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Management a rozvoj zaméstnanosti
v bankovnictvi

Management and employment development in the
banking sector

Souhrn

Tato diplomova prace se zabyva pfi¢inami fluktuace zaméstnancii v bankovnim
sektoru. Na zacatku psani této prace si autorka polozila otazku: co lze ud€lat proto, aby
v bankdch doSlo ke snizeni fluktuace zaméstnanci a dlouhodobé poté dosahovaly
optimalnich ¢isel, co vede zaméstnance ke zmeén€ svého zaméstnavatele? Cilem prace je
uréeni pricin fluktuace, identifikovani problémové oblasti a navrzeni vhodnych feseni pro
odd¢leni lidskych zdroji, tak, aby se spolecnost dostala na pfirozenou miru. Na vyse
uvedené otazky neni lehkd odpovéd. Proto si autorka vybrala pro svlj vyzkum dvé
bankovni spole¢nosti. Nejprve ur€ila z internich zdroji miru fluktuace, miru pteziti a index
stability. Dale autorka provedla dotaznikové Setfeni tykajici se pracovni spokojenosti
zaméstnanct, kterd uzce souvisi s fluktuaci. Ve tieti vyzkumné Casti autorka této prace
vystupuje jako Mystery Shopper, jehoZ cilem je vyzkouSet si ,,na vlastni kizi*“ proces
vybéru novych zaméstnancl v bankovnich spolecnostech. Dale zjistuje, jakym zpiisobem
vSe probihd, co maji tyto spolecnosti spolecné a ¢im se naopak od sebe liSi. SnazZi se

identifikovat potencialni riziko odchodu stavajicich zaméstnanct ke konkurenci.

Summary

This thesis researches the causes of employee turnover in the banking sector. The
aim of this thesis is to determine the causes of employee turnover, identify problem areas
and propose solutions to reach an optimal turnover rate. The questions the author asks are:
what can be done in order to reduce employee turnover in the banking sector and to
maintain optimal turnover rates, and what motivates employees to change employment?
There is no simple answer to these questions. The author chose a pair of banking
companies. The first step was using internal resources in order to determine the turnover

rate, the survival rate and the stability index. The next stage was conducting a survey



among employees, specifically relating to job satisfaction and closely related to turnover
rates. The third and final step was participation in job interviews in order to better
understand how human resource management worked in the two banks chosen. The author
looked at what both companies have in common, what the differences are and identified
the potential risks of employees leaving the services of a company and being subsequently
employed by rival companies.

Klicova slova: fluktuace, retence, zaméstnanec, fizeni rozvoje zamestnanosti.

Keywords: fluctuation, retention, employee, Management Development jobs.
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1 Uvod

V dnesni dobé je neustale ,,omildno* slovo Management. Volnym piekladem znamena
néco fidit, spravovat, umét si poradit a Ize jej aplikovat na témét vSechny oblasti, které 1ze
vibec Clovéka napadnout, napf. manazer lidskych zdrojii, manazer obchodu, projektovy
manazer apod.

Aby firma, podnik nebo spole¢nost byla prosperujici, musi mit nejen dtkladné
promyslenou ,,agresivni strategii®, aby uspéla na trhu s ne zrovna malou konkurenci, ale
také kvalitni pracovni silu. Cilem této diplomové prace je navrh feSeni problem fluktuace a
uréeni pfi¢in. Cilem je take navrhnout optimaliza¢ni feSeni a implementovani Vv
podminkach zkoumaného odvétvi, tak aby dosSlo k efektivnimu snizeni fluktuace
zaméstnancu.

Je na manazerech lidskych zdroju (personalistech), aby vybrali kvalitni pracovniky.
Samoziejme to je nelehky ukol. Najit kvalitniho pracovnika s praxi, ktery bude loajalni,
peclivy a ochotny pracovat za nabizenou mzdu, je leckdy nadlidsky vykon. V bankovnim
sektoru se pramérna hodnota fluktuace pohybuje kolem 15 %. Takova ta ,,zdrava“ hodnota
je ovSem téméf o polovinu mensi.

Co lze udé¢lat proto, aby v bankach doslo ke sniZeni fluktuace zaméstnancii a dlouhodobé
poté dosahovaly optimalnich c¢isel? Co vede pracovniky k tomu, aby zménili svého
zam¢stnavatele? Pro¢ se musi stidle dokola investovat nemalé financni prostfedky do
,,novacka“? Odpovédi na tyto otazky fesi snad kazdy HR ttvar.

Samotny vybér novych zaméstnancl neni zcela jednoduchy proces. Pokud dany uchazec¢
spliiuje kritéria pro danou pozici, neznamena to, ze je vhodny kandidat. Je potieba zvazit i
ostatni faktory, jako napf. postoj uchazece o pracovni pozici ke spolecnosti, jeho charakter
apod.Pokud mame spravného ¢lovéka na sprdvném misté, mluvi o spole€nosti pozitivne,
spojuje svoji budoucnost se spolecnosti a vynaklada usili navic. Pokud vynakladé usili nad
ramec svych povinnosti, tak zvySuje obchodni vysledky celé spolecnosti. Jak si takového
¢loveéka udrzet? Co byva nejcastéj§im divodem jeho odchodu? Na to se zaméfim ve své
praktické c¢asti této diplomové prace. Tato prace je zpracovana v akciovych spolecnostech,
jejiz nazvy nejsou uvedeny z divodu citlivych informaci, tykajicich se zvolené spole¢nosti.
Dalsi udaje, které by mohly byt spojovany se spolecnosti, nejsou rovnéz jmenovany. Jedna

se o spolecnosti patiici do bankovniho sektoru.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je navrh feSeni problému fluktuace zaméstnacti. Primarné ptjde
o urceni pfi¢in fluktuace ve vybranych bankovnich spole¢nostech.Cilem prace je také
navrh optimaliza¢niho feseni a implemnatace v podminkach zkoumaného odvétvi tak, aby

doslo k efektivnimu sniZeni fluktuace zameéstnancu.

2.2 Metodika

Na zaklad¢ analyzy bude proveden rozbor pficin fluktuace ve vybranych spole¢nostech.
Provedeni dotaznikového Setfeni zaméfené na spokojenost zaméstnanci v soucasném
zaméstnani. V empirické ¢asti bude vytvorfen vlastni empiricky pramen a pomoci syntézy

budou vytvoreny zaklady pro formulaci vlastnich feSeni.
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3 Management

vvvvvv

vytvareli skupiny, aby dosahli cili, kterych nebyli schopni dosahnout jako jednotlivci.
Rizeni se stalo nezbytnou podminkou pro zabezpedeni koordinace a zaméfeni sili
jednotlivelt potfebnym smérem. Management a teorie fizeni sleduje chovani lidi —
vedoucich podfizenych — Vv pritbéhu fizeni v procesech planovani, organizovani, vedeni a

kontroly, vysvétluje riist, stagnaci ¢i Gipadek organizace.*

3.1 Management lidskych zdroji

V managementu lidskych zdrojii neexistuji Zadné jednoznacné poucky a vzorce. SpiSe se
jednd o soubor urcitych politik, zdsad a postupi (metod) oznaovanych jako tzv. best
Pii fizeni a vedeni lidi je dllezit¢ uvédomit si slozitost a rozporuplnost soucasnych
socialnich a ekonomickych procesii, nebot’ to ma v personalni praci zdsadni vyznam.

Management lidskych zdroji je soucasti obecného managementu. Z toho vyplyva, ze
organizace a fizeni personalni prace aplikuje koncepce a zasady managementu. Personalni
utvar je vnitini organizaéni jednotkou vytvofenou k zajiS§téni specializovanych

personalnich &innosti.?

! Dé&dina J., Cejthamr V.: Management a organizacni chovani:manazerské chovani a zvySovani
efektivity, rizeni jednotlivcii a skupin, manazerskeé role a styly, moc a vliv v Fizeni organizaci.

Praha: Grada Publishing, a.s., 2005 ISBN: 80-247-1300-4

? Dvorakova Z. a kol., Management lidskych zdroji. 1. vydani. Praha: C.H. Beck, 2012 ISBN: 978-
80-7179-893-4
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4 Lidsky kapital

Lidsky kapital je definovan jako souhrn znalosti a dovednosti ¢lovéka, které jsou
vytvareny Skolnim vzdélanim, dal$im vzdélanim v prabéhu Zivota a praxi uZzitecnou pfi
produkci zboZi a sluzeb. Cim vétsim rozsahem védomosti jedinec (agregované spole¢nost)
disponuje, tim vétsi bude potencidl vyuzitelny pro ekonomicky rast zplsobeny
technologickym pokrokem. Tvorba a akumulace lidského kapitalu jsou sice nutnou
podminkou ekonomického rlstu, nikoliv vSak postacujici. Pro zadouci efekt lidského
kapitalu je determinovéna pfedevSim pruznou reakci Skolstvi na ménici se potieby
ekonomiky. Pojem lidsky kapital zavedl do ekonomie Gary Becker. Je znamy jako teoretik
vetejné volby a teorie preferenci.’? Lidsky kapital je klicovou slozkou trzni hodnoty
organizace. Lidé v organizacich jsou zdrojem piidané hodnoty, vycislovani a odhad této
hodnoty je zakladem planovani lidskych zdroji.*

Uspéch firem stoji na strategickém piistupu k lidem, ¢m vice budou mit vzdé&lanych,
motivovanych a neustale se rozvijejicich lidi, tim vétsi Sanci maji uspét v konkurencnim
prostfedi. Globalizace pfind§i zmény v oblasti trhii, konkurence, informatizace,
modernizace procesi orientovanych na pfidanou hodnotu vyrobku a sluzeb. Ma-li
spole¢nost na trhu uspét, musi neustdle modifikovat fidici procesy, firemni kulturu a
zabezpecit rozvoj lidského, zejména intelektualniho kapitalu.

VSe zaCina jiz pii ziskavani a vybéru zaméstnance, je to jedna z nejdulezitéjsich
persondlnich cinnosti spolecnosti. Na kvalitné vybraném clovéku zavisi dlouhodobé
pozadavky spole¢nosti.

Lidské zdroje predstavuji lidé v pracovnim procesu. Rozdil mezi lidskymi zdroji a lidskym
kapitalem je v tom, Ze lidsky kapital vlastni 1 ti jedinci, ktefi nejsou zafazeni do pracovniho
procesu a nejsou v pracovnépravnim vztahu s zadnou organizaci. Lidské zdroje piedstavuji

lidé schopni seberealizace v ¢innosti, kterou vykonéavaji na zéklad¢ vlastniho rozhodnuti.

*TOTH, D.: Management socidlniho rozvoje a regiondlni politika zaméstnanosti - 2. Vydani.
Praha: Galileo, 2013 ISBN: 978-80-87192-21-0
* Kocianova R., Perondlni Fizeni: vychodiska a vwvoj 2., pFepracované a rozsifené vydani. Praha:

Grada Publishing, a.s., 2012 ISBN: 978-80-247-3269-5
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Je to zéliba lidského potencidlu ve spolecnosti, schopného vykondvat cilevédomou ¢innost

vedouci k produkei vystupu.’

4.1 Mc¢ieni lidského kapitalu

Pokud povazujeme lidsky kapital za jeden z podnikovych vstupl a zaroven za klicovou
soucast trzni hodnoty podniku, je tfeba klast diiraz na méteni hodnoty lidského kapitalu.
M¢éieni muze poskytnout vychodisko pro tvorbu strategie rozvoje lidskych zdroji a
nasledné monitorovani a hodnoceni efektivity personalni prace.

Existuje mnoho pfistupti k méfeni hodnoty lidského kapitalu, avSak az doposud nebyla
v této oblasti pfijata jednotna metodika. Vychodiskem pii zavadéni systému meéteni
lidského kapitalu je védomi, ze 1idé a jejich rozvoj nepiedstavuji pro podnik néklady, ale
investice do budoucnosti. Bez meéfeni lidského kapitdlu si vSak podniky nemuseji
dostate¢né¢ uvédomovat svij potencial ani fakt, zda do rozvoje svych zaméstnancii
investovaly efektivné ¢i nikoli. Problémem casto byva kvantifikace védomosti, schopnosti,
dovednosti apod.

Mg¢fit hodnotu lidského kapitdlu je mozné naptiklad prostiednictvim sledovani ukazateli
fluktuace, stabilizace zaméstnanct, vydaji na vzdélani, respektivé jejich procentudlniho
podilu na objemu vyplacenych mezd, spokojenosti zaméstnancl, vydajim vzdélani,
respektive jejich procentudlniho podilu na objemu vyplacenych mezd, spokojenosti
zamé&stnanctl, ndkladl na ziskani a zapracovani novych zaméstnancti, pfidané hodnoty na
jednoho pracovnika, produktivity, absence a tirazovosti.

Anderson vytvofil nastroj k hodnoceni lidského kapitdlu zaloZzenych na tifech kliCovych
faktorech, a to na souladu, ndkladech a hodnoté. ,,Soulad* ukaze, zda fizeni lidskych
zdroji je ve shod¢ s cili podniku. ,Naklady* méti vydaje skutecné vynalozené na lidské
zdroje a persondlni praci. Pomoci ,,hodnoty* jsou odhadovany vysledky lidskymi zdroji

Y ;6
pfinasené.

® Vodak J., Kuchargikova A., Efektivni vzdéldvani zaméstnancii 2., aktualizované a rozsirené vyddani. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2011 ISBN: 978-80-247-3651-8
® Vodak J., Kuchar&ikové A., Efektivni vzdélavéani zaméstnancii 2., aktualizované a rozsirené vydani. Praha:

Grada Publishing, a.s., 2011 ISBN: 978-80-247-3651-8

14



4.2 Intelektudlni kapital

Pojeti lidského kapitalu je spojeno se zastieSujicim pojetim intelektualniho kapitalu, ktery
je definovan jako zasoby a toky znalosti, které jsou organizaci k dispozici. Ty mohou byt
povazovany za nehmotné zdroje souvisejici s lidmi a spole¢né s hmotnymi zdroji (penize a
materialni jméni) tvori trzni nebo celkovou hodnotu podniku.”

Je-1i podnikovému vedeni jasné, v cem tkvi intelektudlni kapital podniku, je naplnén
zékladni piedpoklad pro hodnoceni jeho urovné a lepSi management, coz néasledné piispéje
ke zvySeni urovné divéry a motivace zaméstnancu v podniku, stejné jako ke zvySeni
jistoty investord a Clent jednotlivych zajmovych skupin ve vztahu k budoucnosti. Prvky
intelektudlniho kapitdlu museji byt vhodné zvolené a smysluplné vyuzitelné pfi fizeni a
vyhodnocovani. SnaZzime-li se o vyjadfeni intelektudlniho kapitalu jeko nehmotnych aktiv,
je mozno velmi zjednodusené fici, ze jde o rozdil mezi trzni a ucetni hodnotou podniku.
Prispevek nehmotnych aktiv, resp. intelektualniho kapitalu k celkové vykonnosti podniku
je tim vyssi, ¢im diive a ¢im vice dokaze generovat ptidanou hodnotu, a tim i vynosy.
PredevSim vSak jeho pfispévek spociva v tom, Ze podnik se za pomoci intelektudlniho
kapitalu dokaze pruzné ptizpisobovat zménam probihajicim v okolnim prostfedi, inovovat

produkty a procesy a ménit svoje chovani.?

4.3 Rizeni lidského kapitalu

Rizeni lidského kapitalu se tykéa ziskavani, analyzovani a piedkladani zprav informujicich
0 tom, jak v oblasti fizeni lidi probihd hodnotu ptfidavajici strategické investovani a
operativni rozhodovani, a to jak na celoorganiza¢ni, tak na liniové urovni.
Charakteristickym rysem definice fizeni lidského kapitalu je pouzity nastroj méfeni jako
urcitého voditka pro fizeni lidi, které je povaZzovano za bohatstvi, za aktiva organizace, a

zdiraziuje, ze konkurenc¢ni vyhody se dosahuje strategickym investovanim do tohoto

! Armstrong M., Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy 10. Vydani. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2012 ISBN: 978-80-247-1407-3

8 8Vodak J., Kuchargikova A., Efektivni vzdelavani zaméestnancii 2., aktualizované a rozsirené
vydani, Praha: Grada Publishing, a.s., 2011 ISBN: 978-80-247-3651-8

15



bohatstvi pomoci ziskédvani a stabilizace pracovnikd, fizeni talentd a programii vzdélavani
a rozvoje.’

Mezi ukoly tizeni lidskych zdroja predevsim patii:

- Vytvareni a analyza pracovnich mist

- Personalni planovani

- Ziskéavani, vyber a piijimani pracovnikll

- Hodnoceni pracovnikt

- Rozmistovani pracovnikt

- Odménovani

- Vzdélavani a rozvoj pracovnik

- Pracovni vztahy

- PéCe o pracovniky

- Personalni informacni systém

Rizeni lidskych zdrojt je tedy ve své podstaté podnikatelsky orientované filozofie tykajici
se fizeni lidi s cilem dosazeni konkurenc¢ni vyhody. Problémy klasického personalniho
fizeni mohou byt feSeny pouze za predpokladu, ze si manazeti na vrcholové Grovni vytvoii
nazor na to, jaké zaméstnance a jaky rozvoj téchto zaméstnanci podnik pozaduje a jaka
politika a praxe fizeni lidskych zdroji by mohla k dosazeni téchto cili vést.

Bez ustfedni filozofie nebo strategické vize, kterou mohou nabidnout pouze vrcholovi
manazeti, zistava fizeni lidskych souborem nezavislych cinnosti, z nichz kazda bude
fizena vlastnimi tradi¢nimi pfistupy. 10

Rizeni lidkych zdroji se zaméfuje na vse, co se tyka Elovéka v souvislosti s pracovnim
procesem, tj. jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovéani a
propojovani jeho €innosti, ale tyka se také vysledki jeho prace, jeho pracovnich schopnosti
a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, organizaci, spolupracovnikiim a dal§im
osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z

vykonané préce, jeho personélniho a socialniho rozvoje. **

® Armstrong M., Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy 10. Vyddani. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2012 ISBN: 978-80-247-1407-3

19 10vodak J ., Kuchar¢ikova A., Efektivni vzdélavani zaméstnancu 2., aktualizované a rozsirené
vydani, Praha: Grada Publishing, a.s., 2011 ISBN: 978-80-247-3651-8

1 11Srpova J., Rehot V. a kolektiv, Ziklady podnikani — Teoretické poznatky, priklady a
zkuSenosti ceskych podnikatelii. Praha: Grada Publishing, a.s. 2010 ISBN: 978-80-247-3339-5
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5 Personalni fizeni

Personalni fizeni je studijnim oborem, ktery se orientuje na fidici a odborné ¢innosti, tj.
koncep¢ni, metodické a poradenské. Jako studijni obor vénuje standarné pozornost
persondlnimu fizeni organizace, v nemalé mife se vénuje persondlnim c¢innostem
vedoucich pracovnikli, zvlasté vSak se zaméfuje na persondlni fizeni jako oblast
specifickych c¢innosti zajisStovanych na 1rovni personalniho ttvaru persondlnimi
odborniky. Cilem personalniho fizeni je optimalni vyuzivani potencialu lidi a investic do
nich vlozenych k dosahovani cili organizace prostfednictvim personalnich procesu.
SouCasné je ukolem persondlniho fizeni vytvaret pracovnikim predpoklady ke
spokojenosti s vykonavanou praci, motivovat je k rozvoji, napomahat jejich identifikaci s
cili organizace. Systém prace s lidmi, ktery je vyznamnou soucasti fizeni organizace a
vychazi z jeji strategie, musi zahrnovat v§echny souvislosti s pracovni ¢innosti lidi.
Personalni izeni je dynamickou, komplikovanou a citlivou oblasti fizeni organizace.?
Persondlni fizeni, nékdy blize charakterizované slovy v $irSim smyslu, vychazi z uznani
aktivni role personalni prace, ktera je zaloZena na poznatku, Ze vyznamnou funkci pro
zabezpeceni prosperity a UspéSnosti organizace ma jeji dobfe vybrany, zformovany,
organizovany a motivovany personal. Uzka specializace personalisti na jednotlivé
persondlni ¢innosti, napt. hodnoceni préace, tarifni systémy, na mzdové formy, kolektivni
vyjedndvani atd. vedouci zaméstnanec Vv Cele centralizovaného personalniho utvaru ma
rozsahlé pravomoci a stava se 1 ¢lenem uzsiho vedeni. Personalni fizeni je vSak zaméteno
smérem dovnitf firmy, koncentruje se Casto na vnitini zaméstnanecké problémy a vyuZiti

vnitini pracovni sily. Miva povahu operativniho fizeni."?

