VYSOKA SKOLA BANSKA — TECHNICKA UNIVERZITA OSTRAVA
EKONOMICKA FAKULTA

KATEDRA MANAGEMENTU

Snizovani poctu odchodli zaméstnancti ze spolecnosti Vitkovice IT Solutions a.s.

Reducing the Number of Employees Leaving the Vitkovice IT Solutions a.s. Company

Student: Iva ProkeSova

Vedouci bakalatské prace: prof. PhDr. Jiti Bléha, Csc.

Ostrava 2015



VAB - Technickd univerzita Ostrava

Ekonomicka fakulta
F.atedra managementu

Zadani bakalarske prace

Student: Iva Prokesova

Studijni program: B620# Ekonomika a management

Studijnf obar: 6208R037 Management

Tema: SniZovani poctu odchodil zaméstnanci ze spolecnosti Vitkovice IT

Solutions a. s.
Reducing the Number of Employees Leaving the Vitkovice IT Solutions
a. s. Company

Zdsady pro vypracovani:

1. Uvad

2. Tearetické poznatky k problematice odchodl zam#stmaned 2 organizace
3. Pedstaven! spolefnosti

4. Analyza flukiace, wisledky a jejich interpretace
5. Névrhy a opatfeni

6. Zaver

Seznam powzité literatury

Seznam zkratek

ProhldZeni o vyufiti vysledkid bakalafskeé prace
Seznam piiloh

Prilohy

Seznaim doporudend edbomeé lileratmy:

ARMSTRONG, Michael. Rizen{ lidskjch zdrojii: Nejnovéj§i trendy o postupy. Praha: Grada, 2007. ISBN
978-80-247-1407-3. ‘ ‘

BEDRNOVA, Eva, Ilvan NOVY a Eva JAROSOVA. Manaserskd psychologie a sociologie. Praha:
Manapement Press, 2012, ISBN 978-80-7261-239-0.

SIKYH, Martin. Nejlepdi praxe v Fizen lidskyich zdrojfi. Praha: Grada, 2014. ISBN 978-80-247-5212-9.

Formalni nilefitosti a rozsah bakaldfské prace stanovi polorny pro vypracovani zvefejnéné na webovich
stranksach fakuliy.

Vedouci bakalfské price:  prof., PhDr. Jifi Bliha, CSc.

Datm zadéni: 21.11.2014 Q:i:;g-.‘.i‘-"‘"h" "'9.'-&_:{11\
Diatom adevedani: 07.06.415 _-_-:,_.—-'_; o ""]

ol B i) fi
b '{-:H'JI }v"‘{' 1
-—JI- 1_'1-:' ~T L‘&_}{ |III.'
gl L, ALY,

doc. Ing. Peira liﬁ’wéﬂumé, Fh.D. prof. I]r."llfg, Dana Dluhodovi
vedouct katedry dékanka fakulty




Prohlaguji, 2e jsem celou praci véetné pfiloh, vypracovala samostatné. Pfilohu &. 2
danou mi k dispozicl jsem samostatné doplnila.

frolyrra’

vlastnoruéni podpis



(V1o e OO 4
2 Teoretické poznatky k problematice odchodi zaméstnancl z organizace........... 5
2.1 Pojetifizeni lidskych zdrojl............oueiiiiiiiiie e 5
2.2 FIUKIUACE ... 13
2.3 Zjistovani pfi€in fluktuace a motivace zaméstnancl ..................ccceeevvvnnnnnnn. 23
2.4  Cile ametodiKa PraCe......ccccoceiiiiiiiiieie et 28
3 Predstaveni spoleénosti VITKOVICE IT SOLUTIONS a.5. ...covcoveveeieieeeeeeeene 30
3.1 Organizace spole¢nosti VITKOVICE IT SOLUTIONS @.S......ccceoveveeeennn. 31
3.2 Ptedstaveni pobo&ek spolegnosti VITKOVICE IT SOLUTIONS ass. ........... 33
3.3 ZpUsob organizace fizeni lidskych zdroju...........ccccveeeiiiiiiiiiiie e 34
4  Analyza fluktuace, vysledky a jejich interpretace .............cccco 41
4.1 VypocCet vybranych ukazatell fluktuace.............cccceiiiiiiiiii s 41
4.2 Dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci spole€nosti..........ccccoeevevvvieiiiinnnnnnn. 45
4.3  Shrnuti situace a stav v jednotlivych poboCkach ...........ccccccviiiiiiiiiiiii. 47
5  NAVINY @ OPaFENT...cco oo 50
5.1 Shrnuti situace ve spoleCnosti.........ccooviiiiiiiiiiiiii 50
5.2 Problémy spjaté s Sirokym portfoliem poskytovanych sluzeb ...................... 51
5.3  Jednotlivé PODOCKY .......cooeieeeeeeee 52
5.4  Navrhovana opatieni.........cooooviiiiiiiiii e 54
G- - ) 59
Seznam POUZItE TEratury .......coooeeee i 61
SEZNAM ZKIAEK ... 62
SEZNAM PFIlON <. 64



1 Uvod

Tématem mé bakalarské prace je analyza fluktuace zaméstnancu ve vybrané
spole¢nosti a zamezeni odchodl dalSich zaméstnancu ze spole¢nosti. Spole¢nost
VITKOVICE IT SOLUTIONS a.s. jsem si vybrala na zakladé doporugeni
managementu spoleénosti a také proto, Zze spoleénost VITKOVICE IT SOLUTIONST

je vyznamnym zameéstnavatelem v oblasti informacnich technologii.

Fluktuace zaméstnancu je pfirozenou soucasti pracovniho trhu a spole¢nosti.
Bez ni by pracovni trh stagnoval a ztracela by se konkurenceschopnost. Novi
zaméstnanci pfinaseji sebou do spole€nosti nové znalosti, schopnosti a dovednosti,

nejsou zatizeni stereotypy.

Vysoka mira fluktuace mize mit negativni dopad na fungovani spole¢nosti a
nést sebou naklady vyvolané fluktuaci. U stfedné velkych nebo malych spolec€nosti je
vSak Casto sledovani fluktuace a nakladl, které s sebou vysoka fluktuace
zaméstnancl nese, opomijena cinnost. Hlavnim problémem fluktuace v oboru
informacnich technologii je, ze spoleCnost mlze pfichazet o kliCivé zaméstnance,
ktefi jsou ,nositeli technologii“ a nedostatek kvalifikovanych potencionalnich

zaméstnancl na pracovnim trhu, ktery je zejména v Ostravé omezeny.

Cilem této bakalarské prace je analyzovat situaci odchodu a pfichodu novych
zaméstnanctl ve spoleénosti VITKOVICE IT SOLUTIONS a.s., zhodnotit sou¢asnou
situaci vzhledem k rozsahlym organizacnim zménam, které se ve spole¢nosti udaly a
v pripadé zjisténi problémU navrhnout feSeni, které by bylo pro tuto spole€nost realné

a funkéni.

Prvni &ast prace bude zamérena na vysvétleni vybranych pojmda, které jsou
spojené s fluktuaci zaméstnanci a Fizenim lidskych zdrojd a na teoreticka
vychodiska pro analyzu situace ve spoleCnosti. V praktické Casti prace pak bude
predstavena spole¢nost VITKOVICE IT SOLUTIONS a.s., u které budu analyzovat
ukazatele fluktuace, a na zakladé dotaznikového Setfeni a rozhovoru s vybranymi
manazery spoleCnosti zhodnotim stav ve spoleCnosti. Zavérem pak interpretu;ji

vSechna zjisténa data a navrhu opatfeni, které budou pro spole¢nost realizovatelna.



2 Teoretické poznatky k problematice odchodu
zaméstnancl z organizace

Prvni kapitola této prace ma za ukol objasnit zakladni pojmy z oblasti fizeni
lidskych zdroju. Kromé vysvétleni stéZejnich pojml se zabyva také objasnénim
Cinnosti, které jsou zahrnuty pod Ffizenim lidskych zdrojia. Dale rozebira zpusob
organizace Cinnosti a nastinéni problému rozhodovani, kdo tyto Cinnosti bude
v organizaci vykonavat. ZdUrazriuje také nezbytné planovani v této oblasti, navazujici
zjistovani potfeby zaméstnancli a zpusoby, jak se organizace mulze

S nerovnovaznymi situacemi vyrovnavat.

V dalSich kapitolach bude ukazano, jak lze fluktuaci clenit, co vede
zaméstnance k uvaham o odchodu ze zaméstnani, jak probiha proces jejich
odcizovani, dusledky, jaké muze fluktuace pfinést a v neposledni fadé také
ozfejméni jednotlivych ukazatelll, prostfednictvim, kterych lze fluktuaci méfit a

porovnavat.

Dale pak navazuje kapitola vénujici se metodam zjistovani pficin fluktuace,
predevSim dotaznikovému Setfeni, hodnoticimu a vystupnimu pohovoru a dulezitosti

komunikace v organizaci.

2.1 Pojeti fizeni lidskych zdrojua

Vyraz frizeni lidskych zdroji je prfelozen z anglického human resource
management (HRM), ktery se pouziva ve dvou souvisejicich vyznamech. Ve
vyznamu personalni prace, jinak personalistiky, zabyvajici se fizenim a vedenim lidi
v organizaci. Druhym pouzivanym vyznamem je samotné pojeti personalni prace
(SikyF, 2014).

Pod pojmem lidské zdroje se skryvaji lidé pracujici v organizaci nebo oznaceni
organizacniho utvaru pracujiciho s lidskymi zdroji. Lidé pracujici v organizaci
vytvareji lidsky kapital, ktery organizace vyuziva k dosahovani svych cill, vizi a
poslani. Schopnosti, znalosti a dovednosti lidi se rozvijeji prostfednictvim interakce
mezi vSemi zucastnénymi a to pfedstavuje takzvany spolecensky kapital, ktery tvori
institucionalizované schopnosti, znalosti a dovednosti vlastnéné organizaci, tedy
organizacni kapital. Lidsky, spoleCensky a organizacni kapital spolu dohromady tvofi

takzvany intelektualni kapital. Ten predstavuje vesSkeré schopnosti, znalosti,
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dovednosti, které ma organizace skrze pracovniky k dispozici. VeSkeré hmotné a

nehmotné zdroje organizace vytvareji hodnotu organizace (Armstrong, 2007).

2.1.1 Personalni €innosti

Pod personalni Cinnosti spada Siroka Skala aktivit, které jsou nezbytné pro
hladké a efektivni fungovani spoleCnosti. Jak uz je ze samotného pojmu zfejme,
spadaji sem oblasti €innosti firmy spjaté s lidskym kapitalem, jeho planovanim,

organizovanim a fizenim.

Mezi hlavni oblasti zajmu patfi vytvareni a analyza pracovnich mist, planovani
lidskych zdroju, zplUsob obsazovani volnych pracovnich mist, fizeni pracovniho
vykonu a hodnoceni zaméstnancu, jejich odménovani, vzdélavani, dalsi kariérni
rozvoj a nelze zapomenout ani na nezbytné vyuzivani personalnich systému pro

hladky chod veskerych €innosti, bezpecCnosti prace a ochrana zdravi.

PInéni jednotlivych ¢&innosti Fizeni lidskych zdroji organizaci umoziuje
systematicky ziskavat, vyuzivat a rozvijet odpovidajici pocCet schopnych a

motivovanych lidi a jejich prostfednictvim dosahovat cilt organizace (Sikyf, 2014).

Mezi ¢innosti Fizeni lidskych zdroju je zahrnuto:

Viytvareni a analyza pracovnich mist - Definovani pracovnich ukoll a €innosti,
pravomoci, zodpovédnosti, pozadavkl a jejich seskupovani do pracovnich mist,

ktera jsou jasné popsana a specifikovana.

Planovani lidskych zdroji - ZjiStovani a planovani poptavky po
zameéstnancich, moznosti pokryti potfeb z vnitfnich a vnéjSich zdroji a planovani

personalniho rozvoje zaméstnancu.

Obsazovani volnych pracovnich mist - Obsazovani nové vytvofenych nebo
uvolnénych pracovnich mist v organizaci; hledani a vybér nejvhodné&jSich kandidatu,

prijimani kandidatu a jejich adaptace.

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii - Usmérfiovani a
podnécovani zameéstnancl k vykonavani pracovni ¢&innosti a dosahovani

pozadovaneho vykonu prostfednictvim hodnoceni pracovniho vykonu.



Odménovani zaméstnanct - Odmérnovani skuteného vykonl zaméstnancu a

stimulace jejich vykonu do budoucnosti.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct - Utvarfeni, prohlubovani a rozSifovani
schopnosti, znalosti a dovednosti zaméstnancu a tim dosahovani jejich lepSi

vykonosti. Systematicka pfiprava zameéstnance na soustavné zmény.

Péce o zaméstnance - Starost o pracovni podminky zaméstnancu k praci,
které jsou pozadovany ze zakona, dohodnuty smluvné, nebo poskytovany

dobrovolné zaméstnavatelem.

ViyuZivani  personalniho informaéniho systému - Personalni systém
predstavuje souhrn Udaji o zaméstnancich, pracovnich mistech a personalni
Cinnosti, ktery je dnes obvykle feSen pocitacovou aplikaci. Slouzi ke zpracovani

Udajd a zabezpeéeni personalni prace v organizaci (Sikyf, 2014).

2.1.2 Organizace fizeni lidskych zdroju

K hladkému chodu organizace je vzdy dulezité stanovit, kdo ma ve které
oblasti Cinnosti fizeni lidskych zdroju jaké kompetence, ukoly a za co je zodpovédny.
Jinak muze dochazet k tomu, Ze nékteré ukoly nebudou feSeny vibec, nebo naopak

budou feSeny duplicitné.

O fizeni lidskych zdroji se v organizaci déli manazefi a utvar personalniho
oddéleni. Potfeba personalisty nebo samostatného personalniho utvaru se zvySuje
s kazdym dalSim zaméstnancem. Obecné se udava, Ze potifeba personalisty vznika
zhruba pfi 100-150 zaméstnancich, kdy tento pomér je stanoven empiricky a zalezi

na zvazeni kazdé jednotlivé situace (Armstrong, 2007).

Manazefi zpravidla zodpovidaji za realizaci operativnich a stfedné-dobych
strategickych cilu. Jsou zodpovédni za vykon prace a pfimo pusobi na zaméstnance
svym stylem vedeni a motivuji je k lepSim pracovnim vykonum. P¥i Fizeni lidskych
zdroju se nejCastéji zabyvaji fizenim pracovniho vykonu, hodnocenim zaméstnancu

a s adaptaci novych pracovniku.

Personalisté a personalni utvary zajiStuji nezbytnou administrativni,

koncepCni, metodickou a analytickou €innost a poradenstvi. NejCastéji se jedna o



¢innost ziskavani a vybéru pracovnikll, péfe o zaméstnance, vzdélavani a rozvoj

zaméstnanct (SikyF, 2014).

2.1.3 Personalni planovani

DalSi stéZejni oblasti zajmG je personalni planovani, problémy spjaté se
zjistovanim potfeby po zaméstnancich a naslednym hledanim zpusobu, jak tuto
potfebu co nejefektivnéji pokryt. Organizace se musi umét vyrovnat se stavy
nerovnovahy, pokud takové stavy v organizaci nastanou, a feSit nadbytek nebo
nedostatek zaméstnancl a rozhodovat se mezi jejich internimi a externimi zdroji.
Mimo jiné se nesmi zapominat na vzdélavani zaméstnancli a jejich dalSi rozvoj

vV ramci organizace.

Personalni planovani uzce souvisi s problematikou fluktuace. Planovani
pfipravuje organizaci na oCekavany i neoCekavany odchod zaméstnance, stanovuje
plany feSeni probléml vzniklych odchodem kliCovych zaméstnanci a zmirfuje
dopady, které v disledku toho mohou vzniknout. Nedilnou soucasti planovani je
vzdélavani nadéjnych zaméstnancl, ktefi jsou vhodnou nahradou na uvolnéna
mista.

Prostfednictvim personalniho planovani dochazi k realizaci cill stanovenych
organizaci, a to tak Ze pfedvida vyvoj, stanovuje cile a provadi opatfeni sméfujicich
k zajisténi hladkého fungovani organizace zajisténim potfebné pracovni sily.

e v potfebném mnozstvi,

e se znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi,

e se zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,

e optimalné motivované se vztahem k praci,

e flexibilni,

e vhodné rozmisténé do pracovnich mist a utvar organizace,
e ve spravny cas,

e s pfiméfenymi naklady (Koubek, 2015).



Planovani lidskych zdroju, popfipadé personalni planovani zahrnuje:

e planovani potfeb zaméstnancu,
e planovani pokryti potfeby zaméstnancu,

e planovani personalniho rozvoje zaméstnanca (Sikyf, 2012).

Planovani potfeby zaméstnancu

Pro hladky chod a co nejmensSi ztraty jak Casove, tak pfedevsim financni, je
pro organizaci dulezité si co nejpfesnéji naplanovat potfebu zaméstnancu pro pfisti
obdobi. Nelze samoziejmé oCekavat, ze plan vyjde zcela stoprocentné, prece jen je
zavisly na mnoha faktorech, které organizace nema moznost ovlivnit, napf.:

ekonomicka situace na trhu, zmény v zakonech a podobné.

PFi planovani potfeby zaméstnancu je dulezité predvidat kolik zaméstnancd,
jakého zaméreni a na jak dlouhé obdobi, bude v budoucnu potfeba. Potfebny pocet
zaméstnancl je odvozen od vyroby a sluZeb realizovanych v ramci organizace.
Personalni plan je tedy odvozen z vyrobniho a obchodniho strategického planu
(SikyF, 2012).

Planovani pokryti potfeby zaméstnanciu

Pokud ma jiz organizace naplanovany potfebny pocet zaméstnancd,
vychazejici pfedevSim z planovanych vykon(, tak vyvstava otazka, jak tuto potifebu
pokryt a ze kterych zdroji se bude pfi hledani zaméstnancli vychazet, zda

upfednostnit interni zaméstnance, nebo se bude hledat v externich zdrojich.

Prvnim krokem pro naplanovani pokryti potfeb je predpovédét, kolik
zaméstnancl a jakych bude v budoucnu k dispozici pro zabezpeceni hladkého chodu
organizace a pro dosahovani pozadovanych cili. Je tfeba brat do uvahy vSechny
odchazejici zaméstnance; dobrovolné i nedobrovolné odchody. U predikce fluktuace
vychazime z metod vypodtu fluktuace, které jsou uvedeny v kapitole 4.7 Vypocet

vybranych ukazatel( fluktuace.

Prvni moznost, kde ziskat nové zaméstnance, je vyuzit internich zdroju

organizace. Volné zdroje pracovnikli mohou vzniknout v organizaci z mnoha davodd;



predevSim vlivem technického pokroku a zvySovani pracovni vykonnosti, také

nespokojenosti zaméstnance se soucasnou pracovni pozici a dale pak

z organizacnich divodl. Zaméstnanci z internich zdrojl jsou levnéjsi, protoze
organizace nemusi vynakladat dodatecné naklady na ziskavani, vybér, Skoleni a

adaptaci zaméstnance.

Druhou a castéjSi moznosti je vyuziti externich zdroju, tedy zdroji mimo
organizaci. | tyto zdroje maji své vyhody a nevyhody. JednoznacCné je Ize oznacit za
nakladnéjsi, protoze organizace musi vynalozit svij €as, praci a usili na jejich
ziskavani. Neocenitelnou vyhodou externich zdroju oproti internim je ,nova krev*“.
Novi zaméstnanci pfinasSeji do organizace nové myslenky, napady a feSeni. Neboji
se nabourat starou zajetou strukturu zpGsobenou profesionalni slepotou (SikyF,
2012).

