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Abstrakt

Tato diplomova prace je zaméfena na fluktuaci zaméstnancti finan¢niho oddéleni
ve vybrané spolecnosti. Prvni ¢ast je vénovana problematice fluktuace zaméstnancu
a oblastem fizeni lidskych zdroji souvisejicich s timto tématem. Teoretické poznatky
jsou v dalsi fazi vyuzity k analyze a vyhodnoceni situace ve zvolené spole¢nosti. Zavérem

budou navrhnuta feseni, ktera povedou ke snizeni fluktuace ve spolecnosti.

Kli¢ova slova

fluktuace, mira fluktuace, naklady fluktuace, index stability, spokojenost, odménovani

zaméstnanci

Abstract

This diploma thesis is focused on the fluctuation of employees of the finance department
in a selected company. The first part is devoted to the issue of employee’s fluctuation and
human resources management related to this topic. Theoretical knowledge is used in the next
phase to analyze and evaluate the situation in the selected company. Finally, solutions will be

proposed that will reduce fluctuations in society.

Key words

fluctuation, fluctuation rate, fluctuation costs, stability index, remuneration, employee

satisfaction
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UvVOD

»Zjistil jsem toliko, ze veliky zavod vybudovat Ize nejlépe, kdyz podnikatel vytkne
si za cil slouzit zdkaznikiim a zaméstnanciim, protoze jen tak lze dosici, aby zakaznici
a zameéstnanci slouzili jemu, tj. jeho véci, jeho mySlence.” (Bat’a, 1990, s. 208) — Tomas

Bat’a ¢esky podnikatel 1876—1932

Zameéstnanec je to, co tvoii organizaci. Jeho uGsili, prace a jeho Cas je to, co umoznuje
organizaci posouvat se stale dal. Ale je i1 jejim nejndkladnéjSim a nejrizikovejSim
¢lankem. Organizace vynakladaji nemalé Castky na ndbor zaméstnancii, vytvoreni mista
pro praci, uc¢i zaméstnance spravnému vykonu prace. A pak piijde konkurence s lepsi

nabidkou a v§echny investice odchdzi nendvratné i s pracovni silou zaméstnance.

Ztraty pracovni sily a ndklady na znovuobsazeni pozice, to je denni chleba vétSiny
organizaci. S nezaméstnanosti na proklaté nizkych 3,1 % nezbyva zaméstnavatelim jina

moznost, nez se o lidi bit a neustale analyzovat svou konkurenci.

Diplomové prace bude zasazena do prostiedi vyrobniho zadvodu podobného tomu,
o kterém mluvi Tomas Bat’a vyse, ale analyzovano bude malé finan¢ni oddéleni. Kolektiv
je tvofen mladymi ekonomickymi pracovniky, ve vedeni je zkuSend zena, plat maji

zaméstnanci konkurence schopny. A pfece tym trpi odlivem zaméstnancti.

Diplomovéa prace se bude snazit prozkoumat pfi¢iny takové nadmérné fluktuace

pracovnikl a navrhnout feSeni pro zlepSeni stavu.
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CILE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Hlavnim cilem diplomové prace je zjistit nejcastéjsi pficiny fluktuace zaméstnanct ve

vybraném pracovnim tymu a navrhnout opatieni vedouci ke snizeni poctu odchodu.

K dosaZzeni hlavniho cile prace povedou nasledujici cile dil¢i:

e Osvojit si problematiku fluktuace v pracovnim prostiedi pomoci studia odborné
literatury.

e Vyuzit rocnich zavérek, vyrocnich zprav k zjisténi soucasného stavu spolecnosti.

e Vyuziti informaci o odchodech zaméstnanci k zjisténi miry odchodl
v analyzovaném tymu.

e Provést hloubkovy rozhovor se zaméstnanci tymu.

Prace je ¢lenéna na tii ¢asti. Prvni ¢ast popisuje zdkladni pojmy a teoreticka vychodiska
tykajici se problematiky fluktuace a personalni prace souvisejici s fluktuaci zaméestnanct.
Druhd ¢ast je analyticka. Obsahuje ptedstaveni spole¢nosti, popis analyzovaného tymu
a analyzu fluktuace ve vybraném tymu. Tato ¢ast kon¢i kvalitativnim vyzkumem uvnitf
tymu. Posledni cast je navrhova, zde budou pouzity zjisténé piiciny odchodu
zaméstnancl a navrzena takova opatteni, ktera povedou ke zvySeni retence zaméstnancu

analyzovaného tymu.
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1 TEORETICKE VYCHODISKA PRACE

Tato kapitola se bude zabyvat teoretickymi vychodisky, kterd jsou nezbytna

pro vypracovani nasledujici praktické ¢asti prace.

1.1 Pojem fluktuace a pohled na ni v podnikovém prostiedi

Slovo fluktuace se zaCalo pouzivat v pfirodnich védach pro nahodilou zménu
gravitacniho pole. Pochazi z latinského ,,fluctuate* preklddaného jako houpéani na vinach
¢i pohyb sem a tam. Pojem postupné pronikl do dalSich odvétvi, naptiklad do sociologie
ve spojitosti se stéhovanim obyvatel nebo do ekonomie v ramci fizeni lidskych zdroja

(Milkovich, 1993, s. 39).

Fluktuace ve vztahu k zaméstnanctiim je chdpana jako negativni jev. Vnouckova ve své
publikaci uvadi, Ze tento pohled na fluktuaci je pouze zdanlivy. Organizace s nulovou
fluktuaci nebude mit potfebné propojeni s novymi napady, schopnostmi a postoji, které
jim novi zaméstnanci piinesou. Pokud by se takova spolecnost rozrustala a tim padem
pfijimala nové zaméstnance, vSem zaméstnancim musi adekvatné rist mzdy tak,
aby ve spoleCnosti zistali, coz mlze velmi vyznamné navysSit mzdové néaklady

(Vnouckova, 2013, s. 12).
Podle Vnouckové mezi hlavni negativa fluktuace patfi:

e naklady na vybér a adaptaci nového zaméstnance,

e prechodné snizeni kvality odvadéné prace béhem adaptace,

e mozna ztrata zakaznikl z diivodu prechodného snizeni kvality prace,
e pfetizeni stavajicich zaméstnancii z divodu adaptace nového Clena,
e mozny unik know-how a citlivych informaci,

e ztrata zaskoleného ¢lena tymu (Vnouckova, 2013, s. 13).
Pozitivni efektem fluktuace podle Vnouckové jsou:

e je objektivnim ukazatelem personalni a manazerské prace v organizaci,
e zamezuje stereotyplim,
e optimalizuje a tim 1 zleviluje proces pfijimani a adaptace,

e zvySuje piiliv novych zaméstnancti (Vnouckova, 2013, s. 11).
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1.1.1 Druhy fluktuace
Dle Reif3e Ize fluktuaci ¢lenit na tii druhy:

e prirozenou fluktuaci (matefskd dovolena, diichod, smrt),

e fluktuaci vramci spolefnosti, to znamend zména pracovniho umisténi nebo
povyseni,

o fluktuaci ze spole¢nosti — ukonceni pracovniho poméru iniciované zaméstnancem

(REIB, 2014).

Armstrong se diva na fluktuaci z pohledu zaméstnance a dle toho, ktera ze stran

zaméstnani prerusi. DéEli fluktuaci na:

e dobrovolnou — pferuSenou zaméstnancem,

e nedobrovolnou — pieruSenou zamestnavatelem (Armstrong, 1999, s. 415).

Dytrt ve své knize Etika v podnikovém prostiedi déli fluktuaci na Zadouci a nezadouci.
Diva se na ni z pohledu piinost a ztrat pro spoleénost. Zadouci fluktuace pierozdéluje
pracovniky na pracovnim trhu dle vhodné odbornosti nebo napiiklad vytvaii lepsi
kolektiv na pracovisti. Nezadouci fluktuace oproti tomu zatéZuje socialni systém pracovni
silou na statnich davkach v nezaméstnanosti a znehodnocuje ndklady vynalozené

spolecnosti na zapracovani posléze fluktuujicich zaméstnanct (Dytrt, 2006, s. 18).

Branham formuluje pull a push faktory neboli faktory ,,vytlaeni* a ,,pfetazeni®. Push
faktory chapeme jako faktory interni, které jsou manazefi schopni ovlivnit, zatim co pull

faktory ptichazi v podob¢ nabidek od konkurence (Branham, 2009, s. 10-17).

1.1.2 Meéreni fluktuace

V predeslé kapitole bylo feceno, ze fluktuace je do urcité miry normalnim a zdravym
jevem pracovniho kolektivu. Spolecnost by tedy méla tuto miru sledovat a zatadit
do svych cilid. Analyza fluktuace mtze spolecnosti jednoduse poukézat na nedokonalosti
v fizeni lidskych zdroji anebo naopak osvétlit divody odchodi mimo rdmec spolecnosti,

napiiklad moznost zmény zaméstnani bez velkych problémd.

Mira odchodii neboli intenzita odchodii. Tento ukazatel zahrnuje pohyb ze spolecnosti

1 do spolecnosti. Vzorec vSak miize byt zavadéjici kviili svému Citateli. Pocet uvolnénych
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mist ve sledovaném obdobi, miize byt deset, ale také sto — odchody mohou byt rozptyleny

po celé spolecnosti anebo se opakovat v jednom oddé€leni (Armstrong, 2015, s. 301).

, . pocet pracovnikli, kteti béhem urcitého obdobi (béiné roku)odesli
Mira odchodt = - — — — x100
pramérny pocet pracovnikQ v tomtéz obdobi

Index stability zobrazuje tendenci dlouhodobéjsich pracovnika ziistavat ve spolecnosti,
tedy ukazuje miru kontinuity zaméstnani. Opét mtize byt zavadéjici, protoze nevypovida
o stabilit¢ jednotlivych utvart spole¢nosti (Armstrong, 2015, s. 301).

pocet zaméstnanct s jednim a vice roky zaméstnanani v podniku

Index stability = — — — x100
pocet zasméstnancu pred rokem

Analyza délky zaméstniani cCasteCné odstrani nedokonalosti vySe jmenovanych
ukazateld. Pokud bude zohlednéna doba, kterou setrval zaméstnanec v zaméstnani
a zameéstnanci budou rozdéleni napiiklad dle klasifikace, jako je tomu na obrazku nize,
je mozné dosahnout na miry fluktuace deset procent u kvalifikovanych, dvacet procent
u polokvalifikovanych a ctyficet procent u nekvalifikovanych. Souhrnnych dvacet
procent za celou spolecnost nepodava informaci o problémovych pozicich (Armstrong,

2015, s. 303).

Tab. 1: Analyza odchazejicich zaméstnanct podle doby zaméstnani (Pfevzato z Armstrong, 1999, s 417)

Délka és. 6-12 més.|1-2 roky |3-5 let 5avice [Celkem |Priimérny [Mira

zaméstnani let odchodi |pocet fluktuace
pracovnikd

Kvalifikovani 200
Polokvalifikovani 6 250
Nekvalifikovani 100
Celkem 550

Mira preziti je podil pracovnikl, ktefi byli ziskdni v ur¢itém obdobi a ktefi jsou
v organizaci zamé&stnani jest€¢ po urcitém poctu mésicti nebo let. Vynesenim procenta
odchazejicich z celkového poctu prijatych zaméstnancli na osu y a ¢asu na osu x vznikne

kiivka pteziti (Armstrong, 2015, s. 302).

15



Procenmmi podil
téch, kteii

z uréitého poétu
Zameésmanci
odesh

Graf 1: Kfivka preziti (Pfevzato z Armstrong/1999, s. 418)

Zakladni tvar kfivky se mize mirné ménit v rdmci posuzovasnych skupin zaméstnanct,
trend je vSak shodny. Mira pieziti se nejcastéji analyzuje v tabulce, tak jak je tomu
u analyzy délky zaméstnani. Z tabulky je mozné vycist, Ze polovina pracovnik,
ziskanych v urcitém obdobi (pivodni pocet), v nasledujicich péti letech ze spolecnosti
odesla (Armstrong, 1999, s. 418-419).

Tab. 2: Analyza pfezivani zaméstnanct (Pfevzato z Armstrong,1999, s.419)

Vstupni kohorta | Plvodni
pocet

A
B
C
D
E

Prumérna mira
preziti

Dle Branhama neexistuje jasna vyse fluktuace, ktera je pro spolec¢nosti hrani¢ni a stava
se pro n¢ problémem. Jeji vyse se lisi v odvétvich 1 zemépisnych oblastech (Branham,

2004, 5. 73).
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1.1.3 Priciny fluktuace

Kazdou spolecnost by mél zajimat jak nazor stavajicich zaméstnanct, tak nazory téch,
ktefi ze spolecnosti odchéazeji. Pro ziskani téchto informaci vétSina spolecnosti vyuziva
vystupnich pohovord. Vystupni pohovory mohou osvétlit divody odchodi, které by byly
jinak opomijeny (Novy, 2006).

Pti¢inami fluktuace se zabyvali autofi Novy a Surynek (2006). Ptiiny rozdé€lili do tii

skupin:

o faktory mimopodnikové povahy — Spatn¢ ovlivnitelné ze strany organizace, patii
mezi né napiiklad spolecenska prestiz a atraktivnost,

e faktory podnikové povahy — tyto faktory spole¢nost vytvari, mize je kontrolovat
a ovlivilovat, jsou jimi napi: vySe vydélku, organizace prace, pracovni podminky
a pracovni rezim, jednani nadfizeného,

o faktory dané osobnostnimi charakteristikami pracovniki:
- pohlavi (fluktuace je vyssi u muzl nez u zen),
- vek (s vyssim veékem fluktuace klesd),
- rodinny stav (vyrazné vyssi u svobodnych lidi),
- pocet déti v roding (vyssi u bezdétnych),
- vzdélani (s vysSim vzdélanim fluktuace klesd),
- profese (vyssi fluktuace u nekvalifikovanych délnika),

- praxe ve spolecnosti (s delsi praxi, fluktuace klesa) (Novy, 2006, s. 132).

Déle bude vénovana pozornost vyzkumu Leigha Branhama, zakladatele poradenské
spolecnosti Keeping the Poeple, uznavaného na poli motivace zaméstnanch
a personalniho fizeni v orzanizacich. Leigh vedl pét let soukromé vystupni rozhovory
s odchazejicimi pracovniky. Na zakladé¢ vlastniho vyzkumu a nezavislych studii
formuloval 7 hlavnich pfi¢in pro odchod zaméstnancii ze spoleCnosti. Predtim
nez se prejde k pficinam uvadénych Branhamem, budou uvedena zékladni fakta, ktera
vyplynula z rozsahlého vyzkumu Saratoga instutu (1977-2003), ze kterého vychazi
1 pravé zminény autor. Saratoga institute na zaklad¢ 19 700 dotazovanych urcil nejcastéjsi

pri¢iny odchodi takto:

e neprofesidlni management - neproskoleny a nevhodny clovék na pozici

managementu,
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¢ nedostatek moznosti karierniho ristu,

e nedostateéna komunikace - na nedostatek komunikace se stézovali byvali
zaméstnanci jak od managementu, tak mezi jedonotlivymi oddélenimi,

¢ nedostatek uznani a docenéni - platové podminky pod spravedlivou trzni hodnotou
nebo odmeénovani nereagujici na zménu Vv pracovnim vytiZeni, nerovnost
odménovani,

e nedostatek Skoleni - absence Skoleni pro spravny vykon prace, nebo nizka kvalita
proskolent,

e nedostatek nastroji a prostiedkii - nefungujici a poskozené nastroje pro vykon

prace, zastaralé technologie, nedostatek pracovnich sil (Branham, 2009).

Vyzkum ukazuje na zajimavy fakt, ze hlavnim diivodem odchodu vétSinu dotazovanych
je problém, ktery si pamatuji jako prvotni nespokojenost. Kdyz toto zjisténi bude spojeno
s faktem, Ze se prvotni nespokojenost udala ve vétSin€ ptipadit mésice pred ukoncenim
pracovniho poméru, mélo vedeni nékolikamésicni ,,obdobi na zichranu®, tedy cas

na odhaleni nespokojenosti a na pokus odchod zvratit (Branham, 2009) .

Dal8im zajimavym faktem Saratoga institutu je véha platového ohodnoceni. Na vzorku
dotazovanych, kterym byla vypldcena niz§i mzda v porovnani s konkurenci, uvedlo
nespokojenost s odménovanim pouze dvanact procent pripadl. Za lepSim platem, jako
hlavnim dGvodem, odchdzi méné nez dvacet procent zaméstnancl. Vyzkumnici
nepopiraji dulezitost srovnani platu s konkurenci, naopak odména na urovni nebo mirné
nad ni ¢ini ze spolecnosti preferovany. Jen samotné kupovani zaméstnancii vSak nevede
k uspéchu. Daleko vétsi dosah ma zlepSovani pracovnich podminek. W. Micheal Kelly,
feditel Saratoga institutu, dodava, Ze nespokojeny zaméstnanec utece uz kviili nabidce
petiprocetniho nartstu platu, zatimco spokojeny o nabidce premysli az od dvaceti procent
navyseni. Procento, které musi konkurence nabidnout nad stavajici plat, aby zaméstnance
naldkala se oznacuje ,,poach rate* (Putzier, 2001), v ptekladu povolenka k lovu. Podle
Johna Putziera procento niz§i nez pravé dvacet ukazuje, ze zaméstnanci spolecnost
neopousti kvili platu. Dalsim faktem, vyvracejicim plat jako hlavnim divodem odchodu,
je to, ze vétsSina platovych divodi se netykala vyse nebo konkrétnich bonus.
NejcastejSim odlvodnénim byly platové nespravedlnosti, napiiklad absence reakce
pracovniho vykonu na odmeény nebo stejny plat u nové prichozich a zkuSenych

zaméstnancl. Branham si dale povSimnul, Ze okolo péti procent divodi k odchodu
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zaméstnavatel nemuize ovlivnit - diichod, navrat do Skoly, zac¢atek vlastniho podnikani,
nemoc. Déle, ze ve zbyvajicich devadesatipéti procentech je sedmdesat procent spojenych
s pfimym nadfizenym. Podle Leighta méa tedy nejvétsi vliv na predchazeni problémiim

a také jejich ndpravu prave pfimo nadiizeny manazer (Branham, 2004, s. 34 - 39).

1.1.4 Proces odcizeni

Mrwe

Nez budou rozebrany samotné pii¢iny odchodi, je dulezité porozumét vyvoji, ktery
k samotnému odchodu zaméstnance vede — procesu odcizeni zaméstnance. Nejednd
se tedy o ,,blesk z Cist¢ho nebe®, ale spi§ zakofenéni seminka nespokojenosti, které

pozvolna proroste a narusi oddanost a motivovanost zaméstnance. (Branham, 2004)

Zaméstnanec nastupuje do nového
zaméstnani s nadsenim.

7] Ma prvni pochybnosti o spravnosti rozhodnuti
pfijmout nabidku zaméstnani.

/| Vazné se zamysli nad svym odchodem.

Snazi se o zménu.

/" /| Rozhoduije se odejit.

/ :
/" | Zvazuje ndklady odchodu.

/" | Pasivné hleda nové zaméstnani.

Pripravuje se na aktivni hledani.

/" | Aktivné hleda nové zaméstnani.

Dostava nabidku nového zaméstnani.

Odchazi do nového zaméstnani.
nebo

QOdchazi, aniz by mél nové

zameéstnani.

; nebo
ZGstdva a odcizuje se.

Obr. 1: Proces odcizeni (Pievzato z Branham, 2004, s. 25)

Takovy zaméstnanec vykazuje varovné ptiznaky jako absentismus, nedochvilnost,
negativitu. Neni v§ak pouze na vedeni, aby si téchto signalii v§imlo, zaméstnanec sam by

m¢l usilovat o hledani feseni svych problémi (Branham, 2004).

Profesor ekonomie Dr. Thomas Lee nazval proces odcizeni jako ,,rozvijejici se model
fluktuace®. Dle jeho vyzkumu jsou prvotnim spousté¢em jen malokdy platové podminky.
Konecna faze odcizeni je, podle doktora Lee, az u Sedesati procent odchodti, urychlena
néjakou Sokujici udalosti. Proces odcizeni je, podle jeho vyzkumu, daleko rychlejsi

u brigadnikt a pracovnikl na CasteCny uvazek (Lee, 1996).
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1.1.5 Priciny odchodii podle Leigha Branhama
., Stiznosti nejsou nicim jinym nez negativné formulovanymi resenimi.
Leigh Branham (2009, s.40)

Touto myslenkou uvadi Branham sviij vyzkum, na ktery p¢t let sbiral data na soukromych
vystupnich rozhovorech s odchazejicimi pracovniky. Na zéklad¢ vlastniho vyzkumu
anezavislych studii formuloval sedm hlavnich pfi¢in pro odchod zaméstnancii

ze spolecnosti.

Pti¢ina ¢.1 :Pracovni misto nespliiuje ocekavani

Tato pfic¢ina odchodu je podle Branhama velmi Castd, také souvisi s dal§imi pfi¢inami.
Dle statistik z tohoto diivodu opusti ¢tyfi procenta zaméstnancti sv€ misto jiz prvni den
a Ctyficet procent do osmnacti mésici. Zameéstnanec vzdy nastupuje do nového
zameéstnani s uritym ocekavanim. Nezalezi na tom, zda jsou nerealistickd, tedy zalozena
na ni¢em z toho, co mu bylo slibeno pii pohovoru, a nebo naopak. Ve chvili, kdy zjisti,
ze jeho ocekavani nebudou naplnéna piichazi pocit zklamani a kiivdy. Je v zajmu
organizace, aby piedchéazela ofekdvanim, kterd nebudou naplnéna. Praveé dasledkem
nasledného zklamani klesd motivace a zaméstnanec se organizaci odcizuje. V souvislosti
se vzajemnym ocekavanim pouzivame pojem ,,psychologickd smlouva“ popsany Johnem
Paulem Kotterem, ktery ho definoval jako nevysloveny kontrakt mezi jednotliveem
a organizaci, ktery specifikuje, co ktera ze stran ocekava, ze bude muset v rdmci

spoluprace dat, a co za to naopak dostane (Kottler, 1973).

Co zaméstnanec _ Co je organizace
ocekava, Ze dostane. < » pfipravena dat.

Co je zaméstnanec ¢ . Co organizace ocekava,
pripraven dat. Ze dostane.

Obr. 2: Psychologicka smlouva: dvé strany — Ctyfi varianty o¢ekavani
(Pfevzato z Branham, 2009)
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Za typ psychologické smlouvy lze povazovat naptiklad nabidky préce, které specifikuji
pozadavky i to, co organizace nabizeji. Uskali miize byt v tom, Ze na pohovoru strany
nemaji své ocekavani jasné definované. Nejsou dostatené piipraveni na pohovor, nemaji
dostatek informaci a nebo se uchaze¢ zdraha otazky polozit. DalSim tskalim je, kdyz
se organizace snazi nabidnout co nejvice, vétSinou vice neZ je nasledné ochotnd
poskytnout. Vyzadovéani extrémli od uchazect taky neni vhodna strategie. Pohovor
by mél vést k souladu o¢ekavani na obou stranach, uzavieni pracovni smlouvy bez jasné
urcenych ocekavani povede pouze ke zdvojeni nakladii na dal$i pfijimaci fizeni.
Ocekavani se v ramci pracovniho poméru méni na obou strandch, takze nejde pouze
o jednorazové sdéleni a nalezeni souladu. Komunikovat ocekavani je nezbytné po celou

dobu pracovniho uvazku (Branham, 2009, s. 49).
Hlavnimi ptekazkami v plnéni vzajemnych o¢ekavani jsou:

e Uchaze¢ nema jasnou ptedstavu o svych o¢ekavanich.

e Piijimajici manazer nema zkusenost s pohovory, piipadné zamlCuje informace,
které povazuje za negativni.

e Pohovor je veden ve spéchu, protoze vedeni tlaci na rychlé pfijeti nového
zameéstnance.

e Personalni politika a procesy jsou, v porovnani s konkurenci, zastaralé. Manazeti
se odmitaji piizpisobit ofekdvanim mladSich generaci pracovniki (Branham,

2009, s. 50-51).
Jak témto nesouladiim v ocekavani predchazet? Branham radi nasledujici:

e Uchaze¢ musi dostat realisticky pohled na nabizené misto. Pokud uchazece
odradite upfimnym popisem paracovniho mista, pouze si usettite naklady dalsiho
vybérového tizeni (Branham, 2009, s. 51-58).

e Najimout z fad brigadnikt, stazisti a z vlastnich fad. Tito lidé jiz okusili pozitiva
a negativa vasi spolecnosti, szili se s kulturou spolecnosti (Branham, 2009, s. 51-
58).

e Je zapotfebi pfijimat uchazece doporuc¢ené¢ vasSimi zaméstnanci. Vyzkumy
ukazuji, Ze odchody téchto uchazecti v rdmci prvniho roku jsou vyrazné nizsi. Vas

zaméstnanec je mnohdy nejlepsi vizitkou (Branham, 2009, s. 51-58).
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e Nabizejte uchaze€lim moznost si praci vyzkouset. Maly nahled do pracovniho
tymu a vyzkouSeni pracovni napln¢ udéld divy. Nékteré spole¢nosti dokonce
vystavuji uchazece moznym stresovym situacim (napiiklad rozlobeny zakaznik

v bance) (Branham, 2009, s. 51-58).

Pticina ¢. 2: Nesoulad pracovniho mista a zaméstnance

., Meéli byste si zapamatovat, zZe skvéla pracovni mista nikdy netrpi nedostatkem talentii.