5.1 Personalni strategie

Strategie podniku piedstavuje nastroj k zajisténi jeho dlouhodobého rozvoje, tvoti zaklad
jednotlivych strategii a je rovnéz zakladem pro fizeni kazdodennich operaci smétujicich

k dosaZeni nejvyssich cili podniku.

2 Kocianova R., Perondini fizeni: vychodiska a vyvoj 2., piepracované a rozsifené vyddani. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2012 ISBN: 978-80-247-3269-5

 Dvotakova Z. a kol., Management lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha: C.H. Beck, 2012 ISBN:
978-80-7179-893-4
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Persondlni strategii mizeme vnimat jako soustavu dlouhodobych cili persondlniho
zajisténi podnikové strategie. Ulohou personalni strategie je tedy stanoveni dlouhodobych
cilii v oblasti fizeni prace s lidskymi zdroji a urceni zakladnich pfistupii k jejich dosazeni.
Stejn¢ tak musi zjistit zmény, které je potfeba uskutecnit v oblasti lidskych zdroji a
lidského kapitéalu, aby se staly rozhodujicim zdrojem konkuren¢nich vyhod podniku.
Personalni strategie poskytuje odpovédi na otdzky po zasadnich zménach, které si vyzada
zavedenti strategie podniku, a potom, jaké specifické pozadavky na lidské zdroje a systém
personalni prace V podniku si jeji zavedeni vyzada. Persondlni strategie vychazi ze
strategie podniku.
Personalni strategie obsahuje vizi v oblasti lidskych zdroju, strategické cile a zakladni
ptistupy a postupy k dosaZeni téchto cili. Zabyva se pfedevsim témito oblastmi:

- tvorbou filozofie a pfistupti k fizeni a vedeni lidi

- rozvojem podnikové kultury a hodnot

- ziskavanim a formovanim zaméstnanct

- fizenim zaméstnaneckych vztahii

- rozvojem potencidlu lidskych zdroji
Personalni strategie rozpracovavame do persondlnich politik a ty jsou navodem
k uskute¢néni personalni strategie za pomoci konkrétnich ¢innosti. Vztah mezi personalni
strategii a strategii podniku musi byt pruzny a interaktivni. Z hlediska dosahovani

strategickych cilii jsou tento vztah, vzajemna podpora a pochopeni velmi diilezité. **

5.2 Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti v podniku vykonavé pfislusné oddéleni nebo tutvar, ktery mize mit
riizné nazvy. Utvar lidskych zdrojii, personalni oddéleni, HR department a dalii. Nazev
vSak neni podstatny, jako samy personalni ¢innosti spadajici pod zminované oddéleni.
Tyto Cinnosti piedstavuji vykonnou ¢ast persondlni prace a zahrnuji Siroky a u vétSich

organizaci velmi propracovany seznam tloh.™

1% Vodak J ., Kuchar¢ikova A., Efektivni vzdélavani zaméstnancu 2., aktualizované a rozsirené
vydani, Praha: Grada Publishing, a.s., 2011 ISBN: 978-80-247-3651-8
> Koubek J., ABC praktickeé personalistiky. Praha: Linde 2000 ISBN: 80-86131-25-4
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Personalni prace je i pfes tézko méfitelny piinos jednim z rozhodujicich néstroji podniku
pfi zvySovani vykonnosti, konkurenceschopnosti, a tedy ekonomické uspéSnosti
organizace. Vliv personalnich praci ma dopad i na hospodaisky vysledek spole¢nosti,
vezmeme-li v potaz napiiklad tyto body °:

- Vzd¢lavani a rozvoj pracovnikli

- Uzavirani pracovnich poméra

- Minimalizace fluktuace a néklady s ni souvisejici

- Odmeénovani jako nastroj stimulace a motivace zaméstnanct

- Podnécovani pracovnikii k seberealizaci a prezentaci vlastnich nédpadt a inovaci

6 Ziskavani a vybér pracovnikili

Cilem pfi ziskavani a vybéru zaméstnanci je ziskat s vynalozenim co nejmensich nékladu
takové mnozstvi a takovou pracovni silu, kterd je zadouci pro uspokojeni podnikové
potteby lidskych zdrojii. Ziskdvani zaméstnancli probiha v nékolika krocich. Zajisténi
zaméstnancl pro spole¢nost je klicovou Cinnosti.

Efektivni ziskavani pracovniku neni mozné bez analyzy pracovnich mist a jejich produktt
(popis a specifikace pracovniho mista). Musime byt také dikladné obeznameni se situaci
ve firmé, predevs§im pak s profilem firemni pracovni sily a s mirou jejiho vyuzivéni, i se
situaci na trhu prace. Pfi ziskavani pracovnikli firma zahajuje akci tim, ze vySle signal o
tom, Ze potiebuje obsadit ur¢it¢ misto. Ocekdva ptritom odezvu od potenciondlnich
uchazecl o zaméstndni, mezi nimizZ mohou byt nejen volné pracovni zdroje na trhu prace ¢i
pracovnici jinych organizaci, ale i souasni pracovnici firmy."’

Vybér pracovnikdi ma za kol rozpoznat, ktery z uchazecli o zaméstnani, shroméazdénych
béhem procesu ziskavani pracovniki a proslych piedvybérem, bude pravdépodobné
nejlépe vyhovovat pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista, tymu a firmy, je
dostatecné flexibilni a ma rozvojovy potencidl, aby se pfizplsobil ptredpokladanym

zménam na pracovnim misté, v tymu i ve firm¢.

16 Amstrong M., Persondlni management 1. Vydani. Praha Grada Publishing, a.s., 1999 ISBN: 80-
7169-614-5

7 Koubek J., Persondlni prdce v malych a strednich firmdch 4.,aktualizované a doplnéné vydani.

Praha: Grada Publishing, a.s 2007 ISBN:978-80-247-3823-9
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Vybér musi tedy brat v uvahu nejen odborné, ale i osobni charakteristiky uchazece, jeho
potencial a flexibilitu. Musi mit strategickou povahu, tj. mit na zfeteli budouci potieby
organizace.'®

Vybrat ¢loveéka do pracovniho tymu je tézka a zodpovédna ¢innost. Pfedem nikdy nevime,
zda novy uchazec¢ zvladne naroky, které na néj firma bude klast. Jak bude kandidat zapadat
do tymu, jak bude vychazet se spolupracovniky a s kone¢nymi zakazniky. Proto bychom se

na nového kandidata méli dobfte piipravit.

6.1 Definovani pozadavku

Pocet a kategorie lidi, které organizace potitebuje, by mély byt jasn¢ definovany
Vv programu ziskévani pracovniki, ktery je odvozen z planu lidskych zdroji (persondlniho
planu). Zejména je nezbytné provéfit potiebu nahrady nebo Groven a typ pracovnika, které
jsou pozadovany. Pozadavky konkrétnich pracovnich funkci jsou vyjadieny v podobé
popisu (profilu role) a specifikace pracovniho mista (role). Ty poskytuji zékladni informaci
potfebnou pro sestaveni inzerdtu, pro informovani zprostfedkovatelskych instituci a pro
hodnoceni uchazect. Definice (profil) urcité role uvadi prehled schopnosti, dovednosti,
pozadavkll na vzdélani a praxi a vytvari tak kritéria, na jejichz zaklad¢ budou uchazeci
posuzovani pii vybérovém pohovoru nebo pomoci testli pracovni zpasobilosti.

Specifikace pozadavkll na pracovni misto mize byt sestavena podle nasledujicich bodu:
odborné schopnosti, poZadavky na chovani a postoje, odborna piiprava a vycvik,
zkuSenosti, praxe, zvlastni poZadavky, vhodnost pro organizaci, dal§i poZadavky, moznost

. « s v 1
splnit o&ekavani uchazece.'

6.2 Zdroje uchazeci

Organizace miize pifi obsazovani volné pozice vyuzit vnitropodnikové zdroje nebo
mimopodnikové zdroje. V soucCasné dob¢ se vétSinou nejdiive hleda kandidat mezi svymi

zaméstnanci a pak z vnéjsich zdroju.

18 Srpova J., Rehot V. a kolektiv, Zdklady podnikéini — Teoretické poznatky, priklady a zkuSenosti
Ceskych podnikatelii. Praha: Grada Publishing, a.s. 2010 ISBN: 978-80-247-3339-5

19 Armstrong M., Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy 10. Vydani. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2012 ISBN: 978-80-247-1407-3
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6.2.1 Vnitropodnikové zdroje pracovnich sil

Vnitinimi lidskymi zdroji jsou zaméstnanci organizace. Jejich ziskavani je vyhodné

protoze:

v

zaméstnavatel mé lepsi znalost internich kandidati a mize Cinit spolehlivéjsi
rozhodnuti o vnitfni mobilit¢ zaméstnanct

zvysuje pracovni spokojenost zaméstnanci

Zlepsuje pracovni moralku, klima organizace, iniciativu a angaZovanost, protoze
zameéstnanci dostavaji nabidky ucit se a ptilezitosti rast

pozitivné plisobi na snizeni fluktuace a stabilizuje zaméstnance, kdyz jim nabizi
moznost rozvijet kariéru podle jejich zasluh, pracovniho vykonu a rozvojového
potencidlu

manazefi z vnitinich zdroji posiluji zachovani organizacni kultury a jeji kontinuitu

Ziskavani z vnitiniho trhu prace musi byt peclivé integrovano s ostatnimi persondlnimi

¢innostmi, jakymi jsou planovani naslednictvi, analyza prace, vybér zaméstnanct a

hodnoceni pracovnika. Pro organizaci znamend nutnost investovat do vzdélavani a

rozvoje zameéstnancu, aby byli pfipraveni plnit budouci pozadavky zaméstnavatele.”

6.2.2 Vnéjsi zdroje pracovnich sil

Mezi hlavni vnéjsi zdroje patii:

volné pracovni sily na trhu prace (napf. nezaméstnani registrovani jako uchazeci na
ufadech prace)

cerstvi absolventi $kol €1 jinych instituci ptipravujicich mladeZ na povolani
zaméstnanci jinych oraganzcaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit zaméstnavatele nebo

které nabidka nasi organizace k tomuto rozhodnuti pfivede

Dopliikovymi vnéjsimi zdroji mohou byt naptiklad zeny v domacnosti, dichodci, studenti,

, . vy 21
pracovni zdroje v zahranici aj.

20 Dyotakova Z.a kol., Rizeni lidskych zdrojii. 1 .vydéni . Praha: C.H.Beck 2012 ISBN:978-80-
7400-347-9

21 Kiizek F., Neufus J., Moderni hotelovy management 2.aktualizované a rozsirené vydani. Praha
:Grada Publishing , a.s. 2007 ISBN: 978-80-247-4835-1
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6.3 Priilakani uchazecu

Pfildkani uchazeci je v prvni fadé zalezitosti rozpoznani, vyhodnoceni a vyuziti
nejvhodnéjsich zdroji potencidlnich uchazecu. Uchaze¢i o zaméstnani se snazi ,,prodat*
sami sebe, ale zaroven ,,kupuji to, co nabizeji organizace. Jestlize je tedy trh prace trhem
kupujicich, pak organizace, ktera se snazi ,,prodat sama sebe uchazecim o zameéstnani,
musi zkoumat své potieby pracovnikli a pozadavky na n¢€ ve vazb¢ na to, co sama mize
poskytnout. Cilem celého zkoumani je vytvofit lepSi obraz organizace (dobrou znacku
zaméstnavatele) pro potieby inzerovani, naborovych materidli a pohovorti s uchazeci.
Nebo muize existovat pon€kud konstruktivnéjsi cil ukazat organizaci potiebu zlepseni jeji
zameéstnavatelské povésti za ucelem prilakani vétSiho mnozstvi ¢i lepSich uchazect a za
ucelem udrzeni si téch, kteti byli vybrani. Zkoumani Ize zalozit na prizkumu postojli a

14 o W I r o 22
nazoru soucasnych pracovnikd.

6.4 Proces a metody ziskdvani zaméstnanct

V soucasnosti existuje mnoho zpusobi, které si spolecnost mize vybrat jako nejvhodné;si
metodu ziskadvani pracovnikii. Zalezi predevSim na pozadavcich pracovniho mista,
finan¢nich prostfedcich zaméstnavatele, které mize pouzit na ziskani, a také na analyzach
procesu ziskavani zaméstnancu na zakladé predchozich zkugenosti.?

Ziskavani pracovniki ma dnes jiz pomérné¢ dokonale metodologicky propracovany postup,

ktery je vyhodné dodrzovat.

6.4.1 Proces ziskavani zaméstnancu

Predpokladem pro efektivni proces ziskavani pracovnikd je perfektni znalost povahy
jednotlivych pracovnich mist a schopnost pfedvidat uvoliiovani €i vytvareni novych
pracovnich mist. Vlastni proces ziskavani pracovnikid se sklada zné€kolika na sebe
navazujicich kroki:

1. Identifikace potieby ziskani pracovniki (zjiSténi toho, kterd pracovni mista bude nutné

Vv nejblizsi dob¢ obsadit).

22 Armstrong M., Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy 10. Vydani. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2012 ISBN: 978-80-247-1407-3

%% Dvorakové Z. a kol., Management lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha: C.H. Beck, 2012 ISBN:
978-80-7179-893-4
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2. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista (jakd je povaha prace na téchto
pracovnich mistech a jaké schopnosti pracovniki si vyzaduji).

3. Zvazeni alternativ k obsazovani pracovniho mista (zruSeni, rozd€leni prace na jina
pracovni mista, pokryti prace formou prescasti, ¢asteCnym tvazkem, do¢asnym pracovnim
pomérem, dodavatelskou smlouvou ¢i leasingem pracovnikit).

4. Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zalozime
ziskavani a pozd¢jsi vybér pracovnikil (rozhodnout, jaké charakteristiky popisu pracovniho
mista jsou dulezité pro to, aby poskytly potencionalnimu uchazeci dostatecné realisticky
obraz prace na pracovnim misté, a jaké pozadavky na pracovnika jsou natolik dulezité, ze
bez jejich splnéni je uchaze¢ zcela nezpisobily pro vykon prace na tomto misté: je pfitom
vhodné stanovit, které pozadavky jsou nezbytné, zddouci, vitané a okrajové).

5. Identifikace potenciondlnich zdroji uchazect (zjisténi toho, zda jsou vhodni uchazeci ve
firm¢, nebo zda bude nutné oslovovat zdroje pracovnikli existujici mimo firmu).

6. Volba metod ziskavani pracovnik (musi vychéazet z toho, zZe je tfeba vhodnym lidem
dat na védomi existenci volnych pracovnich mist ve firmé a zlakat je k tomu, aby se o tato
mista uchazeli).

7. Volba dokument a informaci pozadovanych od uchazect (nejcastéji jsou to doklady o
vzdélani a praxi, vyplnény specialni dotaznik firmy a zivotopis).

8. Formulace nabidky zaméstnani (krok, ktery mulze vyrazné ovlivnit efektivnost
ziskavani, proto je tieba formulovat tak, aby poskytovala potenciondlnimu uchazeci
vSechny potfebné informace, vhodné uchazece aby pozbuzovala a nevhodné odrazovala,
ale nebyl v ni ani naznak né&jaké diskriminace).

9. Uvetejnéni nabidky zaméstnani (volba vhodného media, umisténi nabidky v ném, jeji
nacasovani).

10. Shromazd’ovani dokumentt a informaci od uchaze¢u a jednani s nimi.

11. Pfedvybér uchazeci na zékladé predloZzenych dokumentli a informaci (roztfidéni

pac M r r r 24
uchazect na velmi vhodné, vhodné, nevhodné).

24 Srpova J., Rehot V. a kolektiv, Zdklady podnikani — Teoretické poznatky, priklady a zkusenosti
ceskych podnikatelii. Praha: Grada Publishing, a.s. 2010 ISBN: 978-80-247-3339-5
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6.4.2 Metody ziskavani zamé&stnancii

V praxi se pouzivaji zhruba nasledujici etody: uchazeCi se nabizeji sami, doporuceni
soucasného pracovnika firmy, pfimé osloveni vyhlédnutého jedince, vyvésky, letdky
vkladané do postovnich schranek, inzerce ve sdélovacich prostifedcich, spoluprace firmy se
vzdélavacimi institucemi, spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informacnich systémi,
spoluprace se sdruzenimi odbornikii, stavovskymi organizacemi, védeckymi spole¢nostmi,
spoluprace sufady prace, vyuzivani sluzeb komercnich zprostiedkovatelen, pouzivani

pocitacovych siti (internetu), elektronické ziskavani pracovnikﬁ.25

6.4.3 Metody vybéru zaméstnancii

Hlavnimi metodami vybéru pracovnikll jsou pohovor, assessment centre a testy pracovni
zpusobilosti. Individualni pohovor je nejbéznéjsi metodou vyberu pracovnika. Jde vlastné
o diskuzi mezi ¢tyfma ocima, kterd poskytuje nejlepsi pftilezitost k navdzani uzkého
kontaktu a vztahu mezi pracovnikem vedoucim pohovor a uchazecem. Pohovorové panely
skupinu dvou nebo vice lidi, ktefi se shromézdili, aby provedli pohovor s jednim
uchazecem, Ize oznacit za pohovkovy panel. Nejobvyklejsi je, Ze panel tvoii personalista a
liniovi manaZzefi. Assesment centre je komplexné&jsi piistup k vybéru pracovniki (termin se
nepieklada, ale kdysi byl pouZit velice piesny Cesky ekvivalent ,,diagnosticko-vycvikovy
program*®). Tvoii jej fada hodnoticich postupli a ma zpravidla nasledujici rysy: nejvéetsi
pozornost se soustied’'uje na chovani, pouzivaji se riizné ukoly, které zachycuji a simuluji
kli¢oveé aspekty prace na pracovnim misté. Tyto tkoly zahrnuji hrani role, kdy se jedna s
jinym c¢lovékem, a skupinové ukoly. Pfedpokladéa se, ze vykon uchazefe be¢hem téchto
simulaci pfedpovidd jeho budouci pracovni chovéni. Jako dodatek se ke skupinovym
ukolim pouzivaji pohovory a testy. Vykon je métfen v nékolika rovinach, a to z hlediska
schopnosti pozadovanych k dosazeni Zadouci urovné vykonu na konkrétnim pracovnim
mist¢ nebo na konkrétni urovni v organizaci. Nékolik uchazecl nebo uCastnikli je
hodnoceno najednou, aby byla umoznéna interakce (soucinnost, vzajemné ptsobeni) mezi
nimi a aby klima pfi plnéni tkold bylo otevienéjsi a participovangj$i. Za ucelem zvyseni

objektivity hodnoceni se pouziva nékolik hodnotiteld ¢i pozorovateld. Je zddouci, aby do

2 Srpova J., Rehot V. a kolektiv, Zdiklady podnikani — Teoretické poznatky, priklady a zkusenosti
ceskych podnikatelii. Praha: Grada Publishing, a.s. 2010 ISBN: 978-80-247-3339-5
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akce byli zapojeni vyssi a vrcholovi vedouci pracovnici. VSichni hodnotitelé musi byt

X . 26
pecliveé vyskoleni.

6.5 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii

Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spolecnosti se neustdle méni a
¢lovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, musi své znalosti a dovednosti neustéle
prohlubovat a rozSifovat. Vzd€lavani a formovani pracovnich schopnosti se stava
celozivotnim procesem, v némz hraji stale vétsi roli zaméstnavatelé a jimi organizované
vzdélavaci aktivity. Zakladnim predpokladem tspésnosti v podnikani je flexibilita a
pfipravenost na zmény. Flexibilitu vSak vytvareji flexibilni 1idé, kteti jsou nejen pfipraveni
na zménu, ale zménu akceptuji a podporuji ji. A tak se formovani pracovnich schopnosti
Nejefektivnéjsim vzdélavanim pracovnikd ve firmé je dobfe organizované systematické
vzdélavani. Je to neustdle se opakujici cyklus s nasledujici podobou identifikace potieby,
planovani, vlastni realizace vzdé€lavaciho procesu a vyhodnocovani vysledkt vzdélavani a
ucinnosti vzdelavaciho programu a pouzitych metod.