Planovani personalniho rozvoje zaméstnanci

DalSi z &innosti, kterou je vhodné v ramci fizeni lidskych zdroji planovat, je
rozvoj zaméstnancu. Cilem je definovat Cinnosti, které zajisti rozSifeni dovednosti,

znalosti a schopnosti zaméstnance a fidit jeho karieru v organizaci.

V ramci personalniho rozvoje se pro zabezpeceni hladkého fungovani
organizace pfipravuji kariérni a naslednické plany zaméstnancl. Kariérni plan je
sestavovan pro konkrétniho zaméstnance, a obsahuje jeho rozvoj v organizaci,
kdezto nastupnicky plan stanovuje moznosti obsazeni konkrétni manazerské pozice
z vnitfnich zdrojl organizace. Zaméstnanec je soustavné pfipravovan a vzdélavan

pro pfipad uvolnéného mista v organizaci (SikyF, 2012).
Reseni nedostatku pracovnich sil

Kdyz se organizaci nedostava pracovnich sil, musi zaméfit svoji pozornost na
ziskavani novych zaméstnancu, jinak neni schopna naplnit svlij strategicky plan a
zajistit optimalni fungovani. Hlavni ulohu pfi ziskavani novych pracovniki ma

personalni utvar organizace, ktery organizuje jejich vyhledavani a vybér.

Reseni nedostatku pracovniki ma dvé roviny, preventivni opatfeni a samotné feseni
nedostatku zaméstnancu. Preventivni opatfeni zabranuji velkym a necekanym

vykyvam ve fluktuaci v ramci organizace a naslednym finanénim ztratam. Lze sem
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zaradit i pravidelné skenovani trhu, pfi kterém se sbiraji informace o potencialnich
zaméstnancich. Preventivni opatfeni lze pokladat za nejméné nakladna feSeni,

nevyzaduji velké financni investice, a pokud jsou spravné provadéna, jsou vysoce

efektivni. Ale pokud ma byt prevence ucinna, musi byt zapojen cely systém
organizace a byt doprovazen zménou mysleni managementu na vSech urovnich
organizace. Prevence je dulezitd pFedevSim tam, kde jsou specializovani
zaméstnanci, ktefi nejsou snadno nahraditelni z internich a externich zdroju, a

organizace na jejich vzdélavani vynaloZzila nemalé finan¢ni prostfedky.

Existujici volna pracovni mista jsou zaplhovana internimi zaméstnanci nebo
jsou vyuzity externi zdroje pracovnich sil; pracovni ufady, zaméstnanci jinych firem,
absolventi Skol. Méné nakladné je vyuzit vlastnich pracovniku, nevazi se k nim
dodate¢né naklady na ziskavani, vybér, Skoleni a adaptaci novych zaméstnancu.
Navic je Ize vyuZzit flexibilné a podle potfeby je pfidélovat na pracovni pozici pouze
doCasné nebo feSit nedostatek zaméstnancl presCasy. Modernim pfistupem je
vyuZziti pracovnich agentur, které zajistu;ji flexibilni pfistup k politice planovani a fizeni

pracovnich sil a usporu nakladu.

Reseni nadbytku pracovnich sil

Pokud organizace v disledku zmény hospodarské situace, zmény prostredi,
ve kterém funguje, zmény svych Cinnosti nebo zmény vyplyvajici z technického
pokroku a modernizace, nepotifebuje dosavadni mnozZstvi pracovnich sil, vznikne
potifeba snizit mnozstvi pracovnikl, nebo omezit mnozstvi prace jimi vykonavané.
(Koubek, 2009).

Resit nadbytek pracovnik(l Ize vice zplisoby. Snizovani stavu pracovnik(i neni
pouze o propousténi stavajicich zaméstnancu, to je pfrili§ zjednoduSeny pohled.
Zvlasté, kdyz existuje moznost, Ze se v budoucnosti situace zméni a vznikne potfeba
novych zaméstnancl. Cilem personalni politiky je zajistit nejen optimalni pocet
pracovnikli, ale také zajistit stabilni systém, ktery bude odpovidat potiebam
organizace a nebude generovat dalSi zbyte¢né naklady a ani neohrozi povést

organizace jako zaméstnavatele.
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Nabizi se cela fada zpulsobu, jak FeSit nadbyvajici pracovni sily. Teprve az
potom, co jsou vyCerpany vSechny ostatni zplsoby, by mél zaméstnavatel prejit
k posledni z moznosti a tou je propousténi vlastnich zaméstnancu. Je to otazka
nejen financnich nakladl, ale také firemni kultury a udrzeni si loajalnich

zaméstnancu.

Zpravidla prvnim opatfenim, které organizace mulze uplatnit, je omezeni
obsazovani volnych pracovnich mist z externich zdrojd a pro uvolnéna pracovni
mista hledat volné pracovniky mezi vlastnimi zaméstnanci. DalSi z Casto
uplatiovanych moznosti je upraveni pracovni doby tak, ze se pracovnikim zamezi
prace pres Cas, sjednani pracovni doby na CasteCny uvazek nebo zavedeni konta
pracovni doby. Prostorem ke sniZzovani pracovniho stavu zaméstnancu, dfive nez se
to dotkne vlastnich pracovniki a s nizSimi naklady, je ukonceni nasmlouvané prace
zaméstnancl z pracovnich agentur a jinych zaméstnavatelld. A naopak poskytnuti
vlastnich volnych zaméstnancl k doCasnému pfidéleni k jinym zaméstnavatelim.
Dale pak zruseni dohod o pracich mimo hlavni pracovni pomér, tedy zruSeni dohod o
provedeni prace (DPP) a dohody o pracovni &innosti (DPC). Jedna se predevsim o
okrajové zaméstnance, ktefi jsou najimani k zajisténi pomocnych a obsluznych
cinnosti, jejichZz znalosti a dovednosti nepredstavuji konkurenéni vyhodu, a ktefi jsou
snadno nahraditelni. Dale zrusSeni pracovnich poméri ve zkusebni dobé. Pockat na
vyprdeni pracovnich smluv na dobu urcitou a neprodluZzovat je. A nakonec jako

posledni z moznosti pfistoupit k vypovédim kmenovych zaméstnanct (SikyF, 2014).

Zakladnim principem postupného snizovani fondu pracovni doby a sniZzovani
stavu agenturnich pracovniki je udrzet si kmenové zaméstnance. Kmenovy
zaméstnanci totiz zajisStuji pfevazné strategické procesy v organizaci a tim zajistuji
vyrobu a poskytovani sluzeb, vazici se k hlavni podnikatelské ¢innosti organizace, a
tim tedy zajiStuji jeji fungovani do budoucnosti. MUze se jednat o délnické profese,
technicko-hospodarské pracovniky, &i vedouci zaméstnance, majici sjednanou

pracovni smlouvu na dobu neurcitou.
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2.2 Fluktuace

Slovo fluktuace pochazi z latinského vyrazu fluctuare, jehoZz vyznam znamena
shoupat se na vinach® nebo také ,pohybovat se sem a tam.” Tento pojem pfeSel do

managementu lidskych zdrojl z pfirodnich véd (Vnouckova, 2013).

Existuje cela fada zpuUsobl, jak fluktuaci definovat. Byva vnimana jako
negativni faktor ovliviiujici fungovani organizace. Odchazejici pracovnici nepracuji na
plny vykon a odnaseji z organizace nabyté dovednosti a schopnosti. Jejich odchod
stoji organizace finance a ¢as (Branham 2009). Podle Armstronga (2007) fluktuace
zjednodusené vyjadiuje odchody zaméstnancu a jejich pfichody do organizace, tedy
pohyb jak smérem ven, tak dovnitf, kdy na uvolnéné misto nastoupi nékdo jiny. Dle
Branhama (2009) fluktuace zaméstnancu neni jednorazova udalost, ale kontinualni
proces neustalého odchazeni a pfichazeni zaméstnancu. Hovofi o procesu odcizeni,

kdy se zaméstnanec odhodlava k odchodu néjakou dobu.

Fluktuace zaméstnancu je pfirozenym prvkem vSech organizaci. A je
podminkou funk&niho pracovniho trhu. Pracovnici odchazeji z organizaci z mnoha
rozliSnych motivl. Je proto dulezité rozliSovat zda odchazeji pfirozené, dobrovolné
nebo nedobrovolné. Pracovnici odchazeji z organizace pfirozené do dichodu, nebo
na rodi¢ovskou dovolenou. Pokud odchazi pracovnik z organizace na vlastni Zadost,
Ize hovofit o nesplnéném ocekavani, z jehoz divodu pracovnik odchazi (Bedrnova,

Novy, JaroSova, 2012).

Fluktuace ma rozsahly vliv na organizacni strukturu spoleCnosti, vztahy na
pracovisti, kvalitu vyroby a na dalSi oblasti organizace. S ristem fluktuace, odchodu,
zpravidla rostou naklady, které jsou spojeny s nabirdnim a adaptaci novych
zaméstnancl. Je proto tfeba fluktuaci podrobné sledovat a zahrnout analyzy
fluktuace do planovani a fizeni lidskych zdroji. Pozitivni strankou fluktuace je jeji
schopnost ukazat organizaci jeji skuteCny stav, je objektivnim ukazatelem
manazerské a personalni Urovné. Pfinasi obnovu zaméstnancl a v dusledku toho
nové schopnosti, dovednosti, znalosti a celkovy pfistup k fizeni lidi v organizaci.

Brani stereotypim a zakrnélosti (Branham, 2009).

V dalSich kapitolach bude ukazano, jak lze také fluktuaci Clenit, co vede
zaméstnance k uvaham o odchodu ze zaméstnani, jak probiha proces jejich odcizeni
se praci a organizaci, dusledky, jaké muze fluktuace pfinést, a v neposledni fadé
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také objeveni jednotlivych ukazatell, prostfednictvim, kterych lze fluktuaci méfit a

porovnavat.

2.2.1 Clenéni fluktuace
Clenit fluktuaci Ize z vice pohled(i, pro potfebu této prace bude fluktuace

hodnocena z pohledu iniciatora odchodu, sméru fluktuace, nebo dle divodu vzniku
fluktuace (Koubek, 2015).

Prirozena fluktuace
NejCastéji zahrnuje pfirozeny odchod do starobniho dichodu, nebo také smrt
pracovnika. Jde o fluktuaci, které je dobrovolna a vychazi z pfirozeného kolobéhu

zivota.

Fluktuace v ramci organizace

Tento typ fluktuace probiha Cisté v ramci organizace, nezohledrnuje pfechody
z a do vnéjSiho okoli organizace. Pohyb v organizaci muze probihat jak vertikalné,
tak horizontalné.

e PovySovani pracovniki ramci organizace, kdy pracovnik pfechazi na

Mg wiv s Vv s

e Pfevadéni (transfer) pracovnikl na jinou praci (pracovisté), kdy pracovnik
vramci organizace pfechazi na pozici s podobnym charakterem pracovni
¢innosti a s nezménénou mirou povinnosti, stim, ze nedochazi k Zadnym

dalSim podstatnym zménam.

e Prfefazovani pracovnikl na nizSi pozici, sestup pracovnika v hierarchii

organizace, doprovazen snizenim platu a ztratou pravomoci (Koubek, 2015).

Fluktuace smérem ven z organizace
Zde jsou zahrnuty vSechny odchody zorganizace a to jak z vlastniho
rozhodnuti, tak propusténi z pracovniho poméru:
e Aktivni stranka fluktuace je tvorfena fetézcem procesu ziskavani, vybéru,

nabirani, obsazovanim volnych pracovnich pozic a adaptace pracovniku.

e Pasivni stranka fluktuace tvofi ukon&eni pracovniho poméru zaméstnance
vypovédi, dohodou nebo pfirozenym odchodem do ddchodu, ¢i umrtim
(Koubek, 2015).
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2.2.2 Odcizeni zaméstnancu a proces uvazovani o odchodu
Pochopeni procesu odcizeni je prvnim krokem v napravé a udrZzeni si

kliC¢ovych zaméstnancu.

,Fluktuace zaméstnancu neni jednorazova udalost, nybrz proces odcizeni,
ktery mOze trvat dny, tydny, nékdy i roky, dokud se zaméstnanec konec¢né

nerozhoupe k odchodu (pokud tak vubec nékdy ucini)“ (Branham, 2009).

Je tedy zifejmé, Zze dobou odcizeni je minéna doba od prvnich pochybnosti o
zameéstnani az po odchod zaméstnance. K odchodu zaméstnance vede hned nékolik
logickych krokU, které na sebe navazuji a provazeji zaméstnance celym obdobim
odcizeni. V prvopocatcich jsou naznaky nespokojenosti zaméstnance neurCité a
slabé. S pfibyvajicimi se problémy se vSak stupnfuji a zaméstnanec je stale vice

ovladan svoji nespokojenosti.

Mezi prvnimi naznaky problémi a nasledného odcizeni jsou postupné zmény
chovani zaméstnance. Stava se vice negativisticky, nema chut ani zajem szit se s
kolektivem, sniZuje se jeho pracovni vykonnost a zvySuje se mira absenci. Je ukolem
manazera tyto signaly zachytit, vyvodit z nich dusledky a najit feSeni, které bude

vzajemné vyhovuijici.

Signaly odcizeni se zpravidla zacnou projevovat po ,zlomové“ udalosti, ktera
spousti pocity nespokojenosti a odcizeni. Takovou zlomovou udalostni mohou byt
konflikty na pracovisti, obtéZovani, opominuti pfi odménovani, nizké finanéni
ohodnoceni oproti ostatnim zaméstnancim, nemoznost karierniho rdstu a
seberealizace, protézovani, nedodrzovani nastavenych pravidel, Spatna situace Ci

neeti¢nost organizace. Tyto body rozvratu jsou povazovany za ,posledni kapku"“.

Dle vyzkumu Britského Chartered Institute of Personnel and Development
(CIPD) zkoumajici spokojenost zaméstnancl se svou praci za rok 2014 je zfejmé, ze
témérF Ctvrtina zaméstnancu hleda vice €i méné aktivné nové zaméstnani (CIPD,
kvéten 2014).
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10 krokU procesu od odcizeni po odchod zaméstnance (Branham, 2009).

1. Zaméstnanec nastupuje do nového zaméstnani s nadsenim.

2. Ma prvni pochyby o spravnosti rozhodnuti pfijmout nabidku
zaméstnani.
3. Vazné se zamysli nad svym odchodem.
4. SnaZi se o zménu.
5. Rozhoduje se odejit.
6. Zvazuje naklady odchodu.
7. Pasivné hleda nové zaméstnani.
8. Pripravuje se na aktivni hledani.
9. Aktivné hleda nova zaméstnani.

10.Dostava nabidku nového zaméstnani.

A. Odchazi do nového zaméstnani.

X

B. Odchazi, aniz by mél nové zaméstnani

X

C. Zastava a dale se odcizuje.

Obrdzek 2.1 10 kroki procesu od odcizeni po odchod zaméstnance (Sikyr, 2014)

ProtoZze rozhodnuti o odchodu ze zaméstnani neni pro zaméstnance
jednoduché a snadné rozhodnuti, trva zpravidla néjakou dobu. Proces uvazovani a
odhodlavani k odchodu lze zpravidla rozdélit do dvou obdobi. To prvni obdobi
probiha v dobé mezi zaCatkem uvah zaméstnance o odchodu ze zaméstnani a
rozhodnutim odejit. V této fazi, kdy zaméstnanec teprve zvazuje odchod a psychicky
se na tuto, v této fazi potencionalni, moznost pfipravuje, pusobi na zaméstnance vliv
manazera, ktery mulze stale jeSté zvratit zaméstnancovo rozhodnuti. Na konci
druhého obdobi, které zaclina rozhodnutim odejit, pak zaméstnanec definitivné

odchazi a manazer na toto rozhodnuti ma pouze zanedbatelny vliv (Branham, 2009).
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Obrazek 2.2 ukazuje miru kontroly zaméstnavatele nad rozhodnutim

zaméstnance odejit z organizace.

Mira kontroly zaméstnavatele nad rozhodnutim zaméstnance odejit

g
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Obrazek 2.2 Mira kontroly zaméstnavatele v. zaméstnance nad rozhodnutim odejit (Branham,
2009)

2.2.3 Pri¢iny odchodu zaméstnancu

Fluktuace pracovnikl je pfirozenou soucasti funkéniho trhu prace, udrzuje ho
v kolobéhu. Pracovnici odhazeji z organizace z mnoha rozli€nych ddvodud. Pro ucel
hodnoceni fluktuace je vzdy nutné rozliSovat, zda ochod pracovnika byl dobrovolny,
¢i nedobrovolny, protoze iniciator odchodu hraje dulezitou roli. Nedobrovolné
odchody jsou realizovany formou propusténi zaméstnancu a k tomu musi vést
néktery ze zakonnych divodu. Kdezto dobrovolny odchod zaméstnance muze byt
pro zaméstnavatele velkd neznama, protoze zaméstnanec neni nijak povinen tyto

informace zaméstnavateli poskytovat.

Existuje cela fada pfiCin, proC zameéstnanci odchazeji dobrovolné ze
zaméstnani. Ty to ddvody jsou pro kazdého jedince individualni. Daji se vS8ak shrnout

do obecnych kategorii.
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Branham (2009) klade duraz na pfi€iny nespokojenosti vzniklé uvnitf
organizace a zdurazfiuje minoritni vliv penézni odmény. Uvadi mezi nejCastéjsi

priciny odchodu zaméstnancll z organizace:
e prace nebo pracovni misto nesplfiuji oCekavani,
e nesoulad mezi pracovnim mistem a zaméstnancem,
e velmi malo kou€ovani a zpétné vazby,
o pfilis§ malo pfilezitosti k rlstu a k dalSimu povySovani,
e pocit nedocenéni a neuznani,
e stres z pfepracovanosti a nerovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem,

e ztrata daveéry v nejvyssi vedeni.

2.2.4 Negativni dusledky vysoké fluktuace

Odchody zaméstnanci sebou nesou pro organizaci r(zné dusledky.
Nejdiskutovanéjsi oblasti jsou naklady, které musi organizace pfimo vynakladat, ale
také cela fada nepfimych nakladu a dalSich nebezpedi, ktera jsou vysokou mirou

fluktuace vyvolana.

Vysoka mira odchodd sebou nese nejen vydaje s pfimym penéznim
charakterem, ale také fadu nepfimych nakladl(, predevS§im ztratu Casu osob
odpovédnych za vyhledavani, vybér a nabor novych zaméstnancli. Za negativni
dUsledky vysoké miry fluktuace Ize povazovat i destabilizaci organizace a ztratu jeji
divéryhodnosti na pracovnim trhu, kdy Spatna povést organizace vede k nedlvére
potencionalnich zaméstnancu a mize do budoucna znesnadnit jejich ziskavani. Dale
muzZe vést k demotivaci stavajicich zaméstnanct a vést k pocitu odcizeni. Spatna
povést organizace ovliviiuje nejen potencionalni a stavajici zameéstnance, ale téz

zakazniky, obchodni partnery, investory a ostatni subjekty na trhu.

