novych zamé&stnanct odrazilo na stmeleni kolektivu a spolupraci mezi zaméstnanci.

Zaveérem lze konstatovat, Ze nastaveny proces adaptace s piispénim ucelené strategie
spolecnosti a firemni kultury, splnila o¢ekdvani. K tomuto zavéru piispélo také hodnoceni
adaptacniho procesu zaméstnanci, kteti byli soucasti testovani adaptace. Adaptacni proces byl
shledan jako funkéni. Lze doporucit pribézné sledovani potfeb organizace, ktera se muze
menit na zdklad¢é probihajici recese. Adaptacni proces samotny kopiruje potieby organizace
V ramci pruznosti procesu. V piipad¢ potfeby je nutnosti proces adaptace urychlit. V kazdém
pfipadé pribéh adaptace ovliviluje zaméstnanec samotny. Jeho schopnosti a dovednosti je

vSak nutné odhalit jiz v prib¢hu naboru zaméstnanct.

49



ANOTACE

Jméno a piijemni autora: Gabriela Bartakova

Nazev katedry a fakulty: Filozoficka fakulta, Katedra sociologie a andragogiky
Nazev bakalatské diplomové prace:

Adaptacni proces a jeho vliv na fluktuaci ve zkuSebni dob¢ v IT spolecnosti
Vedouci prace: Prof. PhDr. Dugan Simek

Pocet znaki: 83 812

Pocet priloh: 9

Pocet pouzitych zdrojt: 32

Klicova slova:

Adaptaéni proces, fluktuace, strategie spolecnosti, vize, mise, hodnota.
Anotace:

Bakalafska prace je zaméfena na adaptacni proces a jeho vliv na fluktuaci
ve zkuSebni dob¢. Prace popisuje vyvoj adaptacniho procesu a cesty vedouci k potifebé zmén
V této oblasti personalni prace. Prvni Cast prace obsahuje charakteristiku spolecnosti a popis
procest spojenych s projektem ,,Investor in People® — tvorba strategie spolecnosti, vize, mise
a hodnot. Druha cast prace se veénuje analyze pribchu adaptace pied jeho zménou
a diivodim vedoucich ke zménam. O persondlnich ¢innostech pfed zménou koncepce procesu
adaptace a proces adaptace samotny je popsan ve treti Casti. Cilem této prace je ovéfit
funk¢nost adaptaniho procesu, a to prostfednictvim rozhovord s jednatelem spolecnosti

a zameéstnanci, ktefi se stali testery adapta¢niho procesu.



Key words:

Adaptation process, fluctuation, company strategy, vision, mission, value.

Annotation:

This dissertation is focused on adaptation process and its effects on fluctuation in the
probation period. The work describes evolution of adaptation process and ways leading
towards the need of change in this field of human resources. First part of the work contains
the company characteristic and the description of the processes associated with the project
»Investor in People* — creation of the company’s strategy, vision, mission and value. Second
part is dedicated to the analysis of the adaptation procedure before its change and reasons
leading to the adjustments. Third part describes human resources activities before the
conception change of adaptation process and adaptation process itself. Objective of this work
is to verify functionality of the adaptation process through dialogs with the company

executive and the employees that became adaptation process testers.



Prehled zkratek

PMJ — predstavitel managementu jakosti

SW — software

HW — hardware

SAP — zkratka ,,Systems, Applications, Products in data processing*
Add-on — oznaceni pro dopliiky do n¢jakého programu

IT — informacni technologie

[P — Investor in People

BOZP — bezpecnost prace a ochrany zdravi

PO — pozarni ochrana



Seznam pouzitych zdroju
Seznam pouzité literatury

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha:
Grada, 2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

BAKESOVA, M. Ziklady organizacniho chovdni. 1.vyd. Olomouc: Univerzita Palackého
v Olomouci, 2006. ISBN 80-244-1449-X.

BARTAK, J. Vzdélavani ve firmé. Praha: Alfa Publishing, 2007. 164 s. ISBN 978-80-86851-
68-6.

