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Uvob

Uspé&$né organizace maji jedno spole¢né, plné si uvédomuji, kdo za jejich tispdchem stoji.
Jsou to jejich zaméstnanci, a proto kladou diraz na jejich spokojenost, motivaci,
sounalezitost, buduji vize a snazi se upeviiovat podnikovou kulturu. Protoze prave spokojenti,
motivovani a angazovani zaméstnanci vidi smysl ve své praci a zcela jist€ maji lepsi pracovni
vykon. Investice do lidského kapitalu a vzdélani vSak nejsou jedinym klic¢em k tspéchu.
Spole¢nosti museji brat v potaz i vnéjsi faktory, které ovliviiuji jejich fungovani. Jsou
vystaveni nejen konkuren¢nimu tlaku, ale ptedevsim se museji vypotradat s ménici se situaci
na trhu prace. Ceské ekonomice se dai, mira nezaméstnanosti je na rekordni hranici, investic
pribyva a ty stavajici se prohlubuji. Coz je diikazem dobré konkurenceschopnosti a kvalitni
pracovni sily. Rekordné nizkd nezaméstnanost tlaci na riist mezd. Zaméstnanci zacinaji mit
na trhu prace vyhodnéjsi pozici, mohou si z nabidek vybirat, a i jejich preference a
pozadavky se méni. Monitoring a prace s fluktuaci se tak stala aktudlnim tématem. Diky tzv.
fizené fluktuaci mohou spolecnosti na jednu stranu identifikovat problematické oblasti,
nahrazovat nevhodné zaméstnance, sniZovat naklady, nebo naopak vyhledavat talenty,
udrzovat znalosti a rozvijet know-how. Pohyb pracovniku je ptirozeny a dulezity pro vyvoj
a rast, je vSak dulezité mit tento pohyb pod kontrolou, aby neohrozoval fungovani

spole¢nosti.

Fluktuace zaméstnanci je §iroké téma, ve své diplomové praci Rizeni lidskych zdrojii ve
spolecnostech Clearstream Operations Prague s.r.o. a Deutsche Borse Services s.r.o. se
zamérenim na fluktuaci zaméstnancii se zabyvam internimi pfi¢inami fluktuace vznikajici
uvnité spolecnosti COP a DBS. S hlavnim cilem zjistit divody rozvazani pracovnich
pomért, identifikovat zaméstnance, ktefi maji tendence ze spolecnosti odchazet, zdali se
jedna spiSe o muze €i Zeny, jaké maji vzdélani nebo jaké jsou ndrodnosti. Cilem prace je na
zaklad€ analyzy urcit do jaké miry jsou zaméstnanci ovlivnéni aktudlni situaci na trhu a
jakou roli zde hraje ¢innost personalniho oddéleni a managmentu. Z diivodu toho, Ze ¢innost
personalniho oddé€leni a managmentu je Siroky pojem, tak pro ucely diplomové prace jsem
hodnotila pouze vliv zvolené metody ziskavani a vybéru novych zaméstnanci na miru
fluktuace. V neposledni fadé diplomova prace hodnoti soucasnou situaci, definuje hlavni
ovlivilgjici faktory a budouci trendy a tendence fluktuace. Poskytuje urcita doporuceni a
vychodiska, tak aby bylo mozné u€init potiebné kroky k fizeni miry fluktuace, aby byla pro

spolecnosti zadouci a nikterak je neohrozovala.



S ohledem na uvedené cile jsem formulovala nasledujici hypotézy:

e Rekordn¢ nizkd nezameéstnanost v Ceské republice zvySuje fluktuaci

zaméstnanct jak ve spole¢nosti COP, tak ve spolecnosti DBS.

e Trendy a tendence fluktuace zaméstnanci jsou tizce spojeny s ekonomickym

vyvojem Ceské republiky.

e Metody ziskavani a vybéru novych zaméstnanci ovliviiuje dobu setrvani

zameéstnancl ve spolecnosti COP a DBS.

Cela prace je rozdélena do sedmi kapitol. Prvni dvé kapitoly jsou teoreticky zaméteny a
vychazi z odborné literatury Ceskych i zahrani¢nich autorti a z elektronickych zdroji
uvedenych v seznamu literatury. Prvni kapitola obsahuje definici fluktuace, jeji druhy,
ovliviwgjici faktory a méteni fluktuace. Druha kapitola popisuje vliv personalniho oddéleni
na fluktuaci zaméstnancii.