Negativni naklady zpusobené nadmérnou fluktuaci Ize obecné délit na pfimé
naklady a nepfimé naklady. Pfimé naklady jsou takové, na které jsou pfimo
vynakladané finan¢ni prostfedky. Neprimé naklady jsou ty, které nejsou pfimo
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vyjadfené vynaloZzenymi financemi, ale organizaci stoji penize. Mezi takové naklady

Ize zafadit naklady na €as pracovniku pfi FeSeni problému zpusobenych fluktuaci.

Naklady vyvolané odchody zaméstnancu:

2.2.5

naklady z odchodli zaméstnancu, pfedevSim mzdové naklady odchazejiciho
zaméstnance, téz jsou zde zahrnuty nepfimé naklady spojené

s administrativni ¢innosti personalniho oddéleni organizace;

ztraty zapfriCinéné pfed€asnym ukon€enim pracovniho poméru zaméstnancu,
za které neni pro vykon pracovni c¢innosti nahrada, naklady vzniklé

z nedokonc&ené prace, z poklesu produkce, ze ztraty zakaznik( apod.;

pfimé naklady na aktivni ziskani novych zaméstnancu (inzerce, telefonaty) a
nepfimé naklady vzniklé Cinnosti personalniho oddéleni a liniovymi manazery

na ziskavani a vybér novych zaméstnancd;

pfimé a nepfimé naklady a vynaloZeni Casu na pfipravu zaméstnance
k vykonu prace (informacni schlizky, manualy, pou€eni o bezpec&nosti prace a

pozarni ochrané);

pfimé naklady na zasSkoleni zaméstnance a nepfimé naklady z vynaloZzeného

¢asu manazeru, personalistl pfi zaskolovani a vycvikl novych zaméstnancu;

ztraty vzniklé snizenou vykonnosti novych pracovniki po dobu jejich

zapracovani se Armstrong, 2007).

Pozitivni disledky fluktuace

Nelze fict, Zze fluktuace je pouze negativnim jevem, nema pouze negativni

disledky, existuje cela fada pozitivnich jevl, které ji doprovazeji. Fluktuace je

objektivnim ukazatelem manazerské a personalni prace v organizaci. Pfivadi do

organizace nové zameéstnance, ktefi pfinaseni své znalosti, dovednosti a schopnosti.

Odstranuje stereotypy a zamezuje ustrnuti organizace. Optimalizuje a zleviuje

proces personalniho planovani, rozvoje kariéry a plany nastupnictvi. Zajistuje

efektivni fungovani trhu prace (Vnouckova, 2013, Armstrong, 2007).
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2.2.6 Program na udrzeni zaméstnancu

UdrZzet zaméstnance je pro organizaci nékdy naro¢né. Pokud vedeni
organizace zjisti, Ze objem fluktuujicich zaméstnancli nabourava jeji chod, mélo by
se prejit k planu, ktery tento negativni jev co nejvice eliminuje na miru, ktera je pro

organizaci pripustna.

Pfi tvorbé takového planu je mozné se drzet nékolika zakladnich bodu
(Leatherbarrow, Fletcher, 2014):

e Plat a benefity — nastolit takovou kombinaci platu a benefitli, které budou jak

vyhodné pro zaméstnance, tak pro organizaci.

e Adaptace zaméstnanci — nedostateCna adaptace zaméstnancl vede k

odchodu novych zaméstnancu.

e Nabirani zaméstnanct — nastavit takova kritéria, prostfednictvim kterych jsou

vybrani zaméstnanci s predpoklady v organizaci setrvat.

e Vzdélani a rozvoj — neustale rozvijet zaméstnance v jejich znalostech,

schopnostech a dovednostech.

e Koucovani a mentorovani — dat zaméstnanci pocit, Zze je pro organizaci

dulezity a umoznit mu kariérni rust.
e Management — vzdélavat liniové manazery v uméni fidit lidi.

e Skloubeni prace a osobniho zivota — umoznit zaméstnancim flexibilni praci,

praci zdomova a podporovat jejich dusevni kondici.

e Motivace praci — rozSifovat a obohacovat praci o nové a zajimavé ukoly,

moznosti spoluprace a autonomie pfi rozhodovani.

e ZvySit uCast — umoznit zaméstnancu fict svlj nazor a zapojit se do

rozhodovani.
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2.2.7 Méreni fluktuace

Prvnim krokem pfi snaze zabranit vysoké mife odchodu pracovnikl, ktera ma
negativni dopad na organizaci, je systematické sledovani matematicko-statistickych
ukazatell: mira odchodu, mira pfeziti, ukazatel stfedni délky zaméstnani, index
stability a analyza délky zaméstnani. A zjistovani pfiCin odcizovani pracovniku a

jejich naslednych odchodu z organizace.

Sledovani fluktuace pracovnikd patfi mezi zakladni nastroje personalniho
oddéleni organizace, pfedevSim Fizeni a planovani lidskych zdroju. Pro posouzeni
situace uvnitf organizace slouZi nejriznéjSi ukazatelé, jejichz ucelem je snadno
interpretovat a prehledné zprostfedkovat aktualni situaci a budouci vyvoj v

organizaci.

Pfi posuzovani fluktuace hraje dulezitou roli vybér spravné metody méfeni a
nutnost vychazet ze sebranych dat, ktera jsou pravdiva, pfesna a relevantni. Jako
zakladni a prvotni zdroj informaci slouzi personalni informacni systémy a jiné
zaznamy personalniho oddéleni. Vyuzity jsou udaje o poctu pracovnikl, délce jejich

pracovniho poméru, poctu odchazejicich pracovniku, pfipadné jejich struktura.

Existuje fada metod slouzici k vypoltu ukazateld odchodu pracovnikl z
organizace. Tato prace se bude zabyvat predevSim témito vybranymi metodami
(Amstrong,2007).

Mira odchodu (ukazatel intenzity odchodu)

NejrozSifenéjSi z ukazatell fluktuace je mira odchodu. Lze jej vyjadfit jako
.,metodu hrubych odchodi®. Vyjadfuje se jako pomér odchozich pracovniki k
celkovému pocCtu a lIze jej interpretovat jako prumérny podil odchazejicich

pracovnikd.

(1)

Vyhodou je snadna dostupnost dat ziskanych zinformacnich personalnich
systémd. Je vSak nutné pocitat s fadou nedostatkll. MUze byt zavadeéjici, protoze

nezohlednuje strukturu odchazejicich pracovnikd. V disledku toho mize byt
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nadhodnocena celkova mobilita organizace vlivem specifické skupiny pracovnich sil.
Tato metoda totiz nerozliSuje dlouhodobé a kratkodobé pracovni uvazky ani strukturu
odchazejicich pracovnikud, pficemz vysoka mira odchodu se mize tykat jen nékterych

pracovnich utvaru, &i pozic.

Aby se minimalizovalo zkresleni, je dulezité ziskat informace o vyskytu
odchodu z rliznych utvarl a pozic, zejména pak, téch, u kterych hrozi vysoké riziko
odchodl a u kli¢ovych pracovniku. DalSim z problému, se kterym se tento ukazatel
muaze potykat, je princip, ve kterém se zfady dat z minulych let predikuje vyvoj
fluktuace pracovnikd v budoucnosti. Pfi zpracovavani strategickych plant planovani
a zabezpecovani lidskych zdroju pro pfisti obdobi je proto dulezité vzdy vychazet

z prognoz situace na trhu.

Mira preziti

Dalsi z uziteCnych metod uzivanych pfi planovani lidskych zdroju je mira
preziti. Dava do souvislosti po€et pracovniku ziskanych v jednotlivych letech a jejich
poCty v letech nadchazejicich. Jedna se o podil pracovniku, ktefi byli zaméstnani
v urCitém obdobi a ktefi jsou v organizaci zaméstnani jesté po urcitém poctu let.

Rozlozeni odchodu se pak pogdita.

Kfivkou preziti je dano rozlozeni ztrat v ase pro kazdou skupinu pracovniku
pfijatych za urcité obdobi. Prabéh kfivky preziti, obrazek 2.3 Mira preziti je
zevsSeobecnén a je ovlivnén slozenim skupin, zejména mirou kvalifikace pracovniku
ve skupinach. Kvalifikovanéjsi pracovnici posouvaiji vrchol kfivky dolu. Jeji vyznam
spociva v informaci, ze je tfeba pfi planovani lidskych zdroju pocitat s tim, Ze urcity
poCet pracovnikl bé&hem let odejde a je tedy ukolem personalniho oddéleni

organizace tyto informace analyzovat a vyvodit znich  duasledky.

Procentni podil
téch, ktefiz
uréité skupiny
wvstupl odesli

tas

Obrazek 2.3 Mira preziti (Armstrong, 2007)
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Ukazatel stredni délky zaméstnani

Jedna se o jednoduchy ukazatel vychazejici z miry pfeziti. Je dan dobou, za
kterou se skupina nové zaméstnanych pracovnikd snizi na polovinu. Pro jeho
vypocCet Ize rozdélit skupiny pracovnikl podle let, ve ktery byli pfijati do zaméstnani,
a také podle jednotlivych utvard a skupin pracovniku. Pomaha urcit dobu, kdy je

tfeba ucinit kroky pro zmirnéni nezadouciho trendu odchodu pracovniku.

Index stability

Tento ukazatel je vylepSenim ukazatele miry odchodl. Jako podil udava
predstavu o tendenci dlouhodobych pracovnikl(l zUstavat v organizaci a ukazuje tak
urCitou miru kontinuity. Je vSak vhodny prfedevSim pro organizaci zameéstnavajici

pracovniky na dlouhodobéjsi pracovni pomer.

(2)

Analyza délky zaméstnani

Ukazatel je zaméfen pouze na ty pracovniky, ktefi z organizace odchazeji.
Dava do vztahu skupiny pracovnikl a jejich pocet let pusobeni v organizaci. Pfi
podrobnéjSi analyze pak porovnava pocty odchazejicich pracovnikl s pocty

pracovnikd.

2.3 Zjist'ovani pricin fluktuace a motivace zaméstnanc

V pfedchozi kapitole je mimo jiné osvétleno jak zjistit velikost fluktuace.
Vysledkem je Cislo vhodné predevSim k porovnavani fluktuace v pribéhu let, nebo
mezi organizacemi mezi sebou. Pro hlubsi zkoumani fluktuace jsou vhodné jiné
metody. PredevSim komplexni zkoumani pracovnikovy motivace a davodu
nespokojenosti. Sbirani dulezitych informaci pak probiha bud pfimo prostfednictvim
nékteré zformy rozhovorl mezi pracovnikem a jeho nadfizenym nebo
prostfednictvim dotaznikovych S$etfeni nebo Ize také za vyuziti odborného

psychologického Setfeni.
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V pfipadé pracovni spokojenosti je cilem zkoumat kvalitu prozitku, kterou lze
zjiStovat prostfednictvim pozorovani a dotazovani. NejCastéji se k Setfeni pouZiva
dotazovani osobni nebo pisemné. Pfi dotazovani je tfeba pocitat s tim, ze pracovnici
maji tendence odpovidat spiSe tak, jak oCekavaji, ze odpovéd je spravna. Zakladnim
pfedpokladem spravného provedeni dotazovani je vylozit zuCastnénému davody

zkoumani, a pro¢ ma odpovidat co nejvérnéji (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012).

Motivace jedince je soucasti jeho osobnosti. Pojem motivace vyjadiuje
skute€nost, ze v lidské psychice pusobi specifické, a ne vzdy védomé, vnitini hybné
sily, které Clovéka smérfuji a udrzuji ho aktivniho. Muze byt pfi€inou k ur€itému

chovani a jednani.

2.3.1 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Uroveni spokojenosti jedince je ovlivnéna vnéjdimi i vnitfnimi motivaénimi
faktory, socialnimi vztahy na pracovisti a mirou, s jakou jsou pracovnici ve své praci
uspésni nebo neuspésni. K pocitu spokojenosti dochazi tehdy, jsou-li pracovnici
dobfe motivovani, citi zavazek korganizaci a prace jim pfinasi uspokojeni

(Armstrong, 2007). Hlavni faktory, ovliviujici spokojenost s praci jsou:
e prilezitost ke kariére,
e moznost ovliviiovat svou praci a lidi, se kterymi pracuje,
e podnétnost a naroCnost prace.

Dle vyzkumu Britského Chartered Institute of Personnel and Development
(CIPD) zkoumaijici pracovni spokojenost za rok 2014 je se svou praci plné spokojeno
35% zaméstnancu s tim, Ze trend je v poslednich letech mirné klesajici. Dale se
uvadi, Zze nejvice ovliviiuji spokojenost s praci kladné vztahy na pracovisti a vyvazeni
osobniho a pracovniho zivota. Se svymi manazery je velmi spokojeno 64%
podfizenych, ale pouhych 22% si mysli, Ze jejich organizace funguje efektivné.
Priblizné 41% zaméstnancu se citi pracovné pretizeno a 59% hodnoti, ze zvlada
skloubit pracovni a soukromy Zzivot. S platem je spokojeno 59% zaméstnancui. 50%
zaméstnancl hodnoti kariérni rdst pozitivné a dokonce 12% uvadi, ze predcil jejich

oCekavani (CIPD, prosinec 2014).
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2.3.2 Metody zjistovani pricin fluktuace a zvySené miry odchodu

Protoze fluktuace pracovniku je pfirozenou soucasti funkéniho trhu prace, je
pro zameéstnavatele vyhodné mit pfehled o situaci v organizaci. Vypoc¢tené hodnoty
vyjadfujici naristky a ubytky zaméstnancl jsou dulezité pro planovani zaméstnancu
v budoucnosti, ale pro udrzeni kliCovych zaméstnancu jsou hruba Cisla nedostaduijici.
Nedilnou soucasti snahy udrzet dlouhodobou a efektivni zaméstnaneckou strukturu
je analyzovat motivy nespokojenosti a pfiCiny, ze kterych zaméstnanci odchazeji.
Téch dlvodua, pro€ zaméstnanci odchazi ze zaméstnani, je cela fada, stejné tak

zpusobu, jak je odhalit.

Zjistovat pfi¢iny fluktuace jde mnoha zplUsoby, obecné Ize pouzit metody
pfimého a nepfimého dotazovani. V podnikové praxi se vyuZzivaji predevSim
dotaznikova Setfeni, ktera jsou jednoducha na zpracovani a interpretaci. Dale pak
rozhovory s ruznym stupném formalnosti, od c¢ist€¢ nenormalniho rozhovoru, po

hodnotici rozhovor a vystupni rozhovor.

Zjistovani miry fluktuace a jeji pfi€iny je v kompetenci personalniho oddéleni,
které vystupy =z analyz poskytuje vedoucim spoleCnosti k sebehodnoceni a
pripadnému pfijeti napravnych opatfeni. Zdrojem informaci o divodech, pro¢
zaméstnanci odchazeji z organizace, jsou hlavné pfimi nadfizeni odchazejicich
pracovnikld a také vystupni pohovory vedené, personalnim oddélenim spolec¢nosti, a

jiné dalsi formy dotazovani a hodnoceni.

Hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor je ukazkou zcela formalni komunikace mezi nadfizenym a
podfizenym zaméstnancem. Je nastrojem hodnoceni zaméstnancl a systematického
fizeni pracovniho vykonu. Systém hodnoceni zaméstnancl umozfiuje manazerim
kontrolovat, podnécovat a usmériiovat pracovniky. Umoznuje formalné informovat
zameéstnance a projednat s nimi jejich pracovni vykon za uplynulé obdobi s cilem
rozvoje pozadovanych schopnosti, dosazeni zadouci motivace a vytvoreni pfiznivych
podminek pro uspésné vykonavani prace a dosazeni pozadovaného vykonu v dalSim
obdobi (SikyF, 2014). Kromé Fizeni a hodnoceni pracovniho vykonu je prostfedkem k
pravidelné zpétné vazbé a informacim o zaméstnanci, jeho postoji k praci a motivaci.
Jeho cilem je také zjistit a eliminovat chyby, kterych se manazefi pfi vedeni

pracovnikl dopousté;ji.
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Hodnotici rozhovor je oboustranny formalni proces komunikace, do kterého je
zapojen jak manazer, tak jeho zaméstnanec. Béhem rozhovoru podava vedouci
pracovnik zaméstnanci informace a projednava s nim jeho pracovni vykon a plany do
budoucnosti a zaméstnanec dostane moznost se vyjadfit k zavéram hodnoceni.
Plany do budoucnosti, pfipadna naprava nedostatkl, zvySeni vykonu, motivace a
rozvoj schopnosti se tak stava oboustrannou dohodou. Jeho smyslem neni kritika
zaméstnance a hledani negativ, ale podat co nejvérnéjsi obraz o zaméstnanci a jeho
vykonu a motivacich. Dle vyzkumu Britského Chartered Institute of Personnel and
Development (CIPD) hodnotici kvalitu pfimého vedeni si 69% zaméstnanct mysli, Ze

jsou hodnoceni férové (CIPD, prosinec 2014).

Toto vSe umoziuje zachytit mozné pfiznaky nespokojenosti ze strany
pracovnikll dfive, nez mira nespokojenosti dosahne nezvratné urovné vedouci
k poklesu vykonnosti a v dusledku odchodu a zvyseni fluktuace. Zarovern umoziuje
nachazet prostory pro dalSi rozvoje pracovnikl tak, aby se zvysSila jak jejich efektivita,
tak spokojenost a tim dale minimalizovala pravdépodobnost odchodu pracovnika, at

uz by se jednalo o dobrovolny nebo nuceny odchod.

Neformalni rozhovor

Vyznamnou cestou vedouci k tolik potfebnym informacim o zaméstnancich a
k ziskani zpétné vazby, je neformalni rozhovor, ktery spocCiva v oboustranné
otevienosti a upfimnosti mezi manazerem a jeho pfimym podfizenym. Ma-li byt
manazer uspésny, musi se do znacné miry orientovat nejen na formalni stranku
ziskanim informaci a zpétné vazby, ale také se musi orientovat v emocionalni
strance véci. Ne vzdy je na pracovisti takovy pfimy rozhovor mozny, je to otazka
spravné situace a nacasovani. Zpusobem, jak snaze dosahnout uvolnéné atmosféry,
jsou spole¢né akce nadfizeného a podfizenych zaméstnancl poradané mimo
pracovisté. At uz se jedna o nékolikadenni Skoleni, teambuilding, vecerni posezeni,
spole¢né sportovni a kulturni aktivity nebo vyjezdni zasedani. Setkani pfi neformalni
situaci mimo pracovi$té mulze utuzovat vztahy, umoziuje socialni interakci a dava

prilezitost k neformalnimu rozhovoru.
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Vystupni pohovor

Jednim ze zakladnich zpusobl zjiStujici pfiCiny dobrovolného odchodu
zameéstnancl je konani vystupniho pohovoru, ktery organizaci poskytuje zpétnou
vazbu. Nejjednoduseji fe€eno takovy hodnotici rozhovor naruby. Rozhovor muze byt
veden manazerem, nebo jej zaStituje personalni oddéleni. Rozhovor vedeny
s vySkolenou personalistkou ma své vyhody. PredevSim ve Ve&tSi objektivité.
Pracovnik tak nemusi byt vystaven negativnim emocim, pokud se divod k rozvazani
pracovniho poméru vaze ke Spatnym vztahlm na pracovisti, ¢ pfimo k osobé
nadfizeného. Je tfeba peclivé zvazit opravnénost vSech stiznosti a zjistit a nasledné

pracovat jen s objektivnimi informacemi (Armstrong, 2007).