BARTONKOVA, H. Vzdéldvani pracovnikii v organizaci. Olomouc: Univerzita Palackého
v Olomouci, Filozoficka fakulta, 2008.

BARTOSOVA, H. BARTOS, J. Rizeni a rozvoj lidskych zdrojii. Praha: Vysoka skola
regionalniho rozvoje, 2011. 158 s. ISBN 978-80-87174-08-1.

BEDRNOVA, E. - NOVY, L A kol. Psychologie a sociologie #izeni. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2007, ISBN 80-7261-064-3.

BELOHLAVEK, F. Rizeni lidskych zdrojii. Olomouc: Vydavatelstvi Univerzity Palackého,
1994. 150 s. ISBN 80-7067-447-4.

BELOHLAVEK, F. Organizacni chovani. 1.vyd. Olomouc: Rubico, 1996. ISBN 80-85839-
09-1.

BRANHAM, L. 7 skrytych ditvodii, proc¢ zaméstnanci odchazeji z firem. 1. vyd. Praha: Grada,
2009. 250 s. ManaZer. Management. ISBN 978-80-247-2903-9.

CEJTHAMR, V. DEDINA, J. Management a organizacni chovani. 2., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2010. 344 s. Expert. ISBN 978-80-247-3348-7.

CIMBALNIKOVA, L. Management. 2.vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci,
2008. ISBN 978-80-244-2088-2.

CIMBALNIKOVA, L. Strategické iizeni: proc je Zelva rychlejsi nez zajic. 1.vyd. Olomouc:
Univerzita Palackého v Olomouci, 2012. 120 s. ISBN 978-80-244-2963-2.

GIDDENS, A. Sociologie. 1. vyd. Praha: Argo, 1999 dotisk. 595 s. ISBN 80-7203-124-4.
HAYES, N. Aplikovana psychologie. 1. vydani. Praha, Portal, 2003. 173 s. ISBN 80-7178-
807-4.



KLIMENT, P. Psychologie osobnosti. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2005.
ISBN 80-244-0319-6.

KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Vyd. 1. Praha: Grada,
2010. 215 s. Psyché. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOHOUTEK, R. Ndbor, vybér a prijimani pracovnikii. Vyd.1. Praha, 1975.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii (Zdklady moderni personalistiky). Praha: Managament
Press, 2006. s. 237. ISBN 80-7261-033-3.

LUKASOVA, R. RAIS, K. Organizace a lidé = (Organisation and people). vyd. 9., dopl.
Brno: Zden¢k Novotny, 2005. 98 s. ISBN 80-7355-050-4.

PETRIKOVA, R. Jakost a lidsky zdroj. Ostrava: VSB — Technicka univerzita, 2008. 104 s.
ISBN 987-80-248-1735-4.

SCHEIN, Edgar H. Psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Orbis, 1969. 161 s. Mala moderni
encyklopedie; sv. 68.

SURYNEK. A, NOVY. l. Sociologie pro ekonomy a manazery. 2.vyd. Praha: Grada, 2006.
287 s. ISBN 80-247-1705-0.

STYBLO, J. Persondlni management jako ndstroj rizeni zmén. Vyd. 1. Praha: VOX, 2004. iv,
122 s. Management. ISBN 80-86324-43-5.

STYBLO, J. Persondlni Fizeni v malych a stiednich podnicich. Praha, Management Press
2003, ISBN 807261097 X.

SMIDA, F. Strategie v podnikové praxi. 1. vyd. Praha: Professional Publishing, 2003. 219 s.
ISBN 80-86419-39-8.

VASAK, P. Fluktuace pracovnich sil. 1. vyd. Praha, 1976.

VODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada,
2007. 205 s. Manazer. Management. ISBN 978-80-247-1904-7.



