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Abstrakt

Cilem bakalaiské prace je zjisténi fungovani procest pii vybéru a ziskavani zaméstnanct.
Ovéfeni, zda je tento systém pro dany podnik efektivni a moznosti jeho vylepSeni. Déle
zjisténi ditvodl vysoké fluktuace v urcitych oddélenich podniku a doporuceni pro zlepsSeni
situace a eliminaci odchodu zamé&stnanc.

Hlavnim pfinosem této prace jsou vyhodnocené poznatky funkénosti systému vybéru a
ziskavani zameéstnanci (s ohledem na vysokou fluktuaci), ziskané prizkumem danych
oddéleni podniku. Pfinos praktické ¢asti této prace spociva v doporuceni tykajicich se
problémovych oblasti firmy.

Kli¢ova slova

Rizeni lidskych zdrojl, persondalni planovani, ziskavani, vybér, stabilizace

Abstract

The goal of this thesis is to determine functioning of processes of selection and recruitment
of employees. Verifying of effectiveness of this system for a company given and possible
ways of improvement. Also determination of the reasons of high fluctuation in certain
departments of a company and recommendations for improvement of the situation and
elimination of the departure of employees.

The main contribution of this thesis is the assessment of functionality of the selection and
recruitment of employees system (given the high fluctuation), obtained from a survey of

the departments. Contribution of the practical part is in the recommendations concerning
the problem areas of the company.

Key words

Human resources management, HR planning, recruitment, selection, stabilization
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’
Uvod

Cilem této bakalaiské prace je analyzovat problematiku ziskdvani a stabilizace
pracovnikll ve firmé a zmapovat obvykla feseni této problematiky v podniku. Zpracovat
cely systém vybéru pracovnikli a nésledné sledovat soucasnou situaci podniku se
zam&fenim na ziskavani a stabilizaci pracovniki. Provést Setfeni v podniku na téma
ziskavani a stabilizace pracovniki formou dotaznikového Setfeni a standardizovaného
rozhovoru a ziskané vysledky zpracovat. V zavéru porovnat vysledky teoretické analyzy
s vysledky Setieni a praktickymi pfistupy v podniku a navrhnout konkrétni doporuceni.

V této bakalafské praci jde hlavné o zjisténi, jak v daném podniku funguje proces
ziskavani a vybéru zaméstnanct, ovéfit, zda tento systém je efektivni pro dany podnik, a
jaké jsou moznosti jeho zlepSovani. Zjisténi divodi vysoké fluktuace na urcitych
odd¢lenich a doporucit firm¢ oblasti, na které by se méla zaméfit pro eliminaci odchodt
zameéstnancu.

Setfeni je formou vyzkumné sondy a standardizovaného rozhovoru s HR manaZerem.
Vystupem jsou odpovéedi na otazky, zda je vybér efektivni a neni-li Spatny vybér pti¢inou
vysoké fluktuace. Dale je tfeba zjistit, jak s fluktuaci zaméstnancli souvisi adaptace,
odménovani, firemni kultura, vzdélavani a rozvoj zaméstnancu.

Vysledkem této prace je poskytnout firm¢ doporuceni pro eliminaci odchodi
zaméstnancll a poskytnout firmé informace o problémovych oblastech, které patii mezi
pri¢iny fluktuace a destabilizace spole¢nosti. Jedna se zejména o tyto oblasti: odménovani,
pracovni prostiedi, firemni kultura, vzdélavani a rozvoj zaméstnanci.

Vyzkumné piedpoklady:

1. Vybérové fizeni je vyznamnou casti fizeni lidskych zdroji ve firmé a je mu

vénovana dostate¢na pozornost.

2. Fluktuace je problematickou oblasti pro ekonomickou prosperitu firmy, a pokud je

vysoka, vytvari nestabilitu.



1 Rizeni lidskych zdroji

Koncepce fizeni lidskych zdroji se zaCala v praxi rozvijet v 80. letech 20. stoleti.
., Predstavitelé skoly rizeni lidskych zdrojit popularizovali toto pojeti jako strategicky a
vnitiné provazany, manazersky orientovany pristup krizeni lidi a ziskavani jejich
angazovanosti a oddanosti v zajmu organizace *“ (Kocidnova, 2010, s. 11).

Rizeni lidskych zdroji je podle Armstronga jasné promysleny a logicky definovany
pfistup k fizeni nejcennéjsich zdroju firmy, tedy lidskych zdroja, které pracuji v organizaci
individualné nebo kolektivné a tim pfispivaji k dosazeni stanovenych cilii organizace.
(Armstrong, 2010, s. 27).

Milkovich a Boudreau se také pokouseji o definici fizeni lidskych zdrojd, i kdyz je
jejich publikace zaloZena spise na praktickém managementu Fizeni lidskych zdroji. Rizeni
lidskych zdrojt definuji takto: , Rizeni lidskych zdrojii je proces prijimani rozhodnuti

¢

zaméstnaneckych vztahu, ktery ovliviiuje vykonnost zaméstnancii i organizaci® a Ze ,,je

3

stiredem pozornosti kazdého jednotlivého manazera v kazdé jednotlivé organizaci’
(Milkovich a Boudreau, 1993, s. 38).
Rizenim lidskych zdrojii se zabyvéa &esky autor J. Koubek, ktery se shoduje se svou

definici s M. Armstrongem. ,, Rizeni lidskych zdrojii se stavd jadrem Fizeni organizace,

vvvvvv

vvvvvv

Dal8im autorem, ktery se fizenim lidskych zdroji zabyva, je napiiklad Z. Dvotakova,
ktera uvadi, Ze fizeni lidskych zdroju je dileZitym bodem pro management podniku, aby
vyplnilo jeho z4jmy a potieby. Uvadi, ze je to oblast, kterou fidi vrcholovy management, a
odpovédnost nesou liniovi manazefi. Jeji pohled na lidsky kapital organizace je, Ze lidé
jsou jméni organizace, do kterych organizace investuje, aby bylo dosazeno jejich cili,
kterych dosahuje nejen pomoci lidského kapitdlu, ale i prostfednictvim procest rozvoje
lidskych zdrojii a také pomoci fizeni pracovniho vykonu. Je zde dilezita funkce silné
podnikové kultury a zdravych mezilidskych vztahti k tomu, aby byli lidé oddani cilim a
hodnotam organizace. Ve své druhé publikaci ale pojima fizeni lidskych zdroji trochu
jinym zpisobem. Popisuje, ze 1idé jsou zdlraznéni jako zdroj organizace, ktery musi byt
kvalitné ale hlavné¢ efektivné fizen, a poukazuje na to, Ze postupy a politika fizeni lidskych
zdroji jsou determinovany situaci a prostiednictvim, a proto museji pfispivat k realizaci

podnikovych strategii i strukturami organizace (Dvotakova, 2007, s. 12).



DalSim autorem je L. Rejf, ktery uvadi, ze fizeni lidskych zdroja ,,se zaméruje na vse,
co se tyka cloveka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovani, fungovani,
vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prace, jeho
pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykondvané praci, k podniku a
spolupracovnikiim a také jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prdce, jeho persondlniho
a socialniho vyvoje (Rejf, 2009, s. 7).

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroju je tedy zajisténi lidského kapitalu takovym
zpusobem, aby byla organizace schopna co nejlépe plnit své cile prostiednictvim lidi.

Dulezitou soucasti fizeni lidskych zdroja je planovani lidskych zdroja.

1.1 Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdroji neboli personalni planovani, podle Armstronga definuje
potiebu lidskych zdroji, kterou organizace potiebuje pro dosazeni strategickych cila
(Armstrong, 2010, s. 305).

J. Koubek, ktery se této oblasti ve své knize hodné vénuje, konstatuje, Ze:,, persondlni
planovani (planovani lidskych zdrojii, planovani pracovnikii) souzi k realizaci cilii
organizace tim, Ze predvidd vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatieni smérujici
K soucasnému a perspektivnimu zajisteni ukolii organizace, adekvatni pracovni silou*
(Koubek, 2007, s. 93). Personalni planovani se snazi o to, aby organizace méla
V soucasnosti, ale 1 vbudoucnosti dostatek pracovni sily v potiebném mnoZstvi,
s potfebnymi dovednostmi, znalostmi, zkuSenostmi, vlastnostmi a charakteristikou,
spravné motivované, pripravené na zmeny a spravné rozmisténé v organizaci ve spravny
Cas a s pfimétenymi naklady (Koubek, 2007, s. 93).

Oproti tomu Milkovich a Boudreau uvadeéji, ze planovani je diagnostické rozhodovani,
a ze ,,planovani lidskych zdroju se spolupodili na rozhodovani o rozdélovani zdroju

organizace a na rozhodovani o tom, jak dosdhnout Zadoucich vysledkii* (Milkovich a

Boudreau, 1993, s. 191). Podle nich je mozné tento proces shrnout do ¢tyt otazek.



Kam se chceme

— Kde jsme nyni? N
. 2 dostat?

Jak se nam to
—— podafrilo? Kde jsme <«———
nyni?

Jak se dostaneme

odsud tam? ¢

Obrazek €. 1: Klicové otazky planovani (Milkovich a Boudreau, 1993, s. 191).

Podle Z. Dvotakové je planovani lidskych zdroji pro organizaci procesni rozhodovani o
tom, kolik pracovnikii bude organizace potiebovat v uréitém case na uréité misto.
Planovani lidskych zdrojl je odvozeno z plant organizace, které ptedpovidaji potiebu lidi
k zabezpeceni urcité sluzby ¢&i produkce. Planovani lidskych zdroji zahrnuje: rozbor
prostiedi, ve kterém bude prace vykovavana, predpovéd poptavky po praci, predpoveéd
nabidky lidskych zdroji, harmonogram akci k realizaci feseni, kontrolu a vyhodnoceni
(Dvorakova, 2012, s. 120-121).

Rejf personalni planovani definuje jako ,,je systematické predpovidani budoucich
potieb a rezerv v personalni oblasti, slouzi realizaci podnikovych cilii tim, Ze predpovida
vyvoj, stanovuje cile a prispiva k realizaci podnikovych ukolii odpovidajici pracovni silou.
Je treba usilovat o to, aby podnik mél stdle pracovniky v potFebném poctu, s potrebnymi
znalostmi, dovednostmi a vycvikem, s potrebnymi osobnostnimi rysy, spravné motivované,
flexibilni a optimdlné rozmisténé ve spravnou dobu s primerenymi ndklady ** (Rejf, 2009, s.
26). Planovani lidskych zdroji by si mélo pfedem stanovit otazky, na jaké ma tento proces
odpovédét. Jaké a kolik pracovnikii budeme potiebovat? Kdy budeme tyto pracovniky
potiebovat? Jak budeme pracovniky hledat a odkud je budeme cerpat? Jak se budou
pracovnici pohybovat uvnitf organizace? Jaké zmény mohou nastat na trhu prace a co to
bude pro podnik znamenat? Tyto otdzky patii mezi ty hlavni, na které se podnik bude
snazit odpovédét pii planovani (Rejf, 2009, s. 26-27).

Planovani lidskych zdrojii mize mit hned n€kolik cili. Témi typickymi jsou podle
Armstronga tyto: ,, ziskat a udrzet si takové pocty lidi, které organizace potiebuje a kteri by
zaroven meli pozZadované dovednosti, zkuSenosti a schopnosti; predchazet problémiim
souvisejicim s potencialnim prebytkem nebo nedostatkem lidi; formovat dobie vycvicenou
a flexibilni pracovni silu a tak prispivat k schopnosti organizace adaptovat se na nejisté a
ménici se prostredi; sniZovat zavislost organizace na ziskavani pracovnikii z vnéjsich

zdrojit v pripadech, kdy nabidka pracovnich sil s kvalifikaci, ktera je pro organizaci
6



klicova, je nedostatecna, a to pomoci formulovani strategie stabilizace a strategie rozvoje
pracovniku, zlepsit vyuziti pracovniki zavadeénim flexibilnéjsich systémii prace*

(Armstrong, 2010, s. 309).

Oblasti personalniho planovani

Oblastmi personalniho planovani nebo také oblastmi planovani lidskych zdroji se
zabyvaji ve svych publikacich J. Koubek a M. Sikyf. Oba se shoduji, Ze personalni
planovani ma 3 oblasti: planovani potieby pracovnikli, planovani pokryti potteby
pracovnikl (prognézovani, predvidani zdrojii) a plénovani persondlniho rozvoje
pracovnikl. J. Koubek uvadi, Ze personalni planovani je ,, ndstrojem dosahovani
dynamické rovnovdahy mezi poptavkou po pracovnich silach a nabidkou pracovnich sil,
nastrojem dosahovani dynamické rovnovahy mezi mnozstvim a strukturou pracovnich mist
a poctem a strukturou pracovnikii v organizaci“ (Koubek, 2012, s. 96).

Planovani potieby pracovnikl. Na tuto oblast se oba autofi divaji jinym zpisobem. M.
Sikyt uvadi, ze vysledkem planovani potieby zaméstnancii je predpovéd poptavky
organizace po zaméstnancich, neboli kolik a jakych zaméstnanci bude pravdépodobné
organizace na urcity Cas potifebovat, aby byla schopna zajistit pozadovanou praci a tim
dosahla svych cili. Poptavka po zaméstnancich vychazi z poptavky po vyrobcich a
sluzbach, které organizace zajistuje pomoci zaméstnancti. J. Koubek se ale na tuto oblast
zamé&fuje trochu jinak a velice stru¢né. Podle néj je planovani potieby pracovnikl
planovanim pracovnich mist, coZz je vlastné¢ planovani poptavky po pracovni sile
(Koubek, 2012, s. 95-97; Sikyt, 2012, s. 91-93).

Planovani pokryti potieby pracovnikil. M. Sikyt pise, Ze ,, piii planovani pokryti potieby
zaméstnancii organizace predvida nabidku zaméstnancu, neboli predvida, kolik
zaméstnanci a jakych bude mit pravdépodobné kratkodobé i dlouhodobé k dispozici, aby
uspokojila planovanou poptavku po zaméstnancich, zajistila pozadovanou praci a dosahla
ocekavanych cilii* (Siky¥, 2012, s. 92). Oproti tomu J. Koubek konstatuje, Ze abychom
pokryly potiebu pracovni sily, je dilezité predvidat nabidku pracovnich sil v organizaci ale
i mimo ni a dale si stanovit cesty, diky kterym zabezpecime pro organizaci potiebné zdroje
k pokryti pracovnich sil (Koubek, 2012, s. 95-97).

Planovani personalniho rozvoje. Pokud se jedna o tuto tieti oblast, 1 zde ma kazdy sviij
pohled na véc. M. Siky¥ uvadi, Ze aby organizace spravné naplanovala personalni rozvoj
zam&stnancll v organizaci, musi sestavit kariérni plany a plany naslednictvi
v manazerskych funkcich. Planovani personalniho rozvoje ale souvisi 1 s jinym

planovanim, které se tyka napiiklad vybéru zaméstnanci, hodnocenim, odménovanim i
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vzdélavanim zaméstnancii. Déle uvadi ze ,,organizace planuje kariéru zaméstnancii a
naslednictvi v manazerskych funkcich, aby zhodnocovala investice do vlastnich
zaméstnancii, zabezpecila pokryti planované poptavky po zaméstnancich z vnitrnich zdroju
a zajistila kariéru perspektivnich zaméstnancii v organizaci“ (Sikyf, 2012, s. 93).

I J. Koubek mé& samoziejm¢ svou vlastni definici, kde uvadi, ze diky planovani
personalniho rozvoje je organizace schopna zabezpecit potiebné zdroje pracovnich sil tim,
ze zvysi atraktivitu prace v organizaci, rozviji pracovni schopnosti jedinct i pracovnich
skupin a také snizuje nezadouci fluktuaci zaméstnanct (Koubek, 2012, s. 95-97; Sikyf,
2012, s. 91-93).

Odhady budouci potieby pracovniki

K odhadu budouci potifeby pracovnikii se pouzivaji rizné metody. Tyto metody
muzeme rozdélit na metody intuitivni a kvantitativni. Kvantitativni metody odhadu podle
L. Rejfa jsou zalozeny na zakladé matematického a statistického aparatu, coz znamena, ze
je zapotiebi, aby méla organizace k dispozici velké mnozstvi dat, s ¢imz souhlasi 1 J.
Koubek. Jedna se naptiklad o metody zalozené na analyzach vyvojovych trendu, grafické
analyze, korelaci a regresi, modelovani, nebo tfeba simulaci. Ale shoduji se 1 v druhém
ptipadé, a to v tom, Ze intuitivni metody odhadu se zakladaji na perfektni znalosti vazby
mezi pracovni silou organizace, jejimi tkoly a technikou, které poZaduji po pracovnicich,
ktefi odhad provadéji znacné zkusSenosti. Zde se proto nejCastéji uplatiiuje delfskd metoda,
kaskadova metoda nebo metoda manazerskych odhadi. Témito metodami Se prace dal
nezabyva (Koubek, 2007, s. 102; Rejf, 2010, a. 27).

