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ABSTRAKT

Cilem bakalarské prace bylo navrzeni opatifeni na zlepSeni v ziskavani, vybéru, piijmu
zaméstnanci a Vv adaptaénim procesu. Nejdiive byly zpracovany teoretické prameny.
Teoreticka vychodiska byla néasledné pouzita k rozboru procesu zajisStovani pracovni sily ve
firm¢ HP Tronic — prodejny elektro a.s. Ke sbéru dat pro analytickou ¢ast byla pouzita metoda
dotaznikového Setieni, jehoz respondenty byli nové ptichozi zaméstnanci partnerskych
prodejen spolecnosti HP Tronic — prodejny elektro a.s. Pro dokresleni situace byla pouzita
metoda rozhovoru s vybranymi nové ptichozimi zaméstnanci. Na zéakladé vysledkt analyzy
byla doporu¢ena zlepSeni. Napiiklad: zptehlednéni Skoleni o BOZP nebo formalni

vyhodnoceni adapta¢niho procesu.

Kli¢ova slova: tizeni lidskych zdroji, vyhledavani zaméstnanctd, vybér zaméstnanct, piijem

zaméstnancu, adaptacni proces

ABSTRACT

The thesis work objective is to propose improvement measures for finding, selection,
recruitment of employees and propose improvement measures for HP Tronic — electro shops
joint-stock company epmloyees adaptation process. As first step work deal with processed
theoretical sources. Theoretical data was used for analysis of HP Troinc - electro shops joint-
stock company manpower obtain process. For data collecting process for analytic part was
used the survey method where new employees of partner companies of HP Tronic - electro
shops joint-stock company was as respondents. For clear and relevant view to this topic, was
used Speak-to-new-coming employees survey method. Improvements based on the results of
the analysis will be recommended, for example: reorganize safety training or formal

evaluation of the adaptation process.

Keywords: human resources management, recruitment, selection of employee, employee

income, adaptation procescoming
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UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky

UvVOoD

Lidé samotni jsou pro kazdou spole¢nost velice dileziti. Mnoho z autort (napf.: Armstrong
2007, Mohelska 2009, Koubek 2007) hned na zacatku svych publikaci k dané problematice

vvvvvv

uspesnou spole¢nost.

O tuto stranku spolecnosti, zaméstnance samotné, se ve spolecnostech staraji personalni
odd¢leni. Zaméfuje se nejen na vyhledavani, vybér a pfijem zaméstnanct, ale také na jejich
adaptaci. Na adaptacni obdobi a adaptaci samotnou nékteré firmy zapominaji, coz je
V dnes$ni dobé€ velkym problémem. Kazdy nové ptichozi zaméstnanec piedstavuje pro spo-
lecnost nemalé ndklady skryvajici se v inzerci, praci personalistli a samotném vybérovém
fizeni. Je proto velmi dulezité vénovat piijimacimu procesu velkou pozornost, aby byl vy-
bran nejlepsi uchazec, a to dle jeho zkuSenosti, vzdélani a dal$Sim vlastnostem, které z ngj
¢ini nejlepsiho uchazece a ne na zdkladé osobnich sympatii pracovnika, ktery nového za-
méstnance pifijima. Diky osobnim dojmim muze dojit ke zkresleni, které ma posléze ne-

malé nasledky.

Dale je nutné o své zaméstnance 1 nadale pecovat, aby zaméstnanec neodesel ke konkuren-
ci. Je nutné dbat na zapojovani novacka do pracovniho kolektivu, vyuZivani a rozvoj jejich

schopnosti a dovednosti.

Bakalatsk4 prace se zaméfila na skupinu spolenosti HP Tronic. Na jeji pfijimaci fizeni,
ale hlavné na funk¢nost adaptacniho systému. Ve skupiné firem HPT v soucasné dobé¢ do-
chazi k preorganizovani. I diky této skutecnosti spolecnost potiebuje zhodnotit dopad toho-

to stavu na zameéstnance.

V teoretické casti bakalatské prace bude analyza literdrnich zdrojl z oblasti personalniho
fizeni konkrétné zameétena na ziskavani, vybér, pfijem zaméestnanct a nasledujici adaptacni

obdobi.

V praktické ¢asti bude popsan prubéh vybérového fizeni na prodejnach a nasledné funkc-
nost adaptacniho procesu. S ohledem na fakt, Ze zaméstnanci prodejen jsou roztrouseni po
celé Ceské republice, je pro personalistky komplikovangjsi obsdhnout celé toto izemi a

starat se o vSechny zaméstnance stejnou mérou.



UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky 11

Cilem bakalarské prace je pomoci ziskanych teoretickych znalosti nalézt problémy ve vy-
hledavani, vybéru a piijmu zaméstnanci HPT- prodejny elektro a.s. a dale v adaptacnim

procesu. Ze zjisténych problémut budou navrhnuta opatteni na jejich zlepSeni.

Pro ziskani nejpiesnéjSich informaci na prodejnach probihalo dotaznikové Setfeni, které
ma zjistit mezery v komunikaci a nepiesnosti, které si zaméstnanci mysli o samotném

adaptac¢nim procesu, z pohledu nové ptichozich zaméstnanct.

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni bude vytvofena analyza soucasné situace. Na zékladé

této analyzy budou navrhnuta doporuceni k odstranéni nedostatkii.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Téma bakalatrské prace spada do oblasti fizeni lidskych zdroji. Dle Armstronga (2007) je
fizeni lidskych zdroji definovano jako strategicky a logicky promysleny pfistup K fizeni
toho nejcennégj$iho, co organizace maji, coz jsou lidé. Lidé, ktefi v organizaci pracuji a
ktefi individualné i kolektivné prispivaji k dosaZeni cilti organizace. S timto nazorem se V

podstat¢ ztotoznuje i Koubek (2007).

Duda (2008) uvadi: ,, Rizeni lidskych zdrojii (persondlni #izeni) tvori tu cdst podnikového
Fizeni, ktera se zaméruje na vse, co se tyka cloveka v pracovnim procesu, tedy jeho ziska-
vani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vy-
sledkii jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, ve vtahu k vykonané
praci, podniku a spolupracovnikiim a rovnéz jeho osobni uspokojeni z vykonané prdce,

Jjeho persondlniho a socidalniho rozvoje.

Armstrong (2007), Duda (2008) a Koubek (2007) se shoduji na duleZitosti lidskych zdroju
pro podnik. Lidské zdroje totiz uvadéji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyu-
Zivani.

Dle Foota (2005) ma fizeni lidskych zdroju pét hlavnich charakteristik. Mezi tyto charakte-
ristiky patii zdtrazinovani dilezitosti piijeti strategického pfistupu, pievladajici role linio-
vym manazerum. Soudrzn¢ integrovana organizacni politika. V fizeni lidskych zdroji ma
byt piijata zakladni filozofie zdlraziujici dosaZeni konkuren¢nich vyhod prostfednictvim
lidského tsili. V neposledni fadé musi zdlraznit, Ze mezi zaméstnanci a manazery by mél

ptrevladat spiSe unitaristicky pfistup nez pluralisticky.

Armstrong (2007) uvadi, Ze tizeni lidskych zdroji funguje prostfednictvim systému lid-
skych zdroji, které logickym a promyslenym zptisobem spojuji filozofii lidskych zdrojt,
strategii lidskych zdroju, politiku lidskych zdrojti, procesy v oblasti lidskych zdrojl, praxi
Vv oblasti lidskych zdrojti a programy v oblasti lidskych zdrojt.

Dle viech vyse uvedenych autord jsou lidské zdroje pro podnik kli¢ové. Ukolem fizeni
lidskych zdrojii v nejobecnéjSim pojeti je slouzit tomu, aby podnik byl vykonny a aby se
jeho vykon neustale zlepSoval. Zakladem je vénovat pozornost nejen fungovani lidskych

zdrojii ve spolecnosti, ale uz jejich piijiméani do organizace.
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2  ZAJISTOVANI PRACOVNI SiLY

Zajistovani pracovni sily ma dvé zakladni faze, které zachycuje Obrazek 1 publikovan
Kasperem a Mayrhoferem (2005), déli naborovy proces na dvé zakladni faze a to ziskavani

pracovnikil a vybér personalu. V nasledujicich podkapitolach jsou tyto faze dale rozebrany.

PoZzadovany profil
) (popis pracovniho mista)

|

Interni vs. externi
ziskavani personalu

[VS’béI‘ zprosttedkovatele

pro dany piipad

Y
[ Nabor personalu } %
H

Ziskavani personalu

s N
5 (pted)ttidéni pomoci riznych
E vybérovych postupt
2 -
5
o
>
5
= rozhodnuti o vybéru ]
/2 \
—__ » Vstup do podniku
v N e e e e e e = = 7
[ Personalni rozvoj }

Obr. 1: Faze naborového procesu

(vlastni zpracovani dle Kasper a Mayrhofer (2005, s. 379) )
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2.1 Ziskavani pracovniki

Podle Koubka ( 2007, s.117) je ziskdvani pracovnikll ¢innost, kterd ma zajistit, aby volna
pracovni mista v organizaci pfildkala dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchazect o tato

mista a to s pfiméfenymi naklady a v zddoucim terminu.

Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovnikii je ziskat dostatecné mnozstvi kvalitnich
pracovnikil pii vynalozeni minimalnich nakladi. Aby byly uspokojeny podnikové potieby

lidskych zdroji (Amstrong, 343)

Ziskavani pracovnikt je kli€ovou fazi pro formovani organizace. M4 velky vliv na Gspé&s-
nost, prosperitu a konkurence schopnost organizace. Ziskavani pracovniki je v soucasné
dob¢ znamo spise jako nabor zaméstnancl. Je ovSem nutné fici, Ze ndbor je chapan spise
jako ziskavani pracovnikt z vnéjSich zdrojt, na druhou stranu v moderni personalistice se
usiluje 1 o ziskdvani pracovnikll z vnitinich zdroji organizace, coZ znamena z fad soucas-
nych zaméstnancl. Je to tedy usili o hospodafeni se soucasnou pracovni silou a s jejim

zvySovanim produktivity (Koubek, 2007).

Ziskavani pracovnikl je dvoustrannou zélezitosti. Na jedné strané stoji organizace a na
stran¢ druhé jsou potenciondlni zamé&stnanci hledajici praci a vybirajici si mezi riznymi

nabidkami. Na shodu téchto dvou stran ma velky vliv soucasna situace na trhu prace.
Amstrong (2007, s. 343) déli samotné ziskavani pracovnikd na 3 faze:

e Definovani pozadavki, do kterého patii ptiprava popisi a specifikaci pracovniho

mista, rozhodnuti o pozadavcich a podminkach zaméstnani.

e Piilakani uchazecii, které se zejména zabyva prozkouméanim a vyhodnocenim
riznych zdroji uchazect uvniti podniku 1 mimo néj, inzerovanim, vyuzitim agentur

a poradcii.

e Vybirani uchazeci, ¢imz se mysli tfidéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni
uchazecli assessment centra, nabizeni zaméstnani, ziskavani referenci, piiprava

pracovni smlouvy.

Pfi srovnani publikaci Armstron (2007), Kasper a Mayrhofer (2005) je vidét, ze Ar-
mstrong déli ziskavani personalu na 3 faze oproti dvéma fazim v publikaci Kasper a Mayr-
hofer. Armstron (2005) totiz déli ¢ast ziskavani personalu na 2 ¢asti, a to na definovani

pozadavkl a na ptilakani uchazecu.
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2.1.1 Definovani pozadavku

K definovani pozadavku podle Armstronga (2007) patii ptiprava popisi a specifikaci pra-
covni pozice, coz se shoduje s nazorem Kaspera a Mayhofera 2005.

2.1.1.1 Popis pracovniho mista

Popis pracovni pozice musi obsahovat ¢tyii zakladni prvky:

e Nazev pracovni pozice

Struktura podfizenosti
o Komu je podiizen
o Zaco je odpovédny

Ucel pracovniho mista

e Hlavni povinnosti. (Foot, Hook, 2005, s. 35)

Pro ucely ziskavani pracovnikl je popis pracovniho mista rozsifen tak, aby obsahoval in-
formace o pracovnich podminkach (mzda, zaméstnanecké vyhody...), o zvlastnich poza-
davcich, jako je pohyblivé pracoviste, cestovani, o piilezitostech ke vzdelavani a vyvoji
kariéry. Popis pracovniho mista poskytuje zakladnu pro specifikaci pracovniho mis-

ta(Amstrong, 2007, s. 343).

2.1.1.2 Specifikace pracovniho mista

Foot, Hook (2005, s. 36) definuji specifikaci pracovniki jako dokument, ktery stanovuje
znalosti, dovednosti a osobni kvality, které jednotlivec musi mit, aby byl schopen plnit

ukoly dle popisu pracovniho mista.

Amstrong (2007,s. 344) uvadi, ze specifikace pracovniho mista ma definovat vzdélani,
vycvik, kvalifikaci a zkuSenosti pozadované od drzitele dané pracovni pozice. Mohou zde

byt zahrnuty i odborné schopnosti tak, jak jsou uvedeny v popisu pracovniho mista.

Amstrong (2007, s. 344) uvadi, ze specifikace pozadavki na pracovnika muze byt sestave-

na podle nasledujicich bodu:

e Odborné schopnosti, které musi dany jedinec znat, aby byl schopen vykonavat

danou pozici.
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PoZadavky na chovani a postoje je to typ chovani pozadovaného k uspésnému
vykonu dané pracovni pozice. Je mozné je odvodit z informaci o tom, jaké postoje
budou mit za nasledek vhodné chovani a uspésny vykon.

e Odborna priprava a vycvik znac¢i pozadované povolani, odbornost, vzdélani ne-
bo vycvik, které by mél uchazec spliovat.

e Pozadované zkuSenosti a praxi nalezneme zejména ve stejném oboru nebo
V podobné organizaci.

e Vhodnost pro organizaci ukazuje se zde podnikova kultura (formalni x neformal-
ni), schopnost uchazece v ni pracovat nebo se ji pfizplsobit.

e Dalsi pozadavky jsou napiiklad cestovanim, neobvykla pracovni doba, proménli-
v¢€ pracoviste.

e Moznost splnit ofekavani uchazece je mira, v jaké muze organizace splnit oce-

kavani uchazecid, pokud jde o mozZnosti kariéry, vzdélavani, jistotu zaméstnani

apod.

Ludlow (1995) uvadi, ze v rozboru pozadavkl spociva kli¢ k Gspé$nému planovani
lidskych zdroji. Personalista musi védét, jaké ukoly se maji plnit, jaké problémy se
maji fesit, jakych znalosti, dovednosti a zkusenosti musi osoba pusobici na této pozici

mit (Ludlow a Panton, 1995,s. 12).

2.1.2 Posuzovani vnitini a vnéjsi nabidky lidskych zdroji

Soucasti ziskavani a vybéru zaméstnanct je dle Armstronga (2007) vyhodnocovani vniti-
nich a vngjSich zdroji uchazecl. S touto myslenkou se ztotoZiluje i Kaper a Mayhofer
(2005) .

2.1.2.1 Vnitini trh prdace

Dle Koubka (2002) mezi vnitini zdroje pracovnich sil patfi pracovni sily uspofené
v disledku technického rozvoje. Nalezneme zde také pracovni sily uvolnéné v souvislosti
s ukon€enim néjaké ¢innosti €1 s jinymi organizacnimi zménami, pracovnici, kteti dozrali
ucelné vyuziti na souasném pracovnim miste, ale maji zdjem pftejit na jiné uvolnéné misto

V organizaci.
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Mohelska (2009) a Koubek (2007) mezi vyhody ziskavani zaméstnanci z internich

zdroju zahrnuji tyto vyhody:

- Zaméstnavatel ma lepsi znalost internich kandidatd a tim jsou jeho rozhodnuti o
umisténi pracovniki spolehlivéjsi

- Zaméstnavatel zvySuje pracovni spokojenost zaméstnanci, tim zlepSuje pracovni
moralku, iniciativu a angaZovanost, protoze zameéstnanci dostavaji prilezitosti
osobniho riistu a ucit se nové véci.

- Zaméstnavatel pozitivné piisobi na snizeni fluktuace a stabilizuje zaméstnance, pro-

toze jim nabizi moznost rozvijet kariéru, podle zasluh a pracovniho vykonu.

Mezi nevyhody ziskavani zaméstnancu z internich zdroji Koubek (2007) a Mohelska
(2009) zahrnuji situaci, kdy povySeny zaméstnanec miize mit problémy se ziskanim autori-
ty u svych byvalych kolegli a sou¢asnym podiizenym, zaméstnancovy schopnosti mohou
byt pfecenény a on na danou pozici nemusi stacit. Nesmime opomenout zohlediiovani ji-

nych faktort, jako jsou naptiklad osobni vztahy ¢i nedostatecny pocet uchazecu.

2.1.2.2 Vnéjsi trh prdace

Dle Koubka (2007) do vnéjsiho trhu Fadime nejen volné pracovni sily na trhu prace (ne-
zamé&stnani registrovani jako uchaze¢i o praci ¢i zaméstnani na Gfadech prace), ale i také
nesmime opomenout Cerstvé absolventy $kol ¢i jinych instituci, pfipravujicich mladeZ na
povolani. Ve vngj$im trhu také nalezneme zaméstnance jinych organizaci, kteti jsou roz-
hodnuti zménit zaméstnavatele nebo jez nabidka nové organizace k tomuto rozhodnuti

piivede.

Koubek (2002) a Mohelska (2009) se shoduji ve vyhodach i nevyhodach ziskavani za-
méstnanci z vnéjSich zdroju. Oba autofi se shoduji, Ze vné&jsi pracovni sila pfindsi do
podniku novou krev, kterd podnik obohati novymi népady, nazory, pohledy, zkuSenostmi a
to vSe muze vést k inovacim ve firmé¢. Velkou vyhodou je také vétsi procet uchazecu, ze

kterych si firma miiZe vybrat své nové zamé&stnance.

Velkou nevyhodou podle nich je nakladovost inzerce, ktera je ovSem dulezita pro prilakani
novych zaméstnanct z vnéjSich zdroji. Problém muze také nastat v adaptacCi pracovnika.
Adaptace nového pracovnika z vnéjSich zdroju je samoziejmé delsi a néktefi pracovnici se

vibec nejsou schopni adaptovat.
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2.1.3 Volba metod ziskavani pracovniki

Sama organizace si uréuje, jaka metoda ziskavani je pro ni efektivni k vzhledem k obsazo-
vanému pracovnimu mistu. Zameéstnavatel musi brat v potaz pozadavky na uchazece, své

finan¢ni prostiedky, které mize vynalozit na ziskdvani pracovniki.

2.1.3.1 Metody pro ziskdavani pracovnikit 7 vnéjSich zdroji

Armstrong (2007), Dvorakova (2007) a Mohelska (2009) uvadi, ze mezi nejpouZivanéjsi
metody ziskavani pracovniki z vnéjSich zdroji patii predevsim nabidka prace na mistni
vyvésce ¢i nabidka prace prosttednictvim pracovniho ufadu. Tyto dvé metody jsou velmi

A

levné a také ucinné. Ziskat se jimi daji vétSinou zéjemci o manualni praci.

E-recruting neboli ziskavani pracovnikti pomoci internetovych siti je jednou z ¢asto pouzi-
vanych metod. Inzerce v tisku, rozhlase nebo televizi je v soucasné dob¢ asi nejvice zna-
mym trendem. Firma mize také vyuzit externich sluzeb-outsourcing (personalni agentury,
poradenské firmy, profesionalni organizace), dale také spolupraci se vzdélavacimi agentu-

rami a vzdélavacimi zatizenimi. Nesmi se opomenout veletrh pracovnich pfilezitosti.

Samotné piihlaseni uchazeée o zaméstnani, jsou to neocekavané zadosti uchazecu o praci,
posilané ,, naslepo®. Nereaguji na Zadnou nabidku firmy a firmy je mohou dostat kazdym
dnem. Zajimavych zplsobem ziskavani novych pracovnikil je doporuceni stavajicim ¢i
je vyhodna, jelikoZ potencionalni zamé&stnanec vi, jakd je organiza¢ni kultura, jeji hodnoty

a normy a ma predstavu, co se od n&j ceka.

2.1.3.2 Metody ziskavani pracovnikii 7 vnitinich zdroji

Tyto metody si urCuje kazda spolecnost individudlné. Toto ziskdvani z vnitinich zdroju
muze byt formou povyseni, zmény pracovni ndplné pracovni pozice, ¢i napiiklad pracov-
nici, ktefi jsou sice ucelné vyuziti na soucasnych pracovnich mistech, ale maji zdjem o
uvolnénou pozici. Tito zaméstnanci pozadaji samotné personalni oddéleni o zahrnuti do

vypisovaného vybérového fizeni.