Spolecnosti, které maji o talenty nouzi, si to nejspis zaslouzi.
Jeffrey Pfeffer

Dle prizkumii pouze 20 % zaméstnancii pouziva své schopnosti v praci, piitom
pridélovanim pracovnich pozic lidem s talentem hodicim se k pracovni néplni,
je oznacovano jako kli¢ k podnikatelskému tspéchu. Manazefi tento fakt Casto opomiji,
jsou presveédCeni, ze pracovni napln se diiv nebo pozde€ji nauci kazdy zameéstnanec,

nehled’e na to, jestli pro praci ma talent (Branham, 2009).
Hlavnimi ptekazkami v souladu pracovniho mista a zaméstnance jsou:

e vedeni pfijima na zadklad¢ ,nejlepSich® uchazeci, ale opomiji vybér téch
nejvhodnéjsich k pracovni pozici,

e organizace nepladnuje potiebu kliCovych talentii na zakladé podnikatelskych cili

e netecnost manaZzeru k faktu, Ze pracovni naplii zaméstnance nudi,

e nedostatecné delegovani pravomoci,

e zaméstnanci neznaji své silné a slabé stranky,

e absence podpory ristu a vyuzivani talentli ze strany zaméstnance (Branham, 2009,

5. 61).

Proto, aby management pochopil dulezitost souladu pracovniho mista a zaméstnance

je potieba vyvratit nasledujici:

e zameéstnanec je vzdjemn¢ zaménitelnd soucastka, kterou mizeme pouzit, kde
je zrovna potieba,

vvvvvv

e dovednosti a znalosti jsou diilezitéjsi nez talent,
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e lidé nauci jakémukoli zaméstnani a 1a americké ,,dokaZzeme cokoli, ¢emu budeme
verit,
e potieby spolecnosti jsou nadfazené potiebam jednotlivce. Je to tedy jednotlivec,

kdo se musi pfizpiisobit (Branham, 2009, s. 61).

Je pravdou, Ze 1id¢ jsou velmi tvarni, pokud vSak pracuji v praci, kde sviij talent nevyuziji,
prace je s velkou pravdépodobnosti bavit nebude a nebudou v ni ani vynikat. Branham
radi hledat v uchazeCich o préci stejné vlastnosti a charakteristiky jako v uspé$nych
zaméstnancich na stejné pozici. Dilezita je analyza uspé$nosti piijimanych pracovniki -
sledovani miry udrZeni, plnéni ro¢nich cilii, které si zaméstnanci zvolili nebo naptiklad

zpétna vazba po ur¢itém obdobi ve spole¢nosti (Branham, 2009, s. 61).

Dalsi cestou mtize byt Uprava pracovniho mista, tak aby se stalo zajimavéjsi a bylo
pro zaméstnance urcitou vyzvou. Vyzkumnik Richard Hackmen definoval pét faktori

obohacujici pracovni mista:

e pracovni misto vyZaduje kombinaci dovednosti,

e pracovni misto umoznuje provadét ukoly od jejich zacatku do konce,
e pracovni Ukoly maji vyznam pro spolecnost,

e prace je nezavisld a umoznuje jednat na zadkladé¢ vlastniho rozhodnuti,

e ukolim je poskytovana zpétna vazba od vedeni (Hackman, 1980, s. 445 - 455).

Vyzkum ukazal, Ze pracovnici na mistech, které spliiovali téchto pét faktorti, vykazovali
vysoky stupen motivace, oddanosti a pozitivniho piistupu k pracovnim ukolim

(Branham, 2009).

Piicina €. 3: Nedostatek zpétné vazby a koucovani ze strany vedeni

Z pruzkumu vyplynulo, Ze klesajici vykon je az u Sedesati procent zaméstnanct zpisoben
absenci zpétné vazby. Pro¢ vlastné manazefi nevénuji pozornost lidem, které maji
na starosti? Z jakého divodu je hodnoceni vykonu provadéno nepravidelné nebo viibec?
Pro¢ je mozné slySet na pracovisti jen kritiku, ale pochvala, pii dobfe odvedené praci,

neptichdzi? (Branham, 2009)

Hlavnimi pfekazkami v koucovani a diivody pro¢ manazeti podavaji zpétnou vazbu jsou

tyto:
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e manazefi nechtéji zaméstnance kritizovat, aby ho neurazili,
e maji malo Casu, nestaci sledovat vyvoj projektu,
e sami nikdy nedostali zpétnou vazbu, nesetkali se s pozitivnim koucovanim

(Branham, 2009, s. 87).

Pod efektivnim koucovanim zaméstnanec po celou dobu spoluprace vi, kam spole¢nost
smétuje, vi také, jak se tam chce dostat, vidi, jak4 je jeho role a ¢im on konktrétné
napomaha k dosahnuti cild spolec¢nosti. V ramci zpétné vazby se pak dozvi, jak mu jeho
role ve spole¢nosti jde. Dle prizkumu spole¢nosti Career Developments (2003) mélo
osmdesat procent koucCovanych zameéstnancl silny pocit sounalezitosti se svou
organizaci, oproti CtyficetiSesti procentim u zaméstnancl, ktefi nebyli koucovani.
Branham uvadi velice trefné pfirovnani k trenérovi profesionalniho sportovniho tymu.
Je nepfedstavitelné, aby v takovém tymu chybél koucink nebo zpétna vazba (Branham,

2009, s. 84 - 104).
Pro efektivni koucovani a zpétnou vazbu Branham radi nésledujici:

e vénujete se intenzivné nove piijatym zaméstnanct,

e vytvoite kulturu neustalé zpétné vazby a koucovani,

e Skolte manazery v koucovéni,

e jednostrannou kontrolu pfeved'te na vzajemné partnerstvi,

e propustte nepfizplisobivé zameéstnance, ktefi Ipi enefektivnim vedeni prace

(Branham, 2009, s. 84 - 104).

Tradicni pristup Partnersky pristup
Vedeny manazerem Vedeny zaméstnancem

Model rodicovského vztahu Model vztahu dvou dospélych
Obecné cile Konkrétni cile

Zpétna vazba jednou za rok Zpétna vazba nepretrzité

Plat na zakladé platové tridy Plat svazan s vysledky

Obr. 3: Pristup ke zpétné vazbé (Pfevzato z Branham, 2009, s.96)
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Pricina €. 4: Nedostatek prileZitosti k ristu a povySeni

Tato pficina odchodd, je spolecnosti ovlivnitelnd pouze do urcté miry. Bohuzel v kazdé
spolecnosti nastane situace, kdy je povySeni zaméstnance vycerpano, tedy uz se nema
kam posunout. V pozicich, kde zrozhodnuti vedeni neni moZnost kariérniho ristu,
si zam¢stnanci  nejcastéji  stéZzuji na omezené piilezitosti rlstu a povySovani,
nespravedlivy nebo neefektivni proces zvefejiiovani volnych pracovnich mist,
neobsazovani pozic z vnitinich zdrojti, protekcionismus nebo nespravedlnost rozhodnuti

o povySovani, nedostate¢na Skoleni (Branham, 2009, s. 105-108).
Hlavnimi pfek4dzkami pro zlepSeni situace ve spole¢nosti jsou:

e Dbariéry mezi odd¢lenimi omezuji interni piesuny a rust,

e absence koordinace interniho fizeni talent,

e pevné stanovena doba, kterou zaméstnanci musi odpracovat na ptivodnim mistg,

e protekce pii povySovani,

e dlouha pracovni doba vyfazuje z povySovani skupiny zaméstnanct (naptiklad

rodi¢e samozivitele),

e piedsudky ohledn¢ pohlavi a dalsi diskriminace,

e Skoleni pouze v ramci napln aktualni pozice (Branham, 2009, s. 105-108).
Karierni rGst a povySovani pravidelné patifi mezi tfi nejdilezitéj$i divody, proc
zaméstnanci zastavaji nebo naopak odchézeji. Ti nejvykonnéjsi zameéstnanci vzdy
vyhledavaji spolecnosti, které jim umozni ucit se a rist. Preferovani zaméstnavatelé
dneska védi, Ze na kariéru je potieba se divat z pohledu generace kterou zaméstnavam.
Aktivné pracujici generace, to znamena generace X a Y, prehodnocuje vyznam prace

ve svém zivoté, radéji se soustfedi na kratkodobé cile nez jistotu pracovniho mista

(Branham, 2009, s. 109-112).
Pro efektivni vytvareni piilezitosti pro rist zaméstnance Branham radi nasledujici:

e zamésnancim poskytujte nastroje sebehodnoceni a Skolte je v tom, jak fidit
vlastni kariéru,

e Skolte manazery na kouCovani v oblasti kariéry zaméstnanc,

e informujte zaméstnance o pozadavcich na jednotliva pracovni mista,

e informujte zamé¢stnance o talentech, jaké bude spolecnost potiebovat,
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e nastavte spravedlivy a piehledny proces interniho zvetejnéni volnych pozic,

e vytvorte silnou kulturu mentoringu,

e vytvofte alternativu pro tradicni povySovani, mnoho spole¢nosti nenabizi jiny
postup nez manazerskou drahu. Pii pomysleni na dtlezitost vyuzivani vlastniho
talentu a souladu ¢lovéka s pracovni naplni, tak je mozné tim vytadit z povysSeni
vSechny zaméstnance, ktefi se pravé ve vedeni tymu nevidi (Branham, 2009, s.

113 - 127).

Vyzkum profesora Michaela Drivera ukdzal, ze kazdy jednotlivec je pfedprogramovan
k jinému kariérnimu uspéchu. Definoval takzvany ,,Four Career Concept”, neboli ¢tyfi
trasy, kterymi zaméstnanci smétuji sviyj kariérni rist:
¢ linedrni trasa - snaha o tradi¢ni riist po kariérnim zebticku spole¢nosti, lidé byvaji
frustrovani zménami a ruSenim pozic v ramci let,
e expertni trasa - snaha stat se expertem v oboru a stale se vzd¢lavat,
e spiralovita trasa - tito lidé usiluji o postup tim, Ze pfechazi na pozice s vétsi
zodpovédnosti v ramcei svého oboru,
e preskakujici - sviij uspéch definuji Castym stfiddnim pozic i v rdmci jinych obori

nez je puvodni zaméstnani (Llewellyn, 2002)

Pricina ¢. 5: Pocit nedocenéni a neuznani
V praci Clovek stravi velkou ¢ast svého Zivota. Proto se, stejné jako v soukromém Zivoté,
potiebuje 1 v praci citit dilezity.
»Kazda prace, vykonavana cestné, je uzitecna a zasluhuje proto uznani. *
Stendhal, francouzsky spisovatel 1783-1842

Nedostatek upiimného uznani je dalSim problémem managementu. Respondenti

Brahmanova vyzkumu si nejcastéji st€zovali na nasledujici:

e nedostatek upfimného uznani,

e piilis velky diiraz na ¢isla, zadny na lidi,

e absence zaslouZzeného uznani, zatimco ostatni uznani dostali,
e uznani se dostavilo tak pozdé€, Ze uz nikoho ani nepotésilo,

e pocit, ze zaméstnanciim nikdo nenasloucha,
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® pocit, Ze je zaméstnavatel nedocenuje tak jako konkurence,
e piesvédceni, ze nejsou placeni za vysledky,

e nesouhlasi s druhem odmeén,

e spolecnost se nestara o pracovni prostiedi,

e absence vybaveni potfebného k praci (Branham, 2009, s. 131-134).

Bohuzel je pravdou, ze mezi povahové rysy vedouci ve vétSin¢ organizaci
k manazerskému postu nepatii empatie. Tim se taky vysvétluje, proc tolik manazert neni
schopno upiimné ocenit své zaméstnance. Kdyz se k tomu ptida fakt, ze sami ziskavali
praxi v pracovnim prostiedi, kde se vedeni ozvalo pouze pokud nastal problém, je jasné,
ze jim je tohle chovani cizi. Nékterym manazerim dokonce pfipadd, ze bude lidem
podezielé, kdyz je budou chvalit. Nékteii to berou jako ukol odd€leni lidskych zdrojt.
Dal$im diivodem muZze byt také to, Ze manazer nevénuje pozornost svym podiizenym,
a tak si ani nevsimne toho, Ze udélali néco, co stoji za uznani. Pfipadné nezna praci svych
podiizenych tak dobte, aby byl schopny to posoudit. Coz vyvolava otdzku, kdyz ne pfimo
nadfizeny, kdo jiny by m¢l zaméstnanclim tuto pozornost vénovat. Docenéni zaméstnance
ma svou finan¢ni 1 nefinancni stranku. Obé tyto strany jsou diilezité a mély byt pfitomny
u kazdého zaméstnance. Ocenéni tedy nemuze nahradit plat, ale mize ho posilit.

(Branham, 2009, s. 136) .

Pro efektivni finan¢ni docenéni zaméstnancti Branham doporucuje nasledujici tipy, které

pouzivaji preferovani zaméstnavatelé:

e fixni slozka platu musi byt konkurence schopna,

e odménujte vyslednky pomoci variabilni slozky platu,

e stanovte odmény v takové vysi, ktera bude motivovat,

e pouzivejte odmény v hotovosti pro ocenéni vyjimecného vykonu,
e pfi zavadéni nového systému odménovani zapojte zaméstnance,

e monitorujte platovy systém pro jeho efektivnost a spravedlnost (Branham, 2009,

s. 140-159).
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., Nepenezité odmeny jsou jedinym realnym ziisobem diferenciace vasi nabidky
zameéstnani. Mimo to, pokud jde ciste o plat, vdy se najde nékdo, kdo si bude moci
dovolit nabidnout vice. *

Todd M.Manas a Michael Dennis Graham (2002)

Nefinan¢ni docenéni zaméstnnacti mé nespocet forem. Je jen na manazerovi kolik svého
casu a kreativity investuje a prekvapi zaméstnance netradi¢ni formou uznani. Zastaralé
formy jako ocenéni délky zaméstnani, zaméstnanec mésice nebo ocenéni za dochazku
nejsou tim pravym piikladem. Studie tykajici se motivace zaméstnancii ukazuji,
7e zatimco manazeti si mysli, ze zaméstnanci si nejvic vazi dobrého platu a jistoty prace,
zaméstnanci odpovidaji odlisn€. Ceni si nejvice nehmotnych odmén jako je uznani
a dostatek informaci ze strany managementu a z4jmu o jejich profesni rust (Branham,

2009, s. 145 - 158).
Pro efektivni finan¢ni docenéni zaméstnancti Branham radi nasledujici typy:

e vytvoite kulturu neformalniho upfimného ocenovani,

e nove pfichozim dejte védét, Ze jsou vitani a dileziti,

e pozadejte zaméstnance o jejich nazor, vyslechnéte ho, poté reagujte,
e udrzujte diivéru se zaméstnanci,

e dejte zaméstnanciim spravné nastroje a prostiedky,

e udrzujte pracovni prostfedi takové, aby se v ném dobie pracovalo,

e umoznéte zaméstnanci Ucast na slavnostnim spusténi projektu, na kterém

se podilel (Branham, 2009, s. 145 - 158).

Neni od véci, kdyz se sami zaméstnanci vyjadii k tomu, jakou formou by chtéli byt
odménovani. Je zbyte¢né naptiklad dostavat benefity v podob¢ Clenstvi ve fitness centru,

kdyz zaméstnanec preferuje jiné druhy aktivit (Branham, 2009, s. 145 - 158).

Pficina €. 6: Nedostateny work-life balance, stres z prepracovanosti

., Lideé, kteri maji bohaty osobni Zivot, jsou pro spolecnost hodnotnéjsi. Ti, kdo zasvetili

vSechen cas jen prdci, ztraceji odstup a nemohou mit tak dobré napady,,

Jo Harlow, Nokia
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Vyraz work-life balance znamena sladéni pracovniho a soukromého zivota do stavu,
kdy kazdému vénujeme piiméfeny ¢as a soustfedénost. Casto se o této problematice
mluvi vzhledem k matkdm s mensSimi détmi, ale dulezita je jak vzhledem k roding,
tak partnerskému zivotu, koni¢kiim a odpocinku zaméstnance. Work-life balance
znamena spravnou prioritizaci mezi praci a volnym casem. Problém s hledanim této
rovnovahy ma az 20 % lidi. OECD (Organizace pro hospodarskou spolupréci a rozvoj)
zjistila, Zze 7 % zaméstnancti v Ceské republice pracuje pies 50 hodin tydné, a netravi
proto dost Casu s prateli nebo rodinou. Pravé tito lidé se pak snadno potkaji naptiklad
se syndromem vyhoteni. Work-life balance neznamena stravit stejné casu ve skole/praci
a s prateli. VaSe potfeby se navic miizou v ¢ase ménit. Kazdy z nds navic ma rovnovahu
mezi praci a volnym ¢asem jinou. Zatimco nékteré stresové situace na pracovisti jsou
prirozené, nadmérny stres miize zasahovat do vasi produktivity a vykonu, ovlivnit vase
fyzické a emocionalni zdravi a ovlivnit vase vztahy a rodinny zivot. Organizace neni
schopna ovlivnit vSe, co na pracovisti zpisobuje stresové situace a neni také schopna
lidem doporucit jednu spravnou cestu pro work-life balance. Jak bylo uvedeno vyse, jedna
se o individudlni véc pro kazdého jednotlivce akazdé obdobi tohoto jednotlivce
v organizaci. Neznamena to ale, Ze jsme jako zamé&stnavatelé v této otdzce bezmocni.
Vzdy je mozné napravovat a pfedchazet situacim vedoucim ke stresu na pracovisti.
Az Ctyficet procent zaméstnancl uvadi, ze je jejich zaméstnani velice nebo extrémné
stresujici a ¢tvrtina zaméstnancli povazuje zaméstnani za nejveétsi stresovy faktor ve svém
zivoté. Stres na pracovisti nejéastéji vytvari:

e pfepracovanost z nedostatku zaméstnancli a z nucenych prescast,

e snaha zaméstnavatelii dostat ze zaméstnancii maximalni produktivitu,

e tymova spoluprace, konflikty s kolegy a nadtizenymi,

e necitlivost a zneuzivani postaveni ze strany manazeru,

e neflexibilni pracovni doba,

e obétovani osobniho zivota (Branham, 2009, s. 162-166).
Pro udrzeni zdravého pracovniho prostfedi Branham radi nésledujici:

o zaved'te kulturu ,,ddvej predtim, nez zacnes brat™,
e pfizpisobte benefity zaméstnaneckym potiebam,

e vytvoite mezi zamé&stnanci socidlni vazby a harmonii,
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e podporujte zdbavu na pracovisti,

e Skolte své zamésnance ve zvladani pacovniho stresu (Branham, 2009, s. 188).

Rasticova ve své publikaci uvadi dal$i moznosti, jak napomoci svym zaméstnanciim
ve vybalancovani pracovniho a osobniho Zivota. Jako ptiklad uvadi castecné uvazky,
firemni matefskou Skolu, flexibilni pracovni dobu, praci z domu, sdilené pracovni
uvazky, stlaceny pracovni tyden, ale také klade diiraz na volnoCasové benefity a audit

v oblasti rovnosti pfilezitosti (Rasticova, 2012, s. 98-108).
Piicina €. 7: Ztrata divéry ve vedeni

Dtivéra ve spolecnosti se tyka vytvareni hodnot urcenych pro spolecnost jako celek. Jsme
druhym lidem ptikladem a podnécujeme je, aby stejn¢€ jako my i oni vytvareli hodnoty

a piispivali spolecnosti jako celku.

wDuvera je pocit, nikoli instrukce. Nemiizes jen tak svym lidem naridit: ,, Tak a ted’ si
duverujte a spolupracujte.

(Sinek, 2014)
Vétsina firem zvlada hodnotit svou tspésnost na zdklad¢ métitelnosti tvrdymi metrikami.
Definovat jasné a méfitelné vysledky je pro uspéch nezbytné. Ale jak uz bylo v této praci
feceno, lidé nejsou pouhd Cisla. Potiebuji zdzemi vytvorené divérou ve své nadiizené
1 celou organizace. Pokud spolecnost nedba o diivéru svych zaméstnancti, tak nemtize byt
uspesny v prilakéani, motivovani a udrzeni lidi, které spolecnost potiebuje pro dosazeni
vlastnich podnikatelskych cili. Za ztratu divéry u zaméstnanciit mohou predevsim tyto

davody:

e neplnéni slibd,

e management je v izolaci od reality bézného dne,

e management se stard pouze o Cisla a vlastni pozici,
e nedostatek péce a porozuméni zaméstnanctim,

e nedostate¢na komunikace informaci od manazeru,

¢ nezvladnuty management zmény (Branham, 2009, s. 194) .
Pro udrzeni diivéry mezi zaméstnanci Branham radi nasledujici:

e jasn¢ formulujte firemni vizi, plan a dovednosti k jeho docilent,

e podlozte sva slova konkrétnimi kroky, vyhnéte se nesouladu mezi slovy a €iny,
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e duvéiujte svym zaméstnancim (Branham, 2009, s. 203-205).

1.1.6 Naklady fluktuace

Personalni naklady jsou pro vétSinu spolecnosti jednou z nejvyznamnéjSich polozek.
Ptesto jen ptfekvapivé malo spolecnosti analyzuje néklady na fluktuaci zaméstnancu.
Mezi ty to naklady patii odstupné, administrativa s odchodem spojena (pfimé naklady),
ale také naklady na vyhledavani, pfijimani a Skoleni nového pracovnika, niz8i pracovni
vykonnost do doby tplného zapojeni nového zaméstnance. Dal$imi naklady mohou byt
sluzby reklamnich agentur ¢i assessment center. Branham uvadi, Ze odhad néklada ztraty

jednoho zaméstnance je ve vysi jeho rocniho platu (Branham, 2009, s. 18).
Vnouckova déli naklady fluktuace do 5 kategorii:

e ndklady spojené s odchodem zaméstnance,

¢ naklady na pokryti obdobi, kdy neni misto obsazeno (primérné 30—47 dni),
¢ ndklady na pfijimani zamé&stnanct,

¢ naklady na Skoleni a podnikovou orientaci,

e naklady na ztracené trzby po dobu zapracovani zaméstnance (Vnouckova, 2013,

s. 22).

Naklady na ztratu zaméstnance budou vycisleny vzdy pouze odhadem, ztrata znalosti
a know-how, které mél zaméstnanec a hodnota toho, ze je nejspise vyuzije u konkurence
se liSi obor od oboru, ale mize ve specifickych piipadech byt pro spolecnost fatalni

(Vnouckova, 2013, s. 22).

1.2 Personalni prace souvisejici s fluktuaci zaméstnanci

Na zaklad¢ hlavnich pficin fluktuace zaméstnancti z minulé kapitoly se dale bude dale
vénovana pozornost fizeni lidskych zdrojl, a to pravé tém procesim, které souvisi

se sedmi hlavnimi pti¢inami fluktuace podle Leigha Branhama.

Armstrong chape ftizeni lidskych zdroji jako strategicky a promysleny pfistup k fizeni
nejcennéjSiho jmeéni organizace — lidi. Piiklani se tedy k chapéni zaméstnanct jako

investice neZ jako nékladové polozky (Armstrong, 1999, s. 149).
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1.2.1 Ziskavani pracovniki

Dle Koubka je ziskavani pracovnikii komplexni ¢innost, ktera ma zajistit, aby volna mista
v organizaci ptildkala dostatecné mnozstvi uchazeci. Ti by méli mit odpovidajici znalosti
pottebné pro pracovni naplii mista. Také je potfeba, aby tento proces mél piiméiené

naklady a pracovni sila byla ziskana v Zadoucim terminu (Koubek, 2007, s. 126).

Nekteti autofi pracuji 1 s odliSnou terminologii, napt. Bedrnova a Novy hovofi

o vyhledavani pracovnikti (Bedrnové, 2007, s. 509).

Snahou kazdé organizace je obsadit volné pracovni misto vhodnym kandidatem
v co nejkrat§im case. Urychleni procesu by nemélo tlacit na personalni pracovniky
adavat tak moZznost unahlenym rozhodnutim, urychleni lze docilit vytvofenim
efektivniho procesu ziskavani pracovnikii a jeho nasledovnym dodrzovanim (Bedrnova,

2007, s. 509).

Dle Koubka musi efektivni postup pii ziskavani pracovnikli obsahovat nasledujici body:

a) Identifikace potieby pracovnika

Na vc€asné identifikaci potieby nového pracovnika se vzdy nejvice podili manazeti
organizace. Potfeba muze vzniknout na zakladé¢ planu v organizaci — z rozsifeni ¢innosti,
investic nebo technického rozvoje. Dalsimi diivody jsou reprodukéni potteby — odchody
do diichodu, na matefskou nebo na jina pracovni mista v rdmci organizace. V piipadé
odchodu zaméstnance ze spoleCnosti mad organizace na ziskavani nového pracovnika

polstatr dvou mésicti v ramci vypovédni lhiuty (Koubek, 2007).
b) Specifikace obsazovaného pracovniho mista

Personalni pracovnik musi mit jasnou ptedstavu o pracovni naplni obsazovaného mista.
Na zéklade¢ toho si stanovi, jakou dokumentaci a informaci bude od uchazece potiebovat,

jaké zkuSenosti a schopnosti vhodny uchaze¢ musi mit (Koubek, 2007).

¢) ZvaZeni alternativ

Néklady na pracovni silu jsou nejvétsi zatézi véEtSiny organizaci, proto je kladen
mimofadny diiraz na soustavnou analyzu a ptipadné snizovani ndklada prace. Mezi

alternativni moznosti vedle plného uvazku, které by méla organizace zvazit patii:
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zruseni pracovniho mista,

absorbovani pracovni népln€ mezi jind pracovni mista,
pokryti formou ptescastl,

caste¢ny uvazek,

docasny pracovni pomer,

dohoda o provedeni prace nebo dohoda o pracovni ¢innosti,

YV V.V V V V V

externi dodavatel — outsourcing (Koubek, 2007).

Po tomto kroku se management organizace rozhodne, zda je mozné vyuzit jednu z vyse
uvedenych alternativ, v opa¢ném piipadé proces ziskavani pracovnikd pro hlavni

pracovni pomér pokracuje dale vybérem specifikace pracovniho mista (Koubek, 2007).
d) Vybér specifikace pracovniho mista.