Dalsi ¢ast prace je prakticka, kde je nejdiive predstavena spole¢nost Deutsche Borse Group
se zaméfenim na pusobeni v Praze. Dalsi tfi kapitoly jsou vénovany analyze ukonceni
pracovnich poméri, uréeni jejich pfi¢in a vlivu zvolené metody na miru fluktuace. Sesta
kapitola se zabyva situaci na trhu prace, kde nalezneme popis soucasnych trendt, které jsou
spojeny s urcitymi tendencemi fluktuace zaméstnancu jak ve spole¢nosti COP a DBS tak i
v Ceské republice. Posledni kapitola pfina$i posouzeni souc¢asné situace, doporuéeni a

vychodiska. V Zavéru je shrnuti vysledku celé prace.

Mezi pouzité zdroje literatury patii knizni publikace, predevsim dila, kterd jsou zaméfena na
fizeni lidsky zdrojti, webové stranky piislugnych instituci napt. Ceského statistického tiadu
CR a dalgich, jejich oficialni dokumenty a v neposledni fadé interni zdroje spole&nosti COP,

DBS a aktuélni zpravy.

Metody, které byly pouzity ke zpracovani prace jsou reserSe odborné literatury, kompilace,

analyza, syntéza a deskripce.



1 TEORETICKA CAST

1.1 FLUKTUACE ZAMESTNANCU

Definice fluktuace

Fluktuace pochazi z latinského slova ,,fluctuare®, coz se preklada jako ,,stala zmena, vinéni
nebo ndhodné kolisani kolem rovnovazné hodnoty“. Diive nez se fluktuace objevila v
ekonomii a sociologii, kde uréuje zménu poctu osob, ktera probiha v urcité organizaci nebo
firm¢ v daném casovém obdobi, byl vyraz vyuzivan primarné¢ v ptfirodnich védach.
V ptipadé fizeni lidskych zdroji a pro ucely této diplomové prace budeme fluktuaci rozumén
souhrn zmén pracovnich pomérli v rdmci organizace zplisobenych odchodem a ptichodem

pracovniku. [14]

1.1.1 DRUHY FLUKTUACE

Fluktuaci muzeme c¢lenit na dobrovolnou a nedobrovolnou. V piipadé dobrovolné
fluktuace se zaméstnanec sam rozhodne ze spolecnosti odejit napiiklad z duvodu
nespokojenosti nebo kvili lepsi pracovni nabidce. Spolecnost tak musi pfijmout ndhradniho
zaméstnance, a tim ji vznikaji dodatecné naklady nejen na hledani, ale i na zaskoleni nového
zaméstnance. Nedobrovolna fluktuace vznika napt. propuSténim zaméstnance z diivodu
slabého pracovniho vykonu, porusenim pracovni kazné, dale odchodem pracovnika do

dichodu nebo opusténim spolecnosti ze zdravotnich divodi. [2]
Dalsim ptikladem je rozliSeni na:

e Prirozenou fluktuaci — coz je napiiklad smrt zaméstnance
e V ramci spolecnosti — jako zména pracovniho umisténi ¢i povySeni
e Ven z organizace — chapeme jako vSechny odchody, které jsou iniciovany ze strany

zamé&stnance, ktery ptechazi do jiné spolec¢nosti [40]

Fluktuaci mizeme dale Clenit na Zadouci a nezadouci. Jako zddouci fluktuaci popisujeme
situaci, kdy je do spoleCnosti piijat novy pracovnik, ktery sebou piinasi nové znalosti,
zkuSenosti, dovednosti a stava se tak pro spole¢nost ptinosem. Naopak nezadouci fluktuace
pusobi na firmu negativné, ohroZuje jak persondlni, tak znalostni zajisténi spolecnosti.