Podle L. Rejfa ,,obé skupiny metod maji své vyhody a nevyhody. V soucasné dobé jsou
na podklady, jsou operativnéjsi — umoznuji brat v uvahu i obtizné kvantifikovatelné faktory,
vice vvhovuji flexibilnimu planovani a pro kratsi perspektivu jsou spolehlivéjsi. Byvaji také
levnéjsi a umoznuji zapojeni velkého poctu manazeri podniku. Jsou snadnéji
interpretovatelné a srozumitelnéjsi. V praxi se obvykle pri odhadu budouci potreby
pracovnikii pouziva urcité kombinace metod. Casto se kombinuji metody intuitivni s
metodami kvantitativnimi. Preferuji se metody casové méné narocné a méné financné

ndkladné* (Rejf, 2009, s. 27).

Odhady pokryti potieby pracovniki
K odhadu pokryti potieby pracovnikii se také vyuzivaji kvantitativni a intuitivni

metody. Organizace se zde rozhoduje, zda bude potieba pokryta z vnitinich nebo vnéjsich
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zdrojii. Pokud se jednd o pokryti potfeby pracovnikl z vnitinich zdroji organizace,
muzeme vyuzit naptiklad intuitivni metodu tzv. bilan¢ni metodu nebo kvantitativni metodu
zaloZzenou na Markové¢ analyze. S témito metodami se prace dal nezabyva. Pro zajisténi
pokryti potfeby pracovnikli z vnéjSich zdroji lze pouzit riizné populacni projekce nebo
prognézy. Podle Koubka je organizace schopna pokryt svou potiebu pracovnikli nejen
pomoci vnitinich zdrojii organizace ale i z vné&jSich zdroji. Zalezi na délce obdobi a
proménlivych podminkéch, ve kterych planujeme pottebu pracovnikii, a pro perspektivni
pokryti této potieby maji vétSi vahu vnitini zdroje. Pro vnéjsi zdroje se organizace
rozhoduje tehdy, pokud nelze perspektivné pokryt potiebu pracovnikil z vnitinich zdroji

organizace (Kocianova, 2010, s. 76; Koubek, 2007, s. 109).

Proces planovani lidskych zdrojui

U procesu planovani lidskych zdroji Koubek vychazi ze dvou prognoédz, z progndzy
potieby pracovnich sil a zprognézy zdroji pracovnich sil, znich je mozné potiebu
pracovnich sil pokryt. ,, Kvalita planovani tedy zavisi na kvalité prognoz*“ (Koubek, 2007,
s. 98). Kvalitni progndézy miizeme zpracovat pouze na zaklad¢é presnych znalosti o stavu
organizace a dosavadniho vyvoje jevl a procesii v organizaci souvisejici s problematikou
pracovni sily. ,, Kvalita prognoz tedy zavisi na kvalité a hloubce odpovidajicich analyz, jez
vSak nelze provadet bez peclivého a detailniho zjistovani informaci. Pateri kazdého
planovaciho procesu je tedy posloupnost, kterd je zndzornéna v obrazku ¢. 2 (Koubek,

2007, s. 98-99).

Informace —— Analyza —— Prognéza —> Plan

Obrazek €. 2: Posloupnost planovaciho procesu (Koubek, 2007, s. 98).

Dvotékova uvadi, ze planovani lidskych zdroji se provadi ve vétSich organizacich.
Malé organizace nemohou pocitat stim, Ze vynalozeny cas a naklady na planovani
lidskych zdrojli se jim vrati v podobé pracovni sily. Pokud se organizace rozhodne, Ze bude
planovat lidské zdroje, méla by si stanovit kratkodobé a dlouhodobé plany. Kratkodobé
plany ,,vymezuji volna pracovni mista, ktera maji byt obsazena zpravidla béhem
nasledujiciho roku. Z celkové potieby pracovnikii se odvozuji plany ziskavani zaméstnanci
nebo snizovani nadbytecnych zaméstnancii. Rocni obdobi je povazovano za prilis kratke,

aby mohl byt sestaven hodnotny plan vzdélavani a rozvoje“ (Dvotakova 2012, s. 122).



Spolecnosti sestavuji kratkodobé plany hlavné kviili nedostatku financi, nemaji experta
na odhady lidskych zdroji, nebo jim to nedovoli jejich charakter, ktery vylucuje planovani
na delsi dobu nez 1 rok. Dlouhodobé plany oproti tomu zobrazuji potieby a mozné rezervy
zaméstnancl na nékolik let dopiedu a stavaji se proto dobrym planem pro vzdélavani a
rozvoj zaméstnanci. Bere se zde v uvahu poptavka po praci a potencialni nabidka
pracovniki z vnéjSich zdroja. Jedné se tedy hlavné o demograficky vyvoj, legislativu statu,
hospodaiskou a  socidlni  politiku  staitku,  pracovni  vztahy a  jiné

(Dvorakova 2012, s. 122-123).

Planovani personalnich ¢innosti

Planovani personalnich ¢innosti se tykaji nékolika rozhodnuti o tom, jaké v organizaci
budou realizovany zmény ¢innosti, které budou provedeny nejen v zdjmu dosazeni cila
organizace. Plany ¢innosti JSOU zpracovany pro oblast zabezpecovani lidskych zdroju, pro
jejich flexibilitu a snizovani jejich poc¢tu. Koubek ve své publikaci uvadi i jiné plany, které
by si méla organizace sestavit. Naptiklad plany ziskdvani a vybéru pracovnikl. Plany
vzdélavani pracovnikill, plany rozmistovani pracovnikil, plan odménovani a produktivity
prace, plany penzionovani a propousténi pracovnika ale i plany na hodnoceni pracovniktl

(Armstrong, 2010, s. 320; Kocianova, 2010, s. 76; Koubek, 2007, s. 116).

Plan zabezpecovani lidskych zdroji

K ¢emu vlastné slouzi plan zabezpecovani lidskych zdroji? Armstrong se domniva, ze
., tento plan vyZaduje zvazit pristupy k ziskavani pracovniku z vnitinich zdrojii organizace i
Z vnéjsich zdrojii a tim, jak prilakat vysoce kvalitni uchazece (snaha stat se ,,atraktivnim
zaméstnavatelem ©)* (Armstrong, 2010, s. 320-321). Pokud organizace bude zabezpecovat
lidské zdroje zftad jejich pracovnikti, bude muset provést analyzu toho, zda ma
v organizaci vhodné lidi. Analyza by méla byt zaloZena na hodnoceni potencidlu a
kvalifikace pracovnikli. Po analyze musi organizace podniknout jisté kroky jako naptiklad
povySovani, rozmist'ovani, vzdélavani a v nejhorSim ptipadé propousténi.

Pokud zabezpeCujeme lidské zdroje z vnéjSich zdrojii, mél by plan ziskavani podle
Armstronga obsahovat: ,,pocty a typy pracovnikii, potrebnych k pokryti jakéhokoliv
nedostatku, i cas, kdy budou zapotrebi; pravdépodobné zdroje ziskavani pracovnikit —
skoly, vysoké skoly, inzerce, internet, atd.; plany pouzivani alternativnich zdroju, napriklad
pracovniki na castecny uvazek, rozsireni site ziskavani pracovnikii za ucelem ziskani
napriklad vétsiho poctu Zen navracejicich se na trh prace; to, jak bude realizovan program

o (¢

ziskavani pracovniki © (Armstrong, 2010, s. 320-321).
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Dale by m¢l plan zabezpecovani pracovnik podle Armstronga zahrnovat i plany na
pfildkani vysoce kvalitnich pracovniki pomoci toho, Ze se organizace stane tzv.
»atraktivnim zaméstnavatelem®. Organizace toho miize dosahnout, pokud zlepsi svou
povest a nabidku. Jedna se naptiklad o lepsi odménovani, moznost vzdélavani a kariérniho
postupu, podminky, které =zajiStuji vyvaZenost osobniho a pracovniho Zivota
(Armstrong, 2010, s. 320-321).

Timto planem se zabyva i J. Koubek pod nazvem plany ziskdvani a vybéru. Ty podle
neho museji ,, davat odpoved’ na otazku, jak pokryt reprodukcni nebo dodatecnou potiebu
pracovnikit z vnejsSich zdrojii v pripade, Ze vnitrni zdroje jsou vycerpany. PFi jejich
zpracovavani se zvazuje, na jaké vnejsi zdroje pracovnich sil se organizace zaméri, zda
neni mozné vyresit problém potreby pracovniku ziskanim pracovniki na cdstecny ci
docasny uvazek, popripadé jinou formou pracovniho zapojeni lidi do prdce v organizaci*
(Koubek, 2007, s. 116). Dale se zmifiuje o tom, Ze je potieba stanovit jednotlivé metody
ziskavani a vybéru pracovnikli. Rozhodnout se, zda do procesu zapojime instituce trhu
prace, jaké materidly budeme po uchazecich pozadovat a jaky postup zvolime pii jejich

vybéru (Koubek, 2007, s. 116-117).
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2 Ziskavani, vybér a stabilizace pracovniku

Ziskavani a vybér pracovniki je kliCové pro formovani pracovni sily organizace neboli
staffingu, a také rozhoduje o tom, jaké pracovniky a v jakém mnozstvi bude mit organizace
k dispozici k tomu, aby byly splnény cile organizace, aby byla organizace Uspésna a
konkurenceschopna a aby prosperovala. Kazdy z téchto pojmi ma svou vlastni definici.
Ziskéavani a vybér na sebe navazuji a nelze podniknout jeden krok bez toho druhého, proto
jsou V literatufe Casto spojovany do jedné kapitoly. R. Kocidnova uvadi, ze ziskavani a
vybér pracovnikil patii mezi kli¢ové personalni ¢innosti, které zajist'uji vstupy kvalitnich
lidi do organizace. U ziskavani je diilezité osloveni vhodného poctu uchazeci, ktefi budou
mit pfedpoklady pro obsazované pracovni misto, a u nichz se bude organizace rozhodovat
o prijeti podle splnéni stanovenych pozadavkt (Kocidnova, 2010, s. 79).

M. Armstrong také spojuje ziskavani a vybér do jedné definice a konstatuje, Zze pomoci
ziskavani a vybéru pracovniki bychom meéli s minimalnimi nédklady ziskat takové
mnozstvi a takovou kvalitu pracovnika, kteti uspokoji podnikové potieby lidskych zdroji

(Armstrong, 2010, s. 343).

Ziskavani pracovniki

J. Koubek ve své publikaci vénoval ziskavani 1 vybéru zaméstnancti celé dve kapitoly.
Jeho definice pro ziskavani pracovnikl zni: ,, Ziskavani pracovnikii je cinnost, ktera ma
zajistit, aby volnd pracovni mista v organizaci prilakala dostatecné mnozstvi
odpovidajicich uchazecu o tato mista, a to s primérenymi naklady a v Zadoucim terminu
(véas). Spociva tedy v rozpoznavani a vyhledavani vhodnych pracovnich zdrojii,
informovani o volnych pracovnich mistech v organizaci, nabizeni téchto volnych
pracovnich mist (a neziidka i v presvédcovani vhodnych jedincu o vyhodnosti prace v
organizaci), v jednani s uchazeci, v ziskavani primérenych informaci o uchazecich (tyto
informace budou pozdéji slouzit k vyberu nejvhodnéejsich z nich) a v organizacnim a
administrativnim zajisteni vsech techto cinnosti* (Koubek, 2007, s. 126). Koubek ale neni
jedinym autorem, ktery se ziskavani pracovnikl vénuje.

Dvotékova konstatuje, ze ziskavani zaméstnanct je soucasti personalnich ¢innosti, které
se snazi identifikovat vhodné zaméstnance, pfitdhnout je do organizace a ty vhodné
najmout. Musime tedy pfildkat co nejvice lidi s zadosti o naSe pracovni misto

(Dvotékova, 2007, s. 133).
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Vybér pracovniki

Podle J. Koubka je , iukolem vyberu pracovnikii rozpoznat, ktery z uchazecii o
zaméstnani, shromazdenych béehem procesu ziskavani pracovnikit proslych pred vybérem,
bude pravdeépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozZadavkim obsazovaného pracovniho
mista, ale prispéje i k vyvareni zdravych mezilidskych vztahii v pracovni skupiné (tymu) i v
organizaci, je schopen akceptovat hodnoty prislusné pracovni skupiny (tymu), utvaru a
organizace a prispivat k vytvareni Zadouci tymoveé a organizacni kultury a v neposledni
rade je dostatecné flexibilni a mdad rozvojovy potencial proto, aby se prizpusobil
predpokladanym zménam na pracovnim misté, v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci "
(Koubek, 2007, s. 166). Vybér nesmi vychazet jenom z odbornosti uchazece, ale musi brat
Vv potaz také osobnostni charakteristiky, jeho potencial a flexibilitu (Koubek, 2007, s. 166).

Vybér zaméstnancii podle Z. Dvotrdkové piedstavuje personalni cinnost, které
ptedchéazelo ziskavani pracovnikii. Vybér ma za tkol identifikovat vhodné uchazece a
vybrat takové, ktefi budou nejen vykonni, ale budou i pro zaméstnavatele pracovat takovou
dobu, kterd se od nich ocekava, a budou se chovat zddoucim zplsobem, ktery nebude
snizovat jejich kvalitu a produktivitu prace. Jednd se o proces sbirani a hodnoceni
ziskanych informaci od uchazec¢l pomoci metod vybéru, které dokazi organizaci
predpovédét efektivnost pracovnika. Jde o proces porovnavani, jak moc se profil uchazece
shoduje s pozadavky pracovniho mista nebo s pozadavky na zpusobilost pracovnika. Vybér
je proveden v tu chvili, kdy je rozhodnuto, zda bude pracovnik pfijat z vnéjsich zdroju,
nebo z vnitinich zdroji, pokud se jedna o povySeni, propousténi nebo interni mobilitu

(Dvorakova, 2010, s. 150-151).

2.1 Proces ziskavani pracovniku

Ziskévani pracovnikli ma v dnesni dobé propracovany postup, ktery je podle J. Koubka
vyhodné dodrzovat. Organizace se tak vyhne tadé problému, jako jsou casové nebo
finan¢ni ztraty a minimalizuje se doba, kdy je misto neobsazené. Aby byl proces ziskavani
pracovnikl efektivni, je dilezité znat jednotlivé povahy pracovnich mist, dale predvidani,
uvolnovani vytvafeni novych pracovnich mist, s ¢imZ nam pomize analyza pracovnich
mist, ktera je soucasti personalniho planovani. Proces ziskdvani ma nékolik krok, které na
sebe navazuji. Koubek uvadi 12 krokd, které by méla organizace pfi ziskavani pracovnikti
dodrzovat:

1. ,, Identifikace potreby ziskavani pracovnikii.

2. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.
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Zvazeni alternativ.

Vyber charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zaloZime
ziskavani a pozdéjsi vyber pracovnikii.

Identifikace potencidlnich zdrojit uchazecii.

Volba metod ziskavani pracovniki.

Volba dokumentii a informaci pozadovanych od uchazecii.

Formulace nabidky zaméstnani.

Uverejnéni nabidky zaméstnani.

10. Shromazdovani dokumentii a informaci od uchazecu a jednani s nimi.

11. Predvyber uchazecii na zdklade predlozenych dokumentit a informaci.

12. Sestaveni seznamu uchazecii, kteri by méli byt pozvani k vybérovym proceduram

(Koubek, 2007, s. 129-130).

Dalsi autofi, jako naptiklad Z. Dvordkova zduraziuji, ze ziskavani je zéalezitosti dvou

stran: organizace, ktera si konkuruje s ostatnimi zameéstnavateli a zaméstnancu, ktefi si

hledaji praci a vybiraji si mezi nabidkami na trhu prace. Proces ziskdvani by mé¢l mit

nasledujici postup o péti krocich, ktery se odliSuje od postupu Josefa Koubka.

1.
2.

5.

,, Planovani lidskych zdroju,

analyza prace, identifikace znalosti, schopnosti, dovednosti a jinych osobnostnich
charakteristik pozadovanych od uchazece;

zpracovani strategie ziskavani, tj. jakou pracovni silu, z jakych zdroju, pomoci
Jjakych metod, za jaké ndklady a v jakém casovém planu;

vybér vé. vytvoreni metodiky vyberu tj. predvybér uchazecii na zakladé jejich
materidli, testovani, assessment center, vybérovy rozhovor,

hodnoceni efektivnosti ziskavani a vybéru** (Dvotakova, 2012, s. 143-144).

Proces ziskdvani by mél zacit planovanim, které ndm fekne kolik a jakou pracovni silu

bude organizace potiebovat a od kdy.