Dale mtze personalni oddéleni vypsat vybérové fizeni napiiklad na nasténky ve spolecnos-

ti nebo je dat na firemni zpravodaj, ¢i webové stranky. (Mohelska 2009, Koubek 2002)
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2.2 Vybér pracovniki

Koubek (2000) a Kasper a Mayrhofer (2005) uvadi ve své publikaci definici moderniho
pojeti vybéru zaméstnanct. Uvadi zde, ze tikolem vybéru pracovniki je rozpoznani, ktera
Z danych osob proslych procesem ziskavani pracovnikii, zvladne pracovni misto pravdépo-

dobné¢ nejlépe.

Nez se ovSem uchaze¢ pracovni misto dostane do vybérového fizeni, musi nejdiive projit
tiidénim uchazect, jak tuto fazi nazyva Armstrong (2007), neboli pfedvybérem, jak tuto
Cast ziskavani pracovnikii, nazyva vétSina autort, jako napiiklad Dvotakova (2007), Foot

a Hook (2005), Mohelska (2009), Koubek (2000) a dalsi.

2.2.1 Predvybér zaméstnanci

V publikaci od Armstronga (2007) je predvybér zaméstnancl nazyvan jako tfidéni uchaze-

¢u. Tato kapitola je logicky zatfazena za ziskavanim pracovnikd.

Koubek (2000) ve své publikaci uvadi postup pro piipravnou fazi vybéru zaméstnancd.
Timto se ztotoznuje s Armstrongem (2007) a téméf presné dodrzuje jeho postup. Ar-
mstrong (2007) a Koubek (2000) ve svych publikacich dé€li postup piredvybéru do sedmi
fazi.

V prvni fazi by se méli stanovit pozadavky obsazovaného pracovniho mista na odbornou
zpusobilost pracovnika. V této fazi hodnotime stupen a obor absolvovaného Skolniho vzdé-

lani, druh a zaméteni forem vzdélani, délku praxe v oboru, popiipadé délku odborné praxe.

Ve druhé fazi se musi stanovit, na zaklad¢é c¢eho se bude odborné zplisobilost pracovnika
posuzovat. Mezi tyto nalezitosti patii naptiklad vyucni list, maturitni vysvédceni, diplom
sveédcici o absolvovani vysoké Skoly €i post gradualniho studia apod. Nemusi to byt ovSem
nutné tyto dokumenty. Mohou zde byt také doklady o absolvovani specializovanych kurzi,
atestacich, statnich ¢i jinych zkouskach z jazyka apod. Nesmime opomenout praxi, ktera je

pro nového zaméstnavatele také velmi dulezita.

Ve treti fazi je potfebné stanovit kritéria ispéSnosti prace na obsazovaném pracovnim mis-
té. Do této kategorie patii pozadované pracovni vysledky nebo pozadované pracovni cho-

vani.
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Ve ¢tvrté fazi stanovujeme faktory, které pouzijeme k predvidani uspesného vykonu prace
na obsazovaném pracovnim misté. Opirame se hlavné o pfesnou specifikaci pracovniho
mista a u Zadatele hodnotime napftiklad vzdélani a vysledky béhem studia, dosazenou pra-

xi, udaje z dotaznik, ale také tteba lékatrskou prohlidku.

Pata faze je 0 stanovovani tymovych, utvarovych a celoorganiza¢nich kritérii zadoucich
ryst osobnosti pracovnika. Musime stanovit, jaké jsou potiebné vlastnosti ¢lovéka pro tuto

pozici. Je zde naptiklad dikladnost, spolehlivost, kooperace, ptizptsobivost apod.

V Sesté fazi je nutno sestavit faktory a metody, které pouzijeme ke zjistovani a piedvidani
charakteristik osobnosti pozadovanych tymem, Gtvarem organizaci. Mdme mnoho zptsobti

jak tyto skutecnosti zjistit. Pouzivame riizné testy, pohovory, skupinové diskuse apod.

V posledni, sedmé fazi se musi vyiesit problém ziskani objektivnich, dostate¢né podrob-
nych, vérohodnych a ucelu ptfiméfenych informaci. Jde o informace, diky, kterych potiebu-
jeme ziskat odpovédi na tii zakladni otadzky a to: Muze uchaze¢ vykonavat ptislusnou pra-
ci? Chce uchaze¢ vykonavat pfislu$nou praci? Zapadne uchaze¢ do tymu organizace?

Zejména prvni dvé otazky museji byt zodpovézeny kladné, jinak je uchaze¢ nepfijatelny.

Fook a Hook (2002) uvadi kontrolni seznam piedvybéru. Je to pét bodu, které by mély byt
vzdy splnény. Pfedvybér by mély provadét alespon dvé nezavislé osoby, poznamenat, kde
uchazeci napliiuji nebo nenapliiuji specifikaci pracovniho mista, rozd¢€lit vSechny Zadosti
podle schvalenych kritérii do skupin: Vhodny/ Ptijatelny/Nepfijatelny. Setadit vhodné za-
dosti. Osoby provad¢jici predvyber jednaji pouze na zdklad¢€ kritérii specifikace pracovni-

ho mista a vyberou vhodny pocet uchazect pro nasledujici vybér zaméestnanct.

2.2.2 Postup pri vybér zaméstnancii

Duda (2008) ve své publikaci také tiidi uchazece dle kritérii velmi vhodni / pfijatelni/ ne-
ptijatelni. U uchazec¢u ,,Velmi vhodni® se viibec neuvazuje a automaticky se zatazuji do
dalSich kol vybérového tizeni a hned jsou pozvani na pohovor. Uchazeci spadajici do sku-
piny pfijatelni dopliiuji pocet velmi vhodnych uchazect nebo jsou zdvotile firmou odmit-
nuti, ale s moznosti, Ze je firma v budoucnu kontaktuje. Uchazeci zatazeni do skupiny ne-

vhodni jsou zdvoftilostnim dopisem odmitnuti.

Koubek (2000) ve své publikaci uvadi postup pfi vybéru pracovniki. Koubek (2000), Mo-
helska (2009) a dalsi autofi se shoduji na tom, Ze existuje velka Skala metod vybéru pra-

covnikll a neexistuje jedna obecné pouzitelnd metoda nebo metoda obecné validni. Proto
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firmy aplikuji jejich kombinace. Nesoulad mezi vysledky jednotlivych metod poskytuje
tomu, kdo rozhoduje, prostor pro odmitnuti kandidata nebo se neché vést osobnim dojmem

¢i intuici.
2.2.3 Metody vybéru zaméstnancui

Koubek (2000) uvadi devét zakladnich metod, mezi které fadi:

- Zkoumani Zivotopisu, dotaznikl a jinych dokumentl pfedlozenych uchazecem
- Testovani uchazect pomoci tzv. testll pracovni zptisobilosti

- Zkoumani referenci

- Vybérovy pohovor

- Assessment centra (diagnosticky program)

- Lékarské vySetteni

Ve chvili, kdy je Koubek (2000) srovnan s dal$imi publikacemi, jako napiiklad Kasper a
Mayrhofer (2005) nebo Armstrong (2007), je zjisténo, Ze se v nazorech 1isi a to obcas vel-
mi vyrazn€. Naptiklad Koubek (2000) oznacuje grafologii jako jednu z okrajovych metod
testll pracovni zpusobilosti, oproti tomu Kasper a Mayrhofer (2005) grafologii vedou jako
jednu z hlavnich metod. Kazdy autor ov§em spojuje metody do jinych celkt. Téchto rozdi-

It bychom u danych autorti nasly vice. Tento postup je zndzornén na obr. 2.
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komplexni posuzovani (kompenzacni postup)

- - . ] - | vybér
uchazec¢| - zkoumanln testyznalost! + testy osobnosti + pohovor y ~ .
dokumentt a dovednosti - | odmitnuti
vyfazovaci postup
v zkoumani testy znalosti testy osob- L
uchazec¢| - . | .| = . - pohovor | - | vybér
dokumentu a dovednosti nosti
N N N N

|odm|'tnuti | |odm|'tnuti | |odm|'tnuti |

smiSeny hybridni postup

uchazeé | = zkouménio N testy znalost!' N testy os.ob— . oohovor || vyber
dokument a dovednosti nosti
N
N N
| odmitnuti | | odmitnuti | ‘ odmitnuti ‘

Obr. 2: Mozné postupy pii vybéru pracovniki
(vlastni zpracovani dle Koubka (2000, s. 229) )

2.2.3.1 Metody zaloZené na zkoumdni dokumenti piedloienych uchazecem

Ve chvili, kdy srovname Kaspera a Mayrhofera (2005), Koubka (2007) a Mohelskou
(2009), zjistime, ze metody vybéru pracovnikll zavislé na zkoumani piedlozenych doku-
mentu, definuji témét stejné. Do prekladanych dokumentti vSechny 3 publikace fadi prede-

vS§im strukturovany a nestrukturovany Zivotopis.

Rozdil je potom v dal$ich dokumentech. Kasper a Mayrhofer (2005) ptredstavuji jako dalsi
dokument Skolni vysvédceni, které signalizuje vykonnost uchazece v rdmci formalnich
zkousek, dale uvadi pracovni vysveédceni, které si uchaze¢ donese z diivéjSich zaméstnani.
Dale sem také tadi osobni dotaznik. Osobni dotaznik konkrétné jeho velka vyhoda spociva
v piehlednosti pozadovanych faktti o uchazeci. Dotaznik zminuji Mohelska (2009) i Kou-
bek (2000).

V souvislosti s osobnim dotaznikem se setkavame také s pojem biodata. Tento pojem spo-
juje asi vSechny publikace, které jsou vySe zminény. Jako vhodna se jevi definice, kterou
ma ve své publikaci uveden Armstrong (2007, s.359): ,,Biodata jsou urcité detaily Zivoto-

pisnych udajii korespondujici s kritérii vybéru pracovnikii (to znamend, ze se vztahuji ke
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stanovenym kritériim, jako je vzdelani, praxe signalizujici, Ze jedinci jsou pravdeépodobné

vhodni.)

2.2.3.2 Testy pracovni zpitsobilosti

Armstrong (2007) uvadi definici vybérovych testii. Vybérové testy se pouzivaji za ucelem
zabezpecCeni validnéjSich a spolehlivéjSich informaci o Grovni inteligence, charakteristi-
kach osobnosti, schopnostech, vlohach a ziskanych znalostech a dovednostech, nez jaké lze

ziskat na pohovoru.

V Armstrongovi (2007) a Koubkovi (2000) mizeme nalézt stejné rozd€lovani téchto vybé-

rovych testt.

- Testy inteligence
- Testy osobnosti
- Testy schopnosti
o Ziskanych schopnosti

o Potencialnich schopnosti

- Okrajové metody testl
o Grafologie
o Polygrafie

o Testy ¢estnosti

o Drogové testy
Testy inteligence maji slouzit k posuzovani schopnosti myslet a plnit urcité pozadavky.

Vyhoda této metody spociva v zajimavych dopliikovych informacich o potencialnim za-
meéstnanci. Nevyhodou této metody je, ze museji byt zaloZeny na tom, co podle néjaké
teorie tvoii inteligenci, a poté museji odvodit fadu verbalnich a neverbalnich nastroji mé-
feni riznych faktort. Dalsi nevyhodou je, Ze rizné konstrukce mohou mit riiznou validitu a

spolehlivost.

Ulohu testi osobnosti, definuje Armstrong (2007) : ,,Testy osobnosti se pokouseji posou-
dit osobnost uchazece tak, aby bylo mozné predpovédet jejich pravdépodobné chovani

V nejaké roli.
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Dale o testech osobnosti mluvi Koubek (2000) ve své publikaci. Uvadi, ze mezi nevyhody
testll osobnosti patii jejich neosobnost, riznost v kvalit¢ a vhodnosti pro dané pracovni

misto, nizka validnost a spolehlivost, vysoka nakladovost.

Ve chvili, kdy maji vSichni uchazeci stejné podminky, stejné zkuSenosti s testy a stejné
znalosti principti, miize nam tento test piinést velmi zajimavé informace. Tyto podminky

jsou ale velmi obtizné splnitelné. ( Armstron 2007)

Testy schopnosti méfi charakteristiky, které souvisi s praci. Mame dva zakladni druhy

testll schopnosti, a sice testy ziskanych schopnosti a testy potencionalnich schopnosti.

Testy ziskanych schopnosti méfi schopnosti nebo dovednosti, které jiz ¢lovek ziskal vzdeé-

lanim nebo praxi. Nejtypictéjsi je test psani vSemi deseti. Mezi vyhody fadime jeho lev-
nost, validitu a spolehlivost, rychlost vyhodnoceni a vSeobecnou objektivnost. Mezi nevy-

hody Koubek (2000) fadi problém s dodrzenim stejnych podminek pro v§echny uchazece.

Testy potencionalnich schopnosti se snazi pfedvidat potencidl, pfedpoklady, které ma

uchaze¢ pro vykonavani prace na daném pracovnim misté. Na této definici se pfesné sho-
duji Armstrong (2007) a Koubek (2000). Jako jednu z nejvétsich vyhod tohoto testu Kou-
bek (2000) uvadi moznost pouzit tento test pro vice pracovnich mist. Naopak jako nevyho-

du uvadi slozitost konstrukce a nékdy 1 problematické vyhodnocovani.

Do okrajovych typu testii Koubek (2000) fadi naptiklad grafologii, polygrafii, testy Cest-
nosti, ale také naptiklad drogové testy.

Grafologie je rozbor pisma, piesnéji zkoumani osobnosti prosttednictvim rukopisu. VEtsi-
na odbornikt ji ale popisuje jako malo validni a spiSe nespolehlivou metodu vybéru pra-
covnikd.

Polygrafie, nebo-li detektor 1zi, je pouzivan predevsim v USA. Tato metoda je ovSsem vel-

mi kritizovana a vétSinou povazovana za nevhodnou. Je omezena spiSe na odborné organi-

zace jako je napftiklad policie.

Test Cestnosti nebo integrity ma zjistit postoje ¢loveéka k Cestnosti a poctivosti. Zejména

jeho pohled na kradeZe, zpronevéru a necestné praktiky. Bohuzel je velmi obtizné konstru-

ovat otazky tak, aby nenapovidali spradvnou odpoved.

Drogové testy jsSOu zase spise zalezitosti zamoti (USA).
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2.2.3.3 Zkoumani referenci

Smyslem referenci neboli doporuceni z riznych duvéryhodnych zdroji je dle Armstronga
(2007) ziskat davérnou konkrétni informaci o budoucim pracovnikovi a nazory na jeho
charakter a vhodnost pro dané pracovni misto. Koubek (2000) uvadi, ze vice méné nerozli-
Sujeme mezi pracovnimi posudky z pfedchozich zaméstnani a referencemi. V USA jsou

reference brany jako velmi kvalitni a davéryhodny zdroj ziskavani informaci o uchazeci.

Reference mizeme sbirat od osob, které uchaze¢ uvedl v dotazniku. Tyto reference ovsem
povazujeme jen jako dopliitkové. S ndzory v nich uvedenymi je vSak tfeba zachdzek opatr-
né. Velmi nadSené reference mohou vyvolat podezieni. M¢ly by byt porovnany s referen-

cemi pisemnymi, tedy z konkrétnich pfedchozich zaméstnani.

2.2.3.4 Vybérovy pohovor

Nejcastéji pouzivanym postupem pii vybérovém fizeni je podle mnoha praktikii i teoretik
pfijimaci pohovor. Ugelem ptijimaciho pohovoru je ziskat a posoudit informace o uchaze-

¢1, které umozni validné predpovédét jeho budouci pracovni vykony.
Koubek (2007) ukazuje hlavni tfi cile vybérového pohovoru, které jsou:

- Ziskat dostate¢né a hlubsi informace u uchazece
- Poskytnout uchazeci informace o organizaci a praci v ni

- Posoudit osobnost uchazece

Autor, ktery projevuje vyrazné pochybnosti a o transparentnosti pfijimaciho pohovoru, je
Armstrong (2007). Uvadi: ,, Navzdory casto publikovanym nedostatkiim pohovori jako
nastroji predvidani uspésné prace jsou stale jesté pro veétsinu lidi neopominutelnou sou-
casti vyberoveho rizeni.

Armstrong (2007) upozornuje na nedostatky ptijimaciho pohovoru. Mezi hlavni nevyhody
patii nizkd validita, musi se spoléhat na dovednosti a schopnosti vedouciho pohovoru, ale
mnozi lidé dé€laji pohovory velmi Spatné. Muze zde dojit také k chybam diky subjektivnim
dojmtim vedouciho pohovoru. Uvadi i vyhody pohovort, mezi které fadi moznost pokladat
kontrolni otazky uchazeci o zaméstnani a jit vice do hloubky nez v dotaznicich, dale poho-
vor umoznuje vedoucimu charakterizovat ptesnéji dané pracovni misto, také umoziuje

setkat se s uchazetem tvari v tvaf.
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Typy pohovori

Pfi srovnani autort je ziejmé, ze kazdy na typy pohovort pohlizi z jiné strany. Napiiklad
Armstrong (2007) a Dvorakova (2007) ve svych publikacich prezentuji zakladni tfi typy
pohovort, a sice pohovor 1+1, pohovorové panely a vybérovou komisi. Koubek (2000)
rozliSuje mnohem vétsi pocet druhit pohovord, a to pohovor 1+1 zde nalezneme také, ale
mame zde dalsi typy jako naptiklad pohovor pfed panelem posuzovatell, postupny poho-
vor, skupinovy pohovor, nestrukturalizovany pohovor, strukturalizovany pohovor a polo-
strukturalizovany pohovor. Mohelska (2009) nabizi také jiné druhy pohovori. Pohovor 1+
1 v Mohelské nalezneme taktéz, ale mame zde naptiklad pohovor skupinovy, pohovor po
telefonu, pohovor rychlého ovétfeni, pohovor pfed komisi, pohovor vedeny pti spolecen-

ském setkani a také tfeba pohovor uréeny k testovani odborné zptisobilosti.

Typy pohovorii rozlisené dle poc¢tu zicasnénych:

Pohovor 1+1 se doporuduje pii vybéru na mista manualnich a administrativnich zameést-
nancu. Je to individualni pohovor, ktery je v sou¢asné dobé nejbéznéjsi. Jde vlastné o dis-
kuzi mezi ¢tyfma o€ima, kterd poskytuje nejlepsi ptileZitost na navazani blizSiho kontaktu.
Pohovor by mél vést personalista, pfimy nadiizeny nebo vedouci organiza¢ni jednotky.
Vedouci pohovoru mé pravomoc rozhodnout o pfijeti nebo o odmitnuti uchazece. Nevyho-
dou tohoto typu pohovoru mize byt osobni posuzovani vedouciho pohovoru. Mohou zde
byt urcité osobni sympatie ¢i antipatie, které rozhodnuti mohou ovlivnit.(Armstrong, 2007,
Mohelska, 2007)

Pohovorové panely predstavuji skupinu dvou nebo vice lidi, ktefi se shromazdi, aby pro-

vedli pohovor s jednim uchaze¢em. Nejobvyklejsi je, Ze pomyslny panel tvofi personalista
a liniovy manazer. Vyhodou je, Ze panel umoziuje sdileni informaci a vyhyba se ptekryva-

jicim se otazkam.(Armstrong, 2007, Mohelska, 2007)

Pohovor pfed komisi vybérova komise je oficidlngjsi verze panell, da se také fici, ze je

vetSim pohovorovym panelem, svolanym a povéfenym organy podniku. Potfada se ve chvi-
li, kdy ma na daném rozhodovani zajem vice oblasti podniku. Vyhodou je akceschopnost,
kdy se da jednoduSe a velmi rychle hlasovat o uchazeci a také umoznuje raznym lidem
podivat se na uchazece a zkonzultovat svoje poznatky. Vybérova komise ma sklon k vybé-

ru vyreénych a sebevédomych uchazeci, ale pfitom mohou piehlédnout slabiny téchto
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uchazecu. Vybérové komise mohou byt pro uchazece velmi stresujici a diky tomu uchazec

nemusi podat nejlepsi vykony.(Armstrong, 2007, Mohelska, 2007)

2.2.3.5 Assessment centra (AC)

Jeden z nejkomplexnéjSich postupti vybéru pracovnika piedstavuji dle Kaspera a Mayr-
hofera (2005) assessment centra. AC neni misto, jak si fada lidi mysli, ale je to metoda
vybéru pracovniki pomoci tkoll a testl sestavenych tak, aby co nejlépe vysledky vypovi-

dali o pozadovanych schopnostech.

AC tvoti fada hodnoticich postupl a ma dle Kaspera a Mayrhofera (2005) piipravnou fazi,

provadéci fazi a feetback fazi.