NejCastéjSi odpovédi zaméstnance na otazku ,Pro¢ odchéazite?” je zpravidla
stiznost na nepfiméfené malé platové ohodnoceni nebo nabidka lepSi pfileZitosti.
Nebyva to vSak zpravidla skutecny divod, nebo je to velmi zjednoduSeny pohled.
Vyzkumy dokazuji, Zze 80-90% zaméstnancl odchazi z davodu, ktery s platem
nesouvisi, ale odchazi z celé fady jinych duvodl. Zpravidla Ize fici, Zze vétSina
problémU ma pldvod v nefunkénich vztazich, a to ve vSech smérech a urovnich, na
pracovisti. Pokud spravné urCime duvody k odchodu zaméstnancu, mizeme je fesit.
Zména klepSimu je u téchto problému plné v kompetenci manazera a vedeni

organizace (Branham, 2009).

Ukolem vystupnich pohovord je na jejich zakladé zjistit nejéast&jsi davody
nespokojenosti, pro¢ pracovnici odchazeji ze zaméstnani. Tyto pFiCiny analyzovat a
sestavit predikci trendd v pristich letech. Kone&nym cilem je nalézt feSeni, které bude

vyhovovat firemnim cildm, vizim a poslanim.

Kromé rozhovoru leze pfi odhodu zaméstnance vyuzit i dotazniky, kde mezi
vyhody dotaznikl patfi jejich snadnost, mensi €asova naroCnost na pfipravu,
samotné dotazovani a zpracovani. A snadnost sumarizace informaci, které jsou mezi
sebou snadno porovnatelné. Nejsou ovlivnény vztahem odchéazejiciho zaméstnance
a vedouciho pohovoru, jsou tedy vyraznéji oprostény od negativnich emoci, nez

osobni rozhovor.
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Strukturovany dotaznik

Dotazniky mohou byt poskytnuty vS8em pracovnikim nebo jen vzorku.
NejCastéjSim zplusobem dotazovani je standardizované dotaznikové Setfeni. Nebo
muze byt vytvofen specialni dotaznik pro urCitou udalost. Dotaznikové Setfeni zavisi

na kvalité a struktufe pfedem pfipraveného dotazniku.

Otazky mohou nabyvat celou fadu podob; oteviené, uzaviené a polozaviené.
U otazek pouzivajicich skaly Ize zvolit jednofaktorovou nebo dvoufaktorovou Skalu.
Jednofaktorova Skala vychazi s pfedpokladu, Zze spokojenost ma rliznou uroven od
maximalni spokojenosti po maximalni nespokojenost. Dvoufaktorova Skala mérFi
zvlast nespokojenost a spokojenost, kde pracovni spokojenost souvisi s obsahem
vykonavané prace a nespokojenost s prostfedim pro praci (Bedrnova, Novy,

JaroSova, 2012).

Vyhodou dotaznikl je to, zZe jsou relativné levné jak z hlediska organizovani,
tak z hlediska analyzy, zejména je-li vzorek respondentl rozsahly (Armstrong, 2007).

A umoznuji snadnou komparaci vysledku.

2.4 Cile a metodika prace
Cilem této bakalarské prace je analyzovat fluktuaci zaméstnancui ve vybrané
spoleCnosti a najit feSeni vedouci k zamezeni vysokému mnozstvi odchazejicich

pracovnik.

Obsahem prvni ¢asti prace jsou teoreticka vychodiska pro zhodnoceni situace
ve spole¢nosti. Jsou to pfedevsim informace co je to fluktuace, jaké typy zname, jak
fluktuaci méfit, co ma na fluktuaci vliv, moznosti zjiStovani spokojenosti a nazoru
zameéstnancl a jaké pozitivni €i negativni disledky sebou fluktuace zaméstnancu
nese. Druhou Casti prace je pak predstaveni spoleCnosti a samotna aplikace

vybranych metod prace.

Vybranou spolecnosti je spole¢nost VITKOVICE IT SOLUTIONS a.s., ktera
ma vyznamné postaveni na trhu v oblasti informacnich technologii, a to nejen v ramci

Severomoravského kraje, ale ma celorepublikovy vyznam.
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V praktické &asti se vénuji predstaveni spolegnosti VITKOVICE IT
SOLUTIONS a.s. a jejimu postaveni vramci holdingové struktury VITKOVICE
MACHINERY GOUP, organizacni strukture, historii, produktim a postaveni v oblasti

trhu s informacnimi technologiemi technologiemi.

Na zakladé internich dat, ktera mi byla poskytnuta spoleCnosti, analyzuiji
vybrané ukazatele fluktuace. Jedna se o tyto ukazatele: mira odchodu, mira pFeZiti,
ukazatel stfedni délky zaméstnani, index stability a ukazatel délky zaméstnani.
DalSim krokem bude vedeni rozhovoru s vybranymi manazery spole€nosti za ucelem
Zjistit jejich pohled na situaci ve spoleCnosti a také za ucelem zjisténi dusledku
reorganizaCnich zmén, které mohly data vyrazné ovlivnit. Rozhovory budou vedeny

nestrukturované z davodu individualniho pfistupu.

Z indexu fluktuace zle zjistit velikost fluktuace ve spole€nosti, ale nedozvime
se, co ji zpusobuje. Provedu tedy dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci, které
poskytne informace o pohledu zaméstnanci na spole€nost a nastini mozné pficiny
odchodld zaméstnancl ze spolecnosti. Pro vétsi vypovidajici hodnotu bude pouzit
upraveny dotaznik, ktery byl zaméstnancim predlozen v roce 2012. Porovnanim

dotazniku z let 2012 a 2015 ziskam predstavu o zménach.

Zavérem zjiSténa data shrnu a navrhnu opatfeni, ktera budou mit za ukol

vysokou miru fluktuace omezit.
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3 Predstaveni spoleénosti VITKOVICE IT SOLUTIONS a.s.

Spoleénosti VITKOVICE IT SOLUTIONS a.s. je soudasti skupiny spolegnosti
VITKOVICE MACHINERY GROUP, ktera je nejvyznamnéjsi &eskou strojirenskou
skupinou. V roce 2013 oslavila skupina 185 let nepfetrzitého plusobeni na trhu.
VITKOVICE IT SOLUTINS a.s. vznikla ve skupiné teprve v roce 2011, je tedy jednou
z mladSich spole¢nosti ve skuping, ackoliv informacni technologie byly ve skupiné
spolegnosti VITKOVIC zavedeny jiz ve tficatych letech minulého stoleti v podobé
vypocetnich poloautomatizovanych stroju spole€nosti IBM. Spole€nost vznikla
slou€enim tfi nezavislych spole¢nosti, Vitkovice ITS, Mediumsoft a Netprosys, a ma

celorepublikovy vyznam s pfesahem do zahrani¢ni v ramci EU i mimo ni.

VITKOVICE IT SOLUTIONS a.s. poskytuje sluzby spojené s informaénimi
technologiemi pfimo na miru zakaznikovi. Spole¢nost poskytuje sluzby nejen
smérem do skupiny spole¢nosti VITKOVICE, ale primarné pro organizace mimo
skupinu spoleénosti VITKOVICE. Specializuje na oblast automatizovanych systémd
fizeni v oblasti primyslové automatizace, integrovanych zachrannych systému a
systémul pro podporu krizového fizeni a planovani. V dalSich oblastech se zabyva
projektovanim a budovanim infrastruktury a datovych center, vytvafi a poskytuje
moderni cloudova fesSeni, vyviji agendové aplikace. Ma jedinecné know-how v oblasti
bezpeénostnich technologii od fyzické vrstvy (kamerové systémy, perimetricka

ochrana atd.) az po nejvysSi urovné zabezpeceni s pomoci biometrie.

S produkty spolecnosti se vefejnost muze setkat pfi mnoha rozliénych
prilezitostech. Na Letisti Vaclava Havla Praha pfi pfiletu ze zemi mimo Schengensky
prostor je moznost odbaveni na eGate, takzvany systém EasyGo, vyuzivajici
technologii rozpoznavani obli¢eju, ktery se stal IT projektem roku 2012. DalSim
celoevropsky vyznamnym projektem poslednich let je Integrované bezpeclnostni
centrum Moravsko-slezského kraje. Celorepublikovy dosah ma pak aplikacni
software, dodavany spolecnosti, pro odbavovani telefonickych hovorl na tisfové
lince 112. JednoduSe dostupnym systémem pro Sirokou vefejnost je pak digitalni
povodnovy plan Moravskoslezského kraje pro povodi Odry, jenz modernizuje systém
varovani a informuje obyvatelstvo. Jedna se o integrovany systém zahrnujici mapové
podklady, aktualni stavy vodnich dél, hydrometeorologické udaje a pfedevSim

propojeni na Krizovy plan Moravskoslezského kraje (/Tsolutions, 2015).
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3.1 Organizace spoleénosti VITKOVICE IT SOLUTIONS a.s.
Spole&nost VITKOVICE IT SOLUTIONS a.s., dale jen VITSOL, je akciovou

spolednosti ¢asteéné vlastné&nou spole¢nosti VITKOVICE a.s. a spolu s dal$imi
spolecnostmi vlastnénymi Vitkovicemi a.s., kterych je aktualné 35, tvofi holding
VITKOVICE MACHINERY GROUP. Spole¢nost VITSOL méa vramci holdingu
jedine¢né postaveni, které je dano jeji zcela jedine¢nou oblastni plsobeni a relativni
mladosti spoleCnosti, kdy za zaloZeni spoleCnosti Ize povazovat rok 2011. Do té doby
byly IT sluzby plné viastnény v ramci spole¢nosti Vitkovice ITS a.s. spoleCnosti
Vitkovice a.s. Po spojeni této spoleCnosti se dvéma dalSimi dfive zminénymi
spole¢nostmi se zvyraznilo specifické postaveni spole€nosti nejen oblasti pasobeni,
ale také vlastnickou strukturou, kdy matefska spoleCnost Vitkovice a.s. je pouze
majoritnim vlastnikem, spole¢nost ma nékolik dalSich minoritnich akcionarli. To dava
spole€nosti VITSOL moznost rozhodovat v souCasné dobé o nékterych jinak

centralizovanych procesech samostatné a nezavisle na holdingu (/Tsolutions, 2015).

V poslednich letech lze vypozorovat silné snahy o dalSi centralizaci
holdingové struktury, spolenosti VITSOL se tyto zmény dotykaji pravé pro jeji
relativni nezavislost. Primarné se ji dotyka zvySena urovenr controllingu a reportingu,
stale ale plati, Ze spoleCnost vystupuje jako samostatna entita s vlastni sadou
vnitfnich smérnic a instrukci, kde se prislusnost do holdingové struktury respektuje,

ale neni tak striktni v nékterych procesech.

Toto uspofadani kombinuje pozitiva a negativa dvou typu velikosti firem —
jedna se o stfedné velkou firmu, ktera ale zaroven je soucasti velké firmy. Proto firma
predstavuje relativné stabilniho zaméstnavatele i v dnesni turbulentni dobé, nemaly
podil zaméstnancu ve firmé pracuje vice nez deset let, zvlasté v pfipadé téch, ktefi
pGvodné pracovali v ramci spole¢nosti VITKOVICE ITS a.s. Na druhou stranu je stale
relativné flexibilni a proaktivné se pfizplsobuje vyvoji trhu, na kterém pusobi, a to jak
po obchodni, tak po pracovni strance. Spole¢nost neni nucena se drzet striktné
pravidel centralniho personalniho utvaru VITKOVICE a.s., ktery jinak ostatnim
spole€¢nostem holdingu zajiStuje napfiklad nabor zaméstnancu. V pfipadé VITSOLu

si cely nabor vyjma inzerce fidi pfimo spole¢nost sama.

Na vedeni spolecnosti VITSOL se podili pfedstavenstvo, kontrolni roli hraje

potom dozoréi rada, c¢lenové obou organt jsou voleni valnou hromadou.
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Predstavenstvo tvofi tfi Elenové, jsou jim vétsinovy vlastnik VITKOVICE a.s., Feditel
spole¢nosti a jeden z vedoucich utvaru. Dozorci rada se sklada také ze tfech ¢lena.
Spolegnost VITSOL ma &tyfi urovné fizeni: Reditel spolednosti, feditel useku,

vedouci odboru a vedouci oddéleni.

Spolecnost VITSOL ma pobocky jak v Ostravé, tak Praze a Brné. Nejedna se
pouze o obchodni oddéleni, jak byva zvykem, ale kazda z pobocek se podili na
vyvoji a spravé IT systéml. Tato situace vznikla historicky, diky spojeni tFi
nezavislych spolecnosti do spoleCného organiza¢niho udtvaru a také moznostmi
jednotlivych oblasti dodavat specializované pracovniky a personalné tak zajistovat
praci. Tato situace umoziuje pusobit spoleCnosti celorepublikové v ramci
poskytovani sluzeb 24/7 s velmi pfisnymi SLA i s fyzickou dostupnosti. Je to dano i
technologickymi oblastmi pUsobeni, napfiklad bezpecnostni systémy nebo
integrovany zachranny systém jsou na tolik specifické oblasti, vyzadujici extrémné

rychlé reakce v pfipadé vypadku.

V soucCasné dobé& ma spole¢nost VITSOL 194 zaméstnancl, z toho v Ostravé
jich vykonava svoiji praci 160, tedy prevazna vétsina, v Brné je nyni 18 zaméstnancl
a v Praze 17 zaméstnancu. VétSina uvazkl je na hlavni pracovni pomér na dobu
neurcCitou. Pfesto existuji pracovni poméry na dobu urcitou. Je to dano internim
pravidlem holdingu, velmi obvyklym v ramci ¢eského pracovniho trhu, kdy pro prvni
rok zaméstnani je dana novym zaméstnancim smlouva na dobu urcitou, obvykle
pravé na jeden rok. Po roce je pracovni smlouva doplnéna obvykle o dobu neurcitou.
Za Ctyfi roky existence spoleCnosti v podobé, jakou ma dnes, doSlo Kk
vyraznému zestihleni managementu z plvodnich 28 v roce 2011 na aktualnich 16
manazert. To pomohlo sloucit do spolupracujicich skupin ptvodné oddélené tymy a

zplostit strukturu vedeni spole¢nosti.

V organizaci spolecnosti doslo od vzniku a slou€eni k celé fadé reorganizaci
rlizného rozsahu. Posledni probéhla v roce 2014, kdy doSlo k celé fadé zmén na
vSech urovnich organizace, tedy jednotlivych Usekl, odborl a oddéleni. Nékteré
organizacni jednotky zcela zanikly, jiné se integrovaly a tak vznikly zcela nové
organizacni jednotky. Cela reorganizace se déla v navaznosti na ukonceni nékterych
dlouhodobych a rozsahlych projektl, které jiz nebylo potfeba personalné zajistovat.

Druhym duvodem byl koordinovany odchod nékolika seniornich zaméstnancl
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z brnénské pobocCky, kde se tim uzaviel odchod vSech manazerd z pUvodni
spoleCnosti Netprosys, ktefi z po€atku po slou€eni v fizeni spolecnosti pfevazovali (z

internich zdroja spol.).

Obrazek 3.1 zobrazuje aktualni organizacni strukturu spole¢nosti VITSOL a

jeji roz€lenéni na jednotlivé useky, odbory a oddéleni.

Predstavenstvo
as

230 |Reditel spoleEnosti

230,30 | Personalistika a ]| Inteqrnvmi 232 |Obchod a 713 |Provoza 23 |Rozvoja 235 |Finance a
odmShovani system izeni marketing 1 zakamické sluzby | ] implementace controlling
— vizlist 2 MEELZ |33 40|Projekes ICT | 234. 10| nformani

systemu systémy a aplikace

iz list 2 233 70|Servis systémid a | ||234.30| Primyslova
M aplikaci VMG I automatizace

230.50 | Digtacni a
rozvojove projekty 233 80 |2srvie komunaabnion 234 40| Bezpeénostni
viz list 2 m Fymiimi il systémy

232.20|Servis systémi a MERE 250
. apiikaci

Obrdzek 3.1 Organizacni schéma spolecnosti VITKOVICE IT SULUTIONS a.s. (z internich zdrojii spol.)

3.2 Predstaveni poboéek spoleénosti VITKOVICE IT SOLUTIONS
a.s.
Jak jsem jiz napsala v pfedchozi kapitole, firma ma pobocky ve tfech méstech
v Ceské republice, v Praze, vBrné a v Ostravé. V Ostravé je zarover i sidlo
spole€nosti. Informace o pobockach jsem ziskala prostfednictvim rozhovor(

s vybranymi manazery pobocek.

Praha

Tato pobocCka je zaméfena na obchodni Cinnost, proto je zde vysSi podil
administrativnich pracovnikl a vysSi podil Zen oproti ostatnim pobockam. Jedinou
technickou oblasti, kterou se néktefi zaméstnanci zabyvaji na prazské pobocce, je
oblast bezpecCnostnich technologii, jako jsou kamerové systémy a elektronické
signalizace a také oblast biometrie a elektronickych dokumentd. Republikové
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znamym je projekt eGate, elektronické samoobsluzné brany na priletu na letisti

Vaclava Havla v Praze-Ruzyni.

Brno

Drive vétSi pobocka s vyraznym podilem administrativy a Fidicich pracovnikd,
na které dosSlo k redukci administrativy a pfechodu fidicich funkci do sidla nové
spole€nosti a v Brné zustalo primarné dohledové centrum s provozem 24/7 a nékolik
technickych pracovnikll zaméfrenych na datova centra a hardware. Také se zde feSi
problematika slaboproudych bezpecnostnich systému, jejich projektovani a

implementace.

Ostrava

V Ostravé ma spolecnost celkem tfi poboCky v€etné sidla spolecnosti. V sidle
spoleCnosti je ¢ast administrativnich pracovniki, obchod a pak velkou d&ast
predstavuje oblast software house. Je zde nékolik desitek analytikih a programatoru,
ktefi se zabyvaji vyvojem aplikaci v oblasti integrovanych zachrannych systémda,
podnikovych aplikaci a agend statni spravy a samospravy. Déle je v sidle spolecnosti
feSena oblast primyslové automatizace, navrh a tvorba fidicich systému pro vyrobni
linky. V druhé pobocce je telefonni ustfedna, ktera slouzi potfebam celého holdingu
VITKOVICE MACHINERY GROUP a je zde skupina montérd, zaméfenych na
slaboproudé a optické kabelaze. Posledni pobockou je velka poboCka zaméfena na
podporu IT infrastruktury holdingu VITKOVICE MACHINERY GROUP a dale na

systémovou podporu pro dalsi zakazniky.

3.3 Zpusob organizace fizeni lidskych zdrojua

Spole¢nost VITSOL je jednou z mnoha spole€nosti, kterou zastituje holding
VITKOVICE MACHINERY GROUP. Proto je holdingovou organizadni strukturou
ovlivn&no mimo jiné i fizeni lidskych zdroji. Rizeni lidskych zdrojii je fizeno jak
centraln& na matefské spoleénosti VITKOVICE a.s., kde personalni prace patti pod
Personalni usek, tak na personalnich oddélenich jednotlivych dcefinych
spoleCnostech, kde se jedna o utvar pfimo podléhajici fediteli spole¢nosti a také je
fizeno samotnymi manazZery spole¢nosti. Ztoho vyplyva, Zze centralni Personalni
utvar a personalistka spole€nosti VITSOL vic&i sob& nemaji nadfizeny ani podfizeny
vztah. Utvar personalistiky a odménovani spoleénosti VITSOL ma jen jednoho
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zaméstnance na 200 zaméstnancl. Na konci roku 2014 odeSla predchozi
personalistka, ktera byla ve spole€nosti tfi roky a na jeji misto nastoupila jina,

vybrana centralnim Personalnim usekem.