Diilezité jsou 1 3 faze ziskavani od M. Armstronga. Ten uvadi, ze jako prvni véc by si

organizace méla definovat pozadavky tj. popis a specifikace pracovniho mista, podminky

pracovniho mista a pozadavky na uchazeCe. Za druhé by organizace méla prildkat

uchazece tj. urCit a vyhodnotit zdroje ziskavani pracovniki, inzerovani a uvazovani o

moznosti vyuziti agentur nebo poradcii. A tyto dvé taze vedou ke tieti fazi a tou je vybirani

uchazect (Armstrong, 2010, s. 343).
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2.1.1 Ziskavani z vnéjSiho a vnitiniho prostredi

Jesté nez se firma rozhodne zahajit proces ziskavani, musi védét, z jakého prostiedi
bude cerpat. Ma dvé moznosti, kde pracovniky najit, v podniku v tzv. vnitinim prostiedsi,
nebo na trhu prace v tzv. vnéjSim prosttedi. ,, V prvni 7adé je tFreba uvazovat o vnitinich
zdrojich uchazecii, ackoliv nékteré organizace s dusledné uplatiiovanou politikou stejné
prileZitosti (Casto organy lokadlni spravy) trvaji na tom, aby uchazeci z \néjsich zdroju
uchazejici se o volné misto méli stejné vychozi podminky jako uchazeci z vnitinich zdrojii.
Pokud nejsou vhodni lidé k dispozici v organizaci, pak hlavnimi zdroji uchazecii jsou
inzerovani, internet a externi vyhledavaci a  zprostredkovatelské  sluzby*
(Armstrong, 2010, s. 348).

Vnitini zdroje pracovnich sil podle J. Koubka tvofi: pracovnici, které organizace ma
k dispozici v dusledku technického rozvoje (diky nahrazeni lidského faktoru strojem nebo
zlepSeni organizace prace, atd.), pracovnici, ktefi skoncili svou pracovni ¢innost diky
organizatnim zménam, pracovnici, ktefi chtéji vykovéavat naroc¢néjs$i praci, nez jakou
vykonavaji doposud, nebo pracovnici, ktefi jsou sice uzite¢ni na svém stavajicim
pracovnim misté, ale z n¢jakych divoda chtéji piejit na uvolnéné nebo noveé vytvorené
pracovni misto v jiném tseku organizace (Koubek, 2007, s. 129-130).

Mezi hlavni vnéj$i zdroje pracovnich sil patii podle Koubka: pracovni sily z trhu prace,
novi absolventi Skol nebo jinych vzdélavacich instituci pro mladez nebo pracovnici jinych
organizaci, ktefi se rozhodli pro zménu zaméstnavatele v disledku nespokojenosti nebo
diky nabidce naSi organizace. Mezi vedlej$i vnéj$i zdroje pracovnich sil patii napiiklad
zeny, které jsou v domécnosti, lidé v dichodu, studenti (pouze v urcit¢ dny jako jsou

vikendy nebo prazdniny), pracovni sila ze zahrani¢i (Koubek, 2007, s. 129-130).

Ziskavani pracovnikii z vnitiniho prostredi

Ziskavani z vnitinich zdroji musi byt v souladu s jinymi personalnimi ¢innostmi, jako
jsou naptiklad plénovéani néslednictvi, analyza prace, vybér zaméstnancli nebo jejich
hodnoceni. Organizace tak musi zainvestovat do vzd€lavani a rozvoje zaméstnancti, aby
mohli plnit budouci poZadavky zaméstnavatele. K tomu jsou zapotiebi urcité nastroje,
které k ziskavani z vnitfnich zdrojii patii. Jedna se hlavn€ o fizeni néslednictvi, interni
vybérova fizeni na nova nebo uvolnéna pracovni mista a vnitini mobilitu zaméestnanc.

Podle Dvotéakové je ziskadvani z vnitinich zdrojti vyhodné hned z né€kolika diivoda. Tim

vvvvvvvvv

0 vnitini mobilit¢ pracovnikii, dale miize vést ke zvySeni pracovni spokojenosti
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zaméstnancl, ke zlepSeni pracovni moralky, klimatu v organizaci, oddanosti a
angazovanosti pracovnikd, jelikoz pracovnici dostavaji nabidku ke vzdélavani a moznosti
rustu. MozZnost rozvijet svou kariéru podle jejich zésluh, pracovniho vykonu nebo
rozvojového potencidlu pozitivné plsobi na snizeni fluktuace a néslednou stabilizaci
zaméstnance. Nevyhodou je, ze zaméstnavatel vi o vaSich schopnostech, dovednostech,
znalostech, vztazich na pracovisti a o dosavadni nebo budouci vykonnosti. DalSim velkym
stinnym bodem je posudek vaseho nadfizeného, ktery vi, jak je vase prace efektivni a jak
ptipiva k dosazeni cili organizace (Dvorakova, 2012, s. 149-150).

O vyhodach a nevyhodach se zminuje i J. Koubek, ktery mezi vyhody ziskavani
pracovnikl z vnitiniho prostfedi fadi to, Ze organizace je seznamena se slabymi a silnymi
strankami uchazece, uchaze¢ znéd organizaci, moralka a motivovanost pracovnikl se tim
zvysi, organizaci se vrati jeji investice, které vlozili do pracovnika, a vyuZziji tak
zkuSenosti, které pracovnik v organizaci ziskal. Mezi nevyhody ziskédvani z vnitinich
zdrojii organizace Koubek uvadi, ze: pracovnici mohou byt povySeni a poté zjisti, ze
nejsou schopni plnit pracovni tkoly, pracovnici mezi sebou za¢nou soutézit o povyseni a
tim se snizi pracovni moralka a zhor$i se mezilidské vztahy (Koubek, 2007, s. 130).

Pokud se tedy organizace rozhodne vyuzit ziskavani pracovnikd z vnitinich zdroju,
musi svym zaméstnancim toto rozhodnuti sdélit, aby se mohli na toto misto ptihlasit.
Ktomu se pouzivaji naptiklad: , inzerce na intranetu, mistni vyvésce nebo ndsténce;
rozeslani nabidky zaméstnani elektronickou postou, doporuceni soucasného zaméstnance,

priimé osloveni vhodného zaméstnance v organizaci “ (Sikyf¥, 2014, s. 99).

Ziskavani pracovnikii z vnéjSiho prostredi

., Pracovni sila z vnéjsiho trhu prinasi organizaci ,,novou krev®, jejiz ndahled na véc a
odlisné pristupy k reseni problémii mohou byt pro organizaci inspiraci a vést ke zmenam.
Zaméstnavatel musi ovSem investovat do jejich pracovni a socidlni adaptace, aby tito
pracovnici mohli podavat ocekavany pracovni vykon “ (Dvotdkova, 2007, s. 134).

Pokud se jednd o vyhody ziskdvani pracovnikl z vnéjsiho prostredi, J. Koubek uvadi
tyto vyhody: vysoké procento talenti mimo organizaci nez uvnitf, vneseni novych
pohledil, n4zord, poznatkli nebo zkuSenosti zvenci, levngjsi, snadnéjsi a rychlejsi ziskani
vysoce kvalifikovaného pracovnika, technika nebo manazera z vngjSich zdrojl, nez si
takového pracovnika vychovat v organizaci. Mezi nevyhody ziskdvani pracovnikl
z vnéjsiho prostiedi patii: vytvofit zajimavou nabidku prace a tim pfildkat uchazece,

kontaktovat je, zhodnotit zda jsou vhodni nebo ne, a to vSe s minimalnimi naklady. Proces
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adaptace je delsi a mohou zde vzniknout Spatné mezilidské vztahy s dosavadnimi
pracovniky organizace, ktefi chtéli ziskat obsazované misto (Koubek, 2007, s. 130-131).

., Organizace urcuje, jaka metoda ziskavani je pro ni efektivni vzhledem
K obsazovanému pracovnimu mistu. ZdlezZi pritom na pozadavcich pracovniho mista,
financnich prostredcich zaméstnavatele, které miize pouZit na ziskavani, a také na
analyzach  predchazejicich  procesu  ziskavani a  kvalité  pripravenych praci*
(Dvorakova, 2012, s. 146-147).

Mezi metody ziskavani pracovnikl patii: inzerce ve sdélovacich prostfedcich (tisk,
rozhlas, televize), spoluprice organizace se vzdélavacimi institucemi, nabidka prace na
mistni vyvésce, nabidka prace prostfednictvim uradu prace, letdky vkladané do postovnich
schranek, veletrh pracovnich pfilezitosti, spoluprace s odbory a vyuzivani jejich
informacniho systému, personalni agentury, elektronické ziskavani pracovnikli, samostatné
ptfihlaSeni uchazee o zaméstnani, pfimé osloveni vhodného jedince mimo organizaci

(Koubek, 2007, s. 128-142; Sikyi, 2014, s. 99).

2.1.2 Formulace nabidky zaméstnani

Formulace nabidky zamé&stnani se podle J. Koubka zpracovava ,, na zdkladeé popisu a
specifikace pracovniho mista a prihlizi i k tomu, zda se pracovnici ziskavaji z vnitinich
nebo vnejsich zdrojii, k obtiznosti ziskani daného typu pracovnikii, k jejich socialnimu
profilu, kvolbé metody ziskavani pracovnikic i kvolbé dokumentii a informaci
pozadovanych od uchazece* (Koubek, 2007, s. 147).

Pti ziskavani pracovnikd z vnéjSich zdroji by mél personalista uvazit, kdy a kde
zvetejni nabidku pracovniho mista, dokdy se maji uchazeci hlésit a kdy bude vybérové
tfizeni, dokdy jim oznami vysledky vybérového fizeni a jakym zpiisobem, termin nastupu
do zaméstnani a nakonec délku zkusSebni doby. Je dillezité zaméfit se nejen na obsah
nabidky, ale i na formu a jeji umisténi. Pokud se napfiiklad jednd o inzerat, je dilezité
dodrZzovat urcité zasady.

1. Inzeradt by mél obsahovat: nazev prace, popis prace a charakteristiku Cinnosti
organizace, misto vykonu préce, nazev a adresu organizace, pozadavky na vzdélani,
kvalifikaci a praxi, moznosti dalSiho vzdélavani a moznosti rozvoje v oboru,
dokumenty pozadované od uchazece, pokyny pro uchazece jak postupovat, pokud
ma zajem o nabizenou praci.

2. Inzerat by mél byt zvefejnén ve vhodném sdélovacim prostiedku (inzerce, noviny,

televize, rozhlas, internetové portaly, ...)
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Zvolit takovou formu inzeratu, ktera se ndm jiz v minulosti osvédcila.
Vést zaznamy o jiz zvefejnénych inzeratech.

Zjistit, jak moc je nase inzerovani efektivni formou analyzy.

o o > w

Uchazece, které odmitneme, musime informovat o naSem rozhodnuti a zdivodnit,
pro¢ jsme se tak rozhodli (Koubek, 2007, s. 147-152).

Vsechny metody ziskavani by mély obsahovat pozadavky na pracovnika, podrobné
informace o pracovnim misté, a dulezité informace obsahujici zpravu pro uchazece.
Informace by nemély byt zveiejnény anonymné, coz by vedlo k nedivére uchazect. V nasi
nabidce bychom ale neméli uvadét pouze pozadavky na pracovnika, ale méli bychom
potencidlnimu uchaze¢i néco nabidnout. A v neposledni fadé by se nemély objevovat
v pozadavcich diskriminujici pozadavky, co se tykaji ve€ku, rodiny, viry, narodnosti, ...
(Koubek, 2007, s. 147-152).

V dnesni dob¢é se poklada za moderni uvadét nazvy zaméstnani v anglickém jazyce,
Casto bez dalsiho vysvétleni. Firmy by se tohoto mély vyvarovat, pokud neni cely inzerat

zvetejnén v angli¢tiné (Armstrong, 2010, s. 348-355).

Uverejnéni nabidky prace

Pro organizaci je lepsi, pokud nabidku prace uvetejni vice neZ jednim zplisobem. Je
dilezité nespoléhat jenom na inzerat, ale je tieba metody kombinovat, coz vede k vétsi
efektivité ziskavani. ,, Obdobi, béehem néhoz je mozné se o zaméstnani uchdzet, by nemélo
byt prilis dlouhé ani prilis kratké” (Koubek, 2007, s. 153). Doba je urCena podle
pozadavkil na uchazece, které¢ho hleddme (Koubek, 2007, s. 153).

Definovani poZadavkii na uchazece

Jedna se o data, kterd chceme o uchazecich ziskat. Je pouze na zajemci, jestli ndm tyto
informace poskytne, nebo ne. Podle J. Koubka se jednd o krok , ktery muze ovlivnit
uspesnost pozdejsich fazi vybéru. Do znacné miry totiz na ném zavisi to, jak podrobné,
spolehlivé a obsazovanému mistu primérené informace organizace o uchazeci ziska*“
(Koubek, 2011, s. 91).

Pozadovanymi dokumenty po uchazecich jsou nejCastéji: doklady o dosazeném
vzdélani, doklady o praxi, Zivotopis uchazece, vyplnéni dotaznik organizace, reference u
pfedchoziho zaméstnani, vypis z rejstiiku trestd, pokud pro to je divod, a zdznam o
zdravotnim stavu uchazece. Organizace si také muize vyzéadat privodni dopis, ve kterém

chce vysvétlit divod, pro¢ se uchazec o tuto praci zajima (Koubek, 2007, s. 142-146).
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2.2 Proces vybéru pracovniki

Jedna se vlastn€¢ o porovnavani, jak moc se shoduje profil uchazece s pozadavky na
pracovni misto nebo s pozadovanymi zpusobilostmi. Podle Koubka v ,,se procesu vybéru
posuzuje zpusobilost uchazece vykonavat prdci na obsazovaném pracovnim miste*
(Koubek, 2007, s. 166).

Je dulezité specifikovat kritéria, podle kterych budeme posuzovat uchazece, a zaroven
Mmusime proverit a zvazit platnost téchto kritérii kvili predvidani budouciho pracovniho
vykonu. Dilezité je i zvoleni metod, které¢ by nam ukazaly, zda je uchaze¢ vhodnym
kandidatem a zda je vysledek v souladu se zvolenymi kritérii. ,,Je tedy zrejmé, ze pri
vybéru pracovnikii hraji vyznamnou roli metodologické otazky, ze vlastnimu vybeéru
pracovniku nutné musi predchdzet vybér kritérii posuzovani uchazecu a vyber metod
tohoto posuzovani “ (Tomsik, 2011, s. 87).

Vybér pracovnika patii mezi kli¢ové faze formovani pracovni sily v organizace, proto
tedy , proces vybéru pracovnikii, jeho kvalita a primérenost pouzitych metod, mad
rozhodujici vyznam pro to, jaké pracovniky bude mit organizace k dispozici* (Koubek,
2007, s. 167).

Proces vybéru je opét dvoustranna zalezitost. Na jedné strané stoji organizace, ktera si
vybira pracovnika (zaméstnance), ale na druhé strané stoji pracovnik, ktery si vybira
organizaci neboli zaméstnavatele. Proces vybéru je propojeny s procesem ziskavani.
V literatufe muzeme nalézt kroky, které jsou uvedeny jak v ziskavani, tak i ve vybéru

(Dvorakova, 2007, s. 138).

Obrazek €. 3: Proces vybéru (Tomsik, 2011, s. 87).

2.2.1 Faze vybéru

V procesu vybéru pracovniki madme 2 faze: predbézna a vyhodnocovaci. Podle nich
musime postupovat, aby vyber zaméstnancti byl efektivni a vedl k zajisténi cili organizace.
Prvni pfedbézna faze zalind, kdyz organizace zjisti potfebu obsadit jiz volné nebo
potencialné volné pracovni misto. Pokud tato situace nastane, nasleduji ji tfi kroky, které
organizace nesmi opomenout. Podle J. Koubka organizace musi: ,, Definovat prislusné
pracovni misto (popis pracovniho mista), stanovit zdakladni pracovni podminky. Zkoumat

19



kvalifikaci, znalosti a dovednosti, které vy uchazec mél mit, aby mohl uspésne vykonavat
praci na obsazovaném pracovnim misté (specifikace pracovniho mista). Stanoveni
konkrétnich specifikaci a pozadavkit na vzdélani, kvalifikaci, specializaci, délku praxe a
zvlastni schopnosti a osobni vlastnosti nezbytné pro to, aby uchazec¢ o zaméstnani byl
shledan vhodnym *“ (Koubek, 2007, s. 173-174).

Druha faze, tedy vyhodnocovaci, nasleduje po predbézné fazi po urcité dobeé. Mezitim
musi proces ziskavani zajistit organizaci dostatek vhodnych uchazec¢l o pracovni misto. I
faze vyhodnocovaci ma nékolik krokii. Ty ale podle Koubka nemusi organizace vsechny
absolvovat. To se posoudi podle obsazovaného mista, jeho pozadavkl a dilezitosti pro
organizaci. VSechny tyto kroky jsou spojené s ur¢itou metodou vybéru. Pouze vyjimecné
K vybéru pracovnikl posta¢i pouze jedna z nich. Vétsinou se jedna o kombinace dvou nebo
vice krokl. Zpravidla se jedna o tyto kroky. ,,Zkoumdni dotazniku a jinych dokumentii
predlozenych uchazecem, vcetné Zivotopisii. Predbézny pohovor, ktery ma doplnit nékteré
skutecnosti obsazené v dotazniku a dalsich pisemnych dokumentech. Testovani uchazecii
pomoci tzv. testii pracovni zpusobilosti nebo pomoci tzv. assessment center (diagnosticky
program). Vybérovy pohovor (interview). Zkoumani referenci. Lékarské vySetieni (pokud
je potrebné). Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece. Informovani uchazecu o
rozhodnuti*“ (Koubek, 2007, s. 174).