Mezi metody pouzivané zpravidla ke vzdélani pfi vykonu prace na pracovisti patii
instruktaz pfi vykonu prace, koucovani, mentoring, counselling, asistovani, povéteni
ukolem, rotace prace a pracovni porady. Mezi metody pouZivané ke vzdélani mimo
pracoviSté patii prednaska, prednaska spojend s diskusi, demonstrovani, pfipadova studie,

workshop, brainstorming, simulace a vzd&lavani pomoci pogita&t (e-learning).?’

6.6 Adaptace nového zaméstnance

Piijetim zamé&stnance proces naboru a vybéru nekonci. Nasleduje totiz zkouSka kandidéta
v redlnych podminkach, to je v pracovnim procesu. Je to obdobi, kdy je potieba
zameéstnanci pomoci, aby rozvinul svij potencidl, ktery jsme jen odhadovali. Je mozné

ov¢tit kvality zaméstnance a jeho piijeti potvrdit, ¢i se s nim rozloucit.

26 Armstrong M., Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy 10. Vydani. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2012 ISBN: 978-80-247-1407-3

2t Srpova J., Rehot V. a kolektiv, Zdklady podnikini — Teoretické poznatky, priklady a zkuSenosti
Ceskych podnikatelii. Praha: Grada Publishing, a.s. 2010 ISBN: 978-80-247-3339-5
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Zatazeni pracovnika a jeho adaptace je zavérem vybérového procesu a zacatkem
pracovniho procesu. Je to proces prizpisobeni se zaméstnance pracovnimu a socidlnimu
prostiedi.

Po nastupu zaméstnance by mél nasledovat komplexni integraéni program. Soucasti je
nejen pfiprava prostorova (vlastni stil, pocitac, telefon, popf. automobil), ale i pfiprava
socialniho prostiedi. Novy zaméstnanec by se mél seznamit s lidmi z odd€leni a postupné i
se vSemi, se kterymi bude spolupracovat ¢i které¢ bude potkéwat.28

Razné pracovni pozice vyzaduji rizné dlouhou dobu adaptace. U manaZzerskych pozic a
pozic specialistll byva proces adaptace planovan i na obdobi delsi nez pil roku. Efektivnim
nastrojem je individudlni plan pro adaptacni obdobi, ktery by mél zahrnovat vSechny
vyznamné kroky procesu adaptace na pracovni misto v casovém harmonogramu. Tento
plan je voditkem pro postup v pribéhu adaptace pro nadiizeného adaptovaného pracovnika
i dalsi pracovniky, ktefi se na fizeni adaptace podileji, i pro samotného pracovnika.
Informovanost pracovnika o prubéhu jeho adaptace je velmi dilezitd. Plan adaptace
nového pracovnika by mél obsahovat zdkladni akce sméfujici k adaptaci na Urovni
organizace, které se budou vztahovat ke vSem pracovnim mistim v organizaci, a
individualizované aktivity v pribéhu adaptacniho procesu pro uréitého pracovnika na
konkrétnim pracovnim misté. Plan adaptace by mél respektovat aspekty pracovni a socialni
adaptace. Odpovédnost za priab¢h adaptace nesou pracovnik, jeho nadfizeny, personalisté,
mentor ¢i patron, pracovnik vzdélavaciho Utvaru a pracovnici, kterych se miiZze proces
adaptace pracovnikil tykat vzhledem k charakteru adaptacnich aktivit.?

Dulezitost adaptace spociva zejména Vv nutnosti vyvolat v novém zaméstnanci zajem o
pracovni misto v dan¢ organizaci. Je Castym jevem, ze zameéstnanci nejsou dostatecné

seznameni s organizaci a nedojde u nich k identifikaci s organiza¢nimi hodnotami.

6.7 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni miizeme definovat jako popis silnych stranek a slabin zaméstnance. Je to

poskytovani zpétné vazby k jeho vykonu. Kazdy zaméstnanec by m¢l pravidelné dostavat

28 Vajner l., Vyber pracovnikii do tymu. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007 ISBN: 978-80-247-
1739-5

2% K ociénové R., Persondini cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada Publishing, a.s ,
2010 ISBN: 978-80-247-2497-3
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hodnoceni za sviij vykon a to formou systematického hodnoceni. Nadfizeny by se mél
dobfte na hodnoceného ptipravit, aby hodnotici rozhovor mel motivacni u¢inek. Hodnoceni
pomaha nadfizenému podporovat uspokojivé vysledky. Hodnoceni zaméstnancii pomaha
pfi zvySovani mzdy. Rada spoletnosti zvySuje platy na zakladé odvedeného vykonu
zaméstnance. Povyseni, pfefazovani i prelozeni na podifadnéjs$i misto je také zalozeno na
vysledcich. Cilem hodnoceni je spravedlivé a objektivné zhodnotit pracovni vykon
zameéstnance.

Hodnoceni pracovnikl se zabyva zjistovanim toho, jak pracovnik vykonava svou praci, jak
plni ukoly a pozadavky svého pracovniho mista, jaké je jeho pracovni chovani a vztahy ke
spolupracovnikim, zakaznikdm ¢i dal§im osobam, s nimiz v souvislosti s praci ptichazi do
styku, dale sdélovanim vysledki zajiStovani jednotlivym pracovnikiim a projednavanim
téchto vysledkl s nimi a konecné hledani cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci
opatieni, které tomu maji pomoci. V posledni dobé se stale vice hodnoti nejen vysledky,
ale i chovani pracovnika i to, jaké jsou jeho schopnosti a jaky mé rozvojovy potencial.
Hodnoceni pracovnikii je povazovano za velice Géinny nastroj kontroly, usmérnovani a
motivovani pracovnikll a za vyznamny podklad jeho hodnoceni.

Kli¢ovou roli u vSech hodnoceni pracovnikli hraje bezprostfedni nadfizeny hodnoceného
pracovnika, ale v posledni dob& piichazi do mody i hodnoceni vice hodnotiteli.*

Pfimy nadfizeny je vétSinou nejkompetentnéj$i osobou, ktera mize hodnoceni poskytovat,
osobu totiz bezprostfedn¢ zna a dokaZe hodnotit odvedenou praci hodnoceného
pracovnika. Pokud je pfitomny téZ nadfizeny pfimého nadfizeného jako schavalovatel
poskytnutého hodnoceni, tento ma vétsi autoritu nez piimy nadiizeny.

Sebehodnoceni se také nckdy pouziva jako forma hodnoceni pracovniho vykonu.
Zamé&stnanec ma naptiklad za kol zhodnotit sam sebe do formulare, ktery pak vyhodnoti
jesté nadfizeny. Na hodnoceni vykonu by nélo navazovat i odménovani zaméstnancii na
zéklad¢ odvedené prace. Hodnoceni mize byt formalni nebo neformélni. Neformalné je
pracovnik hodnocen vétSinou ptileZitostn€. Formalni hodnoceni se provadi vétSinou rocné
a dochdzi nejen k hodnoceni, ale také k vyty€ovani cill a stanoveni planu rozvoje na dalsi

obdobi.

30Srpovél J., Rehot V. a kolektiv, Zdklady podnikini — Teoretické poznatky, priklady a zkusenosti
ceskych podnikatelii. Praha: Grada Publishing, a.s. 2010 ISBN: 978-80-247-3339-5
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Pokud mé byt hodnoceni pro zaméstnance efektivni, musi byt provadéno systematicky,
organizace musi mit vypracovany hodnotici systém, ktery by mél byt neustdle inovovan.
Hodnoceni zaméstnancii byva podkladem pro odmeénovani, zlepSovani pracovniho vykonu,

rozmistovani, vzdélavani a motivovani pracovniki.

7 Fluktuace

Co si predstavit pod pojmem fluktuace? V odbornych knihach je tento pojem vysvétlen
jako odchod pracovnikti ze spolecnosti ze subjektivnich pfi¢in. Je to jeden z problémd,
s kterym se setkdva kazda organizace.

Amstrong ve své knize ,, Rizeni lidskych zdroji“ pojem fluktuace nevysvétluje pouze
odchody pracovnikii, ale znamenava i jejich pric¢iny. Fluktuace zahrnuje tedy jak pohyb do
organizace, tak pohyb z organizace.®

Slovo fluktuace pochazi z latinského ,,fluctuare®, coz znamena ,,houpat se na vinach* nebo
také ,,pohybovat se sem tam®. Tento pojem je primarné uzivan v pfirodnich védach, byl
prevzat také do managementu lidskych zdroji.*

U jinych autorti se pod pojmem fluktuace rozumi pouze odchody zaméstnanct.

Co to vlastné znamend? Znamena to, ze ve sledovaném obdobi (obvykle 1 rok) opusti
firmu 5-7 (resp.15) osob na kazdych 100 zaméstnanci této ﬁrmy.33

Byva chapana jako negativni faktor, protoze odchdzejici zaméstnanci nepracuji na plny

vykon, odnéseji diilezité znalosti a nahrazeni stoji firmu Cas a penize.

7.1 Negativa plynouci z fluktuace

Obecné je mozné negativa rostouci fluktuace shrnout nasledovné (Ertl, 2005 ; Zahorsky,
2010 ; Branham, 2009 ; Somaya, Williamson, 2008 ; Armstrong, 2002):
- ztrata zaSkolenych zaméstnancd,

- mozny unik citlivych informaci a obchodniho tajemstvi,

3 Armstrong M., Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy 10. Vydani. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2012 ISBN: 978-80-247-1407-3

32 Vnougkové L. Flukiuace a retence zaméstnancii, Praha: ADART, 2013 ISBN: 978-80-87829-
06-6

%3 personall.cz. [online]. [cit. 2015-03-23]. Dostupné z: http://personall.cz/Fluktuace |.html
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ztrata zakaznikd (zaméstnanec je pietahne s sebou jinam),

minimalni pfechodné zhorsSeni péce o zdkazniky,

moznost ztraty krediti a ditvéryhodnosti také u dodavatelt,

zvysené nadklady na udrzeni funkcnich procesti a zamezeni propadim prodeje a
dal$im Skodam,

zvySené naklady na vybér a adaptaci novych zaméstnanct (véetné nutnosti vyssiho
stavu servisniho personalu — naptiklad na personalnim oddéleni),

pocity nejistoty u stavajicich zameéstnanci a jejich pietizeni (zvySeni
nespokojenosti, Castéjsi vyskyt konfliktti, narust nemocnosti, fetézeni odchodi
zaméstnancll),

sniZzeni diveryhodnosti coby potenciondlniho zaméstnavatele pro kvalitni uchazece

0 zameéstnani.

7.2 Prinosy fluktuace

Naopak prinosem fizené fluktuace jsou nasledujici polozky (Ertl, 2005 ; Zahorsky, 2010 ;
Branham, 2009 ; Somaya, Williamson, 2008 ; Armstrong, 2002):

je objektivnim ukazatelem trovné piedev§im personalni a manazerské prace v celé
organizaci a jejich jednotlivych ¢astech,

udrzuje fungovani vnitiniho ,trhu prace® — vytvareni prilezitosti k postupu, je
momentem pro podplrné zaméstnance,

podnécuje piiliv novych lidi a napadt do organizace,

fedéni stereotypll a provozni slepoty

optimalizuje a zleviluje proces personalniho planovani, fizeni rozvoje a
nastupnictvi

stabilizuje produktivni personal.

Piinosy fluktuace jsou dilleZitou soucésti rozvoje organizaci. Bez personalni obmény by

nebylo mozné ziskat a udrzZet nejvhodnéjSi zaméstnance, navic by dochazelo k ,,firemni

vee - , - , v 4
slepote®, inovace a nové impulzy by byly vyznamné omezeny.3

3 Vnoutkova L. Fluktuace a retence zameéstnancii, Praha: ADART, 2013 ISBN: 978-80-87829-

06-6
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V bankovnim sektoru se primérna hodnota fluktuace pohybuje kolem 15%. Takova ta
,»zdrava‘“ hodnota je ovsem témét o polovinu mensi.

Co lze udélat proto, aby v bankach doslo k snizeni fluktuace zaméstnancti a dlouhodobé¢
poté dosahovaly optimalnich cCisel? Co vede pracovniky k tomu, aby zménili svého
zaméstnavatele? Pro¢ se musi stdle dokola investovat nemalé financni prostfedky do

,»hovackt“? Odpovédi na tyto otazky tesi snad kazdy HR ttvar.

7.3 Pticiny fluktuace

Pti¢in, pro¢ se zaméstnanec rozhodne opustit svoje dosavadni pracovni misto, mize byt
mnoho. VéEtSinou byva pretazen jinym zaméstnavatelem nebo pracovni misto nespliuje
pracovnikovo oc¢ekavani, citi se nedocenény, nema dostatek ptilezitosti k profesnimu rastu.
Ptic¢iny, které zpiisobuji pracovni mobilitu, rozdélujeme do tfi skupin a to na faktory dané
osobnimi charakteristikami, faktory podnikové povahy, faktory mimopodnikové.

Mezi faktory dané osobnimi charakteristikami pracovnikli patii pohlavi, vék, vzdélani,
profese, rodinny stav, pocet déti v roding a praxe v podniku.

Podnikové faktory podnik vytvaii a mize sledovat a usmériiovat. Téchto faktori je velké
mnozstvi a dale se déli. Na fluktuaci ptisobi obvykle v kombinacich po dvou, tfech ¢i vice
faktorech najednou. Do této skupiny muzeme umistit nizky plat, nevyhovujici pracovni
podminky, nevyhovujici pracovni rezim, nevyhovujici organizace prace, jednani
nadfizeného, jednani spolupracovnikil, nevyuziti kvalifikace, nedostatek perspektiv.
Mimopodnikové faktory nemize podnik nijak ovlivnit a fidit. Nalezi k nim vztah mezi
nabidkou a poptidvkou na trhu pracovnich sil, atraktivnost jednotlivych povolani,

spolecenskd prestiz, umisténi podniku.35

7.4 Déleni fluktuace

Fluktuaci mizeme rozdelit na fluktuaci sezonni, fluktuaci za odpovédnosti a hromadny
odchod.
Sezonni fluktuace — mista s pravidelné odchédzejicimi zaméstnanci v urcitém obdobi roku

jako naptiklad po rusném obdobi prodeje.

% Novy L., Surynek A. a kolektiv Sociologie pro ekonomy a manazery 2., prepracované a rozsivené
vydani. Praha: Grada Publishing, a.s, 2006 ISBN: 9788024717050
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Casto se tyka zaméstnanct, kteii jsou zpravidla odménovani tikolové, protoZe stale hledaji
prostiedi a trhy, na kterych mohou ziskat $anci k vydélani penéz.

Fluktuace za odpovédnosti — nékdy se miizete dostat do zaméstnaneckého cyklu, kdy se
zamestnanci po urCité dobé na daném misté rozhodnou, Ze je ¢as pokracovat dale, jelikoz
V organizaci jiZ nemaji kam postupovat.

Hromadny odchod — nejhorSi scénat pro odchod, kdy se velky pocet zaméstnancii
kterym tym nevychdzi, mzdovym sporem s vedenim nebo historkami v mediich o

. r1or v s r v v, r 36
potenciondlnich finan¢nich problémech ve vaSem odvétvi.

Dale miizeme fluktuaci d¢lit na:

Dobrovolnou — zaméstnanec se sam rozhodne odejit z firmy a pravé dobrovolna je pro
firmy problém.

Nedobrovolnou — do této kategorie patii napf. reorganizace, odchod ze zdravotnich
divodt, odchod do dichodu nebo propusténi z diivodu slabého pracovniho vykonu ¢i

v _r1r v 37
poruseni kazné.

7.5 Néklady spojené¢ s fluktuaci

Fluktuace piinasi zaméstnavateli vysoké naroky na financni prostiedky, které souvisi s jak
odchazejicimi, tak s nové pfichazejicimi pracovniky. Odchazejici pracovnik pfinasi svému
zamé&stnavateli ndklady spojené se snizovanim vykonnosti, protoZze vklada energii
Kk hledani zaméstnani, mzdové naklady na pracovnika, naklady spojené s administrativou,
naklady spojené s nalezenim vhodného nahradnika.®

Dle dal$ich odborniki jako je Amstrong ndklady na pfijimani nového zamé&stnance mohou
obsahovat naklady na inzerovani, pohovory, testovani, ¢as personalisty potiebny k ziskani

a vybéru nahradnikd, vstupni kurzy.

%6 Monster.cz. [online]. [cit. 2015-03-23]. Dostupné z: http://firmy.monster.cz/hr/hr-best-
practices/management/udrzeni-zamestnancu/jak-snizit-fluktuaci-zamestnancu.aspx

3" Dvotakové Z.a kol., Rizeni lidskych zdrojii. 1 .vydani . Praha: C.H.Beck 2012 ISBN:978-80-
7400-347-9

38 Dytrt Z. a kol., Etika v podnikatelském prostiedi. Praha: Grada, 2006 ISBN 80-247-1589-9
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7.6 Mc¢éreni fluktuace

M¢éieni patii mezi vyznamné mapovaci c¢innosti personalniho oddéleni. V literature
najdeme mnoho metod, diky kterym mize organizace ziskat strukturované vysledky pro

ruzné druhy analyz. Mira odchodt patii mezi zakladni vzorce.

Mira fluktuace = celkovy pocet rozvazanych pracovnich poméru (vé. 0bchodnich partnerit)

V daném obdobi (roce) * 100/ priimérny pocet zaméstnancii v daném obdobi (roce).

Mira fluktuace se muze méfit za riznd obdobi, stfediska a podobné, 1 kdyz je
doporucovana mira fluktuace 5 — 10%, je mnoho ptipadd, kdy se Ize setkat s podnikem,
ktery mé vyssi miru fluktuace nez je doporucena.

Dalsi metoda je mira pfeziti, ktera uvadi, kolik procent z nové ziskanych zaméstnancil,

vydrzi ur€itou dobu v organizaci.

Mira preziti = pocet pracovnikii, kteri ziistali po urcitém poctu mésicii nebo let * 100/

pocet pracovnikii, kteri byli ziskani na zacatku obdobi.
Index stability vyjadiuje procentualni sklon dlouhodobych zaméstnanct zastat v podniku.

Index stability = pocet pracovniki zaméstnanych v podniku jeden a vice let * 100 / pocet

pracovniku zjisténych pred rokem.®

7.7 Retence

Retence — stale Castéji sklofiované slovo v persondlni praxi. O ¢em to je? Lidské zdroje
jsou spojeny s naklady a oc¢ekava se od nich navratnost. Proto stale Castéji pfemyslime o
tom, jak jednotlivce 1 skupiny udrZet ve firmé, efektivné je vyuzit a dosdhnout navratnosti.
Udrzeni dnes jiz tak nédkladné pracovni sily mé sviij vyznam. Do persondlu firmy se

investuji vysoké Castky, rostou nejen pofizovaci naklady ale i ndklady na ukonceni

%9 Armstrong M., Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy 10. Vydani. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2012 ISBN: 978-80-247-1407-3
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pracovniho poméru. To vSe se musi zaplatit. Proto se firmy zabyvaji divody odchodi téch
nejdrazis kli¢ovych zaméstnanci.*

Strategie retence vychazi ze zjisténi faktort ovliviiujici divody odchod

8 Motivace

Motivace ovlivituje pracovni chovani ¢loveéka. Je nutné vypracovat takovy systém prace
s lidmi, ktery bude podporovat pracovnika ke kvalitnimu a vySimu vykonu.
Prostiednictvim prace uspokojuje ¢lovék mnohé své potieby (projevy nedostatku), a to
potieby existencni 1 socidlni. V pracovnim zivoté maji lidé rizné preference, usiluji o
uspokojeni potieby vysokého vydélku, potfeby upevnéni své pozice, potieby optimalnich
vztahii s kolegy, a s nadfizenym, potieby uspéchu v pracovni ¢innosti a ocenéni tohoto
vykonu, potieby rozvoje a pracovniho postupu ad.