Pouzité internetové zdroje:

KELAR. Filozofie spolecnosti KELAR. [online]. [cit. 2013-03-01]. Dostupné z:
http://www.kelar.cz/ucetnictvimzdy/mdl/info/filosofie

KELAR. Neco z historie. [online]. [cit. 2013-03-01]. Dostupné Z:
http://lwww.kelar.cz/ucetnictvimzdy/mdl/info/historie

Adaptacni proces dostupné z http://www.openn.cz/clanek-
detail/o_hr/napsali_jsme/adaptacni_proces/cz [cit. 8. 2. 2013]

Drucker, P. Poslani. [online]. [cit. 2012-11-21]. Dostupné Z:

https://managementmania.com/cs/poslani

Seznam ostatnich zdroju:

Interni materialy spolecnosti KELAR spol. s r.0.


http://www.kelar.cz/ucetnictvimzdy/mdl/info/filosofie
http://www.kelar.cz/ucetnictvimzdy/mdl/info/historie
http://www.openn.cz/clanek-detail/o_hr/napsali_jsme/adaptacni_proces/cz
http://www.openn.cz/clanek-detail/o_hr/napsali_jsme/adaptacni_proces/cz
https://managementmania.com/cs/poslani

Seznam obrazkii, tabulek a grafi

Seznam obrazku

Obrazek 1: Organizacni struktura spolecnosti KELAR spol. s r.0.
Obrazek 2: Hodnoty spole¢nosti KEALR spol. s r.0.

Obrazek 3: SWOT analyzy

Obrazek 4: Strategické cile spolecnosti KEALR spol. s r.0.
Obrazek 5: Manazerska miizka

Obrazek 6: Herzberg — Maslowova pyramida

Obrazek 7: Vysledky motivac¢niho klimatu

Seznam tabulek
Tabulka 1: Struktura zaméstnanct podle vzdélani
Tabulka 2: Struktura zaméstnancti podle véku

Tabulka 3: Struktura zaméstnancii podle pohlavi

Seznam grafi
Graf 1: Graf struktury zaméstnancii podle vzdélani
Graf 2: Graf struktury zaméstnancii podle véku

Graf 3: Graf struktury zaméstnanct podle pohlavi



Seznam priloh

Ptiloha 1: Kodex postojii a chovani zaméstnancu spole¢nosti KELAR spol. s r.0.
Ptiloha 2: Popis pracovniho mista

Ptiloha 3: Parametry vyhodnoceni Zivotopisu

Ptiloha 4: Zapis z porady

Ptiloha 5: Osobni plan adaptace

Ptiloha 6: Hodnoceni nového zaméstnance

Ptiloha 7: Hodnoceni zaméstnance po zkusebni dobé

Ptiloha 8: Dotaznik motiva¢niho klimatu

Ptiloha 9: Seznam otazek k rozhovoru s jednatelem a zaméstnanci



Ptiloha 1: Kodex postojii a chovani zaméstnanct spolec¢nosti KELAR spol. s r.0.

KODEX POSTOVJIC_’I A CHOVANI ZAMESTNANCU
SPOLECNOSTI KELAR spol. s r.o.

Kodex zaméstnance spole¢nosti KELAR spol. sr.0. (dile jen ,,zaméstnanci®) vymezuje
pravidla chovani a jednani zameéstnanci ve vztahu k zdkaznikim, tfetim osobam
a spolupracovnikiim.

Kodex je zédkladnim popisem etickych norem, na jejichz respektovani stoji firemni filozofie
spolecnosti KELAR spol. s r.0. Kazdy zaméstnanec si je védom, Ze respektovani kodexu je
dulezité pro vnimani seridznosti celé spolecnosti KELAR spol. s r.o.

Profesionalni pristup:

zaméstnanec stavi z4jmy klientl pied z4jmy vlastni a své sluzby poskytuje tak, aby
byly vsouladu sjeho kompetencemi, odbornymi znalostmi a zkuSenostmi. Ke
kazdému zakaznikovi pfistupuje individualng, respektuje dojednand rozhodnuti
s dohodnutymi obchodnimi podminkami a obecnymi pravidly sluSného chovani.

vztah mezi zaméstnancem a klientem musi byt zaloZzen na divéfe. Pfi jednani
s klientem musi zaméstnanec zvladat své emoce, byt citlivy k postojim i emocim
klienti.