Pokud bude organizace chtit, miiZe nechat uchazece absolvovat v§echny kroky a potom
se rozhodnout, ktefi uchazeci jsou nejlepsi, nebo po kazdé fazi mizeme vyfazovat ty
uchazece, ktefi neméli v daném kroku dobré vysledky. Zpravidla organizace nechaji
uchazece absolvovat prvni tfi kroky, po kterych pusti dal ty nejlepsi, a potom vytazuji

Vv jednotlivych krocich zbytek uchaze¢t podle jejich vysledki (Koubek, 2007, s. 173-174).

2.2.2 Metody vybéru

Metoda vybéru je zpusob, jakym se organizace bude rozhodovat o pfijeti ¢i nepfijeti
uchazece na volné pracovni misto na zakladé jasn¢ danych kritérii. Mezi hlavni metody
vybéru patii pohovory, dotazniky, Zivotopisné udaje, vyuziti assessment center, testy
pracovni zpusobilosti, zkoumani referenci, 1¢kaf'ska vySetieni, pfijeti uchazecl na zkusebni
dobu. Jsou ale i dal$i metody vybéru, které se nepouzivaji tak Casto. Jde napiiklad o
grafologii, astrologii, ukazku prace, nestrukturovany pohovor, polygraf, testy ¢estnosti, aj.
(Armstrong, 2010, s. 360-364; Koubek, 2007, s. 175-184).

Pohovor — miize probihat ve tiech formach: individualni pohovor (nejpouzivanégjsi typ

pohovoru, navazuje se zde blizky kontakt mezi uchazecem a vedoucim pohovoru, hrozi
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zde chybné posudek od vedouciho), pohovorové panely (skupina dvou nebo vice lidi,
vétSinou personalista a liniovi manazefi, kteti mluvi s uchazecem, vyhodou je sdileni
informaci a objektivnost rozhodnuti) a vybérova komise (oficialn€jsi a vétsi pohovorovy
panel, vyuziva se pii velice dulezité pracovni pozici v organizaci).

Dotaznik — se vypliuje ve vétSich organizacich, kde se zakladaji do osobni slozky
pracovnika a slouzi jak zdroj informaci. V dne$ni dobé& se ale spiSe vyskytuji ve formé
elektronického dotazniku.

Zkoumani Zivotopisu — patii mezi oblibené¢ metody vybéru, zpravidla se pouziva k jiné
vybérové metodé napt. pohovoru. Zivotopis nepodava dostate¢né informace o uchazedi,
jeho chovani, osobnostnich rysech atd.

Assessment centrum — je diagnosticko-vycvikovy program, ktery je zaloZeny na
vybrané struktufe metod vybéru. ,, Poskytuje prileZitost pro posouzeni toho, do jaké miry
uchazeci vvhovuji kulture organizace (Armstrong, 2010, s. 362). Vede k informacim o
budoucim vykonu a pokroku uchazece a slouzi k hodnoceni nebo rozvijeni manazerského
potencialu.

Reference — byvaji zaméstnavateli piedlozeny pisemné na jeho pozadani. Ovétuji se na
zéklad¢ telefonického rozhovoru s byvalym zaméstnavatelem uchazefe nebo pisemnou
komunikaci. ,,Smyslem referenci je ziskat duvérnou konkrétni informaci o budoucim
pracovnikovi a ndzory na jeho charakter a vhodnost pro dané pracovni misto*
(Armstrong, 2010, s. 365).

Testy — jsou povazovany za pomocny ¢i dopliikovy nastroj pro vybér pracovnikd.
Mizeme pouzit napiiklad testy inteligence, testy schopnosti, testy znalosti a dovednosti
nebo testy osobnosti.

(Armstrong, 2010, s. 363-367; Koubek, 2007, s. 175-184).

Predvybér

Nekteti autofi tento krok pokladaji za prvni véc, ktera nasleduje po procesu ziskavani.
Jini autofi tento krok vypoustéji a stava se tak soucasti procesu vybéru. Provadi se na
zaklad€ posouzeni zadosti 0 zamé&stnani a informaci uvedenych v téchto Zadostech.

Zde se posuzuji pisemné dokumenty, které uchazeci zaslali do organizace na zakladé
nas$i nabidky. Tyto dokumenty se porovnavaji i1 s ostatnimi, které¢ uchazeci zaslali. Jde o
rozhodovéni, kterého uchazece s omluvou odmitneme, a kterého si pozveme k dal§imu
vybéru. Analyza téchto dokumentli ma organizaci napovédét, zda je uchaze¢ pro nabizenou
praci zpusobily, zda nebude mit problémy s pracovnim kolektivem v organizaci, a zda je

jeho motivace a zdjem o tuto praci dostateCny. Mezi zadané dokumenty mohou patfit
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napiiklad: kopie o ukonceni studia, certifikaty, pracovni posudky, reference, lékarské
vysvédceni, piehled publikacni ¢innosti aj. (Dvorakova, 2012, s. 151; Tomsik, 2011, s. 87).
Vystupem piedbézného vybéru neboli predvybéru by mély byt dva seznamy zadatela:
1. ,,Seznam vhodnych uchazecii k dalsimu jednani vyberoveho procesu
2. Seznam uchazecii, které jsme nezahrnuli do predchoziho seznamu “.
., Profesni povinnosti pro personalisty respektive poverenou osobu je zaslat lidem
Z druhého seznamu odmitavy dopis s podékovanim za zdjem o angazZmd v organizaci.
Uchazecum z prvnitho seznamu pak sdélime kondni dalSich personalnich vybérovych

krokii** (Tomsik, 2011, s. 87).

Vybérové pohovory

Vybérové pohovory firma provadi z toho divodu, aby ziskala a posoudila informace o
uchazedi, predpovédéla jeno budouci pracovni vykon a aby ho mohla porovnat s jinymi
uchazeci a jejich predpovéd’'mi. Nejvice nas zajima, jestli je uchaze¢ schopen vykonavat
danou praci, jestli je dobfe motivovan a jestli dobfe zapadne do organizace (Armstrong,
2010, s. 369-373).

Vybérové pohovory maji své vyhody i nevyhody. Mezi vyhody vyb&rovych pohovori
patii napf.: umoznéni polozeni otdazek jdoucich do hloubky, posouzeni uchazeCe I
organizace, moznost zeptat se na dopliujici otazky, pozorovani chovéani uchazece a jeho
naptiklad nedostate¢na vadilita, moznosti chyb ze strany vedouciho pohovoru, subjektivni
hodnoceni a spousta dalSich (Armstrong, 2010, s. 369-373).

Pohovor se ve vétsin€ pripadt sklada z péti fazi. V prvni fazi je zahajeni pohovoru,
které obsahuje piivitani uchazece a né€kolik Gvodnich slov. Druhd fize je zamétfena na
ziskani informaci o uchazeci k tomu, aby firma posoudila, zda je vhodny a vyhovuje
pozadavkiim pracovniho mista. Ve tfeti fazi vétSinou informujeme uchaze€e o organizaci a
pracovnim misté. Nasleduje ¢tvrta faze, ve které se dotazuje uchaze¢ na otazky tykajici se
pfijeti, pracovniho mista aj. Posledni faze neboli zavér pohovoru se tykd krokt, které

budou nasledovat (informovani o pfijeti/nepfijeti, atd.) (Armstrong, 2010, s. 369-373).

Vybérové testy
Vybérové testy, jinak nazyvané testy pracovni zpisobilosti, se pouZzivaji k zajisténi
validnich a spolehlivych informaci tykajicich se napfiklad inteligence, schopnosti,

charakteristik jedince, znalosti, dovednosti. Tyto testy se pouzivaji jako soucast vybéru
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pracovnikl u velkého mnozstvi uchazect nebo u specifické prace, kde je potieba ovéfit si
dovednosti a znalosti uchaze¢e (Armstrong, 2010, s. 369-373).

Mezi nejvice pouzivané testy patii testy inteligence, osobnosti a schopnosti.

Testy inteligence — méfi vSeobecnou schopnost uchazete. Jedna se hlavné o
vSeobecnou schopnost abstraktniho mySleni a schopnost logického uvazovani.
(Armstrong, 2010, s. 369-373).

Testy osobnosti — cilem je piedpovédét, jak se bude uchaze¢ chovat v né&jaké roli nebo
pii uréité situaci. Téchto osobnostnich testii existuje cela fada a je proto na nas, jaky test si
vybereme podle toho, co se chceme dozvédét. Test mize byt zaméfeny napf. na zajmy,
hodnoty nebo pracovni chovani uchaze¢e (Armstrong, 2010, s. 369-373).

Testy schopnosti — méfi schopnosti souvisejici s vykonem prace. Jedna se naptiklad o
numerické, verbalni, mechanické nebo vnimaci schopnosti. U uchazeCe mizeme méfit 2
typy schopnosti — potencialni (predpoveéd’ potencialu k vykonu na daném pracovnim miste)

a ziskané (které uchaze¢ ziskal pti vzdélavani nebo praxi) (Armstrong, 2010, s. 369-373).

2.3 Stabilizace pracovniku

Stabilizace pracovnikil je proces, pii kterém se organizace snazi eliminovat odchody
pracovnikl a snizit tak néklady spojené se ziskdvanim novych pracovniki. Systém
stabilizace pracovnikil je pouZit, kdyZ mira fluktuace ptfesahne normu, kterou si organizace
ustanovila. Odchody pracovnikil z organizace mohou byt z riznych pficin. V dnes$ni dobé
se jedna nejvice o nedostate¢né mzdové ohodnoceni, nedostatek benefitli, Spatnou firemni
kultura, nulovy kariérni postup nebo osobni rozvoj, nedostate¢nou Spolupraci manazera a
HR manazera pifi adaptaci pracovnika, nadmiru pracovnich povinnosti, nezvladnuti
pracovni role a spousta dalsich (Armstrong, 2010, s. 314-315).

Stabilizace pracovnikii souvisi se spravnou adaptaci pracovnika, jeho motivaci pro
vykon v praci, odménovanim, firemni kulturou a osobnim rozvojem pracovnika

(Armstrong, 2010, s. 314-315).

Firemni kultura a klima

Podle Armstronga kultura organizace ,, neboli podnikova kultura predstavuje soustavu
hodnot, norem, presvedceni, postojit a domnének, ktera sice asi nebyla nikde vyslovné
zformulovana, ale urcuje zpiisob chovani a jednani lidi a zpusoby vykondvani prace*

(Armstrong, 2010, s. 257). Kulturu Ize kategorizovat do ¢ty bodi. Témi se zabyval
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napiiklad Edgar H. Schein, ktery uvadi tyto ¢tyfi body: kultura moci, kultura role, kultura
uspéchu a kultura podpory.

Kultura moci — je takova kultura, kde ma dominantni postaveni jedinec v centru
organizace. Je zde velice malo pravidel, soutéziva atmosféra orientovana na moc.

Kultura role — zde je moc rozdélena rovnym dilem mezi vidce a byrokratickou
strukturu. Jsou zde jasné definované pravidla a role.

Kultura dspéchu — zde se klade diiraz na osobni motivaci, oddanost, nadseni a aktivitu
zameéstnancu.

Kultura podpory — zde jsou zaméstnanci pln¢ oddani organizaci, panuje zde solidarita,
duvéra a sounalezitost (Armstrong, 2010, s. 261-263).

Klima se vztahuje k prostiedi organizace, které pracovnici vnimaji a uvédomuji si ho.
Jinak feceno jde o to, jak pracovnici vidi nebo smysleji o organizaci. Vnima se zde
charakteristika a kultura organizace. AvSak prostiedi organizace je ta viditelna a

hmatatelna ¢ast. Pati sem budova, zafizeni, okoli, aj. (Armstrong, 2010, s. 258).

Adaptace pracovniki

Schopnost adaptace u lidi je rozdilnd. Kazdy z nds ma jiné pfedpoklady pro zvladnuti
zmény. Adaptace pracovnika zavisi na jeho osobnostnich ptfedpokladech a socialnich
podminkach. Adaptace na pracovni misto ale zavisi i na profesni Urovni, pracovnich
zkuSenostech, splnéni toho, co pracovnik ¢ekd od pracovniho mista a také na krocich
podniknutych organizaci pro jeho adaptaci. Novy pracovnik se adaptuje na firemni kulturu,

pracovni misto a vztahy na pracovisti (Kocianova, 2010, s. 131-133).

Motivace pracovniki

Kazda organizace se zajima o to, co by méla udélat, aby jeji zaméstnanci trvale
dosahovali vysokého vykonu, nebo aby si udrZela vysoce angazované a vykonné
zamé&stnance. Jednim ze zplsobi, jak si tohoto zaméstnance udrzet, je ho né&jakym
zpusobem motivovat. Jde o to dat t¢émto zaméstnancim divod, pro¢ by méli néco délat
nebo ne¢kde zastat (Armstrong, 2010, s. 219-221).

Motivace se de€li na vnitini a vn&j$i. Vnitini motivace se tyka faktort, které si
zaméstnanci vytvofili sami, a které je ovlivilyji, aby se néjak chovali nebo se vydali urcitou
cestou. Vnégjs$i motivace je to, co mi déldme pro zaméstnance, abychom je motivovali. To
se tyka napiiklad odménovani, benefitl, dalSiho rozvoje zameéstnance atd.

(Armstrong, 2010, s. 219-221).
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Odménovani pracovniki

Odménovani ,,je realizovano ve formé mzdy, platu ¢i jiné penézni nebo nepenezni
odmeny, je kompenzaci za vykonanou praci“ (Kocianova, 2010, s. 160).

Jedna se o odménu, ktera ovliviiuje mnozstvi a kvalitu budouci prace zaméstnanci. Je
uréitym stimulem, diky kterému muizeme odménovani efektivné vyuzit jako néstroj
motivace pracovnika k vy$Simu vykonu, angazovanosti a hlavn¢ jeho udrzeni v organizaci.

Odmeénovani by mélo odpovidat jak potfebam organizace, tak potfebam pracovnikii. Ne
vzdy je pracovnikim v oblasti odménovani vyhovéno, a tak organizace pouziva i
nepenézni  odménovani, které se tyka napfiklad pfispévki na  dichod

(Kocianova, 2010, s. 160).

Rozvoj pracovniki

Rozvoj pracovnikl je podle Armstronga ,, vyvojovy proces, ktery umozituje progresivné
postupovat ze soucasného stavu znalosti a schopnosti k budoucimu stavu, v némz je
zapotiebi vyssi tirovné dovednosti, znalosti a schopnosti* (Armstrong, 2010, s. 470). Jedna
Klade se zde diiraz na osobni rozvoj a uceni se ze zkuSenosti.

Proto, abychom mohli vytvofit pldan osobniho rozvoje, musime zanalyzovat soucasny
stav a potieby rozvoje pracovnika a také hodnotit jeho pracovni vykon. Poté stanovit cile
rozvoje, pripravit plan ¢innosti, které pracovnik musi absolvovat a nakonec rozvoj
zrealizovat (Kocianova, 2010, s. 174).

S rozvojem pracovnika souvisi i jeho kariérni postup, ktery zavisi na jeho pracovnich
uspé&Sich, mnozstvi a zavaznosti vykonavanych funkci, pracovni zatfazeni a spoleenském
postaveni. Kariéra pracovnika je vazéna na jeho pracovni potencidl, ktery ovliviiuji jeho

hodnoty, motivace, postoje a profesni kvality a zkuSenosti (Kocianova, 2010, s. 174).
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3 TTC MARCON!I s. r. o.

Spole¢nost TTC MARCONI s.r.o. je jeden znejvyznamnéjSich dodavatelu, ktery
piisobi na telekomunika&nich trzich nejen v Ceské republice, ale také ve stiedni a vychodni
Evropé. Dodava telekomunikacni feSeni a je systémovym integratorem.

Tato spolecnost plisobi na trhu producenti. Mezi jeji zékazniky patii naptiklad
telekomunikacni operatofi, statni sprava a samosprava, velké a stfedni podniky, dopravni
spolecnosti, energetické spolecnosti, aj. Mezi dodavané produkty patii dispecerské
systémy, transportni systémy, datové sité, pfistupové systémy, bezpeCnostni systémy a
sluzby s produkty spojené.

Spolecnost se snazi o poskytovani multiservisnich feSeni, ktera jsou navrzena na miru
zakaznika a pfizptisobend potfebam daného odvétvi. Pfinasi tak zdkaznikim moderni
telekomunikacni feSeni. Vyuziva zde tak bohatych zkuSenosti, které ziskala béhem 20 let

pusobeni na trhu.

3.1 Historie spolecnosti

Spolecnost TTC MARCONI s.r.o. vznikla 11. bfezna 1993. Tato spole¢nost vznikla diky
Vyzkumnému Ustavu telekomunikaci, ktery se od roku 1953 zabyval vyvojem
telekomunikaénich zafizeni a systémii. Vie bylo dodavano jak do Ceské republiky, tak i do
fady zahrani¢nich zemi. V roce 1989 doslo k osamoceni Ustavu a jeho pfeméné na statni
podnik TESLA VUT, s. p., ktery byl pfeménén na moderni vyvojové-vyrobni podnik. Po
jeho rozvoji se postupné formovala dnesni podoba TTC MARCONI s.r.0. (www.ttc.cz).