Odchazejici zaméstnanci prestavaji pracovat na plny vykon a s jejich odchodem velmi ¢asto
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odchazi i dalezité know-how. Mize dochazet k Gniku citlivych informaci ¢i obchodnich
tajemstvi, zhorSeni péce o zakazniky, ztraté jejich duvéry ¢i uplnému preruseni kontaktt.
Dalsim rizikem je znejisténi dodavatelli, potencidlnich uchazecii o zaméstnani a zaroven
muze dochazet k pretizeni stavajicich zaméstnancli a s tim spojeny narast konfliktd ¢i
nejistoty. Zanedbatelnym faktorem nejsou ani finan¢ni naklady a ¢asova naro¢nost. Proto se
spolec¢nosti snazi 0 udrzeni urcité zdravé fluktuace, ktera by firmu neohrozovala a mohla ji

byt dokonce ¢asteéné prospésna. [9] [48]

Mluvime zde o tzv. Fizené fluktuaci. Rizena fluktuace podnécuje piijimani novych
zamé&stnancl, vytvaii nové prilezitosti k postupu, je i varovanim pro podprimérné
zaméstnance. Udrzuje tak fungovani vnitiniho trhu prace, snizuje stereotypy i provozni
slepotu® spole¢nosti, rozviji a optimalizuje procesy personalniho planovani, fizeni, rozvoje
a nastupnictvi. Diky pozitivnim pfinosim fluktuace je tedy mozné ziskat a udrzet
nejvhodnéjsi zaméstnance, ktefi piispivaji k rozvoji organizace. Sledovani a méfeni
fluktuace nam také miize véas pomoci identifikovat a fesit mozné problémy vyskytujici se u
firem v daném odvétvi, tim je napiiklad nevhodné sestaveni tymu, neadekvatni ohodnoceni

nebo nevhodny pfistup manazera. [27] [6] [42]

1.1.2 FAKTORY OVLIVNUJICI FLUKTUACI

«

., Nékteri davaji vypovéd a odejdou.. Jini prestanou pracovat a zustanou. *

ANONYM

MW

Fluktuace zaméstnanci mtze mit mnoho pfi¢in, at’ uz se jedna o pfiCiny ze strany
zaméstnavatele, zaméstnancii nebo o vnéjsi faktory. Kazdy zaméstnanec se také nachazi
V jiné etapé pracovniho Zivota — néktefi jsou Cerstvi absolventi, jini jsou zas na vrcholu své
kariéry, ¢i se chystaji na matetskou nebo do diichodu. Rozdélujeme tedy faktory, které

zaméstnavatel mize ovlivnit a na ty, které ovlivnit nemutze.

Pokud se budeme chtit zabyvat uvedenymi faktory, musime se nejdiive zaméfit na

nejcastéjsi duvody, které jsou pfic¢inou odchodu zaméstnance z firmy.

! Provozni slepota: stagnace firem v jejich evoluéni fzi, negativni dopady na oblast lidskych zdroji —
nefunkénost tymu, nespokojenost zaméstnancii, uslé prilezitosti
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Branham, L. ve své knize ,,7 skrytych divodii proc¢ zaméstnanci odchdzejic z firem “ popisuje
tzv. proces odcizeni, ktery stoji na poc¢atku rozhodnuti o odchodu ze zaméstnani. Proces
odcizeni mtize trvat nékolik dni, tydnt ¢i rok, nez se zaméstnanec rozhodne odejit (pokud

tak viibec kdy ucini). Ve své knize popisuje 13 krokt, které¢ vedou k odcizeni zamé€stnance.

Obrazek 1.1 — Trindct krokii, které vedou k odcizeni zaméstnance

Zaméstnanec nastupuje do nového
zameéstnani s nadsenim,

,-_f’ | Ma prvni pochybnosti o spravnosti razhednuti
piijmout nabidku zaméstnani.

wvazne se zamysli nad swym odchodem.

SMRZl sC a Zmenu.

Rozhoduje se odejit,

Zvaiuje naklady edchodu,

Pasivné hleda nove zaméstnani.

Pripravuje se na aktivai hledani.

Aktivné hleda nove zaméstnani.

Dostava nabidku nového zaméstnani,

Odehazi do noveho zamastnani.
nebo

Odchazi, aniz by mél nowve

zaméstnani.

nebao
Zlstava a odcizuje sa.