3.3.1 Personalni a vzdélavaci centrum
V réamci holdingu VITKOVICE MACHINERY GROUP zajistuje centralni Fizeni
lidskych zdroju Personalni usek, ktery je zahrnut v matefské spolecnosti
VITKOVICE a.s., ktera stvofi styény bod samotného holdingu a Fidi velkou
Cast z centralné fizenych Cinnosti. Personalni usek zastituje v8ech 35 spoleCnosti
patficich pod holding. V ramci Personalniho useku je Vzdélavaci centrum, Personalni

sluzby a Rizeni pracovni vykonnosti a psychologicka laboratof.

Personalnim a vzdélavacim centrem jsou realizovany predevSim cinnosti
spojené s vytvarenim a analyzou pracovnich mist, planovanim lidskych zdroja,
obsazovanim volnych pracovnich mist z externich zdroju, vzdélavani a rozvoj
zameéstnancl, péce o veSkeré zaméstnance spolecnosti a jejich evidence spolu se

zajistovanim archivu. Jednotlivé utvary jsou:

. Vzdélavaci centrum
. Personalni sluzby
. Rizeni pracovni vykonnosti a psychologické laboratof

3.3.2 Personalistika a odménovani na VITKOVICE IT SOLUTIONS a.s.

Utvar personalistiky a odmériovani ma ve spoleénosti VITSOL na starosti
jedna personalistka, ktera do spoleCnosti nastoupila tésné pred zacatkem roku. Jejim
ukolem je predevsim zajiStovat zaméstnaneckou agentu a tvofit spojovaci €lanek

mezi spoleCnosti VITSOL a matefskou spolecnosti v personalni oblasti.

3.3.3 Rozdéleni kompetenci pfi fizeni lidskych zdroju

Diky holdingové struktufe je rozdéleni kompetenci pfi Fizeni lidskych zdrojl
pfisné rozdéleno mezi centralni personalni utvar na matefské spolecnosti
VITKOVICE a.s., personalistku a manazery spole¢nosti VITKOVCE IT SOLUTIONS

a.s.
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Vytvareni a analyza pracovnich mist
Centralni Personalni utvar zajiStuje vytvareni a aktualizaci dokumentu
Charakteristika pracovni €innosti, kde jsou hierarchicky rozpracovana a definovana

pracovni mista prostfednictvim Cisla pracovniho mista, profese a pracovni ¢innosti.

Dokument Charakteristika pracovni cinnosti slouzi k zajiSténi efektivniho
usporadani organizace a zajiStuje koordinaci analyzy pracovnich mist dcefinymi
spole€nostmi. Jsou zde definovany pracovni povinnosti a odpovédnosti
zameéstnancl. Charakteristika pracovni Cinnosti je pro vSechny dcefiné spolecnosti

spole¢na a zavazna.

Spolec¢nost VITSOL tento dokument zpracovan nema. A obchazi v tomto bodé
podnikové smeérnice vlivem specifického postaveni ve skuping, pFesto je tento

dokument pro spole¢nost VITSOL nyni ve finalnim stavu pfipravy.

Planovani lidskych zdroju

Spolec¢nost VITSOL kazdy rok planuje hrubou potfebu po zaméstnancich.
Vychazi z holdingovych cill, které jsou spole¢né pro vSechny dcefiné spole¢nosti. Ty
potom dale rozpracovava do vilastnich cill. Pak vychazi ze zakazek, o které se
v daném roce hodla uchazet a z toho, Ze vi, kdy nastane ukonceni dlouhodobéjSich
projektu. Vytvari strategicky dokument na pfisti rok, ktery kromé financnich plant
stanovuje potfebu po zaméstnancich. Dlouholeta praxe vSak ukazuje, Zze nelze vzdy
predpovédét, jaké zakazky spole¢nost VITSOL ziska, proto neni dokument v praxi
pfiliS§ pouzitelny. V praxi Ize uplatnit pouze tu €ast tykajici se ukoncéeni projektu a

planovani propousténi ¢i pfesun zaméstnancul na jinou €innost.

Obsazovani volnych pracovnich mist

Rizeni obsazovani volnych pracovnich mist je u spole¢nosti VITSOL fe$eno
jak centralné, tak samotnou spole¢nosti VITSOL. Kompetence jsou mezi centralnim
Personalnim utvarem a personalistkou spolecnosti VITSOL rozdéleny logicky a
s ohledem na specifickou €innost spole¢nosti VITSOL v ramci holdingu na jedné
strané a snahou o minimalizaci nakladl na nabor na druhé strané. Veskeré Cinnosti
v oblasti ziskavani a naboru zameéstnanct musi byt schvaleny personalni feditelkou

centralniho Personalniho utvaru.
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Spolec¢nost VITSOL si vybér zaméstnancu organizuje samostatné, vychazi
z uchazeCu o zaméstnani, ktefi jsou k nalezeni v centralni databazi uchazecu o
pracovni mista. Pohovory organizuje personalistka spole¢nosti VITSOL. Pohovort se
ucastni potencialni budouci pfimy nadfizeny, specialista, ktery odpovida za odborné
znalosti uchazeCe a personalistka spolec¢nosti VITSOL, ktera dba predevSim na
formalni stranky pohovord. Ta také informuje uchazeCe o zaméstnani o dalSim
postupu, €i jeho vyfazeni z dalSich kol pohovoru. Ve spole€nosti VITSOL vétSinou

probiha pfi vybéru zameéstnance pouze jedno kolo.

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii

Od 1. 7. 2014 je v celém holdingu VITKOVICE MACHINERY GROUP zaveden
systém hodnoceni pracovnikl, tudiz je to zavazné i pro spoleCnost VITSOL.
Vzdélavaci centrum zajistuje formalni kontrolu, zda se na hodnoceni podileli vSichni
vedouci pracovnici a navedli do centralniho systému dohody o pracovnim vykonu a
osobnim rozvoji a na konci obdobi provedli hodnoceni vSech svych podfizenych.
Mimo jiné jsou zde také organizovany Skoleni pro manazery z dlvodu spravného

provadéni hodnoceni zaméstnanc.

Hodnoceni probiha v kvartalnim a ro¢nim cyklu. Pravidla nejsou zatim zcela
usazena, firma a cely holding je priubézné upravuji podle zpétné vazby, kterou
centralni personalni oddéleni dostava. Soucasti jsou klasické hodnotici pohovory
mezi vedoucim a zaméstnancem, stanovovani kvartalnich a ro¢nich cili a jejich
pravidelna kontrola a hodnoceni. Cile jsou obvykle méfitelné, ale ne ve formé ukold,
ale zaméreny rozvojové a vykonové. V pfipadé spolecnosti VITSOL se nejednalo o
uplnou novinku, firma si ur€itym neformalnim zplsobem toto hodnoceni provadéla jiz
v predchozich letech, i proto, Zze to Casto slouzilo jako jeden ze vstupl pro

odménovani.

Odmeénovani zaméstnancu

O tom, zda se budou vyplacet odmény, se rozhoduje na pravidelné poradé
feditell dcefinych spole¢nosti, stim, Ze koneCné slovo ma predstavenstvo
VITKOVIC a.s. Rozhoduje se na zakladné& hospodaiskych vysledk(l za kalendaini rok
a uspésné spinénych cill spole€nosti a jejich pfispéni k cilim celého holdingu.
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Pravidla pro odménovani zpracovava personalistka spole€nosti VITSOL a
schvaluje je Feditel spolednosti. Reditel spoleénosti také rozhoduje o tom, jaky
celkovy objem penéz se bude zaméstnancim na odmeénovani vyplacet. Vysi odmén
jednotlivym pracovnikl navrhuje jejich pfimy nadfizeny na zakladé jemu pfidéleného
objemu penéz Kkrozdéleni mezi zaméstnance. Nové by mél vychazet
z formalizovaného hodnoceni zaméstnance. VySi odmén pak schvaluje feditel

spolecnosti a nasledné personalni feditelka centralniho Personalniho atvaru.

VySe maximalnich odmén a jejich vyplaceni je stanovena v pracovni smlouvé
zameéstnance. Zaméstnanec se na nich dohodne s vedoucim pfi vyjednavani o mzdé
a musi tak byt se souhlasem feditele spole¢nosti. Odmény se béznym
zaméstnancim vyplaceji kvartalné, vedoucim pozicim potom ro¢né. VySe odmén se
pohybuje od 20% do 40% ze souhrnu hrubé mzdy za posledni ¢tvrtleti, u vedoucich
pracovnik(i potom z roéni hrubé mzdy ve vysi 50%. Reditelé spolecnosti pak maiji

individualni vySe odmén ze své rocni hrubé mzdy. ~

Pokud je ale hospodarsky vysledek za uplynuly rok nedostateCny, nevyplaceji
se odmény zadné. Zameéstnanci jsou na odménach do jisté miry zavisli, podil

prémiové slozky i u fadovych zaméstnancl mize dosahnout az 40 procent.

Vzdélani a rozvoj zaméstnancu

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl je zajisténo centralné. Rozvojové seminare
jsou zajistovany vlastni psychologickou laboratofi, vzdélavaci aktivity pak bud
vlastnimi zaméstnanci, pfikladem jsou rizné IT kurzy, nebo nasmlouvanou externi

spole¢nosti.

Nékteré vzdeélavaci aktivity jsou poskytovany zaméstnancl zcela zdarma,
nebo za mirny poplatek a hrazeny jsou pak centralnim Personalnim utvarem, nebo

dcefinou spole¢nosti.

ZvySovani kvalifikace je poskytovano zaméstnanci zdarma, nebo za mirny
poplatek, zaméstnanec potfebuje pouze svoleni svého pfimého nadfizeného.
Fakturu za vzdélavaci kurz zaplati spolecnost nebo centralni Personalni utvar. Pokud
se jedna o finan¢né naroCny kurz, je podminén souhlasem zaméstnance
s podminkou, Zze pokud po dobu stanovenou ve smlouvé o vzdélavani odejde, zaplati

si finanéné narocnou vzdélavaci aktivitu z vlastnich finanénich zdroji. Je to pro
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spoleCnost VITSOL dulezité téma, protoze specializované S$koleni v oblasti
informacnich technologii jsou velmi nakladna a mohou se pohybovat v fadech
desitek az stovek tisic korun. Casto se Fe$i neochota zaméstnancy tyto dodatky

k pracovni smlouvé podepisovat.

Velky daraz je kladen zejména na jazykové kurzy, kde ma zaméstnanec na
vybér z nékolika jazykl ve vSech urovnich; zakladem jsou Angli¢tina, Némcina,
Spanélstina a Rustina. Mimo to zajistuje také autoskolu a mnoho dal$iho. Tyto kurzy

jsou zpravidla za maly pUlro¢ni poplatek.

Kazdy rok ma spole¢nost VITSOL vyclenéno kolem 2,5 mil. KE na vzdélavani
svych zaméstnancu, ale v roce 2014 z toho vyc€erpala pouze 1,5 mil. KE a v minulych

letech to bylo obdobné.

3.3.4 Uloha managementu v fizeni lidskych zdroja
Uloha manazera je efektivné Fidit své podfizené a zajistovat jim dostupnost

prostifedku a prostfedi a jejich prostfednictvim dosahovat podnikovych cild.

Manazer ma v oblasti personalniho fizeni kliCovou roli. Je témeér v
dennodennim styku se zaméstnanci a stanovuje jim jejich roli a cinnosti. Je
zodpovédny za zajisténi potfebnych prostfedkl a prostfedi pro ekonomicky efektivni
praci zaméstnancd. Resi, preferenéné& proaktivng, mozné komplikace a stiznosti,
zajistuje, aby zaméstnanec nemél negativni pracovni pocit a podaval maximalni
vykon. Pro dalSi rozvoj potfeb firmy zaméstnance posila na Skoleni a dalSi formy
vzdélavani, ¢imz dale uspokojuje potfeby zaméstnancl. Zaroven by mél hledat
optimalni varianty takovych vzdélavani, protoze kazdy zaméstnanec preferuje jinou
variantu a pro nékteré jsou razné formy rizné vhodné. Cilem manazera je optimalné
vyvazit potfeby firmy a zaméstnance tak, aby z toho firma méla maximaini

profit.

3.3.5 Pracovni prostredi

Pracovni prostfedi odpovida stfedné velké firmé s volnéjSim reZimem, kdy
prostfedi je ve firmé ovlivnéno tim, ze je soucasti velkého holdingu, ale jako relativné
nova spolecnost a diky zaméreni na IT technologie ma ,volngjSi rezim“. Standardni
procesy jsou tedy mixem ad hoc feSeni a nadmérného mnozstvi smérnic, které si
obcas vzajemné protifedi.
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Pro fadového zaméstnance to predstavuje praci v malych tymech o
maximalné 30 lidech s tim, Ze vSechny zna osobné. Zaroven je fidici struktura velmi
"flat", tedy mezi fadovymi zaméstnanci a feditelem spoleCnosti neni vice nez 3
urovné vedeni, Casto jeSté meéné. Kazdy zameéstnanec se svym nadfizenym
komunikuje prubézné podle aktualnich potfeb, obvykle neformalné. V pravidelnych
intervalech ma pak vyhrazen C€as na jednani 1:1, kde s nadfizenym formalné
prochazi stav své prace a diskutuji vyhled na dalSi obdobi. Kazdy kvartal nasledné
probiha hodnotici pohovor a sestaveni planu a cili na dalSi obdobi. Zasadni rozdil
mezi poboCkami je dan predevsim blizkosti vedeni, jinak vSechny procesy probihaji

stejné.

3.3.6 Platové ohodnoceni zaméstnancu

Protoze platové ohodnoceni je Cisté soukroma zalezitost kazdého
zaméstnance, nebyly vtéto oblasti sbirany zadné podrobné informace. Pouze
orientatné, na zakladé rozhovorl s managementem spoleCnosti a nékterymi
zameéstnanci, lze zhodnotit, Ze nastupni platy se na IT spoleCnost pohybuji spiSe na
dolni hranici platli v tomto oboru. Coz kopiruje strategii celého holdingu. Po nékolika
odpracovanych letech platy narostou na uroven jaka je v tomto oboru obvykla, pokud

je vynechana Praha.
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4 Analyza fluktuace, vysledky a jejich interpretace
Protoze spole¢nost VITKOVICE IT SOLUTIONS a.s. se transformovala do své

podoby teprve 1. ledna 2011, pfed timto datem existovaly tfi samostatné spole¢nosti
vlastnéné spoleéni VITKOVICE a.s., budu zkoumat predevsim situaci odchod(i a
pfichodl zaméstnancu v letech 2011 — 2014. Duraz bude kladen na vypocet miry

odchodu, index stability a analyzu délky zaméstnani.

V dal§i &asti prace se pak budu vénovat zjistovanim ddvodu odchodu
zaméstnancl. Podkladem pro zkoumani, pro¢ zaméstnanci spole¢nost VITSOL
opoustéji, bude pfedevSim provedeno na zakladé zachycenych udaju z vystupniho
pohovoru, dotaznikového Setfeni a dalSich internich informacich ziskanych od

managementu spolecnosti.

Udaje o po&tech zaméstnancu, jejich vstupech a vystupech, vékové struktufe,
mistu vykonu prace a jejich pohlavi jsem ziskala z internich dat, které mi spole¢nost
poskytla. Zjisténé ukazatele fluktuace jsem po domluvé nasledné prelozila vybranym

manazeru spolecnosti ke konzultaci.

4.1 Vypocet vybranych ukazateli fluktuace
Z internich dat jsem zjistila, Zze spole¢nost VITSOL méla k datu 31.12.2014

194 zaméstnancu, z toho 34 jsou zeny, to je pfiblizné jedna Sestina zaméstnancl. Da
se Tict, ze je to pro IT spolecnosti typické. VétSina zaméstnancl vykonava svoji praci
v Ostravé, na Brno s Prahou pfipada jen zlomek zaméstnancu. Poméry zaméstnanc
se postupem let méni a zPrahy a Brna ubyvaji pravé ve prospéch pobocCky
v Ostravé.

Pomérové zastoupeni zen se v Ostravé pohybuje kolem 15%, kdezto v Praze
a Brné jsou zeny zastoupeny vice, kolem tfetiny zaméstnancui. Malé zastoupeni zen
je i v managementu firmy. Ve vrcholovém managementu je pouze jedina Zena, a to
na pozici feditelny finanéniho useku. VétSina Zen je zaméstnana na pozicich
spojenych s hladkym chodem firmy, jako je personalistika, obchod, nakup, finance
nebo jako IT technik helpdesku.
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Mira odchodu
Spole¢nost VITSOL se dlouhodobé potyka s vysokou miru odchodu

zameéstnancl. Mira odchodU je obecné povazovana za prospésnou v rozmezi 5-10%

odchozich zaméstnancu z celkového poctu zaméstnancu.

Z grafu 4.1 je patrné, Ze celkova mira odchodd zaméstnancl spolecnosti
VITSOL se v rozmezi let 2011-2014 pohybuje kolem 18% odchozich zaméstnancl a
mirné stoupaq, je tedy nad doporucovanou hranici. Velkou roli v tom hraje zaméreni
spoleCnosti na IT segment, o kterém Ize fict, Ze fluktuace je zde vySSi nez v jinych
odvétvich. Je tfeba si fict, kdo je vlastné typicky zaméstnanec spolec¢nosti VITSOL.
Podle personalistky spole€nosti to je mlady muz kolem 35 let, bez zavazku, kterého

nic nenuti setrvavat na pracovnim misté, které mu jiz z rznych divodu nevyhovuije.

Je zde patrny opravdu velky rozdil mezi jednotlivymi pobocCkami spoleCnosti. Pfi
zhodnoceni grafu je dulezité si uvédomit, Ze pobocCky v Praze a v Brné jsou oproti
Ostravé malé, a proto celkovy trend miry odchodl kopiruje situaci v Ostravé. Na
samotnou Ostravu pfipada k 31. prosinci 2014 160 zaméstnancu, kdezto na pobocky

v Brné a v Praze zbyva 34 zaméstnancu.

- 70 Mira odchodi zaméstnancti ze spoleénosti VITKOVCE IT SOLUTIONS a.s.
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Obrdzek 4.1 Mira odchodii zaméstnancii ze spolecnosti VITKOVCE IT SOLUTIONS a.s.
(vlastni zpracovadni)

Za vysokou miru odchodl zaméstnancu v Brné a v Praze nékterych letech
mulze jak reorganizace spolec¢nosti, tedy sluCovani tfi spoleCnosti v jednu, tak
ukonovani nékterych velkych projektu, pfedevSim statni zakazky pro Ministerstvo
prace a socialnich véci. V Brné Slo o dlouhodobou nespokojenost s managementem

v Ostravé, ktera vyvrcholila odchodem brnénského managementu a pretahnuti
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zaméstnancl do konkurencni firmy, kam odesli za byvalym vedenim. V Praze byl
problémovy pfedevSim rok 2012, kdy tam probihala velkad reorganizace a cast

starych zaméstnancu byla nahrazena jinymi.