Spole¢nost MARCONI je plvodné z Italie, kterd diky svému technickému a
obchodnimu profilu méla velice dobrou spolupréaci s Ceskou republikou. Diky spoleénym
uspéchim se zde zrodila myslenka zalozit spole¢ny podnik. Tak se spojila TESLA
Telekomunikace s italskou spole¢nosti MARCONI a 11. biezna 1993 se do obchodniho
rejstiiku zapsala nova firma pod znackou TTC MARCONI s.r.0. (www.ttc.cz).

Mezi prvni obchodni uspéchy nové spolecnosti patfila spoluprace s Narodnim
telekomunikacnim operatorem SPT Telecom, déle s firmou Transgas a dodavky pro
energetické spolecnosti. A tak vpadla nova spolecnost do svéta podnikéni. Diky tehdejsi
dobé se tato spolecnost drzela nad vodou a §la za svymi cili, diky kterym jiz 20 let plisobi
na trhu (www.ttc.cz).

Dnes piinasi svym zékaznikiim nejnovéjsi technickd feseni, vyzkum, vyvoj a inovace

Vv oblasti komunikacnich technologii, instalaci a servis u dodanych zatizeni.
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Spole¢nost Ericsson, méla do roku 2014 v TTC MARCONI 49% podil, a pomohla tak
k ekonomické prosperité této spolecnosti. V roce 2014 byl podil odkoupen spolecnosti

TTC TELEKOMUNIKACE a firma je tak pIné v deskych rukou (www.ttc.cz).

[ MARCONI

."'\-\.__ .

Obrazek ¢. 4: Logo spole¢nosti TTC MARCONI s. 1. 0. (Www.ttc.cz).

3.2 Organiza¢ni struktura spole¢nosti

V cele spolecnosti je generalni feditel a jednatel, ktery mé pod sebou 166 zaméstnanci.
V loniském roce doslo ke sjednoceni dvou spole¢nosti TTC MARCONI a TTC
TELEKOMUNIKACE pod jednu spole¢nost TTC MARCONI s.r.o. Tyto dvé divize maji
vlastni feditele a jednatele a také vlastni organizacni strukturu.

Rediteli a jednateli TTC MARCONI je podvoleno tzv. IMS oddéleni, které se zabyva
certifikaci ISO a pak 7 Gisekli spole¢nosti. Jedna se o tyto Gseky: usek lidskych zdrojt, kam
patii personalistika a sekretariat, dale usek ekonomiky a provozu, jehoz soucasti je
provozni podpora, ekonomika a finance, ICT podpora a nakup, nasleduje obchodni usek
(energetika, armada, doprava, statni sprava, zahranici, rozvoj obchodu, nabidky a interni
zékaznici), dale je zde tisek projektového fizeni, jeho soucasti je fizeni projekti v CR a
fizeni projektll v zahrani¢i, dalSim usekem je rozvoj produktli, kam patii 1 solutions
architect neboli architektonicka feSeni, pfedposlednim usekem je technicky usek, kam patii
technicka podpora, IT sluzby a testovani, a posledni je usek vyvoje, ktery se zabyva pouze
vyvojem pro Ericsson.

Rediteli a jednateli TTC TELEKOMUNIKACE je podvolen sekretariat, kontrola a
metrologie a pouze dva useky - usek vyvoje a vyroby. V iseku vyvoje jsou pouze
dispecerské systémy, ale v useku vyroby je hned né€kolik oddéleni. Patii sem vyroba,
nakup, zkusebna, montdz SMD, klasickd montaZz, komplementace a opravy, vyvoj HW a
SW, tizeni produkti.

Ve své bakalaiské praci se budu zajimat o 3 problémové tseky v této spolecnosti. Jedna

se o usek vyvoje pro Ericsson, kde pracuje 9 zaméstnancti, usek vyvoje dispecerskych
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systému s 28 zaméstnanci a o usek vyroby, hlavné o vyvoj HW, kde pracuje celkem 14
zaméstnancl. S t€mito useky ma spolecnost velky problém s obsazenim seniorskych pozic
a fluktuaci na juniorskych pozicich. Fluktuace na tseku vyvoje pro Ericsson ptesahla
v roce 2014 20% pii v€kovém priméru 34,93. Fluktuace na useku vyvoje dispecerskych
systému presdhla v tomtéz roce 55% pii vékovém primeéru 29,6. Na oddéleni vyvoje HW

neni problém s fluktuaci, ale problém s obsazenim seniorskych pozic.

3.3 Rizeni lidskych zdroji

Rizenim lidskych zdroji se ve spole¢nosti TTC MARCONI zabyvéa tusek lidskych
zdroji, ptesnéji personalni oddeleni. Toto oddéleni se skldda pouze ze dvou zaméstnanct,
z personalni manazerky a z personalisty — specialista naboru. Odd¢leni je zodpovédné za
veSkerou agendu spojenou s persondlnim fizenim podniku od ziskavani a vybéru
zameéstnancl, pfes jejich prijimani a adaptaci, az po jejich vzdélavani, motivaci a

odménovani. Zaroven je zodpovédné za firemni kulturu a interni komunikaci.

Planovani lidskych zdroji

Tato spolecnost ma jasné zodpoveézené otazky tykajici se toho, kde jsou a kam se chtéji
dostat, kolik pracovnikl k tomu budou do budoucna potiebovat. Bohuzel se jim to nedafi
plnit a to hned z n¢kolika divodu. Kvuli nedostatec¢né kvalifikovanym lidem na trhu, ktefi
by pracovni nabidku pfijali, naro¢nosti prace na seniorskych pozicich, a hlavné vysoké
fluktuaci v urcitych usecich, kterou se nedafi snizit.

Vzhledem k vysoké fluktuaci spole¢nost neustale planuje potiebu zaméstnancti, snazi se
najit nové zdroje jejiho pokryti a persondlni rozvoj zaméstnancli, coZ ma vést ke sniZeni
fluktuace.

Co se tyCe procesu planovani, tak tato spolecnost je mala na to, aby takovy systém
zavadéla. Navic je to velmi finan¢né naro¢né a to vzhledem Kk velikosti a finan¢ni situaci
této spolecnosti neni vyhodné. Proto zde maji pouze kratkodobé plany, a vynalozené
naklady se jim vrati v podobé& pracovni sily.

Organizace ma pfipraveny plan na zabezpeCovani lidskych zdroji. Bohuzel z
nedostatku zamé&stnancit musi hledat zaméstnance ve vnéjSich zdrojich. Organizace neni
schopna volné pracovni pozice pokryt z vnitinich zdrojli organizace, pokud nejde o

planovany pfestup z juniorské na seniorskou pozici.
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3.4 Ziskavani pracovnikii

Proces ziskavani pracovniktl v této organizaci je velice dobie promysleny a zpracovany.

Bohuzel nedostatek pracovnikli v oboru na trhu prace ziskavani v této organizaci velice

ztézuje.

Jak jiz je uvedeno v teoretické Casti této prace, ma proces ziskavani, aby byl efektivni,

splnovat 12 bodi. Od identifikace potteby pracovnikii az po sestaveni seznamu uchazeci,

ktefi budou pozvani k vybérovému fizeni.

1.

Identifikace potfeby ziskavani pracovnikti — vzhledem k poctu pracovniki v této
organizaci ma personalni oddéleni dobry piehled o tom kolik, kdy a jaké
pracovniky budou potiebovat.

Popis a specifikace pracovniho mista — organizace méa zpracované¢ na kazdé
pracovni misto popis a specifikaci jak v ¢eském tak v anglickém jazyce. V popisu
uvadi ndzev pracovniho mista, oddéleni, kde se pracovni misto nachézi, ptimy
nadfizeny pracovnika, ucel a poslani daného pracovniho mista pro organizaci, popis
prace, kde jsou uvedené odpovédnosti a pravomoci spojené s pracovnim mistem,
dale pozadavky na zaméstnance tykajici se vzdélani, délky praxe, jazykové
vybavenosti a prace s PC a nakonec osobni profil.

Zvazeni alternativ — firma v posledni dobé nenachazi vhodné uchazece na ¢eském
trhu, proto se rozhodla vstoupit s pracovni nabidkou i na slovensky a ukrajinsky
trh.

Charakteristika, popis a specifikace pracovniho mista pro nasledné ziskavani a
vybér pracovnikli — firma ma velice dobfe zpracované popisy a specifikace
pracovnich pozic, a tak méa dobré podklady pro ziskavani a vybérova fizeni.
Identifikace zdroji uchazecli — firma neni diky nedostatku zaméstnanci schopna
volné pracovni pozice pokryt z vnitfnich zdroji organizace (pokud se nejedné o
planovany prestup z juniorské na seniorskou pozici), a tak vyuZziva vnéj$i zdroje
pro ziskavani pracovnikd.

Volba metod ziskavani pracovnikli — pracovni nabidky jsou zvefejnény na
internetovych portalech jak v Ceské republice, tak i v zahrani¢i a na firemnich
webovych strankach. Déle organizace spolupracuje s personalnimi agenturami,
které se specializuji na pracovniky v oboru IT a vyvoje.

Volba dokumenti a informaci, které pozadujeme od uchazeCe — Zivotopis
s fotografii, motivacni dopis a na nekteré pozice (hlavné IT a vyvoj) vypracovani

tzv. domaciho ukolu pro ovéfeni znalosti.
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8. Formulace nabidky zaméstnani — Vv inzeratu je uveden nazev pracovni pozice, popis
pracovni pozice, napli prace, pozadavky na uchazece, nabidka ze strany organizace
a doplnujici informace tykajici se dalsiho postupu v piipadé zajmu o nabidku nebo
ziskani dalSich informaci.

9. Uvefejnéni nabidky — nabidka je uvefejnéna pouze formou inzeratu, u IT a vyvoje
je to v rukou personalni agentury.

10. Shromazd’ovani dokumentd a informaci od uchaze¢t, jednani s nimi — firma
zaslané dokumenty posoudi, zda je uchaze¢ vhodny ¢i nikoliv. Pokud ano, pozve
ho na Gstni pohovor. V piipade IT a vyvoje je nejdiive uchazeci zaslan doméaci ukol
(kterym se budu dale zabyvat ve vybérovém fizeni), ktery uchaze¢ musi hotovy
poslat zpét do organizace a pokud byl splnén spravné, bude uchazeci zasldna
pozvanka na pohovor.

11. Pfedvybér uchazecl — je na zakladé posouzeni zivotopisu a motivacniho dopisu a
splnéni doméaciho tkolu.

12. Sestaveni uchazecu, kteti budou pozvani k vybérovému tizeni — vzhledem k situaci
nedostatku kandidati, ma firma neustale zvetfejnéné nabidky pro uchazece, coz

znamena, ze se jim hlasi prubézné. Nikdy se nejedné o vétsi mnozstvi uchazeci.

3.5 Vybér pracovniki

Proces vybéru pracovnikl se sklada ze tii Casti. Nejdiive je predvybér na zaklade
zaslanych informaci. To uz tato organizace d€la v procesu ziskavani. Pak nasleduje vlastni
vybér. Ten je zde formou domaciho ukolu a nasledného vybérového tizeni a nakonec
rozhodnuti o pfijeti ¢i nepfijeti uchazefe. Tato organizace jako metodu vybéru pouZiva
pohovory, konkrétné¢ pohovorové panely a v nekterych ptipadech ovefovani referenci u
pfedeslych zaméstnavatelil.

Pokud jde o domaci ukoly, jsou zadavany pouze uchazecim, ktefi se zajimaji o
pracovni pozice: programétor, vyvojat, analytik, aj. Ukoly jsou zadavany jak v &eském tak
Vv anglickém jazyce s pouzitim programatorskych vyrazi naptiklad JAVA a C++. Jedna se
hlavné o tkoly, kde uchaze¢ mé vytvofit program, ktery bude vyhodnocovat informace,
nebo se jedna o naprogramovani urcitych feSeni s pouzitim zadanych filtri a vytvoreni
V urCitém programovacim jazyce. Firma ma k dispozici hodné téchto tkolt, které se méni a

1isi podle toho, na jakou pozici se uchaze¢ hlési a na co se bude primarn¢ zamétovat.
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Pohovorové panely

Pohovorové panely maji jasné¢ dany postup a slozeni. Panel je slozen ze tii zastupct
firmy — HR manazer, teamleader a manazer odd€leni, na které ma uchaze¢ nastoupit. Pfed
zac¢atkem kazdého pohovorového panelu se tato skupina sejde a piipravi si scénaf, otazky,
a znovu se seznami s zivotopisem a motivacnim dopisem, popiipadé s vysledky domaciho
ukolu. Nasleduje pozvani uchazece do mistnosti, kterd je pfipravena pro pohovorové
panely. VSichni uchazeci se seznami a zasednou ke kulatému stolu, aby na sebe vSichni
vidéli. Jako prvni, se uchazeCe dotazuji na otazky tykajici se zivotopisu, motivacniho
dopisu a domaciho tkolu. Otazky jsou zde zaméfovany na minulost i budoucnost. Po
zodpovézeni vSech otdzek a ziskani vSech dulezitych informaci dostane uchaze¢ prostor
K vlastnim otazkam. VétSinou se tykaji data nastupu, mzdovych podminek, benefitd,
moznosti kariérniho rozvoje aj. Pokud uz se nikdo na nic nechce dotézat, prichazi v ivahu
tii varianty, jak tento pohovor ukoncit. Pokud jsou vSichni na sto procent piesvédceni, ze
tento uchaze¢ je vhodny nebo naopak nevhodny, dostane odpovéd’ ohledné ptijeti/nepiijeti
hned. Pokud jsou zde i jini kandidati nebo se vSichni neshodnou, uchazeée poslou domu
S tim, Ze se brzy ozvou a sdéli mu vysledek, nebo si ho mohou pozvat znovu na dalsi
vybérovy pohovor.

TTC MARCONI odmita uchazece vétSinou pro nesplnéni doméciho tkolu, pozadavku
na mzdu, kterou uchaze¢i nemlze dat, nedostatecné znalosti ve vyvoji HW a SW,
narocnosti prace pro uchazee, chybéjici znalosti v oboru, nedostatecna praxe (tyka se
hlavné seniorskych pozic).

Uchaze¢ vétSinou nabidku prace odmitd s vysvétlenim, Ze chce vétsi mzdu, ¢ekd na
vyjadieni zjiné firmy, dostane lepsi nabidku prace, nelibi se mu image organizace,
nedostate¢nd atraktivita prace ¢i organizace, prace pouze na trhu producentl nebo jiné
zaméteni na SW (banky, weby, ...).

Pokud je uchaze¢ pftijat, bude ve zkuSebni dobé po dobu 3 mésici (u liniovych
manazerd je to 6 mésicl). ZkusSebni doba je zaroven procesem adaptace pracovnika.
Organizace je tak schopna zjistit problémy v zaclefiovani jednotlivce do kolektivu, coz by
mohlo mit za nésledek Spatny vykon a niz$i produktivitu prace. Pfed koncem zkuSebni
doby jde pracovnik na osobni pohovor, ze kterého vznika zaznam, ktery slouzi k dalsimu
rozvoji pracovnika nebo jeho propusténi. V zdznamu se klade dlraz osobni kvality
pracovnika (zodpovédnost a spolehlivost, schopnost usudku, chapavost, pruznost mysleni,
samostatnost, aktivita a iniciativa, divéryhodnost), ddle na socidlni dovednosti (chovani
v mezilidskych vztazich, tymova spoluprace, komunika¢ni dovednosti) a nakonec na

odborné (profesni) kvality (odborné znalosti, orientace na kvality vystupi, schopnost
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analyzy a feSeni problému, koncepéni mysleni a rozhodovani, vyuzivani informacénich
zdrojii a zaméfeni na interniho/externiho zdkaznika). Jednotlivé body jsou hodnoceny
stupnici od 1 do 4. Stupen 1 — nevyhovujici, stupen 2 — dobry s vyhradami, stupen 3 —
velmi dobry, stupen 4 — vynikajici. Na zaklad¢ vysledk pracovnik dostane smlouvu na
dobu neurcitou, smlouvu na dobu urcitou nebo vyrozumeéni o zruseni pracovniho poméru

ve zkuSebni dobé.

3.6 Stabilizace pracovniki

Spole¢nost TTC MARCONI ma velky problém v oblasti stabilizace pracovnikl. Ta je
spojena s firemni kulturou a klimatem, adaptaci, motivaci, odménovanim a rozvojem
pracovnikii.

Firemni kultura — firma prodélavd zmény kvili sluCovani dvou sesterskych
spole¢nosti s naprosto odliSnymi kulturami, s jinym stylem fizeni a i vybérem odlisnych
lidi na jednotlivé pracovni pozice. Piestoze se vSe sjednotilo, je zde vidét klasicky efekt
slucovani, tedy nepfijeti zmény ze strany zaméestnancti.