Pripravna faze

Kasper a Mayrhofer (2005) uvadi, Ze pfedpokladem pro Gspésné zvladnuté AC je diklad-
na ptiprava. Velky duraz se klade na analyzu pozadavki a znakd, které jsou charakteristic-
ké pro obsazovanou pozici.

Provadéci faze

Dle Kaspera a Mayrhofera (2005) tim podstatnym v kazdém AC jsou praktické tlohy. Do

popiedi se dostavaji nasledujici formy zadani:

- Utastnik se sam predstavi

- Skupinova diskuze s rolemi i bez zadani roli
- Kratké prednasky a prezentace

- Zpracovani pfipadil a simulace tloh

- ,,PoStovni schranka“

- Sehrani roli.
Cviceni jsou Casto pfipravena na miru pro specifické pozadavky pracovniho mista.
Feetback faze

Podstatnou c¢asti AC je vytvoreni posudku a zpétné vazby pro zaméstnavatele. Data jsou
vyhodnocena zvlast’ pro kazdého uchazece. V ramci divérného pohovoru je uchazeci sdé-
leno rozhodnuti o pfijeti, ale je také mozné poskytnou mu zpétnou vazbu o jeho chovani
pii vybérovém fizeni. Tato ¢ast ovSem neni povinna a firmu K ni nic nezavazuje. Kasper a

Mayrhofer (2005)
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2.2.4 Moderni trendy pri prijimacim rizeni

Rozsiteni informacnich a komunikacnich technologii mélo velky vliv na spole¢nost jako
takovou, uvadi ve své publika Armstrong (2007) a tim padem nemohlo minout ani fizeni
lidskych zdroju a pfijimaci fizeni novych zaméstnanct. Zacal se ke komunikaci mnohem
vice pouzivat pocitaé¢, internet a v§e se zrychlilo. Mezi modernimi trendy, které v soucasné
dob¢ v personalistice miZzeme pozorovat, jsou napiiklad online vizitky uchazect, kde mis-
to motivacniho dopisu uchaze¢ nahraje ,,motivacni video®, které posle se svym zivotopi-

sem potenciondlnimu zaméstnavateli.

Dalsim trendem objevujicim se v soucasné dob¢ jsou napftiklad online Assessment centra,
kde kazdy uchaze¢ ma své piihlasovaci idaje a prochéazi riiznymi testy a tim vytvoii profil
své osobnosti. Tyto online AC jsou pro zaméstnavatele rychlejsi a levngjsi variantou kla-
sickych AC. Tyto AC jsou také spojeny s psychotesty, které se v dnesni dobé mohou také
délat online. (Armstrong 2007)

Dalsi moznosti jsou virtudlni veletrhy prace, ¢i ndborova videa, kdy zaméstnavatel vytvori
naborové video v podobé reklamy a vybere vhodna média pro jeho zvetejnéni. (Armstrong

2007)

Internetovy Casopis HRnews.cz (19.3.2014) na svych strankach zveiejnil 10 nejvétSich
vyzev firemniho naboru v nadchazejicich letech. HRnews.cz (2014) uvedl, ze nasleduji-
cich péti letech dojde k naprosté transformaci svéta naboru, a proto bychom se méli zamé-

fit na nejvétsi strategické vyzvy, které stoji pred firemnimi néborafi.

Nedostatecna ptiprava na navrat silné konkurence
Zahlceni ndborového systému

Nedostatecné dovednosti ndboraiii a manazert
Nedostatecna rychlost

Negativni vliv opomijenych zaméstnavatelskych znacek
Neschopnost pfijimat inovatory

Zastaraly proces naboru

Zastarala meéfitka naboru

© © N o O bk~ w DN E

Malo efektivnich naboraita

[EEN
o

. Mélo zdroju pro nabor

Cely c¢lanek je uveden viz ptiloha P VI
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3  PRIJIMANI PRACOVNIKU

Ve chvili, kdy si spole¢nost vybere nejvhodnéjsiho pracovnika, pokracuje dalsi prace per-

sonalniho oddéleni, a to pfijimani pracovnikd.
Fook a Hook (2002) ve své publikaci definuje postup po vybérovém procesu.
Pro uspésné kandidaty je nachystan nésledujici ,,program*

- Nabidnout pracovni misto

- Zajistit jeho pfijeti a misto

- Dohodnout detaily jmenovani
- Potvrdit detaily pisemné

- Vyfidit administrativni tkony

Ve chvili, kdy uchaze¢ akceptuje nabidku, za¢ina fada dalSich procedur. Koubek (2000)
déli tyto dalsi procedury na uZzsi a $irsi pojeti. V uzsim pojeti jde o ptipravu a pocatecni
faze pracovniho poméru pracovnika nové pfichazejiciho do organizace. Sirsi pojeti pak
zahrnuje kromé ptedchoziho ptipadu 1 eventualni pfechod pracovnika na novou pozici

V ramci jedné organizace.

3.1 Pracovni smlouva
Nejdilezitéjsi formalni nalezitosti pfijimani pracovnikd je vypracovani a nasledovny pod-
pis pracovni smlouvy. Dle Koubka (2000) smlouva nemtize byt jednostrannou zalezitosti.

Organizace by méla respektovat pravo pracovnika a o podminkach pracovni smlouvy vy-

jednévat.

3.1.1 NalezZitosti pracovni smlouvy

Pracovni smlouva je dle Koubka (2000) nastrojem vytvaieni dobrych vztah mezi zamést-

nancem a zaméstnavatelem.
Pracovni smlouva by méla obsahovat nésledujici skutecnosti:

- Nazev prace, na kterou je pracovnik pfijiman ¢i noveé zafazovan
- Komu je pracovnik za svou praci odpovédny

- Kdo je za svou praci odpoveédny jemu

- Pracovni podminky souvisejici s pracovnim mistem

- Informace o misté, kde se bude prace vykonavat
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- Datum nastupu do zaméstnani, terminovanost pracovniho poméru

- Dalsi dohodnuté skute¢nosti Koubek (2000)

A

3.2 Dalsi nezbytné nalezitosti prijimani pracovniki

Déle musi pracovnik personalniho odd€leni seznamit nového pracovnika s pravy a povin-
nostmi vyplyvajicimi z pracovniho poméru v organizaci a z povahy prace na piislusném
misté.

Soucasti ptijimaciho procesu musi byt i 1ékatska prohlidka.

Po podpisu pracovni smlouvy musi byt zaméstnanec zafazen do persondlni evidence.

V piipadé¢, ze jde o pfijeti nového pracovnika, je potieba ptevzit od predchoziho zaméstna-
vatele zapoctovy list slouzici pro potteby diichodového zabezpeceni, podat do osmi dnti od

vzniku pracovniho poméru piihlasku k socidlnimu a zdravotnimu pojisténi.

Na zavér vSech formdlnich procedur piijeti jsou ptfidéleny prvni pracovni tkoly. Ovsem

cely proces piijimani zaméstnancti konc¢i az tspéSnou adaptaci pracovnika.

3.3 Hodnoceni efektivnosti prijimani pracovniki

S pfijimacim fizenim jsou také spojovany ukazatele, které ndm pomohou zhodnotit jeho
efektivnost. Mezi tyto ukazatele patii reakéni doba mezi zvefejnénim inzeratu a reakci
prvniho uchazece. Tento ukazatel ndm deklaruje zajimavost inzeratu. Vhodnost zvolenych
médii,ve kterych inzerujeme nam dava také diilezité informace na zhodnoceni spravnosti

inzerce. ( Armstron 2007)

Dalsim ukazatelem dle Armstronga (2007) jsou naklady na uchazece. Musime si spocitat,
kolik nas vlastné kazdy uchaze¢ stoji. Nejsou zde totiz zahrnuty jen ndklady na pfijem pra-
covnika, ale také naklady na uchazece, které jsou n€kdy opomijeny. Vybérové fizeni jako
takové stoji spolecnost penize. At je to tisk materidlu pro uchazece, plat pracovnika, ktery
se 0 uchazece stara Ci plat psychologa, ktery vede vybérovy pohovor. VSechny tyto nakla-
dy se nedaji shrnout pouze na pfijaté zamestnance, ale museji se rozpocitat na pocet ucha-

zeCu.

31
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4  ADAPTACE PRACOVNIKA

V piedchozi kapitole jsme s pracovnikem sepsali pracovni smlouvu a vyfidili v§echny nut-
né formalni zalezitosti. Ted pracovnika ¢eka proces adaptace. Az ve chvili, kdy pracovnik
uspesné projde adaptacnim procesem, potom milzeme proces piijimani pracovnika pova-

zovat za uplny.

Foot a Hook (2005) definuji adaptaci zaméstnanct jako proces pomahani novym zamést-
nancim rychle zvladnout novou praci. Je totiz zapotiebi, aby se rychle stali platnymi a
produktivnimi. Skute¢ny proces adaptace dle Foota Hooka (2005) zacina jiz pted prvnim

dnem nastupu do prace, obvykle je spojen jiz s ndborovym a vybérovym procesem.

Kasper a Mayrhofer (2005) a Mohelska (2009) definuji dva zakladni pozadavky na adapta-
ci pracovnika. Je to odborna a socialni integrace. Odborna integrace je proces, kdy se ma
nova 0soba, co nejrychleji obeznamit s tkoly, které ma vyfizovat a tak se stat plné€ pouzi-
telnym pracovnikem. V socidlni integraci se snazime o zaclenéni nového pracovnika do
pracovniho kolektivu, zaclenéni do oddé€leni a dojit k co nejlepSim moZnym pracovnim

vztahtim.

Vsichni autofi se shoduji na tom, Ze pokud je adaptac¢ni proces spravny, snizuji se tak od-

chody zaméstnanct, produktivita rychleji roste a zvySuje se pracovni spokojenost.

4.1 Divody pro adaptaci pracovniki

Kasper a Mayrhofer (2005) uvadi, Ze z pohledu nového pracovnika je ptichod do nové
organizace jednou z nejvice stresujicich situaci v zivoté. Ma- li byt pracovnik, co nejvice
angazovany a co nejvice se podilet na firemnim déni, je nutné tento stres udrzet na co nej-
niz8i ptijatelné mite.

Z podnikové perspektivy lze také uvést ekonomické divody pro¢ je tfizeni adaptace pro
firmu tak vyhodné. Do téchto diivoda patii tfi body, na kterych se Kasper a Mayrhofer
(2005) shoduji s Dvotakovou (2007). Jsou to naklady na pfijeti do zaméstnani, fluktuacni

naklady a zvySeni pracovni spokojenosti a tim 1 pouzitelnosti pracovnika.

4.2 Faze adaptacniho procesu

V literatufe mizeme nalézt mnoho moznosti jak rozfazovat adaptacni proces. Prehledny

model zvolil ve své publikaci Kasper a Mayrhofer (2005). Adaptacni proces rozd¢lili do
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Ctyf fazi a to: anticipacni socializace a rozhodnuti pro misto, nastup do organizace - stiet
ocekavani a reality, odborna a socialni integrace - zapracovani a zaClenéni, plnéni Clenstvi

Vv organizaci.
1. faze - anticipa¢ni socializace a rozhodnuti pro misto

Anticipa¢ni socializace a rozhodnuti pro misto je faze, ktera se dle Kaspera a Mairhofera
(2005) objevuje pted nastupem pracovnika do spole¢nosti a to jiz v prab&hu naborového

procesu a vybérového tizeni.

Z pohledu zadatele je predndstupni faze na jedné stran¢ formovana predchozimi zkuse-
nostmi. A na stran¢ druhé muze v prednastupni fazi dojit k pozitivnimu ¢i negativhimu

rozhodnuti o nabidce prace.
2. faze - nastup do organizace- stiet ocekavani a reality

Stiet oCekavani a reality nastava v prvnim dnu néstupu do prace. Tato situace je pozname-
nana velkou nejistotou, spojena Sne vzdy priznivymi piekvapenimi spojenymi
S emocionalni zateézi.

Kasper a Mairhofer (2005) uvadi, Ze takovato pfekvapeni vznikaji z malo realistickych
informaci pfi naboru, védomych i nevédomych o¢ekavanich od své vlastni osoby, neoce-
kavanych pracovnich podminek a vlastni emocionalni reakce na né a také samoziejmé

Z kulturniho Soku nové organizace.
3. faze - odborna a socialni integrace - zapracovani a zaclenéni

Tato faze zahrnuje obdobi rozvoje individualnich strategii ke zvladnuti procesu adaptace.

PtibliZzny postup v této f4zi miizeme nastinit asi takto.

- novacek se musi dobie obeznamit s ikolem
- novacek musi produkovat vysledky
- novacek musi rozumét normam a hodnotdm organizace, aby se dostatecné ptizpu-

sobil firemni kultufe a formalni struktuie firmy (Kasper a Mairhofer, 2005)
4. faze — plnéni ¢lenstvi v organizaci

Dle Kaspera a Mairhofera (2005) se nachazime ve fazi, kdy se novacek stane plnohodnot-
nym ¢lenem organizace. Je to vznik urcité psychologické smlouvy mezi novackem a da-
nym polem pusobnosti. Novacek chape nové pracovni prosttedi jako ,,svou firmu* a je

mnohem vice ochoten nasazovat se pro organizaci.
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4.3 Vysledek procesu adaptace

Podle Dvotakové (2009) a Mohelské (2009) o dobrém vysledku z adaptacniho procesu
vypovidaji. Jsou to odvedené vysledky prace z hlediska kvalifikovanych a slovné hodnoti-
telnych kritérii. DalSim bodem je zac¢lenéni do socialnich vztaht, tzv. aktivné a ¢asto novy

zamestnanec spolupracuje s kolegy na pracovisti.

Adaptacni proces a jeho stupen posuzuje piimy nadiizeny novacka. Jejich vypoveéd’ mize
byt doplnéna o vyjadieni nového zaméstnance, jak hodnoti proces adaptace se svého thlu
pohledu. Také je velmi vyhodné mit vyjadieni od star§iho kolegy novacka. Tyto informace
poskytuji persondlnimu oddéleni data pouzitelnd ke zdokonaleni adaptacniho procesu.

(Dvorakova. 2007, Mohelska, 2009)
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Cely proces pfijmu pracovnikli zacind rozhodnutim firmy jako takové. V prvni fazi je po-
tteba si uvédomit, co vlastn€ spolecnost potiebuje. Jaké kvality, vzdélani a dovednosti mu-
si mit novy pracovnik, aby byl pro spole¢nost co nejptfinosnéjsi. Kdyz si firma uvédomi
své pozadavky a definuje je, zacina posuzovani pracovni sily z vnitinich zdroji. Ve chvili,
kdy spole¢nost neni schopna pracovni pozici obsadit z vnitinich zdrojii, nastdva vybér pra-

covnikll z vnéjsich zdrojui. Rozeslani inzeratl a cekéni na nové uchazece.

Mezitim si persondlni oddéleni ujasni, jakym zpisobem vybere nejvhodnéjsiho uchazece,
kterého posléze pfijme do svého pracovniho tymu. Zpiisob vybéru pracovniki je velice
dalezity a lisi se pozici od pozice. Je asi samoziejmosti, ze jiné vybérové tfizeni bude pro
skladniky a jiné pro manazery. Pravé proto se setkdvame s mnoha zplisoby vybérovych
fizeni.

Obvykle uchaze¢ prochazi nékolika fazemi vybérového fizeni, at’ pfedvybérem, kdy spo-
le¢nost hodnoti jeho Zivotopis, posléze testy pracovni zptisobilosti a mnoha moznosti vybé-

rového pohovoru.

Pokud si ovSem spolecnost chce tuto praci usnadnit, zada své poZadavky personalni agen-

tufe, kterd za né vybere nejvhodnéjsi uchazece.

Ve chvili, kdy spolec¢nost vybrala nejvhodnéjsiho z uchazeci, prechazi k piijmu pracovni-
ka jako takovému. Sepisuje s nim pracovni smlouvu a dal$i nezbytné nalezitosti. Tato faze
kon¢i zaddnim prvnich pracovnich ukolii pro nového zaméstnance. Ovsem nekonci tim

cely proces piijmu zamé&stnance.

Nesmime zapomenout na adaptacni proces, ktery je pro nové ptichoziho zaméstnance vel-
mi dilezity. Adaptace zaméstnance neni piesné ¢asové dané obdobi. Kazdy z autort uvadi
jinou dobu. Ovsem pftiblizné€ jde o dobu asi dvou let. KdyZ spolecnost tuto fazi zvladne, tak
je zde velka pravdépodobnost, Ze po dvou letech bude mit plné adaptovaného a schopného
pracovnika, ktery nebude mit diivod ze spolecnosti odejit. KdyZ se zaméstnanec dobie
adaptuje na nové pracovisté a bude se mu zde libit, nebude mit chut’ odejit, bude pracovat
efektivnéji a vydavat lepsi vykony. Tim spolecnost pfedejde mozné fluktuaci a opakovani

celého procesu vybéru a adaptace pracovnikd.

Na zakladé¢ teoretickych vychodisek bude v praktické ¢asti analyzovano vybérové fizeni ve

spole¢nosti HP Tronic — prodejny elektro a.. Analyza vybérového fizeni a nasledna adapta-
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ce nove¢ prichozich zaméstnancli prob&hla pomoci pozorovani prace na personalnim odd¢-
leni dané spolec¢nosti, rozhovorti s nové prichozimi zaméstnanci a dotaznikového Setieni
tykajiciho se piehlednosti a srozumitelnosti adaptacniho procesu v HP Tronic — prodejny
elektro a.s.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI SKUPINY SPOLECNOSTI HP TRONIC

Firma HP Tronic byla zalozena 1. 8. 1990 ve Zlin¢ panem Milanem Hradilem a jeji hlavni
¢innosti v dobé vzniku byl maloobchodni prodej spotiebniho zbozi s postupnou specializa-
ci na domaci elektrospotiebice. Veskerou Cinnost firmy tehdy zajistovalo 10 stalych za-

méstnancu. (Vniténi zdroje HP Tronic, Zlin spol. s r. 0.)

V dalsich letech HP Tronic rozsitil své aktivity také na velkoobchodni prodej a zacal bu-
dovat odbératelkou sit,, ktera ploiné zahrnuje celou CR. V roce 1996 firma vstoupila jako
jedna z prvnich na trh splatkového prodeje domacich spotiebici a spotiebni elektrotechni-
ky. Dnes tato Cinnost pravé v této oblasti vyznamnym zptsobem doplituje Skalu sluZeb,

které HP Tronic nabizi. (Vnitini zdroje HP Tronic, Zlin spol. s r. 0.)

Firma je do dnesni doby vylu¢né ¢eskou firmou a patfi k lidrim na trhu domacich elektro-
spotiebicl a spotiebnich elektronik. Od roku 2010 se elektro sortiment navysil o sortiment
neelektro, jakou jsou hracky, parfémy, sportovni spotfeby a mnoho dalSiho. HP Tronic
distribuuje vS§echny vyznamné znacky. Firma vlastni 78 prodejen, 57z nich je soucasti sité
Euronics a 21 z nich patii pod sit ETA, dale spolecnost prodava zbozi ptes vlastni interne-
tovy obchod eProton.cz a nabizi vyrobky z akéniho letaku proton. HP Tronic aktivné ob-
choduje s vice nez 2000 odbérateli po celé Ceské republice. Odbératele ma i v zemich Ev-
ropské unie. V prodejnach skupiny HP Tronic, kterou dnes tvofi n€kolik firem, pracuje
celkem 383 zaméstnanct ( evidenéni pocet k 31.12.2013). (Vnitini zdroje HP Tronic pro-
dejny elektro a.s.)

6.1 Skupina firem HP Tronic

Do skupiny firem HP Tronic patrilo do 31. 12. 2013:

1. HP Tronic Zlin, spol.s.r.o. - Tato spolecnost je v rdmci celé skupiny HP TRONIC
vedouci spole¢nosti, jejiz management urcuje smér vyvoje nejen samotné firmy HP
TRONIC Zlin, spol. s r.0., ale vSech firem do této skupiny zaclenénych.

2. HP Tronic - prodejny elektro a.s. - Sit’ vlastnich maloobchodnich prodejen.

3. Euronics CR a.s. — Sit’ maloobchodnich prodejcii elektra. EURONICS je nejvétsi
evropskd maloobchodni skupina prodédvajici vyrobky spotitebni elektroniky pro
domaécnosti, komunikaéni elektroniky a domacich spotiebicil.

4. Internet Retail a.s. — internetovy prode;j.

5. HP Invest a.s., Cesky Triangl a.s. — splatkovy prode;.
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6. HP TRONIC s.r.o. — Hotelova zatizeni ve Velkych Karlovicich (Galik, Lanterna,
Horal, Ski ateal Razula) a hostelové zatizeni ve Valticich

7. ETA as. - od 22. 11. 2012 plnym podilem patii tradi¢ni ¢eska spolecnost, prodej-
ce domacich spotiebici spolecnosti HP Tronic. (Vnitini zdroje HP Tronic, Zlin

spol.sr.0.)