Va4

Zdroj: [6] (str. 25)

Dale uvadi i prvotni signaly, které by manazefi neméli piehlidnout, jako je absentismus,
nedochvilnost nebo chovani se zvySenou negativitou. Ta se objevuje po urcité prelomové
udalosti, ktera zaméstnance piiméje zamyslet se nad svou oddanosti k firmé. Mezi takové
pifelomové udalosti Branham ftadi napf. opomenuti pfi povySovani, neetické chovani
spolecnosti, konflikt s nadfizenym, zména majitele spolecnosti, nepfijatelné chovani, zména
pracovnich podminek ¢i pracovniho prostfedi apod. Nasledné analyzoval divody pro
odchod a nasSel spole¢ného jmenovatele. Dospél k zjisténi, Ze pokud je naruSena jedna ze
Ctyt zékladnich lidskych potieb, tak se zaméstnanci za¢nou odcizovat a premyslet o svém

odchodu ze zaméstnani:
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o Poti'eba diivéry — jedna se o potiebu divéry ke spolecnosti a ke svym manazertim,

ocekavaji plnéni slibii, ¢estnou a upfimnou komunikaci, spravedlivé zachdzeni a

ocenovani.

e Potieba nadéje — zaméstnanci maji potebu véftit, Ze maji moznost profesné rust,

vzdélavat se a postupovat ve své kariére.

e Potieba ocenéni — zaméstnanci potiebuji védét, Ze budou za odvedenou praci a

loajalitu patficné ocenéni o ohodnoceni. Citit se ocenény také pro mnohé znamena

byt respektovan a nebyt jen pro organizaci ndkladem, ale cennym aktivem.

e Potieba citit se kompetentni — zaméstnanci maji potiebu ptijimat vyzvy, vyuzivat

svij talent, chtéji se skolit, kvalifikované vykonavat svou praci a byt za ni patficné

ohodnoceni. [6]

Na proces odcizeni navazuji 1 autoii Sousa-Poza a Henneberger ve své analyze tykajici se

pracovni mobility [30], kde uvadéji rozdéleni faktoru, které ovliviiuji zminény proces

odcizeni do 3 kategorii:

e Demografické faktory:

o

o

pohlavi — Zeny maji mensi tendence ménit zamé&stnani,

vék — se zvySujicim vékem se sniZuje potfeba ménit zaméstnani,

rodinny stav —manzelstvi ¢i pfichod potomka miiZou sniZovat zdjem o zménu
zaméstnani a

vzdélani — ¢im vySSi vzdélani tim zaméstnanci ocekavaji lepSi pracovni

misto.

e Pracovni faktory:

o

@)

pracovni doba — moznost flexibilni pracovni doby snizuje tendence
k fluktuaci zaméstnancii, naopak delsi pracovni doba nebo nutné presCasy
tendence ke zméné pracovniho mista podporuji,

Clenstvi v odborech — pfinasi zaméstnancim urcité vyhody a tim snizuji
pravdépodobnost zmény zaméstnani,

vyse piijml — vySe piijmi a zména zaméstnani maji vii€i sob¢€ inverzni vztah,

¢im vys§i mzda tim mensi pravdépodobnost nutnosti zmény zaméstnani a

dalsi pracovni faktory — benefity, Skoleni, tréninky.
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e Subjektivni faktory:

o pracovni spokojenost, jistota prace, pracovni ptilezitosti, firemni hrdost. [30]

Existuje 7 klicovych faktoru, které ovliviujici fluktuaci:

e Ocdekavani — zaméstnanec vyhodnocuje, zda byla jeho ocekévani o pracovni pozici
naplnéna, popiipad¢ jak moc se ofekavani rozchazi od reality. Na zéklad¢ svych
vyhodnoceni potom na pozici zGstava nebo ji opousti. Zaméstnanec hodnoti
predevsim vyrovnanost pracovniho a osobniho zivota, pozadavky na pracovni pozici,
nutnost cestovani ¢i moznost ziskani urcité pozice.

e Vztahy — i kdyz existuji dtivody pro odchod ze spole¢nosti, dobré vztahy vedou
k tendenci i piesto setrvat. Zaméstnanci hodnoti spravedlivost zachazeni, jednotlivé
vztahy skolegy, vztahy svedenim spole¢nosti, pocit davéry, spoluprace,
snasenlivost I styl zadavani akolu.

o Kultura - firemni kultura je souéasti kazdodenniho pracovniho Zivota, tvofi ji styl
vedeni, organizovani a Fizeni spole¢nosti. Mimo jiné piedstavuje sdileni stejnych
cilt, vizi, ndzort a hodnot. Nezbytnosti je, aby zaméstnanci byli s firemni kulturou
spjati, jinak vede k nespokojenosti a naslednému opusténi spolecnosti.