zameéstnanec cti cile spole¢nosti

piijima osobni odpovédnost za ekonomické vysledky projektl, na nichz se jakkoliv
ucastni

ptijima osobni odpovédnost za ekonomické vysledky celé firmy

piijima osobni odpovédnost za budovani image firmy KELAR spol. s r.0. jako
moderni a profesionalni firmy ve vSech oblastech své ¢innosti

piijima osobni odpovédnost za image a prezentaci své vlastni osoby na vefejnosti
pfijima osobni odpovédnost za trvalé zvySovani své profesionalni a odborné
kvalifikace

Tymova prace:

je zakladem nasi spolecnosti. Vzajemnou spolupraci dosahujeme spole¢ného uspéchu,
ktery je zavisly na mife odpovédnosti a kvalité prace kazdého jednotlivce.

Védomosti a nadSeni jednotlivce:

podporujeme profesionalni rist. Zaméstnanec zdokonaluje své védomosti a znalosti.
Akceptuje a ucastni se odbornych kurst a Skoleni. Nebrani se piedat nabyté znalosti
svym koleglim.

Diskrétnost:

zaméstnanec je povinen zachovat mlcenlivost vuci tietim osobam o obchodnich
ptipadech, a to i po jejich ukonceni.



Ptiloha 2. Popis pracovniho mista

Konzultant IT

Seznam roli prifazenych k pracovnimu mistu:

a) konzultant IT
b) konzultant SAP Business One

Udel pracovni pozice:

Zajistuje provozuschopnost informacnich systému spolec¢nosti a poskytuje technickou
podporu uzivateliim tohoto systému nejen internim, ale i externim.

Hlavni éinnosti:

Odborné konzultace v oboru IT (servery, sité, internet, PC, periférie)

Zpracovani IT projektl — servery, sité

Instalace a administrace servert a stanic u zakaznika

Resi a odstraiiuje vady a chyby vzniklé uZivatelam pii praci s informaénim systémem
Komunikuje s externimi dodavateli HW a SW

Muze mit na starosti i dal$i technickd zatizeni v ramci spolecnosti (kopirky, telefonni
ustfednu apod.)

Implementace, nastaveni a customizace systému u klienta dle projektové dokumentace
Vedeni svéfenych projektli a zpracovani odpovidajici dokumentace vedeni projektt
Pravidelna komunikace s klienty, feSeni jejich poZadavki, provadéni UpDate ERP
systému

Vedlejsi ¢innosti:

Skoleni uzivateli v oblasti uzivani aplikace

Evidence vykonil servisni ¢innosti

Spoluprace pii ptipravé implementacnich projekt
Spoluprace pii vyvoji a programovych upravach systému

Osobni predpoklady na pozici:

min. SS, VS — vyhodou

Spi¢kova prace na PC, instalace a administrace IT systému
Analytické schopnosti — nezbytna podminka

Spi¢kova orientace v oblasti IT (HW, SW) — nezbytna podminka
Znalost produktti SAP — vyhodou

Znalost databazovych systémil — nezbytna podminka

RP. sk B — aktivni fidi¢



e Asertivni a dynamicka osobnost, kladny ptistup k feseni tikold
e Komunikaéni dovednosti, znalost asertivnich technik vyhodou
e Dobra znalost anglictiny

e Za vytizeni reklamace zédkazniki a dodavateld
e Spolurozhodovani o koncepcnich zamérech pii navrhu feSeni
e Rozhodovéni o pouzitych technologiich u klientl i uvnitf vlastni firmy

e ZafteSeni pozadavkl klientl
e Zaevidenci svych €innosti a tim 1 za zpracovani podkladii pro fakturaci
e Zaudrzbu HW a SW spolecnosti



Obchodni konzultant

Seznam roli pFifazenych k pracovnimu mistu: Obchodni konzultant

Udel pracovni pozice:

Obchodni konzultant navazuje obchodni vztahy a udrzuje vztahy stdvajici. Podili se na
vytvareni prezenta¢nich materidli pii prvotni navstévé klienta a vyhodnoceni této navstévy.
Pripravuje cenové nabidky a ty projednava s klienty. Pfi realizaci obchodniho pfipadu je
supervizorem projektu.