Popis a specifikaci obsazovaného mista jiz management zpracoval v ptfedchozich bodech,
timto krokem pouze vybere zdsadni informace, které dale vyuzije pro vybér vhodného
kandidata. Je zbyte¢né se déale zaobirat veskerou dokumentaci spojenou k pracovnimu
mistu, vybér nejdulezitéjSich charakteristik pomuze urychlit pochopeni napln

jak pro personalniho pracovnika, tak pro uchazece (Koubek, 2007).
e) Identifikace zdroji uchazeci.

V tomto kroku se spolecnost rozhoduje, zda se zaméfi na interni nebo externi zdroje.
Ptipadné mlze oba zdroje kombinovat. Moznosti internich uchazect jsou pro organizaci
jednoduseji ziskatelné. Externi zdroje je mozné odhadovat na zéklad¢ situace na trhu

prace, ptipadné vlastnim vnéj$im lokalnim prizkumem trhu prace (Koubek, 2007).
f) Metody ziskavani uchazeci.

Nasledujici metody by méli vést k tomu, Ze se informace o volném pracovnim misté dozvi
vhodni uchazeci. VéEtsina organizaci kombinuje vice metod ziskavani uchazect. Mezi
nejcastéjsi patii:

» uchazeci se nabizeji sami,
doporuceni ze strany soucasného zaméstnance,
piimé osloveni vybraného kandidata,

vyvesky,

Y V V V

inzerce ve sd¢lovacich prostfedcich,
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spoluprace se vzdélavacimi institucemi,

spoluprace se sdruzenimi odbornikti a védeckymi spole¢nostmi,
spoluprace s ufady prace,

vyuziti sluzeb personalnich agentur,

e-recruitment (Koubek, 2007, s. 131).

YV V. V V V

Zajem kandidati muze ovlivnit velkd Skala podminek a skutecnosti, které jsou spjaty

s obsazovanou pozici. Koubek je ve své publikaci d€li na vnitini a vnéjsi podminky.

Vnitini podminky se poji se samotnym pracovnim mistem nebo organizaci a ovliviiuji
hlavné individualni rozhodovani jednotlivych uchazecl. K pracovni pozici se vazou
pfedevsim podminky jako povaha préce, postaveni v hierarchii funkci organizace, rozsah
pravomoci, povinnosti a odpovédnosti, organizace prace a pracovni doby, misto
vykonavané prace, pracovni podminky - odména, prostiedi, benefity. S organizaci se poji
pfedev§im podminky jako jsou UspéSnost organizace, prestiz organizace, poveést

organizace, firemni kultura a aroven péce o zivotni prostredi (Koubek, 2007, s. 128).

Vnéjsi podminky ziskavani uchazecl jsou spiSe objektivni a organizace je, na rozdil

od vnitinich, ovlivnit nemtize. Mezi nejzasadnéjsi vnéjsi podminky podle Koubka patii:

e demografické podminky - kolisani nabidky pracovnich sil na trhu prace z divodu
mobility obyvatelstva nebo proménlivosti repordukce obyvatelstva,

e ckonomické podminky - vyvoj nérodniho hospodaistvi vyustujici do zmén
v nabidce pracovnich sil na trhu prace,

e socialnimi podminkami - hodnotové preference lidi tykajici se vzdélavani,
orientaci na rodinu, které vyvolaji zmény v nabidce pracovnich sil,

e technologické podminky - vznik, modifikace a zanik pracovnich pozic v disledku
technologickych inovaci ovliviiyjici lidské zdroje,

e sidelni podminky - souvisi s umisténim sidla organizace,

e politicko-legislativni podminky - ovliviluji proces ziskavani pracovnikii (Koubek,

2007, s. 129).

Dale je zapotfebi se vénovat zdrojim pracovnikd, které mohou organizace vyuzit.
Koubek zdroje dé€li na interni a externi. Nékteré organizace davaji prednost k vychove
a vzdélavani vlastnich zaméstnancti, tak aby méli moznost v rdmci spolecnosti rust

a volna pracovni mista mohla byt obsazovana interné. Na druhou stranu jsou spole¢nosti
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trvajici na politice obsazovani volnych pozic externé, popiipad¢ stejné pfileZitosti
internich a externich uchazecl, cCastokrat to tak byva v orgdnech statni zpravy

(Armstrong, 1999, s. 453).

Hlavni interni zdroje:
e pracovnici uspofeni v ramci technologickych inovaci,
e pracovnici uvolnéni diky ukonceni urcité ¢innosti,
e pracovnici pfipraveni na hierarchicky riist v organizaci',

e zmeéna pozice na prani zaméstnance (Koubek, 2007, s. 129) .

Vyhodou interniho obsazovani volnych pracovnich mist je zajisté to, Ze ob¢ strany védi,
co cekat. Uchaze€ zna pracovni prostiedi a Iépe si dokdze piedstavit napln nové pozice.
Organizace dokaze 1épe odhadnout, zda ma interni uchazec znalosti potfebné ke zvladnuti
nové pozice. Dalsi vyhodou interniho obsazovani je pozitivni efekt na motivovanost
zaméstnancl. Vyznamna muze byt také Gspora nakladd na zaskoleni v porovndvani

se zaskolovanim zcela nového pracovnika (Koubek, 2007, s. 129).

Uskali u prosazovani internich zdroji miize byt naptiklad negativni efekt na moralku
a mezilidské vztahy pii soutéZeni o povySeni. Organizace se také miize ochudit o nové

napady a myslenky, které by mohli poskytnout externi uchazeci (Koubek, 2007, s. 130).

Jak uz bylo feceno vySe, dalsim uskalim interniho zdroje pracovnikii mulze byt

povySovani zaméstnancii, kteti vSak nemaji schopnost vyssi pozici plnit.

., V hierarchii ma kazdy zaméstnanec sklon k ristu na uroven neschopnosti.

Laurence J. Peter, Peteriv princip (1968)

Petertiv princip formulovali Laurence J. Peter a Raymond Hull v knize Petertiv princip
s podtitulem UzZite¢na véda hierarchologie, kterd vysla v roce 1968. Podle Petera principu
neexistuje vztah mezi kvalitou vykonu na niz§i pozici a schopnosti plnit pozici
nadfizenou. Kazdy zaméstnanec na urcitém stupni kariérniho riistu dosahne svou "uroven

nekompetentnosti" a vyssi pozici jiz nebude schopny plnit (Koubek, 2007, s. 130) .

!'tzv. Petertiv princip fik4, Ze neexistuje vztah mezi kvalitou vykonu na niZz$i pozici a schopnosti plnit pozice
nadfizenou.
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Mezi hlavni externi zdroje patfi:

volna pracovni sila na trhu prace - nezaméstnani registrovani na tifadu prace,
absolventi §kol
pracovni sila aktualné pracujicich rozhodnuta pro zménu zaméstnani

dopliikové externi zdroje - dichodci, Zeny v domacnosti, studenti, pracovni zdroje

v zahrani¢i (Koubek, 2007, s. 129-130).

Vyhodou u externich zdrojii ziskavani pracovnikii je bezesporu vneseni novych nazora,

zkuSenosti a napadi do organizace. Skéla zkuSenosti a talentd je vzdy SirSi mimo

organizaci. Dle Koubka je levnéjsi a rychlejsi ziskat kvalifikované pracovniky z venku

nez je vychovavat v organizaci (Koubek, 2007, s. 130-131).

Nevyhodou externich zdroji je delsi adaptace a orientace novych pracovniki. Proces

ptilakani, kontaktovani a hodnoceni uchazect muze byt mnohonasobné nakladnéjsi.

Negativni efekt je mopzné vidéet i ndsledné na stavajicich zaméstnancich, kteti se uchazeli

o tuto pozici (Koubek, 2007, s. 131).

Koubek uvadi také pravidla, které jsou vhodné dodrzet, aby byl proces ziskavani aspésny:

organizace by m¢la o volnych pozicich nejprve informovat vlastni zaméstnance,
pro ziskavani zameéstnanct z vnéjSich zdroji by spolecnost méla pulsobit
neanonymng,

kazdy uchaze¢ by mél byt informovan o pracovni ndplni, podminkach prace
a vyzadovanych dovednostech,

informovat uchazece o jeho pozici pti vybérovém fizeni, komunikovat s nim
zavcas postup do dalsiho kola stejné tak jako jeho netuspéch ve vyb&rovém fizeni,
novy zaméstnanec by mél byt vybran na zaklad¢ vhodnych dovednosti pro pozici,
hlavni roli by nemélo hrat finan¢ni ohodnocent,

organizace by se mé¢la vyhnout pfikraslovani pracovni pozice,

a posledni a v dnesni dob¢ snad uz samoziejmy bod - diskriminace pohlavi, véku,

barvy pleti a jiné by méli byt neptipustné (Koubek, 2007, s. 30).
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1.2.2 Vybér zaméstnancu

Vtéto chvili méa organizace vytvofend jasna kritéria na idealniho kandidata,
nashromdzdéné dostatecné informace o uchazecich, a tak muze ptejit k druhé etapé -
vybéru nejvhodnéjsiho kandidata. Dle Koubka je dilezité¢ brat v potaz jak odborné,
tak osobnostni charakteristiky uchazecem, jeho potencial a flexibilitu (Koubek, 2007, s.

166).

Nekteti autofi pracuji 1 s odliSnou terminologii, napt. Bedrnova a Novy hovoii o naboru

pracovnikl (Bedrnova, 2007, s. 509).
Mezi metody vybéru vhodného uchazege podle Sikyte patii nasledujici okruhy:

e Hodnoceni Zivotopisu - slouZzi jako piiprava na osobni pohovor, slouzi jako prvni
,,sito” nevhodnych uchazeéi - predvybér (Sikyt, 2016, s. 104).

e Vybérovy pohovor - osobni setkdni, kterého se ucastni uchazec, personalista
a zastoupeni managementu. Osobni pohovor je povazovan za nejvhodnéjsi formu
vybéru. Pribéh miize byt piipraven pifedem dle strukturovaného vybérového
pohovoru. V uvodu je uchaze¢ pfivitan a seznamen s pribéhem pohovoru.
Nasleduje predstaveni zaméstnavatele a volného pracovniho mista. Poté je dan
prostor uchazeci pro vlastni ptedstaveni. Strukturovany pohovor mé nachystané
otazky, kterymi pohovor pokracuje. Zavérem pohovoru uchazece informujeme
o dal§im postupu, dohodne se termin a zpiisob jakym mu bude sdélen vysledek
pohovoru (Sikyt, 2016, s. 107).

e Testovani uchazefii - nckteré organizace vramci osobniho vybérového
pohovoru vyZzaduji sloZeni testu. Pouzivaji se testy inteligencni, osobnostni,
schopnostni (Sikyt, 2016, s. 108) .

e Assessment centra - neboli AC je soubor metod, mezi né€z patii interview,
simulaéni metody, manaZerské hry, individualni a skupinova cviceni
a psychodiagnostické testy. Uchazeci jsou hodnoceni na zékad¢ jednani pti plnéni
Nejcastéji vyuzivand metoda AC je hrani roli a sebehodnoceni. (Pechova, 2016,
s. 17).

e Zkoumani referenci - referenci miize byt kolega, $kola, nadiizeny (Sikyt, 2016,

s. 109).
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Idedlni pro organizaci je nékteré z téchto metod kombinovat a nespoléhat se tak pouze

na jednu metodu.

Koubek uvadi tfi zakladni otazky, na které v ramci vybéru hledame odpovéd™:
e _Mtuze uchaze¢ vykondvat danou pozici?* (nabizi adekvatni vzd€lnani, praxi,
dovednosti, inteligenci),
e ,Chce uchaze¢ vykondvat danou pozici?“ (pozitivni ptistup k néplni pozice,
dostate¢na motivace, pracovni cile),

e _Zapadne do pracovniho kolektivu/tymu?“ (je schopen pfijmout hodnoty

pracovni skupiny) (Koubek, 2007, s. 169).

Bedrnova a Novy uvadi, ze vyznamnou soucasti vybérového rozhovoru je vyjasnéni
si vzajemnych ocekdvani uchazefe a organizace vuci sobé navzijem. Cely proces
ovlivituje nésledné piisobeni pracovnika v organizaci. Autofi dale poukazuji na to,
ze kdyZ organizace usilujici o uchazece do té miry, Ze se uchyli k vykresleni nerealnych
pracovnich podminek, pakv disledku nesplnénych ocekdvani miize dochazet

k odchodiim z organizace (Bedrnova, 2007, s. 515).

Myslenka autortt Bedrnavé a Nového navazuji na Branhama a jeho sedmou pficinu proc¢
zaméstnanci odchazeni - nesplnéné ocekavani z prace nebo pracovniho mista. Pokud
si zam¢stnanec uvédomi, Ze jeho ocekdvani nebudou naplnéna, mize tento zvrat vézt

az k odcizeni a posléze odchodu z organizace (Branham, 2009, s. 44).

Jak uvadi Branham, vyzkumem bylo prokazano, ze ¢im vétsi je soulad vzajemnych

ocekavani, tim vétsi je pravdépodobnost spokojenosti zaméstnance s pracovnim mistem,

[RA4

V souvislosti se vzdjemnym ocekavanim pouZzivame pojem ,,psychologickd smlouva®
popsany Johnem Paulem Kotterem, ktery ji definoval jako: ,,Nevysloveny kontrakt mezi
jednotliveem a organizaci, ktery specifikuje, co ktera ze stran ofekava, ze bude muset

v ramci spolupréce dat, a co za to naopak dostane* (Branham, 2009, s. 46).

Za typ psychologické smlouvy lze povazovat naptiklad nabidky préce, které specifikuji
pozadavky 1 to co jako organizace nabizeji. N&kteti zaméstnavatelé, jako naptiklad
americké pojisStovny Allstate Insurance Company, piechazeji dokonce ke sepsanym

psychologickym smlouvam. Strany si tak sepisi vSe, co od sebe v ramci pracovniho
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poméru ocekavaji. Tyto organizace v¢&fi, Ze vytvofeni pisemného prohlaseni

o vzajemnych ocekavanich zvysSuje vérnost zaméstnanct (Branham, 2009, s. 48) .

1.2.3 Adaptace a jeji Fizeni

Po vybéru zaméstnancti, ktery konc¢i pracovni nabidkou vybranému uchazeci, nasleduje
¢ast pfijimani do zaméstnani. V této Casti strany uzaviraji zvoleny typ pracovné pravniho
vztahu, a to na zakladé pracovni smlouvy anebo dohody (dohody o pracovni ¢innost nebo
dohody o provedeni prace) dle §30-70 a zakoniku prace (Siky#, 2016, s. 111). Tato &ast
dale nebude rozvadéna, ma charakter administrativni a dany striktné legislativou stétu.
Nesouvisi tedy se sedmi hlavnimi pfi¢inami, pro¢ zaméstnanci odchéazi z organizaci, které
jsou popsany v prvni kapitole. Vybér spravnych lidi na volna pracovni mista je popsan
a nasleduje snaha spolecnosti si tyto pracovniky udrzet a zaclenit do nového kolektivu —

proces adaptace.
Podle Armstronga ma adaptace tyto cile:

e piekonat pocatecni fazi, kdy je novému pracovnikovi vSe neobvyklé, cizi
a neznameé,

e vytvofit v mysli nového pracovnika piiznivy postoj a vztah ke spolecnosti tak, aby
se zvysila pravdépodobnost jeho stabilizace,

e dosdhnout toho, aby novy pracovnik podaval zadouci pracovni vykon
v co nejkrat§$im mozném c¢ase po nastupu,

e snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika (Armstrong, 2015, s. 395).
Sikyi uvadi dvé formy adaptace:

e formalni — vytvofeny adaptacni program probihd pod vedenim manazera,
povéfené¢ho zaméstnance, personalniho pracovnika,
e neforméalni — spontdnni adaptace na vlivem socialniho okoli, predevsim

spolupracovnikt (Siky¥, 2016, s. 115).

Nicméné tyto dva druhy podle adaptace probihaji zaroven a oba dva je mozné ovlivnit
ze strany persondlnich pracovnikli a vedeni. Autofi Bedrnovd a Novy déli adaptaci
na pracovni a socidlni ¢ast. V pracovni ¢asti adaptace novy zaméstnanec slad’uje své
dovednosti s pozadavky prace. V casti socidlni se zaméstnanec sziva s kulturou

spolecnosti (Bedrnova, 2007, s. 520-521).
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Adaptacni program by mél byt vytvoten, tak aby plnil funkci informativni, pfedal odborné
nalezitosti pozice a umoznil socidlni zaclenéni nového zaméstnance. Je zapotiebi
informovat zaméstnance o cilech organizaci, o pozadavcich a podminkéch vykonu prace,
o vnitinich pfedpisech organizace. Je dilezit¢, aby byl novy zaméstnanec poucen
o bezpecnosti a ochrané zdravi pii préci, stejné tak jako aby védél o svych moznostech
vzdelavani, systému hodnoceni a odménovani. Piedani téchto informaci je vhodné d¢lat
ustné s pomoci podplrné prezentace, nékteré spolecnosti tisknou papirové brozury jako
podklad k ustnimu vykladu. Informativni ¢ast adaptace mlze vést personalni pracovnik,
Casto je prezentovano pro vSechny nové ptichozi spolecné. Odborné zapracovani by mélo
vést nejkratSi cestou k tomu, aby byl zaméstnanec schopny samostatného prace
a vyzadovaného pracovniho vykonu. Tuto ¢ast adaptace vede manaZer nebo povéieny
zkuSeny pracovnik, pokud se jedna o ptevzeti pozice Casto zapracovani vede odchazejici
zaméstnanec za supervize manazera. Vyjimkou nejsou ani seminafe a Skoleni mimo

pracovisté (Bedrnova, 2007, s. 520-525).

Bedrnova a Novy uvadéji, ze objektem adaptacniho procesu nemusi byt pouze novée
prichozi jedinec. Adaptaci mohou vyzadovat 1 zaméstnanci po delSi absenci, naptiklad

zeny po matei'ské nebo zaméstnanci po del$i nemoci (Bedrnova, 2007, s. 525).

Tito autofi ve své publikaci Psychologie a sociologie fizeni zpracovali nésledujici

doporuceny postup adaptace:

e Seznameni personalnich pracovnikii a managementu s problematikou
adaptace a pouzivanymi metodikami. Zacatek adaptace je podle autorti samotna
piiprava na adaptacni proces, vypracovani planu a vytfeSeni adaptacni strategie
(Bedrnova, 2007, s. 525).

e Nastupni pohovor s prijatym zaméstnancem. Dilezitym aspektem adaptace
jsou one-to-one pohovory, na kterych se manazer nebo persondlni pracovnik
soustiedi ¢isté na pracovnika, ujisti ho tak o jeho dulezitosti a zapocne pozvolné
proces jeho adaptace do spolecnosti. Neni nic hor§iho nez hledat prvni den své
pracovni misto v neznamém prostiedi sam. Naplni tohoto pohovoru muze byt
napiiklad dofeSeni administrativnich nalezitosti, ptiblizeni pribéhu prvnich tydni

ve spolecnosti, urceni data povinnych Skoleni, jako jsou pozérni bezpecnost
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1.2.4

a bezpecnost prace nebo jen piijemny rozhovor o tom, co zaméstnanec délal
o vikendu (Bedrnova, 2007, s. 525).

Zarazeni pracovnika na konkrétni misto. Po osobnim pohovoru je vétSinou
zaméstnanec proveden spolecnymi prostory spolecnosti, jsou mu zopakovany
podminky prace (noSeni ochranného odévu, dress code) (Bedrnova, 2007, s. 525).
Predstaveni pracovnika jeho pracovnimu tymu. Jak uz bylo feceno vyse,
pokud jsme v naprosto novém prostiedi, i takovd mali¢kost jako doprovod
k novému pracovnimu tymu a ptedstaveni novym kolegim dokaze divy. Novy
zaméstnanec by se mél zacit alespont obecné orientovat v zafazeni jednotlivych
pracovnich pozic, své a svych kolegli (Bedrnova, 2007, s. 525).

Urceni garanta. Po predstaveni tymu a zatazeni ujasnéni jednotlivych pracovnich
pozic, by mél byt pracovnik informovan o tom, kdo ho bude do pracovni pozice
zaskolovat (Bedrnova, 2007, s. 525).

Zpracovani planu adaptace. V tomto bodé bude vypracovan konkrétni Casovy
plan, kde bude jasné vidét, kdy a s kym se novacek bude jednotlivé ukoly ucit.
Plan je podle ¢asové naro¢nosti na n¢kolik dni az n¢kolik mésict. Neobsahuje
pouze Skoleni v tymu, ale také obecné Skoleni jako bezpe€nosti prace, pozarni
bezpecnost atd. (Bedrnova, 2007, s. 525).

Pravidelna systematicka kontrola plnéni adaptacniho planu. V adaptaci
je dulezité nepolevit a neustdle kontrolovat efektivnost zaClenovani a uceni
novacka. Pritbézné sledovani pracovnika pfi praci a jeho zacleniovani do pracovni
skupiny je dulezité také proto, aby bylo mozné mu dat nasledné zpétnou vazbu
(Bedrnova, 2007, s. 525).

Zavérecné hodnoceni priubéhu adaptace. Tento pohovor byva pred koncem
zkusebni doby, cilem by mél byt podani zpétné vazby jak na efektivnost adaptace

z pohledu zaméstnance, tak zaméstnavatele. (Bedrnova a Novy 2007, s. 525).

Rizeni pracovniho vykonu

Tradi¢ni pfistup k fizeni lidi klade diraz na specializaci prace, pfesn¢ definované ukoly

a pracovni mista, opira se o kontrolu a direktivni ptistup k lidem. Vysledkem je pracovnik,

jemuz se davaji rozkazy, které je povinen plnit. Tradi¢ni pfistup se zabyva se daleko vice

hodnocenim minulosti nez planovanim budoucnosti. Jedna se o jednostranny tok
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informaci shora, nikoli o dialog. Zatimco moderni fizeni lidskych zdroji klade daraz
na tvofeni pracovniho mista, na miru schopnostem a preferencim pracovnika. Zohlednuje

1 individualitu kazdého jedince (Koubek, 2007, s. 203).

»Pracovnici organizaci jsou stdile rozmanitéjsi, stavaji se partnery a Vv podstaté

podnikateli se svou pracovni silou. Rizeni lidi je stile vice nahrazovano jejich vedenim.
(Koubek, 2007, s. 203)

Koubek uvadi, ze fizeni pracovniho vykonu predstavuje fizeni lidi na zaklad¢ ustni nebo
pisemné smlouvy mezi nadfizenym a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu
a osvojovani si schopnosti potiebnych k tomuto pracovnimu vykonu. Na zaklad¢ zminéné
dohody dochazi k propojeni pracovnich ukolll se vzdélavanim a rozvojem pracovnika.
Podle Koubka odpovédnost za fizeni pracovniho vykonu nese vedouci zaméstnanec,

pracovnici persondlniho oddéleni maji pouze pomocnou funkei (Koubek, 2007, s. 203).

Armstrong (1999, s. 433) popisuje fizeni pracovniho vykonu jako cyklus. Cyklus zacina
definovanim role zaméstnance, kde si vedouci a zaméstnanec specifikuji obsah prace,
¢eho ma zameéstnanec dosdhnout a co k tomu bude potfeba. Nasleduje psand nebo
psychologicka dohoda na urcité obdobi, ktera shrnuje:

e pracovni a rozvojové cile,

e normy a ukazatele pracovniho vykonu,

e predpoklady a pozadavky vykonu prace,

e podminky prace a hodnoty organizace (Armstrong, 1999).

Definovani role
Zaméslnance

A4

> Dohoda
0 pracovnim vykonu

Py == I.l- T - “\
Hodnocenl = Rizeni
I . 1 I -
pracovniho vykonu pracovniho vykonu

|
b, o i #

Obr. 4: Cyklus fizeni pracovniho vykonu (Vlastni zpracovani dle Armstrong,
1999, s. 433)
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Dohodou o pracovnim vykonu zacind obdobi jeho fizeni manazerem, tak aby doslo
k dosazeni v dohod¢ stanovenych cilt. V této, da se fici, nejdelsi fazi, dochazi k dil¢imu
hodnoceni a zpétné vazbé. Po uplynuti daného obdobi nastupuje posledni
faze — hodnoceni pracovniho vykonu. V rdmci hodnoticiho pohovoru vedouciho
a zaméstnance se shrne Uroven dosazenych pracovnich a rozvojovych cilii. Moznost
hodnoceni maji ob& strany. Rizeni pracovniho vykonu miizeme tedy chapat jako
zlepSovani individualniho pracovniho vykonu zalozené na dohod¢, rozvoj pracovnika

a jeho adaptaci na hodnoty organizace (Armstrong, 2007).
Pro porovnani Margaret a Caroline Hook rozd¢luji fizeni pracovniho vykonu Ctyfi ¢asti:

e Stanoveni cili — vychozi bod pro fizeni je stanoveni cild. Cile zajist'uji, ze Usili
pracovnikll je vedeno spravnym smérem, zvySuji vykon a motivaci pracovniku.
Napomahaji spravedlivému hodnoceni vykonu (Hook, 2015).

e Prosazovani cili — tento bod obsahuje tukony, které maji napomahat
zam&stnancim v plnéni cil, jako napiiklad vysvétleni cili zaméstnanciim,
zajisténi, aby se stanovené cile skutecné staly prioritnimi, sledovani,
zda zaméstnanci skutecni postupuji tak, aby doséhli cili (Hook, 2015).

e Hodnoceni pracovniho vykonu — jednd se o zpétnou vazbu od vedouciho
zamé&stnance, dalezity nastroj pro podporu vykonu, dal§iho rozvoje i korekce
neodpovidajiciho chovani pracovnikii (Hook, 2015).

e Odménovani pracovniki — odménovani musi reflektovat, jak svédomité jsou
tyto cile plnény. Soucéasti odménovani jsou finanéni a nefinanéni odmény
a zameéstnanecké vyhody. Je dilezitym nastrojem pro podporu motivace (Hook,

2015).

Hodnoceni pracovniho vykonu a naslednému odménovani zaméstnanci se budou

NP4

podrobné vénoval dalsi dvé ¢asti této prace.