Motivaci lze charakterizovat jako soubor €initeltl predstavujicich vnitini hnaci sily ¢innosti
&loveka, které usmériiuji jeho jednani.**

Pfi rozhodovani zaméstnance, zda ziistane ve své dosavadni préci, hraje roli vzdy vice
faktort. Abychom mohli zaméstnance motivovat, musi se ve své praci citit spokojené.
Vykonnost ¢loveéka neboli schopnost plnit ur€ity pracovni vykon mize byt rtizna, velkou
roli zde hraji inava, nemoc, zacvik. Na kvalitnim vykonu se nepodili pouze védomosti, ale
vyznamnou roli hraje motivace a pracovni postoje. Pozitivni motivace posiluje uspéch

zameéstnance, ktery podporuje sebediveru.

9 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost je soucasti celkové zivotni spokojenosti. Piesto, Ze je vyznam prace
pro zivot riznych jedinct rozdilny, pro mnoho lidi je prace velmi dilezitym aspektem
jejich zivota. Spokojenost clovéka predstavuje subjektivni pocity, a to V osobnim i
V pracovnim zivoté. Ovliviiuji ji naplnéna ocekavani a cile, udalosti vnimané jako

pozitivni. Pracovni spokojenost je vyznamnym aspektem fizeni organizace.

0 vgem blog. [online]. [cit. 2015-03-23]. Dostupné z:
http://simek.blog.vsem.cz/2011/04/19/retence-a-duvody-fluktuace

* Kocianova R., Persondini cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada Publishing, a.s ,
2010 ISBN: 978-80-247-2497-3
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Odborna literatura vénuje pozornost pracovni spokojenosti v souvislosti s pracovni
motivaci, vykonnosti pracovniki, jejich identifikaci s firmou, v souvisloti s jejich pracovni
stabilizaci, organizatnimi zménami atd. Pracovni spokojenost je vymezovana Vv zavislosti
na uspokojovani potieb pracovnikii ¢i v souvistlosti s postoji k praci, a to také jako jev
blizky nebo shodny. Pojem pracovni spokojenost se zacal pouzivat az v nedavné dob¢.
V literatufe k managementu byl az 50. let uzivan pojem pracovni moralka, pravdépodobné
vlivem vojenské tradice, z nichz vychazely rané koncepce managementu.

Mezi faktory posilujici pracovni spokojenost patii pruhledna organiza¢ni a personalni
politika, jasné a pfiméfené urCené cile vlastni prace, riznoroda prace, moznost vlastni
kontroly nad svou praci, tzn. vétsi autonomie, ptilezitosti k vyuziti vlastnich schopnosti a
zkuSenosti pii praci, ocenéni prace a socidlni pozice v organizaci a ve skuping, finan¢ni
ohodnoceni, optiméalni spoluprace a mezilidské vztahy, bezpecnost vykonavané préce.
Naopak pracovni spokojenost zeslabuji zejména prevaha nepiedvidatelnych vlivii na préaci,
Casovy stres, pracovni zatéz, nerealné pracovni naroky, socialni ,,nepohoda“ na pracovisti a
Spatné vztahy se spolupracovniky a nadfizenym, nedostatek Casu na osobni a rodinny

ivot.*?

9.1 Péce o zaméstnance

Péce o pracovniky patii v posledni dobé mezi nejcastéji diskutované problémy personalni
préce a je pochopitelné, Ze ani mensi firmy nemohou zlstat stranou. Jednak je uroven péce
o pracovniky jednim z nejefektivnéjSich ndastrojii ziskdvani a stabilizace pracovnikd,
vytvafeni harmonickych pracovnich vztaht a tim 1 ovliviiovani vykonu ve firmé, jednak
soustavn¢ vzristd tlak dobie fizeného statu, odbord i mezinarodnich organizaci (v nasem
ptipad¢é Evropska unie) na rozsifeni a zkvalitnéni péce o pracovniky.

Povinna pracovni péce vyplyva z platnych zdkonii a z kolektivnich smluv, uzavienych
mezi odbory a sdruzenimi zaméstnavatell, at’ uz za ucasti vlady nebo bez jeji ucasti.
Dobrovolna je vyrazem persondlni politiky majitele nebo vedeni firmy a sleduje zejména

zabezpeceni pottebnych pracovnikil (ziskdvani, stabilizace), rozvoj jejich pracovnich

2 Kocianova R., Persondlini cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada Publishing, a.s ,
2010 ISBN: 978-80-247-2497-3
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schopnosti, jejich motivovani a vytvareni jejich dobrého vztahu k firmé, v neposledni fadé
pak vytvafeni dobré povésti firmy jako zaméstnavatele.*®

Ptiznivé pracovni podminky pozitivné ovliviiuji zdravi, spokojenost, motivaci, schopnosti,
vysledky a chovani zaméstnancii a jsou piedpokladem uspésného vykondni sjednané prace
a dosahovani pozadovaného vykonu. Pfiznivé pracovni podminky stabilizuji zaméstnance
a posiluji jejich soundlezitost s vykonanou praci a realizovanymi cili zaméstnavatele.
Soucasné zvysuji atraktivnost prace a zlepsSuji povest zaméstnavatele. V oblasti odborného
rozvoje zameéstnavatel zajistuje zaSkoleni a zaucCeni zaméstnancl, odbornou praxi
absolventd Skol, prohlubovani kvalifikace zaméstnanci a zvySovani kvalifikace

y o 44
zamestnancu.

*3 Koubek J., Persondini prdce v malych a strednich firmach 4.,aktualizované a doplnéné vydani.
Praha: Grada Publishing, a.s 2007 ISBN:978-80-247-3823-9

4 Siky¥ M., Personalistika pro manaZery a personalisty. Praha: Grada Publishing, a.s 2007 ISBN:
978-80-247-4151-2
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10 Prakticka ¢ast

Cilem této prace je navrh feSeni problému fluktuace zaméstnanct. Primarné ptijde o urceni
pfi¢in fluktuace ve vybranych bankovnich spolecnostech. Cilem prace je také navrh
optimaliza¢niho feSeni a implementace v podminkach zkoumaného odvétvi tak, aby doslo
k efektivnimu snizeni fluktuace zamé&stnanci. Autorka jako prvni krok urci, jak vysoka
fluktuace je ve vybranych bankovnich spole¢nostech. V druhém kroku provede
dotaznikové Setfeni v obou vybranych spolecnostech na pracovni spokojenost
zamé&stnancu. Jako tieti a posledni krok autorka provede mystery shopping, jehoz cilem je
identifikovat riziko odchodii zaméstnanct. Autorka se bude zabyvat personalnim fizenim a
Vv této souvislosti také pti¢inami fluktuace zaméstnanct, celym procesem od naboru az po
to, které potfeby nejsou v organizaci napliovany, piipadné které procesy vyvolaly
nespokojenost zaméstnance az do takové miry, Ze ukoncil pracovni pomér. VSe zacina u
ziskavani zaméstnancid, protoze pro kazdou spole¢nost je to velice dulezity proces.
Kvalitni kandidat na spravné pracovni pozici pfispiva k dobrému jménu spolecnosti a
vysoké konkurenceschopnosti. Z praktického hlediska je pro oddéleni lidskych zdroji
nejptinosnéjsi vlastni vyzkum, ktery probihal formou mystery shoppingu ve dvou
spoleCnostech, které se zabyvaji poskytovanim bankovnich sluzeb a produktt. Z divodu
ochrany osobnich udaji jsou ndzvy té€chto spolecnosti zménény tak, aby nebyla mozna
jejich identifikace na trhu prace. Autorka této prace zde vystupuje jako Mystery Shopper,
jehoz cilem je vyzkouSet Si ,,na vlastni kuzi“ proces vybéru novych zaméstnancu ve
spolecnosti ABC a XYZ a zjistit, jakym zplsobem vSe probihd, co maji tyto spole¢nosti
spoleéné a ¢im se naopak od sebe lisi, ¢i identifkovat potencidlni riziko odchodu
stavajicich zaméstnancti ke konkurenci. Mystery Shopper se standardné ptihlasil pies
weboveé stranky jako uchazeC o zaméstnani a poté vyckaval, kdy bude kontaktovan
personalistkou dané spolecnosti ohledné osobniho pohovoru. Poté bylo porovnavéano, zda
personalistka uchazece pouze pozvala na vybérové fizeni, ¢i jiz b&hem telefonického
hovoru pokladala otdzky, které ji mély napovédét, zda se jednd o kvalitniho clovéka.
Mystery Shopper se ucastnil v kazdé spolecnosti jednoho pohovoru formou AC, kde

detailnég sledoval pribé&h a identifikoval skryté nedostatky.
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Tato diplomova prace je zpracovana V akciovych spolecnostech, které piisobi v bankovnim
sektoru v CR. Proto na zaGatku charakterizuje autorka bankovni trh v CR, zhodnoti
zamé&stnanost vV tomto sektoru a charakterizuje Karlovarsky kraj, protoze od tud autorka
pochazi. Vybrala si na vyzkum poboc¢ky pusobici v Karlovarkém kraji. Na zakladé zjisténi
miry fluktuace, dotaznikového Setfeni a vysledku vyzkumu z mystry shoppingu navrhne

autorka feSeni problému fluktuace.

11 Bankovni trh v CR

V souCasné dobé se k 28.02.2015 na naSem uzemi nachazi 46 bank a pobocek

zahrani¢nich bank.*

Tabulka 1 — Pocet bank a pobocek zahrani¢nich bank

Celkovy prehled poctu subjekti v casové rfadé

Stav k 02.03.2015, bez hierarchii:
Skupina 28.02.2015 | 31.12.2014 | 31.12.2013 | 31.12.2012 | 31.12.2011
Banky a pobo¢ky zahrani¢nich bank 46 45 44 43 44

Zdroj: CNB — celkovy piehled poétu subjektii v Easové Fadé

Finanéni trh CR nevykazal ve sledovaném obdobi z institucionalniho hlediska Zadné
vyrazné zmény, mj. z toho divodu, Ze struktura trhu je ustilena o prostor pro penetraci
novymi subjekty zejména v hlavnich sektorech, je proto pomérné omezeny. Zmény
probihaji formou fuzi a akvizic vramci stavajicich struktur, nebot’ vstup a budovani
kredibilni pozice nové instituce na finanénim trhu je proces dlouhodoby, spojeny se
znaénymi naklady a &asto nejistym vysledkem. Rada piikladti z minulosti ukazuje, Ze
vysledky nového subjektu v praxi nemusi dosahovat ptivodn¢ zamyslenych predpokladi a

vlastnik fina&ni instituce se po ur¢ité dob& rozhodné& finanéni trh v CR opustit.*

** Cnb. [online]. [cit. 2015-03-23]. Dostupné z:
https://apl.cnb.cz/aplierrsdad/JERRS.WEB30.CAS RADA DRUHA STAT4

0 Mfer. [online]. [cit. 2015-03-23]. Dostupné z: http://www.mfcr.cz/cs/soukromy-
sektor/monitoring/vyvoj-financniho-trhu/2013/zprava-o-vyvoji-financniho-trhu-v-roce-2-17959
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11.1Zaméstnanost ve finan¢nim sektoru

Celkova zaméstnanost ve finan¢nim sektoru stagnuje. Pokud se podivame dle tabulky nize
na vyvoj v konkrétnich sektorech, jsou patrné dil¢i rozdily. V bankach a pojistovnach
jakozto rozhodujicich sektorech doslo k mirnému poklesu zaméstnanosti z divodu
pokracujicich uspornych opatteni a ziejmé i obavy z dosud nepotvrzené¢ho ekonomického
zotaveni. RovnéZz snizeny zijem podnikové sféry o leasing vedl k poklesu poctu
zamé&stnanci v tomto sektoru. Vzhledem Kk zna¢nému zpozdéni vazby zaméstnanosti na
hospodaisky rist, pomérné¢ nizké pruznosti pracovniho trhu, ale i k rychlému rozvoji
substituénich technologii nahrazujici pracovni silu nebude ziejmé redlné v kratkodobém

. v 1 , vevr g v . « ¥ 47
horizontu ofekéavat vyraznéjsi narust zameéstnanosti na finan¢nim trhu CR.

Tabulka 2 — Praimérny pocet zaméstnancti finanénich instituci

Primémy pocet zaméstnanci finan¢nich instituci| 2013 2012 2011 2010 2009 Meziro¢ni zména (%)
Bankovni penézni instituce 39396 39804 39124 38189 38263 -13

Zdroj: Cesky statisticky ufad, vlastni zpracovani

11.2 Charakteristika Karlovarského kraje z pohledu zaméstnanosti

Karlovarsky kraj je soucasti regionu NUTS 2 Severozapad. Patii k nejmen$im krajum
Ceské republiky snejméné obyvateli a je také krajem snejmensim podtem obci.
Karlovarsky kraj je nejvice zaostavajicim krajem z pohledu dosazené hospodaiské tirovng.
Nezaméstnanost Vv Karlovarském kraji k 31.12.2013 dosahla tfetiho nejvyssiho podilu
nezaméstnanych v Ceské republice. Podil &inil 9,33 %. Po&et uchaze¢i na jedno pracovni
misto ¢inil 15,4.48

Kraj ma ve své ekonomické struktuie vyrazné niz$i zastoupeni tzv. komerecnich sluzeb
(zejména penéZnictvi a pojiStovnictvi, informacni, komunikacni, védecké a technicke

¢innosti), které vykazuji obecné vyssi tvorbu piidané hodnoty.49

47 Mfcr. [online]. [cit. 2015-03-23]. Dostupné z: http://www.mfcr.cz/cs/soukromy-
sektor/monitoring/vyvoj-financniho-trhu/2013/zprava-o-vyvoji-financniho-trhu-v-roce-2-17959
% Cesky statisticky ufad. [online]. [cit. 2015-03-03]. Dostupné z:
http://www.czso.cz/xk/redakce.nsf/i/nezamestnanost_v_kraji_k 31 12 2013

49 Kr-karlovarsky.cz. [online]. [cit. 2015-03-23]. Dostupné z: http://www.kr-
karlovarsky.cz/region/Documents/P1 Analyza PRKK 2x.pdf
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11.3 Charakteristika Karlovarského kraje z pohledu mezd

v

skupinou mezi uchazefi o zaméstnani tvofi piedevSim nezameéstnané osoby s nizkym
vzdélanim. Primérnéd hrubd mzda se v Karlovarském kraji pohybuje dlouhodobé pod
praimérem CR a kraj se fadi na absolutné posledni misto v mezikrajském srovnani. V
prvnim pololeti roku 2011 byla v Karlovarském kraji vySe prumémé hrubé mzdy na

fyzické osoby 19 676 K¢ (rozdil od celorepublikového priméru byl 3105 K(“:).50

11.4 Stabilita bankovniho sektoru

Bankovni sektor v CR vykazoval stabilni vyvoj. Dlouhodob& piisobici faktory, které
ptispivaly ke stabilité¢ sektoru v obdobi svétové financni krize po roce 2008 a v dobé¢, kdy
na jiné zem¢ pusobily problémy v eurozoné, totiz plisobi pfiznivé i nadale. Jde zejména o
vysokou miru kapitalové pfiméfenosti, dlouhodobé nizkou =zavislost na zdrojich
financovani z mezibankovniho trhu, znacny podil detailovych Gvérh zajisSténych zastavnim
pravem k nemovitostem a jen relativné nizky podil uvéra v cizich ménach. Ke stabilité
zdroju financovani a celkové likvidité sektoru obecné také prispiva relativné nizsi zavislost
na financovani z mezibankovniho trhu. Banky v CR jsou totiz dlouhodobé v dominantni

o . I . .o 51
mife financovany prostfednictvim vkladi od klientt.

12 Sbér dat

Aby si autorka udé€lala blizsi informace o problematice, zacala se sbérem sekundarnich dat.
Mezi sekundérni data, ktera autorka pouzila, patii:

Interni data — data tykajici se fluktuace zaméstnancli, poCet ukoncenych pracovnich
pomérli, pocet nové vzniklych pracovnich poméru, primémy pocet zaméstnancl
Vv jednotlivych letech, celkovy pocet zaméstnancii, vékova struktura, pocet Zen a muzi,
nejvyssi dosazené vzdélani.

Externi data — odborné knihy, ¢lanky na internetu, naborové materialy.

50 Kr-karlovarsky.cz. [online]. [cit. 2015-03-23]. Dostupné z: http://www.kr-
karlovarsky.cz/region/Documents/P1 Analyza PRKK 2x.pdf

> Mfer. [online]. [cit. 2015-03-23]. Dostupné z: http://www.mfcr.cz/cs/soukromy-
sektor/monitoring/vyvoj-financniho-trhu/2013/zprava-o-vyvoji-financniho-trhu-v-roce-2-17959
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12.1 Ptedstaveni spole¢nosti ABC

Prace byla zpracovana v akciové spolecnosti piisobici v bankovnim sektoru. Mezi jeji
zdkazniky patii 1idé po celé CR, m4 §irokou sit’ bankomatt a pobodek.

Poskytuje produkty obcaniim, drobnym podnikatelim, malym a stfednim podnikim.
K 31.12.2014 m¢la spolecnost 3265 zaméstnanct. V roce 2013 dosdhla témét 4 mld. K¢
¢istého zisku. Ma likviditu na urovni 29 mld K¢ a kapitalovou pfiméfenost 23%, coz
predstavuje trojnasobek regulatorniho limitu, je to jedna z nejvyssich hodnot na ¢eském
trhu. Spolecnost rychle reaguje na pozadavky trhu, neustale zjednodusuje své produktové
procesy, aby byla pro klienty vstficnéj$i spolenosti. Investuje spoustu energie do
retailového bankovnictvi, které se sndzi snizit zatéz rodinnych rozpocti.

V Karlovarském kraji ma spole¢nost pobocku v ASi, Chebu, Marianskych Léznich,
Sokolové, Ostrové a v Karlovych Varech ma celkem 2 pobocky. Celkovy pocet na
Karlovarsky kraj je tedy 7 pobocek a celkem 60 zaméstnancl. Zaméstnanci se skladaji z
osobnich bankérti, manazeri obchodnich mist a oblastntho vedouciho. Celkoveé se

spole¢nost potyka s vysokou fluktuaci svych zaméstnanci.

12.1.10rganizacni struktura

Jedna se o maticovou organizac¢ni strukturu, ktera je rozdélena do divizi. Déle je rozdélena
podle funkci jednotlivych oddéleni, jako je prodej, lidské zdroje, marketing, pravni
oddé¢lenti, fizeni rizik, finance, informacni technologie a provoz.

Nové je pobockova sit’ rozdélena do jednotlivych oblasti a tymil. V tymu jsou vétSinou
zatazeny 2 velké pobocky a jedna malad. Tymy jsou fizeny manaZerem obchodni. Vedouci

obchodniho mista neni zotpovédny za fizeni lidi.

12.1.2 Ptedpokladany vyvoj spolecnosti

V dalsich letech se spole¢nost chee soustfedit na uspéSném rozvijeni vztaht s klienty, aby
produkty, které nabizi, byly relevantni k potieb¢é klientd. Chce byt duvéryhodnym,
stabilnim obchodnim partnerem jak pro stavajici, tak pro nové klienty. Chce zavadét nove,
inovativngj$i produkty a sluzby. Prioritou je byt naddle odpovédnou tUvérovou instituci.
Hlavnimi &tyfmi tématy jsou: Rozmanité pro zaméstnance, Finanéni vzdélavani, Zeny

v byznysu a podpora komunit.
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12.2Nabizené benefity

Spolecnost pravidelné pfispiva svym zaméstnancim na stravovani ve formé stravenek ve
vysi 50 K¢ na odpracovany den. Poskytuje Flexi PASSY na sportovni aktivity, pro zdravi,
vzdélani ¢i cestovani. Vzdy zpétné za dané odpracované kalendaini Ctvrtleti ve vysi 900
K¢ a pii zaregistrovani na pravidelnou sportovni aktivitu 600 K¢. Prispiva na studium
cizich jazykt az do vySe 5000 K¢. Zaméstnavatel nabizi svym zaméstnancim piispévek
500 K¢ na zivotni a penzijni pfipojisténi. Spolecnost poskytuje svym zaméstnancim 1
tyden dovolené nad ramec zakona. Dale umoznuje pracovnikiim zistat doma pti kratké
nemoci a to 2 dny. Pokud si zaméstnanec potiebuje vytidit n€jaké osobni véci, mize vyuzit

jeden den v praubéhu roku.