Firemni klima — Vv této spolecnosti neni klima zrovna idedlni, diky pfechodu z Cisté
dodavatelské role do role systémového integratora. Zameéstnanci musi zménit svilj pristup
K praci, coz vyzaduje zmény pracovniho rezimu, navykt a postupt, na které byli zvykli. K
Spatnému klimatu také pfispiva pokles zisku organizace o 50% diky zastaveni obchodu
s Ruskem a Ukrajinou.

Pracovni prostiedi — ma pozitivni i negativni stranky. Organizace sidli v 70 let staré
budové, kterd se sice udrzuje, ale nedd se srovnavat s atraktivnosti novych modernich
prosklenych business center s kavarnami. Nékteré ¢asti budovy jsou nové zrekonstruované
podle pfani zaméstnanctl, ale chybi zde spoleenskad mistnost a kuchyiika.

Adaptace — jak jsem se jiz zminila, adaptace probihd ve zkusebni dobé. Novému
zamestnanci se piideli stdly zaméstnanec, ktery ho uvede spoleéné¢ s HR manazerem do
chodu organizace. Provedou ho po organizaci, seznami ho s pracovnim kolektivem,
uvedou ho na pracovni misto a vysvétli mu vSe, na co se zaméstnanec zepta, ukazi, co a jak
ma délat. Nez se vSak zaméstnanec pusti do opravdovych projektl a pracovnich tkolt,
dostava cvicné ukoly, aby Skody pfi nesplnéni nebyly veliké. HR manazer v prubéhu
adaptace neformalné hovoii se zaméstnancem o tom, jak mu to jde, zda nejsou problémy
atd. Na konci adaptace tedy i zkuSebni doby probihd osobni pohovor, ktery je popsany

v predeslé kapitole.
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Motivace — firma se snazi své zaméstnance motivovat finanénim ohodnocenim,
ruznymi benefity, kariérnim postupem a zajimavymi zakdzkami. Motivaci se dale zabyvam
Vv prizkumu, kde respondenti odpovidali na otazku: Jaka je Vase motivace pro praci?

Odménovani — organizace se snazi drzet mzdovou troven na urovni trhu, ale ne vzdy
se ji to podari, jelikoZ je o zaméstnance se specifickym zaméfenim velky zdjem, tak je jiné
organizace preplaceji. Organizace nabizi standardni bali¢ek benefitii jako jsou napiiklad
flexibilni pracovni doba, tyden dovolené navic, piispévek na penzijni pojisténi, piispévek
na obédy, pfispévek na jazyky, zvyhodnéné tarify od mobilniho operatora, zvyhodnéné
sazby povinného ru¢eni na soukromé auto, chata ve Spindlerové Mlyné, flexibilni pracovni
uvazky, mobilni telefon a v nékterych piripadech i sluzebni auto.

Rozvoj — rozvoj zaméstnance se zde planuje podle hodnoceni pracovniho vykonu. To
provadi pfimy nadfizeny spole¢n¢ se zaméstnancem. Pouzivaji k tomu formulaf Hodnoceni
pracovniho vykonu a plan rozvoje zaméstnance TTC MARCONI s.r.o., ktery se sklada z 6
oddili. Prvni oddil se tyka formalit, jako jsou jméno a pfijmeni zaméstnance, datum
hodnoceni, odd¢€leni, pracovni pozice, jméno hodnotitele. Druhy oddil se tyka hodnoceni
pracovniho vykonu. Zde jsou body tykajici se charakteristiky zaméstnance (zamétfeni na
zakaznika, tymova prace, feseni problémil), dale tykajici se pracovniho vykonu (profesni
znalosti a dovednosti, pracovni povinnosti, koncepéni mysleni, analyza problému) a
nakonec schopnosti vedouciho zaméstnance (pokud zaméstnanec vedouci pozici
vykonava) a tam patii informace ohledné organizac¢nich schopnosti, vedeni lidi,
strategického mysleni a stanoveni priorit. Tteti oddil je plan rozvoje (rozvoj klicovych
zpusobilosti, profesni rozvoj, atd.) Ctvrty oddil je komentai piimého nadtizeného. Paty
oddil je komentaf zaméstnance a v Sestém oddile se podepisi hodnoceny zaméstnanec a
hodnotitel.

Kariérni postup — se tyka predevsim oddéleni IT a vyvoje, kdy se jednd o postup
Z juniorské na seniorskou pozici. Ze seniorské pozice se pak mize zaméstnanec dostat na

vedouci pozici nebo pozici liniového manaZera.
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4 Setieni ve spole¢nosti TTC MARCONI s.r.o.

Prizkum zaméfeny na vybér a stabilizaci zaméstnancti probéhl ve firmé TTC
MARCONI s.r.o. Respondenti vypliovali dotaznik v elektronické podobé na zaklade
dohody s HR manazerem firmy. Dotaznik byl rozeslan celkem 30 zaméstnancum
prostiednictvim interni emailové posSty. Respondenti méli tyden na to, aby zodpovédéli
otazky uvedené v dotazniku a nasledn¢ je odeslali na uvedenou emailovou adresu. Ned¢je
se to vzdy, ale v této spolecnosti dotaznik vyplnili vSichni zaméstnanci, ktefi o to byli
pozéadani.

Prizkum probihal v oddé¢leni vyvoje, dispecerskych systému a vyvoje HW. Z tohoto
divodu v mém dotazniku chybi otdzka, ktera je zaméfend na pohlavi zaméstnance.
Vsichni, ktefi pracuji v téchto oddélenich, jsou muzského pohlavi.

Dotaznik se sklada celkem z 26 otazek, které jsou zaméfené na spokojenost
S vybérovym fizenim, prdci HR manaZera, adaptaci zaméstnancii, odménovani, firemni
kulturu a prostiedi, vzdélavani atd. Na konci dotazniku je tzv. informativni Cast, ktera se
zaméfuje na obecné informace o zaméstnancich. Dotazuji se zde hlavné na vek
respondenta, délku praxe, délku zaméstnani ve spolecnosti TTC MARCONI, nejvyssi
dosazené vzdélani a nakonec na jejich pracovni pozici ve firmé.

Jak jsem se jiz zminila, respondenti jsou hlavné z oddé€leni vyvoje, dispecerskych
systémtl a vyvoje HW. Pracovni pozice na téchto odd¢€lenich jsou hlavné tzv. vyvojati (5
zaméstnanctll), programatofi (junior — 5 zaméstnanct, senior — 9 zameéstnancti, specialista —
6 zaméstnanctl), testii (3 zaméstnanci) a analytici (2 zaméstnanci).

Vekové sloZeni zaméstnanct na uvedenych oddé€lenich se pohybuje od 20 az do 50 a
vice let. Z tficeti vybranych respondenti je osmnacti z nich mezi 20-30 lety, deviti je mezi
31-40, dvéma je mezi 41-50 a pouze jeden z nich je ve v€ku 51 a vice let.

Vétsina dotazovanych ma vysokoskolské vzdélani 2. stupné (17 zaméstnancit), dale pak
vysokoskolské vzd€lani 1. stupné (8/30) a pét zaméstnanc mé pouze stfedoskolské
vzdélani zakoncené maturitni zkouskou.

Délka praxe respondenttl je zde rizna. Né&ktefi maji pouze 3 mésice, ale n€kteti 1 27 let.
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Tabulka ¢.1: Délka praxe respondentd.

Délka praxe respondenti

Délka praxe Pocet respondenti

-

3 mésice
5 mésicu
10 mésicu
1 rok
2 roky
3,5 roku
4.5 roku
5 let
6 let
8 let
12 let
27 let

RPWOWIWIFRPININOIAININ

Z tabulky vyplyva, Ze délka praxe respondenti se shoduje (aZ na par vyjimek) s délkou
zaméstnani v TTC MARCONI. Z toho vyplyva, ze spolecnost si pfece jen dokdze udrzet

dalezité a vykonné zaméstnance.

Tabulka ¢€.2: Délka praxe respondenti v TTC MARCONI s. r. 0.
Délka praxe respondentii v TTC MARCONI

Délka praxe Pocet respondentii

|

3 mésice
5 mésicu
10 mésicu
1 rok
2 roky
3,5 roku
4 roky
4.5 roku
6 let
7 let
8 let
10 let
12 let
27 let

RPN FRPINFRPIWOINIFPINDOIOTININ

Vétsinou se jedna o zaméstnance, ktefi jsou zaméstnani ve firmé hned po Skole, a ktefi
Vv oddéleni vyvoje neustale prohlubuji své znalosti, coz jim TTC MARCONI umoziuje.

Mohou zde nahlédnout i do prace z jinych pracovnich pozic a své znalosti vyuzit pfi plnéni
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pracovnich tkoll. Nyni se zaméfim na jednotlivé otazky prizkumu, které jsou obsahem

mého dotazniku.

4.1 Dotaznikové Setreni

1. Spokojenost s vybérovym Fizenim.

Respondenti méli odpovédét, zda byli nebo nebyli spokojeni s vybérovym fizenim, a
pokud odpovéd’ zné€la ne, méli uvést divod. 29 respondentt odpoveédélo ano, a pouze jeden
odpovédel ne a to bez udani divodu. Déle jsem se dotazovala na soulad mezi informacemi
Z vybérového fizeni a podepsané pracovni smlouvy s realitou pii nasledném nastupu na
pracovni pozici. Odpovédi byly ptekvapivé, jelikoz 16 respondentli odpovédélo, Zze se
neshodovali a 14, Ze se shodovali. Z korelace neshoda s informacemi o pracovni pozici a
redlné pracovni pozice vysledkem zjisténi bylo, Ze nedostatecné nebo Spatné byli
informovani hlavné na pozicich programator junior. Jedna se hlavné o studenty, kteti
nedavno dokoncili vysokou Skolu a maji tedy nulovou praxi, a nejspiS si nedokazali
pfedstavit narocnost prace na téchto pozicich. Dalsi oblasti byly diivody pfijeti pracovni
nabidky od této spolecnosti. Respondenti, ktefi dosahli pouze stfedoskolského vzdélani a
pracuji v této spolecnosti pies 10 let, vétSinou na pozici programator senior odpovedéli, ze
nabidku pfijali diky platovému ohodnoceni, benefitim a nabidky prace v oboru. Analytici
a testii, kteti maji vysokoSkolské vzdélani, ptijali nabidky diky atraktivnosti pracovni
pozice a nakonec programatofi juniofi téz s vysokoSkolskym vzdé€lanim pfijali nabidku
diky stipendiim, kter¢é TTC MARCONI nabizi studentim a také kvuli platovému

ohodnoceni, které by v jiné firmé s nulovou praxi nedostali.

2. Odménovani.

Primérny hruby mési¢ni piijem v K¢ v€etné odmeén a piiplatkd je u respondentl rizny,
a jejich spokojenost s platovym ohodnocenim také. Z celkovych 30 respondentli maji
pouze tii zaméstnanci plat mezi 10 000-20 000 korun (jednd se o nové piijaté zaméstnance,
kterym se plat bude po skonceni zkuSebni doby a uplynuti n€kolika mésict zvysi), 15
zaméstnanci ma plat mezi 21 00-30 000 korun (jedna se hlavné o programatory juniory a
vyvojare) a 12 zaméstnancii ma plat mezi 31 000-40 000 korun (jedna se pracovni pozice
programator senior, analytik a tester). 8 z 30 respondentil je se svym platem spokojeno, 15
z 30 je téz spokojeno, ale uvitali by zlepSeni a nakonec 7 z 30 respondentti je nespokojeno.
Kdyz tyto odpovédi korelujeme S vékem, dosazenym vzdélanim a pracovni pozici ve

firmé, dostaneme nasledujici vysledky. Spokojeni s platem jsou hlavné studenti ve véku
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mezi 20 a 30 lety, kteti dosahli vysokoskolského vzdélani prvniho i druhého stupné a
Cerstveé nastoupili do firmy. Jedna se o obsazované juniorské pozice. Spokojeni, ale uvitali
by zlepSeni, se tyka pfedevsim zaméstnanci na pozicich vyvojar a analytik, ktefi jsou ve
véku mezi 31-40 lety a maji dosazené¢ vysokoskolské vzd€lani druhého stupné.
Nespokojeni jsou zaméstnanci, ktefi jsou na pozicich testr nebo programator senior. Je jim
pres 40 let a maji dosazené rizné vzdélani. Podle nékterych komentara by se jim mél

zvySovat plat podle trhu a také podle seniority.

3. Proces adaptace a spokojenosti s informovanosti od HR manazera.
Pokud se jedna o spokojenost s adaptaci na novou pracovni pozici, vétSina zamestnanci

byla spokojena. Pouze 9 z 30 respondentti bylo nespokojeno.

Spokojenosts adaptaci na nové pracovni pozice

Ne, nejsem

spokojen. \

30%

Ano, jsem
spokojen.
70%

Graf ¢. 1: Spokojenost s adaptaci na nové pracovni pozice.

Jako divody nespokojenosti uvedli naptiklad nulovy zacvik, zddna ochota ze strany
nadfizeného a HR manaZera, velikd zodpovédnost hned na zacatku bez dobrého zauceni,
absence mentora, nepiijemny kolektiv a Spatnd komunikace. Z korelace odpovédi
zaméstnancl, ktefi jsou ve firm¢é maximalné jeden rok, jsou spokojeni pouze 2 z 10
zaméstnancl, a zbytek je nespokojen. Divody nespokojenosti je napiiklad nepiijemny
kolektiv a nedostate¢né zauceni od piidéleného zaméstnance na zauceni. Z korelace u
zbytku negativnich odpovédi jsem zjistila, Ze se jedna hlavné o zaméstnance, ktefi jsou zde
zaméstnani skoro pies 10 let. V tu dobu zde nebylo jesté kvalitni odd€leni lidskych zdroji
a byli zde jini zaméstnanci, ktefi zajistovali oblast HR. Dalsi oblast se tykala spokojenosti

s informovanosti od HR manazera. 20 respondenti odpovédélo, ze jsou vzdy a vcas
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informovani a zbylych 10 téz odpovédélo, Zze jsou dostatecné informovani, ale ne

s dostate¢nym piedstihem. Jedna se hlavné o zaméstnance na pozicich analytik a tester.

4. Stabilizace zaméstnancu.
Obsah otazek je zde zaméfen na diivody vysoké fluktuace v TTC MARCONI. Je zde

na vybér z nékolika moznosti a respondenti mohli zaSkrtnout vice nez jednu odpovéd'.

Davody fluktuace zaméstnac( v TTC MARCONI

12

i

Graf ¢. 2: Duvody fluktuace zaméstnanci z TTC MARCONI.
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V grafu jsou uvedeny pouze odpovéedi, které se prokazaly jako vyznamngj$i. Mezi
ostatni odpovédi patii: nedostatek benefitl, slucovani sesterskych spolecnosti,
nedostatecnd aktivita firmy pii zaclenovani nového pracovnika do kolektivu, Spatna role
HR manazera, nebo nadfazeného pracovnika a neatraktivni napli prace. Pokud tyto
odpovédi korelujeme s vékem nebo s dosazenym vzdélanim respondentt, vysledkem jsou

nasledujici zjis$téni:

Tabulka ¢. 3: Dtvody fluktuace zaméstnancti z TTC MARCONI.

Diivody fluktuace zaméstnanci v TTC MARCONI

Nedostatecné platové ohodnoceni Vysokoskolské vzdélani 2. stupné

Vék 31 az 40 let

Zastaral¢ pracovni prostredi Vysokoskolské vzdélani 2. stupné

V¢ek 20 az 30 let, 31 az 40 let

Spatna firemni kultura Stiedoskolské vzdelani

Vek 41 az 50 let, 50 a vice let
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Nérocnost projektt Vysokoskolské vzdélani 1. stupné

VeEk 20 az 30 let

Absence seniorti Vysokoskolské vzdélani 1. a 2. stupné

Vek 41 az 50 let

Spatna adaptace Vysokoskolské vzdélani 1. stupné

Vék 20 az 30 let
Spatny nebo Zadny rozvoj Vysokoskolské vzdélani 1. Stupné, stfedoskolské
zaméstnancl vzdelani

Veék 20 az 30 let, 41 az 50 let

Lepsi nabidka prace Vysokoskolské vzdelani 2. stupné

V¢ek 20 az 30 let, 31 az 40 let

Vsechny uvedené moznosti Vysokoskolské vzdelani 2. stupné

Vek 31 az 40 let

Diivody odchodu u pracovniki 20-30 let jsou hlavné zastaralé pracovni prostiedi,
naro¢nost projektl, Spatnd adaptace, Spatnd nebo zadny rozvoj zaméstnanci a lepsi
nabidka prace. Divody odchodu u pracovnikii 31-40 let jsou naptiklad nedostate¢né
platové ohodnoceni, Spatna firemni kultura, zastaralé pracovni prostfedi, lepsi nabidka
prace a pro nékteré to byly vSechny uvedené moznosti. Divody odchodu u pracovnik
41-50 let jsou Spatnd firemni kultura, absence seniorii a Spatny nebo zadny rozvoj
zaméstnancl. Diivod odchodu u pracovnika 50 a vice je Spatnad firemni kultura. Vzdélani

neni z hlediska fluorace vyznamnou veli¢inou.