HP Tronic — prodejny elektro a.s. byla dne 31. 12. 2013 z¢asti zkoupena spolecnosti
HP Tronic Zlin, spol. s r. 0. Prodej podniku spocival v ptevodu veskerych hmotnych a
nehmotnych slozek podnikani, k némuz nalezi veSkeré véci, prace a jiné majetkové
hodnoty slouzici k jeho provozovani, tj. ptedmétem pirevodu jsou i veSketi zaméstnan-

ci. Dale HP Tronic- prodejny elektro a.s. bude uvadéno jako Divize Retail Euronics.

(cit. Z oficialniho dopisu pro obchodni partnery, ktery je pfilozen jako ptiloho PI. )

Od 1. 1. 2014 doslo k organizaénim zménam a do skupiny HP Tronic aktualné patii:

1. HP Tronic Zlin, spol. s r. 0. - Tato spole¢nost je v ramci celé¢ skupiny HP
TRONIC vedouci spole¢nosti, jejiZ management uruje smér vyvoje nejen samotné
firmy HP TRONIC Zlin, spol. s r.o., ale vSech firem do této skupiny zaclenénych.
Piedstavuje velkoobchod s centralou ve Zlin€ a pobockou v Plané nad LuZnici a lo-
gistickym centrem v Tynisti nad Orlici. Z obchodniho hlediska je nositelem velko-
obchodnich aktivit, které mimo ¢innosti klasického velkoobchodu zahrnuji také lo-
gisticke sluzby pro sit EURONICS, prodej v rdmci PROTONu a vyhradni zastou-
peni importovanych znacek na ¢eském a slovenském trhu vetné prodeje vyrobkl
téchto znacek.

2. divize RETAIL Euronics a RETAIL Eta. — Je multikanélova, zakaznicky
orientovana sit’ elektroprodejen s cilem splnit zakaznikovi veSkera jeho oekéavani
pod jednou silnou znackou, a to na vSech prodejnich mistech EURONICS, se stej-
nym rozsahem zboZi a sluZeb a s vysoce kvalitnim a odbornym prodejnim persona-
lem. Tato sit’ bude orientovana predevsim na zékazniky, kteti preferuji osobni pfi-
stup a odborné poradenstvi, souc¢asné vSak bude podporovana profesionalnim, od-
bornym prodejnim webem www.EURONICS.cz. Tato firma v ramci celé skupiny

HP Tronic provozuje vlastni sit” 78 prodejen Euronics a ETA. Firma zasobuje sit’

39
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maloobchodnich prodejen, které jsou na uzemi celé Ceské republiky, z centralniho
skladu v Tynisti nad Orlici a pobocek v Plané nad Luznici a ve Zliné.

3. divize ETAIL- Skupina Internet Retail sdruzuje celkem osm piednich ¢eskych a
slovenskych internetovych obchodt, napiiklad Kasa.cz, Hej.sk apod.

4. HP Tronic s.r.o. — Hotelova zafizeni ve Velkych Karlovicich (Galik, Lanterna,
Horal, Ski ateal Razula) a hostelové zatizeni ve Valticich

5. K. D. Marketing s.r.o. - Spole¢nost je provozovatelem sluzeb call centra, kde se
shromazd’uji a vyfizuji telefonické a pisemné pozadavky. Persondl je rozdélen na
dvé skupiny: * operatofi - se znalosti obecné problematiky * produktovi specialisté
- zaméteni na jednotlivé sortimentni skupiny.

6. HP Invest a.s. a Cesky Triangl, a.s. - Obé spole¢nosti se zabyvaji splatkovym
prodejem. Kromé produktii splatkového prodeje, které jsou bézné dostupné na Ces-
kém trhu, nabizi spole¢nost vlastni produkt splatkového prodeje jménem Cesky
Triangl.

(Vnitini zdroje HP Tronic, Zlin spol. s . 0.)

Spole¢nost ma definovanou vizi, a to nasledujicim zpisobem:

"Vize velkoobchodu HP TRONIC spociva v poskytovani profesionalnich, vysoce efektiv-
nich velkoobchodnich sluzeb v sortimentu ,, ELEKTRO®, ale i ,, NEELEKTRO*, které vSak
budou plné¢ v souladu s vlastni RETAILOVOU (EURONICS), resp. e-TAILOVOU
(KASA) maloobchodni strategii."

(Vnitini zdroje HP Tronic, Zlin spol. s r. 0.)
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7 ORGANIZACNI STRUKTURA SKUPINY HP TRONIC

HP TRONIC Zlin, spol. s r.o.
organizacni struktura 2014
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Obr. 3 Organizac¢ni struktura skupiny HP Tronic

(cit.: firemni zpravodaj. Cit. 13. 3. 2014)

Z hlediska personalniho fizeni pro Hp Tronic — prodejny elektro a.s. je v tuto chvili nejda-

lezit&jsi zabyvat se spole¢nosti Hp Tronic Zlin, spol. s r. 0. pod kterou od 1. 1. 2014 piesli

vSichni zaméstnanci HP Tronic — prodejny elektro a.s.

Z obrazku organizacni struktury mizeme videt, Ze nejvyssi pozici ve spolecnosti mé jedna-
tel této spoleCnosti a zaroven jeji generalni feditel. Pro obchodni divizi je nadfizenym vy-
konny feditel pro obchod a po ném feditelé jednotlivych obchodnich divizi. Dale zde vidi-
me podpurna stiediska, kterd jsou pfimo podfizena generdlnimu feditele. Jednd se o stie-
disko financi, provozu, persondlni stiedisko, pravni stfedisko, logistika, ICT, reklamni stu-

dioa v neposledni fad¢ rozvoj firemnich procesi.
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7.1 Organizaéni struktura pro divizi Retail Euronics

Divize retail Euronics spada piimo pod vykonného feditele pro obchod. Ma svého divizni-
ho vedouciho a dale mame v hierarchickém rozdé€leni pro maloobchod 7 regionalnich ve-
doucich. Rozdéleni regionu, jednotlivych regionalnich vedouci a jim podfizenym prodej-
nam naleznete jako pfilohu PII. Pod regionalni vedouci spadaji vedouci jednotlivych pobo-
¢ek (tedy prodejen) a nasleduji ostatni pracovnici prodejen. (cit. 17. 3. 2014 z firemni
zpravodaj)

7.1.1 Popis pozic pro divizi retail Euronics

1. Vykonny feditel pro maloobchodni prodejny- ma vykonnou moc. Ridi, kontrolu-
je a zodpovida za praci svych podtizenych. Odpovida za provoz spole¢nosti, Stano-
vuje zejména strategie, plany spole¢nosti. Ptijima koncepcni a operativni rozhodnu-
ti v rdmci organizacniho fadu v mezich stanovenych zdkonem.

2. Produktovy specialista- zodpovida za svéfeny sortiment zbozi. M4 na starosti jed-
nani s dodavateli. Spolupracuje pfi vytvareni marketingového planu a spoluvytvari
pravidla pro cenotvorbu vyrobkl. Ma na starosti sledovani nejnovéjSich trendl a
doporucovani nakupti novych vyrobki.

3. Asistentka- zodpovida za kompletaci a evidenci smluvnich dokumentt, spolupra-
cuje s ostatnimi oddélenimi v ramci firmy. Zajistuje komunikaci se statnimi ufrady.
Eviduje pracovni doby zamé&stnanct a celkové zajist'uje komunikaci s prodejnami.

4. Regionalni manaZer — Zajist'uje chod prodejen nejen z pohledu personalniho, ale
také z pohledu zasobovani a kontroly chodu prodejen jako takovych. Spolupracuje
na vytvaieni marketingovych akcich, komunikuje s centralou a vede pracovni tymy
z pohledu spravného fungovani a dalsiho rozvoje.

5. Vedouci prodejny- Zodpovida za maloobchodni prodejnu a za jeji vysledky. Ma
na starosti personalni rozvoj tymu dané prodejny. Zajistuje kontrolu hospodareni
pobocek. Dohlizi na splatkovy prodej. Kontroluje zaméstnance dané prodejny.
Komunikuje s centralou. Casteéné se podili na samotném prodeji. Stara se o objed-
navani a ptijem zbozi.

6. Zastupce vedouciho prodejny — Podili se na zajiStovani chodu prodejny, kontro-
luje hospodareni pobocky. Kontroluje pokladnu a odvody. Podili se na splatkovém

prodeji. Komunikuje s obchodnimi znackami. Objednava a pfijima zboZi.
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7. Prodavacd — Pfipravuje zboZi na prodejné k prodeji. Poskytuje informace o zbozi
zékaznikovi, posléze zbozi prodava. Musi mit dobré znalosti o vyrobcich, aby byl
schopen zodpovédét veskeré dotazy zakaznika.

8. Ridi¢ / skladnik- P¥ijima a vydava zboZi. Ma na starosti vybalovéani zbozi, vyda-
vani zbozi koncovym zékaznikim. Pti potfebé zbozi rozvazi a provadi jednoduché
montaze doma u zakaznika. Zapoji zbozi a ukaze zakaznikovy zakladni funkce
(Cerpano z oficidlnich inzeratl zvefejiiovanych spole¢nosti HP Tronic Zlin, spol.

Sr.o.)

7.2 Organizace personalniho oddéleni

Z obrazku organizaéni struktury skupiny HP Tronic mtizeme vy¢ist, ze personalni odd€leni
je pfimo podfiizeno generalnimu fediteli. Pfi rozhovoru s vedoucim personalniho oddéleni
vyplynulo, Ze rozsah a vliv na rozhodovani mezi generalnim feditelem a vedoucim perso-
nalniho oddéleni je formou soucinnosti. VZdy je potieba, aby dany navrh schvalil jak gene-

ralni feditel, tak vedouci HR.

Pravomoci v samotném personalnim utvaru jsou rozdéleny podle jednotlivych spole¢nosti.
Na persondlnim oddéleni jsou v soucasné chvili 4 personalistky a vedouci oddéleni. Kazda

Z nich m4 na starosti ¢ast firem ze skupiny HP Tronic.

7.2.1 Personalni strategie

V soucasné dob¢ diky zmén€ vedeni personalniho oddé€leni jesté nejsou personalni strate-
gie v pisemné podobé. Momentalné jsou klicovymi body reorganizace a stabilizace za-
meéstnancl. Integrace a zjednoduSeni procesii. Vedouci personalni oddé€leni pii rozhovoru
uvedla, ze sou¢asné motto pro personalni odd¢€leni je: ,, Vime, co délame, vime, jak to dé-

lame a délame to pro celou skupinu HPT stejné.*
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8 ANALYZA POCTU ZAMESTNANCU, FLUKTUACE PRO HP
TRONIC — PRODEJNY ELEKTRO A.S.

S ohledem na zmény v organizac¢ni struktuie skupiny HPT, které nastaly od 1. 1. 2014 ne-

budou tyto ukazatele méfeny pro nové vzniklou divizi Retail Euronics, ale HP Tronic —

prodejny elektro a.s.

8.1 Pocet zaméstnancu HP Tronic — Prodejny elektro a.s.

Tab. 1 Primérny evidenéni poc¢et zaméstnancti — HP Tronic — Prodejny elektro a.s.

(Vnitini zdroje personalniho oddéleni skupiny HPT — vlastni zpracovani)

Pocet zaméstnancu: Mésic:

;Zk-[i)o;\.lf' PR leden | anor | brezen | duben | kvéten | ¢erven vzﬁre:c srpen | zafi | fijen |listopad sﬁ’;‘;'c

Rok 2010 269 (277 274 264| 265| 258 249 249 258| 257 258 | 256

Rok 2011 247 (246 247 247| 250 248| 247 248 245| 258 261 | 264

Rok 2012 265267 265| 259| 258| 257 259 261 303| 314 322 315

Rok 2013 320329 331| 333| 335| 340 340( 337 354| 377 388 383

Velikost podniku podle poctu zaméstnanct se v podani riznych autorti velmi li§i. Vezmé-
me tedy definici, ze stfedni podnik je do 250 zaméstnanct a velky podnik je nad 250 za-
méstnanci. Dle této definice miizeme tedy zhodnotit, ze HPT - Prodejny elektro a.s. jsou
podnikem spiSe velkym. V letech 2010 — 2012 jsou zde ¢isla spiSe hrani¢ni a nékdy se do-
stavame pod hranici 250 zaméstnanci. Velky nartst nastal v zafi 2012 a to konkrétné 42
zaméstnancu. Tato situace se vztahuje k pfechodu prodejen spolecnosti ETA a.s. pod HPT
- Prodejny elektro a.s. V zati pteslo konkrétné 21 prodejen. Na kazdé prodejn¢ ETA a.s.
jsou 2 zaméstnanci, tedy dohromady 42 zaméstnanct. Také proto v lednu roku 2013 ma-
zeme sledovat 20 % narust poctu zaméstnanct, oproti lednu 2012, k ¢emuz ptispél také

dalsi rozvoj sit€ prodejen Euronics, ktery v prab&hu roku 2013 vzrostl.

Pti zhodnoceni roku 2013, ve srovnani lednovych a prosincovych stavil, je patrny skoro 20
% nartist v poctu zaméstnancli. Tento narist je zplisobem otevirdnim novych prodejen.
V listopadu 2012 interni zdroje uvadély, ze HPT — prodejny elektro a.s. maji 49 vlastnich
prodejen. Na konci roku 2013 jich bylo jiz 57.
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Tato Cisla ndm ukazuji rozsifeni sité maloobchodnich prodejen. PoCty zaméstnancti na
prodejné jsou dany fixné€, podle velikosti prodejny a jeji obratovosti, vzdy podle klice — 1
vedouci prodejny, 1- zastupce vedouciho prodejny, x — prodavact (pocet uréen dle velikos-

ti prodejny), x - skladnikt a fidi¢t (pocet urcen dle velikosti a obratovosti prodejny).

8.2 Fluktuace bez prirozenych odchodi a MD pro HP Tronic — Prodej-

ny elektro a.s.

Tab. 2 : Fluktuace zaméstnancii bez ptirozenych odchodi a MD

cerven 13 | Cervenec 13 |srpen 13 zari 13 fijen 13 listopad 13 |prosinec 13

18,40% 21,30% 24,90% 28,90% 31,50% 33,10% 37,10%

V tabulce je uvedena fluktuace zaméstnanct za 2. pololeti roku 2013. Fluktuace je pocita-
na prubézné kazdy mésic a to kumulativné od zacatku roku. Persondlni oddéleni pocita
fluktuaci jako pocet vystupt (ocistény o prirozené odchody na MD nebo do dichodu) /

pramérnym mési¢nim po¢tem zamestnancu.

Pfi prozkoumani rozdili jednotlivych hodnot miZeme vidét, Ze se fluktuace pohybuje

mezi 2 % a 4 %, tato fluktuace spada do hodnot normalni fluktuace.

8.2.1 Reakéni ¢as

Personalni utvar pro skupinu firem HPT vyjadiuje reak¢ni ¢as od zadani pozadavku na
nového zaméstnance ze strany vedouciho pracovnika po datum ukonceni vyberového tize-
ni vybérem vhodného kandidata/kandidatky na obsazované pracovni misto. Interni zdroje
mefi reakéni ¢as na pramérné 23 pracovnich dni (v€. svatka ptipadajicich na pracovni

den).
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9 ANALYZA ZAJISTOVANI PRACOVNI SILY, PRIJIMACIHO
RiZENI PRO HP TRONIC — PRODEJNY ELEKTRO A. S.

Cilem analyzy pfijimaciho fizeni HP Tronic — prodejny elektro a. s. je popsat, zkontrolovat
vybérové fizeni a prozkoumat adaptacni proces. S ohledem na skute¢nost, ze se zménilo
vedeni personalniho oddéleni a v tuto chvili probiha reorganizace spolecnosti, je pro per-
sonalni oddéleni dulezité, aby fungoval sjednoceny postup pii potfebeé nové pracovni sily

za uCelem zefektivnéni a zrychleni celého procesu piijmu novych pracovniku.

Persondlni oddéleni je schopné v tuto chvili kontrolovat pribéh vybérového fizeni, ale
adaptacni proces nejsou v tuto chvili schopni obsahnout v plném rozsahu. Proto se tato
analyza z vétsi Casti zaméfuje na adaptacni proces. Béhem analyzy je potieba zjistit, jak
dobfe jsou zaméstnanci informovani. Jak se li§i informace personalniho oddéleni od sku-
te€nosti nebo jak se persondlni oddé€leni podili na adaptaci nové ptichozich zaméstnanci.
Déle je nutné prozkoumat pichlednost jednotlivych tkont, které jsou pro nové prichozi
zaméstnance zékladni. Dulezité pro analyzu budou také informace o tom, jak nové ptichozi

zaméstnanci hodnoti celou dobu adaptace.

9.1 Postup pri vybérovém Fizeni

Ziskavani zaméstnancu

1. Vedouci oddéleni, které potiebuje nové zaméstnance, d4 poZzadavek na perso-
nalni odd¢leni.

2. Personalni odd¢€leni zjisti, jestli se jedna o nastup nového ¢lovéka (tedy navy-
Seni stavu zaméstnanctll) nebo jde o nabrani ¢lovéka na jiZ vytvorenou pra-
covni pozici (tedy kus za kus).

A. NavySeni stavu zaméstnancu

= 74d4 se navyseni stavu a to vie pomoci interni on-line zadanky. U
prodejen se toto mozné navyseni odviji od velikosti prodejny a od
predpokladané obratovosti. Jsou nastaveny systematizované pocty
dle kupni sily.

= Tento pozadavek projde schvalovacim procesem pies financni oddé-
leni, provozni oddéleni, personalni odd€leni a soubézné jej schvali
ptimy nadfizeny. (Nemusi byt vzdy vedouci oddéleni. Napf.: u ma-

loobchodnich prodejen bude vedoucim oddéleni — vedouci pobocky
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a primym nadfizeny bude regionélni vedouci ¢i Fr. Mikoska, jako
feditel divize pro maloobchod.).

= Nakonec vse schvaluje generalni feditel.

* Po schvaleni vS§emi stranami regiondlni vedouci zada personalnimu
oddé€leni pozadavky na zaméstnance.

B. Nabrani zaméstnance na jiZz vytvofenou pracovni pozici

= Regiondlni vedouci zada pozadavek na personalni oddéleni,

3. Regionalni vedouci piesnéji specifikuje pozadavky na nové zaméstnance (zada
pozadované vzdélani, pracovni zkuSenosti, pozadované znalosti apod.).

4. Personalni oddé€leni podle dlouhodobé pouzivané piedlohy a pozadavku regio-
nalniho vedouciho zpracuje inzerci.

5. Personalni oddéleni zada nejdiive interni inzerci na firemni intranet. Pfiblizné
tyden potom zada i externi inzerci na vefejné stranky Hptronic.cz do sekce kari-
éra, kde se dale da dostat pfimo k nabizenym pozicim. Déle na portaly Jobs.cz a
Prace.cz.

Za rok 2013 bylo celkem zadano 117 inzerci za rizné nakladové kredity. Z toho
66 inzerci pouze pro prodejny. Pii zprimérovani jednotlivych inzerci je mozné
fici, ze jeden inzerat je cca 1000 KC bez DPH. Je to inzerce na mésic na porta-

lech Prace.cz a Jobs.cz.

Vvbér zaméstnancu

6. Persondlni oddéleni se s regionalnim vedoucim dohodne, jestli chce regionalni
vedouci mit vS§echny piihlasené Zivotopisy nebo chce od persondlniho oddéleni
ud¢lat predvybeér.

7. Na zakladé dohody z bodu 6 personalni oddéleni pieda Zivotopisy regionalnimu
vedoucimu, ktery si pozve vhodné uchazece, vyzkousi je a na zakladé posouze-
ni jeho a vedouciho prodejny se vybere nejvhodnéjsi kandidat. Tento bod pro-
bihd ve vétSiné piipadi bez piitomnosti nékterého z personalistii z diivodu
vzdalenosti jednotlivych pracovist a efektivity této Cinnosti s tim, ze vedouci
pracovnik ma po celou dobu zajisténou podporu od pracovnika personalniho

oddéleni pro piipad okamzité potieby ¢i pomoci.
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Prijem zaméstnance

8. Tato skutecnost je oznamena personalnimu oddéleni prostiednictvim zadani za-
kladnich dat do on-li aplikace. Na tomto zaklad¢ zpracuje personalni oddéleni
vSechny potiebné dokumenty. Jednim z dilezitych dokumentii je pracovni
smlouva, ktera je vzdy chystana individualné pro kazdého zaméstnance. Samot-
ny dokument je vytvoien dle piedlohy, kterou Vv urcitych intervalech reviduje
pravni oddéleni skupiny firem HPT.