1.2.5 Hodnoceni pracovniho vykonu

Moderni hodnoceni zaméstnanci piedstavuje zjiStovani, posuzovani, Gsili o napravu
a stanoveni cilii tykajicich se pracovniho vykonu. Vykon pro tcely hodnoceni chapeme

v Sir§im slova smyslu, tj. jako jednotu vysledkt, pracovni a socidlni chovéni, schopnosti
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a charakteristiky zaméstnance, vztah k vykondvané praci a podminky a prostfedi v némz

se prace vykonava (Koubek, 2007, s. 208) .
Hodnoceni miize byt neformalni nebo formalni:

e Neformalni hodnoceni je pribézné hodnoceni pracovnika jeho nadifizenym
pii vykonu préace. V podstaté jde o kazdodenni vztah nadfizeného a podtizeného,
prubéznou kontrolu pfi plnéni ukolii a chovéni pracovnika. Nebyva nikde
zaznamenavano a jen vyjimeéné byva soudasti personalniho rozhodnuti (Sikyt,
2016, s. 122).

e Formalni hodnoceni je racionalnéjsi, ma pravidelny interval. Pofizuji se z n¢j
zdznamy, které se zarazuji do osobnich spisu pracovnikli. Uskuteciuje

se v pohodé hodnoticiho pohovoru (Sikyt, 2016, s. 122).

Hodnoceni mé za tkol rozpoznat soucasnou uroveinn pracovniho vykonu pracovnika,
rozpoznat jeho silné a slabé stranky, umoznit pracovnikovi zlepsit jeho vykon, vytvofit
zakladnu pro odménovani, a také rozpoznat potencial a potieby pracovnika, coz dale
vyuzijeme u planovani naslednictvi pracovnikl. Jak uz bylo feceno, klicovou roli
u hodnoceni by mél hrat pfimy nadfizeny zaméstnance, stale vetsi dilezitost je davana
1 sebehodnoceni, tedy participaci zaméstnance na svém hodnoceni (Koubek, 2007, s.

209).
Metod hodnoceni zaméstnancti je nespocet, nize je uveden vybér podle Koubka (2007):

e Hodnoceni podle stanovenych cilii — vyuziva se spiSe u manazeri a specialista,
efektivni hodnoceni je mozné pouze pokud stanovené cile dodrzuji tzv. SMART
pravidlo, tedy jsou:

» S — specific — specifické,

» M — measurable — méfitelné,

» A —achievable — dosazitelné,

» R —relevant — relevantni,

» T —timed — terminované (Koubek, 2007).

e Hodnoceni na zikladé pIlnéni norem — vyuzivand u vyrobnich délnikd,
stanoveni norem se muze provést na zakladé:

» prumérné vyroby pracovni skupiny,

» vykonu vybranych pracovnik,
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> Casové studie,
» vzorku prace,
» mnazoru experta (Koubek, 2007).

e Volny popis — nejvhodnéjsi pro hodnoceni manazert a tvarCich pracovniki,
Problémem byva srovnani popisného hodnoceni u riiznych hodnotitelti (Koubek,
2007).

e Hodnoceni na zikladé Kkritickych pripadi — hodnotitel zaznamenava kritické
situace, jak uspokojivé, tak neuspokojivé (Koubek, 2007).

e Hodnoceni pomoci stupnice — jednotlivé aspekty prace jsou hodnoceny zvlast
podle ciselné, grafické nebo slovni stupnice (Koubek, 2007).

e Checklist — hodnotitel méa predpfipravené aspekty prace v ramci uzavienych
otazek a pouze odpovida ano ¢i ne, tedy jestli dany aspekt zaméstnanec splnil
¢i nesplnil (Koubek, 2007).

e Metoda BARS - Behaviorally Anchored Rating Scales, tedy stupnice
pro hodnoceni pracovniho chovani. Tato metoda vychazi z toho, Ze adekvatni
pracovni chovani mé za nasledek i efektivni vykonavani prace (Koubek, 2007).

e Hodnoceni metodou AC/DC — neboli pomoci assessment centra a development
centra. Pouziva se u klicovych zaméstnanc. Metoda je zalozena na feSeni
modelovych ukol a ptipadovych studii, které provéiuji schopnosti a motivaci

zaméstnancu (Koubek, 2007, s. 224).

Hodnotici rozhovor by mél mit charakter participativniho rozhovoru, kde ob¢ strany
hledaji nejlepsi feseni. Piedpoklad pro uspesny pohovor je pecliva piiprava hodnotitele
i prostiedi, kde se rozhovor odehravd. Hodnotitel by mél zdlraznit, ze smyslem
hodnoceni je snaha o zaméstnancliv rozvoj. Neni vhodné zac¢inat kritikou, pohovor by m¢l
zaCinat pozitivnim ohodnocenim uspéchii v daném obdobi. Hodnotitel by mél myslet
na to, Ze obranny postoj proti kritice je normalni a nettoc€it ptimo na n¢j. Kritika, na rozdil
od pochvaly, by méla byt nevefejna. Zasadni rozhodnuti by mélo byt odsunuto

a projednano pozdgji, nikoli v ramci jednoho rozhovoru (Sikyt, 2016, s. 125).
Koubek (2007) za nejcastéjsi chyby hodnotitelii béhem hodnoticich pohovort uvadi tyto:

e PriliSna shovivavost nebo prisnost — hodnoceni neodrazi realitu (Koubek, 2007,

5. 229).
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e Neurazi, nepotési neboli tendence ziistavat u v§ech na priuméru —nadprimérni
pracovnici jsou tim padem demotivovani a podprimérni jsou piresvédceni,
ze jejich vykon je dostacujici (Koubek, 2007, s. 229).

e Vlastni méritka — hodnotitel si vazi vice nckterych hodnocenych aspektii
nez jinych (Koubek, 2007, s. 229).

e Sympatie a antipatie — hodnotitel se nechava ovlivnit nékterou z forem
subjektivniho hodnoceni vzhledu nebo charakteru zaméstnance. S timto souvisi
1 Halo /hejlou/ efekt z anglického slova svatozat, jde o situaci, kdy se clovék soudi
na zéklad¢ prvniho dojmu, vystupovani, vzhledu nebo v nasem ptipad¢ na zakladé
ojedin€lé situace v rdmci pracovniho vykonu (Koubek, 2007, s. 229).

e Piihlizeni k socidlnimu postaveni, pribuzenstvi, stranické prisluSnosti,

etnickym ¢i rasovym znakiim, pohlavi (Koubek, 2007, s. 229).

1.2.6 Odménovani pracovniki

Ucelem odméiovani je spravedlivé ocenéni pracovniho vykonu zaméstnancti a motivace
zaméstnancl vykonavat sjednanou praci i nadale, a to s ohledem na hospodaiské vysledky
organizace. Ocenovani zaméstnancli mélo svilj vyvoj. Od metod, které ocenovaly
zaméstnance dle dokonceného vzdélani az po dnesni pohled, ktery ocetiuje zkuSenosti
a skutecny vykon zaméstnance spiSe nez jeho tituly. DnesSni pracujici generace bere
nékteré¢ formy ocenéni jako automatické a ocekava, ze benefity se budou tvorit

zaméstnancim na miru. (Branham, 2009, s. 139) .

Do odménového systém spolecnosti je mozné tadit nejen plat a nepenézni benefity,
ale také pochvaly a vefejné pod€kovani, povySeni nebo vzdélavani poskytované

spole¢nosti. (Koubek, 2007, s. 284).
Armstrong uvadi nasledujici ukoly systému odménovani:

e odménovat zaméstnance podle hodnoty pro spolecnost a hodnoty, kterou
spole¢nost vytvari,

e motivovat zaméstnance a ziskat jejich oddanost a angazovanost,

e vytvafet pozitivni zaméstnanecké vztahy, divéru a psychologické smlouvy,

e propojovat hodnoceni zaméstnancli s odménou za préci,

e odméinovat rovnym zplisobem, za stejnou hodnotu a praci, stejnd odména,
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e fungovat transparentné a srozumitelné, zaméstnanci védi, jak proces odménovani

funguje a jak na néj ptisobi (Armstrong, 1999, s. 624).

Koubek d¢li faktory zaméstnance na vnitini a vnéj$i. Vnitinimi faktory jsou pozadavky
na pracovni misto, postaveni v hierarchii spole¢nosti, schopnosti pottebné k vykondvani
pracovni pozice a také pracovni podminky. Mezi vnéjsi faktory patii aktudlni situace
na trhu préace, zakony a piedpisy upravujici zaméstnavani lidi (Koubek, 2007, s. 290).

Armstrong sumu vSech odmén nazyva celkovou odménou zaméstnance, kterd v sobé

zahrnuje hmotné (transakéni neboli penézné vyjadritelné) odmény a nehmotné (neboli

relacni a vztahové odmény) (Armstrong, 1999, s. 595).

Transakéni (hmatatelné, hmotné)
[

Penéini odminy Zaméstnanecké vyhody
« Zikladni mzda/plat = Penze
* Zisluhovd odméng * Dovolend
= Penéini bonusy = Zdravotnl péde
= Dlouhodobé pobidicy s Jiné funkéni wihody
= Akcie = Flexibilita
+ Podily na zisku
Individualni =a— —u= Spoledné
Vedélivini a rozvoj Pracovni prostfedi
*  Lideni sena pracovisti = Zakladni hodnoty orgnizace
* Vrdélivini a wovik = Syl a kvalita vedend
* Rizeni pracovniho vwkonu * Privo pracovniki se vyjadfit
= Rozvoj kariéry = Uznani
= Uspéch
.

Wytwdieni pracovnich mist a roli
|odpovidnost, autonomie,
prostor pro wyufivan
a rozvijeni dowvednosti)

* [Kvalita pracovniho fivota

= Rownovaha mezi pracovnim
3 MIMOPracovnim volem

L

Reladnifvztahové (nehmotné)

Obr. 5: Model celkové odmény (Pievzato z Armstrong, 2015)
Penézita odména
Formy zakladni penéZni odmény:

e casova mzda — forma hodinového nebo mési¢niho tarifu, jistota vydélané ¢ast
neni motivacni jako ukolové forma, proto se ¢asto doplituje dodatkovym druhem

odmény,
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¢ ukolova mzda — stimuluje k vy$§im vykonim, ve vyrobnich spole¢nostech mize
to mize byt na ukor dodrZovani piedpisti a bezpe¢nosti prace (Sikyt, 2016, s.

130).
Formy dodatkové k zakladni odméné:

e provize — pouziva se v ramci obchodni ¢innosti a ve sluzbach, zaméstnanci nalezi
procento z obratu, trzeb nebo zisku. N¢kdy je stanovena pevna sazba za jednotku
prodeje,

e prémie — doplikova odména vyplacena za piikladné plnéni povinnosti a vykon,
byvé vyplacena na zéklad¢ stanovenych pravidel prémiovani,

e osobni ohodnoceni — stanovuje nejcastéji vedouci na zakladé pravidelného
hodnoceni zaméstnance,

¢ podil na vysledcich hospodareni — smyslem této doplikové odmeény je posilit
sounalezitost zaméstnance s vykonavanou praci a podnikovymi cili (Sikyt, 2016,

s. 132).
Zaméstnanecké benefity

Pomoci zaméstnanecky benefit se spole¢nost snazi diferenciovat od konkurence, a tim
se stat preferovanym zaméstnavatelem. Pro zaméstnance, ktery se rozhoduje mezi vice
nabidkami, mohou byt dilezitym faktorem. Finan¢ni odména neni z daleka jedinym
hybaéem vah. V Cesku nejrozsitengj§imi benefity jsou mobilni telefon, vzd&lavaci kurzy,

osvézeni na pracovisti. Coz znamena, ze témito benefity zaméstnance nepiekvapite, bude

TOP 10 nejZidanéjSich benefitl

13. plat/14. plat

Bonusy/prémie

Flexibilni pracovni doba

Dovolena 5 tydni

Dovolena vice nez 5 tydn(
IndividudIni rozvrZeni pracovni doby

Moznost obcasné prace z domu

Auto i pro soukromé ucely

Stravenky

Zdravotni volno

Obr. 6: Nejzadangjsi benefity roku 2018 (Pfevzato
z HRMAG.CZ, 2018)
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je brat spiSe jako samoziejmost. V poslednich letech se trendem mezi zaméstnavateli
stava péce o zdravi zaméstnancl.. Prizkumu zaméstnaneckych preferenci v roce 2018 v
oblasti benefitli, ktery provedla personalni agentura Grafton Recruitment mezi 1 485
respondenty ze viech kraji CR ukazuje, Ze nejzadangjs$imi benefity jsou po finanénich
bonusy, volnost pracovni doby, prodlouzend dovolend a moznost prace z domova.
Priizkum ukazuje Ze v Cesku zaméstnance odméfuje n&jakou formou benefit 99%

zaméstnavatell, a to primérné deseti riiznymi druhy (HRMAG.CZ, 2018).

Oblibenym fesenim benefiti se stava tzv. kafeterie, kam si zaméstnanci na zakladé
stanovenych podminek pfipisuji body. Za nasbirané body si pak zaméstnanec mize zvolit
typ benefitu, ktery mu nejvic vyhovuje (ndkup v Iékarné, ptispévek na masaz, listek do
divadla, apod). Spolecnosti, tak pfedchazeji nabizeni benefitl, které vyuzije pouze Cast

zaméstnancu (Benefity, 2020).
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Tato kapitola obsahuje praktickou ¢ast prace. Prvni Usek je zaméfen
na predstaveni analyzované spolecnosti a konkrétniho finanéniho tymu. Dal§im krokem
je jiz samotna analyza fluktuace zaméstnancu tohoto financniho oddéleni a ndklada

vynalozenych na ziskani nového zaméstnance.

2.1 Predstaveni analyzované spolecnosti

V nasledujici kapitole bude ptedstavena vybrand spolecnost, popsdna jeji historie,
vyrobni program i aktualni finan¢ni vysledky dle zvefejnénych vykaza. Déle se jiz bude
tato Cast tykat pouze analyzovaného pracovniho tymu, tedy finan¢ni sekce spolec¢nosti.
Popsan bude proces ziskdvani novych zaméstnancli ve spolecnosti, metody vybéru
zaméstnancl, adaptace novych zaméstnanci a fizeni pracovniho vykonu v tymu.

Z duvodu zachovani anonymity bude spole¢nost oznacovana jako ,,analyzovana®.

2.1.1 Historie a stru¢ny popis analyzované spole¢nosti

Pravni forma:  spolecnost s ru¢enim omezenym,
rok vzniku: fijen 2005,
sidlo: Brno, Modfrice,

statutarni organ: tfi jednatel¢ a jeden prokurista,

spole¢nici: jediny spole¢nik je matetska korporatni spolecnost,
vklad spole¢niki: 25 000 000 K¢ (EJustice, 2015-2018).

Predmét podnikani dle obchodniho rejstriku:

e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského zakona,
e vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji a pfistroji, elektronickych
a telekomunikac¢nich zafizeni,

e obrabécstvi (EJustice, 2015-2018).

Analyzovana spolecnost je vyrobniho charakteru s vlastnim vyvojem. Na ¢esky trh ptisla
v roce 2005, zalozila ji zde matefska korporatni spolecnost se sidlem ve Spojenych statech

americkych. Sidlo spolecnosti je situovano do industrialniho parku CTPark v Modficich,
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kde si spolecnost pronajima vyrobni halu a pfilehlou kancelatskou budovu. Ve vyrobni
hale probihd sménny provoz vyroby telekomunikacnich technologii. V kancelaiské
budové se nachdzi zdzemi pro finan¢ni sekci spolecnosti, management a personalni
pracovniky. Na pocatku roku 2018 pfesunula sériovou vyrobu do zahranici, v brnénské
lokaci bude nadale vyvojové centrum pro prototypovou sérii vyrobki, kterou si nasledné
pfevezme zahrani¢ni sériova vyroba. Cilem této strategie je zkraceni dodacich lhit

vyvijenych produkti zdkaznikovi. (EJustice, 2015-2018)

Pozice na trhnu

Analyzovana spolecnost je ve své specializaci na velice dobré urovni, nicméné¢ az 80 %
jejich zakazek pochazi od matetské spolecnosti nebo spolecnosti korporatné spojenych.
Zakazky obsahuji instalace systému pro sportovni haly a stadiony, letiStni komplexy,
telekomunikacni systémy metra nebo napiiklad zelezni¢ni tunely. Spolecnost se zamétuje
na trend univerzalnich platforem, které uspokoji vice zdkaznikii. Ve sledovaném obdobi
postupné¢ prevedla pasovou vyrobu do zahrani¢niho zavodu a v tuzemské lokaci
vybudovala vyvojové centrum pro vyrobu prototypti a specifickych zakazek svych
zaméstnancl. Z vykazi by se mohlo zdat, Ze analyzovana spole¢nost ve sledovaném
obdobi na trhu spiSe upadala. Je zapotiebi vzit v potaz, Ze v pribéhu sledovanych let rostl
pocCet zakazek, které se zadavaly zahrani¢ni lokaci. Pokud budou zohlednény
restrukturaliza¢ni divody téchto vysledki, a tak je mozné fict, ze tyto vysledky byly
fizené a ocCekavané analyzovanou spoleCnosti. Déle je tfeba vzit Givahu také fakt,
ze spolecnost je dcefinou spolecnosti nadnarodniho korporatu, ktery své obchodni
strategie neplanuje pro maximalni efektivnost v kazdé lokaci, ale fidi se potiebami celku.
Rozhodnuti omezit sériovou vyrobu v Cesku a presunout ji do zahraniéni lokace s levn&jsi
pracovni silou a flexibiln€j$im systémem pracovnikt, bude mit pozitivni efekt na korporat
jako celek. Ztizeni vyvojového centra na specifickou a prototypovou vyrobu ma mnoho
uskali, pracovnici vyzkumu jsou vyskoleni profesiondlové, ktefi jsou pro spolecnost
velice cenni, o to nesnadngji se na trhu prace hledaji. Naklady na ziskani kvalifikované
pracovni sily, jejich Skoleni i mzdové naklady jsou podstatné vyssi nez u pracovnika
pasové vyroby. Ipfes ndrocnost této vyzvy zde analyzovana spolecnost vidi velky

potencial do budoucna (EJustice, 2015-2018).
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2.1.2 Kategorizace spolecnosti

Dle cinnosti uvedenych ve veiejném rejstiiku a sbirce listin byla spole¢nost zatazena
do klasifikace ekonomickych cinnosti (CZ-NACE) sekce C, oddil 26 - Vyroba
komunikacnich zafizeni. Toto zaclenéni analyzované spolecnosti bude dile pouzito

k porovnéni s oborovymi priméry Ministerstva prumyslu a obchodu.

Priimérné pocty zaméstnanct analyzované spolecnosti, jak je mozné vidét v tabulce €. 3,
se v letech 20152017 vyrazn¢€ neménily. V roce 2018 nastal 18 % pokles zaméstnancil,
disledkem piesunuti pasové vyroby do zahrani¢i. Nasledujici tabulka zachycuje
pramérny pocet kmenovych zaméstnanc.

Tab. 3: Pocty zaméstnanct spolecnosti za obdobi 2015-2018 (Vlastni zpracovani dle
Personalni odd., 2019-2020)

Pocty zaméstnancii

2015 2016 2017 2018

Primérny pocet zamestnancii 67 65 66 54
z toho ¢lenové tidiciho organu 4 4 4 4
Meziro¢ni zména v % 0,00%| -1,49%| 1,50%| -18,18%

Po celé¢ sledované obdobi se analyzovand spolecnost fadi do kategorie stfednich
spolecnosti. Vyplyva to z pfesahnuti hranice padesati zaméstnanct a aktiv spolecnosti

presahujici 100 mil. K¢.

Tab. 4: Aktiva a primérny pocet zaméstnancu v letech 2015-2018 (Vlastni zpracovani dle Personalni odd.,
2019-2020)

2016 2016 2017 2017 2018
Aktiva celkem v tis. K¢ 201 680 206 900 206 900 169 884 169 884 110 043
Aktiva meziroc¢ni A v tis. K¢ 5220 -37016 -59 841
Aktiva meziro¢ni A v % 3% -17% -35%
Primérny pocet zaméstnancu 67 61 61 65 65 54

Z této skutecnosti spole¢nosti, dle novely z roku 2016 zakona ¢. 563/1991 Sb., nové
vyplyva povinnost sestaveni piehledu o penéznich tocich (Cash-Flow) a piehledu
o zménach vlastniho kapitalu. Novela také upravuje obsah ptilohy k ucetni zavérce,
stanovuje pro kazdou kategorii ti€etnich jednotek pozadavky, co by méla ptiloha k ucetni

zévérce obsahovat (Zékon €. 563/1991 Sb. o tcetnictvi).
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Podminky

Krztteg(’)rle Splnéni podminek ke G Priumérny
ucetnich . . . Ro¢éni uhrn «
. rozvahovému dni Aktiva celkem | .. pocet
jednotek Cistého obratu ~ 2
zZameéstnancu
Mikro | Nepfekrauje alespofi 2 z 9 000 000 18 000 000 10
uvedenych podminek
Mal4 NepfekraCuje alespoii 2.z | 5y 00 900 200 000 000 50
uvedenych podminek
Stiedni | Nepfekratujealespoi 2z | 554 5 609 1 000 000 000 250
uvedenych podminek
Velka Prekracuje alespofi 2 z 500 000 000 1 000 000 000 250

uvedenych podminek

Tab. 5: Kategorie ucetnich jednotek (Vlastni zpracovani dle Zakon €. 563/1991 Sb. o Gcetnictvi)

2.1.3 Vyvoj hospodarskych vysledkii spole¢nosti

Ve sledovaného obdobi spolecnost vykazovala ztraty nebo nizké hospodaiské vysledky

v porovnani s predeslymi lety (v roce 2014 vykazala Cisty zisk ptes 38 mil. K¢). Vyvoj

hospodaiskych vysledki v jednotlivych letech je zobrazeno na grafu nize. Polozka

prodeje ukazuje soucet trzeb z prodeje vyrobkil a sluzeb a trzby za prodej zbozi. Tedy

hlavni ¢innost spolecnosti.

(zisk/ztrata)

250,00
200,00
= 150,00
€
>
5 100,00
¥
50,00
0,00 —
-50,00
2015 2016
Prodej 232,20 192,50
Provozni VH -1,80 9,90
== \/H za UCetni obdobi
-3,30 8,50

e

2017
110,70
5,80

-1,20

2018
119,90
17,80

16,20

Graf 2: Vyvoj hospodarskych vysledkl v letech 2015-2018 (Vlastni zpracovani dle (EJustice, 2015-

2018)

53




V roce 2015 doslo k poklesu obratu a hospodaiského vysledku oproti predchazejicim
obdobim. Stalo se tak nasledkem sniZeni hlavni napln¢ Cinnosti analyzované spole¢nosti
— poklesem prodeje vlastnich vyrobkl. PocCet objednavek zékazniki klesl oproti roku
2014, proto se vyrobilo a prodalo méné vyrobku pii stejnych fixnich nakladech. V roce
2016 trzby déle klesaly, ale spolecnosti vzrostl vysledek hospodateni o vice jak 11 mil.
K¢. Tento rozdil se rovnal nartistu o 118 procentnich bodt oproti minulému roku Stalo

se tak po snizeni nakladl, konktrétné optimalizaci skladovych zasob vici vyrobé.

Tab. 6: Horizontalni analyza hospodateni v mil. K¢ (Vlastni zpracovani dle (EJustice, 2015-2018))

Horizontalni analyza hospodareni v jednotlivych letech

A 2015/2016 A 2016/2017 A 2017/2018

abs. % abs. % abs. %

Prodej -39,70 -17,10 -81,80 -42,49 9,20 8,31
Provozni VH 11,70 118,18 -4,10 -41,41 12,00 67,42
VH za uéetni obdobi (zisk/ztrata) 11,80 138,82 -9,70 -114,12 17,40 107,41

Nasledujici rok doslo k opetovnému poklesu trzeb, pro spolecnost ocekavanému. Nizsi
pocet objednavek byl zpisoben postupnym smefovanim vyroby do zahrani¢niho zavodu.
Cilem tohoto pfesunu bylo zlepSeni schopnosti rychle reagovat na pozadavky zdkaznikt
avyvoj trhu. V roce 2017 také pokracovala optimalizace skladovych zdsob i pftes
to spolecnost vykazala ztratu 1,2 mil. K¢. Na grafu je mozné vidét, ze v poslednim roce
maji hodnoty vzestupny trend, doslo k mirnému nartistu trzeb a diky tomu spolec¢nost
vykézala zisk o 17 mil. K¢ vyss§i nez v minulém roce. V roce 2018 byl dovrSen transfer
vyroby do zahrani¢niho zavodu, coz mélo také pozitivni efekt na vysledky hospodatreni —

snizily se naklady na nakup materialu a sluzeb (EJustice, 2015-2018).