e Odménovani — ohodnoceni prace je stéZejnim faktorem spokojenosti C¢i
nespokojenosti zaméstnancii. Spatné nebo zadné ohodnoceni vede opét k opusténi
spolecnosti.

o Jistota budoucnosti — pocit jistoty ohrozuje zejména chybé&jici strategie, slaba
komunikace managementu, zatajovani informaci, Spatné¢ definovany obsah prace,
neadekvatni rozdéleni zodpoveédnosti, nedostatek zdroju.

o Komunikace — dobfe fungujici komunikace uvnit spole¢nosti ma zasadni vliv na
spokojenost zaméstnancti. Jde piedev§im 0 zpétnou vazbu, upfimnost, etiku,
informovanost a akceptaci nazort.

o Uznani — prestiz, pfileZitost, rozvoj a uznani maji vliv na pracovni spokojenost.
Zaméstnanci chtéji a potiebuji citit na své pozici uzndni, mit moznost se vzdélavat a

kariérné rust. [8] [48]
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Soucasné pruzkumy od spolecnosti SearchForce a LinkedIn pfinaseji zajimava data o

hlavnich diivodech, pro¢ davaji zaméstnanci vypoveéd. Mezi 6 hlavnich diivodi fadi:

e Nekompetentnost manaZera — nemaji dostatek zodpovédnosti, nejsou efektivni a
aktivni v feSeni konfliktd v tymu, nejsou dostatecné cilevédomi ani dostatecné
ochotni piijimat negativni zpétnou vazbu, chybi jim kreativita, flexibilita, odvaha jit
do rizika a stejn¢ tak schopnost ptiznat své chyby.

e Nefunkéni komunikace ve firmé — spoleCnost dostatecné neinformuje své
zameéstnance o cilech a sméfovani firmy, informace jsou nepravdivé nebo netplné,
komunikace mezi jednotlivymi odd€lenimi je nedostatecnd a nesrozumitelna

e Nedostate¢né uznani — neuznany podil na celkovém uspéchu, chybéjici ucta a
uznani, podcefiovani emoci i nedostateény zajem o zamé&stnance.

e Perspektiva osobniho a/nebo profesniho rozvoje — nedostatecna ptilezitost ucit se
nové véci, monotoénni prace, omezené piilezitosti riistu a povyseni.

e Kaultura a hodnoty spoleénosti — nedefinované hodnoty spolecnosti.

e Podpora nadrizenych —nedostatecny respekt, podpora pfi plnéni tikolil a pozornost,

nedostate¢né koucovani a neposkytnuti zpétné vazby.

Mimo jiné respondenti uvadéli Spatné vztahy na pracovisti, nezajisténou bezpec¢nost prace,
stres, nerealny popis pozic, byrokracii i ohodnoceni. Finan¢ni odména se neumistila mezi
hlavnimi 6-ti diivody vypovédi, coZ u nové generace, pro kterou je nejdilezitéjsi pracovni

flexibilita a moznost dal$iho rozvoje, neni piili§ piekvapujici. [41] [29]
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1.1.3 MERENIi FLUKTUACE

Fluktuace, jak jiz bylo feceno, nepiinasi pouze negativni aspekty, ale mize vést ke zvyseni
vykonu a ke stabilizaci firmy. Udrzuje tak spole¢nost zdravou a agilni a je dulezité mit jeji
vysi pod kontrolou. Tim lze vyuzit fluktuaci jako hybny prvek k ristu. Existuji pracovni
pozice napt. call centra, kde je t¢Zké az skoro nemozné miru fluktuace snizovat nebo ji
udrzovat na stabilni hladin€é. Nejsou ani urceny konkrétni hranice, které by definovaly
Skodlivost fluktuace. Zalezi predev§im na daném odvétvi. Pokud je jednoduché a snadné
vyskolit nové zaméstnance s minimalnimi ndklady a je i tak mozné poskytovat vysokou
kvalitu sluzeb s vysokou fluktuaci zaméstnanci, pak neni tieba vysoké mire fluktuace
vénovat vét§i pozornost. Pokud ale ndbor zaméstnancii je ndkladny a ¢asoveé narocny, pak se

stava vysoka fluktuace zaméstnanct pro podnik problematicka. [49]