Pracovni smlouva je sepsana na tfi mési¢ni zkusebni dobu. Posléze je zamést-
nanci nabidnuta smlouva na dobu urc¢itou Vv né€kolika fazich v souladu s platnou
legislativou. Posléze je zaméstnanci nabidnuta smlouva na dobu neur¢itou.

Posledni 8. bod je nekdy s velkym zpozdénim, proto musi persondlni odd€leni

neustale urgovat vedouci prodejny a regionalni vedouci o informace.
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10 ADAPTACNI PROCES

Adaptacni proces nového zaméstnance zastieSuje bud’ vedouci prodejny, nebo regiondlni
vedouci. Ten se stdva jeho mentorem a odpovida za néj. Nove pfichozi zaméstnanec dosta-
va manualy a pokyny z e-learningového programu, ktery mu je sestaven na miru a rozfa-
zovan do 14ti dennich intervalii. Kazdy nové ptichozi zaméstnanec dostane sva ptistupova
hesla na firemni intranet, kde najde vSechny potiebné materidlny a e-learningové skoleni.
Nové ptichozi zaméstnanec se nejdiive seznami s firmou, jejiz se stal soucasti, jejimi cili a
standardy, které se maji na prodejné¢ dodrzovat, projde zdkladnim produktovym proskole-
nim a postupné se $koli v produktovych novinkach i prodejnich dovednostech. Nejdiive

V obecné roving a potom jde do hloubky dle jeho zaméteni a produktové specializace.

Vice informaci o adapta¢nim procesu bylo zjisténo rozhovory se zaméstnanci na prodej-

nach Euronics.

10.1 Analyza adaptacniho procesu na prodejnach Euronics

Analyza adapta¢niho procesu probihala formou rozhovoru, dne 3. 4. 2014, pifimo na nové
prodejné Euronics ve Zlin€. Tento rozhovor probihal s jednotlivymi zaméstnanci piiblizné
20 minut. Rozhovor obsahoval oteviené otazky, ve kterych zaméstnanci mohli vyjadrit

vlastni ndzory a zkuSenosti se sou¢asnym systémem adaptace.

J 24

Prodejna v Intersparu ve Zlin¢ zacala svij provoz v zafi roku 2013. Byli zde nabrani za-
méstnanci, n€ktefi uplné novi a jini byli pfefazeni z ostatnich pobocek. Béhem rozhovoru

se vystiidali 4 zaméstnanci. Rozhovoru se ucastnil:

vedouci prodejny v Intersparu ve Zliné, ktery je v oboru elektro uz 7 let a do spole¢nosti

Euronics pfisel na pozici vedouciho nové prodejny, prave v Intersparu , Zlin.
Dale jsem mluvila s prodavaci, kteti byli v danou chvili pfitomni na prodejné. Mezi tcast-
niky rozhovort byli:

Respondent 1, je nova zaméstnankyné, ktera nastoupila do prodejny Euronics

vV unoru 2014. Tato zaméstnankyné chodila do dalSich prodejen Euronics ve Zling€ jako

brigadnice a v tnoru nastoupila na hlavni pracovni pom¢r,

Respondent 2, je zaméstnanec, ktery nastoupil do prodejen Euronics v ¢ervenci

2013. Nejdiive do prodejny Euronics v obchodnim domé Cepkov a posléze se piesunul do
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prodejny Euronics v Interspar, Pr§tné Zlin. Jesté pfed nastupem na prodejny Euronics pra-

coval v konkuren¢ni spole¢nosti z oblasti prodejen elektra.

Respondent 3, je zaméstnanec, ktery pro spolecnost Euronics pracuje jiz 13 let.
Byl nejdfive vedoucim vyprodejové prodejny Euronics v obchodnim domé Prior, po jeho

zruSeni byl umistén na prodejnu Euronics Interspar, Pr§tné jako vedouci skladu.

Pro zaméstnance byly pfipraveny jednoduché otazky ohledné jejich adaptacniho procesu.
Vedouci prodejny hned adaptacni proces rozdélil do dvou rovin. Uvedl, ze je velky rozdil
pokud zacvicuje zaméstnance, kteti jsou oborem neposkvrnéni a jiz ostfilené obchodniky
z oboru elektra. S timto rozdélenim souhlasil i respondent 3, jako byvaly vedouci prodejny
ma s adaptacnim procesem zaméstnanct také velké zkuSenosti. Oba se shodli i na tom, ze
na ¢lovéku hned poznate, jestli je schopny obchodniho jednani a empatie k zdkaznikovi ¢i
nikoli. Shodli se také na tom, ze v daném oboru nejde pouze o nauceni se produkti a tech-

nickych parametrd, ale nejdilezitéjsi je schopnost byt dobry obchodnik.

Vedouci prodejny uvedl, Ze adaptace zaméstnancii funguje na kazdé prodejné a pod jednot-
livymi vedoucimi jinak. On sam preferuje, Ze si nové pfichozi zaméstnanec projde jednot-
livé Skoleni, které jsou pro néj pfipraveny na firemnim intranetu, ale zaroven se ucastni
chodu prodejny a uci se od sluzebné starSich kolegii. Sdm pozoruje, jak kolegové funguji a
musi si najit vlastni systém, jak oslovit zdkaznika a dale s nim komunikovat a pfivést tuto
obchodni konverzaci aZ k prodeji daného vyrobku. Vedouci prodejny uvadi, Ze je to dle n¢j
nejucinnéjsi systém, protoze noveé prichozi zaméstnanec se muze zeptat jakéhokoliv kole-
gy, ktery sam miuiZe zjistit nové informace. Pokud nevi odpovéd’ na polozenou otazku, tak
se sam snazi zjistit nové informace a spé&je to k rozvoji celého pracovniho tymu na prodej-

v

nc.

S timto systémem souhlasi i respondent 3, ktery na své staré prodejn¢ mél podobny systém.
Dale jej rozvedl v tom, Ze systém: ,,Kdyz nevim, zeptam se sluzebné¢ starSiho kolegy,* fun-
guje spise u zamestnancti, ktefi se v tomto oboru jiz pohybuji del§i dobu. ,, Neposkvrnéni
zaméstnanci®, jak respondent 3 pojmenoval Gplné novacky v oboru, potiebuji vice péce a
vice prostoru pro uceni. Samoziejmé novacek potiebuje svého mentora, ktery mu je neu-
stale po ruce a i pii obchodnim rozhovoru se zakaznikem ho dopliuje a kontroluje presnost
jeho vyslovenych udajii. Timto mentorem je vétSinou vedouci prodejny nebo jeho zastup-

ce. S novackem v oboru je mnohem vice prace a je potieba vice kontroly, proto se vétSina
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vedoucich prodejen snazi vybrat mezi své zaméstnance lidi z oboru elektro, doplnil vedou-

ci prodejny. Dlikazem k této situaci jsou i dva zameéstnanci, se kterymi jsem mluvila.

Respondent 1 (Zena), nastoupila na prodejnu Euronics nejdiive jako brigadnice nové pro-
dejny v fijnu 2013. Diive pracovala v konkuren¢ni spole¢nosti, takze byla zkusena v oboru
prodeje elektro. Tyto jeji zkuSenosti se ovérily a diky nim byla pfijata v inoru na hlavni
pracovni pomér. Sama uvadi, Zze diky pifedchozim zkuSenostem méla mnohem jednodussi
start v nové prodejné Euronics. Uvedla, ze zakladni Skoleni ve formé videi na firemnim
intranetu ji dalo podstatné informace o spolecnosti a jejim fungovani, ale samotné produk-
tové skoleni ji pfislo nedostatecné. Respondent 1 fika: ,, Kdybych pfisla jako ¢lovek, ktery
o elektru nic nevi, ur€ité by mi tato videa nestacila a musela bych hledat informace i mimo
videa, ale véfim tomu, Ze by mi kolegové pomohli. KdyZ jsem pfisla jako nova brigadnice,
bylo skvélé, ze jsem se mohla kohokoliv zeptat a nikdo mé neposlal pry¢, Zze nema cas.
Napomocny kolektiv na pracovisti je velice dulezity a vedouci prodejny vytvoril velice

skvély kolektiv a nebojim se kohokoliv na cokoli zeptat a nemusim si pfipadat Spatné.*

Respondent 2, (muz) nastoupil také z konkurenéni spole¢nosti, nejdiive byl na zauceni v
zab&hnuté prodejné Euronics na Cepkové a pii otevieni prodejny v Intersparu, Pritné, se
presunul sem. Ve vétsiné véci souhlasil s respondentkou 2, hlavné v otazkach dostatecnosti
produktovych Skoleni. Na druhou stranu uvadi, Ze ¢lovék nemuze ¢ekat, ze mu spole€nost
vSe naserviruje na zlatém podnosu, ale je zde potieba také vlastni iniciativita a shanéni
informaci. Pokud toto zaméstnanec pochopi, nevidi zaddny divod k tomu, aby Skoleni byla
nedostatecna. Je také spokojen se systémem vedouciho prodejny a moznosti se zeptat ko-

hokoliv na prodejné.

Pfi srovnani jednotlivych nézorii z rozhovori, vysel zavér, Ze pro zaméstnance je nejlepsi
Jit se zeptat kolegy na informaci, kterou ted’ praveé nevédi nebo si nejsou jisti. Tento systém
muZze posunout nejen jednotlivého prodejce, ale cely pracovni tym na prodejné. Vedouci
prodejny uvedl, ze kazdy na prodejn¢ je odbornikem na né&jakou oblast a nejdulezitéjsi je

nebat se vlastni nevédomosti a nebat se zeptat.

Pro zjisténi vice presné€jSich informaci od vice respondentli bylo pouzito dotaznikové Set-

feni
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10.2 Analyza adapta¢niho procesu v HPT — prodejny elektro a.s.

Analyza adaptacniho procesu v HPT- Prodejny elektro a.s. probihala formou dotaznikové-
ho Setieni. Dotaznik vznikal za dohledem personalniho utvaru s ohledem na jeho potieby.
Cely dotaznik je piiloZen jako ptiloha P IV. Toto dotaznikové Setfeni bylo vyvéSeno na
firemnim intranetu po ptihlaseni kazdého jednotlivce zvlast. Bylo zobrazovano spole¢né
s jednotlivymi Skolenimi, kterymi méli zaméstnanci postupné prochazet v ramci vlastniho
zaSkoleni a adaptacniho procesu. Na dotaznik také byli upozornéni vedouci prodejen, aby
pozadali zaméstnance o vyplnéni. Vyplnéni dotazniku bylo dobrovolné. Po vyplnéni do-
tazniku se odpovédi automaticky zapisovaly do Excelové tabulky, ze které probihalo dalsi
vyhodnocovani. Vyhodnocovani probihalo pomoci popisné statistiky, dle potieb personal-

niho utvaru a samotného vedeni HPT — Prodejny elektro a.s.

Persondlni utvar chtél diky dotazniku zjistit mezery v informovanosti nové ptichozich za-
meéstnancl a eventudlné dalsi problémy, se kterymi se nové piichozi zaméstnanci potykaji

a vedeni o nich neni dostate¢né informovano.

Dotaznikova Setfeni probihala v kvétnu 2013. V této dobé spolecnost evidovala 89 nové
pfichozich zamé&stnanct v adaptacni dob& do 2 let. Dotaznikového Setteni se Gcastnilo 48
% nové prichozich zaméstnanct, tedy konkrétné 43 respondenti. Mezi respondenty byli
zamestnanci, ktefi jsou ve spole¢nosti zameéstnani do 2 let, tedy klasicky v dob¢é adaptacni-
ho procesu. Dotaznikové Setfeni bylo strukturovano do uzavienych i otevieny otazek. Uza-
vienych otazek bylo v dotazniku 30 a déle zde bylo 11 otevienych otazek, které vétSinou

navazovaly na ptedchozi uzavienou otdzku, jako jeji doplnéni.

Mezi respondenty bylo 14 Zen a 29 muzi. Pii pohledu na délku pracovniho poméru zjist'u-
jeme, Ze nejvice respondentd patii do skupiny 0,5 — 1 rok délky pracovni smlouvy, a to

konkrétn¢ 44,2 % respondentii.
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Jak dloho pracujete v HPT -
prodejny elektro a.s.

11,6%

m0-0,5roku

m0,5-1rok
1-1,5roku

m1,5-2roky

Obr. 4 Délka pracovniho poméru respondentl dotaznikového Setieni u firmy HPT

Na obrazku 4 je ukazano dal$i rozlozeni respondentii, dle délky jejich pracovni smlouvy

pro skupinu firem HPT.

10.2.1 Vstupni povinnosti zaméstnance

Mezi zakladnimi vstupnimi povinnostmi zameéstnance patii absolvovani povinné lékarské
prohlidky a nasledné Skoleni o bezpecnosti a ochrané zdravi pii praci (BOZP). Zaméstnan-
ci hodnotili, jak pro né byly tyto vstupni povinnosti piehledné. U 1ékaiské prohlidky se
objevily zndmky 1,2 a 3 v poméru 70 %, 19 % a 11 %. Primérna znamka pro piehlednost
jedné ze vstupnich povinnosti zaméstnance, tedy zdravotni prohlidky, vysla na ¢islo 1,42.
Toto ¢islo je diikazem, Zze zdravotni prohlidka pro zaméstnance je spiSe pfehlednym prv-
kem vstupnich povinnosti a maji tedy k dispozici jasné pokyny ¢i informace, které k absol-

vovani zdravotni prohlidky potfebuyji.

Velkym problémem, ktery personalni oddéleni zaznamenalo, je skutecnost, Ze dva respon-
denti uvedli, Ze neabsolvovali Iékaiskou prohlidku. Po dikladném prozkoumani situace byl
problém nalezen. V jednom ptipad¢ §lo 0 problém s vedoucim prodejny, ktery trval uz del-
§i dobu. V dané dob¢ byl nabran novy zameéstnanec a ve stejné chvili probihala restruktura-
lizace dané prodejny. Vedouci prodejny byl odvolan a vSe dostal na starosti soucasny za-

stupce vedouciho prodejny, ktery se snazil udrzet chod prodejny v poradku. Tato situace

wrwe
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méstnanec byl v dobé dotaznikového Setieni na prodejné pouhé 2 tydny. Ihned byla 1ékai-

ska prohlidka po vedoucim prodejny urgovana a vse se velmi rychle vyftesilo.

Ve druhém ptipadé dana zaméstnankyné byla ve spolecnosti jiz 1,5 roku, proto se problém
dohledaval slozitéji. Nakonec bylo zjisténo, ze zaméstnankyné 1ékarskou prohlidky absol-
vovala u svého obvodniho I€kate, ktery ji jen vyplnil potiebny formulaf a dale pani nepro-

hlizel. Diky této situaci zaméstnankyné zapomnéla, ze tento povinny ukon absolvovala.

Dalsi vstupni povinnosti je absolvovani Skoleni o BOZP. Zde hodnoceni dopadlo hiie.
Spolecné s restrukturalizaci spolecnosti doslo ve firmé také k novému usporadani a feseni
problematiky v oblasti BOZP a PO. Vysledky dotazniku ovSem ukazuji na skutec¢nost, ze
tento nové nastaveny koncept Skoleni BOZP jesté neni zcela usazen a dodrZzovéan na vSech
prodejnach, nebot’ u nékterych vedoucich stale pietrvava stary ne piilis dobte formalizova-
ny zpusob tohoto proskolovani. Dal$i moznosti je kombinovani jednotlivych zptisobt sko-
leni. 88,5 % respondentii uvadi, Ze je proskolil ptimy nadtizeny. 46 % respondentt zaskrt-
lo, ze smérnice jim byly pfedany k nastudovani. A 9,5 % respondent( uvedlo, ze je prosko-
lil lektor. Respondenti mohli zaskrtnout vice moznosti a vybrat si v§echny zptisoby $koleni
BOZP, se kterymi se setkali. Mozna diky moznosti, kterou skupina firem HPT poskytuje,
zvolit si i nékolik moznosti Skoleni BOZP neni tento tkon pro zaméstnance Gplné piehled-
ny. Celkova znamka o ptehlednosti Skoleni BOZP vysla na znamku 2,12. Toto ¢islo neni

vyrazné znepokojujici, ale je zde prostor pro zlepSeni a zpiehlednéni situace.

V dalsi otdzce mohli zaméstnanci vypsat dals§i nedostatky v prehlednosti vstupnich povin-
nosti. Za nejvice nepiehledné zaméstnanci povazovali zpisob lékatské prohlidky, kterd je
zastfeSovana externi dodavatelskou spolecnosti tam,—kde neni tato Cinnost zajiStovana
smluvnimi lékafi. S touto spole¢nosti mé skupina firem HPT smlouvu a ptes jeji smluvni
1ékate probiha vstupni 1ékatfska prohlidka. Ve vét§in€ ptipad pfimo vedouci prodejny za-
vola na centralu tohoto dodavatele, nadiktuje operatorce, kde prodejna sidli a operatorka
mu vybere nejbliz§iho smluvniho 1€kare. Spole¢nost potom posle danému zaméstnanci na
email zakladni informace o mist¢, datu, ¢asu lékatrské prohlidky a co si s sebou musi za-
méstnanec donést. Diky spole¢nosti nemusi mit skupina firem HPT v kazdém mésté svého
smluvniho I€kate, ale ma pouze jednu smlouvu se spolecnosti, kter¢ plati vSechny ukony a
tato spolecnost potom fesi vyplaceni jednotlivych lékati. Pro zaméstnance muize byt tato
situace matouci, protoze musi ke svému obvodnimu Iékati, vyzvednout si vypis ze zdra-

votni karty, a potom jit k jinému 1ékafi, ktery je smluvnim lékafem dodavatelské spolec-
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nosti. Vyhodu maji zaméstnanci, jejichz obchodni 1ékaf je zaroven smluvnim lékafem do-
davatelské spolecnosti. Stejné tak jak se stalo u zaméstnankyné, ktera v dotaznikovém Set-

feni uvedla, ze neabsolvovala l¢katskou prohlidku.

10.2.2 Vysvétleni zpiisobu hodnoceni a odménovani

Zpusob hodnoceni a odménovani je jednou ze zakladnich informaci, které nové piichozi
zaméstnance zajimaji. Ukazuje se zde trend podobny v pfedchozi otazce. VétSin€ zamést-
nanctl byla na vybérovém fizeni nastinéna mzda. Dostavaji mzdovy vymér se vSemi sloz-
kami mzdy, tedy fixni i variabilni slozkou mzdy, a zalezi jen na jejich schopnostech, zda a
na kolik si ziskaji variabilni ¢ast mzdy, kterd je navdzana na prodej. 25 % respondentii
uvedlo, ze jim stacil ptehled, ktery jim byl poskytnut na vyb&rovém ftizeni. 75 % zamést-

nanct uvedlo, ze nejdilezitejsi informace dostaly az po nastupu na pracoviste.

Trend z predchozi otazky, rozd€leni pravomoci vedouciho prodejny a regionalniho mana-
zera se ukazuje i zde. 73 % uchazeci vysvétlil zpisob odménovani vedouci prodejny, a to
vétSinou po néstupu na pracovisté. Regiondlni manazer zpiisob ohodnoceni vysvétlil 27 %

respondentl, a to ve vétsiné pripadll pfimo na vybérovém fizeni.

Doplitujici otazka, kde zaméstnanci mohli dopsat poznamky k vysvétleni zptisobu hodno-
ceni a odménovani si zaméstnanci stéZovali na neptrehlednost vyplatnich pasek. Tento pro-

blém uvedli 4 respondenti.

Jeden z respondenti je ve firmé 1,5 roku a v dotaznikovém Setfeni si stézuje, ze mu nikdy
potadné nebyl vysvétlen zpusob odménovani. Na zakladé této skutecnosti personalni oddé-
leni zaslalo ptehledné tabulky vedoucimu prodejny, ktery se zaméstnancem vse podrobné

probral a danou situaci napravil.