12.2.17Zvyhodnéné produkty

Spolec¢nost nabizi svym zaméstnancim bézny ucet, kde maji vedeni zdarma, spofici ucet
s vyhodng;jsi urokovou sazbou. Kreditni kartu se zvyhodnénym trokem. Zameéstnaneckou
hypotéku, stavebni spofeni a podilové fondy. Spolecnost ma také velké mnoZstvi partnerd,

kteti poskytuji slevy a vyhodné&jsi podminky zaméstnancam.

12.2.2 Systém odménovani zaméstnanct

Akciova spolecnost uzavird pracovni smlouvy dle zakoniku prace s dohodnutou fixni
mzdou a tfimesi¢ni zkuSebni dobou. Ve smlouvé je stanoveny vyplatni termin, mzdy se
provadi bankovnim pfevodem. Pracovni pomér spolecnost sjednava na tydenni pracovni
dobu Vv rozsahu 40 hodin. Prace pfes ¢as neni hrazena. Zaméstnanci jsou na vic ¢tvrtletné
odménovany dle splnéného tymového cile. Smlouvy jsou uzavirany na dobu urcitou a

neurc¢itou. Nove se specializuje spole¢nost i na zkracené uvazky.

13 Struktura zamé&stnancl ve spole¢nosti ABC

Udaje o zaméstnancich mi byly poskytnuty persondlnim oddélenim spole¢nosti ABC.
Jedna se o udaje jako je vek, pohlavi, nejvyssi dosazené vzdélani jsou to faktory dané

osobnimi charakteristikami pracovnikti. Tyto udaje jsou k 31.12.2014.
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Tabulka ¢. 3 - Pocet zaméstnanct k 31.12.2014, rozdélenych dle pohlavi

pohlavi pocet zaméstnancil % podil
zeny 2444 75
muzi 821 25
celkem 3265 100

Zdroj: interni zdroj spole¢nosti ABC, vlastni zpracovani

Z tabulky vyplyva, ze ve spole¢nosti pracuje vyssi procento zen. Celkem 75 procent.

Tabulka ¢. 4 - Struktura zaméstnanct dle vzdélani

nejvyssi dosazené vzdelani pocet zaméstnanci
sttedoskolské 2244
vysokoskolské 1021

Zdroj: interni zdroj spolec¢nosti ABC, vlastni zpracovani

Graf ¢.1 - Pocet zaméstnancu dle vzdélani

pocet zaméstnanci

= stfedo¥kolske

m vysokoskolské

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejveétsi  cast tvofi zaméstnanci se stfedosSkolskym vzdélanim, konkrétneé 2244
zam&stnancl. Men8i c¢ast tvofi zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim, tj. 1021

zameéstnancu.

Tabulka ¢.5 - podil zaméstnancti dle veéku

V¢ek zamé&stnancli | po€et zaméstnancil %
20 a méné 499 15
21-30 1328 41
31-40 938 29
41-50 270 8
50 a vice 230 7

Zdroj: interni zdroj spolecnosti ABC, vlastni zpracovani
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Graf ¢. 2 - Podil zamé&stnanct ve spole¢nosti ABC dle véku

podil zaméstnancu dle véku

m20a méné
m21-30
m31-40
mA41-50

m 50 a vice

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvétsi podil zaméstnanct ve spolecnosti ABC tvoii vékova skupina od 21 — 30 let, dale
nasleduje vékova skupina 31-40 let. Nejmensi podil tvoii veékova kategorie 41 -50 let (8%

zZ celkového poctu zaméstnancit) a 50 a vice let (7% z celkového poctu zaméstnanct).

13.1 Fluktuace zaméstnancu v letech 2009 -2013

V této kapitole se zabyvam ctvrtletni mirou fluktuace spole¢nosti v letech 2009-2013.
Nejvice zaméstnancli méla spolecnost vV pruméru ve 4 ctvtleti 2011 a nejméné v 1. Ctvrtleti
2009. Z nasledujiciho grafu lze vycist, Ze spolecnost od 3. ctvrtlrti 2010 zacala své pocty
zaméstnancu zvySovat. Ke konci sledovaného obdobi se pocet zaméstnancti o néco snizil.

Trendem spole&nosti bylo otevirdni novych poboéek a rozsifeni se na trhu v CR a tim i

zvySovani poctu zamé&stnanc.

Graf ¢. 3 — Vyvoj poétu zaméstnancti ve spole¢nosti (2009 — 2013, Etvrtletni)
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Zdroj: vlastni zpracovani
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13.2 Zjisténi intezity odchodl — mira fluktuace

S fluktuaci zaméstnanci se dnes podotykd snad kazda bankovni spolecnost. Pro zjisténi
intenzity jsem si vybrala nejstandardnéjsi metodu miru fluktuace, pomoci které jsem
zkoumala intenzitu fluktuace zaméstnanci v daném obdobi. Z této metody nevycteme, zda
fluktuace byla dobrovolna nebo nedobrovolna, v této praci je vyuzita jako deskriptivni
ukazatel.

Mira fluktuace = celkovy pocet rozvazanych pracovnich poméru (vé. 0bchodnich partnerit)

V daném obdobi * 100 / priimerny pocet zaméstnancii v daném obdobi.

Tabulka ¢. 6 — Mira fluktuace

rok |celkovy pocet rozvazanych pracovnich pomért prumerny pocet zamestnancti | koeficient| Vysledek
2009 384 2269 100[ 16,92
2010 406 2882 100] 14,09
2011 483 3389 100] 14,25
2012 479 3266 100[ 14,67
2013 471 3182 100] 14,80

Zdroj: vlastni zpracovani

Doporuc¢ena hodnota miry odchodt se pohybuje okolo 5% - 10%. V tomto ptipadé se mira
fluktuace za poslednich 5 let pohybuje v rozmezi od 14 % - 17%, to vypovida o tom, Ze
zaméstnanct 3182 a celkove spolecnost rozvazala 471 pracovnich vztahl. V tomto ¢isle
jsou obsazeni jak zaméstnanci, kteti odeSli z organizace z vlastni iniciativy, tak i

pracovnici, ktefi byly propusténi z organizacnich nebo jinych divodu.

13.3 Mira preziti

Mira preziti udava spolecnosti, kolik zaméstnanct ziistane v organizaci po urcité dobe.
Mira preziti = pocet pracovnikii, kteri zustali v organizaci po urcitém poctu mésicii nebo

let/pocet pracovnikii, kteri byli ziskani v urcitém obdobi * 100

Tabulka ¢. 7 - Mira preziti

Rok Novy nabor pokracovani pracovniho poméru| vysledek
2013 401 237 59,10

Zdroj: vlastni zpracovani
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Mira pteziti 59,10 % je pomérné nizka, toto ¢islo ndm udava, Ze zaméstnanci po kratké
dob¢ opoustéji pracovni misto. Pro spolecnost to znamend, ze vynaklada velké mnozstvi

penéz na zaucovani novych zaméstnancii.

13.4 Index stability

Ukazuje spolecnosti, zda maji dlouhodobé¢ pracujici zaméstnanci tendenci zlstat ¢i nikoliv.
Index stability = pocet pracovniku zaméstnanych v podniku jeden a vice let / pocet
pracovniku zjistenych pred rokem * 100

Tabulka ¢. 8 — Index stability

rok pocet pracovnikli pracyjicich 1 a vice let Vypocet
2013 1995 1995/2628 *100 = 75,91 %
2012 2628

Zdroj: vlastni zpracovani

Na vypocet byla pouzita data z roku 2012 a 2013, hodnota 75,91 % naznacuje, ze
spole¢nost ma problém s odchody stavajicich zaméstnanci, pracujicich ve spolecnosti déle

jak 1 rok.

14 Predstaveni spole¢nosti XYZ

Tato spole¢nost plisobi také v bankovnim sektoru delSi dobu nez spolecnost ABC ma
Sirokou sit’ bankomatii a poboéek po celé CR, je to také akciova spole¢nost. Je moderni
bankou orientovanou na drobné klienty, malé a stfedni firmy, mésta a obce. Disponuje se
siti 653 pobocek, provozuje 1536 bankomati. Vedouci pozici na trhu dokazuje poctem
K prosinci 2013 vykézala konsolidovany dCisty zisk ve vysi 15,6 mld. K¢. Ukazatel
navratnosti vlastniho kapitalu je 16,2%. Pocet zaméstnancti k prosinci 2013 ¢inil 9 550
osob. Primérny pocet zaméstnancli oproti roku 2012 snizila o 109 osob. Podil Zen
predstavuje 74%.

V Karlovarském kraji méa spole¢nost pobocky v Kraslicich, ASi, Chebu, Sokolové,

Karlovych Varech, Habartové, Chodové a Ostrové.
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14.1Nabizené benefity

Finanéni ohodnoceni srovnatelné s bankovnim trhem v CR, motivaéni bonusovy systém,
slevy na produkty a sluzby u partnerskych spole¢nosti, odmény za pracovni vyroci.

Spole¢nost nabizi 25 dnt dovolené, 5 dnii zdravotniho volna, 2 dny volna na charitativni
akce, volno pro otce v délce 5 dnti, prispévek pro rodic¢e na hlidani déti do 5 let, finan¢ni
ptispévek na zdravi, kulturu, sport, vzdélavani, ¢i cestovani formpu vybéru z cefeterie
benefitd, poradani firemnich a rodinnych akci, moznost vyuziti rekreacnich objekti.

Poukézky na stravovani pro vybrané zaméstnance, poskytovani bankovnich a finan¢nich

produktti. Nadstandartni pfispévek na penzijni pfipojisténi a zivotni pojisténi

14.2 Struktura zaméstnancti spole¢nosti XYZ

Udaje o zaméstnancich mi byly poskytnuty personalnim oddélenim spoleénosti XYZ,
jedné se o stejné udaje jako u spolec¢nosti ABC. Je to vek, pohlavi a nejvyssi dosazené

vzdélani. Tyto udaje jsou také k 31.12.2014.

Tabulka ¢€.9 - pocet zaméstnanct k 31.12.2014, rozdélenych dle pohlavi

pohlavi pocet %
zeny 7067 74
muzi 2483 26
celkem 9550 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Z uvedené tabulky vyplyva, ze ve spolecnosti pracuje stejny podil Zen jako ve spolecnosti

ABC. Spolecnosti XYZ se 1isi velikosti a vétsSim poctem zaméstnanct.

Tabulka ¢.10 struktura zaméstnanct dle vzdélani

nejvyssi dosazené vzdeélani pocet zaméstnancli
sttedoskolské 6253
vysokoSkolské 3297

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf ¢. 4 - Po¢et zaméstnancu dle vzdélani

pocet zaméstnancli

M stredoskolské

m vysokoskolské

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvetsi ¢ast tvoii zaméstnanci se stfedosSkolskym vzdélanim, stejné tak jako u bankovni
spolecnosti ABC, konkrétné 6253 zaméstnanc. MenSi Cast tvofi zaméstnanci

s vysokoskolskym vzdélanim, tj. 3297 zamé&stnanc.

Tabulka ¢.11 - Podil zaméstnancu dle véku

V¢ek zaméstnancti pocet zaméstnancll %

20 a méné 712 7,5
21 - 30 1328 13,9
31-40 5130 53,7
41-50 1981 20,7
50 a vice 399 4.2

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 5 — Podil zaméstnancu dle véku

podil zaméstnanct dle véku

W 20a meéne
m21-30
W 31-40
mA41-50

W 50a vice

Zdroj: vlastni zpracovani

47



Nejvetsi podil zaméstnancti ve spolecnosti XYZ tvoii vékova skupina od 31-40 let, dale
nasleduje vékova skupina 41-50 let. Nejmensi podil tvoii veékova kategorie 50 let a vice
(4,2% z celkového poctu zaméstnancii). Pokud porovname spole¢nost ABC se spole¢nosti
XYZ zjistime, ze spolecnost ABC zaméstnava spiSe mladsi zaméstnance a to vékovou
strukturu 21-30 let, kde ma nejvétsi zastoupeni. Odbornici tvrdi, ze vys§i primérny vék

zaméstnancu d€la spolecnost stabilngjsi (z pohledu ukoncovani pracovnich pomért).

14.3 Fluktuace zamé&stnancu v letech 2009 -2013

V této kapitole se zabyvam c¢tvrtletni mirou fluktuace spoleénosti v letech 2009-2013
stejné jako u spolec¢nosti ABC. Nejvice zaméstnancii méla spolecnost Vv priméru v 1.
ctvrtleti 2009 a nejméné ve 3. ¢tvrtleti 2013. Primérny pocet zaméstnancti v poslednim
roce klesnul diky organiza¢nim zménam ve spolecnosti.

Z nasledujiciho grafu lze vycist, Ze spolecnost od 1 ctvrtleti 2013 zacala své pocty

zameéstnancu snizovat.

Graf ¢. 6 — Primérny pocet zaméstnanct za jednotliva étvrtleti
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Zdroj: vlastni zpracovani
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14.4 Zjisténi intezity odchodii — mira fluktuace

S fluktuaci zaméstnanct se dnes podotykd snad kazda bankovni spolecnost. Pro zjisténi
intenzity jsem si vybrala nejstandardnéjsi metodu miru fluktuace, pomoci které jsem
zkoumala intenzitu fluktuace zaméstnancti v daném obdobi. Z této metody nevycéteme, zda
fluktuace byla dobrovolna nebo nedobrovolnd je zde v praci vyuzita jako deskriptivni
ukazatel.

Mira fluktuace = celkovy pocet rozvazanych pracovnich pomérit (vé. obchodnich partnerii)
v daném obdobi * 100 / priumérny pocet zaméstnancii v daném obdobi.

Tabulka ¢.12 — Mira fluktuace

rok celkovy pocet rozvazanych pracovnich poméri  [primémy pocet zamestnanci  |Vysledek
2009 1642 10526 15,60%
2010 1412 10675 13,20%
2011 1599 10508 15,20%
2012 1742 10638 16,40%
2013 1458 10070 14,50%

Zdroj: vlastni zpracovani

Doporu¢ena hodnota miry odchodii se pohybuje okolo 5-10%. V tomto ptipadé se mira
fluktuace za poslednich 5 let pohybuje v rozmezi od 13-16,4%, to vypovida o tom, Ze
pramérny pocet zaméstnancii 10070 a celkové spole¢nost rozvazala 1458 pracovnich
vztahil. V tomto Cisle jsou obsazeni i zaméstnanci, ktefi odesSli z organizace z vlastni

iniciativy, tak i pracovnici, ktefi byly propusténi z organizacnich nebo z jinych divodd.

14.5 Mira preziti

Mira pteziti udava spole€nosti, kolik zaméstnanct zlistane v organizaci po urcité dobé.
Mira preziti = pocet pracovnikui, kteri ziistali v organizaci po urcitém poctu mésicii nebo

let / pocet pracovnikii, kteri byli ziskani v urcitém obdobi * 100

Tabulka €. 13 — Mira pfeziti ve spolecnosti XYZ

Rok Novy nabor pokracovani pracovniho poméru| vysledek

2013 1521 1124 73,90

Zdroj: vlastni zpracovani
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U spole¢nosti XYZ je mira preziti 73,90%. Toto ¢islo vypovidd o tom, Ze spolecnost ma
mensi problém nez spole¢nost ABC (mira pieziti 59,10%) s udrzenim novych pracovnikd.

Vynaklada tedy mén¢€ penéz na zaskolovani novych zaméstnanct.

14.6 Index stability
Ukazuje spolecnosti, zda maji dlouhodobé¢ pracujici zaméstnanci tendenci zustat ¢i nikoliv.

Index stability = pocet pracovnikii zaméstnanych v podniku jeden a vice let / pocet
pracovniku zjistenych pred rokem * 100

Tabulka ¢. 14 — Index stability

rok pocet pracovnikl pracujicich 1 a vice let Vypocet
2013 8114 8513/8114 *100 = 81,54 %
2012 8513

Zdroj: vlastni zpracovani

Na vypocet byla pouzita data z roku 2012 a 2013. Hodnota 81,54% naznacuje, ze firma

nema vyrazny problém s odchody stavajicich zaméstnanci, pracujicich ve spolecnosti déle

jak 1 rok.

15 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na pracovni spokojensot zaméstnanci. Odborna
literatura vénuje pozornost pracovni spokojernosti v souvislosti s motivaci a nasledné
fluktuaci. Pficin pro¢ se zaméstnanec rozhodne zménit pracovni misto mize byt mnoho.
V dotaznikii byly poloZeny otdzky, které autorce pomohou pracovni spokojenost ve
vybranych spole¢nostech zhodnotit.

Dotaznik obsahoval celkem 13 otazek. Dotazniky byly piedlozeny osobnim bankéitim,
manazerim obchodnich mist a oblastnimu vedoucimu prostfednictvim intranetové stranky
podniku. Zaméstnaci téchto vybranych spolecnosti pouzivaji intranet kazdy den ke své
praci. Maji tedy snadny pfistup k dotazniklim, zabere jim jen par minut. Autorka bydli
v Karlovarském kraji, zaméfila se tedy na vyzkumny vzorek zaméstnancii v ASi, Chebu,
Sokolove, Karlovych Varech, Chodové a Ostrové. Pro vyzkum byly vybrany dvé

spole¢nosti pisobici v bankovnim sektoru.
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Ve spole¢nosti ABC byly zaslany dotazniky mezi 60 respondentti a odpovédélo 52 coz je
87%. Z toho 44 zen a 8 muzi. Nejpocetnéji byla zastoupena skupina ve véku 21-30 let.
Uvedena skupina tvotila 53,9 % vSech respondenti. Druhou nejpocetnéji zastoupenou je
veékova skupina 31-40 let. Tato skupina tvofila 36,6% podilu respondenti. U spole€nosti
XYZ bylo osloveno 81 respondentt a odpovédélo 75 coz je 93%. Z toho 23 muzi a 52 Zen.
Nejpocetnéji byla zastoupena vékova skupina 31- 40 let. Uvedena skupina tvofila 41,30%.
Druhou nejpocetnéjsi v€kovou skupinou byla 41 -50 let. Celkem tvotila 28%. Samotné
dotaznikové Setieni bylo provedeno od 20.6.2014 do 25.06. 2014. U jednotlivych otazek
byly rizné moznosti odpovédi a respondenti si volili tu, ktera byla podle nich spravna.
V dotazniku byly pouzity uzaviené otazky.

Otazky byly kladeny v logickém potadi, aby dotazovaného neodradily ani obsahem ani
rozsahem. V prvni ¢asti dotazniku byly otazky tykajici se v€ku, pohlavi, pracovni pozice,
dosazené vzdélani, délka trvani pracovniho poméru. Samotny dotaznik byl zaméfen na
pracovni spokojenost v bankovnich spole¢nostech v Karlovarském kraji.

Dotaznikové Setfeni poslouzilo i1 k potvrzeni nebo vyvraceni stanovenych hypotéz.