Spole¢nost TREXIMA, spol. s r.0. uvadi ve své studii HR Monitor primérnou miru
fluktuace zaméstnancii 11,5 % u firem, které maji vice jak 100 zaméstnancti. VyS$si primérna
fluktuace byla zjisténa u firem se zahrani¢nim vlastnictvim nebo u firem, které se zabyvaji
stavebnictvim ¢i obchodem. Avsak poukazuje na soucasné trendy rizikového chovani
zaméstnancl a povazuje fluktuacni miru od 10 do 15 % zcela za standartni a v normé. Za
zdravou miru fluktuace se vSak obecné povazuje hodnota mezi 5 az 7 %, [54]. Znamenalo
by to, Ze za urcité sledované obdobi, tj. za rok opusti podnik 5 az 7 osob na kazdych 100
zaméstnancli. AvSak dlouhodobd mira fluktuace pod 5 % by uz mohla signalizovat ne
stabilitu, ale stagnaci a zkostnatélost spole¢nosti. Kazda spole¢nost by si tak méla urcit svou
optimalni vysi fluktuace a hranici, kterd je uZ pro ni nezaddouci. VZdy s ohledem na své
zaméteni, situaci na trhu 1 v celém odvétvi. Zaroven i presné urcit fazi, ve které se firma

praveé nachazi a kam chce vedeni spole¢nosti do budoucna sméfovat. [44] [47]

Pro vypocet miry fluktuace se nejcastéji pouzivaji vzorce podle autort Ertla a Reif3e:

Ertl, se zaméfuje na strukturu odchazejicich, tedy z jakych pozic zaméstnanci odchazeji, po
jaké dobé nebo z kterych oddéleni, coz pomaha identifikovat divody fluktuace a nalézt
jejich feSeni. Do vypoc¢tt nedoporucuje zahrnovat tzv. nucené odchody jako jsou odchody
ze zdravotnich dtivodu, starobni dichod, invalidni diichod nebo matefska. Pomoci jeho

vzorcl muzeme pocitat nejen miru inflace, ale i miru stability [27] [49]:
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Celkovy pocet rozvazanych prac. pomeéru v daném obdobi (roce)

Mira fluktuace = ----=-=====-mmmmmmmmmmeeeee L S x 100

Prumeérny pocet zaméstnancu v daném obdobi (roce)

Celkovy pocet zaméstnancii zaméestnanych u org. alespon 1 rok

Mira stabilify = ==--m==mmmeememmm e - x100

Celkovy pocet zaméstnancii zaméstnanych u org. pred rokem

r

Na zéklad¢ miry stability spolecnost mize kontrolovat mobilitu a zaméfovat se na klicové
zaméstnance s pozadovanou kvalifikaci, ktefi jsou nepostradatelni pro fungovani

spole¢nosti. A sméfovat tak své aktivity k udrzeni téchto klicovych zaméstnanct. [27] [49]

Vzorce podle Reif3e jsou nasledujici [40]:

Pocet odchodui za obdobi

Mira fluktuace = ====m==m=mmmmm e - x 100

Prumérny pocet zaméstnancii

Pocet odchodui za obdobi

Mira fluktuace = =====-======mmeemee e eeee m=mmmmeee- x 100

Pocet zaméstnancut na pocatku obdobi + prichozi

Pokud bychom chtéli zjistit miru fluktuace novych zaméstnancti, ktefi v organizaci zlstali

déle nez rok, pouzili bychom vzorec O’Connell a Kung [38]:

Pocet zameést. odchazejicich behem prvniho roku

Mira fl. nové prijatych zamest. = ====mmmmmmmmmmm e -- x 100

Pocet noveé prijatych zamést
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1.2 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU A JEHO VLIV NA FLUKTUACI

Vysoké procento fluktuace miize ohrozovat existenci organizace jako takové, a proto je
nezbytné sledovat vSechny procesy s fluktuaci spojené, pocCinaje ndborem zaméstnanci az
po odchod zaméstnanct ze spoleCnosti. Nutné je zaméfit se na jednotlivé body Cinnosti
predevsim personalniho oddéleni, které ma v kooperaci S vedenim firmy zéasadni vliv na

fluktuaci. Jedna se o:

e Ziskani a vybér zaméstnancii

e Komunikace a FeSeni konflikti
e Hodnoceni zaméstnanct

¢  Odménovani

¢ Rozvoj a vzdélani zaméstnanci
e Spokojenost zaméstnanci

e Odchod zaméstnancii ze spolec¢nosti [49]