Hlavni éinnosti:

Prezentace produktt u klienta

Vyhledavani obchodnich pftilezitosti

Zpracovavani nabidek pro potenciondlni i stavajici klienty

Evidence obchodnich pftilezitosti

Evidence a odesilani obchodnich ptilezitosti do SAP (management opportunity)

Vedlejsi ¢innosti:

e Pfiprava a realizace marketingovych kampani
e Trvalé studium prezentacnich technik
e Trvalé studium nabizenych produktii

Osobni predpoklady na pozici:

SS, VS

Znalost produktu - vyhodou

Znalost MS Office, dobra znalost prace na PS

Ridi¢sky prikaz skupiny B

Znalost anglického jazyka

Obchodni, komunikac¢ni a organizacni dovednosti — nezbytna podminka
Tymova prace, systematicky pristup

Asertivni a dynamicka osobnost

Poctivost, spolehlivost, samostatnost, profesionalni jednani a vystupovani
Loajalnost, stabilita, ochota k dlouhodobé spolupraci



Stanovuje vlastni obchodni business plan
Podili se na vypracovani a realizaci business planu spole¢nosti
Spolurozhoduje pii stanoveni obchodnich a marketingovych cild

Zodpovida za udrzovani dobrych obchodnich vztahli mezi spolecnosti zaméstnavatele a
jeho klientd

Za navazovani obchodnich vztahti a udrzovani vztaht stavajicich

Za jednani s dodavateli

Za jednani se zakazniky

Za tizeni obchodnich ptipadu a jejich evidenci



Ptiloha 3: Parametry vyhodnoceni Zivotopist
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Parametrv vvhodnoceni Zivotopisu — konzultant IT

Jméno uchazeée:

Pro vwhodnoceni Zivetopisu poufijeme stupnict hodnocent 1 - 3.
1 - v¥borne, 3 —nedostabeéng, popf. slovnim chodnocenim

Piredpoklady na pozici Mira naplnéni

hlin. 55 vzdilani, VS - vwwhedou

Spifkova prace na PC, instalace a
administrace IT systemi

Analyticke schopnosti — nezbytna
podminka

Spifkova orientace v oblasti IT
(HW, W) — nezbvind podminka

Znalost produldu SAP - wwhodou

Znalest databdzovych syztemn-
nezbyind podminka

Ridic sk B

Asertivid a dynamicka osobnost,
kladny pistup k fefend problemn

Komunikatni dovednosti, znalost
azertiviich technik vwhodou

Dicbra znalest anglicksho jazvka

Dale hodnotime:

Jalkgho nejvyiiihe vzdélini uchazet dosdhl?

Jake Ekoly/obory uchazed studowval?

Ukonéil uchazaé zaha]mﬁ studium?

hienil uchazef vzdilavaci instituce a jak Zasto?

Je moEng ve zménach sledovat kontinuitu a cilevEdomost?
Jakou md uchazst praxi? Kde uchazsf pracoval?

Jake finnosti uchazed vykondval?

Jake dovednosti =1 uchazed osvopil?

Jak dlouho setrval uchazef u jednoho zaméstnavatele?
Jak éazto a z jakych dovods ménil uchazef zam éstnini?

Je moEng ve zménach sledovat kontinuitu a cilevEdomost?
Shoduji se fazove Udaje uvedeng v Zivotopise uchazets

s Easovymd Udaji na diplomech, vysvadienich, certifikeatech
a dalZich dokumentach uchazefe (mame- 11] k dispozici)?
Wyslyrtuji =2 v Zivotopise Sasove mezery?
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Parametrv vwvhodnoceni Zivotopisu — obchodni konzultant

Jméno uchazeée:

Pro vwhodnoceni Zivotopisu pmm]smn stupnici hodnoceni 1 - 3.
1 - vyborne, 5 — nedostateing, popf. slovnim chodnocenim

Piedpoklady na pozici Mira naplnéni

Mhin. 55 vzdelin

Znalest produldu — vwwhedou

Znalest IS Office, dobrd znalost
price na PC

Znalost anglickeho jazvka

Obchodni, komunikacni a
organizaéni dovednosti — nezbyina

podminlca

Tymova prace, systematicky piistup

Ridit =k B

Praxe v oboru

Dale hodnotime:

Jakgho nejvyisiho vzdilin vehazet dosdhl?