15.1Stanoveni vyzkumnych hypotéz

Pti¢in, pro¢ se zaméstnanec rozhodne zménit pracovni misto je mnoho, autorka se bude
zabyvat podnikovyma faktorama jako je nizky plat, nevyhovujici pracovni podminky,
jednani nadfizeného, nevyuzita kvalifikace, nedostatek perspektiv. Autorka si na zakladé

odborné literatury stanovila tyto vyzkumné hypotézy:

H 1: Vice jak 70% si mysli, Ze je za svou praci adekvatné¢ ohodnocen
H 2: Vice jak 60 % respondentil si mysli, Ze maji moZnost kariérniho ristu
H3 : Vice jak 60% respondentl si mysli, Ze ptimi nadfizeny si vazi lidi jako jednotlivcd,

ktefi maji odliSny styl, dovednosti a zkuSenosti.
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15.2 Vékoveé sloZeni respondentti

Tabulka ¢. 15 - V¢kové slozeni respondentu ve spole¢nosti ABC v Karlovarkém kraji

celkem
Vek respondentl muzi zeny
0-20 2 1 2
% podil 3,8% 12,50% 4,50%
21-30 28 5 23
% podil 53,9% 62,50% 52,30%
31-40 19 2 17
% podil 36,60% 25% 38,60%
41-50 2 0 2
% podil 3,8% 4,50%
50 a vice 1 0 1
% podil 1,90% 2,30%
celkem 52 8 44

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 16 - V€kova skupina respondentt spole¢nosti XYZ v Karlovarském kraji

celkem
Vek respondentl muzi zeny
0-20 2 1 1
% podil 2,7 % 4,30% 1,90%
21-30 8 4 4
% podil 10,7% 17,30% 7,70%
31-40 31 8 23
% podil 41,30% 35% 44,30%
41-50 21 7 14
% podil 28 % 30,40% 26,90%
50 a vice 13 3 10
% podil 17,30% 13% 19,20%
celkem 75 23 52

Zdroj: vlastni zpracovani

Z uvedenych tabulek vyplyva, Ze spoleCnost XYZ ma vice zaméstnancii s vySim
primérnym vekem oproti spolecnosti ABC. Odbornici tvrdi, Ze starsi lidé jsou stabilnéjsi
zaméstnanci nez lidé mladSi, nemaji sklon opoustét spolecnost. Organizace s vysSim

pramérnym vékem byva povazovana za stabilnéjsi.
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15.3 Vysledky dotaznikového prizkumu

Nekteré odpovédi z dotaznikt budou vyhodnoceny graficky, jiné budou vysvétleny pouze

pisemng.

Otéazka ¢. 1 — Jaké je Vase pohlavi?

Z vyse uvedené tabulky ¢. 15 spolecnosti ABC, vyplyva, Ze odpovidalo 8 muzi, to je
15,38% a 44 zen, tj. 84,6%. Touto otdzkou autorka zjistila, ze ve spole¢nosti pracuje vetsi
pocet Zen.

U spolecnosti XYZ bylo celkové 75 respondentt. Z tabulky ¢. 16 autorka zjistila, Ze
odpovidalo 23 muzd, tj. 30,67% a 52 zen, coz je 69,33%. Stejn¢ jako u spole¢nosti ABC
Vv této spolecnosti pracuje vEtsi pocet Zen.

Otazka €. 2 — Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Tabulka ¢. 17 - Nejvyssi dosazené vzdelani zaméstnancti u spole¢nosti ABC

nejvyssi dosazené vzdelani pocet podil %
stiredoskolské 43 82,7
vysokoskolské 9 17,3

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 2 byla zaméfena na nejvyssi dosazené vzdélani respondentt. Z tabulky vyplyva,
ze nejvetsi podil tvoii zaméstnanci se stiedoSkolskym vzdélanim, a to 82,7% z 17,3%

tazanych respondentd.

Tabulka €. 18 - Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnancii u spole¢nosti XYZ

nejvyssi dosazené vzdélani pocet podil %
sttedoSkolské o7 76
vysokoskolské 18 24

Zdroj: vlastni vyzkum
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U spolecnosti XYZ je také jako u spoleCnosti ABC vétsi podil zaméstnanci se
sttedoskolskym vzdélanim celkem 76%. Zaméstnanct s vysokoskolskym vzdélaim je

celkem 24%, coZ je skoro o 7% vice neZ u spole€nosti ABC.

Otazka ¢.3 — Jaky je Vas vek?

Otazka byla zaméfena na v€k respondentt, diky niz bylo zjiSténo, Ze nejvice zaméstnanci
ve spolecnosti ABC se nachéazi ve vékovém rozmezi 21-30 let, celkem 23 Zen a 5 muzi,

celkem 53,9%. Druhou nejvice pocetnou skupinu tvoii zaméstnanci ve véku 31-40 let.

Graf ¢. 7 - VE&kovy podil respondentii spolecnosti ABC
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Zdroj. vlastni zpracovani

Graf ¢.8 - Vékovy podil respondenti spole¢nosti XYZ
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Ve spole¢nosti XYZ je nejpocetnéji zastoupena skupina respondentll ve véku 31-40 let,
celkovy pocet zen je 23 a muzl 8, celkem 41,3%. Druhou nejpocetnéji zastoupenou
skupinou je 41-50 let, celkovy pocet Zen je 14 a 7 muzu.

Otazka ¢. 4 — Jak dlouho pracujete ve spolecnosti ABC?

Graf ¢.9 - Délka zaméstnani ve spole¢nosti ABC
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf €. 10 — Délka zaméstnani ve spolec¢nosti XYZ
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Zdroj: vlastni zpracovani

Ve spolecnosti XYZ je nejvetsi zastoupeni zameéstnanct, kteti pracuji ve spolecnosti déle
nez 11 let. Tito lidé jsou pro spolecnost velmi potfebni a to hlavné z pohledu znalosti,
zkuSenosti a dovednosti, které vedou ke spravnému fungovani spolecnosti a
konkurenceschopnosti. Nejméné zastoupenou skupinou respondentii jsou zaméstnanci,

ktefi pracuji ve spolecnosti méné nez 1 rok.
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Otazka €. 5 - Jaké je primérna vyse Vaseho mési¢niho platu?

Tabulka €. 19 — primérna vyse mési¢niho pfijmu ve spolecnosti ABC

VySe pfijmu pocet podil %
15 000 - 20 000 42 80,77
21 000 - 25 000 6 11,54
26 000 - 30 000 3 5,78
30 000 a vice 1 1,92

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf €. 11 — VySe primérného mésicniho pfijmu v % ve spolecnosti ABC
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Zdroj: vlastni vyzkum

V otédzce €. 5 se autorka zaméfila na primérnou vysi mesicniho platu, kterd je zndzornéna
vyse v grafu. Nejvice respondenti ma primérny mési¢ni piijem 15 000-20 000, coz je
80,77%. Na druhé pozici jsou respondenti, ktefi maji primémy mési¢ni piijem 21 000-
25000 K¢ zcelkového poctu tedy 11,54%. Nejmensi skupinu tvoii zaméstnanci

S primérnym mési¢nim platem 30 000 K¢ a vice, coz je dle tabulky jeden zaméstnanec.

Tabulka ¢€.20 - VySe primérného mési¢niho platu ve spole¢nosti XYZ

Vyse pfijmu pocet podil %
15 000 - 20 000 21 28
21 000 - 25 000 39 52
26 000 - 30 000 10 13,33
30 000 a vice 5 6,67

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf ¢.12 - VySe primérného mésicniho piijmu v % ve spolecnosti XYZ
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Zdroj: vlastni vyzkum

Ve spolecnosti XYZ jsou s nejveétsim procentnim podilem zaméstnanci s primérnym

platem 21 000-25000 K¢, celkem 52%. Maji tedy vyssi ohodnoceni nez ve spolecnosti

ABC. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou respondenti s prumérnym piijmem 15 000-

20 000 K¢, celkem 28%. Primérny mési¢ni piijem 26 000-30 000 K¢ ma 10 zaméstnanct,

tj. 13,33%. Vice jak 30 000 K& ma 5 zaméstnanci, to je 6,67%.

Otazka ¢.6 — Jste za svou praci adekvatné platové ohodnocen(a)?

Tabulka €.21 - Spokojenost zaméstnanci s platovym ohodnocenim spole¢nosti ABC

Jste za svou praci adekvatné platové ohodnocen/a? Pocet odpovedi|podil %
Rozhodné ano 2 3,85
Ano 3 5,77
Rozhodng ne 25 48,08
Ne 22 42,31

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf ¢. 13 - Spokojenost zaméstnanci s platovym ohodnocenim spole¢nosti ABC

Jste za svou praci adekvatné ohodnocen (a)?
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Zdroj: vlastni vyzkum
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Otazka €. 6 byla zamétena na spokojenost respondentli s finanénim ohodnocenim. Vetsi
¢ast zaméstnanci 48,8% si mysli, Ze neni adekvatné ohodnocena. Na odpovéd Ne
reagovalo 22 respondentd, tedy 42,31%. Naopak uplné spokojeni jsou 2 respondenti.
Z celkového poctu 52 respondenti je 47 nespokojeno s platovym ohodnocenim.

Spokojenych respondentt je tedy pouze 5.

Tabulka ¢. 22 - Spokojenost zaméstnanct s platovym ohodnocenim spolecnosti XYZ

Jste za svou praci adekvatné platové ohodnocen/a? Pocet odpovédi |podil %
Rozhodné ano 48 64,00
Ano 15 20,00
Rozhodné ne 5 6,67
Ne 7 9,33

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf ¢.14 - Spokojenost zaméstnanct s platovym ohodnocenim ve spole¢nosti XYZ
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Zdroj: vlastni vyzkum

V bankovni spolecnosti XYZ je vice jak polovina zaméstnanci spokojena s platovym
ohodnocenim, rozhodn¢ ano odpovédélo 48 respondentd, tj. 64%. Ano odpovédélo 15
respondentli, tj. 20%. Rozhodné nespokojenych je 5 respondentd, tj. 6,67%. Ne
odpovédélo 7 respondentt. Z uvedeného vyzkumu vyplyva, ze spole€nost XYZ ma vyssi

prumérny piijem nez spole¢nost ABC a zaméstnanci jsou vice spokojeni.
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Otazka €. 7 - Jak Casto se béhem tydne citite piepracovany(a) nebo ve stresu?

Tabulka ¢.23 - Pocit pfepracovani nebo stresu ve spole¢nosti ABC

Jak Casto se béhme tydne citite pfepracovany (&) nebo ve stresu? Pocet odpoveédi|podil %
Vibec 5 9,62
Nijak zvlast’ asto 9 17,31
Obcas 24 46,15
Velmi ¢asto 14 26,92

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf €. 15 - Pocit piepracovani nebo stresu ve spole¢nosti ABC
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Zdroj: vlastni vyzkum

Otazka ¢. 7 byla zamé&fena na piepracovani a stres v praci. Dle uvedeného grafu vyplyva,
ze 46,15% respondentli je obcas prepracovany nebo ve stresu. Velmi casto je
ptepracovanych nebo ve stresu 26,92%. Nijak zvlast 17,31% respondentd. Vubec
prepracovanych nebo ve stresu je 9,62%. Z vysledki je patrné, Ze vétsi ¢ast zaméstnanct

zaziva v praci piepracovani nebo stres.

Tabulka ¢.24 - Pocit ptepracovani nebo stresu ve spole¢nosti XYZ

Jak Casto se béhme tydne citite pfepracovany (&) nebo ve stresu? Pocet odpovédi |podil %
Vibec 9 12,00
Nijak zvlast’ Casto 24 32,00
Obcas 30 40,00
Velmi ¢asto 12 16,00

Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf ¢.16 - Pocit pfepracovani nebo stresu ve spole¢nosti XYZ
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Zdroj: vlastni vyzkum

Zvyse uvedeného grafu vyplyvd, ze ve spoleCnosti XYZ se nijak zvIast' casto
prepracovanych nebo ve stresu citi 32%. Obcas 40% dotazanych respondentii. Velmi ¢asto
16% respondentli. Viilbec 12% respondentl. Ve srovnani se spolecnosti ABC je v této

spole¢nosti vétsi procento lidi, ktefi nejsou velmi Casto pfepracovani nebo ve stresu.

Otazka ¢. 8 - Mate moznost kariérniho rustu?

Tabulka €. 25 - Moznost kariérniho riistu ve spole¢nosti ABC

Mate moznost karierniho ristu? Pocet odpovedi|podil %
SpiSe ano 8 15,38
Ano 16 30,77
Spise ne 22 42,31
Ne 6 11,54

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf €. 17 — Moznost karierniho ristu ve spole¢nosti ABC
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Zdroj: vlastni zpracovani
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U spolecnosti ABC si zaméstnanci mysli 42,31%, ze nemaji moznost karierniho ristu. Ne
odpovédélo 11,54% respondentii. Vice jak polovina si mysli, Ze nemd moznost kariérné

rust. Ano odpovédélo 30,77% respondent.

Tabulka €. 26 - Moznost kariérniho rastu ve spolecnosti XYZ

Mate moznost karierntho rlistu? Pocet odpovédi |podil %
SpiSe ano 43 57,33
Ano 17 22,67
SpiSe ne 8 10,67
Ne 7 9,33

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢.18 - Moznost kariérniho rtistu ve spolecnosti XYZ
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Zdroj: vlastni zpracovani

Ve spolecnosti XYZ si mysli 57,33 respondentl, ze maji spiSe moZnost kariérniho ristu.
Ano odpovéedélo 22,67%. Spise ne 10,67%. Ne odpovedélo 9,33% respondenttl.

V porovnani se spole¢nosti ABC si vétSina respondentti mysli, Ze ma moznost karierniho

rustu.

Otazka ¢. 9 - Jste spokojen(a) se svym zaméstnanim?

Tabulka €. 27 - Spokojenost se svym zaméstnanim ve spole¢nosti ABC

Jste spokojen(a) se svym zaméstnanim? Pocet odpovedi|podil %
Ano velmi 12 23,08
Ano 10 19,23
Ne vibec 11 21,15
Ne 19 36,54

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf €. 19 - Spokojenost se zaméstnanim ve spolecnosti ABC
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Zdroj: vlastni zpracovani

V této otdzce se autorka zaméfila na spokojenost se zaméstnanim. Dle grafu je patrné, ze
vibec neni spokojeno se zaméstnanim 21,15%. Ne odpovédélo 36,54%. Naopak ano
odpovédélo 19,23% respondentd. Ano velmi odpovédélo 23,08% respondentt.

Nespokojena se zaméstnanim je tedy vetSina.

Tabulka ¢.28 - Spokojenost se zaméstnanim ve spole¢nosti XYZ.

Jste spokojen(a) se svym zamestnanim? Pocet odpovédi [podil %
Ano velmi 13 17,33
Ano 37 49,33
Ne vilbec 9 12,00
Ne 16 21,33

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf €. 20 - Spokojenost se zaméstnanim ve spole¢nosti XYZ
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Ve spolecnosti XYZ je 49,33% spokojenych respondentli. Velmi

spokojenych je 17,33%.

Nespokojenych je 21,33%. A Gplné nespokojenych je 12%. Oproti spole¢nosti ABC je

vetsi skupina spokojenych zaméstnanct.

Otéazka ¢. 10 - Je pravdépodobné, ze budete hledat jiné zaméstnani mimo nasi spole¢nost?

Tabulka ¢. 29 — Respondenti uvazujici o zméné zaméstnani ve spole¢nosti XYZ

Je pravdépodobné, Ze budete hledat jiné zaméstnani mimo nasi spolecnost? |Pocet odpoveédi{podil %
Ur¢ité ne 7 13,46
Pravdépodobné ano 3 5,77
Uvazuji o tom 13 25,00
Uréité ano 1 1,92
Pravdébodobné ne 28 53,85

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf €. 21 — Respondenti uvazujici o zméné zaméstnani ve spole¢nosti ABC
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Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢.10 je zaméfena na zménu zaméstnani. Pravdépodobné nechce zménit zaméstnani

53,85% respondentii. Uvazuje o tom 25% respondentd. Urcit€¢ ano odpoveédélo 1,92%
respondentli. Pravdépodobné ano 5,77% respondentii. Vice jak polovina respondentii
zaméstnani ménit nechce.

Tabulka ¢. 30 - Respondenti uvazujici o zméné zaméstnani ve spolecnosti XYZ

Je pravdépodobné, Ze budete hledat jiné zaméstnani mimo nasi spole¢nost? Pocet odpovedi |podil %
Ur¢ité ne 25 33,33
Pravdépodobné ano 2 2,67
Uvazuji o tom 9 12,00
Ur¢it€ ano 7 9,33
Pravdébodobné ne 32 42 67

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf €. 22 - Respondenti uvazujici o zméné zameéstnani ve spolecnosti XYZ
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Zdroj: vlastni zpracovani
Ve spolecnosti XYZ je vétSina zaméstnanct, kteti o odchodu neuvazuji. Pravdépodobné ne
odpovédeélo 42,67%. Urcité ne odpovédelo 33,3%. Urcité ano odpoveédélo 9,33%. Uvazuje

o tom 12% respondentt.

Otazka €. 11 - Co Vas dokaze nejvice motivovat?

Tabulka €. 31 - Motivovani zamé&stnancii ve spole¢nosti ABC

Co Vas dokaze nejvice motivovat? Pocet odpovedi|podil %
dobré pracovni vztahy 3 5,77
jistota zamEstnani 5 9,62
penize 37 71,15
pracovni doba 1 1,92
moznost kariernitho rustu 6 11,54

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf ¢. 23 - Motivace respondentii ze spolec¢nosti ABC
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z uvedeného grafu vyplyva, Ze nejvice dokdZzou motivovat respondenty ze spolecnosti
ABC penize a to v 71,15%. Moznost kariérniho rastu motivuje 11,54%. Jistotu zaméstnani

9,62% respondentli. Dobré pracovni vztahy motivuji 5,77% respondentd.

Tabulka €. 32 - Motivace respondentii spole¢nosti XYZ

Co Vas dokaze nejvice motivovat? Pocet odpoveédi  [podil %
dobré pracovni vztahy 12 16,00
jistota zamstnani 18 24,00
penize 29 38,67
pracovni doba 6 8,00
moznost karierniho rustu 10 13,33

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 24 - Motivace zaméstnancii ve spole¢nosti XYZ
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Zdroj: vlastni zpracovani
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U spolecnosti XYZ motivuji zaméstnance penize ze 38,67%. Jistota zaméstnani z 24%.
Pracovni doba z 8%. MozZnost karierniho rtistu motivuje 13,33%. Dobré pracovni vztahy

motivuji 16% respondenti.

Otazka ¢. 12 - Ovlivituje Vas pracovni vykon styl fizeni Vaseho nadtizené¢ho?

Tabulka €. 33 - Ovliviiéni pracovniho vykonu stylem fizeni u spolecnosti ABC

Ovliviyje VaS pracovni vykon styl fizeni VaSeho nadtizeného? Pocet odpovedi|podil %
Ano 37 71,15
Nevim 3 5,77
Ne 12 23,08

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 25 — Ovliviiéni pracovniho vykonu stylem fizeni u spolec¢nosti ABC
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 12 je zaméfend na pracovni vykon souvisejici s fizenim respondenta nadiizenym.
Ze ovliviiuje pracovni vykon styl fizeni si mysli 71,15% respondentd. Ne odpovéedélo

23,08% respondentd. Nevim odpovédélo 5,77%.

Tabulka €. 34 - Ovliviiéni pracovniho vykonu stylem fizeni u spolecnosti XYZ

Ovliviuje Vas pracovni vykon styl fizeni VaSeho nadtizeného? Pocet odpovédi |podil %
Ano 53 70,67
Nevim 12 16,00
Ne 10 13,33

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf €. 26 - Ovliviiéni pracovniho vykonu stylem fizeni u spole¢nosti XYZ
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 13 - Vynaklada spolecnost dostatecné usili, aby ziskala ptehled o nazorech a

postojich zamé&stnanci?

Graf ¢. 27 — Piehled o nazorech ve spolecnosti ABC
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 13 byla zamé&fena na to, jestli spolecnost vynaklada dostatecné usili, aby ziskala
prehled o nazorech a postojich zamé&stnanct. Ano odpovédélo 6 respondentti to je 11,54%.
Spise ano odpovédeélo 9 respondentt to je 17,31 %. Ne ospoveédélo 15 respondentd, to je
28,85%. A spise ne odpovédélo 22 respondentt 42,31%.
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Graf ¢. 28 - Piehled o nazorech ve spolecnosti XYZ

HAno
W Spise ano
M Ne

W Spise ne

Zdroj: vlastni zpracovani
U spolecnosti XYZ odpovédélo spise ano 18 respondentl to je 24%. Ano odpovédélo 12
respondenttl to je 16%. Ne odpovédélo 22 respondentii to je 29,33 %. SpiSe ne odpovedélo

23 respondenti to je 30,67%.

Otazka ¢. 14 — MUj piimi nadfizeny si vazi lidi jako jednotlivet, ktefi maji odlisSny styl,

dovednosti a zkuSenosti.

Graf ¢. 29 — Nadfizeny si vazi jednotlivcil ve spole¢nosti ABC

mANO
MW Spise ano
WNe

M Spise ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 14 byla zaméfena na to, zda si pfimi nadfizeny vazi lidi jako jednotlivel, ktefi
maji odlisSny styl, dovednosti a zkuSenosti. U spolecnosti ABC ano odpovédélo 10
respondentli, spiSe ano 16 respondentli, ne odpovédélo 8 respondenti a spiSe ne 18

respondentl. Kladné a zadporné odpovédi jsou zhruba na poloviné.