Mira preziti a ukazatel stredni délky zaméstnani

Mira pfeziti ve spoleCnosti a ukazatel stfedni délky zaméstnani jsou vidét
v tabulce 4.2 Mira pfeziti je vypocitana pouze u téch zaméstnancu, ktefi nastoupili do
spole¢nosti VITSOL, pfipadné maximalné rok pfed slouc¢enim, aby byl minimalizovan
vliv prostfedi pfedchozich zaméstnavatell. V prvnim roce odeSlo vzdy cca 15% noveé
nabranych zaméstnancu, v druhém roce zaméstnani odchazi dalSich 20%. Pfiblizné
po tfech letech odeSla polovina zaméstnancu, coz dle vybranych manazert neni
vyhovujici stav, protoze dle nich teprve po tfech podava zaméstnanec nejlepsi vykon,
ma za sebou obdobi zaucCovani a prvotniho zvySovani kvalifikace. Kfivka miry pfeziti
odpovida standardnimu trendu, kdy nejvice zaméstnancli dochazi ze spole€nosti na
zaCatku pracovniho poméru a postupné se trend odchodu zaméstnancu zpomaluje.
Stfedni délka zaméstnani se pohybuje kolem tfech let, v dfivéjSich letech, to bylo

vice.

Firma v letech 2011-2013 nabirala vice zaméstnancu, hlavné v roce 2012 se
jednalo o nabor v rozsahu ¢tvrtiny zaméstnanct a to vzdy predstavuje vyznamnou
vyzvu z hlediska personalniho fizeni. Pfed zahajenim tohoto projektu byla stfedni
délka zaméstnani del§i minimalné o rok a napfiklad ti, ktefi do firmy pfisli v roce 2013
a vydrzeli alespon rok, zlstali i vroce 2014. Bohuzel firma neexistuje dostatecné

dlouho pro potvrzeni této teorie

Pocet Mira preziti Mira preziti Mira preziti Mira preziti Stfedni délka
Rok nastupu v roce 2011 v roce 2012 v roce 2013 vroce 2014 | zaméstnani

v daném roce | (%) (%) (%) (%) (roky)
2010 31 87,1 74,2 67,8 54,9 Odhad 4,5
2011 35 88,6 66,7 51,4 37,1 3,1
2012 54 / 87,4 66,7 48,2 2,9
2013 33 / / 81,8 59,3 Nelze ur¢it
2014 24 / / / 86,6 Nelze urcit

Obrdzek 4.2 Mira prelZiti a stfedni délka zaméstndni (vlastni zpracovdni)
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Index stability

DalSim z pouZitych ukazatelu je index stability. Ten dava predstavu o tendenci
dlouhodobych zaméstnanci zuUstavat ve spolecnosti VITSOL. Celkova stabilita ve
spoleCnosti v prubéhu let rostla, vyjma brnénské pobocky. v roce 2014 menSi
restrukturalizaci, to na stabilitu nemélo zasadni dopad, dlouhodobi zaméstnanci maji

tendenci ve spolecnosti setrvat.

Duvodem je i to, Zze ztrata zakazky na MPSV méla vliv spiSe na zaméstnance

s kratSi dobou zaméstnani, a proto se na vysledku tolik neprojevila.

V pfipadé brnénské pobocky je v tabulce 4.3 vidét vyrazna tendence odchodu,
pobocka se postupné zmensila velmi vyrazné v prabéhu let 2011-2014. Detailngjsi
rozbor jednotlivych dtvard mi ukazal, ze zpocatku to bylo dano odchodem
administrativnich pracovniku, jejichz role po slouceni spoleCnosti presly ze sidla
spoleCnosti Netprosys, které bylo v Brné, do ostravského sidla nové firmy. V dalSich
letech to bylo zpusobeno postupnymi odchody a snizenim nabor( do Brna, nahrady
se spiSe hledaly v Ostravé a Praze. Brnénska pobocka tedy celkové nesla dusledky

spojeni spolecnosti nejvice

Brno Ostrava Praha Celkem
Rok Index stability / poet | Index stability / poCet | Index stability / pocet Index stability / pocet
zaméstnancl zaméstnancl zaméstnancu zaméstnancu
2011 87,9% /29 112,6% /125 150,0% / 6 108,1% / 160
2012 93,1% /27 100,1% / 126 150,0% /9 101,2% / 162
2013 85,2% /23 114,3% / 144 144,4% / 13 111,1% / 180
2014 60,9% /14 102,1% / 147 84,6% /11 95,6% /172

Obrdzek 4.3 Index stability (vlastni zpracovadni)

Analyza délky zaméstnani

Analyza délky zaméstnani nam dava jesté dalSi pohled na déni ve spolecnosti
od vzniku slou¢enim nez v8echny pfedchozi analyzy. S kazdym rokem se zkracuje
primérna délka zaméstnani u aktualnich zaméstnancu, za 4 roky se zkratila o 2 roky
z 8 let na 6 let. Pficin je vice, doslo k vyraznému ,omlazeni“ zaméstnancu, diky tomu,
Ze od slouceni pfiSlo hodné novych a zaroven v nékterych oblastech odeSly celé
tymy puvodnich zaméstnancUl. Je ale tfeba, aby personalni oddéleni a management
firmy se zaméfil na rok 2015 z hlediska udrzeni nové ziskanych kapacit a kompetenci

v novych zaméstnancich a neztratil mozné vyhody z této obnovy pro dalSi rozvo;.
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4.2 Dotaznikové Setreni mezi zaméstnanci spolec¢nosti

V predchozi kapitole jsou analyzovany kvantitativni znaky fluktuace. Vyplynuly
z nich informace o tom, s jakou mérou zaméstnanci spole¢nost VITSOL opoustéji a
jakou pomérnou dobu ve spolecnosti zustavaji. To ale nejsou informace, které by
objasnily pfi€¢inu dobrovolnych odchodu zaméstnancl. Prostfednictvim pocetnich
analyz a jednoduchého porovnavani lze Zzjistit, Ze ve spoleCnosti mohly nastat

problémy, nefika to ovdem nic o pfi¢inach téchto probléma.

Pro zjisténi podrobnéjSich informaci, které by objasnily situaci, atmosféru a
motivovanost zaméstnancl bylo zvoleno dotaznikové Setfeni se sudou S$kalou
odpovédi; s moznostmi odpovédi plné souhlasim, spiSe souhlasi, spiSe nesouhlasim
a vubec nesouhlasim. Neutralni odpovéd byla zamérné vylou€ena a dotazovani

zaméstnanci se museli priklonit k jedné, ¢i druhé strané.

V letoSnim roce se dotazovani zuCastnilo 106 zaméstnancl, coz je vice jak
polovina spole¢nosti. Vyplnéni dotazniki bylo zcela dobrovolné a tedy vSichni
zameéstnanci, ktefi se dotazovani zuc€astnili, vyplnili dotaznik z vlastni iniciativy. Pro
porovnani v roce 2012 se dotazovani ucastnilo 151 respondentll, coz byla v té dobé

vyrazna vétsina zaméstnancu.

Dotaznik byl sestaven na zakladé dotaznikového Setfeni, které ve spolecnosti
probéhlo v roce 2012. V tomto roce se jednalo pouze o narazovou akci, kterou
iniciovala personalistka, ktera pozdéji odesla. Vedeni spole¢nosti neprojevilo zajem
v dalSich letech dotaznikové Setfeni opakovat. Pro ucel této prace byl pavodni
dotaznik doplnén o dotaz, zda maji zaméstnanci zajem setrvat ve spoleCnosti
VITSOL i nadale.

Z dotaznikll je zfejmé, ze zameéstnanci nejsou dostateéné informovani o
strategii spole€nosti, vice jak 50% zaméstnanci hodnoti, Ze nema dostate¢né
informace o budoucim sméfovani spole¢nosti a dokonce 16% jich zhodnotilo, ze
nema informace v podstaté zadné. Naopak s kvalitou informaci, které jsou pro
zameéstnance dUlezité pro vykon prace, jsou vice jak tfi Ctvrtiny zaméstnancu
spokojenych, jen malo znich hodnoti nedostatek provoznich informaci jako

nedostatecné.
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Dale pak zaméstnanci hodnotili, jak by byli spokojeni se spole¢nosti VITSOL,
kdyby oni sami byli na strané zakaznika. Tady se ukazalo, Ze si zaméstnanci svoji
prace vazi a sami povazuji odvedenou praci za velmi kvalitni. Negativné hodnotilo

praci spolecnosti jen velmi malo zaméstnancu.

Pokud jde o divéru ve vedeni spolecnosti, tak zde je vidét zména oproti letim
v minulosti, spokojenost viditelné klesla. V roce 2012 zcela véfilo vedeni 27%
zaméstnancu, ale v tomto roce jen 17% a vice jak &tvrtina zaméstnancu je s vedenim
nespokojena. DalSim bodem, kde ma spoleCnost mezery, je nedodrzovani
dohodnutych pravidel, kdy zjisténé hodnoty celkem kopiruji davéru v management

spolecnosti.

Kdezto atmosféra ve spoleCnosti je hodnocena velmi kladné, dokonce je
patrny jeji narust, s atmosférou je zcela spokojeno 30% zaméstnancu a celkové je
spokojenych vice jak tfi ¢tvrtiny zaméstnancl. Dale pak zaméstnanci hodnoti, ze
pokud potfebuji s né€im pomoct, v drtivé vétSiné se maji na koho obratit. Chovani a
vztahy se spolupracovniky jsou hodnoceny jako dobré az vyborné, nenasel se nikdo,
kdo by byl zcela nespokojeny. Dale pak se vzajemnou podporou mezi
spolupracovniky je spokojeno vice jak tfi Ctvrtiny zaméstnancl. Podobné tak tomu je

se spokojenosti s vedenim spole¢nosti po strance chovani se k zaméstnancum.

Se mzdou je spokojeno kolem 10% zaméstnancu, spiSe spokojeno je okolo
50%, 30% jich je spiSe nespokojeno a okolo 6% jich je zcela nespokojeno. Tyto
hodnoty se od minulého dotazovani vibec nezménily. Podobna cisla jsou i pfi
hodnoceni, jak spravedlivé a srozumitelné jsou nastavena pravidla pfi rozdélovani
odmeén a ve spokojenosti s nepenézitymi benefity, i kdyz tam je vidét, Ze spokojenost

s nimi od posledniho prizkumu o néco povyrostla.

Spokojenost zaméstnancli s moznostmi rozvoje od roku 2012 poklesla, pfi
poslednim prazkumu byli v rGzné mife spokojeni téméf vSichni zaméstnanci, nyni je
jich spokojenych o néco méne, presto je stale spokojeno vice jak ftfi Ctvrtiny

zaméstnancud.

Zameéstnanci jsou s naplni své prace spokojeni a jejich prace je uspokojuje a
vyhovuje jejich Zivotnimu stylu. Podil velmi nespokojenych zaméstnancl

nepfekraCuje v zadném pfipadé 3%. Pocit pfinalezitosti ke spoleCnosti je také
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vysoky, ale je vidét posun v letech, kdy v roce 2012 pIné citila sounalezitost polovina
zameéstnancUl, v tomto roce prevladaji zaméstnanci, ktefi s tvrzenim, zda pocituji
sounalezitost ke spoleCnosti, spiSe nesouhlasi. Stejny posun je viditelny i v postoji
zaméstnancU, zda by svym znamych doporucili pracovat ve spolecnosti VITSOL. A¢
by zaméstnani pofad svym blizkym doporucili, uz ne s takovou dlvérou ve

spolecnost.

Témér polovina zaméstnancl odpovédéla na dotaz, zda véfi, ze vedeni
spoleCnosti ucini po dotaznikovém Setfeni odpovidajici kroky, Ze stim zcela
souhlasi, to je posun oproti roku 2012, kdy se zaméstnanci pfiklanéli spiSe
k souhlasu s vyhradami. To bude zfejmé dano rostouci nespokojenosti zaméstnancu
s rozhodovanim vedeni spolecnosti a jejich pocitem, ze pokud ma spolecnosti nadale

pokraCovat v duchu pfijemné atmosféry jako doposud, je nutna zména.

Pokud jde o uvazovani nad odchodem ze zaméstnani v nasledujicim roce, tak
35% zaméstnancu o tom vlabec neuvazuje, 40% spiSe neuvazuje, 14% odchod spise
zvazuje, 10% uvazuje o odchodu realné. Otazkou ovSem zlstava, zda zaméstnanci
odpovidali zcela podle pravdy. AC bylo dotaznikové Setfeni zcela dobrovolne,
zaméstnanci nemuseli odpovidat zcela po pravdé, protoZze se jedna o velmi osobni

dotaz.

Z porovnani dotaznikovych Setfeni z roku 2012 a zroku 2015 je patrné, Ze
hlavni posun nastal v duvéfe ve vedeni spoleCnosti. Zaméstnanci maji pocit, ze
vedeni spole¢nosti VITSOL sméfuje spoleCnost spiSe k problémum, nez aby

problémUm celilo.

4.3 Shrnuti situace a stav v jednotlivych poboékach
Z jednotlivych ukazatel( je ziejmé, Ze spolecnost VITKOVICE IT SOLUTIONS

a.s. trpi vysokou mirou fluktuace, to je patrné ze souhrnné tabulky 4.4 Dale v textu
jsou nastinény davody, pro¢ stav nemusi byt az tak extrémni, jak by se na prvni
pohled z vypoctenych ukazatell fluktuace mohlo zdat. Vybrani manazefi spolecnosti,
se kterymi jsem situaci konzultovala, se shodli, Ze situace je jiz stabilizovana,
konecna a vyifeSena, nevidi proto pfili§ divody k zavadéni zmén. Neberou ovSem do
uvahy dlouhodobéjsi trendy nespokojenosti zaméstnancl, které nemusi byt zfejmé
na prvni pohled a lze je zjistit jen podrobnym Setfenim.
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Z dotaznikového Setfeni pak vyplyva, Ze nejvétSi problémem, ktery
zaméstnanci pocituji, je nedlvéra ve vedeni spolenosti a stim také spojena
neznalost strategie spoleCnosti. Kromé toho je negativhé hodnocen systém fixni
mzdy v kombinaci s benefity, které se zaméstnancim nezdaji zajimavé. Zaméstnanci

také nejsou spokojeni s pruhlednosti systému odménovani.

Pocet Pocet Pocet Mira Index Analyza délky
Rok zaméstnancl na | odchozich pfichozich odchodt stability zaméstnani

konci roku pracovniku pracovnikd (%) (%) (roky)
2011 187 31 35 17,1 108,1 8,1
2012 207 35 54 18,2 101,2 7,1
2013 209 27 33 13,2 111,1 6,6
2014 194 41 24 20,3 95,6 6,2
Celkem / 134 146 / / /

Obrdzek 4.4 Souhrnnd tabulka ukazateld fluktuace (vlastni zpracovdni)

Praha

V Praze je malo zaméstnancu, takze odchod jednoho zaméstnance vyrazné
zahybe s ukazateli fluktuace. V roce 2012 tam po slouceni do$lo k obnové obsazeni,
do budoucna se pocitd se stavem zaméstnanci kolem 20. Vzhledem k vy$Simu
procentu rezijnich pracovnikl v oblasti obchodu je vzdy urdita pravdépodobnost vyssi
miry fluktuace, ktera je dana mimo jiné i tim, ze obchodnici dostavaji odmény ve
formé procent zuzavienych obchodu, proto v pfipadé neuspéchl opoustsji

spolecnost.

Brno

Pdvodné silna pobocka, sidlo jedné z firem, ale v prubé&hu let klesal jeji
vyznam, postupné vesSkeré vedeni pfeSlo do Ostravy, a zaméstnanci neustali tyto
zmény, nechtéli se pfizplsobit novému prostfedi. Extrémni stav nastal v poslednim
roce, kdy definitivné doSlo k posledni ving, kdy mnoho zaméstnancu presSlo do
spoleCnosti zaloZzené byvalym brnénskym vedenim. V dalSich letech nejsou proto

oCekavany zadné vyraznéjSi zmeény.
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Ostrava

Roky 2012 a 2014 v Ostravé byly ovlivnény jednou zakazkou, v roce 2012
néktefi zaméstnanci nezvladli jeji napor a rozhodli se odejit a pak rok 2014 byl
naopak ovlivnén &asteCnou ztratou této zakazky a muselo nékolik zaméstnancu

odejit z divodl organizacnich zmén.

Obecné lze fici, Ze po posledni reorganizaci a viné odchodu se spole€nost od
poloviny roku 2014 tvari jako stabilni, samoziejmé je jeSté kratky Cas na to, aby se
tento odhad potvrdil. Ovéem podle toho, co jsem Zzjistila, by jiz mély pominout

pavodni davody pro vy$Si miru odchodd zaméstnancu.
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5 Navrhy a opatreni

V pfedchozi kapitole jsem vypocCetla a analyzovala riizné ukazatele, tykajici se
fluktuace zaméstnancl, a snaZila se hodnotit, co jednotlivé vysledky znamenaiji.
V této Casti bakalarské prace se zaméfim na vyhodnoceni vSech sesbiranych dat a
vysledku, stanovim slaba mista spole¢nosti a doporu¢im FfeSeni, ktera povedou ke
stabilizaci a sniZeni miry fluktuace zaméstnancui. Pro lep$i vyhodnoceni jsem také
provedla nékolik konzultaci s €leny vedeni spoleCnosti a personalistkou, abych

pochopila, co se za Cisly a oficialnimi informacemi muze skryvat.

5.1 Shrnuti situace ve spolecnosti

Je tfeba brat na zfetel, Ze analyzovana spoleC¢nost vznikla sloucenim tFi
spole€nosti. To vyrazné ovlivnilo personalni situaci firmy a v dasledku i fluktuaci
zaméstnancl. Na zakladé rozhovord vedenych s vybranymi manazery spolecnosti,
personalistkou a zaméstnanci, jsem dosla k zavéru, Ze slou€eni spolecnosti do jedné
nebylo fizeno systematicky. Vedouci manazefi jednotlivych pobocCek se i po slouceni
chovali samostatné, jen nékteré oblasti byly fizeny centralné skrz personalistu, ktera

zajiStovala personalistiku ve spolecnosti.

Mezi oblasti, které nebyly fizeny jednotné, Ize Fadit jak politiku plati a odmén,
tak napfiklad systém povySovani a Skoleni. Tato situace vyvolavala vnitini tenze a
pravdépodobné pfispivala k fluktuaci zaméstnancul, i kdyz podle informaci byvalé
personalistky to nebyl hlavni divod fluktuace. Vychazela z informaci, které poskytli
odchozi zaméstnanci v pribé&hu vystupnich pohovoru. Fluktuaci vyrazné ovlivnily
organiza¢ni zmény a sjednocovani smérnic podle pravidel holdingu. Zvlasté ti
zaméstnanci, ktefi do spole€nosti pfisli z brnénské spoleCnosti Netprosys, méli
zasadni problémy s novym pracovnim prostfedim. Zaméstnanci svoji nespokojenost
vyjadfovali vefejné a udavali ji jako divod k odchodu. To znaéné ovlivnilo personalni

situaci pravé na brnénské pobocce, jak budu rozebirat v dalSi ¢asti prace.