Jake Ekoly/obory uchazet studoval?

Ukonéil uchazeé zaha]m= studinm?

hienil uchazet v=dilivaci instituce a jak &asto?

Je moEne ve zménach sledovat kontinuity a cilevEdomost?
Jalkou md uchazef praxi? Kde uchazef pracoval?

Jake &innosti uchaze? vykondval?

Jake dovednosti s uchazet osvoyil?

Jak dlouho setrval uchazet u jednoho zaméstnavatele?

Jak Zasto a = jalkoreh divedd ménil uchazet zam 2stnani?
Je moZné ve zménich sledovat kontinuitu a cilevédomost?
Shuduji ze Cazove idaje uvedene v Zivotopize uchazee

s fasovymi Bdaji na diplomech, vysvidienich, certifildtech
a dalZich dolumentech uchazsie (mame- 1.1 je k dispozici)?
Wysloytuijt se v Zivotopise Casove mezery?
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Piiloha 4: Zapis z porady

Fiirucka jakosti dle £5N EN IS0 2001:2001 spoletnosti KELAR spol s ro.
KELAR Zapis zporety - Lvytand
Pt & oicroon sfn Datum vdant : Sbfezna 2006

Stranz 1 {cellem 1)



1. Program porady:

2. Podklady pro poradu :

3. Kontrola plnéni dkold z minulé porady :

Popas ukolu Za splném
zodpovida

<
b | Laa| b "'g
fd el -:-E-‘

4. Vysledek porady — rozhodnuti :

5. Ukoly :

Por. | Popis ulkolu Za splnem Ocelmavany | Zammam
cislo zodpovida ternuin o
splnéni splnéni
1.
2.
3.
4.
Echvaluji : Ing Petr EF] AR

jednatel spol=fnosti
FELAR spol. s 1o

Konec dokpmentu




Ptiloha ¢.5: Osobni plan adaptace

Jméno a piijmeni:

Pracovni pozice:

Plan na 1. mésic v terminu:

OSOBNIi PLAN ADAPTACE

Tyden ¢islo
Datum

Termin

Skolitel/mentor/kou¢

— odpovédna osoba

Skolené téma

1. tyden

2. tyden

3. tyden

4. tyden




Pfiloha ¢. 6: Hodnoceni nového zaméstnance

HODNOCENI NOVEHO ZAMESTNANCE

Hodnocené obdobi:

Stanoveni cili na obdobi:

Jméno a piijmeni:
Pracovni pozice:
Ptimy nadfizeny:

Datum hodnoticiho pohovoru:

Cile pro obdobi (stanoveni cild s pouzitim metody SMART):

Co pottebuji ke
Stanoveni cilt Dohodnuté cile
splnéni cile

Dohodnuté
vzdélavaci

akce

Planovany
dopad (termin,

metrika)

1. Pojmenovani cile

Jaky je SMART cil: S — specificky (konkrétni)
M — méfitelny

A — akceptovatelny, musi odpovidat potfebam obou stran

R —redlny
T — terminovany




Hodnoceni organizace — Zaveér

Zaver a posouzeni dotazovaného. Nasledné stanoveni cilii pro nadchazejici hodnocené obdobi. Duisledky nedodrzeni ¢i

nesplnéni. Kratky popis kariérového ristu ve spolecnosti.

Podpis hodnotitele Podpis hodnoceného




Ptiloha 7: Hodnoceni nového pracovnika po zkusebni dobé
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HODNOCENI NOVEHO PRACOVNIE A PO ZEUSEENI DOBE

Jméwo o prijmend:
Pagice:
Diarem mdzrupu:

P zodponsoes stabsdy dcich ofimel podjie, proadm, Svslod thodnoomed
[Hodnoom: 1- o lep, 5- oojhord)

1. Makokl wobei] zoemseatamnes ofmicin T

0! o= mE s 0-
I Odfborod ooalows prodeiss?