10.3 Produktova Skoleni a informovanost o naplni prace

Piehlednost produktovych skoleni a informovanost zaméstnancii na prodejnach byla jed-
nou ze zkoumanych oblasti. Zaméstnanci méli oznamkovat prehlednost produktovych sko-
leni v priméru jej ohodnotili na 1,89, cozZ je dost nevypovidajici udaj. VéEtSina zaméestnanct
se posléze rozepsala, pro¢ pro né¢ bylo obdobi zaSkoleni do produkti nepiehledné.
V zasad¢ se vétSina z nich shodla na tom, Ze jim nevyhovoval zplisob uéeni za chodu na

prodejné. Jeden zaméstnanec uvedl: ,,VSe se ucilo za chodu. Bylo by fajn, kdyby v prvnim
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mésici prosel novacek fadou Skoleni, kde by se seznamil se znackami a poznal vyrobky.
Pii rozhovoru s vedoucim prodejny, bylo vysvétleno, Ze se jedna o piipad ¢lovéka, ktery
ptisel z jiného oboru a v oboru elektra se moc nepohyboval. Déle uvedl, ze pro ¢lovéka,
ktery se v daném oboru pohybuje, je naprosto zbyte¢né se na mésic zaviit mimo prodejnu a
ucit se nové produkty. Je zde také problém, ze nove pfichozi zaméstnanec se musi také
naucit obchodni rozhovory se zakazniky a najit si svij vlastni systém v praci. Pfi kontaktu
s dalsimi vedoucimi prodejen byl tento systém ve vSech ptipadech potvrzen. Vedouci pro-
dejen jsou si védomi, ze je narocné pfijit do jiného oboru a byt ,,vhozen do vody®, ale na
druhou stranu se vSichni shodli, Ze je to nejucinngjsi systém, jak se za co nejkratsi dobu
naucit vSe potfebné, aby se novy zaméstnanec stal co nejrychleji pfinosnym. Na druhou
stranu tento tlak a mozné stresova situace pro zaméstnance je mnohdy velmi naro¢ny. Vét-
Sina zamé&stnancu by dle dotaznikového Setieni uvitala delsi dobu na z orientovani se, kdy
se budou zaucovat v produktech a ziskévat v§emozné informace a po tuto dobu nebudou

muset jednat se zékazniky.

Dale byla zkouména informovanost zaméstnanci, jestli maji vSechny materialy dostate¢né
doptedu a védi o vSech novinkach. 93 % zaméstnancti uvedlo, ze ano. 3 zaméstnanci, ktefi
uvedli, Ze nemaji informace s dostatecnym predstihem, byly pro personélni oddé€leni diika-
zem nefunk¢nosti vedeni prodejen. VSichni tfi byli zaméstnani na prodejnéach, kde se dlou-

hodobé fesila nefunk¢nost jejich vedeni.

Co se tyCe ndplné prace byva zaméstnanci vysvétlena vétSinou na vybérovém fizeni nebo
pii néastupu na pracovisté. Tomu odpovidaji 1 vysledky dotaznikového Setfeni. 49 % re-
spondentti uvedlo, ze jim napln prace byla vysvétlena na vybérovém fizeni a stejné procen-
to zaméstnancti uvedlo, Ze jim napli prace byla vysvétlena pii nastupu na pracovisté. Jeden
respondent uvedl, ze mu staéilo vysvétleni z inzeratu. Napln prace v 84 % respondentim
vysvétlil vedouci prodejny, ktery se ve vétSing pripadi po ndstupu nového zaméstnance
stava jeho mentorem. Sedmi respondentim, tedy 16 %, vysvétlil ndpli prace jejich regio-
nalni manaZzer. Po bliZz§im pfezkouméni bylo zjiSténo, Ze regionalni manaZzer byl pfitomen
na vybérovém fizeni, podilel se na jeho vedeni a také zde vysvétlil ucastnikiim, jaka bude
jejich népln préace. V dalsi otazce mohli respondenti rozsitit, kdo se dale podilel na vysvét-
lovani naplné prace. V této otazce se ukazali odpovéedi jako zastupce vedouciho prodejny,

uptesnéni novacci dostavaji i od sluzebné starSich kolegl na prodejné.
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10.4 MoZnost dostat se k informa¢nim materialiim a jejich srozumitel-

nost

Mél(a) jste dostatek informacnich
materialt? Pokud ne, ve které oblasti?

M k predstaveni firmy

H k fungovani prodejny

m ke Skoleni BOZP (bezpecnosti)
M ke vstupni lékarské prohlidce
B k produktovym skolenim

m mél(a) jsem dostatek materialQ

Obr. 5 Dostate¢nodt informacnich materiali pro nové ptichozi zaméstnance

Na obrazku muzeme vidét, ze 42 % zaméstnancti bylo spokojeno s informa¢nimi materialy
a povazovali je za dostate¢né. Pii pohledu na druhou stranu obrazku, tedy zbylych 58 %
vidime nedostatky, na které upozoriiuji zaméstnanci, v informa¢nich materialech. Pti po-
hledu na jednotlivé body je zjevné, Ze nejvice respondenti vidélo nedostatky
v produktovych $kolenich, konkrétné 21 % z nich. V dalsi dopliujici otazce nekolik z nich
doplnilo, Ze museli ¢erpat hodné€ z predchozi praxe a informace museli ¢asto dohledavat na
internetovych strankach. Pii objeveni se nového produktu na prodejné nedostali zddnou
instruktaz a vSe si museli sami dohledavat v technickych parametrech vyrobku nebo na

internetovych strankach

. Déle se zaméstnanci o materialech k produktiim vyjadiuji jako o nedostatecnych a obcas i

nesrozumitelnych. Vétsina z respondenti ohodnotila tyto materialy jako spiSe piehled nej-

vvvvvv

informaci pro zdkazniky.
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Dalsi problém zaméstnanci nalezli ve Skoleni BOZP. 16 % respondenti tuto ¢ast vstupnich
povinnosti oznacilo jako nepfehlednou a informace, které jim poskytlo vedeni jako nedo-
stateCné. Pii podrobn&jSim prozkoumani této problematiky byl problém nalezen spiSe
Vv neptesn¢ zadaném formatu Skoleni BOZP, ktery byl nahrazen zcela novym konceptem
S vyuzitim e-learningového feseni pro nové nastupujici zaméstnance. Kazdy vedouci pro-
dejny muze poupravit variantu tohoto Skoleni. VétSina vedoucich prodejen voli shrnuti
nejdulezitéjsich informaci do kratkého Skoleni a posléze pieda zaméstnancum materialy

k nastudovani. Dle 16 % respondent jsou tyto materialy nepiechledné a nékteré informace

V nich chybi.

7 % respondentli oznacilo jako nedostate¢né predstaveni spolecnosti. Pfedstaveni spolec-
nosti je jedno ze zakladnich videi, které maji nové pfichozi zaméstnanci k dispozici na
intranetu a je souc¢asti ivodnich Skoleni pro nové ptichozi prodavace. Spole¢nost HPT
uznava, ze v soucasné chvili, pfi reorganizace spolecnosti, je problém zaméstnance nepro-
dlen¢ informovat o nastalych zménéch. Tyto zmény probihaji za chodu celé spolecnosti a
stale se dolad’uji, proto v tuto chvili mize dochézet ke zmateni informaci. Skupina firem
HPT doufa, Ze celé pfeorganizovani, a tim 1 nedostate¢né a opozdéné informace, bude do-

koncena do konce ¢ervna 2014.

Dalsich 7 % respondentli vidi problém v informacich o fungovani prodejen jako takovych.
Fungovani prodejen je také jedna z ¢asti ivodniho Skoleni, kterymi musi novacek projit na
firemnim intranetu. Zde jsou pouze zakladni informace o prodejnach jako takovych.
Vsechny prodejny maji podobny systém fungovani, ale ne vzdy se shoduji na 100 %. Proto
na intranetu jsou pouze zakladni informace a zbytek zaméstnanec ma ziskat od svého men-

tora, tedy ve vétsing piipadi od vedouciho prodejny.

Posledni 2 respondenti si stézuji na piehlednost povinné vstupni 1ékaiské prohlidky. In-
formace a vstupni lékatské prohlidky nejsou uplné v rezii spolecnosti HPT. Jak bylo uve-
deno v predchozi ¢asti, spolecnost HPT spolupracuje v ramci vstupnich 1ékatskych prohli-
dek se dodavatelskou spoleénosti, ktera zasttesuje skupinu lékati po celé Ceské republice.
Tato spolecnost také poskytuje veskeré potiebné informace o l1ékaiské prohlidce jednotli-
vym zaméstnancum. Spole¢nost HPT Zada pouze centralu dodavatele a vyzve ji o 1ékai-
skou prohlidku v daném méste. Dalsi postup uz zélezi na spolecnosti . Diky celkem nizké-

mu poctu respondenttl, kteti uvedli 1ékafskou prohlidku jako nepiehlednou a diky skutec-
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nosti, ze kazdy zaméstnanec byl z jiné &asti Ceské republiky, spole¢nost HPT tuto skuted-

nost nijak zasadné neftesila.

Co pro personalni utvar bylo zajimavé, je skutecnost, ze 2 z dotazovanych respondentli
uvedli vSechny tazané oblasti jako oblasti, ve kterych nemaji dostatek informaci. Personal-
ni odd¢€leni prozkoumalo situaci na prodejnach a upozornilo na tuto skute¢nost regionalni

vedouci, aby jednotlivé ptipady piezkoumali a uvedli, kde se nachazi problém.

10.5 Pridélovani osobnich ochrannych pracovnich pomicek (OOPP) a

ostatnich pracovnich pomitcek pro zaméstnance prodejen

V ramci této problematiky spolupracuje HPT se externi spole¢nosti. Tato spolecnost je
specialistou pro outsourcing bezpe¢nosti prace, pozarni ochrany a zivotniho prostiedi. Pro
spole¢nost HPT kategorizuje zatazeni jednotlivych pozic dle bezpecnosti a konkrétnich
podminek na pracovisti do jednotlivych skupin. U téchto skupin spolecnost externi spolec-
nost stanovila rizikovost, kde posuzuje zatéz na smysly a rizikovost prace. Dle zdkona po-
tom stanovila potfebné OOPP. Prodavaci na prodejnach byli v obecném rozméru zatazeni

do druhé¢ kategorie, tedy nerizikova prace.

Respondentiim byla poloZena otazka, jestli byli seznameni se zpisobem piidélovani OOPP
a ostatnich pracovnich pomiicek. 86 % respondentii odpovédélo, Zze ano. Zbylych 14 %
uvedlo, Ze se systémem seznameno nebylo nebo bylo, ale nedostatecné. Tato otazka patii
do kompetentnosti vedoucich jednotlivych prodejen. Pii dopliwjici otazce bylo zjisténo, ze
vétSina zaméestnanct nevi, po jaké dobé ma narok na nové pracovni pomticky a kde o né
muze zazadat. VSechny tyto informace i1 sbér objednavek na pracovni pomucky jsou
v kompetenci vedouciho prodejny a regionalniho manazera. Proto byli vSichni respondenti

odkézani na tyto osoby.

Dalsim feSenym problémem bylo véasné dodani pracovnich pomiicek. Ctvrtina responden-
ti uvedla, ze pracovni pomicky neméli dodané na pracovisté vc¢as. Pii zjistovani odkud
problém plyne, bylo zji$téno, Ze tato situace je zplsobena zpozdénim pii komunikaci a
naslednym centralnim nakupem.

Centralni nakup pracovnich podminek je vyuzivan diky lep$im cenam a také diky nahrad-
nimu plnéni a dals$im zakonnym povinnostem, které¢ ma spolecnost, jenz ma vice nez 25

zameéstnancu.
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Kazda spole¢nost majici vice nez 25 zaméstnanci musi zaméstnavat lidi se zdravotnim
postizenim nebo nakupovat zbozi Ci sluzby od spolecnosti zaméstnavajici vice nez 50 %
zdravotné postizenych lidi nebo zaplatit poplatek do statni kasy. Skupina firem HPT vyu-
ziva prvnich dvou moznosti. Tato skutecnost je také podmétem k centralnimu nakupu pra-
covnich pomucek. Skupina firem HPT totiz tyto pomutcky nakupuje od spole¢nosti, ktera

zamé&stnava vice nez 50 % zdravotné postizenych lidi.

DalSim problémem je komunikace mezi jednotlivymi prodejnami a vedenim. Zpozdéni
muze vzniknout na mnoha mistech. Prvnim z nich je prodejna samotnd, kde vedouci pro-
dejny musi posbirat od vSech zaméstnancii potfebu pomticek. Toto musi predat asistentce
pro divizi retail Euronics, ktera posbira pozadavky od vSech prodejen z divize retail Euron-
ics a retail Eta. Nasledovna distribuce probiha spolecné se zasobovanim prodejen. Centra-
la nejdiive vSe rozesle na sklady spolecnosti a ty potom rozvezou jednotlivé pomticky na

dané pobocky spolecn¢ se zbozim.

Spole¢nost HPT piiznava, Ze diky t€émto postupim muiZze dochdzek ke zpozdéni dodavky
pracovnich pomucek, proto urguje vedouci prodejny, aby vSe objednéavali na centrale s

vetsim predstihem.

10.6 Zhodnoceni adapta¢niho procesu béhem prvnich tifech mésicti na
novém pracovisti
Pfi zkoumani, jak vypadéa uplny zacatek nové pfichoziho zaméstnance na prodejnu, bylo

zjisténo, ze se vSem zaméstnanct prvni tfi mésice na pracovisti vénoval, jak vedouci pro-

dejny, regionalni manazefi tak i ostatni kolegové.
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Obr. 6 Jak ¢asto se vénoval vedouci prodejny, regionalni manazer a jiny kolega nové pfi-
chozimu zaméstnanci v prvnich tfech mésicich po nastupu?

Na obrazcich je ukazano, ze se nové pfichozim zaméstnanciim nejvice vénuje vedouci pro-
dejny a sluzebné starsi kolegové. Tento vysledek dotaznikového Setieni potvrzuje i vedouci

prodejny v Intersparu Zling.

V dal$ich dopliujicich otdzkdch zaméstnanci jen potvrdili vypovidajici hodnotu piedcho-
zich otdzek. Byli zde jmenovani lidé, ktefi se jim nejcastéji vénovali. Nejvice jmen bylo
z fad spolupracovnikii na prodejnach, jak sluzebné starSich prodavaci, zastupcti vedoucich

na prodejnéach a v neposledni fad¢ také vedoucich jednotlivych prodejen.

Dalsi otazka vedla k dostatecnosti této pomoci. Konkrétné: ,, Byla snaha této 0soby pomoci
Véam dostacujici?, respondenti mohli vybrat vice osob, u kterych si mysli, ze jim dosta-
te¢né pomohli v adaptacni dob€. 32 respondenti uvedlo vedouciho prodejny, 31 respon-
dentt uvedlo sluzebné starSiho kolegu a 28 respondentti uvedlo regionalniho manazera. Na
této situaci je videt, ze se ostatni sluzebné star$i zaméstnanci snazi, co nejlépe postarat o

své nove kolegy, aby byli co nejdifive pfinosem pro jejich pracovni tym.

Nejcastéji respondenti uvadéli, Zze otazky k ostatnim kolegiim se zabyvaly informac¢nim
systémem spole¢nosti HPT, zbozi - znalstvim, nadstandartnimi zdkaznickymi sluzbami
jako je prodlouzend zaruka. Dalsi dotazy vedly k produktiim samotnym a jejich prezentaci.

Nekteti respondenti uvedli i splatkovy prodej ¢i samotnou orientaci na prodejné.
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S tim souvisela i otazka, kdo pfedstavil nového kolegu kolektivu. V 72 % to byl vedouci
prodejny. Zbytek respondentti piedstavil regionalni manazer nebo zastupce vedouciho pro-
dejny. Ve dvou piipadech respondenti uvedli, ze predstavovani bylo naprosto zbyte¢né,
protoze se cely kolektiv jiz znal. Jednalo se totiz o pfijem puvodnich brigadnikti do hlavni-

ho pracovniho poméru.

10.7 Znalost spole¢nosti HPT zaméstnanci v adaptacni dobé

Ucelem této sekce otazek bylo pro personalisty zjistit, jestli zaméstnanci znaji hierarchic-
kou strukturu firmy. Mezi dal$imi otazkami bylo, jestli védi, koho kontaktovat pii problé-
mech na pracovisti. Na tuto otazku 100 % respondent odpovédélo, Ze ano. V souvislosti
se znalosti hierarchické struktury divize pro maloobchodni prodejny, byla otdzka, jestli
védi na koho se obrétit pfi problémech s pfimym nadiizenym, na tuto otazku 89 % respon-

dentl odpovédelo, Ze védi.

V dotaznikovém Setieni byla respondentiim polozena otazka, jestli znaji organizacni struk-
turu spolecnosti. 83 % respondenti odpovédelo, ze ji znaji. Dalsim ukolem bylo setadit
zde uveden feditel maloobchodu, generalni feditel, regionalni manazer, prodavac, vedouci

prodejny. Spravné fazeni téchto pozic je nasledujici:

1. Generalni feditel

2. Vykonny feditel

3. Reditel divize retail Euronics

4. Regionalni manazer (rozdéleno do 5 regionii pro retail Euronics a 2 regionalni ve-
douci pro prodejny Eta a.s.)

5. Vedouci prodejny

6. Prodavac

86 % respondentii spravné hierarchicky setadilo dané pozice. Ve dvou piipadech respon-
denti prehodili generalniho feditele a vykonného feditele pro maloobchodni divizi. Dalsi 2
respondenti postavili generalniho feditele a vykonného feditele pro maloobchod na stejnou
pozici. U jednoho respondenta se objevila chyba v podobé piehozeni pozic vykonného

feditele pro maloobchodni divizi a regionalniho manazera.



UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky

V navaznosti na fazeni hierarchické struktury maloobchodni divize, byla otazka, kdo je
vykonnym feditelem pro maloobchodni divizi. Respondenti vybirali z moznosti. Jednou z
nich byl p. FrantiSek Mikoska, ktery dostal 63 %. Dalsi moznosti byl p. Bieber, ktery je
Vv soucasné dob¢ externim konzultantem a Vv soucasnosti déla meziclanek mezi regionalni-
mi manazery a p. Mikoskou. P. Bieber ziskal 14 %. Zbylych 10 respondentl ptfiznalo, ze

nevi, kdo je vykonnym feditelem pro maloobchodni divizi.

10.8 Zpétna vazba od zaméstnanci v adaptacni dobé

Na konci dotaznikového Setfeni 68 % respondentl uvedlo, Ze mé vSechny podstatné infor-
mace. Zbylych 32 % uvedlo, Ze jim nékteré informace chybi. V nésledujici dopliujici
otazce zaméstnanci vypisovali konkrétni ptiklady informaci, které jim chybi. Jednalo se
zejména o informace k produktim. Objevilo se zde, ze jim chybi kontaktni osoby napii-
Klad z G¢tarny nebo splatkového oddéleni. VéEtsinou se ovsem jednalo o problémy s infor-
macemi o produktech. Na druhou stranu 86 % respondentd uvedlo, Ze je spokojeno s do-
stupnosti informaci jako takovych. Pry je jen obcas problém vyznat se v nich a v danou
chvili najit, co zrovna potiebuji. Konkrétn¢ jeden respondent uvedl: ,, Informaci je v tuto
chvili takové mnozstvi, Ze nejvétsi problém je najit néco, co jsem uz vidél, ale zapomnél
jsem to. Takze vim, Ze to na intranetu n¢kde je, ale kdyz hledam, tak nemiizu hned vSechno
najit.*

Na tplném konci dotaznikového Setfeni byli respondenti poZzadani o navrhy na zlepSeni
adaptacniho procesu. Nasli jsme zde zadosti o dostavani pracovnich informaci na soukro-
my email, dale naptiklad, Ze by prodejci ocenili k jednotlivym produktim kratké, piehled-

né informativni karticky pro zjednodusSeni u¢eni novych vyrobki.
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11 SHRNUTI ANALYZY

Ve spolecnosti HP Tronic Zlin, spol. s r. 0. bylo provadéno pozorovani z pozice stazisty
personalniho odd¢leni jiz od roku 2011. Diky tomu, se bylo podileno na mnohych zalezi-
tostech, které personalni oddéleni fesi. S ptfihlédnutim k dané skute¢nosti je mozno se po-
divat na teoretické poznatky z praktického pohledu. Skupina firem HPT v soucasné dob¢
prochazi velkymi zménami. Tyto zmény zapficinuji znany pocet problému a bude jeste
néjakou dobu trvat, nez se vSe dostane do normalniho béhu dle predstav vedeni. Zmény,
které nastaly k 1. 1. 2014, jsou markantni. Vzhledem k pfeorganizovani vzniklo velké
mnozstvi problému, které personalni oddéleni fesi. Jeho prioritnim poslanim je v tuto chvi-

li zabranit velkym zmatkim a snazit se zmirnit dopad zmén na zaméstnance.

V prubé¢hu analyzy bylo zjisténo, ze spolecnost v posledni dobé neprosla jen velkym pre-
organizovanim, ale také nemalym zvySenim poctu zaméstnanct v divizi Retail Euronics.
Pti zhodnoceni uvedenych informaci bylo zjiSténo, Ze narast zaméstnancti od ledna 2010

do prosince 2013 je vice nez 100 nov¢ ptichozich.

Pfi zkoumani fluktuace, bylo zjisténo, ze se spole¢nost pohybuje v ¢islech do 5 %, je hod-
noceno jako normalni fluktuaci. V analyze reakéniho ¢asu byl zjistén primérny reakéni cas

23 dni.