To, co dale zasadné ovlivnilo fluktuaci a celkové personalni situaci firmy, byl
velky projekt, ktery spoleCnost ziskala velmi kratce po svém vytvorfeni. Diky tomuto
projektu koncem roku 2011 a pak v letech 2012 a 2013 se muselo rychle nabirat
nové zaméstnance, zarovefi nemaly pocCet zaméstnanci odeSel, v€etné mnoha

klicovych zaméstnancli. Tento projekt mél zasadni vliv zvlasté na ostravskou
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pobocCku, a to na Cast vyvojového centra, kde odesli kliCovi zaméstnanci. Na druhou
stranu bylo pfijato velké mnoZstvi novych lidi v oblasti systémové podpory, kde diky
tomuto projektu byla situace v personalni oblasti stabilizovana a fluktuace
zaméstnancl byla minimalni. Opét vice detailni vyhodnoceni provedu v dalSi ¢asti
prace. Posledni fazi je pak rok 2014. PocCatek roku byl ovlivnén ztratou jedné Casti
velkého projektu a nasledné koordinovanym odchodem vyrazného poctu brnénskych

zaméstnancu.

Na zakladé vSech ziskanych a uvedenych informaci musim konstatovat, Ze
firma zaCala svou existenci nezvladnutym procesem slu€ovani a prosla si velkou
personalni reorganizaci. Je otazkou, jak se situace bude vyvijet nadale, protoze

dosavadni vyzvy pominuly.

5.2 Problémy spjaté s Sirokym portfoliem poskytovanych sluzeb

V této Casti bych se chtéla jesté dotknout jednoho negativa, které je zviasté
specifické pro analyzovanou spole¢nost a neni tak obvyklé. Vychazi z charakteru
spoleCnosti v tom, Zze kromé jinych oblasti je zaroven garantem a poskytovatelem
sluzeb v oblasti informaé&nich technologii pro cely holding VITKOVICE MACHINERY
GROUP. To spoleCnost nuti k pokryti celého spektra informacnich technologii, od
infrastrukturnich véci a kabelovych rozvodu po vyvoj sofistikovanych softwarovych

aplikaci.

KdyZz si vezmeme v potaz, Ze zajiStovani IT systému pro holding musi
realizovat cca 200 zaméstnancl, je zfejmé, Ze v mnoha oblastech drzi klicové
znalosti velmi Uzka skupina zaméstnancl, €asto jednotlivci. Proto odchod klicovych
zameéstnancl predstavuje v nékterych pfipadech ztratu know-how v celé jedné
oblasti znalosti. V jinych spole€nostech, které jsou uZeji zaméreny, fluktuace
zaméstnancl nemusi mit takovy dopad, protoze nové pfichozi, nahrazujici
zaméstnance, ktefi odesli, mizou prevzit znalosti od téch zaméstnancu, ktefi ve
spole¢nosti zUstali. Pro firmu a jeji dalSi stabilizaci je tfeba se rozhodnout, zda nadale
bude pokryvat celé spektrum IT sluzeb pro cely holding, nebo se vice specializuje.
Vzhledem k strategickym zamérdm holdingu je pravdépodobna prvni varianta a to
bude vyzadovat dalSi expanzivni rust tak, aby mohla firma vice dfive popsanych

situaci v podobé zavislosti na jednotlivcich eliminovat. To samoziejmé bude do
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budoucna pfedstavovat z personalniho hlediska naro€nou situaci, kvali trvalé hrozbé

fluktuace zaméstnancu firmy v dobé expanze.

5.3 Jednotlivé pobocky

Vzhledem k tomu, jak se firma historicky vyvijela, je zapotfebi nahlizet na
kazdou poboCku samostatné. Je tfeba se hloubé&ji zaméfit na jednotlivé pobocCky
spoleCnosti na urovni jednotlivych mést. Kazda z téch pobocek méla jinou miru

fluktuace, a to z riznych dlvodu, coz je dano rliznym charakterem téchto pobocek.

Brno

Jak jsem v pfedchozich kapitolach vypocCitala, a je to i zjevné pfimo
z personalnich tabulek, firma na této poboCce méla velmi vysokou fluktuaci
zaméstnancl, ale spiSe z pohledu odchodiu a nahrazeni odchozich na jinych
pobockach spolecnosti. V Brné sidlila spoleCnost Netprosys a vedouci zaméstnanci
této spoleénosti obsadili v nové vzniklé spole¢nosti  VITKOVICE IT SOLUTIONS

a.s. vétSinu vedoucich pozic a v prvnim roce urCovali celkovy smér.

Jiz ale vlété 2012 doSlo k vyrazné redukci téchto vedoucich pracovnikd a
vedeni spolecnosti se pfesunulo do Ostravy a od té doby dochazi pribézné
k poklesu vedoucich pracovniki mimo Ostravu. V Brné zaroven zacalo zaméstnancl
neustale ubyvat a za 3 roky se pocet zaméstnancl zmenSil na tfetinu. Z internich dat
a rozhovoru s personalistkou je znamo, ze vétSina zaméstnancl odesla dobrovolné,

Casto rovnou do jiné spolecnosti.

Z vystupnich pohovort bylo vzdy hlavnim nosnym tématem, ze nové vznikla
spole¢nost se vzdaluje charakteru firmy, do které plivodné zaméstnanci nastoupili.
Zaméstnanci zarovefi projevovali obavy z budoucnosti brnénské pobocky, jejiz

znalostni baze a zaroven i mnozstvi zakaznikd spravovanych pfimo z Brna klesala.

Posledni velka fluktuace nastala v prvni poloviné roku 2014, kdy koordinované
odesli zbyvajici vedouci pracovnici z brnénské pobocky a vzali s sebou nékolik
dalSich zaméstnancl. Po té muselo vedeni spolecnosti spustit celofiremni
reorganizaci s cilem zastavit tento trend a ur€it dalSi postup. Vystupem bylo vyrazné

pfeorganizovani pobocky, jeji pfestéhovani do vhodnéjSich prostor a stanoveni jeji
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dalSi budoucnosti. Toto vSe bylo vedenim spoleCnosti zietelné komunikovano

zbyvajicim zaméstnancum a situaci se povedlo stabilizovat.

Pro budoucnost této pobocCky, ma-li byt zachovana, je nutné ji jasné stanovit
cile a role zaméstnancu v ni. Jakakoliv dal$i redukce této pobocky by oteviela otazku
ekonomického smyslu jeji existence. Vramci strategického planu se pocita
s udrzenim poboc¢ky do budoucna, pfedevsim z divodl udrZeni si celorepublikového

vyznamu.

Ostrava

V Ostravé ma spole€nost sidlo a zaroven dalSi dvé pobocky z technickych
divodl. Z hlediska indext fluktuace je poboCka v Ostravé nejstabilnéjSi, hodnota
miry fluktuace se pohybuje na doporu¢ené horni hranici, ale vyrazné ji neprekracuje.
Jediné dva vykyvy jsou v obdobi prvniho roku po slouceni, kdy v sidle firmy, kde
zaroven pusobila pavodni spoleCnost Mediumsoft, doSlo k odchodu nékterych
zaméstnancl a nasledné i k vy3Si fluktuaci z davodu jiz dfive diskutovaného velkého
projektu. Protoze zde je i vétSina analytikl a programatord, v souvislosti s timto
projektem byl i druhy rozdil, a to na poc€atku roku 2014, kdy firmu opustilo nékolik

zameéstnancl z divodu ukonéeni ¢asti tohoto projektu.

Praha

V Prazské pobocce bylo puvodné zaméstnano nejemné zaméstnancu, ale
diky radikalni redukci v Brné a mirnému rustu v Praze se tato situace v lofiském roce
zménila. PobocCka Castecné trpi fluktuaci zaméstnancu, ale za Cisly se skryva to, ze
se jedna o dvé rozdilné Casti firmy. Je zde maly technicky tym, ktery postupné
expanduje a fluktuace vném je velmi mala, podil odchozich zaméstnancu
nepfesahuje jednoho Clovéka za rok. Druhou &asti je obchodni tym. V této Casti
dochazi k fluktuaci zaméstnancli, a protoze celkové je pobocka relativné mala,

nékolik odchozich a pfichozich jednotlived mize jednorazoveé ovlivnit miry fluktuace.

Celkové se pobocka chova z pohledu fluktuace lépe nez brnénska, ale presto
je zfejmé, ze je zde prostor pro zlep3eni. Z vystupnich dotazniki vyplyva, zZe
zameéstnanci ¢asto odchazeji z divodu zajimavé nové prace. Pracovni trh v Praze je
mnohem vice konkurenéni a prfedstavuje pro zaméstnance S$irS§i nabidku riznych

pracovnich pfilezitosti. Tomuto firma muaze Celit zlepSovanim své pozice na trhu
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informaénich technologii a zamé&Ffovanim se na neobvyklé projekty. Uspé&snost této
strategie se projevuje pravé na stabilité technického tymu, ktery je zaméfen na oblast
bezpeénostnich technologii. Vyzvou je rozdilna platova uroveri pracovniho trhu
v Praze a Ostravé. Tomu firma relativné uspésné celi, ale na zakladé rozhovor(
s vedoucimi zaméstnanci spolecnosti jsou zfejmeé jeji limity v tomto sméru, platova

politika spolecnosti musi kopirovat holdingovou strategii.

5.4 Navrhovana opatreni

V predchozi kapitole jsem shrnula situaci ve spole¢nosti VITSOL. Pokud bude
tempo odchodl zaméstnancl pokraovat stavajicim zpusobem, je situace ve
spole€nosti nadale neudrzitelna. Spole¢nost sice zvlada v sou€asné dobé pokryvat
svoji potfebu zaméstnancl z externich zdrojl, ale nelze na to dlouhodobé spoléhat.
Situace na trhu je totiz takova, Ze v ramci Ostravy se pomalu vy€erpavaji zdroje IT
specialistli, protoze v Ostravé pulsobi nékolik velkych spolecnosti, které se
specializuji na obdobnou ¢&innost. Z konkurentd mohu jmenovat prfedevsim Tieto,
Okin a velké mnozstvi malych spole¢nosti. V Brné a Praze je situace na trhu prace

Vaigviv s

specialisty ,platova valka®“.

Pro zaclatek by vedeni spole¢nosti VITSOL mélo zhodnotit, nakolik je
soucasna situace pro spolecnost kriticka a jaké sebou nese dusledky. Zhodnotit vliv
fluktuace na dosazeni podnikovych cill. Podkladem pro zhodnoceni situace je
analyza fluktuace a dotaznikové Setfeni, které ve spolecnosti v nedavnych dnech

probéhlo.

Jak uZz jsem uvedla, mezi hlavni pfiCiny problému patfi nespokojenost
zameéstnancl s vedenim spole¢nosti, platovymi podminkami a odméfovanim. Kromé
toho jsem narazila na problémy v Fizeni lidskych zdrojl, a to pfedevsim v planovani a
neexistenci jednotné charakteristiky pracovnich €innosti, ktera by nejen pomohla pfi
planovani lidskych zdroju, ale predev§im je vypracovani tohoto dokumentu v ramci
holdingu VITKOVICE MACHINERY GROUP povinné.

Nespokojenost s vedenim spole¢nosti a neinformovanost zaméstnancti
NejproblémovéjSim bodem vyplivajicim z dotaznikového Setfeni, je nedivéra

ve vedeni spoleCnosti. Pokud budeme hledat pfiinu této nedavéry, tak lze

54



predpokladat, ze za ni stoji rozsahlé reorganizaCni zmény, které se v poslednich
letech udaly, a také problémy s komunikaci uvnitf spoleCnosti. | kdyZ se zaméstnanci
vyjadfovali, ze maji dostatek informaci potfebnych ke své praci, z neznalosti strategie
spolecCnosti je jasné, Ze informovanost o cilech spole¢nosti a o tom, kam spolecnosti
sméfuje, je minimalni. Ddvodem pro¢ tato situace nastala mohou byt organizacni
zmény, které vyvolaly v zaméstnancich znacny pocit nejistoty, kdyZz se museli potykat

s pocitem, ze mohou v ramci téchto zmén pfijit o své misto.

Vedeni spoleCnosti spoléha na dobré vztahy na pracovisti, jak mezi
spolupracovniky, tak mezi pracovniky a jejich nadfizenymi. Jen velmi malo
komunikace probiha formalnim zpusobem a jeSté méné informaci dostavaji
zaméstnanci oficialni cestou. Takze o zavaznych rozhodnutich v ramci organizace,
misto spolehlivych informaci, koluji Sumy. Zaméstnanci nejsou informovani o

poradach vedeni a rozhodnutich, ktera jsou na téchto poradach ucinéna.

Prvni krok uz spole¢nost provedla, zavedla systém hodnoceni zaméstnancu.
To pokryje alespon ¢ast problému, protoze v ramci hodnoceni zaméstnancl dochazi
k rozpracovani cili spole€nosti a zaméstnanec prostfednictvim dohody se svym
nadfizenym odsouhlasi vlastni Ukoly, které vychazeji pravé z téch cill spole¢nosti, o

které se dosud aktivné nezajimal, a kritéria podle kterych se budou ukoly hodnotit.

Novinkou, kterou by bylo vhodné zavést, je zvefejhovani zapisu z jednani
vedeni spole¢nosti vinternim systému spoleCnosti a také se postarat o to, aby
v8echny vnitropodnikové smérnice byly vyvéseny tamtéz a zaméstnanci méli k nim
pristup. Kromé zverejnovani zapist a rozhodnuti v internim systému by bylo vhodné
zavest praxi, podle které by vedouci pracovnik na poradach, které by se mély konat
kazdy tyden, uvedl shrnuti zavéru z posledni porady vedeni spole¢nosti a tim pfiblizil
zaméstnanclm nejaktualnéjSi déni ve spoleCnosti. Nejedna se o narocné feseni

situace, ale zaméstnanci bude zajisté ocenéno a odstrani se prvek nejistoty.

Platy zaméstnancu a systém odménovani

Dal$im ze zavaznych problém(, které je nutné v ramci spoleCnosti fesit, je
systém platl a odménovani. Ve spole¢nosti VITSOL je praxi, Zze celkova odména
zaméstnance za vykonanou praci se sklada z fixniho platu a pohyblivé slozky za
odvedeny vykon. Pohybliva sloZzka platu je pfedem sjednana maximalni castku
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v procentech z platu zaméstnance. Na tu muze zaméstnanec dosahnout ¢i nemusi,
zalezi na podaném vykonu. Praxi ve spolecnosti je, Zze pohybliva slozka tvofi az

tretinu platu.

Problémem a duvodem nespokojenosti zaméstnancu je neprlihlednost
systému odmérnovani. Praxe je totiz takova, ze zisk ve spoleCnosti generuje
vyhradné obchodni oddéleni a tak bylo dlouholetou praxi, Zze manazefi odmeénovali
zaméstnance ostatnich oddéleni pouze odhadem, ktery nemél zadné realné

podklady.

Tento problém by mélo eliminovat nové zavedené hodnoceni zaméstnancu.
V ramci hodnoceni zaméstnancl se kazdy zaméstnanec dohodne se svym
nadfizenym na ukolech na dalSi obdobi, zpravidla ¢tvrt roku, a na stanoveni kritérii,
podle kterych se bude hodnotit, zda byly ukoly spinény a v jaké mife. Od toho se
oCekava oddéleni odménovani pracovniki od dosazeného zisku. Dosazeny zisk

bude ale nadale hrat roli pfi mimofadnych ro€nich odménach.

Nové zavedeny systém hodnoceni zaméstnancu se zatim potyka s nedlvérou
jak liniovych manazert, tak fadovych zaméstnancu, jak jsem méla moznost sledovat
na Skoleni probihajici na podporu tohoto nového systému. ManaZefi novy systém
vhimaji pfedevsim jako praci navic a nejsou zvykli fesit odménovani systematicky.
Novy systém byl pfi svém zavedeni povazovan za natolik jednoduchy, Ze kromé
jednoduchého manualu nedostali manazefi zadné dalSi informace, viubec neprobéhlo
Skoleni a praktické zacvi¢eni. Pokud ma systém hodnoceni zaméstnancu fungovat
tak jak ma, je tfeba takové Skoleni zajistit a nejen pro liniové manazery, ale i pro
zaméstnance, protoZze novy systém hodnoceni se tyka prfedevsim jich a neméli by byt
opomijeni. Skoleni zaméfené na novy systém hodnoceni zaméstnancl, zadala

probihat az poCatkem jara 2015, pouze vSak pro vybrané manazery.

Kromé toho je tfeba se zaméfit na benefity, které spolecnost zaméstnancim
poskytuje. Pomoci jednoduchého dotazniku je mozné zjistit, jakou maji zaméstnanci
predstavu o benefitech, které by vyuzivali. Sou€asny systém benefitl je takovy, ze
vSichni zaméstnanci maji stejné benefity a neexistuje moznost volby. Kromé toho, ze
vedeni spoleCnosti by prostfednictvim takového dotazovani dostalo informace o
preferovanych benefitech, tak by také zjistilo, o€ neni takovy zajem. Prekvapivé

benefit, o ktery neni az takovy zajem, jak by se pfedpokladalo, je 25 dni dovolené.
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Cast zaméstnancd nederpa dovolenou, dokud ji nedostanou nafizenou svym

vedoucim, a i pak €asto pracuji z domova, misto aby relaxovali.

Planovani potfeby zaméstnancu, planovani kariery a vzdélavani

Jak uz zaznélo v pfedchozich kapitolach, spoleCnost VITSOL se z Casti
zameéfuje na podporu IT systému a z ¢asti na vyvoj novych projektd. Pravé z divodu
onéch projektd je planovani zaméstnancu obtizna Cinnost. Zakazky predevSim ve
vefejné sféfe se soutézi, a tak neni jisté, kolik zaméstnancl bude spolecnost
potfebovat. Kazdé ukonleni zakazky znamena velké propousténi zaméstnancl a
reorganizaCni zmény ve struktufe spoleCnosti. To vnasi nejistotu mezi zaméstnance,
protoZe reorganizace se alesponi okrajové dotyka kazdého zaméstnance. Tato
situace nema jednoduché feSeni a je tfeba se na to podivat komplexné
v souvislostech s ostatnim planovanim. Casta je situace, kdy jsou zaméstnanci na
jednom projektu propousténi a na jiném nabirani. Teoretickou moznosti, jak nemuset
propustit vSechny zameéstnance ukonCeného projektu, je presmeérovat v ramci
organizace na jinou pracovni pozici. To se v sou€asné dobé pfilis nedéje diky Siroke

oblasti, ve které spolecnost plsobi.

Spolec¢nosti VITSOL kazdym rokem zlstavan néco kolem 1.000 000 korun na
uctu vy€lenéném na vzdélavani, coz je Skoda, protoze nevyuzité prostiedky se
neprevadeéji do dalSiho roku. V ramci novych projektud, které jsou zatim na papire, by
tak byly prostfedky na rozsSifovani znalosti a schopnosti zaméstnancu, ktefi by pak
mohli od jednoho projektu pfejit na jiny projekt. Pokud by probéhla selekce klicovych
zameéstnancl a vytvofil by se plan jejich kariéry a na to navazujiciho vzdélavani,
vedlo by to ke stabilizaci situace ve firmé&, omezilo by to negativni dopady fluktuace.
Kariérni plany a plany vzdélavani by musely byt vypracovany tak, aby se nevazaly
jenom k jednomu projektu, ale aby vedly kSirSimu uplatnéni zaméstnance ve
spoleCnosti. Nesmélo by se jit jenom smérem nahoru a k uzké specializaci, ale
zejména rozsifovani zakladnich znalosti a dovednosti, protoZe jen to umozni Siroké

uplatnéni zaméstnance ve spolecnosti.

V tomto pfipadé je ale tfeba peclivé zvazit, jestli uspory z rekvalifikace by byly
vétSi, nez naklady na vzdélavani zaméstnancu. Nesmélo by se to posuzovat jen
prostym spocitanim nakladl, ale do takového hodnoceni je tfeba zahrnout i

psychologicky efekt, ktery by to pfineslo.