5. Odchody zaméstnancii. (Zaméfeni jen na juniorské pozice.)
Jaké jsou tedy diivody juniorti pro odchody z jejich pracovnich pozic? Programatofi juniofi
odpovédéli, Ze je to hlavné nedostatecné vzdélavani a Spatné firemni klima. Programatofi
seniofi zase nedostatecné platové ohodnoceni a neatraktivni pracovni pozice na
seniorskych pozicich a zbytek respondentli souhlasilo skoro se vSemi uvedenymi
odpovéd’mi. Dalsi otdzka navazuje na problematiku na juniorskych pozicich. Co by méla
firma udé¢lat pro to, aby zabranila odchodu zaméstnanct z juniorskych pozic? Zameéstnanci,
kteti jsou ve firmé zaméstnani do 1 roku a jejich vékovy primér je 25 let a vétSinou jsou na
juniorskych pozicich, si mysli, ze by méli zavést odborné kurzy, lepsi plat, adaptaci,
organizaci prace a motivaci. Zameéstnanci, ktefi pracuji ve firmé cca 6 let s vékovym

prumérem 35 let, si mysli, ze by firma méla zvysit platy, udrzet si seniory jako mentory a
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zadavat lepSi projekty. Ostatni respondenti napsali, ze nevi, nebo na tuto otazku
neodpovédeli. Dalsi otazka se tykala toho, co by firma méla udélat pro zaméstnance, aby
byli spokojeni v praci. Kazdy zaméstnanec ma rizné potieby a priority, a tak se odpovédi
odliSovaly. Byly zde odpovédi jako lepsi agenda, nova infrastruktura, lepsi informovanost
o vlastnim oddéleni, nové technologie aj. Nejvice se objevily tyto odpovédi: zvysit plat,
odstranit stresové prostiedi, zbavit se nekompetentnich lidi. 3 respondenti uvedli, ze jsou
spokojeni a zadné zlepSeni nepotiebuji a 2 respondenti uvedli, Ze na tuto otdzku nebudou
odpovidat. Posledni otazka zamétfend na stabilizaci zaméstnancu se tykala toho, ze kdyby
zaméstnanec dostal lepsi pracovni prilezitost, zda by odesel z firmy. Bohuzel zde bylo vice
zapornych nezli kladnych odpovédi. 7 z 30 respondentti odpovéde€lo, ze by sice neodesli,
ale dodali, ze nabidek maji hodné, a Ze potadd davaji Sanci TTC MARCONI. Zbytek
respondentl (23 z 30) odpovédélo, Ze by odesli. Jako divody udali atraktivni nabidky,
lepsi platové podminky, benefity, firemni prostiedi a kultura, lepsi projekty, vétsi kariérni
rist a nové technologie a prilezitosti. Mezi tyto respondenty patii hlavné programatofi

juniofi, vyvojafi a analytici ve véku od 20 do 40 let.

6. Spokojenost se vzdélavanim a kariérnim ristem.

Pokud se jedna o vzdélavani, 8 z 30 respondentd jsou se vzdélavanim spokojeni, ale
uvitali by dal$i vzdélavaci programy. 22 z 30 respondentli nejsou spokojeni a téz by uvitali
noveé vzdélavaci programy. Kazdy respondent uvedl jiné vzdélavani podle pracovni pozice.
Vétsinou se jedna o vzdélavaci programy zaméfené na Linux, nové technologie, Clean
Java Code, Advanced Java, vedeni tymut, mentoring, Spring, Hibernate, Architecture, Soft

skills a nejvice na programovani. Dalsi otdzka se tykala spokojenosti s kariérnim rstem.

Spokojenosts kariérnim riistem

Ne, nejsem
spokojen.\ Ano, jsem
37% '
’ spokojen.
63%

Graf ¢. 3: Spokojenost s kariérnim ristem.
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Z grafu vyplyva, ze 19 respondenti je se svym kariérnim riistem spokojeno. VéEtSinou se
jedné o pracovni pozice programatord, ktefi prestupuji z juniorské pozice na seniorskou a
spokojeno neni. Divody nespokojenosti respondenti uvedli: zadny kariérni rust neni, kdyz
zde postup je, tak je tam moc prace a zadny platovy posun, velka odpovédnost na malé
pozici aj. Pro lepsi ptehlednost jsem do nésledujici tabulky k odpovédim zahrnula pracovni

pozice, vék, délku praxe a dosazené vzdélani zaméstnancu.

Tabulka €. 4: Spokojenost zaméstnancu s kariérnim rastem.

Ano, jsem spokojen. Ne, nejsem spokojen.
Testr 5
i Programator 11
Analytik 2
Pracovni pozice: Pracovni pozice:
Vyvojar 4
Vyvojar 1
Programator 9
20-30 let 20-30 let
Vek: 41 — 50 let Vek: a
50 a vice let 31-40 let
Délka praxe: 6 a vice let Délka praxe: Do 6 let
SS s
Vzdélani: _ Vzdélani: VS
VS

Spokojenost s kariérnim ristem ve spole¢nosti je rizna. Lisi se podle pracovni pozice,
véku, dosazeného vzdelani a délky praxe respondentl. Nespokojenost se tyka hlavné
programatori seniord, ktefi v odpovédich uvedli, ze ze seniorskych pracovnich pozic

kariérni postup neni.

7. Motivace pro praci a pracovni prostiedi.

Odpovédi respondentit se liSily, ale lze nalézt spoleCné ukazatele. 9 respondenti
odpovédelo, ze jejich nejveétsi motivaci je spolupréace s kolegy, 7 respondenti odpovédelo,
ze je to radost z prace, po 4 respondentech byly ozna¢ené odpovédi financni prostredky,
nové znalosti a ptiznivé pracovni podminky, po dvou zde byly zaSkrtnuté odpovédi osobni
potieba a kariérni postup. VSechny odpovédi z vybéru byly dohromady zaskrtnuté

minimalné jednou. Pouze odpovéd’, Ze motivaci je prace pro tuto firmu, nezvolil Zadny
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respondent. Dalsi otdzka se tykala pracovniho prostfedi. Respondenti odpovidali na otdzku
jaké je ve firm¢ pracovni prostiedi, zda dobré nebo Spatné, a co by chtéli zlepsit. VSichni
sice na tuto otdzku odpovédéli, takZze vim, ze pro 7 respondenttl je pracovni prostiedi dobré
(kde si vychvalovali jidlo, openspace kancelafe, aj.) a pro 23 Spatné, ale pokud jde o
zlepsSeni, dostalo si mi minimum odpovédi. Divody, které respondenti uvedli u odpovédi,
ze je pracovni prostfedi Spatné, jsou individualistické prostfedi, mizernd komunikace jak

V tymu, tak na oddélenich, stard budova, nedostatek prostrou pro osobni potiebu, aj.

8. Spokojenost zaméstnanci s firmou, se vztahy na pracovisti, se spolupraci.

Tyto tii otazky jsem pro lepsi prehlednost shrnula do nasledujici tabulky.

Tabulka €. 5: Miry spokojenosti ve firmé.

Pocet
Otazka Odpovéd’ respondenti
_ Ano 25/30
Jste spokojen s firmou, ve které

pracujete? Ne 5/30

) Ano 30/30

Jste spokojen se vztahy na

pracovisti? Ne 0/30

Ano 24/30

Jste spokojen se spolupraci ve Vasi

firme? Ne 6/30

Z tabulky vyplyva, zZe vétSina zaméstnanct je ve firm¢ spokojena, pouze 5 respondentl
je nespokojeno. Se vztahy na pracovisti jsou naprosto vSichni zaméstnanci spokojeni, coz
sved¢i slucovani sesterskych spolecnosti a vytvareni novych pracovnich tymt. Se
spolupraci ve firm¢ jsou zaméstnanci téZ spokojenti, ale jsou zde vyjimky (6 respondenti),

ktefi nejsou spojeni se spolupraci s jinymi oddélenimi.

42



9. Slucovani sesterskych spole¢nosti.

Dalsi otazka se tykala toho, jak na zaméstnance spolec¢nosti plisobi sluc¢ovani dvou
sesterskych spolecnosti s odliSnou firemni kulturou, a zda by uvitali teambuildingové
aktivity pro utuzeni kolektivu. VSichni respondenti uvedli, Zze jim sluCovani nevadi.
Respondenti na pracovnich pozicich testr a analytik uvedli, Ze neni utuzeni kolektivu
potieba. Po konzultaci s HR manaZerem jsem se dozvédéla, Ze to na tyto pozice nema
slu¢ovani zadny vliv, protoze skoro viibec nepiichazi do kontaktu s novymi zaméstnanci.
Oproti tomu zaméstnanci na pracovnich pozicich programator a vyvojar by uvitali aktivity
pro utuzeni kolektivu, jelikoz se sesterskou firmou velmi Casto spolupracuji. Posledni
doplnujici otdzka byla, zda odchézi z prace s Cistou hlavou, nebo si svou praci nosi domi.
Pro firmu jsou zde velice kladné odpovédi. 26 z 30 respondentli z prace odchézi s Cistou
hlavou a pouze 4/30 respondentli nechodi domt s ¢istou hlavou a neustidle nad nécim

dumaji.

10. Délka praxe, délka zaméstnani v TTC MARCONI, dosazené vzdélani, vék a
pracovni pozice respondenta.
Jak jsem jiz uvedla v Givodu, jsou informativni ¢asti mého dotazniku. Jsou zde otdzky

zamefené na délku praxe, délku zaméstnani v TTC MARCONI, nejvyssi dosazené

vzdélani, vek a nakonec pracovni pozici.

4.2 Shrnuti priuzkumu

Pozitivni reakce na firmu

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze firma muze byt nadmiru spokojena s vybérovym
fizenim. Odpovédi uchazecli jsou pro firmu potvrzenim schopnosti a umu oddéleni
lidskych zdroji. Pozitivni je jsou také divody, pro pfijeti pracovni nabidky od TTC
MARCONI, mezi které nepatfi jenom platovée odhodnoceni, ale i atraktivni pracovni
pozice a ndplii prace nebo stipendia pro studenty. Dal$im pozitivnim bodem je pro
organizaci spokojenost zaméstnancl s adaptaci, spokojenost S informovanosti od HR
manazera nebo nadfizeného pracovnika. Pozitivni reakce jsou 1 na kariérni rist.
Zamgéstnanci na juniorskych pozicich a specialisti jsou velice spokojeni. Zaméstnanci na
seniorskych pozicich spokojeni nejsou, jelikoz uz dosahli v této firmé na vrchol, kde uz
zadny kariérni postup neni. Dal$i a to velmi dilleZitou pozitivni strankou organizace je, ze
zamé&stnance nejvice motivuje spoluprace s kolegy, radost z prace, nové znalosti a pfiznivé

pracovni podminky. Z toho vyplyva, ze firma si umi zvolit dobry pracovni kolektiv,
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obohatit zaméstnance praci a vytvofit pro n€ piiznivé pracovni podminky. Velice ptiznivé
jsou pro firmu odpovédi tykajici se spokojenosti s firmou, vztahy na pracovisti a spolupraci
ve firm¢. U vSech téchto bodlu pievysuji kladné odpovédi ty zaporné a to s velkym
pocetnim rozdilem, s ¢im muze byt firma naprosto spokojena. Firma mize byt v klidu,
pokud se jedna o slu¢ovani dvou sesterskych spolecnosti. I kdyz mé kazda firma jinou
firemni kulturu, pracovni pozice a rozliSné zaméieni co se ty¢e podnikani, zaméstnanci
nemaji se sluCovanim problém, a dokonce by uvitali né¢jaké teambuildingové aktivity pro

lepsi slouceni.

Primérna spokojenost s firmou

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, jsou zaméstnanci primérné spokojeni s tim, jak se
shoduji informace z pracovniho pohovoru o pracovni pozici s realitou, coz je ovlivnéno
pracovni pozici. Déle vyplyva, ze primérné jsou zaméstnanci spokojeni se svym platovym
ohodnocenim, coz se tyka riznych pracovnich pozic, rizného dosazeného vzdelani a rizné

délky praxe.

Nespokojenost s firmou

Nespokojenost s firmou ma za nasledek vysokou fluktuaci na ur€itych oddé€lenich a
odchody zaméstnancii na juniorskych pozicich. Jedna se hlavné o programatory juniory,
ktefi ze svych pozic odchdzeji. Divody ochodu jsou rizné, a firma by méla jejich pocet
eliminovat, jak nejlépe to pujde. Mezi nejcastéjSi diivod patii nedostatecné platové
ohodnoceni, dale Spatny nebo Zadny rozvoj zaméstnancii a Spatna firemni kultura. Pokud
se jedna o odchody zamé&stnanctli na dalSich pozicich, jako jsou testfi, programatofi seniofi
a specialisti nebo analytici, jsou nespokojeni s platovym ohodnocenim, nedostateénym
vzdélavanim, minimalnim posunem v kariéfe, Spatnym klimatem a zvlasté programatofi
seniofi jsou nespokojeni s neatraktivnimi pozicemi na seniorskych pozicich. Jak uz z textu
vyplyva, tak vétSina zaméestnancl neni ve firme spokojena, coz mi potvrdily 1 odpovédi na
otazku, kterd se spokojenosti zabyva. Negativni pro firmu je, Ze vétSina zaméstnanct
kromé& té€ch co tam jsou uz velmi dlouho, by odesla za lepSi pracovni nabidkou. Ostatni
jeste davaji firmé Sanci néco zmenit. Dalsi oblasti nespokojenosti je vzdélavani. Vice jak
1/3 zaméstnancii je nespokojena a uvitala by nové vzdélavaci programy. Pokud jde o
pracovni prostiedi, je opét vétSina zaméstnancl nespokojena. Diivody se celkem opakuji, a
aby je firma eliminovala, musela by zrekonstruovat nékteré ¢asti budovy a trochu zmeénit 1

firemni kulturu.
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Shrnuti

1.

2.

Firma by se m¢la zaméfit na platové ohodnoceni uchazecli a zaméstnancti. Neni
sice mozné vyhovét vsem zaméstnanciim a dopfat jim jejich vysnény plat, ale firma
musi drzet krok s trhem. Podle HR manazera se firma snazi drzet krok, ale nechce
pteplacet uchazece, aby je ziskala.

Dale by firma méla zapracovat na stabilizaci zaméstnancl. Z prizkumu vysly
zajimavé vysledky, se kterymi firma mtze déle pracovat a posoudit, které divody
fluktuace a odchodli miize eliminovat (pracovni prostfedi, absence seniorli, rozvoj
zaméstnanct a dalsi).

Spokojenost zaméstnanci. Fluktuace a odchody jsou jenom nasledkem
nespokojenosti zaméstnancli. Ve firmé je vétSina pracovnikil nespokojena, coz
vyplyva z dotaznikového Setfeni. Odpovédi, které mi respondenti poskytli, mohou
byt velkym piinosem pro zaméstnance, ale i pro firmu. Spokojeni a motivovani
pracovnici pomahaji k ekonomické prosperit¢ firmy. Kdyz vynechame platové
ohodnoceni a zvySeni poctu seniorti, zaméstnanci si hlavné pieji odstranit stresové
prostiedi, lepsi informovanost o vlastnim odd¢€leni, zlepsit pracovni prostredi, lepsi
agendu a vzdélavani, s ¢imzZ firma muaze néco dé€lat, aniZ by se to vyrazné promitlo
do nakladii. Firma by se zménami méla zacit co nejdiive, vzhledem k tomu, Ze
kdyby se zaméstnanciim naskytla lepsi ptileZitost, vyuzili by ji.