2.2 Popis analyzovaného tymu

Tato diplomova préace se bude zabyvat pti¢inami fluktuace konkrétniho pracovniho tymu
v analyzované spolec¢nosti. Nasledujici informace jsou Ccerpany z rozhovoru
s persondlnim oddé¢lenim a pracovniky analyzovaného tymu. Jedna se o tym ekonomicky
zamétenych odbornikli zastfeSujici administrativni a financni zalezitosti spolecnosti.
Ve vedeni tymu je hlavni tc€etni/ vedouci finan¢niho oddéleni. Tym je rozdélen jednak
naplni prace jednotlivych pozic, ale také urovni znalosti/ pracovni zkuSenosti,

a to na pozice juniorni a seniorni (Personalni oddéleni, 2019-2020).
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Analyza pracovni naplné a pozic v tymu

Spolecnost vyuzivd ucetniho prostfedi systému SAP, a to i1 pro skladovou
a objednavkovou evidenci. Kazdy pracovnik tymu je tedy schopny pracovat samostatné
v tomto rozhrani a nov¢ piichozim ptedat obecnou znalost zakladnich transakci SAPU.
Piesto ma kazda pozice sva specifika a zatim tym nema vytvofen systém zastupovani
v pfipadé nahlého vypadnuti nékterého z ¢lankG tymu, napiiklad v piipadé néhlé

dlouhodobéjsi nemoci. Jednotlivé sekce odpovédnosti pracovniki jsou:

e FA*“—fixed assets neboli dlouhodoby majetek — vedeni evidence dlouhodobého
hmotného a nehmotného movitého majetku a majetku nemovitého,

e _GL*“ — general ledger neboli hlavni kniha — tuc¢tovani internich dokladda,
rekonciliace uctli, uctovani pohledavek v doméci i1 zahrani¢nich ménach
a spoluprace na mési¢nich a ro¢nich zavérkach, ptiprava podkladi pro audit
a pravidelného reportingu pro vedeni spolecnosti,

e Treasury” — zprava bankovnich uctl a pokladny, G¢tovani spojené s platbami,

e . Cost accounting” — provadi veskeré¢ operace v oblasti skladového hospodarstvi
— zpracovani objednavek na ndkup materidlu, vystaveni piijemek, vydejek,
ptevodek k ucetnimu skladu, likvidace materialovych faktur,

e _ AP*“—account payable neboli ptijem faktur,

e _AR“—account receivable neboli vystavovani faktur (Personalni oddéleni, 2019-

2020).

Zaméstnanci skladaji urcity druh zkouSky/pohovoru s vedoucim oddéleni, aby doséahli
na seniorni pozici. Nepsanym pravidlem je setrvat nejméné dva roky na pozici juniorni.
stupni bez ristu, a to nejméné¢ dva roky. Nékterym zaméstnanciim je pii pohovoru
povyseni slibeno a podminéno jejich pracovnim vykonem. Mén¢ odborné narocné pozice

nemaji pfimou ndvaznost na seniorstvi (Personalni oddéleni, 2019-2020).
Stav rozvrzeni pracovni naplné v tymu na konci sledovaného obdobi:

e dva seniorni zamé&stnance s praxi u spole¢nosti del$i nez dva roky a vybornou

v

znalosti problematiky, jsou jim svéfeny nejkomplexnéjsi tkoly,
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e tii juniorni zaméstnance, ktefi jsou ve spolec¢nosti déle nez rok a jsou schopni
samostatn¢ vykonavat mén¢ komplexni tUkoly, spolupracuji se seniory
na komplexnéjsich,

e tii zaméstnanci ve zkuSebni dobé, ktefi jsou tymem zaucovani a jsou jim
sveétovany ukoly spiSe administrativniho razu,

e vedouci tymu, je sluzebné nestarSi a nejzkusenéjsi Clanek tymu, v situaci,
kdy odesla polovina seniornich zaméstnancii byla ¢ast pracovni naplné staZzena

z tymu na vedouciho zaméstnance, vedouci také pomaha se zaSkolovanim novych

pracovnik (Personalni oddéleni, 2019-2020).

Vyse popsané rozvrzeni prace vede k ¢astym pres¢asim a dlouhodobé nespokojenosti
seniornich zaméstnanct. Z téchto diivodu v roce 2018 polovina seniornich zaméstnancti
odesla ze spole¢nosti. Vedouci tymu si v ramci posledniho roku ptebira ¢im dal vice ukoli
z tymu pod svou agendu, aby seniornim pracovnikim ulehdila a poskytla jim prostor
na efektivni zau€ovani novych zaméstnancii. I pfes tuto snahu se, naptiklad v dobé
ro¢nich uzavérek nebo auditd, stdva, ze novi zaméstnanci nemaji co délat. Novacci, kteti
nastoupili v poslednich mésicich roku, Casto zarazovali ucetni doklady do zurnali nebo
jim byl svéfen jiny kol nesouvisejici s redlnou pracovni naplni pozice (Personalni

odd¢leni, 2019-2020).

Analyza poctu zaméstnanci tymu

Vyse v sekci kategorizace analyzované spolecnosti byl uvedeny vyvoj poctu jejich
kmenovych zaméstnancti. Zmény v poctu se tykaly pouze vyrobni sekce spolecnosti.
Spolecnost zruSila pasovou vyrobni linku a pracovni pozice, které ji obsluhovaly.
Finan¢niho tymu se tyto zmény netykaly, pocet pracovnich pozic zde zlstal nezménén.
Bohuzel ne vzdy jsou vSechny pozice zaplnéné, tym se potykd s Castymi odchody
zaméstnancu a prazdné pozice kratkodobé zastupuji zbyvajici ¢lenové tymu. Na konci
roku 2018 se spolecnost rozhodla pocet pozic ve finan¢nim tymu zvysit o jednoho

zaméstnance, a to z dlivodu tranzice nové pracovni naplné€ ze zahrani¢ni lokace (EJustice,

2015-2018).
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Jednatelé

Vedouci

Senior ucetni Senior ucetni Senior ucetni Senior ucetni

Junior ucetni Junior ucetni Junior Ucetni Junior Ucetni

Obr. 7: Hierarchicka struktura tymu — idedalni (Vlastni zpracovani dle (Personalni odd¢€leni, 2019-2020))

Obrazek vyse ukazuje ideélni strukturu podle vedeni analyzované spolecnosti. Seniorni
zaméstnanci maji za ukol rizikové nebo ndrocnéjsi oblasti pracovni naplné a podle
potieby tymu spolecnost zaméstnava piijimd nové zaméstnance na juniorni pozici.
Ti pomahaji seniornim zaméstnancim s jednodus$imi pracovnimi tkony a zaroven jsou
jimi Skoleni, aby v budoucnu jejich odbornost dosahla na seniorni pozici. Model také
pocita s tim, ze kazdy senior bude mit pod sebou pouze jednoho juniorniho zaméstnance,
tak aby mu Skoleni, kontrola a podpora juniorniho zaméstnance nebrala pfili§ mnoho ¢asu

a m¢l prostor pro jemu svétené tkoly (Personalni oddéleni, 2019-2020).

Jednatel
Vedouci
New position Senior Senior
- Specialist Gcetni Gcetni
for purchase
orders/buyer
in
development
Junior Junior Junior Junior Junior Junior
ucetni ucetni ucetni ucetni ucetni ucetni

Obr. 8: Hierarchicka struktura tymu — aktualni stav (Vlastni zpracovani dle (Personalni oddéleni, 2019-
2020))
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Obrazek stavu na konci roku 2018 ukazuje, ze situace hierarchického rozlozeni se zna¢né
zmeénila od planované. Vedouci finanéniho oddéleni mé na starosti fizeni jednotlivych
projekti, kontrolu a spolupraci se seniornimi pracovniky a odpovida za to, ze vSechny
ucetni zadznamy jsou spravné, uplné, prikazné, srozumitelné a piehledné, tak jak
to nafizuje Zakon o ucetnictvi €.563/1991 Sb.. Na obrazku ¢.8 je mozné vidét,
ze na kazdého seniorniho zaméstnance vychazi tfi juniorni. Juniorni zaméstnanci nejsou
schopni piejmout praci okamzité, vyzaduji pomoc ze strany seniornich, ptipadné vedouci
oddé€leni. Komplexn¢j$i ukony nemiizou byt nové pfichozim svéfeny. Vse vyse
jmenované zvySuje ¢asovou narocnost ukontil, coz vede ke kumulaci pfescasi a s tim
spojenému vycerpani tymu. Aktudlni stav na grafu niZze naznacuje nedostatek seniornich
zaméstnancl. V nasledujicich kapitoldch budou hledany davody tohoto nedostatku

(Personalni oddéleni, 2019-2020).

Analyza délky zaméstnani

Nasledujici tabulka ukazuje aktudlni sluzebni v€k zaméstnanci a jejich hierarchické
zafazeni.

Tab. 7: Analyza délky zaméstnani v tymu (Vlastni zpracovani dle
(Personalni oddé€leni, 2019-2020))

Analyza délky zaméstnani v tymu

Senior Vedouci
3 mésice 3 zaméstnanci
3-12 mésict |1 zaméstnanec
1-2 roky 3 zaméstnanci
2-3 roky 2 zaméstnanci
vice jak 5 let 1 zam¢stnanec

Aktudlni stav ukazuje, ze 40 % zaméstnanct pracuje ve spole¢nosti méné nez jeden rok.
S délkou zaméstnani souvisi vybér tématu diplomové prace. Zjisténd data naznacuji,
ze analyzovana spole¢nost ma problém se fluktuaci zaméstnancti. Alarmujici je také
poc€et odchodli v roce 2018. Na zacatku roku 2018 z tymu odesli dva seniorni
zaméstnanci a to po 3 a 4 letech ve spolecnosti. Za tyto pracovniky se nepodafilo najit
stejné zkuSenou nahradu, a proto analyzovana spolecnost piijala dva juniorni
zaméstnance. Na téchto pozicich se do konce roku vystiidalo pét novacka, z toho dva
odesli v ramci zkusebni doby a jeden novacek se na pozici neosvédcCil (Persondlni

oddéleni, 2019-2020).
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Analyza tymu dle dosaZeného vzdélani

Finan¢ni tym je vhodné misto pro uchazece s ekonomickym vzdélanim, vétSina pozic
vyzaduje znalost alesponi zakladli ucetnictvi. Vedeni spole¢nosti vyzaduje nasledujici

znalosti k jednotlivym pozicim:
e GL, FA, Treasury
- Seniorni — ucetni vzdelani a nejméné pét let zkuSenosti na stejné pozici.

- Juniorni — bakalarské vzdélani v ekonomického sméru a 5 let zkuSenosti
na obdobné pozici nebo stiedoskolské ekonomické vzdélani a 7 let zkuSenosti

na obdobné pozici.

e AP, AR — ekonomické vzdélani, nejnizsi sttedoskolské s maturitou a nejméné rok
na stejné pozici. Pozice nema seniorni postup.

e Buyer/ purchase order specialist — vyzadovany jsou zkuSenosti na pozici
nakupciho pro vyrobu nejméné dva roky. Pozice je nova a nema zatim seniorni

postup (Persondlni odd¢leni, 2019-2020) .

Slozeni tymu v roce 2018, kdy mél tym deset Clent, dle dosazeného vzd€lani ukazuje,
ze Sest zaméstnancii mélo magistersky nebo inzenyrsky titul, dva bakalaisky a dva

zameéstnanci absolvovali stfedni Skolu ukonéenou statni maturitni zkouskou.

’ 4

Zameéstnanci dle dosazeného vzdélani

M Stiedni $kola s maturitou
M Bakalarsky titul

B Magistersky titul

Graf 3: Rozdéleni zaméstnanci dle dosazeného vzdélani (Vlastni zpracovani dle
(Personalni oddéleni, 2019-2020))
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Zajimavy je také graf ¢.4, ktery popisuje zkusenosti zaméstnancti tymu ptred tim, nez byly
pfijati na aktudlni misto v analyzované spolecnosti. Tym je ze 40 % sloZen z absolventl

bez piedeslé pracovni zkuSenosti a dalSich 40% mélo zkuSenosti krat$i nez dva roky.

Predeslé pracovni zkusenosti

M Pracovni zku$enosti v oboru
vice jak 3 roky

m Pracovni zku$enosti v oboru
méné jak 2 roky

m Absolvent bez pracovni
zkuSenosti

Graf 4: Piedes1é zkusenosti zaméstnanct (Vlastni zpracovani dle (Personalni oddéleni,
2019-2020))

Analyza tymu dle pohlavi

Analyzovany tym mél ve sledovaném obdobi ménici se genderové zastoupeni. V celém
sledovaném obdobi ptfevazuje pocet Zen. Nejvyvazenéjsi podil mizu a Zen nastal
v poslednim sledovaném roce, kdy v tymu pracovalo Sest Zzen a Ctyfi muzi. Genderova
rovnost v platovém ohodnoceni a kariérnim ristu je ve svété velmi diskutované téma.
Analyzovana spole¢nost nemé problém se svéfovanim vedoucich postli Zenam. Vedouci
finan¢niho oddéleni i dva z jednatelli spole¢nosti jsou od pocatku zalozeni analyzované

spolecnosti zeny.
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Genderové zastoupeni

mZeny

m Muii

Graf 5: Genderové zastoupeni (Vlastni zpracovani dle (Personalni oddéleni, 2019-2020))

Analyza tymu dle véku zaméstnanci

Analyzovany tym je mladého sloZeni, pfevladaji juniofi do 30 let v€ku, ti na konci roku
2018 tvoti 70 % tymu. VEk 1 zatazeni fikd, Ze vétSina tymu jsou absolventi skol s velice
kratkou nebo zddnou praxi. Coz odpovida modelu hierarchie tymu, jak byl popsan vyse
v této kapitole. Samo o sobé€ by tohle rozvrZeni nemuselo byt rizikové. Pokud v§ak budou
pridany informace o délce pracovniho poméru v analyzované spolecnosti a predeslych

zkusenostech, stava se tym odborné nevyvazeny.
Tab. 8: Analyza véku zaméstnanct (Vlastni zpracovani dle (Personalni
oddéleni, 2019-2020)

Analyza véku zaméstnanci
Junior Senior Vedouci

20-25 let 2

25-30 let 5

30-35 let 2

40-50 let 1

Analyza ziskavani pracovniki

Pokud se v pracovnim tymu uvolni misto, vedouci tymu o tom informuje persondlni
pracovnici. Analyzovana spolecnost ma na 60 kmenovych zaméstnancti dvé personalni
pracovnice. Pro obsazovani do finan¢niho tymu ma personalistka piedpiipraveny inzerat,

pouze upravi pozadované znalosti dle toho, zda tym hleda juniorniho zaméstnance nebo
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seniorniho. Inzerat je zvefejnény na firemnich webovych strankach a nejvétsich
pracovnich portalech, napiiklad Prace.cz, Profesia.cz, Jobs.cz. Informace o novych
otevienych pozicich je zaslana na vSechny emailové adresy zaméstnancti spoleCnosti.
Na konci roku 2018 zacalo personalni oddéleni inzerovat také na svém LinkedIn uctu.
Jedna se, ale pouze o pasivni vystaveni inzeratu, persondlni oddéleni nemé casové

moznosti na pro aktivni oslovovani (Persondlni oddéleni, 2019-2020).

Spolecnost vyuziva jak externich zdroji k obsazovani volnych mist, tak vlastnich
zaméstnancl, pokud jsou pfipraveni na postup na odbornéjsi pozici, vnitini zdroje jsou
omezeny tim, ze se jedna o jediny financni tym spolecnosti v Ceské republice (Persondlni

odd¢leni, 2019-2020).

Inzerét, ktery je na obrazku €. 9, se sklada z kratkého popisu postaveni spole¢nosti na trhu,
nalezitosti pracovni napln¢, pozadovanych znalosti a sekce uvadé¢jici nabizené odmény
a benefity. Tato cast je na inzerdtu nejvice matouci. Spolecnost uvadi jako jeden
z benefitl flexibilni pracovni dobu, coz vSak znamend pouze to, Ze konec a zacatek
pracovni doby neni pevné stanoven. I ptesto je piichod omezen 9:00 ranni a odchod 16:00
odpoledni. Zéaroveii musi zaméstnance odpracovat 8,5 hodiny denn¢. Home office
v kancelafi neni povolen a bylo na néj pfistupovano pouze v krajnich situacich. Dal§im
zavadéjicim benefitem jsou uvadéné stravenky. V modtickém industridlnim arealu neni
mnoho moznosti pro stravovani, proto je klasickym feSenim vyrobnich spole¢nosti
zavodni jidelna. Spole¢nost nevydava klasické stravenky, ale zlevituje obédy a nakupy

ve sv¢ jidelné (Personalni oddéleni, 2019-2020).
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Besponsibilities

Accounts Payable

Boalks invoices for RAW, services, materials
Checks VAT number, ID on &/F invoices
Checks balances with our vendors — 3rd parties
Checks inter-company balances

Checks GRIR monthly - 3rd parties

Prepares cutstanding invoices for payments

Accounts Receivable

Checks daily report
Distnbutes A/R invoices to inter-companies
Checks credit memos

Miscellaneous

Books bank statement in all currencies
Books travel expenses

Makes journal entnes

Books nettings

Books petty cash

Books invoices for miscellanecus

Makes monthly General Ledger reconciliation
Responsible for finance decument archiving
Sends scans of inveices to F55 India

Requirements

Previous expenence in book-keeping

Bachelors degree and 5 years of accounting expenience or

High school education with 7 years of accounting expenence (a school with an
economics focus)

Fluent Czech both spoken and written is mandatory

Intermediate English - spoken and written up level B1 /B2 (or higher)

SAP ar any other ERP experience is essential

Microsoft Office in particular Microsoft Excel (intermediate level or higher) is
mandatory.

What can we offer?

Working in a dynamic and very collaborative team,

Obr. 9: Inzerat spolecnosti (Pfevzato z (Personalni oddéleni, 2019-2020))

Uchazeci jsou vyzvani, aby poslali své strukturované zivotopisy na uvedenou emailovou
adresu. V inzeratu je mozné vidét velmi vysoké naroky na odbornost a praxi uchazece.
Jde vidét, Ze spolecnost se vzdy primarné snazi nalézt zkusené pracovniky, ktefi budou
vyzadovat, co nejkratSi zaSkoleni. Pohledem na graf slozeni tymu, dle pifedeslych
pracovnich zkuSenosti, 1ze fici, Ze se to spole¢nosti nedafi a v minulosti musela ze svych

narokt slevit a pfijimat uchazece s daleko niz§imi zkusenostmi, nez v inzeratu vyzaduje

(Persondlni oddéleni, 2019-2020).
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Predeslé pracovni zkuSenosti

M Pracovni zku$enosti v oboru
vice jak 3 roky

m Pracovni zkuSenosti v oboru
méné jak 2 roky

m Absolvent bez pracovni
zkuSenosti

Graf 6: Predeslé pracovni zkusenosti (Vlastni zpracovani dle (Personalni oddéleni, 2019-
2020))

Analyza vybéru zaméstnance

Prvnim krokem je hodnoceni Zivotopisu uchazece a podékovani za zajem uchazeclim,
ktefi jiz na prvni pohled nejsou vhodni na obsazovanou pozici. Personalni pracovnici
se snazi uchaze¢im odpovidat do tydne od projeveni zdjmu o nabizenou pozici.
Nasleduje pozvani na prvni kolo pohovoru, uchaze¢ je informovéan o testu ucetnich
znalosti, ktery bude soucasti prvniho kola. Pozvani uchaze¢i jsou piedem schvaleni
vedouci finan¢niho oddéleni. Pohovor probiha strukturovanou formou, personalistka
se tedy drzi predpfipraveného scénafe:

e pfivitani uchazece,

e uchazec je informovan o pribéhu pohovoru,

e predstaveni spolecnosti,

e uchazeC je pozadan o predstaveni,

e nasleduji konkrétnéj$i otazky na zkuSenosti ze Zivotopisu, prostor je dan

1 na otazky uchazece, uchaze¢ je dotdzan na mzdové ocekavani,
e zavérem pohovoru je zjisténo datum mozného ndstupu a uchaze¢ je pozadan

o vyplnéni testu ucetnich znalosti,
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e po odevzdani testu je uchaze¢ informovén jak a kdy mu bude sdélen vysledek

pohovoru (Personélni oddéleni, 2019-2020).

Prvni pohovor byl tedy v pfitomnosti personalistky, kterd ve spolupraci s vedouci
odd¢leni vybere uchazece na druhé kolo. Druhého kola se ucastni také vedouci oddéleni.
Tento pohovor jiz nema pevny scénaf, vedouci oddéleni mé podklady z prvniho pohovoru
a doptava se na odbornéjsi véci z praxe, také konkrétnéji dokaze ptiblizit pracovni napli

pozice. S uchazecem je také rozebran jeho test znalosti (Persondlni oddéleni, 2019-2020).

Na zaklad€¢ druhého kola je vybranému uchazeci ddna pracovni nabidka (Personalni

oddéleni, 2019-2020).

Analyza adaptace novych zaméstnancii

V prvnim pracovni den je novy zaméstnanec piedstaven pracovnimu tymu, absolvuje
Skoleni bezpecnosti prace a pozarni bezpecnosti. Vzhledem k tomu, Ze finan¢ni kancelar
je soucasti vyrobniho zavodu, tak je kazdy zaméstnanec poucen o nafizeném chovani

v objektu a jeho okoli (Personalni odd¢€leni, 2019-2020).

Striktn€ dany prubch adaptace neni vytvoren, Skoleni zaméstnance probiha na zakladé
jeho zkuSenosti a ¢asovych moznosti seniornéjSich pracovnikii a vedouci finan¢niho
oddé€leni. V poslednim sledovaném roce spole¢nost pfijala pouze absolventy s zadnou
nebo kratkou praxi, a tak bylo potfeba zaméstnance Skolit od zakladl. Spole¢nost bohuzel
nema vytvorené manudly popisujici jednotlivé ukony nebo vyukové video pro zékladni
orientaci v pracovni naplni a pouzivanych systémech. Novi uchazeci si délaji kazdy sam
poznamky a jsou odkdzani na ¢asové moznosti Skolitelt. Jak jiz bylo uvedeno vyse
vedouci tymu si v rdmci posledniho roku ptebird ¢im dal vice tkold z tymu pod svou
agendu, aby seniornim pracovnikiim ulehc¢ila a poskytla jim prostor na efektivni
zaucovani novych zaméstnanct. I pies tuto snahu se, napiiklad v dob¢ rocnich uzavérek
nebo auditd, stava, ze novi zaméstnanci nemaji, co délat. Novi pracovnici, ktefi nastoupi
v poslednich mésicich v roce Casto zatazovali Gcetni doklady do Zurnalti nebo jim byl
svéten jiny kol nesouvisejici s redlnou pracovni ndplni pozice (Persondlni oddéleni,

2019-2020).
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V roce 2018 odesli dva zaméstnanci ze stejné pozice v rdmci zkusebni doby. Oba uvedli,
ze zaSkolovani bylo zmatecni a neefektivni. Pfedano jim bylo velice malo z ocekévané
prace 1 piesto, ze oba odesli po vice jak dvou mésicich od néastupu. Spole¢nost zjistila,
ze puvodni strategie zaSkolovani, kdy je kazdému novackovi urcen jeden seniorni
zaméstnanec/garant, na kterého se miZe obracet s dotazy, bohuZzel neni v nastalé situaci
aplikovatelna. Takze pokud novy zaméstnanec potiebuje s né¢im pomoci, tak se musi
uchylit k hledani ,,volného* kolegy, ktery jim s problémem pomuze. V rdmci ¢asové
vytizen¢ho tymu, jako je tym analyzovany, tento styl zaskolovani mize vést k tomu,
ze se novacek radéji nepta. Dals$im zjiSténym nedostatkem je i to, Ze zaskoleni nema jasny
¢asovy harmonogram, a tak se stava, ze se Skoleni rizn¢ posouva o hodiny nékdy i dny.
To muze byt pro novacka znacné demotivujici a mtize ztracet pocit, ze je pro tym dulezity.
Adaptace podle vedeni spolecnosti konci dalSim “one to one“ pohovorem na konci

zkuSebni doby (Personalni oddé¢leni, 2019-2020).

Analyza Fizeni pracovniho vykonu

Vétsinou tyden pied uplynutim zkuSebni doby mé novy zaméstnanec “one to one*
pohovor s vedouci oddé€leni, v pfipadé, ze zaméstnanec bude ve spolecnosti zlstavat
nasleduje navazani na ocCekéavani, které probiraly na pohovoru. Vedouci oddéleni
se zaméstnancem podrobnéji probere, co ocekava, ze se nauci v radmci piistiho ptl roku
az roku podle druhu pozice. Tim jsou vytvofeny pracovni cile zaméstnance. Vytvoii
se plan Skoleni, kterymi ma zaméstnanec v ramci této doby projit. Plan je poskladan dle
obtiznosti, vétSinou nebyva jasné zvoleny ¢as, kdy jednotlivé skoleni probéhnou. V planu
je uvedeno, kdo z tymu je schopny problematiku skolit a novy zaméstnanec je vybidnut,
aby kolegy kontaktoval sim a domluvil si s nimi termin $koleni. Ve zbyvajicim ¢ase jsou
novackovi zaddvany jednodussi samostatné tkoly nebo je mu ponechéan ¢as na osvojeni
novych dovednosti. Déle jsou mu nabidnuty benefity, které nyni mlize vyuzivat: moznost
ziizeni multisport karty, jazykové kurzy na pracovisti a taky ob&dy v kantyné.
Zamgéstnavatel také nabizi piispévek na penzijni piipojisténi, o ktery od uplynuti zkuSebni

doby zaméstnanec mize pozadat (Personalni oddé€leni, 2019-2020).

Zadané ukoly jsou konzultovany na kazdotydennim meetingu celého oddéleni. Meeting

z pravidla zahajuje vedouci oddé€leni. Komunikovany jsou informace od vedeni
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spole¢nosti, novinky u zahrani¢nich spolecnosti korporatu nebo partnerskych spole¢nosti.
V ramci poslednich let analyzovana spolecnost prosla restrukturalizacnimi zménami
ve vyrobni ¢asti, tyto zmény a jejich dopad na praci finan¢niho oddé€leni byly také casto
naplni avodu meetingu. Slovo je ddno kazdému zameéstnanci, aby shrnul svou praci
za posledni tyden, sdilel své poznatky a uvedl, co ho ¢ekd v tydnu nésledujicim. Tyto
meetingy na zacatku tydne maji dlouhou historii. Byly zavedeny v roce 2015, kdyz
spolecnost prechdzela na ucetni systém mateiské spolecnosti a tézkosti s tim spojené
vyzadovaly Castou asistenci jak vedouciho spolecnosti, tak IT tymu (Personalni oddéleni,

2019-2020).