Graf ¢. 30 - Nadtizeny si vazi jednotlivct ve spolecnosti XYZ

mAno
W Spise ano
mNe

W Spise ne

Zdroj: vlastni zpracovani
U spolecnosti XYZ nejvice respondentt odpoveédélo spise ano celkem 23. Ano odpovédélo

22. Ne odpovédélo 12 respondentli. SpisSe ne odpovédeélo 18 respondentl. VéEtsi Cast

respondentli odpovédelo kladné.
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16 Vysledky dotaznikového Setfeni

Cilem dotaznikového Setfeni, bylo zjiSténi pracovni spokojenosti ve vybranych bankovnich
spole¢nostech. Prizkumem autorka chtéla zjistit, co ve spolec¢nosti funguje s ¢im jsou
zaméstnanci spokojeni a naopak co by spolec¢nost méla zlepsit, aby byla lepSim pracovnim

mistem a zaméstnanci neuvazovali o odchodu do jiné spolecnosti.

Z dotaznikového Setieni, které bylo provedeno v bankovnich spole¢nostech ABC a XYZ,
bylo zjisténo, ze z celkového poctu 127 respondentti bylo 96 Zen, tj. 76%. Lze tedy fici, ze
Vv bankovnim sektoru Karlovarského kraje pracuje pfevazna vétSina zen. Ve spolecnosti
ABC pracuje 85% zen, ve spolecnosti XYZ pracuje 69% zZen.

Nejvétsi podil z celkového poctu respondentl je ve veékové kategorii 31-40 let, celkem
39%. Druhou nejvétsi vékovou skupinu tvoii kategorie 21-30 let, celkem 28%. Ve vékové
kategorii 41-50 let je 18% respondentld. Nejménsi kategorie tvoii vékova kategorie 50 a
vice let, celkem 12% a kategorie 0-20 let, celkem 3%. Z tohoto dotaznikového Setfeni
vyplyva zavér, ze ani jedna spoleCnost se neorientuje na zaméstnance mladsi 20 let. Ve
spole¢nosti ABC je nejvétsi podil ve veékové kategorii 21-30 let, celkem 54%. Ve
spole¢nosti XYZ je nejvétsi podil ve vekové kategorii 31-40 let, celkem 41%. Ve vékové
kategorii 50 a vice let ma spole¢nost ABC podil 2%, spolecnost XYZ 17%. Ze zjisténych
udaju vyplyva, ze spolec¢nost XYZ zaméstnava ze 45% starsi kategorii zaméstnanct a to od
41 let vySe. Naopak spolecnost ABC v této kategorii zaméstnava pouze 6% z celkového
poctu zaméstnanctl.

Nejvice respondentli z obou bankovnich spole¢nosti ma nejvy$si dosaZzené vzdélani

stiredoSkolské, celkem 79%.

Tabulka ¢. 35 — celkovy podil zaméstnanct délky zaméstnani

Délka zaméstnani pocet zaméstnanci spol. ABC podil % pocet zaméstnancii spol. XYZ|  podil % ABC + XYZ | podil
Méné nez 1 rok 13 25 7 9,4 20 16%
1-5let 24 46 10 13,3 34 27%
6-10 let 12 23 25 333 37 29%

11 let a vice 3 6 33 44 36 28%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z tabulky ¢. 35 vyplyva, ze 29% respondentti v bankovni spole¢nosti pracuje 610 let.
Druhou nejvySe zastoupenou skupinou jsou zaméstnanci pracujici ve spolecnosti 11 a vice
let. Tteti skupinou jsou zaméstnanci pracujici ve spoleCnosti 1-5 let, celkem 27%.
Nejménsi skupinu tvoii zaméstnanci pracujici méné nez 1 rok, celkem 16%.

Ve spolecnosti ABC tvofi nejvétsi skupinu zaméstnanci pracujici u spolecnosti 1-5 let,
celkem 46%. Ve spolecnosti XYZ tvoii nejveétsi skupinu zaméstnanci pracujici 11 a vice

let, celkem 44 %. Toto ¢islo vypovida o vétsi vérnosti zaméstnanch.

Ve spolecnosti ABC maji respondenti primérnou vysi piijmii od 15 000—20 000 z 81%.

U spolecnosti XYZ maji respondenti primérnou vysi piijmt od 21 000-25 000 z 52%,
v rozmezi od 15 000-20 000 z 28%. Platova kategorie 30 000 a vySe je ve spolecnosti
XYZ zastoupena z 7%, u spole¢nosti ABC ze 2%. Z toho vyplyva, ze respondenti u

spole¢nosti XYZ maji vyssi pramérny ptijem nez respondenti u spolecnosti ABC.

S tim souvisi Spokojenost zaméstnanct S platovym ohodnocenim. Ve spole¢nosti ABC
odpovédélo, Ze rozhodné neni spokojeno 48% a neni spokojeno 42%. Pouze 10% je
spokojeno. U spolec¢nosti XYZ je rozhodné spokojeno 64%, spokojeno 20% a nespokojeno
16% tazanych respondentt.

Na otazku tykajici se stresu odpovédélo u spolecnosti ABC, Ze se béhem tydne citi
pfepracovano nebo ve stresu obcas 46% respondentt, velmi casto 27% respondentti, nijak
zvlast’ 17% a vibec 10%.

Ve spolecnosti XYZ se obcas citi ve stresu 40% respondentli, velmi Casto 16%, nijak
zvlast Casto 32% a viibec 12% tazanych respondentli. Z toho vyplyva, Ze u spolecnosti
XYZ je nijak zvlast nebo viibec piepracovano 44% respondentli. U spolec¢nosti ABC je to

27% respondent.
Respondenti spole¢nosti ABC si ze 42% mysli, ze nemaji moznost kariérniho ristu.
Naopak v 80% podilu respondentii ve spole¢nosti XYZ si mysli, Ze maji moznost

kariérniho ruastu.

Se svym zaméstnanim je spokojeno 42% respondentt ze spole¢nosti ABC. U spole¢nosti

XYZ je spokojeno 67% respondentd.
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Na otazku, jestli si pravdépodobné¢ bude hledat jiné zaméstnani mimo spolecnost ABC
odpovédélo pravdépodobné ano 6%, urcité ano 2% a uvazuje o tom 25%.
Respondenti spole€nosti XYZ odpovédéli urcité ano z 9%, uvazuje 0 tom 12% a

pravdépodobné ano 3%.

Pro dotazané respondenty obou bankovnich spole¢nosti mé nejvétsi vliv na motivaci
finan¢ni ohodnoceni. U spolecnosti ABC je to z 71%, u spolecnosti XYZ je to z 39%.
Jistotu zaméstnani ve spolecnosti ABC upiednostiiuje 10%, u spolecnosti XYZ je to 24%.
Kariérni rist motivuje u spolecnosti ABC 12%, u spolecnosti XYZ 14%. Dobré pracovni

vztahy upfednostiiuje u spolecnosti ABC 10%, u spolecnosti XYZ 16%.

Dalsi otazka v dotaznikovém Setieni byla zamétena na styl fizeni pracovniho vykonu. Zda
ovliviiyje fizeni pracovni vykon, odpovédé€lo ano u spole¢nosti ABC 72% respondentti a u

spole¢nosti XYZ odpovédélo ano 71% respondenti.

Na otazku, zda spole¢nost vynakldda dostatecné usili, aby ziskala piehled o ndzorech a
postojich zaméstnanci odpovédélo u spoleCnosti ABC z vétsi ¢asti spise ne 42%, ne
odpovédélo 29%, spise ano 17% a ano 12 %.

U spolecnosti XYZ odpovédélo na tuto otazku spise ne 31%, ne odpovédelo 29%, spise
ano odpovédelo 24 % a ano 16 %.

Negativni odpovéd’ u spolecnosti ABC mélo 71% respondenti. U spolecnosti XYZ

negativné odpoveédélo 60%.

Na posledni otazku mij nadfizeny si vazi jednotlivel, kteti maji odlisny styl, dovednosti a
zkuSenosti odpovédélo u spolecnosti ABC kladné 50% respondentt. U spolecnosti XYZ

odpovédélo kladn€ 60% respondenttl.

17 Zhodnoceni vysledkl a doporuceni

Dotaznik vyplnilo celkem 127 respondentii v Karlovarském kraji. Z bankovni spole¢nosti
ABC 52 respondent(i, Z bankovni spolecnosti XYZ 75 respondentti. V téchto spole¢nostech
je zaméstnano vice zen, celkem 96, tj. 76%. Pfedmétem Setfeni bylo zjistit pracovni

spokojenost zaméstnanct ve vybranych bankovnich spole¢nostech. Zaméstnanci, ktefi jsou
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ve spolecnosti nespokojeni, lze obtizn€ motivovat k vyS$§im vykontim a udrzet ve
spole¢nosti. Cilem dotaznikového Setfeni je navrhnout feSeni pro snizeni fluktuace
zaméstnancl, kterd souvisi s pracovni spokojenosti. Tato potifeba vyplynula z analyzy
sekundarnich dat, kde bylo zjisténo z vypoctu miry fluktuace za obdobi 2009-2013, ktera
se pohybovala u spole¢nosti ABC v rozmezi 14%—17%. Mira pieziti, ktera udava, jestli
zameéstnanci po kratké dobé opoustéji pracovni misto je 59,10%. Index stability, ktery
vychazel z dat z roku 2012 a 2013, hodnota 75,91% naznacuje, Ze spole¢nost ma problém
s odchody stavajicich zaméstnanct, pracujicich ve spolecnosti déle nez 1 rok.

U spolecnosti XYZ byla zjisténa mira fluktuace za obdobi 2009-2013 v rozmezi od 13%-
16,4%, takze podobné jako u spole¢nosti ABC. Index stability je na 81,54% a mira pteziti
74%.

Spolecnost ABC zaméstnava z velké ¢asti (54%) vekovou kategorii 21-30let. Spolecnost
XYZ zaméstnava z vétsi Casti vékovou kategorii 31-40 let (41%) a vékovou kategorii 50 a
vice let (17%). Z toho je patrné, ze spolecnost se soustiedi spiSe na star$i zaméstnance.
Podil zaméstnancli dle délky v zaméstnani je ve spolecnosti ABC zastoupen ze 46%
délkou 1-5 let. Méné nez 1 rok z 25%. V této spole¢nosti odpovedéli respondenti na
otazku, jak jsou spokojeni se svym zaméstndnim. Ano velmi 23%, ano 19%, ne vibec
21%, ne 36%. Z toho vyplyva, ze vice nez polovina je ve spolecnosti nespokojena. To
ohodnocenim. V této spolecnosti odpovédélo, Ze neni rozhodné spokojeno 48% a neni

spokojeno 42%. To je 90% nespokojenych respondentil.

17.1Navrh €. 1

Spole¢nost odméiuje zaméstnance tarifni mzdou, presCasy v této spolecnosti nejsou
hrazeny. Zaméstnanci dostavaji Ctvrtletni odmény na zadkladé tymového splnéni planu.
Pokud zaméstnanci tymové plan nesplni, dostavaji pouze 10% z vlastni produktivity. To
neni pro zaméstnance motivujici, protoze jsou zavisli na plnéni oblasti, pfestoze jejich
vykon mize byt nadprimérny. Spolec¢nost by méla zvysit fixni mzdu zaméstnancliim,
protoze tim zvysi pracovni spokojenost ve firm¢. M¢la by nastavit novy spravedlive)si
systém ¢tvrtletniho odménovani zaloZzeného na individualnim hodnoceni. Jednotlivec by

mél byt odménovan za splnéného vlastniho pldnu a nebyt zavisly na tymové praci. Kdyz
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bude mit zaméstnanec nadprimérny vykon a nebude nalezit¢é ohodnocen, bude
demotivovan. To bude mit dopad na plnéni celého obchodniho tymu a cel¢é firmy.
S finan¢nim ohodnocenim souvisi dalsi otazka v dotazniku, kde respondenti odpovédeli,ze

je ze 71% dokézi nejvice motivovat penize.

Na otazku mate moznost kariérniho rastu, odpovédélo negativneé 54% respondentd. Takové

wrwe

wrwe

mista uz neni zodpovédny za vedeni lidi. Jeho napli prace je stejna jako pozice osobniho
bankéfe. Rizeni jednotlivych pobotek ma na starosti jeden ¢lovék. Nevznika tedy piilis

moznosti kariérné rast.

17.2 Navrh €. 2

Dtvodem pro odchod ze zaméstnani miize byt, Ze lidé citi stagnaci a nemohou profesné
rist. Nemoznost kariérniho ristu vedle platového ohodnoceni se ukazuje jako nejcastéjsi
faktor, ktery vede k ukonceni pracovniho poméru. Z vysledku prizkumu vyslo najevo, ze
vice jak polovina si mysli, ze nemaji moznost kariérn¢ rustu. Je zde tedy riziko, ze
zaméstnanci odejdou za ptilezitosti, ktera jim rist a zlepSeni své kariéry nabidne.

Doporucuji spolecnosti ABC, aby se zaméfila na potieby svych zaméstnancii, hovoftila
Snimy o problémech, zajimala se o né¢ jako o jednotlivce. Je dobré, aby si spolecnost
uvédomila, ze kariérni rist nemusi byt vzdy jen povyseni, ale jakékoliv obohaceni
pracovni naplné zaméstnance. ZvySenim rozmanitosti prace se snizi mnozstvi opakujicich

se ukoll, nedochazi ke stereotypni praci.

S tim souvisi 1 dals§i otdzka ovliviiuje Va§ pracovni vykon styl fizeni? Na tuto otazku
odpovéd€lo ano 72% respondent. Vynaklada spolecnost dostate¢né usili, aby ziskala
piehled o nazorech a postojich zaméstnance, na tuto otazku odpovédélo ne 29%, spiSe ne

42,31%.
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17.3 Navrh €. 3

Tady by se spole¢nost méla zamyslet, jak komunikovat se zaméstnanci, aby informace
propadavaly rychleji a aby spole¢nost védéla vSe o svych lidech. Pokud se nebude
spole¢nost vénovat zaméstnancim, nebude jim nikdy rozumét. Nedokaze véas zabranit
odchodu zaméstnance do jiné spolecnosti. Minimalné jednou mésicné by na obchodni
misto mél dojizdét zaméstnanec z oddéleni lidskych zdrojii a zjisStovat nespokojenost nebo
piipadné nedostatky svych zaméstnanci.

Muj pifimy nadfizeny si vazi lidi jako jednotlivci, ktefi maji odlisny styl, dovednosti a
zkuSenosti. Na tuto otazku odpovédé€lo negativné 52%. Manazer obchodniho tymu by se
m¢l individualng zaméfit na jednotlivce vice se mu vénovat, vyzdvihovat nové napady,
chvalit. Spolecnost by si méla ovéfit, zda se jeden clov€k dokdze vénovat padesati

jednotliveim tak, aby si zaméstnanci mysleli, ze se o n¢ nékdo zajima.

Z celkovych odpovédi respondent spole¢nosti ABC je viditelnd nespokojenost
S pracovnim mistem, ktera se tyka finan¢niho ohodnoceni, stylu fizeni, moZznosti kariérniho
rustu, nikdo se nezajimé o nazory a postoje jednotlivce. Vyse pramérného platu je nizsi nez
u spole¢nosti XYZ.

Ve spole¢nosti XYZ jsou z 67% respondenti celkové spokojeni. Z 80% si respondenti
mysli, Ze maji moznost kariérniho ristu. Na otazku, co ma nejvétsi vliv na motivaci z 24%
odpovédélo jistotu zaméstnani, finanéni ohodnoceni odpovédélo 39% a moznost kariérniho
rastu 14%. U této spoleCnosti jsou zaméstnanci z 84 % spokojeni s finan¢nim
ohodnocenim.

Z tohoto vyzkumu vyplyva, Ze ve spoleCnosti XYZ maji vyssi pramérny piijem, je zde
mensi fluktuace zaméstnancti. Respondenti jsou vérngjsi této spolecnosti. Pracuji zde déle
nez 5 let. Malé procento uvazuje o zméné zaméstnani. Tato spole¢nost ma vyssi primérny

veék zaméstnanci a také zde nejveétsi procento pracuje 6 a vice let.

17.4 Navrh ¢. 4

Personalisté ze spolec¢nosti ABC, by si méli uvédomit, ze 1 starSi lidé jsou dualezitym

zdrojem inovativniho a kreativniho potencidlu, dle odbornikli byvaji zkuSené&jsi lidé

vvvvvv

lidé mohou Iépe sdilet své silné a slabé stranky. Kdyz star§i zaméstnanec opusti firmu
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muze znalosti pfedat mladsimu kolegiim a nebudou jeho odchodem ztraceny. Na vybérové

fizeni by méli vybirat i kandidaty starsi 30 let.

18 Vyhodnoceni hypotéz

H 1: Vice jak 70% si mysli, Ze je za svou prdci adekvatné ohodnocena

Tato hypotéza se u spoleCnosti ABC nepotvrdila, jak je vidét z grafu ¢.13. Rozhodné ne
odpovédélo 48% respondentii. Na odpovéd’ ne reagovalo 42%. Tuto hypotézu autorka
zamita.

U spolecnosti XYZ je tato hypotéza potvrzena. Jak je vidét z grafu €. 14. 84% respondentti

si mysli, Ze je za svou praci adekvatné ohodnocena.
H 2: Vice jak 60 % respondentii si mysli, Ze maji moznost kariérniho ristu

Tato hypotéza se u spole¢nosti ABC nepotvrdila, dle grafu ¢. 17 kladn€ odpovédélo 45%
respondentl. Tuto hypotézu autorka také zamita.
U spolecnosti XYZ tuto hypotézu autorka potvrzuje, dle grafu ¢. 18 kladné odpovédélo

80% respondenti.

H3 : Vice jak 60% respondentii si mysli, Ze primi nadrizeny si vazi lidi jako jednotlivcii,

kteri maji odlisny styl, dovednosti a zkusSenosti.

Na tuto otazku ve spolecnosti ABC kladné odpovédélo 50% respondentl. Autorka
hypotézu zamita.
Ve spole¢nosti XYZ na tuto otdzku kladné¢ odpovédélo 60% respondentt. Hypotézu

autorka potvrzuje.
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19 Mystery Shopping

Z hlediska metodologie je Mystery Shopping na hranici kvalitativniho a kvantitativniho
vyzkumu. Jednd se o specidlni metodu sbéru dat. Je zalozen na metod¢ zucastnéného
pozorovani. Z praktického hlediska bude pro oddéleni lidskych zdroji nejpiinosnéjsi.
Z diivodu ochrany osobnich tidajii jsou nazvy téchto spolecnosti zménény tak, aby nebyla
mozna jejich identifikace na trhu prace. Mystery Shopper se zucastni vybérového fizeni
v bankovni spolecnosti ABC a XYZ. Zjisti jakym zplisobem probihd nabor i vybér
zaméstnancl, porovnd co maji spole¢nosti podobné a naopak ¢im se lisi, identifikuje

potencionalni riziko odchodu stavajicich zaméstnancu.