Nasledna analyza zajistovani pracovni sily a piijimaciho fizeni pro HP Tronic — prodejny
elektro a. s. popsala postup pii vybérovém fizeni. Jako problém byla oznacena situace, ze
zaméstnanec, ktery pfijiméd nové pracovniky, neni dostate¢né vyskolen personalisty a ani

samotni personalisté nejsou vybérovému fizeni pfitomni.

Nasleduje analyza adapta¢niho procesu ve firmé¢ HP Tronic — prodejny elektro a.s. . Vy-
zkum probihal formou dotaznikového Setfeni, které bylo zaslano vSem nové ptfichozim
zamé&stnancim. Diky vyzkumu byly zjistény nedostatky v komunikaci jednotlivych ¢lanka
spolecnosti a to od vybérového fizeni napiiklad az k objednévani pracovnich pomucek pro
zaméstnance. Z dotaznikli vyplynulo, Ze dochazi k nepiehlednostem v nékterych tkonech a
komunika¢nim Sumiim. V dotaznikovém Setfeni bylo zjiSténo, Ze pro zaméstnance neni

dostate¢né pichledné skoleni BOZP a obc¢as nedostate¢né informovani o produktech.

Pro dokresleni situace probéhli rozhovory se zaméstnanci nové prodejny v Pr§tném ve Zli-
né. Tito zaméstnanci pomohli dokreslit adaptacni systém, ktery je nastolen pro divizi Retail

Euronics.
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V dalsi kapitole budou uvedeny navrhy na zlepSeni téchto problému, které byly ve vyzku-

mu zjistény.
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12 NAVRHY NA ZLEPSENI

V této kapitole jsou rozebrany jednotlivé problémy a budou popsana opatieni, ktera jiz
byla navrhnuta a postupné se zac¢inaji aplikovat v praxi a dal$i moznosti, jak by se mohly

jednotlivé polozky zpiehlednit a vylepsit.

12.1 VylepSeni vybérového Fizeni

V souéasné dob¢é dochazi na personalnim oddé€leni, konkrétné v piijimani pracovniki, ke
zméndm, které maji vést ke zkvalitnéni procesu piijmu pracovnikil. Persondlni oddéleni se
Vv tuto chvili snazi ustalit a ujasnit si pfesné postupy, které bude pouzivat v pfijiméni za-
méstnancti a snazi se vytvofit postup, dle kterého se budou fidit vSechny partnerské pro-

dejny.

S ohledem na skute¢nost, Ze maloobchodni pobocky jsou po celé republice, bylo navrzeno
vytvoftit presny postup vybérového fizeni, ktery bude dostatecné prehledny a pochopitelny

pro vSechny zucastnéné strany.

Toto opatteni bylo pfijato a cely postup je zvefejnén na firemnim intranetu, ktery je po
ptihlaseni pfistupny v§em vedoucim prodejen. Vedouci prodejny mohou jednoduse zjistit,
jak musi postupovat pii potiebé nového zaméstnance. Maji také pfistup ke vSem informa-

cim o probihajicich vyberovych fizenich, které se tykaji jeho prodejny.

Pro ptehlednost byl zvolen jednoduchy systém postupného vypliovani dotaznikd, aby
persondalni oddéleni vid€lo, co se déje a co je potieba zasttesit. V ptilohdch mizete nalézt
dotazniky, jako ptilohy PIII a PIV, které byly s personalnim oddélenim jiz vytvoreny a v
soucasné dob¢ zacinaji fungovat na firemnim intranetu. Nyni je nutné vyckat, az si na né
vedouci prodejen zvyknout a automaticky je zaCnou pouzivat. Jedna se o dotaznik, ktery
vyplni vedouci prodejny a ten se automaticky ukaze v pozadavcich na personalnim odd¢le-
ni. Diky nastaveni systému se po odeslani personalnim oddélenim dotaznik dostava i
k zainteresovanym stranam jako je naptiklad ICT oddéleni, provozni oddéleni. Kazdé
z téchto oddéleni ma nastaven vlastni proces zpracovani tohoto pozadavku. Mluvime na-

ptiklad o dotazniku s pozadavkem o nového zaméstnance.
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12.2 Dal§im navrhem je vétSi zapojeni personalisty do vybérového Fizeni

Zadny z personalistdl vét§inou neni pfijimacimu fizeni osobné piitomen. Proto by bylo
velmi vhodné, aby regionélni vedouci a vedouci prodejen prosli Skolenim o piijiméni za-
méstnanct. VEétSinou piijem zaméstnancti probihd dle vlastnich zkuSenosti a sympatii ve-
douciho prodejny a regionalniho vedouciho. Zkusenosti jsou pro pfijem zaméstnanct dule-

zité, ale nejsou to jediné, podle ¢eho by se vybérové fizeni mélo vést.

Proskolenim regionalnich vedoucich a vedoucich prodejen by se mohlo ptedejit zvySovani
fluktuace. Déle by se regiondlni vedouci a vedouci prodejny dovédéli, jak se méa spravné
vést vybérové fizeni. Jak by mély vypadat otdzky, na které otazky se ptat nesméji. Co na

uchazeci sledovat a na co si dat pii samotném vybérovém fizeni pozor.

Niékladova analyza:

- 3 jednodenni Skoleni pro regionalni vedouci a vedouci prodejen
- pfti kurzovném 16.000/1 den

- mzda odpovidajici Gcasti na $koleni pro 2 regionalnich vedoucich a 10 vedoucich
prodejen pii primérné mzdé na maloobchodé 23.000K¢/osoba/mésic. (pro ilustraci

bude pocitano s 20ti pracovnimi dny v mé&sici)
cena Skoleni : 3 (pocet $koleni) X 16.000 (cena skoleni) = 48.000 K¢

pramérnd mzda Gcastnika pii Gcasti na Skoleni: 23.000 (primérnd mzda) : 20 (primérny pocet

pracovnich dni mésici) = 1.150 K¢&/den

celkova kalkulace: 48.000 (cena $koleni) + 2 X 1.150 (primérna mzda regionalniho vedouciho

na den) + 10 X 1.150 (primérna mzda vedoucich prodejny na den) = 61.800 K¢&

12.3 ZlepSeni v objednavkach OOPP a ostatnich pracovnich pomiicek

V soucasné chvili je cesta objednavek celkem zdlouhavéa a mize zde dojit k ¢asovym pro-
dlevam. Nejdfive totiz vedouci prodejny sesbird pozadavky zaméstnancii na dané prodejné,
potom vSe putuje k asistentce pro retail Euronics. Ta objednavky shromazd'uje za vSechny

prodejny. Nasledné je vnitropodnikovymi kanaly distribuuji na jednotlivé pobocky.

Jednodussi by bylo, kdyby na novém intranetu byl vytvotfen dalsi formulat, do kterého by

kazdy zaméstnanec mohl sepsat OOPP a ostatni pracovni pomucky, které momentalné po-
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titecbuje. Tento formular by byl pteposlan na vedouciho prodejny a po schvaleni okamzité
zobrazen u asistentky. Ta by mohla po nasbirani vice dotazniki rychleji reagovat na po-

ptavku po OOPP a ostatnich pracovnich pomtckach.

Vynechal by se ¢as, kdy vedouci prodejny ceké na sesbirani vice objednavek za prodejnu.
Asistentka divize retail Euronics by méla za krat$i dobu dostatek objednavek od rtuznych
prodejen, aby se skupiné firem HPT vyplatilo uskute¢nit objednavku.

Nadale je ale potfeba vSechny vedouci prodejny urgovat a pfipominat jim, ze je tieba

vSechny OOPP objednavat s uréitym predstihem.

Niékladova analyza:

naklady na zpracovani a implementaci on-line formulafe na intranet
- maximaln¢ 2 dny préce pii primérné mzde 23000/0s./mésic
- (pro ilustraci bude pocitano s 20ti pracovnimi dny v mésici)

o 23.000:20=1.150 K¢/ den

2 (dny prace) X 1. 150 (primérnd mzda na den) = 2.300 K¢

12.4 Zpiehlednéni Skoleni BOZP

Skoleni BOZP je jednou z povinnych vstupnich zaleZitosti, kterymi musi kazdy novy za-
méstnanec projit. Bylo by dobré v§em zaméstnanciim rozeslat Skoleni BOZP spolecné se
zakladnimi Skolenimi, které jsou pro né pfipraveny na intranetu. Potom by u kazdého za-
méstnance bylo zaruceno, ze Skolenim BOZP projde. Posléze by byl na intranetu nastaven
test se zakladnimi otazkami o BOZP, aby personalni odd€leni mélo jistotu, Ze si zaméstna-
nec vSe nastudoval. Tento systém Skoleni BOZP jiZ zacal byt aplikovan. V sou€asné chvili
se pracuje na zlepSeni zplisobu kontroly, respektive na urgenci prodejct k absolvovani
tohoto Skoleni. Bylo by vhodné prodejce podminit. Mezi podméty, nesplnéni této povin-

nosti muze byt napiiklad srazka ze mzdy.
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12.5 Zpristupnéni vétSiho mnozZstvi informaci o produktech

Ve skupiné firem HPT je informaci o produktech velmi mnoho, kazdy produktovy specia-
lista zna velké mnozstvi podrobnych informaci o jednotlivych produktech. Produktovi spe-
cialisté jsou ovSem v ziskavani téchto informaci zavisli sami na sobé&. Ziskavaji je nejcaste-

ji od obchodnich zastupcti jednotlivych znacek, se kterymi jednaji.

Tyto informace by mohly byt shromazd’ovany na firemnim intranetu, ve slozce informace
0 produktech, aby k nim m¢li ptistup i jednotlivi prodavaci. Produktovi specialisté by tyto
informace aktualizovali hned po jejich zjiSténi a tim by bylo zaruceno, Ze k nim zamést-
nanci budou mit pfistup. Bylo by vhodné, aby tyto nové informace v kopii chodili i na

emaily jednotlivych prodejen, aby je zaméstnanci méli co nejdiive k dispozici.

12.6 Vyhodnoceni adaptaé¢niho procesu

Adaptacni proces jako takovy je ve spolecnosti chdpan jako zkuSebni doba tedy prvni tii
meésice po nastupu zaméstnance. Bohuzel ve spolecnosti neprobiha zadné formalni vyhod-
noceni této doby. Ve chvili, kdy md zaméstnanci koncit zkuSebni doba, tak vedouci pro-
dejny pfedd na persondlni oddéleni pozadavek o prodlouZeni smlouvy. KdyZz v pribéhu
zkusebni doby dojde k n&jakym problémum, vedouci prodejny je ihned fesi s regionalnim
vedoucim a neceka na konec zkuSebni doby. Neprobih4 Zadné formalni vyhodnoceni prace

nove¢ prichoziho zaméstnance.

Bylo by vhodné, aby personélni oddéleni pozadovala pisemné vyjadieni od vedouciho pro-
dejny a od nové prichoziho zaméstnance. Toto vyjadreni by bylo ve form¢ jednoduchého
formulare uvedeného na firemnim intranetu. Navrh formulate je uveden v pfilohach jako P
VIl a P VIII. Po ptihlaSeni by k nému mél pfistup vedouci prodejny a konkrétni zaméstna-
nec. Diky tomu, by se mohly zjistit zajimavé informace o fungovani prodejny i o samot-

ném novackovi.
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ZAVER

Analyza pfijimani zamé&stnanct je pro spolecnost velmi dilezita. Do spolecnosti totiz pii-
chdzi novy c¢lanek pracovniho tymu, ktery mé byt pfinosem a pomoci souasnym pracov-
nikdm.

Prvni ¢ast bakalaiské prace byla zamétena na zpracovani, Co nejvice relevantnich poznatki

o problematice pfijmu novych zaméstnanct a nasledné adaptace.

Nasledovala prakticka cast, ktera byla zaméfena na skupinu firem HPT. Tato firma byla
zkoumana z pohledu stazisty personalniho oddéleni. Spoluprace probihala s vedouci per-
sondlniho odd¢leni a s personalistkou majici na starosti soucasny retail Euronics. Velkou
¢ast praktickych informaci poskytla asistentka pro retail Euronics a vedouci prodejny

Vv Intersparu ve Zling.

Hned v prvni ¢asti praktické ¢asti bylo nastinéno, Ze skupina firem HPT za posledni rok a
pul prosla velkymi zménami. Nasledovala struktura spole¢nosti a to konkrétné pro divizi

retail Euronics, ve kterou se proménila spolecnost HP Tronic — prodejny elektro a.s.

Navazovala na ni analyza pfijimaciho fizeni z pohledu personalniho oddé¢leni, ale také

z pohledu jednotlivych prodejcti na prodejnach.

Rozhovory se zaméstnanci, kterymi pokracovala prakticka ¢ast, pomohly popsat adaptacni
proces z realného pohledu. Dale probéhlo vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, které po-

mohlo k dokresleni pohledu na adaptaci zaméstnancti na prodejnach

vvvvvv

analyzy zjiStény. Velmi dulezité pro personalni odd¢€leni je v tuto chvili sjednotit a vylepsit
postupy vybérovych fizeni ve vSech prodejnach Retailu Euronics. Dalsim problémem, kte-
ry byl diky dotaznikovému Setfeni zjistén, bylo zdsobovani prodejen OOPP a dalSimi pra-
covnimi pomiickami pro prodejce na jednotlivych prodejnach. Bylo zji§téno, ze nejvetsi
zpozdéni vznika pfi komunikaci v objedndvkach, proto byl navrZen systém na zrychleni

objednévek.

Dalsi nepiehledna situace byla definovana v BOZP. Bylo navrzeno, aby personalni odd¢-
leni vytvofilo jednotny systém, ktery budou pouzivat vSechny prodejny a tim se situace

zptehlednila.
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Jednotlivi prodavaci si sté¢zovali na ptistup k informacim o produktech. Diky produktovym
specialistim bylo zji$téno, Ze informace ve skupiné firem HPT jsou, jen je nezbytnost je

zptistupnit jednotlivym prodejctim.

Pro persondlni oddéleni by bylo vhodné vytvaret v kooperaci s vedoucimi prodejen a nové
prichozimi zaméstnanci formalni vyhodnoceni zkuSebni doby jednotlivych zaméstnanct.
Personalni oddéleni by se tak mohlo dostat k podstatnym informacim, které by jim do bu-

doucna mohly uleh¢it praci.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
AC Assessment centra

BOZP Skoleni o bezpe¢nosti a ochrang zdravi pii praci

HPT  Skupina firem HP Tronic

HR Human Resources

OOPP  Osobni ochranné pracovni pomucky
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PRILOHA P I: OFICIELNi DOPIS O PRODEJI HP TRONIC —
PRODEJNY ELEKTRO A.S.

Ve Zling, doe 02. 01, 2014

Vé2eni obchodni partoeli,

timto bychom Vis ridi informovali o tom, 2e done 31. 12. 2013 byla mezi spolednosti HP TRONIC-
prodejny elektro as., IC 262 19 531, se sidlem Zlin - Pritné, Kitiky 637, PSC 760 01, zapsancs
v obchodnim rejstfiku vedeném Krajskym soudem v Brad, oddil B, vicZka 3343, jako prodévajicim, a
spoletnosti HP TRONIC Zlin, spel. s ro., IC 499 73053, se sidlem Zlin - Pritné, Kiniky
637, PSC 760 01, zapsanou v obchodnim rejsthiku vedeném Krajskym soudem v Brnd, oddil C viotka
13723, jako kupujicim, uzaviena Smilouva o prodeji &dsti poduiku spoleénosti HP TRONIC-
prodejny elektro a.s., cxnalené jako  Prodejny HPT MO”, na jejim2 zikladé pleved| prodévajicl na
kupujiciho viastnické privo k &isti podniku a kupujici &8st podaiku od prodévajicibo pfevzal a plevaal
rovod? velkeré pohledivky a zivazky, s Sdsti podaiku souvisejich

Prodej podaiku spodivé v plevody velkerjch hmotajch a pehmotnych slodek podnikini, k némul
ndledi velkerd vici, priva a jiné majetkové hodnoty sloudici k jeho provozovial, §. pledmitem
plevodu jsou i velkerd zdvazky vii Vasi spoletnostic

Doe 4. 11, 2013 vysiovily s plevodem podniku ve smyslu ustanoveni § 67a obchodnibo 24koniku
souhlas valné hromady prodivajicibo a kupujiciho. Predmétnd zména bude zapsdna do obchodniho
repsthiko.

S ohledern na shora uvedené Vim oznamujeme, 2e v disledku plevodu &dsti podniku je Valim
diuinikem spolednost HP TRONIC Zlin, spol. s r.0.

Ujitujeme Vis, Ee afkoli doilo ke zminé viasinika Ssti podnike, v Sinnosti podniku se tato
zmiéna Hdnfm zplsobem neprojevi, nebot® dochdzd k pfechodu viech slokek podniku, vietnd
stivajicich zamistnancd a podnik tak naddle bude pokrafovat v prici na zahdjenych zakizkich,
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Pro upfesnéni uviadime kontaktni a fakturadni idaje nabyvatele podniku:

HP TRONIC Zlin, spol. s t.0.

IC 499 73 053

se sidlem Zlin - Prétné, Kiitiky 637, PSC 760 01

zapsand v obchodnim rejstfiku vedeném Krajskym soudem v Brng, oddil C vlozka 13723

CSOB as. Zlin, & G.: 8010-0703063913/0300

S pozdravem

ity Wiy

HP TRONIC ZIid, spol. s r
Ing. Daniel Vegefa Jednalel

HP TRONIC ~ prod ny elekiro a.s.
Ing. Daniel Vecera
Predseda predstavenstva

HP TRONIC ——fprodejny elektro a.s.
Petr Res
Mistoptedseda predstavensiva

HP TRONIC - prodejny elekfro a.s.
Danuse Hradilovd
Clen piedstavenstva
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PRILOHA P II: SEZNAM ROZDELENI REGIONU A
JEDNOTLIVYCH REGIONALNICH MANAZERU
SEZNAM PRODEJEN: HP TRONIC ZLiN, spol. s r.o.
region | nazev, adresa mésto
5501 | Euronics Elektro, OC Interspar, Pfima 671 760 01 Zlin-Prstné
5501 | Euronics Elektro, Poldaskova 32 - naradi 757 01 Valasské Mezifici Il.
5501 | Euronics Elektro, OC Zlaté jablko, Rasinova 467 760 01 Zlin
5501 | Euronics Elektro, OC Cepkov, TyrSov.nabreZi 5496 760 01 Zlin
5501 | Euronics Elektro, Polaskova 32 757 01 Valasské Mezirici
5501 | Euronics Elektro, Nadrazni 29 686 01 Uherské Hradisté
5501 | Euronics Elektro, OD Prior, Cechova 26 750 02 Prerov
5501 | Zlinsko
5502 | Euronics Elektro, Narodni tfida 263/6, Hobby 695 01 Hodonin
5502 | Euronics Elektro, Videriska 46 669 02 Znojmo
5502 | Euronics Elektro, OC City Park, Hradebni 1 586 01 Jihlava
5502 | LG znackova prodejna, AVION Shopping Park, Skandindvska 128/2 619 00 Brno
5502 | Samsung znackova prodejna, OC Olympia, U dalnice 777 664 42 Brno - Modfice
5502 | Euronics Elektro, AVION Shopping Park, Skandinavska 128/2 619 00 Brno
5502 | Euronics Elektro, NC Kaufland, Koneénd 6/4621 796 04 Prostéjov
5502 | Euronics Elektro, Bidlaky 20/¢.p. 837, OC Mediahall 602 00 Brno
5502 | Euronics Elektro, Janska 21 602 00 Brno
5502 | Morava l.
5503 | Euronics Elektro, OC Galerie, nam. Svobody 3316 415 01 Teplice
5503 | Euronics Elektro, OC Pivovar, Sofijska 405 02 Décin 2 - Podmokly
5503 | Samsung znackova prodejna, OC Férum, Soukenné ndmésti 2a/669 460 01 Perstyn - Liberec
5503 | Euronics Elektro, OC Férum Usti, Bilinska 3490/6 400 01 Usti nad Labem
5503 | Euronics Elektro, OC AFI Palace Pardubice, Masarykovo nam.2799 532 30 Pardubice
5503 | Euronics Elektro, OC Interspar, Nakladni 3201 415 01 Teplice
5503 | Euronics Elektro, Bondy centrum, tf. Vaclava Klementa 1459 293 01 Mlada Boleslav
5503 | Euronics Elektro, OC Jordanka, Trzni 1873 405 02 Décin
5503 | Euronics Elektro, OD M3j, Horska trida 541 01 Trutnov
5503 | Euronics Elektro, Kaufland, Okruzni 3368/ 7 400 01 Usti nad Labem
5503 | Cechy IiI.
5504 | Samsung znackova prodejna, OC Palladium, nam.Republiky 1 11000 Praha 1
5504 | Euronics Elektro, Prazska 3024/10 393 01 Pelhfimov
5504 | Euronics Elektro, OC Luziny, Archeologicka 155 00 Praha 13 - Stodulky
5504 | Euronics Elektro, OC Palladium, ndm.Republiky 1 11000 Praha 1
5504 | Euronics Elektro, OC Interspar, Chynovska 3049 390 02 Tabor
5504 | Euronics Elektro, Galerie Fénix, Freyova 35 190 00 Praha 9 - Vysocany
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5504 | Euronics Elektro, IGY CENTRUM, Prazskd 1247/24 370 04 Ceské Budéjovice

5504 | Euronics Elektro, NC Europark, Nakupni 389/2-3 102 00 Praha 10 - Stérboholy

5504 | Euronics Elektro, NC Quadrio 110 00 Praha 1

5504 | Euronics Elektro, OD DBK, Budéjovicka 1667/64 140 03 Praha 4

5504 |Cechyl.