Posledni oblast, na kterou by se firma méla zaméfit, je vzdélavani zaméstnanct.
Vétsina je nespokojena a radi by si rozsifili znalosti, které pak vyuziji pro svou
praci a tim k lepSimu plnéni ukol a nasledné prosperité¢ firmy. Vzdélavaci
programy podle zaméstnancti by meély byt zaméfené hlavné na Linux, nové
technologie, Clean Java Code, Advanced Java, vedeni tymil, mentoring, Spring,

Hibernate, Architecture, Soft skills a nejvice na programovani.
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Zavér

Prvni cast této prace se zabyva fizenim lidskych zdroji, ziskdvanim, vybérem a
stabilizaci zaméstnancii. Rizeni lidskych zdroji je promysleny a logicky zptisob Fizeni
toho, co je v organizaci nejcennéjsi neboli lidského kapitalu. Planovani lidskych zdroja
neboli personalni planovani se tyka pokryti potieby lidskych zdroj, aby byly splnény
strategické cile organizace. Je velice dilezité, aby organizace védéla kde je firma nyni,
kam chce smérovat, jak se ji vyvoj dafi a kam se jiz posunula, jaké prosttedky vyuziva aj.
Oblast planovani potieby pracovnikl, planovani pokryti potieby pracovnikd a planovani
persondlniho rozvoje. Tyto oblasti, pokud jsou dobfe napldnovany a splnény, patii mezi
zakladni pilite ziskdvani a vybéru zaméstnancii. Odhady budouci potieby pracovniki,
odhady pokryti potieby pracovniki, proces planovani lidskych zdroji a nakonec planovani
personalnich Cinnosti, které obsahuje plan na zabezpeCovani lidskych zdroji. V oblasti
ziskavani, vybéru a stabilizace pracovnikll je uveden rozdil mezi ziskavdnim a vybérem,
jak tyto dvé oblasti funguji a jaké tikony obsahuji. U ziskdvani pracovnikd, je dilezité mit
ptipraveny propracovany plan, jak postupovat. Pro piehled je zde uvedeno 12 bodi od J.
Koubka, které by organizace méla dodrzovat. Pro organizaci je dilezité si stanovit, jaké
formulaci nabidky zaméstnani, do této podkapitoly patii obsah inzeratu, uvetejnéni
nabidky prace a definovani pozadavkl na uchazece. Proces vybéru zaméstnancti obsahuje
tf1 hlavni Casti, které uvadi hned nékolik autori — predvybér, vlastni vybér a rozhodnuti o
pfijeti. Vybér pracovniki se sklada ze dvou fazi. Prvni faze je pfedb&znd, kterd zalina,
kdyZz organizace potiebuje obsadit volné pracovni misto. Po prvni fazi prob¢hne proces
ziskavani, aby byl pro organizaci zajiStén dostatek uchazec na volné pracovni misto.
Druhd faze je vyhodnocovaci, kde se zkoumaji dotazniky a dokumenty ptedlozené
uchazecem, koné se zde vybérovy pohovor, testovani uchazecli, rozhodnuti o piijeti ¢i
nepiijeti uchazece a nasledné informovani uchazece. Pokud se jednd o metody vybeéru,
muzeme si vybrat zné€kolika mozZnosti. NejpouzZivangj$i metodou je pohovor, dale
dotaznik, zkoumani zivotopisu, assessment centrum, testy a ovéfovani referenci. Predvybér
uchazecl nasleduje po procesu ziskavani, ale n€ktefi tento krok vypoustéji a stdva se tak
soucasti procesu vybéru. Stabilizace pracovniki je strategicky proces, ktery se snazi snizit
odchody pracovnikli a sniZit tak naklady s tim spojené. Stabilizace pracovnikll souvisi
hned s n€kolika kroky, které musi spravn¢ prob&hnout, aby byl proces stabilizace Gspésny.

Jednim z aspektl je firemni kultura a klima, dale adaptace pracovnikl na pracovni misto,
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motivace pracovnikii, odménovani pracovnikii a nakonec rozvoj pracovnikl, ktery
obsahuje rizné vzdélavaci aktivity pro ziskavani znalosti a dovednosti.

Druha ¢ast této prace se tyka spolecnosti TTC MARCONI s.r.0., kde prob¢hlo Setfeni
formou dotazniki a standardizovaného rozhovoru. SpoleCnost pusobi na
telekomunikac¢nich trzich, dodava telekomunikacni feSeni a je systémovym integratorem.
Je zde uvedena historie spole¢nosti a jeji organizaéni struktura. Rizenim lidskych zdrojii se
V této spolecnosti zabyva odd¢leni lidskych zdrojt, pfesnéji personalniho odd¢€leni, které je
slozeno z HR manazerky a personalisty — specialisty ndboru. Toto odd¢leni je zodpoveédné
za planovani lidskych zdroji, ziskavani a vybér pracovniki a jejich stabilizaci.

V Setfeni se prokazalo, ze planovani lidskych zdroji se shoduje s odbornou literaturou a
spole¢nost tedy vSe planuje doptedu. Je zde ale n¢kolik aspektl, které nemohou ovlivnit
tak, aby planovani bylo vzdy usp&né zakonceno. Ziskavani se shoduje s 12 kroky od J.
Koubka, kde jsou uvedeny body, kter¢ pomédhaji spolecnosti k GspéSnému ziskani
uchazecli, coz se v Setfeni prokazalo jako dobie zvolena metoda. Ve vyzkumu se
prokazalo, ze vybér zaméstnancii je v této firm¢ efektivni a skladd se ze dvou kroki:
vypracovani domaciho tkolu a zaslani Zivotopisu, a pohovorového panelu. Jelikoz se jedna
o velmi specifické pozice, je zde dulezitd pfitomnost nadfizeného pracovnika a
teamleadera. Firma si proto zvolila vybérové tizeni formou pohovorového panelu, coz se
Vv praxi prokazalo jako velmi u¢innd metoda. Stabilizace pracovnikil je v této spolecnosti
velmi problematicka oblast pro persondlni oddéleni. Firemni kultura prodélavd zmény
kvili slucovani sesterskych spolecnosti s odliSnou kulturou, vedenim, vybérem
zaméstnancl aj. Také je zde prechod z Cist¢ dodavatelské role do role systémového
integratora. 'V Setfeni se prokazalo, Ze zamé&stnanci se sluCovanim spolecnosti nemaji
velky problém, ale uvitali by teambuildingové aktivity pro zlepSeni komunikace a vztaht
na pracovisti. Proto zde neni ideélni ani podnikové klima, jelikoZ zamé&stnanci musi zménit
svlj pristup k praci, pracovni rezim, své navyky a postupy. Spokojnost zaméstnanci se
Vv Setfeni prokézala jako jedna ze zasadnich oblasti v problematice stabilizace zaméstnanct.
Adaptace pracovnikli probiha ve zkuSebni dobé, kde je zaméstnanci pfidélen staly
zaméstnanec, ktery ho spole¢n¢ s HR manazZerem uvede do chodu spolecnosti. V Setfeni se
prokazalo, ze proces adaptace je zde efektivni a vétSina zaméstnancii je s nim spokojena.
Pokud jde o motivaci, firma se velice snazi pomoci dostupnych prostfedki mit motivované
zaméstnance, ale diky nyné&jsi situaci, kdy firmé klesaji zisky, méni se firemni kultura a
jsou zde vysoké odchody zamé&stnanct, je to velmi slozity tkol. V Setieni se zde projevily
rizné motivacni zdroje, které se liSily podle dosazeného vzdélani a délky praxe

respondentl. Se stabilizaci souvisi podle Setfeni nejvice odménovani zaméstnancti. Firma
47



se snazi drzet mzdovou Uroven naurovni trhu, ale ze zasady nechce zaméstnance
pteplacet, aby si je v organizaci udrzeli. V prizkumu se prokazalo, ze vétSina zaméstnanct
je se svym platem nespokojena, coz ma za nasledek odchody zaméstnancl za lepsi
pracovni nabidkou. Rozvoj je zde planovan podle hodnoceni pracovniho vykonu, coz je
podle odborné literatury vhodna metoda. Podle HR manazerky je zde vzd¢lavani
pracovnikl velmi diilezité a snazi se své zaméstnance dale vSestranné rozvijet. V Setfeni se
prokazalo, ze tomu tak neni. Zaméstnanci by uvitali dal§i vzdélavaci programy, které jsou
zéasadni pro jejich vykon prace. Pokud se jedna o fluktuaci samotnou, respondenti v Setieni
oznacili nejvice tyto diivody pro odchody zaméstnancti: nedostate¢né platové ohodnocent,
Spatnd firemni kultura, naro¢nost projektd, absence seniord, Spatny nebo zadny rozvoj
zaméstnanct, lepsi nabidka prace. Vysoké procento fluktuace ma za nasledek nedostatek
zaméstnancl na juniorskych a seniorskych pozicich, coz je ve zkoumanych odd¢€lenich
velky problém pro plnéni naro¢nych projektd. Pokud shrneme provedené Setieni, firma ma
ve stejné mife pozitivni i negativni reakce od respondentli, coz znamend, Ze neni vse
ztraceno a problematické oblasti se daji eliminovat.

Cilem této prace bylo zjistit, zda je systém ziskavani a stabilizace zaméstnanci v TTC
MARCONI s. 1. 0. efektivni. Provést Setfeni v podniku na dané téma a vysledky zpracovat.
Porovnat vysledky teoretické analyzy s vysledky Setfeni apraktickymi pfistupy v podniku a
navrhnout konkrétni doporuceni. Tento cil byl splnén.

Vyzkumny predpoklad €. 1: Vybérové fizeni je vyznamnou ¢asti fizeni lidskych zdrojh
ve firm¢ a je mu vénovana dostatecna pozornost, byl verifikovan a prokazalo se, Ze firma
TTC MARCONI s.r.o. poklada, tak jak je to i v teorii fizeni lidskych zdroji, vybérové
fizeni za dileZité a v€nuje mu pozornost, coz dokazuje jak rozhovor s HR manaZerem, tak
1 Setfeni s pracovniky TTC MARCONI s.r.0.

Vyzkumny predpoklad ¢. 2: Fluktuace je problematickou oblasti pro ekonomickou
prosperitu firmy, a pokud je vysoka, vytvafti nestabilitu, byl v praci verifikovan a prokazalo
se, ze odborna literatura vénuje této problematice pozornost a zdiiraziiuje zde negativni
aspekty. V seteni ve firm¢ TTC MARCONI s.r.o0. se prokazalo, ze je fluktuace vysoka, a i

kdyz se firma snaZi o stabilizaci pracovnik, tak jejich snaha neni dostatecna.

Doporuceni pro firmu
e Zaméfit se na platové ohodnoceni pracovnikd,
e zamgéfit se na stabilizaci pracovnikl
e zaméfit se na sledovani spokojenosti pracovnikli

e zaméfit se na vzdélavani a rozvoj pracovnikii.
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CESKE VYSOKE UCENi TECHNICKE V PRAZE

Masarykuv ustav vyssich studii
Katedra inzenyrské pedagogiky

Dotaznik sociologického vyzkumu

Vybér zaméstnanci a jejich stabilizace

Vézeny pane,

obracim se na Vis jako studentka CVUT v ramci priizkumu, jehoZ vysledky budou pouZity
do bakalatské prace, kterd se zabyva vybérem zaméstnancii a jejich stabilizaci. Zajima mé,
jak jste byl spokojen s vybérovym fizenim, s nasledn¢ probihajici adaptaci a klimatem ve
firm¢ ve které pracujete.

Vé&iim, ze pochopite pfinos tohoto vyzkumu a dotaznik vyplnite a odeslete ho nejpozdéji
do 12. 3. 2015 na email xty02@seznam.cz

Prosim Vas o zakrouzkovani variant, které se Vas tykaji, nebo odpovézte podle vlastni
uvahy, kde je k tomu prostor. Toto dotaznikové Setfeni je anonymni. Pfipadné ptipominky
a dotazy muzete zasilat na mij email xty02@seznam.cz, nebo to mtzete konzultovat

s VaSim HR manaZerem, ktery je s timto dotaznikovym Setfenim seznamen.

De¢kuji Vam za Vasi namahu a ¢as vénovany vyplnéni toho dotazniku.

S pozdravem a podékovanim za spolupraci

Kristyna Klikarova

Studentka CVUT
V Praze 1. 3. 2015
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1.

Byl jste spokojen s vybérovym Fizenim? (Pokud ne, napiste proc.)
e Ano
e Ne, protoze

Dozvédéli jste se z pracovniho pohovoru a nasledného podpisu smlouvy
vSechny informace o pracovni pozici, které se shodovali s realitou?

e Ano

e Ne

Jaké byly Vase diivody, pro prijeti pracovni nabidky od TTC MARCONI
S.r.0.?

e Platové ohodnoceni

e Atraktivni pracovni pozice a napli prace

e Benefity

e Firemni kultura

e Vzdalenost spolecnosti

e Dostupnost MHD

e Tiziva ekonomicka situace

e Jméno spolecnosti

e Nabidka prace v oboru

Uved’te, prosim, primérny hruby mési¢ni prijem v K¢ véetné odmén
a priplatki.

e méné nez 10 tisic

e 10 000-20 000

e 21 000-30000

e 31000-50 000

e 51 000-80 000

e vice nez 80 000

Jste s timto platovym ohodnocenim spokojen?
e Ano jsem spokojen.
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e Ano jsem spokojen, ale uvital bych zlepSeni.

e Ne nejsem spokojen, uvital bych zlepseni.

Jste spokojeni s adaptaci na nové pracovni pozice? (Pokud ne, co byste chtéli
zlepsit, aby adaptace byla Gspésna?)
e Ano

e Ne, protoze

Jste dostatecné a véas od HR manaZera nebo vaseho nadrizeného informovan
o zménach v praci?

e Ano, jsem vzdy informovan v cas.

e Ano, ale nejsem informovén s dostate¢nym piedstihem.

e Ne, manazer m¢ zapomind informovat.

e Ne, manaZer se m¢ neobtézuje informovat.

Ve Vasi firmé je pomérné velka fluktuace, jaky je podle Vas diivod?
(Zakrouzkujte vice nez jednu odpoveéd’.)

e Nedostatecné platové ohodnoceni

e Nedostatek benefitli

e Zastaralé pracovni prostiedi

e Spatna firemni kultura

e Narocnost projekti

e Slucovani sesterskych spolecnosti

e Absence seniort

e Nedostatec¢na aktivita firmy pfi zaclenovani nového pracovnika do kolektivu
o Spatnd adaptace

e Spatna role HR manaZera, nebo nadfazeného pracovnika

e Lepsi nabidka prace

e Neatraktivnost napIné prace

e Spatny nebo zadny rozvoj zaméstnancti

e Vsechny uvedené moznosti
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9. Jaké jsou podle Vas ditvody odchodu zaméstnancii na juniorskych pozicich?
(Zakrouzkujte vice nez jednu odpoveéd’)
e Nedostatecné platové ohodnoceni
e Nedostatecné vzdélavani
e Minimalni posun v kariéte
e Neatraktivni pozice na seniorskych pozicich

e Spatné firemni klima

10. Co by méla firma udélat pro to, aby zabranila odchodu zaméstnanci na

juniorskych pozicich?
11. Pokud nejste v praci spokojen, co by méla firma udélat, abyste spokojeny byl

12. Kdyby se Vam naskytla lepSi pracovni prileZitost, odesel byste z této firmy?
(Pokud ano, pro¢?)

e Ne
e Ano, protoze

13. Jste spokojen se vzdélavanim? Uvital byste nové vzdélavaci programy? (Pokud
chcete vzdélavaci programy, na co by mély byt zamétené?)
e Ano jsem spokojen. Dalsi vzdélavaci programy nejsou potieba.
e Ano jsem spokojen ale uvital bych dalsi vzd€lavaci programy.
e Ne, nejsem spokojen a uvital bych nové vzdélavaci programy.

e Ne nejsem spokojen a neuvital bych nové vzdélavaci programy.

e Vzdé¢lavaci programy zaméfené na:

14. Jste spokojen s kariérnim riastem v této firmé? (Pokud nejste spokoje, proc?)
e Ano jsem spokojen.
e Ne, nejsem spokojen, protoze

15. Jaka je vaSe motivace pro praci?
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e Penize

e Radost z prace

e Osobni potieba

e Vidina konce pracovni doby.
e Kariérni postup

e Spoluprace s kolegy

e Piiznivé pracovni podminky
e Prace pro tuto firmu

e Nové znalosti

16. Jaké je ve firmé pracovni prostiedi? Co byste chtéli zlepSit?

17. Jste spokojen s firmou, ve které pracujete? (Pokud nejste spokojen, pro¢?)
e Ano jsem spokojen.
e Ne nejsem spokojen, protoze

18. Jste spokojen se vztahy na pracovisti? (Pokud nejste spokoje, pro¢?)
e Ano jsem spokojen.

e Ne nejsem spokojen, protoze

19. Jste spokojen se spolupraci ve Vasi firmé? (Pokud nejste spokojen, proc¢?)
e Ano jsem spokojen.

e Ne nejsem spokojen, protoze

20. Jak na Vas pusobi slu¢ovani dvou sesterskych spoleénosti s odliSnou firemni
kulturou? Uvitali byste teambuildingové aktivity pro utuZeni kolektivu?
e Slucovani mi nevadi, a utuzeni kolektivu neni potieba.
e Slucovani mi nevadi, ale pro zlepSeni komunikace bych uvital teambuildingové
aktivity.

e Slucovani mi vadi, nechci podnikat zadné aktivity.
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e Slucovani mi vadi, pro zménu nazoru by byly teambuildingové aktivity vhodné

jako prvni krok.

21. Odchazite z prace s ¢itou hlavou, nebo si svou praci nosite domu s sebou?
e Ano, odchazim s ¢istou hlavou.
e Ano, odchazim s ¢istou hlavou, ale musim v mimopracovni dob¢ fesit
telefonaty a emaily.
e Ne, neodchazim s ¢istou hlavou, neustale nad né¢im dumam.
e Ne, neodchazim s ¢istou hlavou, neustale fe§im pracovni telefonaty, emaily, a

dokumentaci.

22. Jakou mate délku praxe?

23. Jak dlouho jste zaméstnani v TTC MARCONI s. r. 0.

24. Jaké je VasSe dosazené vzdélani?

25. Jaky je Vas vék?

e 20-30let
e 31-40let
o 41-50 let

e 51 avicelet

26. Jaka je vaSe pracovni pozice ve firmé?
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Evidence vypiijcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k ptijcovani této bakalédiské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,
ze bude tuto praci fadn¢ citovat v seznamu pouzité literatury.

Kristyna Klikarova
V Prazedne ..................... POdpiS: ..t
Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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