19.1Vybérové tizeni do bankovni spolecnosti ABC

Mystery Shopperk naSel 05.09.2014 na strankach bankovni spole¢nosti ABC volnou pozici
osobniho bankéfe pro pobocku v Karlovych Varech.
Informace, které ziskala na strankach dfive nez se ptihlésila na vybérové fizeni:
Co délé osobni bankéf na pobocce?
- Poskytuje servis a poradenstvi
- Nabizi produkty a sluzby
- Stara se o dokumentaci
- Pracuje s bankovnimi systémy a aplikacemi
- Spolupracuje s kolegy

- Préace na pokladné

Co d¢la bankéte uspéSnym?
- Velice dobré komunika¢ni schopnosti
- Profesiondlni vystupovani
- Schopnost analyzovat potieby klienta
- Cilevédomost, peclivost a odpov&dnost

- Schopnost dosahovat vysledkli v ndro¢ném prostiedi

Podminky pro pfijeti:
- Ukongené SS vzdélani

- Aktivni znalost PC
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- Vypis z rejstiiku trestt

Co je vyhodou?
- ZkuSenosti v oblasti bankovnictvi

- Piedchozi praxe na obdobné pozici

Co Véam nabizime?
- Pratelské a oteviené prostredi
- Prostor a podporu pti vzdélani
- Uplatnéni v dynamické a rozvijejici se spolecnosti
- Tydenni dovolend nad ramec zdkona
- Prispévek na stravovani, prispévek na sportovni aktivitu

- Ptispévek na penzijni pfipojisténi

Aby mohla ptilozit zivotopis, musela vyplnit i privodni dopis, ktery vypadal takto:

Tabulka €. 36 - Priivodni dopis s zivotopisem

Dobry den,

na zaklad¢€ nabidky prace na Vasich internetovych strankéch bych Vas chtéla pozadat o
piijeti do zamé&stnani. Z ptedchoziho zaméstnani mam zkusenosti z oboru bankovnictvi.
V predchozim zamé&stnani jsem dosahovala velmi dobrych obchodnich vysledki, patfila jsem
mezi 5 nejlepSich bankéiti v oblasti. Dokazala jsem se orientovat na cil a svédomité plnit
tymové i osobni ukoly. Jsem pratelské povahy, rada se uéim novym vécem a seznamuji se
S novymi lidmi.

Nabidka Vasi spolecnosti mé zaujala, protoZe bych rada své schopnosti a dovednosti
uplatnila ve prospéch Vasi firmy.

Zaroven Vam v ptiloze zasilam sviij strukturovany zivotopis.

Pokud Vas muj profesni Zivotopis a mé schopnosti zaujaly, rada Vam o sobé poskytnu
dopliujici informace na osobnim pohovoru.

Pteji Vam piijemny den Nadézda Vargova
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Nadézda Vargova

profesni Zivotopis

Datum narozeni: 8.6.1983

Adresa: Sokolovska 441
35137 Luby CZ

Telefon: CZ723184228

E-mail: nvarg@seznam.cz

Rodinny stav:  svobodna

PRACOVNIi ZKUSENOSTI

2010 » 2014 KB
cerven srpen Na pozici: osobni bankér

2007 » 2010 VIP AUTO Richard Motl
kvéten kvéten Na pozici: prodejce

2005 » 2007 F.P Technik Luby
srpen leden Na pozici: administrativni pracovnice

VZDELANI

2012 » 2013 CZU Praha
BC

2003 » 2005 Integrovana stredni Skola Cheb
Podnikani v oboru obchodu a sluzeb

JAZYKOVE ZNALOST!

Cesky rodny jazyk
némecky ui i i dobra
anglicky i zaklady

DALSIi INFORMACE

Ridiéska opravnéni: B
Zajmy a konicky:  Kolo, brusle, kino

Schopnosti:  fychle se uéim novym vécem

Zdroj: vlastni zpracovani
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Mystery Shopper (dale jen MS) zaslal Zivotopis a ¢ekala na reakci oddéleni lidskych
zdrojii. Po tydnu se ozval zaméstnanec z oddé€leni lidskych zdroji spolecnosti ABC, ktery
ovétoval, zda si zaslala Zivotopis na pozici osobniho bankéte. Dale ji polozil tyto otazky:

- Jaka je VaSe soucasna pozice?

- Jaké bude vypovédni lhita?

- Jaké je Vase soucasna mzda a benefity?

- Jaka je VasSe predstava o mzd¢ a benefitech v novém zaméstnani?

- Jakou preferujete pracovni dobu?

- Pracovala jste nékdy pro nasi spolecnost?

- Uchazela jste se jiz nékdy diive o pozici v naSem zaméstnani?

- Proc se zajiméate o praci v nasi spolecnosti?

- Uchazite se o praci také v jinych spole¢nostech?

- Zjakych divodu chcete opustit souc¢asnou praci?

- Kde bydlite?

- Byla byste schopna se za praci piestéhovat?

- Jste ochotna cestovat?

- Jak Casto a v jakém rozsahu?

- Proc osobni bankét v nasi spole¢nosti?

- Co Vam piijde na této pozici zajimavé nebo ¢eho se naopak obavate?

- Vite, o ¢em je prace osobniho bankéte, podle ¢eho je podle Vas hodnoceny?

Dale se zeptal, jestli zajem o praci trva a zda by méla cas 15.09.2014 pfijit na pobocku
v Karlovych Varech na vybérové fizeni. Dale ji informoval, ze vybérové fizeni bude
probihat formou assessment centra.

V dany den se dostavila na pobocku v pozadovany Cas. Ve vybérové mistnosti sedéli tii
lidé, ktefi se piedstavili (oblastni vedouci, vedouci obchodniho mista v Karlovych Varech
a slecna z oddéleni lidskych zdroji), fikejme jim tfeba pozorovatelé. Hlavni slovo mél
oblastni vedouci, ktery celé fizeni vedl.

Ptivital uchazece o zaméstnani, pod¢koval za ptichod, zminil na jakou pozici se uchazi, na
stole byla pfipravena voda, aby si kandidati v pfipad¢ potfeby mohli nalit. Dale sd¢lil, ze
Vv pritbéhu pohovoru budou riizné prerusovat a Ze si budou psat poznamky.

Dale uchazece seznamil s celym priub&éhem dopoledne. Celkem jich tam sedélo 10 z toho 8

divek a 2 muzi.
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Jako prvni kol dostali piedstavit se a fict k jakému zviteti by se pfirovnali a pro¢? Po
predstavovacim kolecku nasledoval tymovy ukol. Ve dvou tymech museli rozhodnout,
komu by transplantovali srdce a proc¢. Na celkovy tkol méli 15 minut.
U individuélniho pohovoru rozebirali, pro¢ se MS rozhodla transplantovat srdce vybrané
osobé. Pro¢ si nestdla za svym rozhodnutim a nechala skupinu rozhodnout jinak. Jaké
varianty MS zvazovala. Jaka byla jeji role ve skupin¢. Jaky to mélo dopad na ostatni.
Cilem tohoto tikolu bylo dohodnout se na spole¢ném vysledku. Pozorovatelé potiebovali
zjistit, jak se kdo chova, jakou zaujme pozici a jaké jsou jeho vyjednavaci a presvédcCovaci
schopnosti. Po dokonceni ukolu museli uchazec¢i fict, Skym se uchazecim nejlépe
spolupracovalo a pro¢.
Béhem tohoto tkolu MS pozorovala reakce pozorovateld, celou dobu koukali a psali si
poznamky. Po tomto ukolu nasledovala kratkd pauza a pftiSel dalsi kolektivni ukol. Jeden
ze skupiny musel vysledek prezentovat. Hodnotitelé si opét po celou dobu psali poznamky
a pozorovali uchazece.
Po tomto ukolu dali kratkou pauzu a sd¢lili ndm, ze do odpoledni ¢asti budou vybrani jen
ncktefi kandidati. Kdyz uchazeci pfiSli do vybérové mistnosti, oblastni vedouci sdélil
jména lidi, kteti zGstanou sedét a naopak, ktefi se maji zvednout a odejit. MS byla vybrana
do odpoledni ¢asti.
V odpoledni ¢asti probihal dal$i ukol, musela zahrat scénku na prodej drahé lampy
s vyuzitim uvérového produktu. Posledni ¢asti vyb&rového fizeni byl individudlni pohovor.
Pozorovatelé pokladali otazky tykajici se informaci ze Zivotopisu. Podrobné rozebirali
kazdé zaméstnani a ptali se na dosazené Uispechy.
Déle pokladali tyto otazky:

- Co si mysli, Ze je naplni prace bankérky?

- Co by délala v ptipad¢ toho, Ze by se ji nevedl plnit plan na béZné ucty?

- Co povaZzuje za uspéch ve svém Zivoté?

- Jaké ocekava finan¢ni ohodnoceni?

- Datum moZného nastupu?

Dali MS podepsat souhlas ze zpracovanim osobnich udaji.
Celé vyberové fizeni trvalo od 10 hodin do odpoledne 16 hodin.
Dale dali prostor MS na jeji otazky. Rekli, Ze si nechaji n&jaky ¢as na rozmyslenou a Ze se

MS nékdo do 14 dnti ozve. Podékovali za i€ast a rozloucili se. MS se nic konkrétniho jako
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je plat, benefity, délka dovolené, z vybérového fizeni nedozvédéla. Cekala 14 dnii néZ se
nékdo ozve svysledkem. Dvacaty den po vybérovém fizeni se MS ozvala sle¢na
z odd¢leni lidskych zdroji s konkrétni nabidkou. MS bylo sd€leno, ze byla vybrana na
pozici osobniho bankéie, nastupni plat nabidli 18 tis. hrubého, dale bylo MS sdéleno, ze
zaméstnanci dostavaji odmény za ctvrtleti podle splnéného tymového cile. Také
pracovnice sdélila datum mozného néstupu. MS chtéla znat dalsi prubeh, tak nabidku
piijala a cekala co se bude dit dal. Den pot¢ MS kontaktovala vedouci obchodniho mista
s pozadavkem, zda by se mohla dostavit na obchodni misto. Tam MS sdélila, Zze bude
potiebovat vypis z trestniho rejstiiku a Ze prosi o zpracovani BGC dotaznikd a souhlast.
Spolecnost si timto ovéiuje predchozi zaméstnavatele a ziskava reference o MS. Vedouci
obchodniho mista MS seznamila s ostatnimi zaméstnanci a provedla ji po obchodnim
misté. Dale MS informovala o vstupni lékatrské prohlidce u smluvniho lékafe a sdélila
informaci, ze MS pfijde e-mailem pozvanka na prvni vstupni den, ktery se bude konat

V Praze.

19.2 Zhodnoceni vybéroveho tizeni, doporu€eni

KdyZ se MS bavila s kandidaty na vyb&rovém fizeni, zjistila, ze 3 lidé uz v minulosti byli
na tomto vybérovém fizeni. Z toho plyne, ze personalni oddé€leni pracuje se starSimi
zivotopisy uchazect a dopliuje si tim pocet kandidati do vyb&rového fizeni. Spolec¢nost
ABC ma problém se ziskdvanim novych uchazeci, to mize negativné plsobit na noveé
kandidaty. MS zjistila, Ze ndbory na stejnou pozici do spolecnosti ABC inzeruje na svych
strankach Castéji nez spolecnost XYZ. To svéci o tom, Ze spolecnost ABC ma problém
s adaptaci novych zaméstnancti. Na vybérovém ftizeni se objevili kandidati nizs§i vékové
skupiny. Toto zjisténi muze vést k dedukci, Ze spole¢nost ABC dava prednost mlad$im
kandidatim, coz vyplyva z tabulky €. 15, kde nejvétsi podil vékového slozeni je 21-30 let.

V Karlovarském kraji se hlasi neyjméné uchazecii s vysokoskolskym vzdélanim, viz.
tabulka €.17. Tato spolecnost nezohlednuje stupent vzdélani v platovém ohodnoceni, coz
muze uchazece s vysokoskolskym vzdélanim odradit. Doba, nez se MS ozvala spole¢nost

s vysledkem vybérového fizeni, byla dlouhd a uchaze¢e mize odradit.

82



20 Vybérove tizeni do spolecnosti XYZ

MS se stejn¢ jako u spolecnosti ABC pitihlasila 01.10.2014 na volnou pozici bankovni
poradce pro Karlovy Vary. U této spolecnosti pouzila stejny privodni dopis s
Zivotopisem.
Na strankach se o pozici dozvédéla:
Mate chut:

- Zvysovat finan¢ni gramotnost klientd

- Pracovat pomoci nového poradenského modulu

- Poskytovat poradenstvi klienttiim

Budeme si rozumét, pokud:
- Férové jednani a slusnost je Vam vlastni
- Mate alespoit maturitu
- Zdravé sebevédomi a umite aktivné oslovovat klienta
- Sdilite na§ smysl pro odpoveédnost

- Umite zvladat raznorodé situace s ismévem

U nas ziskate:
- Poctivou odménu za dobie provedenou praci
- Prilezitost pro svij rlst a rozvoj

- Perfektni orientaci v bankovnictvi

Dalsi informace, kterd se da nalézt na téchto strankach je:

Jak uspét u pohovoru?
Zde je informace, Ze vybérové fizeni probiha formou assessment center, coZ jsou
skupinova vybérova fizeni, kde uchazeci plni praktickd cvi¢eni, modelové situace a

vypliuji se dotazniky.

MS 14 dni po vlozeni Zivotopisu kontaktovala sleCna pracujici pro oddéleni lidskych
zdroju ve spolecnosti XYZ, kde MS sdélila, ze dne 30.10.2014 se bude konat vybérové
fizeni na poboc¢ce v Karlovych Varech formou assessment centra. Ovéfila si jen informace

uvedené v Zivotopisu a zeptala se, jestli mlj zajem stéle trva.
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Uvedeného dne se MS dostavila na pobocku do Karlovych Varii. Ve vybérové mistnosti
byli tfi feditel¢ a jedna personalistka. Uchazec¢li o zaméstnani bylo celkem 8 z toho 3 muzi
a5 Zen.

V uvodu stejné jako u spole¢nosti ABC se predstavili, fekli nam jak bude celé vybérové
fizeni probihat a jak dlouho bude pfiblizné trvat. MS se musela ve tfech minutach
predstavit. Jako druhy ukol musela prodat svého kolegu. To probihalo tak, Ze uchazece
rozdé¢lili do dvojic a 15 minut si spolu méli povidat a zjistit jeho schopnosti, uspéchy a
prospéch pro spolecnost.

V dal$im bodu vybérového fizeni uchazece rozdelili do dvou tymt a méli pfipravit nabidku
pro firemni klientelu podle zadanych kriterii. Hodnotitelé u vSech ukoli sledovali, jak se
kandidati prosazuji, jestli jsou tymovi hraci a jestli maji viid¢i schopnosti.

Dal$im tkolem bylo provést manzellim komplexni analyzu potieb.

Do individudlniho kola MS vybrana nebyla. Personalistka predala Zivotopis dal a

zanedlouho se mi ozvala s nabidkou jiné pozice. Tu MS odmitla.

20.1 Zhodnoceni vybéroveho tizeni, doporuceni

Vékové slozeni kandidatd bylo rovnomérné rozlozené. Na pozici se hlésili jak muzi, tak
zeny. VSichni uchazeci byli na vybérovém fizeni poprvé. Zadané ukoly byly pro MS
zhodnotila pozitivné. Na pozici bankovniho poradce MS nepfijali, ale zanedlouho se ji

ozvali s nabidkou jiné pozice, kde by uplatnila své vysokoskolské vzdélani.
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21 Zavér

Cilem této diplomové prace byl ndvrh feSeni fluktuace zaméstnancti, primarné urceni
pfi¢in fluktuace ve vybranych bankovnich spolecnostech.

Analyzou sekundérnich dat byla zjisténa mira fluktuace u spolecnosti ABC v rozmezi
14%-17%. Za zdravou odbornici povazuji 5%-10%. Také bylo zjisténo vypoctem mirou
pteziti, kterd je ve spolecnosti 59%, Ze zaméstnanci po kratké dobé opoustéji pracovni
misto.  Stavajici zaméstnanci také opoustéji sva pracovni mista, to autorka zjistila
vypoctem indexem stability 76%. Na zéklad¢ téchto zjisténych skutenosti mize autorka
fict, Ze spolecnost mé problém s fluktuaci zaméestnancti.

Autorka Vv této spolecnosti provedla dotaznikové Setfeni, které se tykalo pracovni
spokojenosti zamé&stnanct, protoZe ta Gizce souvisi s fluktuaci.

Z tohoto Setieni vyplynulo, Ze zaméstnanci nejsou z 57% cekoveé spokojeni. Muze za to
fada faktorti. Z 90% nejsou zaméstnanci spokojeni se svym platovym ohodnocenim.
Primérna vyse finanéniho ohodnoceni se pohybuje u 80% respondentl v rozmezi 15-20tis.
V porovnani s bankovni spole¢nosti XYZ, kde pramérny meési¢ni piijem u 52%
respondentii je vrozmezi 21-25 tis a respondenti jsou z 84% spokojeni s platovym
ohodnocenim. Na zdkladé této skutecnosti by bylo dobré navrhnou zvysSeni fixniho platu
zaméstnanciim spolecnosti ABC. Tim by doslo k vétsi pracovni spokojenosti a tim padem i
ke snizeni miry fluktuace. Dale z vysledku Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci si mysli,Ze ze
46% nemaji moznost kariérniho ristu. Divodem pro odchod ze zaméstnani mtize byt, ze
lidé citi stagnaci a nemohou profesné rist. Nemoznost kariérniho ristu vedle platového
ohodnoceni se ukazuje jako nejcastéjsi faktor, ktery vede k ukonceni pracovniho poméru.
Dalsim doporucenim je tedy, aby spolecnost znala potieby svych zaméstnancti, hovotila
S nimy o problémech. Je dobré, aby si spole¢nost uvédomila, Ze kariérni rist nemusi byt
vzdy jen povySeni, ale jakékoliv obohaceni pracovni népln€¢ zaméstnance. ZvySenim
rozmanitosti prace se snizi mnozstvi opakujicich se tikolil, nedochazi ke stereotypni praci.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze ze 71% odpovédi respondentii spolenost
nevynakladéa dotatecné usili , aby ziskala pfehled o nazorech a postojich zaméstnance.
Spole¢nost ABC zaméstnava nejvice lidi ve veéku 21-30 let. Kazdy mlady ¢lovek, ktery
nastoupi do prvniho zaméstnani chce kariérni postup, motivaci a uznani, popt. dalsi
vzdélani. Na to by se spolecnost ABC méla zaméfit, aby zaméstnanci pracovali ve

spolecnosti déle jak 5 let. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze ve spolecnosti je podil
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zaméstnancil od 1-5let ze 46%. Oproti tomu, spole¢nost XYZ zaméstndva nejvice
zaméstnancl ve vekové kategorii 31-40 let a vice let a ma nejvétsi podil zaméstnancti
s délkou zaméstnani ve spole¢nosti 11 a vice let, druhou skupinou je 6-10let. To vypovida,
ze spolecnost ma stabilnéjsi a vérnéjsi zamestnance. Personalisté ze spolecnosti ABC, by si
méli uvédomit, ze i starSi lidé jsou dulezitym zdrojem inovativniho a kreativniho
budou ve spolecnosti pracovat star§i a mladsi lidé mohou Iépe sdilet své silné a slabé
stranky. Kdyz star§i zaméstnanec opusti firmu muaze znalosti pfedat mladSimu kolegiim a
nebudou jeho odchodem ztraceny.

Na otdzku muj nadfizeny si vazi lidi jako jednotlivet, ktefi maji odlisny styl, dovednosti a
zkuSenosti odpovédélo 50% respondentt kladné a 50% respondentli zaporné. Z této otazky
1ze odvodit, ze kazdy obchodni tym ma jiného manaZzera, kazdy ma jiné chovani a jednani.
Doporucenim pro spolecnost je, ze nadiizeny by mél mit vétsi zdjem o zaméstnance a
chvalit je a ne se orientovat jen na splnéni obchodnich vysledkii. Spolecnost by se méla
zamé@fit na vzdélavaci kurs pro manazery. Vztah mezi nadfizenym a podiizenym by mél
byt harmonicky. Pokud dochazi k neschoddm je to diivod ke zméné zaméstndni. S tim
souvisi 1 dal$i otazka zda ovlivituje pracovni vykon styl fizeni. Z dotdzanych respondenti
odpovédélo 71% ano. Manazer by nemél fidit lidi direktivnim stylem a vynutit tak vyssi
vykon, protoze u zaméstnanct rychle zmizi motivace.

Autorka by ztohoto vyzkumu odborné literatury a praktické ¢asti doporucila kazdé
bankovni spolecnosti, kterd nechce mit vysokou fluktuaci zaméstnancli, aby se méla
predev§im zaméfit na tyto faktory ovliviiujici fluktuaci zaméstnancti. A to na pravidelné
sledovani miry fluktuace, zjiStovani divodu odchodid zaméstnancl, vedeni kvalitniho
vybérového fizeni, poskytnuti potfebnych informaci pro vykon pracovni pozice pied
nastupem do pracovniho poméru, moznost kariérniho ristu, vzdélani a osobniho rozvoje

zameéstnancl a v neposledni fadé vést spravedlivo mzdovou politiku.
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