5505 | Euronics Elektro, OC Varyada, Kpt.Jarose 375/31 360 02 Karlovy Vary, Dvory

5505 | Euronics Elektro, Hornbach, U prazdroje 2750/24 32000 Plzen

5505 | Euronics Elektro, OC Plaza Plzen,Radcicka 2 301 00 Plzen

5505 | Euronics Elektro, Family center, Bezrucova 276 01 Mélnik

5505 | Euronics Elektro, OC Interspar, Velebudicka 3270 434 01 Most

5505 | Euronics Elektro, Hlavni 2521/103, 35201 A8

5505 | Euronics Elektro, OC Chomutovka,Dr.Farského 4732 430 01 Chomutov

5505 | CechyII.

5506 | ETA znackova prodejna, Prokopa Holého 813/12 405 02 Décin IV.

5506 | ETA znackova prodejna, Palackého tf. 72/198 612 00 Brno - Kralovo Pole

5506 | ETA znackova prodejna, Krakonosovo nam.130 541 01 Trutnov

5506 | ETA znackova prodejna, Hradebni 1306 686 01 Uherské Hradisté

5506 | ETA znackova prodejna, OD RlzZe, Roztylska 2232 148 00 Praha 4

5506 | ETA znackova prodejna, Hradebni 398/1 370 01 Ceské Budéjovice

5506 | ETA znackova prodejna, Matky Bozi 22 586 01 Jihlava

5506 | ETA znackova prodejna, Podébradovo ndam.283 539 01 Hlinsko

5506 | ETA znackova prodejna, Tt.Karla IV.,469 500 02 Hradec Kralové

5506 | ETA znackova prodejna, Jindfiska 2024 530 02 Pardubice

5506 | ETA znackova prodejna, Dukelska 25/7 796 01 Prostéjov

5506 | ETA znac¢kova prodejna, Thamova 289/13 180 00 Praha 8

5506 | ETA znackova prodejna, Katefinska 86/11 779 00 Olomouc

5506 | ETA znackova prodejna, 28.fijna 240 709 00 Ostrava - Marianské hory

5506 | ETA znackova prodejna, OC Zlin,Kvitkova 4352 760 01 Zlin

5506 | ETA znackova prodejna, Cejl 511/43 602 00 Brno

5506 | ETA znackova prodejna, OC Férum, Soukenné namésti 2a/669 460 01 Perstyn - Liberec

5506 | ETA znackova prodejna, Masarykovo nab.2016/6 120 00 Praha 2

5506 | ETA znackova prodejna, Seifertova 994/27 130 00 Praha 3

5506 | ETA znackova prodejna, Komenského 630/31 466 01 Jablonec nad Nisou

5506 | ETA znackova prodejna, Nameésti republiky 146 591 01 Zd4r nad Sazavou

5506 |ETA

5508 | Euronics Elektro, OC Tabacka, PFremyslovcti 2252/1 741 01 Novy Ji¢in

5508 | Samsung znackova prodejna, OC Santovka, Polska 1201/1 772 00 Olomouc

5508 | Euronics Elektro, OC Santovka, Polska 1201/1 772 00 Olomouc

5508 | Euronics Elektro, OC Parada, Dobrovského 3680 738 01 Frydek-Mistek 1
702 00 Ostrava 2 - Moravska Os-

5508 | Euronics Elektro, Forum Nova Karolina, Jantarova 3344/4 trava

5508 | Euronics Elektro, OC Tesco Silesia, TéSinska 44/2914 746 01 Opava

5508 | Euronics Elektro, OSC Olomouc City, Prazska 41 779 00 Olomouc

5508 | Euronics Elektro, Galerie Moritz, 8.kvétna 24/465 779 00 Olomouc
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PRILOHA P III: DOTAZNIK — INFORMACE O NASTUPU NOVEHO
ZAMESTNANCE (UMISTEN NA INTRANETU, CIT. 8.3.2014)

Vyplrite nasledujici daje a odeslete

Jméno zaméstnance

—
.

Datum nastupu

Pracovni pomér
* Hlavni pracovni pomér
* Brigada

* Gtd7

.

Nazev pracovni pozice

Firma
(uptesnéte firmu, na kterou pracovnik nastupuje)

HP TRONIC Zlin, spol. s r.0. - ‘

*

Stredisko
(uvadéite dle NOVEHO &islovani stiedisek - ke stazeni vpravo)

—
.

Pracovisté (lokalita, budova, mistnost, pFip. uved'te "bez pevného pracovisté")

POZADAVKY NA PERSONALNi
Ridi¢i referenti
Zaméstnanec prichazi z Gfadu prace (moznost ziskani dotace)

-
POZADAVKY NA ICT

Pevny pocitac

Notebook

Prihlaseni do pocitace

Vzdalené pripojeni (VPN)

0 I N R B

Mobilni telefon
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SIM karta I
Pevny telefon (novy)

Pevny telefon (stavajici)
dopln
Cislo klapky (pfip.celé Cislo) stavajiciho pevného
telefonu,kde bude tento zaméstnanec k zastizeni
Postovni schranka
* 74dnd
y . o
* Exchange (vC. funkci kalendare)

{
* Linux (jen posta)

Mailova adresa (je-li pozadovana)
@hptronic.cz
@euronics.cz
@valachy.cz
@internet-retail.cz

@eta.cz

YYD YD

@eta.sk

™

@hej.sk

SW a informacni systémy (neni-li v seznamu, zadejte do Poznamky)
MS Office
SAP
VOIS
HOIS
Katalog
ECS

hponline.cz

[ [ I A N N B -

IIS Ekonom

POZADAVKY NA PROVOZ
Kancelarska zidle
Kancelarsky st

Kontejner
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Poznamka (prostor pro dopinéni informaci)

Kancelarské potreby

Automobil

Vyplnil (jméno vedouciho)

Povinné udaje jsou oznaceny *
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PRILOHA P IV: DOTAZNIK — ZADOST O NAVYSENI
PERSONALNIHO STAVU ((UMISTEN NA INTRANETU, CIT.
8.3.2014)

V pfipadé potfeby nového zaméstnance vyplrite formulaf a odeslete
Zadam o navyseni pro stiedisko

(uvadéijte dle cislovani stredisek - ke stazeni vpravo)
Predpokladané datum naboru

Pocet planovanych mist

Jméno zamétnance
(vyplnte v pfipadé, Ze je znamo)

Nazev pozice

Popis pracovni ¢innosti

Planovana mzda pro zkusebni dobu

Planovana mzda po zkusebni dobé

Ocekavana pridana hodnota této cCinnosti a jeji predpokladany vyvoj v Case
Jméno vedouciho Zadajiciho strediska

schvaleni pfimého nadfizeného (vypliite mail vedouciho)
(Vas vedouci tuto zadanku automaticky obdrzi po jejim odeslani)

Povinné Udaje jsou oznaceny *
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PRILOHA P V:DOTAZNIKOVE SETRENI

1. Jak dlouho pracujete ve firm¢ HP Tronic?

a. 0-0,5roku
b. 0,5-1rok

c. 1-15roku
d. 1,5-2roky

2. Oznamkujte, jak pro Vas byly jednotlivé povinnosti ptehledné ( 1- ptehledné , 5 —
velmi nepiehledné)
a. Leékatska prohlidka
b. Skoleni o bezpe&nosti prace
c. Produktova skoleni

3. Pokud bylo podle Vas v systému prvnich povinnosti néco neptehledného, co to by-
l0?

4. Byl(a) jste o vSem dostatecné doptedu informovan(a)
a. Ano
b. Ne

5. Zaskrtnéte vSechny zptsoby Skoleni BOZP
a. Proskolil m¢ muj pfimy nadfizeny
b. Dostal(a) jsem smérnice k nastudovani
C. Absolvoval(a) jsem Skoleni s lektorem

6. Absolvoval(a) jste I€katkou prohlidku?
a. Ano
b. Ne

7. Kdo Vam vysvétlil Vasi napln prace?
Regionalni manazer

Vedouci prodejny
Personalista

Nékdo jiny

2o oo
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

e. Napln prace mi nikdy nevysvétlil
Jestlize Vam napln Vasi prace vysvétlil nékdo jiny, nez osoby uvedené v predchozi
otazce, uved'te, kdo to byl?

Kdy Vam byla vysvétlena népln prace?

Kdo Vam vysvétlil zpisob hodnoceni a odménovani?

Regionalni manazer

Vedouci prodejny

Personalista

Nékdo jiny

Dosud mi zptisob hodnoceni a odménovani nebyl vysvétlen

® o0 o

Jestlize Vam zplisob hodnoceni a odménovani vysvétlil nékdo jiny, nez osoby uve-
dené v pfedchozi otazce, napiste prosim, kdo to byl?

Kdy Vam byl vysvétlen zptisob hodnoceni a odménovani?
a. Na vybérovém fizeni
b. Pfi nastupu na pracovisté
c. Dosud mi zpisob hodnoceni a odménovani nebyl vysvétlen

Mé¢l(a) jste k dispozici dostate¢né mnozstvi informaci a materiald? Zaskrtnéte, ve
kterych oblastech jste nemél.
a. K pfedstaveni firmy
K fungovani prodejny
Ke skoleni BOZP (o bezpecnosti prace)
Ke vstupni Iékatské prohlidce

® o0 o

K produktovym Skolenim

Pokud jste nemél(a)k dispozici dostatecné mnozstvi informaci a materialii, napiste
ve které oblasti a co Vam chybélo?

Byly tyto materialy srozumitelné?
a. Ano
b. Ne
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16.

17.

18.

19.

Pokud se vam v informac¢nich materialech néco jevilo mélo srozumitelné, jaké na-
vrhujete zlepseni danych materiala?

Byl jste seznamen se zptisobem pfidélovani pracovnich pomticek?
a. Ano
b. Ne

c. Nejsem si jist(a)

Dostal jste vSechny potfebné pracovni pomticky véas?
a. Ano
b. Ne

Jak Casto se Vam vénoval vedouci prodejny prvni 3 mésice po néstupu na nové
pracoviste? (tzn. ptal se Vas, zda vite vSe potiebné, ukazoval Vam co a jak funguje,
zjisStoval Vasi orientaci v systému fungovani prodejny atd.)

a. Casto

b. Obcas

C. Témer viibec
d. Vibec

e. Bez odpovédi

20. Jak Casto se Vam vénoval regionalni manazer prvni 3 mésice po nastupu na nové

pracoviste? (tzn. ptal se Vas, zda vite vSe potiebné, ukazoval Vam co a jak funguje,
zjisStoval Vasi orientaci v systému fungovani prodejny atd.)

a. Casto

b. Obcas

c. Témer vibec
d. Vibec

e. Bez odpovédi

21. Jak Casto se Vam vénoval jiny kolega / kolegyné€ prvni 3 mésice po nastupu na no-

vé pracovisté? (tzn. ptal se Vas, zda vite vSe potrebné, ukazoval Vam co a jak fun-
guje, zjistoval Vasi orientaci v systému fungovani prodejny atd.)

a. Casto

b. Obcas

Cc. Témer vibec
d. Vibec

e. Bez odpovédi



UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky 89

22. Jestlize se Vam prvni 3 mésice po nastupu na nové pracovisté vénoval jest¢ nékdo
jiny, napiste, kdo to byl?

23. Jestlize se Vam prvni 3 mésice po nastupu na nové pracovisté vénoval jest¢ nékdo
jiny, napiste, jak Casto?
a. Casto
b. Obcas
c. Témér viubec

24. Byla snaha této osoby pomoci Vam dostacujici? Zaskrtnéte vSechny osoby, u kte-
rych ano?
a. Vedouci prodejny
b. Regionalni manazer
c. Jiny kolega
d. Jina osoba
25. Jaké jste s timto ¢lovékem, ktery se Vam nejvice vénoval, fesil nejCastéji pro-
blémy?

26. Kdo Vas zaucoval?
a. Regionalni manazer
b. Vedouci prodejny
c. Né&kdo jiny

27. Jestlize Vas zaucoval n¢kdo jiny, kdo to byl?

28. Kdo Vas ptedstavil kolektivu?

a. Regionalni manazer
b. Vedouci prodejny
c. Personalista

d. Neékdo jiny

e. Bez odpovédi

29. Jestlize Vas kolektivu ptedstavil nékdo jiny, kdo to byl?

30. Vite koho kontaktovat pii problémech na pracovisti?
a. Ano
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31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

b. Ne

Vite koho kontaktovat pii nesouladu s Vasim pfimym nadfizenym?
a. Ano
b. Ne

Znate organizacni strukturu firmy?
a. Ano
b. Ne

Setfad’te pozice od nejvyssi po nejnizsi: (u kazdé zakliknéte potadi v hierarchii spo-

SV

a. Reditel maloobchodu
Generalni feditel

b
c. Regionalni manazer
d. Prodava¢

€

Vedouci prodejny

Kdo je feditelem maloobchodu? Uved’te jméno:

a. Bieber

b. FrantiSek Mikoska
€. Bohuzel netusim
d. Sukup

Chybi Vam nékteré podstatné informace?
a. Ano
b. Ne

Chybi-li Vam né&které podstatné informace, uved’te jaké?

Jste spokojen s dostupnosti informaci?
a. Ano

b. Ne
Jaké zlepSeni byste navrhoval(a)?

90



UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky

PRILOHA P VI: 10 NEJVETSICH VYZEV FIREMNIHO NABORU V
NADCHAZEJICICH LETECH

V nasledujicich péti letech dojde k naprosté transformaci svéta naboru, a proto by-
chom se méli zaméfit na nejvétsi strategické vyzvy, které stoji pfed firemnimi nabora-
fi. PiSe o tom znamy odbornik na lidské zdroje John Sullivan ve svém nejnovéjSim
&lanku na serveru ERE.net. Clanek s nazvemBig Challenges for Recruiting Leaders
— The Top 10 Upcoming Recruiting Problems popisuje deset nejvétSich potencialnich
1. Nedostate€na priprava na navrat silné konkurence

Naborafi a manazefi si v poslednich letech zvykli na velké mnozstvi uchaze€u o témér
vSechny pracovni pozice. Nabor se tak stal pomérné snadnou zalezitosti. S opétov-
nym rozvojem ekonomiky se vSak vétsi moc vrati do rukou uchazec€u a nastane vy-
razné silnéjSi konkurencéni boj.

2. Zahlceni naborového systému

Vedle intenzivnéjSiho boje o nejlepsi kandidaty nastane i zvySena potfeba pfijimat
nove lidi. Dosavadni systémy naboru a motivace zaméstnanctl za ucelem jejich udr-
Zeni se tak dostanou na hranici svych moznosti. S vétSim mnozZstvim moznosti na
trhu prace poroste fluktuace.

3. Nedostate¢né dovednosti naborari a manazert
SniZeny objem naboru a omezeny pfisun penéz v poslednich letech nijak vyrazné
neprispél k rozvoji dovednosti naborart ani manazerua v oblasti vybéru lidi.

4. Nedostate¢na rychlost

Svét byznysu se pohybuje mnohem rychleji nez v poslednim obdobi boomu pracov-
nich mist. Firmy se tak budou muset vypofradat s potfebou vyrazné urychlit ¢as nabo-
ru. Manazefi si jiz nebudou moci dlouze rozmyslet, koho si vyberou.

5. Negativni vliv opomijenych zaméstnavatelskych znaéek

V obdobi $patné ekonomické situace se vétSina firem nezabyvala rozvojem své za-
méstnavatelské znacky. Ty naopak jesté utrpély propousténim, snizovanim platd,
zmrazovanim povyseni atd. Zejména Spatna poveést firmy na internetu a socialnich
sitich bude hodné tvrdy ofiSek.

6. Neschopnost prijimat inovatory

VétSina systému pro nabor zaméstnancu neni navrzena pro nabor inovatord. Bez sil-
né zameéstnavatelské znacky a naborového systému upraveného pro inovatory nej-
lepsSi technické talenty neziskate.

7. Zastaraly proces naboru

Jak stary je vas strategicky plan naboru, mate-li vibec néjaky? V nasledujicich letech
bude tfeba pocitat s rostoucim globalnim trhem pracovnich sil. Budete potfebovat
analyzu konkurence a méfitelné udaje o tom, jak dosahnout konkurencni vyhody.


http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/personalni-strategie-id-148672/10-nejvetsich-vyzev-firemniho-naboru-v-nadchazejicich-letech-id-2108434#content
http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/personalni-strategie-id-148672/10-nejvetsich-vyzev-firemniho-naboru-v-nadchazejicich-letech-id-2108434#content
http://www.ere.net/2014/04/07/big-challenges-for-recruiting-leaders-the-top-10-upcoming-recruiting-problems/
http://www.ere.net/2014/04/07/big-challenges-for-recruiting-leaders-the-top-10-upcoming-recruiting-problems/
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8. Zastarala méritka naboru

Vedeni firmy vas nebude poslouchat, dokud nedokaZzete pfedlozit jasna méfitka vlivu
noveé pfijatych zameéstnancu na ziskovost firmy (v penézich). Zamérte se také na kvali-
tu naboru (quality of hire) ve srovnani s fluktuaci.

9. Malo efektivnich naboraru

V dobé ekonomické krize pfisla o praci i fada naborari. Mnozi z nich se jiz vénuji jiné
profesi nebo se kvuli Spatnym zkuSenostem jiz nechté&ji vratit. Jelikoz vam Zadné Skoly
nezajisti pfisun kvalifikovanych naborard, je tfeba pocitat s tvrdou konkurenci. Bude
tfeba hledat zpusoby, jak si kvalitni naborafe co nejdéle udrzet, pfipadné jak je Skolit.

10. Malo zdroju pro nabor

Vzhledem k tomu, jak se v poslednich letech omezoval rozpoc&et na nabor, budete v
letech nasledujicich potfebovat mnohem vétsi rozpocty. Problém maze nastat ve chvi-
li, kdy vasi HR manazefi nedokazi presvédcit vedeni firmy o opravnénosti takovych
investic.

Na jaké trendy v naboru pro nadchazejici roky se ve firmé pfipravujete vy?

Citovano: HRNEWS.CZ. 2014. 10 nejvétsich vyzev firemniho naboru v nadchazejicich
letech. Dostupné z:http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/personalni-strategie-id-148672/10-

nejvetsich-vyzev-firemniho-naboru-v-nadchazejicich-letech-id-2108434


http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/personalni-strategie-id-148672/10-nejvetsich-vyzev-firemniho-naboru-v-nadchazejicich-letech-id-2108434
http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/personalni-strategie-id-148672/10-nejvetsich-vyzev-firemniho-naboru-v-nadchazejicich-letech-id-2108434
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PRILOHA P VII: FORMULAR PRO VEDOUCIHO PRODEJNY NA
VYHODNOCENI ADAPTACNI DOBY NOVEHO ZAMESTNANCE:

Jak plnil své ukoly?

Jaké ma pracovni vysledky?

Jak se zaglenil do kolektivu?

Jaké jste s nim tesil problémy?

Jaké byly jeho nejcastéjsi dotazy?

Jaké jsou VaSe ocekavani ohledné jeho dalSiho rozvoje?
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PRILOHA P VII: FORMULAR PRO NOVE PRICHOZIHO

ZAMESTNANCE NA VYHODNOCENI ADAPTACNI DOBY:

Jak jste zvladal plnéni zadanych ukola?

Co Vam ¢inilo nejvétsi problémy?

Jak jste se zaclenil do kolektivu?

Chybi ¢i chybély Vam néjaké podklady? Jaké?

Mél jste dostatek informaci?

Vénoval se Vam dostate¢né Vas nadfizeny?

Vite s kym fesit nastalé problémy?

Mate v soucasné chvili néjaké nezodpoveézené dotazy?

Jaké jsou VaSe dalsi ocekavani?

Mate néjaké navrhy na zlepSeni?