Ol o2 O: O+ 0O-
3 Foomerdeafod dovednoas?

01 Oz 03 O+ 0:
4 Adspinom v proaB@ed wpolstooat?

01 Oz 03 O+ 0:

()

(ks w desnors praconed pomicd )7

01 Oz O: O+ a:
5 Calions hodoosesd tamsstnaars po shonSend doatated dobn]
O O: O: O+ 0=

Dioponntmnd & plinarmening




Pfiloha &: Dotaznik motiva¢niho klimatu

¥ PROJEKTIIP
Dotaznik motivacniho klimatu v Kelar, s.r.o.

W ramci projektu zavedeni standardu rozvoje lidskych zdroji "Investors in People™ Vam
nyni predkladam kratky dotaznik =& zaméfenim na motivaéni klima ve Vasi firmé.
Prosim o Wase laskaveé vvpinénido _________ .. a odeslani na adresu infoi@kelar.cz.

Cast A. dotazniku Zjidtuje Vami prefivanou miru dilefitosti 15 motivl k praci.

Cast B. detazniku pak zjistuje Vadi csobni spokojenost = naplnénim danych motivi.
Hodnotici Ekalaje 1 -6

1 znamend minimalni miru dileZitosti, resp. spokojenosti.

& znamena maximalni miru dileZitosti, resp. spokojenosti.

Hodnoceni 2e vyplfiuje do Sedého sloupce.

Dotaznik je anonymni.

Zverejnény budou pouze celkove vysledky, a to na dvodnim workshopu IIP

A, D=sobni dileiitost motivil kK praci
Jistota pracowvniho mista
Faméstnaneckeé vyhody a poZitky
Mzda/Plat
MoZnost kariérového postupu
MoZnost daliho vzdélavani
Dostatecny pristup k informacim
Spoluprace ve Vasem pracovnim tymu
Spoluprace s vedenim firmy
Funkénost zpétné vazby
10.] MoZnost spolurozhodovani
11.|Uznani osobnich vysledki
12.] Zajimavost soucastné prace
13.|Dobré mezilidské vztahy
14.] Smy=lupina prace
15.] Firemni klima

bl ol el i ol Pl e Dl

B. Spokojenost = naplnénim motivil k praci
1.} Jistota pracovniho mista

2.| Faméstnanecké vwhody a poZitky
.| Mzda/Plat

4. MoZnost karigrového postupu

5.] MoZnost dalgiho vzdélavani
G
[
a
9

JDostateény pristup k informacim
J5poluprace ve VWasem pracovnim termu
J5poluprace = vedenim firmy
JFunkénost zpétné wvazby

10.] MoZnost spolurozhodovani

11. Uznéni osobnich vysledki

12.] Fajimavost soucastné prace

13.] Dobré mezilidské v=tahy Y-

14.] Smy=luplna prace NVESTORS IN PEOFLE
15.] Firemni klima

DEkuji za vyplnéni.
poradece Investors in People
Hyni dotaznik zaslete na adresu info@kelar.cz, a to nejpozdeji do oooieriirienn

N



Pfiloha 9: Seznam otazek strukturovaného rozhovoru
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9.

Popiste, prosim, svou vizi V dob¢ expanze spole¢nosti KELAR spol. s r.o.

Uved'te diivody vstupu spole¢nosti do projektu ,,Investor in People®.

Kam svymi cili spolecnost KELAR spol. s r.o. sméfovala?

Objasnéte, prosim, co konkrétné jste Vasi vizi chtél vyjadrit.

Co si mizeme piedstavit pod ,,hodnotou* Védomosti — rozumime tomu, co délame?
Co pro Vas znamena firemni kultura, nejen jako pojem?

Jak byste ohodnotil Vas styl fizeni?

V ramci firemni kultury existovala ve spole¢nosti psychologickd smlouva v pisemné
podobég?

Jaké diivody Vas vedly k naboru zaméstnanct z fad uchazecu Gradu prace?

10. Jaka kritéria a o€ekavani mél spliovat zaméstnanec KELAR spol. s 1.0.?

11. Jak probihaly personalni pohovory v dobé po vstupu do projektu I1P?