Analyza hodnoceni pracovnimu vykonu

Prace jednotlivych zaméstnancii je hodnocena jednou ro¢né¢ v ramci hodnoticiho
meetingu. Vedouci vzdy zacne meeting pochvalou toho, co se zaméstnanci v ramci
posledniho roku povedlo. A podékuje mu za préci, kterou pro spolenost v poslednim
roce vykonal. Samotné hodnoceni provadi vedouci oddéleni na zakladé hodnotici tabulky.
Ta obsahuje jednotlivé hodnocené sekce vykonu zaméstnance:

e kvalita odevzdanych tkolt,

e vcasnost odevzdanych ukoli,

e pracovni moralka (Personalni oddéleni, 2019-2020).

Na hodnoticim pohovoru je zaméstnanci sdéleno, jak si v jednotlivych sekcich vedl.
Od priméru vysledkt se dale odviji jeho ro¢ni odména (obdoba 13. platu). Nésledné
je zaméstnanec pozadan, aby ohodnotil praci za posledni rok, uvedl, na co je hrdy
a na ¢em si mysli, Ze by mél zapracovat. Vedouciho vzdy zajima jeho ndzor na vedeni

tymu a tézkosti, které v ramci své pozice ma (Personalni odd¢leni, 2019-2020).

Analyza vystupniho pohovoru

V piipadé ukonceni pracovniho poméru nékterého z kmenovych zaméstnancu
je personalnim pracovnikem domluven vystupni pohovor. VétSinou to byva posledni
pracovni den, protoZze soucasti tohoto pohovoru je vraceni véci svefenych
zaméstnavatelem, naptiklad pracovnich pomiicek, pfistupové karty do budovy,
sluzebniho mobilu, laptopu nebo automobilu. DoieSena je administrativa spojena

s odchodem (Personalni oddéleni, 2019-2020).
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Nasledné je zaméstnanec pozadan o vyplnéni vystupniho dotazniku. Vystupni dotaznik
je stejny pro vSechny pozice finan¢niho i vyrobniho sektoru spolec¢nosti. Hlavicka
obsahuje obecné informace o zaméstnanci — jméno, piijmeni, opousténou pozici a pocet
let ve spolecnosti. Nasleduji otazky zjist'ujici divod odchodu a nézor na pracovni tym

(Persondlni oddéleni, 2019-2020).

Iméno:
Piijmeni:
Pozice:

Pocet let ve spolefnosti:

e (o je divodem Vaseho odchodu?

* (o byste spoleénosti doporuéilfa pro zvyieni spokojenosti zaméstnanct?

* Ohodnofte, prosim, spokojenost s Vasim tymem? (1-nejméné, 10-nejvice)

* Ohodnofte, prosim, spokojenost s Vasim nadfizenym? (1-nejméné, 10-nejvice)

e \/{fem je pro Vas nova nabidka lakava?

Dékujeme za Vas Cas.

Obr. 10: Dotaznik spole¢nosti pii odchodu zaméstnance (Pievzato z (Personélni oddélent,
2019-2020))

Na zékladé vystupnich dotaznikli zaméstnanci z finan¢niho tymu spolecnosti byly
persondlni pracovnici poskytnuty tyto nejCastéjsi divody pro ukonceni pracovniho
pom¢éru:

e neadekvatni finan¢ni ohodnoceni,

e pracovni pretizeni,

e lepsi nabidka,

e nepfizplsobivost zaméstnavatele (Personalni oddéleni, 2019-2020).
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2.3 Analyza fluktuace zaméstnancii ve vybraném tymu

Z dat poskytnutych personalnim odd€lenim bude v nasledujici ¢ésti prace vypoctena
celotymova mira odchodl, analyzovana délka zaméstnani a uvedeny divody odchodl

podle vystupniho dotazniku vypliiovaném pii odchodu ze zaméstnani.

2.3.1 Celotymova mira odchodii

Pomérem poctu zaméstnancti, ktefi béhem jednotlivych let odesli a primérnym poctem
zaméstnancl v roce byla vypoctena mira odchodl v analyzovaném tymu. Primérny
pocet zaméstnancil byl vypocitdn z poctu zaméstnancti na konci a na zac¢atku sledovaného
obdobi. Tento ukazatel je pro svou jednoduchost nejvice pouzivan. Hlavnim nedostatkem
je vsak to, ze jsou zde porovnavany riazné kliCové pozice pro spolecnost. Kritickd mira

odchodd, tak maze byt pro kazdou spolecnost jina (Vnouckova, 2013, s. 22).

Pokud bude toto pfevedeno do situace analyzované spole¢nosti, tak procento miry
odchodii celého tymu nedava informaci na zéklad¢, které by bylo mozné stavét zavery.
Tento ukazatel je proto zapotiebi doplnit podrobnou analyzou fluktuace na jednotlivych

pozicich.

V letech 2015 a 2016 se mira odchodd drzela na hladin€é bézné v Ceskych podminkach.
Neda se fici, ze by ztrata 22 % pracovnich sil byla pro tym pfijemna, ale s touto hodnotou
se potyka 1 vétSina konkurentl spolecnosti. Zahrani¢ni literatura uvadi 5-7 % jako
zdravou nebo optimalni miru fluktuace, uvddéni doporucenych procent je podle
mé nesmyslné. Jako daleko zasadnéjsi je trend tohoto ukazatele, ten totiz mize alesponl
naznacit, zda spolecnost vyviji urcité kroky k tizeni fluktuace svych zaméstnancti anebo
naopak. CoZ je mozné vidét na obdobi 2016-2018, mira odchodi ve spolecnosti rostla
mezirocné o 20 procentnich bodl. Pokud by tento trend pokracoval, tak by spole¢nost

musela v roce 2019, pfijmout sedm novych zaméstnancti (Personalni oddéleni, 2019-

2020).
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Tab. 9: Mira odchodl zaméstnanct v tymu (Vlastni zpracovani dle
(Personalni oddéleni, 2019-2020))

Mira odchodii v tymu

2015 2016 2017 2018
Poccit odch(:zwh ) | 3 5
zaméstnancu
Prumern?r E)ocet 9 9 9 9.5
pracovniki
Mira odchoda 22% 11% 33% 53%

2.3.2 Analyza délky zaméstnani

Nasledujici analyza je vénovdna délce zaméstnani v kritickych letech 2017-2018.
Tabulka nize ukazuje sluZzebni v€k zaméstnancii a jejich hierarchické zarazeni ke konci
roku 2018. Stav tymu na konci roku 2018 byl hlavnim divodem vybéru problematiky

této diplomové prace.

Tab. 10: Analyza délky zaméstnani v tymu (Vlastni zpracovani dle
(Persondalni oddéleni, 2019-2020))

Analyza délky zaméstnani v tymu

3 mésice 3 zamgstnanci

3-12 mésict |1 zaméstnanec

1-2 roky 3 zamestnanci

2-3 roky 2 zaméstnanci

vice jak 5 let 1 zaméstnanec

Stav ke konci roku 2018 ukazuje, Ze 40 % zaméstnanctli pracuje ve spolecnosti méné nez
jeden rok. Pocet zaméstnancti mladého sluzebniho véku v kombinaci s faktem, ze pozice
v tymu se od roku 2017 rozrostly pouze o jednoho zaméstnance naznacuje problém
s vysokym odchodem zaméstnanct. Na zacatku roku 2018 z tymu odesli dva seniorni
zaméstnanci a to po 2 a 3 letech ve spolecnosti. Za tyto pracovniky se nepodafilo najit
stejné¢ zkuSenou ndhradu, a proto analyzovand spolecnost pfijala dva juniorni
zaméstnance. Na téchto pozicich se do konce roku vystiidalo pét novacki, z toho dva
odesli v ramci zkuSebni doby z vlastni vile a jeden pracovnik se na pozici neosveédcil

(Personalni oddéleni, 2019-2020).
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Nasleduje analyza délky zaméstndni podle Armstronga, ktery zohlediiuje odchézejici
zaméstnance podle doby setrvani na pozici ve sledovaném roce. Mira odchodi
je vypocitana pro jednotlivé hierarchické sekce tymu. Data jsou zpracovana pro roky
2017 a 2018, kdy mira odchodl vzrostla mezirocné o 20 procentnich bodl. Primérny
pocet zaméstnancu byl opét vypocitan ze souctu poctu zaméstnanct na konci a na zacatku

sledovaného obdobi (Personalni odd¢€leni, 2019-2020).

Tab. 11: Odchazejici zaméstnanci rozdéleni dle doby zaméstnani v roce 2017
(Vlastni zpracovani dle (Personalni odd¢leni, 2019-2020))

Odchazejici podle doby zaméstnani v roce 2017

Cellfovy Prunlerny Ukazatel
pocet pocet

. 3 , fluktuace
odchodu zaméstnancu

Na analyze délky zaméstnani jednotlivych pozic je mozné vidét, ze 33 % miru odchoda
zaptiCily odchody v jediné hierarchické sekci — juniofi. V ramci roku 2017 odesly dva
juniofi ve zkuSebni dob¢ a jeden po Sesti mésicich ve spolecnosti. V ramci juniorskych
pozic to znamena vice jak 60% fluktuaci ven ze spolecnosti (Personalni odd¢€leni, 2019-

2020).

Tab. 12: Odchazejici zaméstnanci rozdéleni dle doby zaméstnani v roce 2018 (Vlastni zpracovani
dle (Personalni odd¢leni, 2019-2020))

Odchazejici podle doby zaméstnani v roce 2018

Celkovy Primérny
pocet pocet
odchodi  zaméstnancu

3-4
roky

Ukazatel
fluktuace

V roce 2018 se odchody rozsituji 1 do sekce seniornich zaméstnancii, spolecnost opustila
pulka seniornich zaméstnancli. Spolecnost tak ztratila dva zaméstnance s tiiletymi

zkusSenostmi na pozici. Juniorské pozice prodélaly stejny pocet odchodi jako v roce
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minulém, ukazatel miry odchodii je v tomto roce niz$i, protoze jedna juniorskéd pozice
vznikla. Vice jak 50% fluktuace ven z tymu béhem roku 2018 by pro vedeni spole¢nosti
mélo byt hranicni a vézt k detailni analyze pfi¢in odchodt (Personalni oddéleni, 2019-

2020).

2.3.3 Odhad nakladu fluktuace

Veskeré néaklady spojené sodchodem zaméstnance a obsazenim pozice novym
zaméstnancem neni mozné presné vycCislit. Piedpokladem v této zélezitosti je,
ze to nejdraz8i na ztradt€¢ zaméstnance na prvni pohled neni vidét nebo se nedokéze
penézné ohodnotit. Naptiklad ztrata know-how, ztrata zkuSeného zaméstnance, ktery
dokaze byt vice produktivni nez novacek, ndklady spojené s piesCasy ostatnich
zaméstnanct v ramci hledani nového pracovnika a naklady na jeho skoleni. Pokud bude
ztracen jeden kliCovy zaméstnanec, muze se stat, Ze se na jeho misté vystiida vice
novacki, nez se najde ten pracovnik, ktery bude praci zvladat. Tak tomu, také bylo
opakovan¢ v roce 2017 a 2018. Pak se do nakladi fluktuace musi zahrnout piescasy

a Skoleni, nasobené poctem novackl na pozici (Personélni oddé€leni, 2019-2020).

ZahraniCni literatura uvadi, Ze naklady na fluktuaci se bézné vySplhaji do vyse ro¢ni mzdy
zaméstnance. Coz také vysvétluje, proc¢ jsou spoleCnosti ochotné platit tii az Ctyfi

zaméstnanecké mzdy soukromym HR agenturdm a headhunter pracovnikim.

Naklady na praci personalisty

Personalni pracovnice analyzované spole¢nosti odhadla, ze odchod jednoho zaméstnance
ji zabere 25-35 hodin prace. ZaleZi na tom, jak rychle je potfeba misto obsadit a kolik
uchazect se v daném obdobi hlasi. Od toho se také odviji pocet pozvanych uchazeci

na jednotliva kola vybérového fizeni. Jednotlivé lkkony personalni pracovnice jsou:

e vystupni pohovor a administrativa spojena s rozvazanim pracovniho poméru
zaméstnance spojend (3-5 hodin),

e Uprava a vystaveni inzeratu na pracovnich portalech (1-2 hodiny),

e vybér uchazect na pohovor (4-6 hodin),

e pfiprava na pohovory (3-4 hodiny),

e prub¢h pohovorh a vybér zaméstnance (10-15 hodin),
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e administrativa spojena s podpisem pracovni smlouvy (2-3 hodiny),
e zakladni orientace v budové s nové pfijatym zaméstnancem (1-2 hodiny)

(Personalni oddé€leni, 2019-2020).

Pro vycisleni nakladli za praci personalisty bude pouzit medidn primérmé mzdy
pro odborné pracovniky v oblasti personalistiky pro rok 2018 - 36 465 K¢ (Pramérmné
mzdy podle profese, 2018).

Ptepocet mésicni primérmé mzdy na hodinovou bude proveden pomoci primérného
hodinového fondu podle zdkoniku prace ¢. 262/2006 Sb., tj. tydenni pracovni doba
zaméstnance vynasobena koeficientem vyjadiujicim priimérny pocet tydn ptipadajicich

na 1 mésic:
37,5 x 4,348 = 163,05 hodin za mésic,
36 465 K¢/ 163,05 hodin = 223.64 K¢ za hodinu (Zakonik prace 262/2006 Sb., 2016).

Néklady spolecnosti na praci personalisty tedy odhaduji v rozmezi 5600-7800 K¢&
(Zakonik prace 262/2006 Sb., 2016).

Lékarska prohlidka

Kazdy zaméstnanec musi projit I¢katskou vstupni prohlidkou. Spole¢nost ma smluvniho

1¢kate, ktery tuto prohlidku provadi za 500 K¢ (Persondlni oddéleni, 2019-2020).

Skoleni BOZP a PO

Skoleni bezpe&nosti prace a pozarni bezpeénosti jsou povinna pro viechny zaméstnance.
Finan¢ni tym kazdy den prochazi vyrobnim arealem, ktery ma ptisné pravidla a natizené
chovani v celém objektu. Pro nevyrobni zaméstnance je vyhrazend cesta pruchodu
a nafizena bezpeéna obuv a reflexni vesta. Cast $koleni probiha jako prezentace a ¢ast
jako orientace v budové. Ob¢ Skoleni mé na starosti personalni oddéleni, bézné zaberou

2 hodiny (Personalni oddéleni, 2019-2020).

Néklady skoleni dle hodinové sazby persondlni pracovnice jsou 447 K¢ (Personalni

odd¢leni, 2019-2020).
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Naklady na inzerci

Z placenych forem inzerce spole¢nost vyuziva firemniho U¢tu na portdlu Prace.cz.
Na obrazku je nabidka balicki Mini, Standard a 3x Standard. S mirou fluktuace
finan¢niho tymu je jasné, Ze se spolecnosti nejvice vyplati 3x Standard (Personalni

oddéleni, 2019-2020).

Mini Standard 3x Standard
Jeden inzerat na 10 dnf Jeden inzerat na 30 dnf Bali%ek t¥i inzer4tt na 30 dnf
s ¢erpanim do 12 mésich
Uchazece posildme e-mailem Zdarma néborova aplikace Teamio
pro spravu uchazech Zdarma néaborova aplikace Teamio

Platba kartou (nebo prevodem) pro spravu uchaze€l
Platba fakturou

Platba fakturou

Inzerovat za 1 990 K& Inzerat kazdy tyden pfesuneme mezi
nejnovejsi Inzerat kazdy tyden pfesuneme mezi

nejnové;jsi

2408 K&'s DPH
Inzerovat za 3 900 K¢ Vyhodné&jsi cena 3 300 K¢ bez DPH
za jeden inzerat
4719 K&s DPH
Inzerovat za 9 900 K¢

11979 K& s DPH

Obr. 11: Naklady spole¢nosti na inzerci (Pfevzato z (Prace.cz, 2020))

Jeden inzerat na 30 dni tedy vyjde na 3 300 K¢ (Prace.cz, 2020).

Naklady na proskoleni novacka

Skoleni novackd probihd formou vykladu od kolegl. Zaméstnanci zaskoluji novacky
nad ramec svych béznych povinnosti, a proto jim jsou néasledné ptescasy proplaceny.
Nasledujici tabulka zobrazuje primérny pocet strdveny s novackem v prvnich mésicich,
tak jak ho odhadla vedouci finan¢niho tymu. Prvni tabulka ukazuje pocet hodin
potiebnych na zaskoleni novacka se zékladni orientaci v SAP systému. Suma za mésic

uvazuje 20 pracovnich dni (Personalni oddéleni, 2019-2020).
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Tab. 13: Délka Skoleni pro uchazece se zdklady SAP systému vyjadieno
v hodinach (Vlastni zpracovani dle (Personalni oddéleni. 2019-2020))

Pocet hodin $koleni pro zaméstnance se

zaklady SAP systému
denné za mésic
1.mesic 2 40
2.mesic 1 10
3.meésic 1 10
Za zkusebni dobu celkem 60

Druhd tabulka ukazuje potiebny pocet hodin v prvnich mésicich u absolventa

bez zkuSenosti.

Tab. 14: Délka Skoleni pro uchazece bez zkusenosti vyjadieno v hodindch
(Vlastni zpracovéni dle (Personalni oddé¢leni, 2019-2020)

Pocet hodin Skoleni pro absolventa bez
zKkuSenosti

denné za mésic

1.mésic 3 60
2.mesic 2 40
3.meésic 2 40

Za zkusebni dobu celkem 100

Pro vyc¢isleni nakladii za praci kolegl na zaskolovani nového zaméstnance bude pouzit
median priimérné mzdy pro odborné pracovniky v oblasti u¢etnictvi a ekonomiky pro rok

2018 - 32 616 K¢ (Primérné mzdy podle profese, 2018).

32 616 K¢/ 163,05 hodin = 200,04 K¢ za hodinu.

Néklady spole¢nosti za praci kolegii na zaSkolovani nového zaméstnance se zéklady
syst¢tmu SAP jsou odhadovany na 12 002 K¢ a u zaméstnance bez zkuSenosti

na 20 004 K¢.

Odhad celkovych niklady na nového zaméstnance

Celkové néklady na nového zaméstnance jsou vyc¢isleny v nasledujici tabulce €. 15.
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Tab. 15: Odhad celkovych nakladti na nového zaméstnance (Vlastni zpracovani)

Zaméstnanec se Absolvent bez

zaklady SAP zkuSenosti
Naklady na préaci personalisty 5600 - 7 800 K¢
Lékarska prohlidka 500 K¢
Skoleni BOZP a PO 447 K&
Naklady na inzerci 3300 K¢
Naklady na proskoleni novacka 12 002 K¢ 20 004 K¢
Celkovy odhad nakladi 21 849 K& - 24 049 K& | 25 604 K¢& - 27 804 K&

Vyse vycislenych nakladii je pouze zlomkem, ktery bylo mozné penézné vyjadfit
z dostupnych informaci. Zahrani¢ni literatura uvadi néklady ve vysi jednoho a ptl

nasobku ro¢niho platu u zkusené¢ho zaméstnance (Katcher, 2009).

2.4 Hloubkovy rozhovor

Pro ziskani potiebnych dat od zaméstnancii spolecnosti jsem zvolila formu hloubkového
rozhovoru. Jedna se o metodu sbéru dat v ramci kvalitativniho vyzkumu. Ten je na rozdil
od kvantitativniho zaméfen na ziskavani konkrétnich a pravdivych postojii, motivii
dotazovaného. Tyto informace by ze standardizovaného dotazniku nedozvédéli. Dalsi
vyhodou hloubkového rozhovoru je moznost reagovat na dotazovaného a vést rozhovor,
tak aby byl informacné bohaty. Hloubkovy rozhovor bude mit formu polostrukturovanou,
coZ znamena, ze ma vytvoreny scéndi a zékladni otadzky, které budou dotazovanému
polozeny. Analyza rozhovoru bude vytvofena na zakladé poznamek dotazovaného

a prepisu odpovedi.

Z ptedeslé analyzy pracovniho tymu a fluktuace bylo zjisténo, Ze tym ma dlouhodobé
nedostatek pracovnikli, divodem tohoto nedostatku je vysoka fluktuace na pozicich
— zaposledni sledovany rok odeslo 53 % zaméstnanct tymu. Ukolem hloubkovych

rozhovort bude zjistit, co je divodem odchodl (Personalni oddéleni, 2019-2020).

Dotazovani bylo provadéno od druhé poloviny roku 2019 az do tunora 2020.
S rozhovorem souhlasilo pét zaméstnancti analyzované spole¢nosti. Z divodu zachovani
anonymity v nizkém poctu respondentll a zaméstnancli tymu nebudou v této praci
zvetejnéné odpoveédi uchazecl jednotlive, ale budou seskupeny pod jednotlivé sekce

spolecné. Neékteti dotazovani jiz ve spolecnosti nepracuji, ale vSichni zde pracovali
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v ramci sledovaného obdobi, takze jejich odpovédi povedou ke spravnému hodnoceni

situace v tymu. Dotazovani byli tfi zamé&stnanci, kteti ve spole¢nosti pracovali méné

nez rok a dva zaméstnanci pracujici u spolecnosti déle nez jeden rok. Scénar byl vytvoien

zvlast pro kazdou skupinu.

2.4.1 Priprava rozhovoru

Ptiprava scénare rozhovoru se fidi doporucenimi z odborného titulu Kvalitativni vyzkum:

Zékladni teorie, metody a aplikace od Jana Hendla (Hendl, 2008).

Jako prvni jsou stanoveny okruhy rozhovoru:

vybérové fizeni,

adaptace,

fizeni pracovniho vykonu,

hodnoceni pracovniho vykonu,

benefity,

diavody nespokojenosti/ spokojenosti (Hendl, 2008).

V kazdém okruhu jsou zvoleny otazky a jejich posloupnost. Posloupnost otazek je volena

vvvvvv

Hendl radi drzet se nésledujicich zésad rozhovoru:

rozhovor je veden formou rovnocenné komunikace,

jsou pokladany otazky jasné a vzdy po jedné,

otazky jsou doplnény sondazi neboli probingem — rozvedeni odpovédi tazatele
za ucelem ziskani konkrétnéjSich informaci,

je zapotiebi dat dotazovanému najevo, ze jeho ndzor je dilezity,

dodrZovani neutralnosti pti formulovani otazek,

dotazovany je pribézné informovan, v jaké ¢asti se v rozhovoru nachazi (Hendl,

2008, s. 175-187).

Na zacatku rozhovoru bylo dotazovanému podékovano za ochotu tcastnit se rozhovoru

a byl také ubezpecen o anonymit¢ jeho odpovédi. Nasledovalo vysvétleni toho, jak budou

data pouzita a uvedeni jednotlivych sekci rozhovoru. Nize v tabulce €. 16 je mozné vidét

vypracovany podplrny scénar.
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Tab. 16: Podpurny scénaf pro hloubkovy rozhovor (Vlastni zpracovani)
Podpiirny scénai pro hloubkovy rozhovor

Zaméstnanci piijati v poslednim roce Zaméstnanci pracujici ve spolecnosti vice jak jeden rok
Vybérové |Jak hodnotite inzerat, dava dostatek informaci o pozici? Hodi se pozice pro absolventy bez zkuSenosti?
fizeni Jak hodnotite pfipravenost HR pfi osobnim pohovoru?

Co bylo jiz na pohovoru nejvétsim +/- nabizené pozice?

Adaptace |Jak probihal prvni den/ tyden v pracovnim tymu? Jak probiha za$kolovani novacka v tymu?
Jaky plan zaskolovani byl pro vas nachystan? Jak hodnotite efektivnost zaskolovani novacka?
Jaky je podle vas divod odchodt ve zkus. dobé? Jaky je podle vas divod odchodu ve zkus. dobé?
+/- nabizené pozice po prvnich mésicich?
Rizeni Pfijde vam naplii prace zajimava a smysluplna? Piijde vam napln prace zajimava a smysluplna?
pracovniho |Méte pocit podpory a vedeni v rdmci své pracovni napIn€? |Mite pocit podpory a vedeni v rémci své pracovni napln€?
vykonu Mate pocit stability a divéry v zaméstnavatele? Mate pocit stability a divéry v zaméstnavatele?
Jak hodnotite odborné znalosti vedouci? Jak hodnotite odborné znalosti vedouci?
Stanoveni cild- tymovych, jednotlivci Stanoveni cili- tymovych, jednotlivct
Hodnoceni |Kdy a za co jste byly naposledy pochvaleni? Kdy a za co jste byly naposledy pochvaleni?
pracovniho |Poskytuje vém vedouci zpétnou vazbu k vasi praci? Poskytuje vam vedouci zpétnou vazbu k vasi praci?

v¥konu Pfijde vam ro¢ni hodnoceni uzite¢né a dostatecné Casté? Pfijde vAm ro¢ni hodnoceni uzite¢né a dostate¢né Sasté?

Benefity |Jste spokojeni s benefity, které spole¢nost nabizi? Jste spokojeni s benefity, které spole¢nost nabizi?

Divody  |Co vidite jako nejvétsim plusem/minusem zaméstnavatele? |Co vidite jako nejvétsim plusem/minusem zaméstnavatele?
spokojenosti/ |Kdy a pro€ jste zacal/a pfemyslet o odchodu? Kdy a pro¢ jste zacal/a piemyslet o odchodu?
\nesnokoienosti| Co by vés pfimélo ve spolecnosti zlistat? Co by vas piimélo ve spolecnosti ziistat?

2.4.2 Souhrn poznatkii z hloubkového rozhovoru

4

V nésledujici ¢asti budou uvedeny poznatky zjisténé na zakladé odpovédi dotazovanych
pracovnik (viz. ptiloha ¢. 4), poznatky budou seskupeny pod jednotlivé sekce.
Zaméstnanci piijati v poslednim roce budou pro zjednoduseni skupina A, zaméstnanci,
pracujici ve spolecnosti déle nez jeden rok, jsou oznaceni jako skupina B.