57



Obecna doporuceni

Obecné doporuceni pro spoleCnost je drzet se sméru, kterym se spoleCnost
v posledni dobé ubira, tedy eliminace rlznych pravidel pro rizné skupiny a
konzistentni vedeni vSech zaméstnancl. Pro dalSi stabilizaci je zaroven klicové
neprovadét vice reorganizacnich opatfeni v podobé pFesund celych skupin
zameéstnancl mezi rizné vedouci a dat kone¢né fadovym zaméstnancum prostor se
,vydechnout a mit pocit kontinuity. Toto je dulezZité i z pohledu toho, co nam
vypovédél aktualni dotaznik, a i ve srovnani s rokem predchozim. Zaméstnanci jsou

spiSe nervdznéjsi z budoucnosti a nejsou si tolik jisti, kam se firma a jak bude ubirat,

neveri

svému vrcholovému managementu.

z personalniho hlediska dulezity.

Rok 2015 bude pro spoleCnost

Problém

Napravna feseni

Kdo by je mél realizovat

Informacni toky,

strategie spole€nosti

Zvefejhovani zapisu z porad vrcholového

vedeni v internim systému

Zvefejnovani vnitropodnikovych smérnic

v internim systému

Osobni informovani zaméstnancl svymi
nadfizenymi o aktualnim déni

Management spole€nosti na

vSech urovnich vedeni

Systém odménovani

Zavedeni spravedlivého a prahledného

systému hodnoceni a odménovani

Zaskolit v systému hodnoceni vSechny

zaméstnance

Nové portfolio benefitll

Vrcholovy management

holdingové skupiny

Vrcholovy management

spole€nosti

Personalistka spole€nosti

Centraini personalni utvar

Personalni planovani

PIné vyuzit finance uréené na vzdélavani

zaméstnancu

Planovat projektové, nikoliv ve

standardizovanych ¢asovych usecich

Obohaceni prace zaméstnance

Management spole€nosti ve

vSech Urovnich vedeni

Personalistka spole¢nosti

Obrdzek 5.1 Ndpravnd opatreni (vlastni zpracovdni)
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6 Zaver

Jak jsem jiz bylo v uvodu prace feCeno, cilem této bakalarské prace je
analyzovat aktualni situaci pfichodd a odchodd zaméstnanci ve spolecnosti
VITKOVICE IT SOLUTIONS a.s., zjistit nejéast&jsi davody odchodd zaméstnancti ze

spoleCnosti a najit feSeni stavajici situace.

K této bakalarské praci jsem se dostala na zakladé Zadosti o pomoc
s vyhodnocenim situace ve spoleénosti. Ze je mira fluktuace ve spole&nosti vysoka,
bylo zfejmé jiz pfed zaCatkem zpracovavani podrobnéjSi analyzy situace, ale pro
v8echny zudastnéné byly finalni ukazatelé velikosti fluktuace prekvapenim. Ze
situace neni, co se tyCe pfichodu a odchodu zaméstnancu dobra, se jiz védélo, ale
Ze stav ve spoleCnosti je az tolik problémovy, se nepfedpokladalo a podrobna

analyza také ukazala zhorSujici se stav.

V ramci této prace jsem, kromé analyzy aktualni situace odchodd a pfichodu
zaméstnancu, provedla i dotaznikové Setfeni. Pfi dotaznikovém Setfeni jsem vyuzila
uz drivéjSi Setfeni, aby byly zmény v Case Iépe identifikovatelné. Pro spoleénost neni
dobrou vizitkou, Zze dotaznikoveé Setfeni z roku 2012 nevedlo k Zadnym zménam ve
spoleCnosti, kdyZz podle analyzovanych dat spoleCnost uz bojovala s nadmérnym
odchodem zaméstnancl. Samotné dotaznikové Setfeni ukazuje zhorSeni situace.
Spoleénost VITKOVICE IT SOLUTIONS je piikladem spole&nosti, ve které jsou sice
zaméstnanci po strance osobnich a pracovnich vztahu velmi spokojeni, ale k tomu
aby ze spoleCnosti neodchazeli, to neni dostatec¢né. PfedevSim obava z budoucnosti
a nejasného smérfovani spole¢nosti zaméstnance odcizi od spole¢nosti a vede k jeho

odchodu.

Dobrou zpravou je, ze prvni zmény v fizeni lidskych zdrojl jiz probéhly a to
prostifednictvim zavedeni systému hodnoceni zaméstnanci. Neni to vSak z iniciativy
spoleCnosti, ale jedna se o systém, ktery je postupné zavadén vramci celé
holdingové skupiny VITKOVICE MACHINERY GROUP, a ve spole¢nosti VITKOVICE
IT SOLUTIONS a.s. je vniman velmi negativné a nikoliv jako prostifedek ke

zkvalitnéni fizeni a odménovani ve spolecnosti.
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Pokud bude chtit vedeni spole¢nosti VITKOVICE IT SOLUTIONS a.s. zamezit
zvétsujici se fluktuaci a feSit problémy fluktuaci doprovazejici, bude muset nastalou
situaci ve spolecCnosti aktivné fesit. V ramci této prace jsem navrhla néktera opatfeni,
o kterych lze predpokladat, ze by mohla aktualni situaci ve spolecCnosti stabilizovat.
Pro obraceni dosavadniho trendu fluktuace v8ak bude tfeba pfistoupit k rozsahlejsi a
podrobnéjSi analyze problému a vénovat se problému také z pohledu profesnich

mist,
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2. Dotaznik

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Dokazal(a) bych vysvétlit strategii a vizi nasi spole¢nosti novému spolupracovnikovi.
PIné souhlasim Spise souhlasim Spise nesouhlasim PIné nesouhlasim
Jsem dostatecné informovan(a) o strategii a planech spolecnosti do budoucna.

PIné souhlasim SpiSe souhlasim Spise nesouhlasim PIné nesouhlasim

Jako zékaznik spolec¢nosti bych byl(a) velmi spokojen(a) s kvalitou produktl a sluzeb,
které jsou mi poskytovany.

PIné souhlasim SpiSe souhlasim Spise nesouhlasim PIné nesouhlasim

Ve spolecnosti jsou dodrzovana dohodnuta a pfijata pravidla vidy, vSude a s kazdym.
PIné souhlasim Spise souhlasim Spise nesouhlasim PIné nesouhlasim
Vérim managementu spolecnosti, Ze déla spravné kroky pro Uspéch nasi spolecnosti.

PIné souhlasim Spise souhlasim Spise nesouhlasim PIné nesouhlasim
Jsem spokojen s kvalitou informaci, které dostavam a které se bezprostiedné vazi k
vykonu mé préce.

PIné souhlasim Spise souhlasim Spise nesouhlasim PIné nesouhlasim
Atmosféra v nasi spole¢nosti je oteviend a naklonénd oboustranné komunikaci.

PIné souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim PIné nesouhlasim
Jestlize mam pracovni problém, vim, na koho se obratit.

PIné souhlasim Spise souhlasim Spise nesouhlasim PIné nesouhlasim
Moje mzda odpovida kvalité a kvantité mé prace.

PIné souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim PIné nesouhlasim
Pravidla odménovani ve spolecnosti jsou srozumitelna a spravedliva.

PIné souhlasim Spise souhlasim SpiSe nesouhlasim PIné nesouhlasim
Spolecnost nabizi jesté dalsi uspokojujici nepenéini benefity.

PIné souhlasim SpiSe souhlasim Spise nesouhlasim PIné nesouhlasim
Nase spolecnost mi nabizi moznosti ucit se a rozvijet se.

PIné souhlasim Spise souhlasim Spise nesouhlasim PIné nesouhlasim
Moji spolupracovnici jsou a chovaji se pfevdiné pozitivné.

PIné souhlasim SpiSe souhlasim Spise nesouhlasim PIné nesouhlasim

Vztah mezi managementem a ostatnimi pracovniky je korektni, vSichni sdileji spolecné
hodnoty.

PIné souhlasim Spise souhlasim Spise nesouhlasim PIné nesouhlasim
Ve spolecnosti existuje vzajemna podpora mezi jednotlivymi spolupracovniky.

PIné souhlasim SpiSe souhlasim Spise nesouhlasim PIné nesouhlasim
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

Moje prace mé uspokojuje, vyhovuje mému zivotnimu stylu.

PIné souhlasim SpiSe souhlasim Spise nesouhlasim PIné nesouhlasim
Celkové jsem s praci v nasi spolec¢nost spokojen(a).

PIné souhlasim Spise souhlasim SpiSe nesouhlassim PIné nesouhlasim

Citim pocit pfinaleZitosti ke spole¢nosti VITKOVICE IT SOLUTIONS a.s.

PIné souhlasim SpiSe souhlasim Spise nesouhlasim PIné nesouhlasim

Doporucil(a) bych svym znamym spole¢nost VITKOVICE IT SOLUTIONS a.s. jako dobrého
zaméstnavatele.

PIné souhlasim SpiSe souhlasim Spise nesouhlasim PIné nesouhlasim
Vérim, Ze spolecnost na zakladé vysledk( z tohoto prizkumu udini odpovidajici kroky.

PIné souhlasim Spise souhlasim SpiSe nesouhlasim PIné nesouhlasim
NezvaZuji variantu zmény zaméstnani v dalSim roce.

PIné souhlasim SpiSe souhlasim Spise nesouhlasim PIné nesouhlasim
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3. Vyhodnoceni dotaznika z let 2012 a 2015

2012

2015

1. Dokazal(a) bych vysvétlit strategii a vizi nasi spole¢nosti novému spolupracovnikovi.

7,95 8,61

~
33,77
49,67

11,32 _5_,66
m PIné souhlasim /-
u SpiSe souhlasim
1 Spise nesouhlasim 40,57
42,45

Vlbec nesouhlasim

2. Jsem dostatecné informovan(a) o strategii a planech spole¢nosti do budoucna.

13,91 11,26

/—‘ e
36,42 Q?.S,M

16,98 4,72

Pt

® PIné souhlasim
m Spise souhlasim
1 Spise nesouhlasim 42,45

Vibec nesouhlasim 35,85

3. Jako zakaznik spole¢nosti bych byl(a) velmi spokojen(a) s kvalitou produktu a sluzeb, které jsou mi

poskytovany.

8,49 094
) ) ~ 36
B PIné souhlasim
m Spise souhlasim
1 Spise nesouhlasim

Viibec nesouhlasim

6

4. Ve spole¢nosti jsou dodrZzovana dohodnutd a pfijatd pravidla vidy, vSude a s kazdym.

10,60 17,88

25,17

46,36

10,38

S

20,75

B PIné souhlasim
m Spise souhlasim
P 26,42
1 Spise nesouhlasim
Vibec nesouhlasim

42,45
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5. Véfim managementu spolecnosti, Ze déld spravné kroky pro Uspéch nasi spole¢nosti.

4,64 8,49
—
27,15

16,98

17,88 . i
B PIné souhlasim

m Spide souhlasim 25,47
m Spise nesouhlasim

Vibec nesouhlasim

Jsem spokojen s kvalitou informaci, které dostavam a které se bezprostfedné vazi k vykonu mé prace.

2,65 1,89

20,53 il 25,17 20,75 il 25,47
’ ® PIné souhlasim \
\ m Spise souhlasim
1 Spise nesouhlasim
Vlbec nesouhlasim u

51,89

7. Atmosféra v nasi spole€nosti je oteviend a naklonénd oboustranné komunikaci.
3,31 3,77

——

21,19 29,14 29,25

B PIné souhlasim

m Spise souhlasim

1 Spise nesouhlasim

Vibec nesouhlasim

46,36 53,77
8. Jestlize mam pracovni problém, vim, na koho se obratit.
2,65 1,32 2,83 1,89

B PIné souhlasim

29,14 30,19

m Spise souhlasim
1 Spise nesouhlasim

66,89 Vibec nesouhlasim
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9. Moje mzda odpovida kvalité a kvantité mé prace.

6,62 10,60
e N

29,80

52,98

5,66 10,38
e

¥ PIné souhlasim
m Spise souhlasim 29,25
1 Spise nesouhlasim

Vlbec nesouhlasim

10. Pravidla odménovani ve spolecnosti jsou srozumitelna a spravedliva.

8,61 11,92

25,83

53,64

11. Spoleénost nabizi je3té dalsi uspokojujici nepenézni benefity.

>96 17,22

¥ N

29,14

47,68

® PIné souhlasim
m Spise souhlasim

1 Spise nesouhlasim

9,43 8,49
/‘ \
¥ PIné souhlasim
m Spise souhlasim
m Spise nesouhlasim 33,02
Viibec nesouhlasim 49,06
5,66

—~— 21,70
20,75/‘ \

Viibec nesouhlasim

12. Nase spole¢nost mi nabizi moznosti udit se a rozvijet se.

9,

27 2,65
el Y

' 35,10
52,98

m PIné souhlasim
m Spise souhlasim

1 Spise nesouhlasim

4,72
—
17,92
34,91

42,45

Viibec nesouhlasim
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13. Moji spolupracovnici jsou a chovaji se pfevainé pozitivné.
7,28

]
B PIné souhlasim
m SpiSe souhlasim
52,98 - ‘
39,74 1 Spide nesouhlasim 50,94
Viibec nesouhlasim

14. Vztah mezi managementem a ostatnimi pracovniky je korektni, vSichni sdileji spole¢né hodnoty.

5,30 \18 "
22,6

P
B PIné souhlasim

45,28

17,88 2,83

o

15,0

N

m Spise souhlasim
1 Spise nesouhlasim

Viibec nesouhlasim
58,28
59,43

15. Ve spolecnosti existuje vzajemna podpora mezi jednotlivymi spolupracovniky.

1,32 1
,3 15 ,89

/ 30,19

11,92

[y
S

B PIné souhlasim

/ \ 32,45
m SpiSe souhlasim
m SpiSe nesouhlasim
Vibec nesouhlasim
54,30

) 53,77

16. Moje prace mé uspokojuje, vyhovuje mému Zivotnimu stylu.

5,301,99
-
® PIné souhlasim
47,02 m Spise souhlasim 50.00
45,70 1 Spise nesouhlasim 42,45
Vibec nesouhlasim
17. Celkové jsem s praci v nasi spole¢nost spokojen(a).
7,28 1,99
<~ 42
28,48 ¥ PIné souhlasim
m SpiSe souhlasim
|
1 Spise nesouhlasim
Vilbec nesouhlasim
62,25 63,21



18. Citim pocit pfinaleZitosti ke spole¢nosti VITKOVICE IT SOLUTIONS a.s.

9,27 132 3,77
/ 16,04~ 26,42
B PIné souhlasim
47,68 m SpiSe souhlasim
m Spise nesouhlasim
41,72 . )
Vibec nesouhlasim

53,77

19. Doporucil(a) bych svym zndmym spole¢nost VITKOVICE IT SOLUTIONS a.s. jako dobrého
zaméstnavatele.

3,97 11,32 12,26
15,23 vl
35,10 ® PIné souhlasim
m SpiSe souhlasim
1 Spise nesouhlasim 30,13
Viibec nesouhlasim 46.23

45,70

20. Vérim, Ze spolec¢nost na zakladé vysledkl z tohoto prizkumu ucini odpovidajici kroky.
7,95 1,89
) 24,50 15,09
¥ PIné souhlasim
21,19
m SpiSe souhlasim

1 Spise nesouhlasim

—_—

45,28

Vibec nesouhlasim 3774

46,36

21. Nezvazuji variantu zmény zaméstnani v dalSim roce.
9,43
14,15 35,85 B PIné souhlasim
m Spise souhlasim
1 SpiSe nesouhlasim
Vibec nesouhlasim
40,57
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4. Tabulky - index stability

Index stability celkem

Pocet pracovnikl zaméstnanych déle | Pocet pracovnikd
rok jak jeden rok zjisténych pred rokem Index stability (%)
2011 160 148 108,11%
2012 162 160 101,25%
2013 180 162 111,11%
2014 172 180 95,56%

Index stability Ostrava

Pocet pracovnikli zaméstnanych déle

Pocet pracovniki

rok jak jeden rok zjisténych pred rokem Index stability (%)
2011 125 111 112,61%
2012 126 125 100,80%
2013 144 126 114,29%
2014 147 144 102,08%

Index stability Praha

Pocet pracovnikl zaméstnanych déle | Pocet pracovnik(
rok jak jeden rok zjisténych pred rokem Index stability (%)
2011 8 7 114,29%
2012 12 14 85,71%
2013 14 16 87,50%
2014 11 15 73,33%
Index stability Brno
Pocet pracovnikl zaméstnanych déle | Pocet pracovnikd
rok jak jeden rok zjisténych pred rokem Index stability (%)
2011 29 33 87,88%
2012 27 29 93,10%
2013 23 27 85,19%
2014 14 23 60,87%
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5. Tabulky — muzi a zeny

Pocty muzli a Zen v jednotlivych pobockach 31.12.2014

Muzi |Zeny | Pomér zen k muzdim (%)
Brno 9 5 35,71428571
Ostrava 126 24 15
Praha 15 5 25
Celkem 160 34 17,5257732
Prdmérny vék muzl a Zen

Muzi |Zeny
Brno 35,1 25,3 33,0
Ostrava 38,4| 40,9 38,8
Praha 41,9| 30,6 39,7
Celkem 38,5 37,5 38,3

6. Tabulky — Mira preziti a stredni délka zaméstnani

Stfedni délka
Nastupy [Zlstal 2011 |Z(stal 2012 |Zastal 2013 |ZGstal 2014  [zaméstnani
2010 31 27 23 21 17 4,5
2011 35 31 21 18 13 3,1
2012 54 47 36 26 2,9
2013 33 27 27
2014 24 24
2011 2012 2013 2014
87,10% 74,19% 67,74% 54,84%
88,57% 60,00% 51,43% 37,14%
87,04% 66,67% 48,15%
81,82% 59,38%
86,84%
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7. Tabulky — miry odchodu

Mira odchodt celkem

Konecény | Primérny pocet | Mira
Rok Pocatecni stav Pfichody |Odchody |stav pracovnikU odchodl (%)
2011 180 33 31 182 181| 17,12707182
2012 182 54 35 201 191,5| 18,2767624
2013 201 35 27 209 205| 13,17073171
2014 209 26 41 194 201,5| 20,34739454
Mira odchod( Praha
Konecny | Primérny pocet | Mira
Rok Pocatelni stav Pfichody | Odchody |stav pracovnikd odchodl (%)
2011 6 8 1 13 9,5| 10,52631579
2012 13 5 5 13 13| 38,46153846
2013 13 2 1 14 13,5| 7,407407407
2014 14 9 3 20 17| 17,64705882
Mira odchod( Brno
Koneény | Primérny pocet | Mira
Rok Pocatecni stav Pfichody |Odchody |stav pracovnik( odchodu (%)
2011 38 10 15 33 35,5| 42,25352113
2012 33 11 11 33 33| 33,33333333
2013 33 3 12 24 28,5| 42,10526316
2014 24 0 12 12 18| 66,66666667
Mira odchod( Ostrava
Konecény | Primérny pocet | Mira
Rok Pocatecni stav Pfichody |Odchody |stav pracovnik( odchodu (%)
2011 134 15 15 134 201| 7,462686567
2012 134 38 19 153 210,5| 9,026128266
2013 153 30 14 169 237,5| 5,894736842
2014 169 17 26 160 249| 10,44176707
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