Vybérové rizeni

Skupina A

Dotazovani uvedli, zZe inzerat poskytoval dostatek adekvatnich informaci a dal jim dobrou
predstavu o naplni prace nabizené pozice. Jedinym uvedenym nedostatkem byla strohost

inzeratu a az ptiliSna detailnost jednotlivych ukont prace.
Ptipravenost personalniho pracovnika hodnotili vSichni dotazovani kladné.
Plusy pracovni pozice:

e zajimava napln prace,
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e pfijemna povaha vedouciho,

e adekvatni finan¢ni hodnoceni.
Minusy pracovni pozice:

e absence home office,
e kanceldf mimo mésto a v tovarnim prostiedi,
e malo benefitll v porovnani s konkurenci.

Skupina B

V odpovédich na otazku, zda je pozice vhodna pro absolventy, se respondenti neshodli.
Poloving ptijde vhodné nabirat i absolventy, ale pouze za predpokladu odpovidajiciho
poctu skoliteld. Druhd polovina ptijimani absolventti povazuje za nespravné. Jako divod

uvadi netinosné zvySovani pracovni naplné seniornich zaméstnanct.

Adaptace
Skupina A

Bylo zjisténo, ze spolecnost zbytecné demotivuje své zaméstnance malickostmi, které
by se daly jednodusSe odstranit. Novi zaméstnanci nemaji pfipravené pracovni misto.
Organizace v prvni tydnu je zmateCni a tym predem neni vedouci oddé€leni pfipraven
na Skoleni nového kolegy. To vede k nepfijemné atmosféie béhem Skoleni. VSichni
dotazovani uvedli, ze zaSkolovani se posouvaji podle aktudlnich potfeb tymu a také,
7e novacci v praci Casto ¢ekaji, az si na né nékdo cas ud¢la.

Skupina B

Vyse uvedené problémy zaskolovani potvrdila i skupina B.

Rizeni pracovniho vykonu
Skupina A+B

Ob¢ skupiny respondentti uvadi, ze napln prace jim ptijde zajimava a vidi v ni moznost

pro sviij profesni rozvoj.

Vedeni prace hodnotili dotazovani kladné. V oblasti fizeni pracovniho vykonu mluvili

pfedevsim o tydennich schiizkach. Diky tém vSichni v tymu védi, ¢im se kolegové zrovna
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zabyvaji, je tak mozné si navzijem lépe pomoci. Meeting taky slouzi k naplanovani
zaSkolovani a casového rozvrzeni prace na dalsi tym. Vyhoda téchto meetingli je také
v tom, ze dotazy jsou pokladany nardz a nerusi tak pracovniky od prace béhem tydne.

Nicméné zaucujicim se pracovniktim konzultace jednou tydné nestaci.

Vedouci tymu ma dobrou znalost prace svych podiizenych a jeji odborné znalosti byly
vSemi dotazovanymi pozitivné hodnoceny. VétSina dotazovanych byla spokojena

s pracovni podporou od vedeni.
Otazky tykajici se diivéry v zaméstnavatele mély opacné reakce:

e zaméstnanci nejsou cilené informovani o produktech a cilech spole¢nosti,
e jedinid komunikace je rocni prezentace vysledkl pro celou spolecnost,
e zameéstnanci berou obor podnikéni jako stabilni, ale nedivétuji tomu,

ze rozhodnuti nadnarodnich spole¢nosti by mohla byt vedena v jejich prospéch.

Hodnoceni pracovniho vykonu
Skupina A+B

Odpovédi dotazovanych obou skupin naznacuji naprostou absenci zpétné vazby
na vykonanou praci. Vedouci odd¢€leni zada praci a pokud ma podfizeny se splnénim
ukolu néjaky problém, vyfesi ho vedouci vétSinou sama. Tim se vyhne Casové ztraté
pii vysvétlovani feseni.

Roc¢ni osobni hodnoceni je jedinou zpétnou vazbou, tu vSak dotazovani hodnoti jako
formalitu danou korporatné nez jako realné¢ hodnoceni usili za posledni rok. Z tohoto

divodu je nemtize hodnoceni potésit a motivovat.

Pochvala za konkrétni dobie odvedenou praci také chybi. Zameéstnance je vzdy
za co pochvalit. Bohuzel i sami dotazovani nevidéli divod. U skupiny B se dobry
pracovni vykon bral za automatické a u skupiny A podle dotazovanych zatim nebyl

divod.
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Benefity
Skupina A+B

Dotazovani pii otdzce hodnoceni benefitii obtizn€ vzpominali, jaké benefity jim vlastné
spolecnost dava. Pokud zaméstnanci nevédi, jaké benefity jim spoleCnost poskytuje,
tak jsou to pro spolecnost zbytecné vynalozené penize. Diivodem je nevhodny vybér
benefitli, o které zaméstnanci nemaji zdjem. Dal§im nedostatkem je komunikace
spolecnosti, spolecnost nedba na pfipominani benefitd a faktu, Zze je spole¢nost
pro zaméstnance plati. V porovnani s konkurenci se jedna o bézné benefity, ty nemaji
pro zaméstnance velky motivujici efekt, zaméstnanci je berou za automatické. Ze zjisténi
vyplyva, Ze se benefity spolenosti nejen nevyrovnaji nabidce u konkurentt, ale vétSina

z nich zptisobuje spise nespokojenost zamestnanct.
Hodnocené benefity:

e tyden dovolené navic — nejoblibenéjsi benefit,

e zlevnéna kantyna — jidla se Casto opakuji, je zde maly vybér pro vegetariany
a zaméstnance se dietou, zaméstnanci si dlouhodobé stézuji, presto dodavatel
nebyl zménén,

e multisport karta — pouze jeden dotazovany uvedl, Ze ji ma aktivovanou, zbyvajici
zaméstnanci ji nevyuziji,

e jazykové kurzy — vSichni dotazovani uvedli, ze kurz mé nizkou pokrocilost
a skupiny jsou pfili§ velké, tento benefit vyuziva jeden zaméstnanec,

e penzijni pfipojisténi — jednd se o vyuzivany benefit, ale i pfes to si zadny
z dotazovanych nevzpomnél, Ze je mu poskytovan bez pfipomenuti,

e dotazovani uvedli jako benefit fakt, Ze prace je profesné rozviji.

Shrnuti zjiSténych divodi spokojenosti dotazovanych
Skupina A

e piijemné a zkuSené vedenti,

e moznost rozvoje profesnich zkusenosti,

e moznost postupu na seniorni pozici,

e zajimava napln préce,
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e adekvatni finan¢ni hodnocenti,

e tyden dovolené navic.
Skupina B

e dobré vztahy s vedenim,
e divéra ve zkusenosti vedouciho,
e adekvatni finan¢ni ohodnoceni,

e tyden dovolené navic.

/4

Shrnuti zjiSténych divodi nespokojenosti dotazovanych
Skupina A

e nefungujici systém zaskolovani,

e absence vybéru stravovani,

e jazykové kurzy nejsou vyuzitelné pro pracovniky finan¢niho tymu,
e misto prace mimo centrum Brna,

e kancelaf ve vyrobnim prostfedi,

e absence z4jmu o sdileni cili spolec¢nosti,

e postup po 2-3 letech.
Skupina B

e nefungujici systém zaskolovani,

e nevyrovnand struktura seniornich a juniornich pozic,

e absence vybéru stravovani,

e jazykové kurzy nejsou vyuzitelné pro pracovniky finan¢niho tymu,

e spole¢nost dlouhodobé nezménila ani neptidala benefity.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENIi

Tato kapitola je v€novana samotnym navrhovym opatienim, které povedou ke snizeni

fluktuaci ve finanénim oddéleni analyzované spolecnosti.

3.1 Home office

Toto doporuceni navazuje na vysledky hloubkového rozhovoru a také fakt, Ze spole¢nost
kvili korona virovym opatienim v bieznu tohoto roku jiz stejn¢ vSechno potiebné
poftidila. Navrh se tyké nasledujicich nedostatki:

e zameéstnancim vadi dojizdéni mimo centrum mésta,

e spole¢nost nema konkurenceschopné benefity,

e pracovni tym ma nedostatek pracovnikd.

V lednu 2020 v Cesku poskytovalo moznost prace z domu okolo 4 % spole&nosti, odhad
ke konci kvétna je ¢tyfnasobkem. Z toho vyplyva, Ze zavedenim tohoto benefitu nebude
spolecnost nijak unikatni. Navrh zavést tento rezim ve spolecnosti doporucuji i z dalSich
divodii. VéEtSina spolecnosti bere praci z domu jako benefit pro zaméstnance. V rdmci
opatfeni proti $ifeni onemocnéni COVID-19 si v poslednich mésicich vétSina spolecnosti
vyzkousela, ze tomu tak neni, ze se z benefitu miize stit nutnost. Pokud neni na HO
spolecnost piipravena a jeho potieba ptijde takto ,,ze dne na den®, zaméstnavatel musi

rychle vytvofit technické zdzemi prace a systém nastroji pro vzdalené vedeni tymu.

Analyzovana spole¢nost musela dokoupit laptopy a dalsi pocitacové prislusenstvi.
Zaméstnanci museli rychle vypofadat s vytvofenim pracovniho prostoru v domacim
prostiedi a vyfesit pocatecni technické problémy (stabilni internetové ptipojeni, ptistupy
na vzdalenou plochu pocitace, instalace potfebnych aplikaci atd.). O ptechodu do rezimu

home office bylo rozhodnuto 31.biezna 2020 a to s G¢innosti od 1.4.2020.

Nyni, kdyz se opatfeni uvoliiuji, je ten pravy ¢as pod¢kovat zaméstnancim za ochotu
na tato opatfeni ptistoupit a ocenit zvladnuti ztizenych pracovnich podminek. Spole¢nost
mohla ndzorné vidét, ze mimo technické problémy v pocatcich, se da prace z domova
kvalitné odvadét. Dlikazem byla bezproblémova zavérka dubnového mésice. Pokud

by se piesto vedeni obéavalo, zda je tym piipraven, miize ho nechat proskolit nékterym
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z kurzl efektivni spolupréce, time managementu a self managementu na home office.

Cenové nabidky workshopti:
» Daniel Franc, vedouci globalnich tymt, Google................. 4 500 K¢
Tematické okruhy workshopu:

e Tymova komunikace pii home office a na dalku.

e Jak na online mitinky. Jak na praci s dokumenty.

e Jak vytvofit vzajemnou dostupnost.

e Jak udrzZet socialni rovinu spoluprace na dalku, zvlasté v soucasné situaci.

e Jak se vyporadat s odliSnostmi vyplyvajicimi z rtiznych ¢asovych pasem
a kultur.

e Jak nastavit sob¢ a ostatnim cile, prace s o¢ekavanimi.

e Nastaveni pracovniho prostfedi doma (Franc, 2020).

» Ing. Olga Bolechova, Self Management.............ccccevververenieneennenens 8200 K¢
Tematické okruhy workshopu:

e Jak zvysit efektivitu prdce managera i tymu.
e Jak na spravné planovani a vyuzivani Casu.
e Rozvoj kompetenci tymu pomoci delegovani (Bolechova, 2020).

» Bec. Ilona Bartovska, Home Office.........cooovvviiiiviviiiiiiiiiieieeieeeene 490 K¢
Informacni video obsahuje:

e informace pro zavedeni systému home office,

e vyhody i1 nevyhody price na dalku z hlediska zaméstnavatele
1 zameéstnance,

e jak home office legislativné oSetfit a jak upravit smluvni vztahy 1 finan¢ni
podminky,

e jak ve spoleCnosti nastavit pravidla pro praci z domova (Bartovska, 2017).

Home office (dale jen HO) by nemél byt pouze benefitem, ale spiSe soucast kultury
spolecnosti. Komunikace tohoto benefitu zaméstnanctim je velmi diilezita, nemél by byt
za odménu. Zameéstnanci, ktefi nemaji pracovni zkuSenosti nebo disciplinu nastavenou

na tento rezim, by se neméli citit, tak ze ho nedostanou, protoze si ho nezaslouzi.
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Pracovnikovi by mélo byt vysvétleno, Ze je to pro jeho dobro a zaroven stanoveny jasné
kroky, kterymi projde, aby na praci z domu byl pfipraven. Prace z domova neni
pro kazdého a zaméstnanec na vyhody prace v kancelafi brzo piijde saim. Cilem zavedeni
tohoto benefitu by u spole¢nosti mélo byt usnadnéni a zptijemnéni vykonu préce
zaméstnance. Sekundarnim pozitivnim efektem bude zvyseni preference zaméstnavatele
u uchazecl a prohloubeni oboustranné divéry. Samotna otazka nedivéry v odvedeni
prace zaméstnancem v analyzovaném tymu neni na misté. Napln prace ma jasné dané
terminy a mésiéni zavérky. Reseni ad-hoc problémi je b&Zné sméfovano do tydenniho
meetingu a vedouci oddéleni v minulosti prokazala, Zze ma dobry piehled o tom,

aby se zadna prace neodsouvala (pii nebrani v uvahu zaskolovéani novacku).

Spolecnosti se obavaji prace z domova, protoze si ji predstavuji jako néco blizkého
anarchii, bez kontroly a ndsledné mozZnosti pfizpiisobeni. Proto budou spolecnosti

navrhnuty jednotlivé kroky pro plynulé zavedeni prace z domova.

0. Pfedpokladem pro zavedeni prace z domu je vytvoieni manudlll na veskeré
procesy v tymu.

1. Zjistit, kdo bude mit o vyuzivani HO zdjem a ujistit zaméstnance o tom, ze jejich
pracovni mista v kancelafi budou zachovdna. Ne pro vSechny zaméstnance
je prace z domova pfijatelna.

2. Vyuzit zkuSenosti z nucené¢ho opusténi kanceldfe beéhem dubna, odstranit
piekazky v praci, které zaméstnanci méli a vytvofit systém prvotnich pravidel,
tak aby vyhovoval celému tymu. Stanovit, jak se bude HO komunikovat
na pohovoru s uchazeci.

3. Vyslechnout potieby a obavy kazdého zaméstnance a stanovit si s nim, za jakych
podminek pro n¢ho bude HO vhodnou, a tedy i zaméstnavatelem povolenou
variantou.

4. Osettete podminky HO doloZkou pracovni smlouvy. Ta miiZe upravovat povolené
pocty dni, odkud je mozné pracovat nebo stanovit dobu, kdy musi
byt zaméstnanec k dispozici pro pracovni konzultace.

5. 'V prvni vIn€ navrhuji urcit jeden den v tydnu, kdy zaméstnanci mohou pracovat
z domu, kdyz budou chtit. Dny v tydnu po par mésicich ptidavat, tak aby tym

plynule ptesel na pouzivani vzdalenych forem spolupréce.
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6. Zavedeni ,ranniho nastartovani*- ranni nékolikaminutovy hovor je vyuzivanou
formou propojeni a kontroly zaméstnancti na HO. Tym ma dobfe zajetou formu
tydennich porad, takze tento zacatek pracovniho dne pro n¢ nebude ni¢im novym.

7. Tkdyz podstata HO je ve vykonavani prace z mista a v Case, ktery si zaméstnanec
zvolil, v pocatcich je vhodné ponechat urcita pravidla, kterd zaméstnanctim daji
¢as na vytvofeni optimdlnich podminek prace, sebekdzné a dobré pracovni

moralky.

Co spolecnosti prinese aplikace tohoto navrhu?

e Spokojenéjsi zaméstnance — uspora casu pii dojizdéni, prace v piijemném
prostiedi domova, lepsi soustfedénost bez vyrusovani kolegh. Zaméstnanci,
kterym bude vyhovovat tato forma prace, budou vice motivovani a produktivné;si.

e Lepsi postaveni u uchazect o praci (HO by uvitalo vice jak 80 % zaméstnancii
v Cesku) (Vesecky, 2015).

e Prohloubeni vazeb se zaméstnanci — spolecnost ukdze, ze svym zaméstnancim
nema problém divétovat, coz bude mit pozitivni efekt na vnimani spole¢nosti
a zvy$i angazovanost zaméstnancu.

e  Moznost vybéru zaméestnanci mimo region — zaméstnanec bude ochotny dojizdét
z vétsi dalky, pokud se nebude jednat o kazdy pracovni den.

e Moznost zaméstnavani lidi, ktefi potfebuji pracovat ve specifickou
dobu — napftiklad 1idé na rodi¢ovské dovolené.

e Moznost zaméstnani lidi, kteti by se do price denné jen obtizné
dostavali — naptiklad lidé se zménénou pracovni schopnosti. Dle ustanoveni
§ 81 zdkona o zaméstnanosti ma analyzovana spolecnost povinnost zaméstnavat
osoby se zdravotnim postizenim. Povinny podil ¢ini 4 % z celkového poctu
zaméstnancl. Spole¢nost si za takového zaméstnance muze snizit danovy zaklad
o 18 000 K¢ u kazdého zaméstnance se zdravotnim postizenim a o 60 000 K¢
za kazdého zaméstnance s t€zSim zdravotnim postizenim (Zékon o danich z
piijmu, 2020).

e Pokud se HO osvédc¢i, je mozné se domluvit se zaméstnanci na zruSeni prondjmu
nadmérné kanceldie. Misto ni mtiZze spole¢nost vyuzit mensi moderni prostory

v centru Brna. Dojizdéni na okraj mésta s vyrobnim pracovnim prostiedim
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byl dalsi nedostatek zjistény béhem hloubkového rozhovoru. Finan¢ni oddé€leni

neni pfimo navdzano na ¢innosti ve vyrob¢, komunikace probiha emailem.

3.2 Vytvoieni manuali na veSkeré procesy v tymu

Hlavni pficinou nespokojenosti jak nové piichozich zaméstnancti, tak seniornich byla
neefektivni forma zaskolovani. Tym si zatim ucelené manualy nevytvotil. Cilem vedouci
bylo dostat tym do idedlniho hierarchickém rozvrzeni (oddil 2.2), kdy ma kazdy seniorni
zaméstnanec pod sebou jednoho juniora, kterému pomaha. Tim padem ma cCas
se mu vénovat osobn¢ a individualné. Tento pfedpoklad vSak nezohledituje fakt,
ze novacei 1 tak Casto odchédzeli v ramci prvnich mésici a motivace seniornich
zam&stnancl klesala kvuli duplikaci jejich prace bez vysledkd. Tento stav vedl
k nasledujicim problémiim:

e pfepracovanost seniornich zaméstnancti,

e pocit nedualezitosti u novych zaméstnancii,

e odchody novych zaméstnancii do méné¢ stresového pracovniho prostiedi,

e ztrata motivace u seniornich zaméstnanct, nasledné odcizeni a odchod.

Vytvotfeni dokumentace vSech procest, které tym pravidelné déla je zdkladnim
predpokladem optimalizace pracovnich procest. Nejen, ze tim bude piedejito casovym
ztratdm seniornich zaméstnanch béhem zaskolovani, ale tym si zaroven vytvofi ur¢itou
revizi vSech procesii a muze dale pracovat na jejich zjednoduSeni. Vytvofeni popist
jednotlivych procest je dilezité i z divodu nahlé pracovni neschopnosti zaméstnanct.
Navrhovany postup:

1. Pii dalSim zaSkolovani bude zaskolovany vyzvan, aby vytvofil manual na to,
co se naucil. Tim se Skolitel dozvi zpétnou vazbu na efektivnost svého vykladu,
provéri Skoleného v tom, co si zapamatoval a jakou problematiku je potieba
zopakovat. Dalsi vyhodou je to, Zze novacek vytvafenim manudly vyplni cas
a nebudou vznikat prostoje v préci, jak tomu bylo v minulosti.

2. Za kazdym manudlem se vytvoii mini test nebo kontrolni otazky, které proveéri,
ze obsah manudlu byl pochopen. Kazdy proces bude mit piesné oznaceni, osoby

a data vytvoreni.
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3. Takto se vytvofi manudly postupné na vSechny procesy, které je potieba
zaSkolovat. Nasledn¢ budou zaméstnanci pozddani, aby doplnili zbyvajici
procesy, které¢ maji pod svou agendou a nikoho na n¢ neskolili.

4. Manualy procest budou kazdy rok aktualizovany tim zaméstnancem, ktery proces
zrovna vykonava.

5. Pro skoleni zakladni orientace v pouzivaném systému SAP bude vyukové video
vhodnéjSi nez prezentace. Proto je doporuceno vyuzit volné pfistupnych
vyukovych videi od spolecnosti SAP. Platforma openSAP nabizi velké mnoZzstvi
e-learningovych kurzti (SAP News, 2020).

6. Jednotlivé manudly budou prezentovany celému tymu, tak aby spole¢né¢ mohli
zhodnotit efektivitu procesu, najit lepSi a rychlejsi feSeni, sdilet know how

a napiiklad nalézt duplikace prace v tymu.

Co spolecnosti prinese aplikace tohoto navrhu?

e Lepsi orientaci v procesech, které tym vykonava.
e Nalezeni moznych duplikaci v tikolech zaméstnancti a tim uSetfeni Casu.
e Moznost pfesunu na rezim home office diky tomu, Ze si na vétSinu dotazi dokaze

zaméstnanec najit odpovéd’ sam v manualech.
e Eliminaci vytizeni seniornich zaméstnanct z diivodu Skoleni.
e Pozitivni vnimani zaSkolovani ze strany novacki, diky tomu, ze seniorni

zaméstnanci budou mit €as na jejich dotazy. To také snizi riziko odchodi.

3.3 Zména hierarchie tymu

Navrh ¢islo tfi je dal§im opatfenim, proto aby se jiz neopakovala situace nevyrovnanosti
poctu juniorskych a seniorskych pozic. Tento ndvrh feSi také nespokojenost nové

prichozich zaméstnanct s dlouhym ¢ekanim na hierarchicky postup ve firmé.

Navrhnuta bude nasledujici struktura hierarchie tymu (obrazek ¢.12):
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Jednatelé

Vedouci
e8RS - Senior ucetni Senior Uéetni Senior G&etni
specialist for
purchase
orders/buyer in
development
Junior uéetni Junior ucetni Junior ucetni
Asistent Asistent

Obr. 12: Navrh hierarchické struktury tymu (Vlastni zpracovani)

Na obrazku €. 12 je mozné vidét, ze byl ptidan jeden hierarchicky stupen — asistent
finan¢niho odd¢leni. Absolventy bez zkuSenosti bude spole¢nost nabirat na asistencni
pozici, kde jim miiZze nabidnut bézny nastupni plat, navySeni po zkuSebni dobé¢ (také
beézn¢ nabizeno) a hierarchicky postup spojeny s dal§im navySenim platu ne za 2-3 roky,
jak tomu bylo v minulosti, ale naptiklad kazdych 1-1,5 roku. S vidinou toho, ze se uchaze¢
muze téSit na postup. S kazdym odslouZenym rokem se zaméstnavatel snadno stane
preferovanym mezi ostatnimi nabidkami. Spolecnosti pfi tom nezvysily mzdové naklady
na pozici. Pouze byl pfidan mezistupenn v cest¢ k nejvysSim nékladim na seniorni

zameéstnance.

Od nové hierarchie se také odviji systém zaSkolovani a radcovstvi. Mezistupiiovi —
juniorni zaméstnanci budou pomahat asistenttim a zaskolovat to, co sami uz umi. Tento
systém je bude pfipravovat na seniorni post a utvrzovat ve vlastnich znalostech. Zaroven
je dobré vyzkouset si na vlastni kazi Skolitele a naopak. Kolegové pak na sebe budou

shovivavejsi.

3.4 Zména nevhodnych benefiti

Z hloubkového rozhovoru bylo zjisténo, ze spoleCnost vynaklada své prostiedky za

benefity, které finan¢ni tym vitbec neoceni:
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e sleva v kantyné — jidlo neni dobfe hodnocené,

e jazykové kurzy — jazykova uroven je pro zaméstnance finan¢niho tymu nizka.

»Je tomu tak jiz nékolikatym rokem a zména nejspis nenastala, protoze si zaméstnavatel
zamérn¢ vybral ty, co ho vyjdou nejlevnéji. Jen aby se netfeklo.” (rozhovor se

zaméstnancem, viz. piiloha €. 4)

Takovy pocit z benefitli maji alespon zaméstnanci, kterych se na to, co by vyuzili nikdo
nepta. Aktualné benefity nad¢€laji vice Skody, néz uzitku.
Navrhované zmény:
e jazykové kurzy — navrhuji potadat pro finan¢ni tym oddé¢len¢ a formou skype
callu, aby se mohli ucastnit i ti zaméstnanci, ktefi v den kurzu pracuji z domova,
e kantyna — navrhuji dat moznost vybéru stravenek s prispévkem ve stejné vysi jako

je hrazena sleva zaméstnavatelem u jidel v kantyné.
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ZAVER

Na zéklad¢ analyz provedenych na sledovaném tymu bylo mozné identifikovat pocatek
zvySovani odchodli zaméstnanct. Byl jim rok 2017, kdy juniorské pozice opustilo 33%
tymu. Divody nedostatku pracovnikt maji vnitini i vnéjSi charakter. Situace nizké
nezaméstnanosti na trhu prace v Cesku je néco, s ¢im musi bojovat vechny spoleénosti
jiz skoro deset let. Nékteré se trhu pfizpisobily a zaCaly hledat zaméstnance vice
sofistikovanymi formami. Naptiklad aktivnim oslovovanim i mezi témi, co jsou aktudlné
zaméstnani. Vedeni analyzované spolec¢nosti v poslednich letech dorovnavala mzdu
na pozicich, tak aby byla konkurenceschopna nabidkam v oboru, ale Zadné dals$i zmény
nepodniklo. Coz nés vede k vnitinim divodiim nedostatku pracovnikt. Jiz vime, Ze zprvu
odchézeli pracovnici z juniornich pozic, nejcastéji v prvnich mésicich po nastupu. Novi
zaméstnanci jsou velice rizikova skupina, novi juniorni zaméstnanci jesté rizikovejsi.
Pracovnik je v novém prostfedi, neméa vytvoifené vazby na pracovni tym ani cile
spolecnosti. Navic je zavalen novymi informacemi a je na n¢ho vyvijen tlak

co nejrychlejsiho osvojeni problematiky, ve které ma jen malé nebo zadné zkuSenosti.

Na zakladé¢ hloubkovych rozhovort s ¢leny tymu byly identifikovany jako hlavni
nedostatky vedouci k odchodu juniornich zaméstnanct:
e nefungujici systém zaskolovani,

e neefektivni benefitovy systém.
Obéma nedostatklim se vénovala navrhova ¢ast prace.

Prohloubeni problému v roce 2018 je pouhou reakci na nefeSeni situace z let piedeslych.
Nespokojenost s nefungujicim zaskolovanim a demotivovanost z Casu straveného s
novacky, ktefi v posléze odejdou, vedlo k postupnému odchodu poloviny seniorniho

tymu.

Zavedeni navrhovych doporuceni ptritdhne nové zaméstnance, zjednodusi praci v tymu a

upevni divéru stavajicich zaméstnancu.
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Priloha 1: Rozvaha vybrané spole¢nosti v letech 2015-2018

A DLOUHODOBY MAJETEK (souéet 1 az 5) 44 984 42 688 33715 25904
1 Dlouhodoby nehmotny majetek 2 464 2780 2712 1139
1.1.|Z toho: ostatni DNM 2087 1297 0 0
1.2. Software 377 1483 2712 1139
2 |Dlouhodoby hmotny majetek 42 520 39908 31003 24 765
2.1.|Z toho: Pozemky 2122 2122 2122 2122
2.2. Stavby 12 260 11730 11334 11572
2.3. Samostané movité véci 25530 25784 17 478 11 056
2.6. Poskytnuté zalohy na DHM 706 0 0 0
2.7. Nedokonéeny DHM 1902 272 69 15
5 |Dlouhodoby finanéni majetek 0 0 0 0
B OBEZNA AKTIVA (souéet 6 az 9) 256 281 163 773 135 826 83 775
6 |Zasoby 131 866 65 241 19710 12 350
6.1.|Z toho: Material 80632 38 268 6 746 3196
6.2. Nedokonc¢ena vyroba a polotovary 33 302 22795 12 644 8 342
6.3. Vyrobky 7662 3070 138 705
6.4. Zbozi 10 270 1108 182 107
7 |Dlouhodobé pohledavky 6110 3860 4022 748
7.1.|/Z toho: Dlouhodoé poskytnuté zalohy 0 0 0 0
7.2. OdloZena dariova pohledavka 6110 3860 4022 748
8 |Kratkodobé pohledavky 85976 48 523 49 080 28 736
8.1.|Z toho: Pohledavky z obchodnich vztah( 8 756 13471 9303 2 394
8.4. Jiné pohledavky 77 220 35 052 39777 26 342

9 Kratkodoby finanéni majetek 32 329 46 149 63 014 41941
9.1.|Z toho: Penézni prostfedky v pokladné 14 30 14 11
9.2. Penézni prostfedky na uctech 32315 46 119 63 000 41930
c CASOVE ROZLISENI 415 439 343 364
D.1.|Z toho: naklady pfistich obdobi 415 439 343 364
D.2. prijmy pristich obdobi 0 0 0 0
AKTIVA CELKEM (A+B+C+D) 301 680, 206 900 169 884 110 043

PASIV Av tis. K¢ za obdobi 2015 2016 2017 2018

D VLASTNI KAPITAL (souéet 10 az 14) 217 234| 149 802 140 106/ 91 992
10. |Zakladni kapital 1500| 1500 1500, 1500
11. |Fondy ucetni jednotky 150 150 150 150
12. |Vysledek hospodareni 215584 | 148 152 (138 456 | 90 342
12.1.|Z toho: VH béZného obdobi -3336| 8490/ -1206| 16161
12.2. VH minulych obdobi 218920/ 139 662| 139662 74 181

E CIZi ZDROJE (souéet 15 az 18) 84 446| 57098 29778 18 051
13. |Rezervy 3948 3801 4114 1931
13.1.|Z toho : Rezerva na dari z pfijma 0 0 0 0
13.2. Ostatni rezervy 3948 3801 4114 1931
14. |Dlouhodobé zavazky 0 0 0 0
15. |Kratkodobé zavazky 80498 53297 25664, 16120
15.1.|Z toho: Kratkodobé pfijaté zalohy 0 0 0 0
15.2. Zavazky z obchodnich vztahu 46 322| 26320, 16178 7240
15.3. Zavazky k zaméstnancum 2965 2880 2164, 1871
15.4. Zavazky ze soc. zabezpeceni a zdravotniho pojisténi 1622 1 566 1159 999
15.5. Stat - dafiové zavazky a dotece 449 420 407 936
15.6. Dohadné ucty pasivni 29138| 22105/ 5756 5074
15.7. Jiné zavazky 2 6 0 0

F Casové rozliseni 0 0 0 0

G.1.|Z toho : vydaje pfistich obdobi 0 0 0 0
G.2. vynosy pfistich obdobi 0 0 0 0
PASIVA CELKEM (E+F+G) 301 680/ 206 900| 169 884 110 043







Priloha 2: Vykaz zisku a ztraty vybrané spole¢nosti pro roky 2015-2018

Vykaz zisku a ztrat (v tisicich K¢)

Polozka 2016 2017 2018
I. |Triby z prodeje vyrobki a sluzeb (@) 291 085 163 661 107 759 119 545
II. |Triby za prodej zboZi 32121 28 830 2930 362
A. |Vikonovi spotieba © " 273971 180945 102056| 60933
1.|Z toho:Néklady vynalozené na prodané zbozi 25503 22193 2700 329
2. Material a energie 208 759 115038 68 931 36 429
3. Sluzby 39709 43714 30 425 24 175
B. |Zména stavu zasob vlasti ¢innosti (+/-) 1519 16 668 14 867 4 580
C. |Aktivace ) 0 0 0 0
D. |Osobni naklady -) 61 583 63 773 60 435 42 211
1.|Z toho: Mzdové naklady 45 573 47 574 45 582 31338
2. Naklady na soc. zabezpeceni a zdravotni pojiSténi 15 058 15 261 14 067 10 435
3. Ostatni naklady 952 938 786 438
E. l'Jprava hodnot v provozni oblasti ) 37 854 -8 016 4124 1726
1.|Z toho: Uprava hodnot DNM a DHM - trvalé 9 825 11 684 12 510 10983
2. Uprava hodnot DNM a DHM - dogasné 0 0 0 0
Uprava hodnot zasob 28 027 -19 696 -8 384 -9261
3. Uprava hodnot pohledavek 2 -4 2 4
III. |Ostatni provozni vynosy () 146 371 167 335 152 038 23 575
1.|Z toho: Trzby z prodeje dlouhodobého majetku 0 0 0 0
2. Trzby z prodaného materialu 122 073 121 044 98 132 23527
. Jiné provozni vynosy 24298 46 291 53 906 48
F. |Ostatni provozni naklady ) 96 414 96 497 75 445 16 245
1.|Z toho: Zistatkova cena prodaného DM 0 0 0 0
2. Zustatkova cena prodaného materialu 92 497 96 356 75015 18 387
3. Dang a poplatky v provozni oblasti 37 38 37 41
4. Rezervy v provozni oblasti a komplexni naklady ptistich obdobic 1433 -147 313 -2183
5. Jiné provozni naklady 2 447 250 80 0
* | Provozni vysledek hospodareni (I+II-A-B-C-D) -1764 9 959 5800 17 787
G. |Nakladové uroky a podobné naklady ) 0 0 0 0
IV. |Vynosové uroky (G) 0 0 0 0
V. |Ostatni finan¢ni vynosy + vynosy z ostatniho DFM (G) 10 765 4136 3742 5 585
H. |Ostatni finn¢ni naklady () 12 431 3355 10 910 3339
* | Finanéni vysledek hospodaieni (IILI. +IV. - E. - F.) -1 666 781 -7 168 2 246
** | Vysledek hospodareni pred zdanénim (*+%*) -3 430 10 740 -1 368 20 033
J |Daii z pFijmi -94 2250 -162 3872
1.|Dan z pfijmu splatna 4712 0 0 598
2.|Dat z pifjmt odlozena -4 806 2250 -162 3274
** | Vysledek hospodareni po zdanéni (*+*-G) -3 336 8 490 -1 206 16 161
** | Vysledek hospodareni za ticetni obdobi -3 336 8490 -1 206 16 161
* | Cisty obrat za i¢etna obdobi (LAILAILAIV.) 480 342 363 962 266 469 149 067
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Ptiloha 3: Vystupni dotaznik

VYSTUPNI DOTAZNIK

Jméno:

Prijmeni:

Pozice:

Pocet let ve spoletnosti:

e Co je divodem Vaseho odchodu?

e Co byste spole¢nosti doporuc¢il/a pro zvy3eni spokojenosti zaméstnancl?

- e Ohodnotte, prosim, spokojenost s Vasim tymem? (1-nejméné, 10-nejvice)

e Ohodnofte, prosim, spokojenost s Vasim nadfizenym? (1-nejméné, 10-nejvice)

e V em je pro Vas nova nabidka ldkava?

Dékujeme za Vas cas.
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Piiloha 4: Piepis hloubkovych rozhovoru
Vybérové rizeni
Skupina A

e Jak hodnotite inzerat spolecnosti?

»Inzerat je podle mé dobfe zpracovany. Jako absolvent jsem mozna nem¢la tak dobrou
pfedstavu o tom, co jednotlivé odrazka znamenaji, ale to neni minus informacni stranky

inzeratu. ,,

»Pokud si dobfe pamatuji, tak inzerat ja hodn¢ podrobny. Tusil jsem z ného, Ze prace

bude hodn€ odborna a ze se nudit nebudu.*

»Informacné je inzerat jist¢ dobry, ale plna stranka povinnosti a posledni dva nebo

tfi fadky benefitii plisobi trochu smutné.*
e Jak hodnotite pfipravenost HR pii osobnim pohovoru?

»dle¢na z HR byla dobfe piipravena. Odpovédéla vsechny mé dotazy mimo pracovni
napln a kdyz jsem se zeptal na néco odborného, tak mi informaci zjistila do hodiny

po pohovoru.*

»Z pani zpersondlniho jsem méla dobry pocit, jak povahové, tak pfipravenosti

na pohovor.*

»HR hodnotim velmi kladné. Myslim, ze informace na pohovoru byly dostacujici a taky
mi dala moZnost se ozvat a doptat na dalsi informace. Jeden z mala lidskych ptistupt

k zaméstnanctim ve spolecnosti.*
e Co bylo jiz na pohovoru nejvét§im +/- pozice?

»Nejvetsim plusem pro mé bylo, ze ta pozice vypadd uz od zacatku jako zajimava
a pfedpokladal jsme, Ze bude dobie hodnocena. Za velké minus jsem bral to, Ze spole¢nost
nema ani pro seniorni zameéstnance home office, bydlim docela daleko. Piedstavoval bych

si rychlej$i moznost postupu nez za 2-3 roky.

,»Jako absolvent jsem si nebyla jistd, zda ucetni pozici zvladnu, v inzeratu byly uvedené
vysoké naroky na zkuSenosti uchazecti. Odpovédéla jsem s vidinou toho, ze tym bude mit

1 méné¢ naro¢né pozice. Nakonec jsem se rozhodla, Zze to zkusim. Hlavné¢ kvali
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pfijemnému vedeni a dobré platové nabidce pro absolventa. Benefitli spole¢nost moc

nema.“

»Nelibilo se mi dojizdét mimo centrum mésta, jest¢ k tomu do tovarny. To neni moje
piedstava pro piijemné a moderni pracovni prosttedi. Mam bezlepkovou dietu, a tak se mi
nelibil i omezeny vybér stravovani. Plusem byla urcité piijemnd vedouci a zajimava napli

prace.
Skupina B
e Hodi se pozice pro absolventy bez zkuSenosti?

»Sama jsem nastoupila bez zkusSenosti. Zacatky jsou tézké, ale zvladnout se to da. Jen my

strasi zaméstnanci bychom se ted’ potifebovali roztrojit.*

,UrCit¢ ne, spolecnost Setii na zaméstnancich, a tak nenaldkd nikoho jiného
nez absolventy. S kazdym piijatym nezkuSenym ¢lovékem mi pfibylo mych povinnosti,

situace rozlozeni prace v tymu byla netinosna.*

Adaptace
Skupina A
e Jak probihal prvni den/ tyden v pracovnim tymu?

»Nastupovala jsem v pondéli, kdy jsou kazdotydenni meetingy, byla jsem vedouci
pfedstavena a pak pokracoval asi dvouhodinovy meeting kde jsem ni¢emu nerozuméla.
Docela nepfijemné, ale po meetingu jsi se mnou sedla vedouci a naplanovaly jsme
Skoleni. Zjistila jsem, Ze musim obejit tym sama a domluvit si terminy Skoleni na cely

tyden. Dalsi nepfijemna véc, jeSté jsem si nestihla zapamatovat ani jména kolegt.*

,»V prvni tydnu bylo vSechno takové zmatené, ale je asi normalni. Bylo mi pfidéleno
misto, které¢ evidentné¢ nikdo dlouho nepouzival. VSude prach, pocita¢ musel pftijit
vyménit nékdo z IT a v Suplicich nepotadek po minulém osadnikovi. Domluvila jsem
si jednotliva Skoleni s kolegy, ale Casto se byly posouvany na jiné Casy, protoZze kolega
mél zrovna néco, co hotelo vice. Celkové jsem méla z kolegl pocit, ze je dotazy otravuji

a v druhém tydnu jsem skoro neméla, co délat.*






»Prvni tydne jsem pro mé nebylo nachystano pracovni misto, zaSkoloval jsem

se nahlizenim pfes rameno, ale mél jsem uz zaklady SAPU, takZe mi to hodné dalo i tak.*
Jaky je podle vés diivod odchodl ve zkusebni dobg&?

,,Pro meé bylo zaSkolovani v prostiedi vystresovaného tymu nepiijemné dostatecné proto
abych odesla v prvnim mésici. Skoro nic jsem se za tu dobu nenaucila a myslim si, ze brzo
daji vypoveéd’ i dalsi zaméstnanci.*

»Zaskolovani neni jednoduché, kdyz kolegové nemaji moc ¢asu. Sdm jsem se nekdy citil
nevyuzity. U slabsich povah mlze zaptsobit, kdyz vidi vycCerpanost seniornich kolegt.

Neuvédomuji si, Ze situace v tymu se zméni jen kdyz lidé prestanou odchazet.*

,»Pro mé& byl divod nepiijemné pracovni prostiedi, nesedla jsem si s tymem a zaclo
mi vadit dojizdéni za mésto a taky kantyna byla otfesna. Nemyslim, ze se hodi poznamky

typu to t€ nauc¢im, az jestli neodejdes.*
Skupina B
e Jak probiha zaskolovani novacka v tymu?

»Kazdy mame ptidélenou urcitou oblast, co skolime, pokud se nestih4, tak obcas pomaha
1 naSe vedouci. Skoleni musime posouvat podle toho, jak se stihd nase hlavni naplné
prace. Mame své deadliny a v ramci zavérkovych dni je ¢lovék v praci od nevidim

do nevidim.

,Jednoduse t€zko Neméla jsem Cas na svou préci natoz nékoho zaskolovat.*

Rizeni pracovniho vykonu
Skupina A
e Piijde vam napli prace zajimava a smysluplna?
,»Ano, to bylo taky hlavnim diivodem mého nastupu do spole¢nosti.*

,»10, co jsem vramci meési¢niho zaméstnani ve spolecnosti de€lala, smysl nemélo.

Ale ptivodné jsem si to o pozici myslela.*
,»Myslim, ze prace je to zajimava, kdyZz ¢lovek vydrzi ty zacatky.*

e Mate pocit podpory a vedeni v rdmci své pracovni naplné?
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,,V ramci pracovni naplné€ ano. Kazdy problém, co jsem nedokézala vyfesit sama, jsme
vyresili tymoveé. Vedeni prace bych fekla, ze je v tymu na dobré urovni. Vedouci vi,
co presn¢ kazdy zaméstnanec déla a problémovou praci si casto prebird sama.*

,»Mam se na koho obratit, to ano. Jestli ten dotycny bude mit Cas, je druhd véc. Tydenni
meetingy nestaci jako jediny kontakt snovacky. Jako nejmlad$i zaméstnanec jsem

na nich pouze nahlasila, které Skoleni jsem za posledni tyden méla a které budu mit

v tydnu nasledujicim. Jinak jsem v tymu nemé¢la pocit podpory nebo vedeni.*
e Mate pocit stability a divéry v zaméstnavatele?

»Za mesic straveny ve spole¢nosti nemizu moc soudit, ale mou duvéru si vedeni

neziskalo. Proto jsem taky odesla.*

,»O zamé&stnavateli jsem neslySela, co jsem nastoupila. V ramci zkuSebni doby neni Zadné
Skoleni zaméfené na produkty a nadnarodni spolecnosti. Z mého pohledu to vypada,
tak Ze se korporat nestara se, aby zaméstnanci védeli, pro koho vlastné pracuji. Jednou
rocné se prezentuji vysledky ve vyrobni hale, vSem zaméstnancim dohromady.

A to je vSe.”

,, VEfim, Ze nase vedouci v ramci nastalé situace v tymu déla, co mize. Ale neda se fict,
ze bych divétovala zaméstnavateli. V ramci mého zaméstnani ve spolecnosti se nestalo

nic, co by mi ukazalo, ze zaméstnavatel se 0 zaméstnance n¢jak stara.*
Skupina B
e Piijde vam napln prace zajimava a smysluplnd?

,»Ma napli prace mé bavi, je to rozlicné a zadna opici prace. Teda az na to zaskolovani.

To je porad dokola.*

»Posledni rok mi smysl nedaval, prace neni nudnd, ale neustale presCasy a ztrata casu

s lidmi, co po par mésicich odejdou je velice demotivujici.*
e Mate pocit podpory a vedeni v rdmci své pracovni naplné?

»Nemam pocit, Zze by nas vedouci nepodporovala. Uz jsem zazila hodné krizovych
terminti projektti a vedouci byla vzdycky ta, co odchazela posledni. Nestalo se mi,

ze by mi nepomohla s n¢jakym pracovnim problémem.*

e Jak hodnotite odborné znalosti vedouci?
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,»Opravdovy odbornik, smekam pied jejimi znalostmi.*

»Vedouci oddéleni mad dlouholeté zkuSenosti v tymu. Je schopnd pomoci a bere

to za soucast sve prace.*
e Mate pocit stability a divéry v zaméstnavatele?

,Pocit stability oboru podnikani asi ano, na druhou stranu pracujeme v korporatu,
coZ znamena, ze z hiiry se rozhodne a celd fungujici vyroba se ptfesune do zahranici

na levnéjsi pracovni silu.*

»Myslim, Ze korporat ma stabilni vysledky, ale na péc¢i o zaméstnance se to neprojevuje.*

Hodnoceni pracovniho vykonu
Skupina A
e Poskytuje vam vedouci zpétnou vazbu k vasi praci?

»Nevybavuju si, ze bych dostala zpétnou vazbu, ale teprve zac¢indm samostatné pracovat.

Vedouci se spise zajimala o to, jak svéfenou praci zvladam.*
»Nevim, co by méla hodnotit, samostatné jsem nepracovala.*

»Praci po m¢ kontroluje vétSinou kolega, ktery mi ji piedaval. Kolegové, ti s ddvanim

zpétné vazby neSetii.*
e Kdy a za co jste byly naposledy pochvéleni?

»Pochvalu si nepamatuji. Od sluzebnich zaméstnancii se plnéni prace a termint ¢ekava.
To neznamena, Ze by vedouci, za praci ned¢kovala. Ale spis je vzdycky rada, ze uz mame

zase dalsi mésic z krku, nez, ze by chvalila.*

,,Malo Casu, na tlachani o tom, co kdo ud¢lal dobie neni ¢as.*
»Nepamatuji si, zddnou pochvalu dobie odvedené prace.*
Skupina B

Poskytuje vam vedouci zpétnou vazbu k vasi praci?

,»Vedouci nas hodnoti jednou rocné na osobnim hodnoceni. Ale je to spi$ takova fraska
pro korporat. Dostaneme procentudlni ohodnoceni posledniho roku. VSichni vime,

ze to bude 100%. Vedouci si vazi kazdého, kdo neodesel.*
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»Zpétnou vazbu, to nevim, jak je mysSleno. Obcas se vrati k problému a vysvétli ndm
v ¢em byl zakopany pes. Nékdy by mohla kolegy nechat vic vydusit a zapfemyslet

nad problémem, nez si ho piebere a vyfesi sama.
Kdy a za co jste byly naposledy pochvaleni?

»Pochvaleni? Jako podékovani za dobrou praci? Jako konkrétné pochvaleni za urcitou

praci? Tak to nevim.*

,Vedeni vétSinou utrousi par slov po ro¢ni zédverce nebo na ro¢ni prezentaci vysledka.*

Benefity
Skupina A
Jste spokojeni s benefity, které spolecnost nabizi?

»Jsem rada za tyden dovolené navic, ale to uz maji asi vSude. Myslim, ze zadné dalsi
nevyuzivam. Jazykové kurzy jsou pro mé na moc nizké urovni, multisportku u nas
nevyuziji. Mam specidlni dietu, takze ani zlevnénou kantynu vétSinou nevyuzivam.

Co mame dal za benefity?*
,V ramci zkuSebni doby jsem benefity nem¢la.*

»Za velky benefit této prace beru moznost svého profesniho rozvoje, hodné se tady toho
nauc¢im. M¢l jsem problém s postupem po 2-3 letech, jak uz jsem fikal. Chodim
do angli¢tiny, ale moc mi to nedava. Je tam velkd skupina a postupuje se pomalu.

Ptijemny je piispeévek na penzijni ptipojisténi, 25 dni dovolené a multisportka.*
Skupina B
Jste spokojeni s benefity, které spolecnost nabizi?

,»1yden dovolené navic je pfijemny benefit. Je fajn, Ze si nemusime vafit, i kdyZ hodné
lidi si na ob&édy v kantyné stézuje. Je fakt, ze ty jidla jsou potfad dokola. Anglictina je pry

slaba, hodiny jsem nezkousela. Multisportku nevyuziji.*

,Docela mé Stvalo, Ze se nas na benefity nikdo neptal. Na kantynu jsem si sté¢zovala
anebyla jsem sama. Ale zména zadnd. K ¢emu je mi multisportka za 600k¢ mésicné,

kdyz jsem potad v praci. Anglictinu pro zac¢ate¢niky vyuziva mozna vyroba.*
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Diivody spokojenosti/ nespokojenosti
Skupina A
e (o vidite jako nejvétsi plus/minus zaméstnavatele?

“Za velky benefit této prace beru moznost svého profesniho rozvoje, hodné se tady toho
nauc¢im. M¢l jsem problém s postupem po 2-3 letech, jak uz jsem fikal. Chybi mi tu diivéra
k zaméstnanclim. Nevim pro¢ si mam klikat obéd, kdyz tady za Brnem neni kam jinam
jit nez do nasi kantyny. Otazkou divéry zaméstnanciim je podlé mé i home office.
Aktudlni situace se zaskolovanim a ptescasy je dlouhodobé netinosnd, ale to se snad
spravi.”

Mrwe

v tymu nechali zajit moc daleko. Nedivim se, ze se, ze mé nikdo nechtél zaskolovat.
Korporat s nami zachazi jako s vécmi, ale dokud si to nechame libit, tak to bude vypadat

stale stejn€. Do korporatniho podniku uz bych pracovat nesla.”
e Kdy a proc jste zacal/a premyslet o odchodu?

“Pro mé bylo zaSkolovani v prostiedi vystresovaného tymu nepiijemné dostatecné proto
abych odesla v prvnim mésici. Skoro nic jsem se za tu dobu nenaucila a myslim si, ze brzo
daji vypovéd’ i dalsi zaméstnanci.*

»Dostala jsem nabidku na praci v tymu mé kamaradky. Na minule pozici jsem byla

otravena z dojizdéni a vareni si, protoze v kantyné¢ mi nechutnalo. Ale diiv nebo pozd¢ji

bych stejné odesla, kdyby se tym neustalil. Situace s odchody byla netinosna.
e Co by vas ptimélo ve spolecnosti zlstat?
,»M¢ asi nic. Chci pracovat pro zaméstnavatele, ktery si vazi svych zaméstnanct.*

,Kdyby byla spole¢nost vice moderni a pfizplisobovala se zaméstnanctim, tak bych
pravdépodobné vidéla moznost zlepSeni v budoucnu a ze spole¢nosti neodchazela. Prece
jenom uz jsem tam né¢jakou dobu byla. Ale kdyz jsem odchazela, tak vSechny stiznosti

narazely na to, ze se s tim neda nic délat, ze tak to je prosté pevné dané.*






Skupina B
Co vidite jako nejvétsi plus/minus zaméestnavatele?

“Pracovala jsem ve finan¢nim tymu docela dlouho a moc se toho nezménilo. Ze vSech
stran slySim, jak se spoleCnosti staraji o spokojenost svych zaméstnancii a tady se stale

jen ptidavala prace. Drzelo mé tu adekvatni platové ohodnoceni.

“ Vazim si dobrého vztahu s vedouci a kolegy, je jen Skoda, Ze jich tolik odeslo. Prace
mé bavi, jsem u této spolecnosti od Skoly. Za minus beru neschopnost udrzet si nové

zamestnance, je naro¢né neustale zaucovat to samé dokola.
e Kdy a proc¢ jste zacal/a premyslet o odchodu?

“Vedouci nas posledni rok ujiStovala, ze pfesCasy skonci a pak se zase vyskytl né&jaky
problém. Po par mésicich jsem byla, tak vycerpana, Ze jsem si fekla, ze uz bylo dost slibt.
Posledni kapka bylo pfijmuti dalSich nezkuSenych zaméstnanci. Od té chvile jsem

se zacla divat po jiném misté.”
Co by vas ptimélo ve spolecnosti zistat?

,»INabor seniornich zaméstnanci, ktefi ndm v praci budou pomaéhat, ne ji pridavat.*
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