1.2.1 ZISKANI A VYBER NOVYCH PRACOVNIKU

Proces ziskani novych zamé&stnanci by mél zajiStovat nalezeni vhodnych kandidat pro
urcitou pracovni pozici tak, aby dochazelo k souladu oéekavani z obou stran, jak ze strany
zaméstnance, tak zaméstnavatele. Mélo by dojit k souladu znalosti, schopnosti, vzdélani a
zkuSenosti uchazece S jeho ocekdvanim ohledné narocnosti prace a poskytovanim

ptilezitosti. Tti zakladni faze vhodného ziskani a vybéru pracovnik jsou:

e Definovani pozadavku — pfiprava popisu pracovni pozice, specifik a podminek
prijeti.

e Ziskavani uchaze¢u — prozkoumani vnitinich a vnéjsich zdroju.

e Vybér uchazeci — pouziti vhodné metody vybéru napt. pohovory, testy, Accessment
centra. [13] [2] [1]

Pro ziskani vhodnych zaméstnanci je mozné vyuzit Marketingovy mix v personalistice.
Na zakladé, kterého spolecnost upiesni nabizenou pozici véetné jejiho zatazeni do
podnikové kultury a zarovei i odprezentuje formu motivace a zpisob odmén. Tento postup
ma pomoci identifikovat vhodné kandidaty pro vypsanou pozici na zakladé jejich

kvalifikace, praxe, hodnot a piistupu, ktery by mél byt shodny s klimatem organizace. [22]
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Obrazek 1.2 Marketingovy mix v personalistice

Motivace a

Podnikova kultura
odmeéna

TRH PRACOVNICH SIL

Prezentace pracovni S
Pracovni misto

nabidky

Zdroj: [22], zpracovani vlastni

Metody ziskavani pracovniki:

¢ Interni metody

Personalni oddé€leni se stard o ziskdvani a vybér novych pracovnikli vlastnimi silami.
Vyhodou je znalost firemniho prostfedi a charakteru prace. Metody se mohou liSit
Vv zéavislosti na velikosti a zaméteni spolecnosti. NejCastéji se pouzivaji personalni portaly
slouzici jako inzertni prostor, socialni sité, vlastni webové stranky, prezentace na veletrzich
nebo personalisté ¢erpaji z internich zdrojii. Mezi tyto interni zdroje miZeme fadit stavajici
zameéstnance, kteti zméni pozici nebo oddéleni, vyber uchazect na doporuceni zaméstnancii

nebo zaméstnavani rodinnych piislusniki ¢i pratel.
e Externi metody

Externi metody jsou zalozeny na spolupréci s personalnimi agenturami nebo moZnosti
vyuziti ufadu prace. Persondlni agentury funguji na dvou zakladnich principech. Maji
k dispozici databaze podobné jako tfad prace a k tomu jesté proaktivné hledaji a oslovuji

vhodné kandidaty pro dané pozice.

Vhodny vybér zaméstnancti miizeme povazovat za jeden z hlavnich faktord ovliviujici
naslednou fluktuaci pracovnikl. Proces ziskavani a vybéru kandidatd je jak Casove, tak
finan¢né velmi naro¢ny, proto by se mu méla vénovat zvysena pozornost. Hlavnim tkolem
personalniho oddéleni je dukladna pfiprava popisu pracovni pozice, vydefinovani
pozadavku a specifik podminek pfijeti a ur¢eni vhodné metody naboru. Pomoci které je

nasledn¢ vybran kandidat s ohledem na pozadavky pracovni pozice, kolektiv, firemni
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kulturu, prostiedi a zdzemi spoleCnosti, tak aby se hodnoty novych zaméstnanci a

zamé&stnavatele shodovaly s jejich piedstavami. Pro vybér a ziskani vhodnych uchazeci by

mély byt idealné vyuzity jak interni, tak externi metody naboru. [2] [13] [31]

1.2.2 KOMUNIKACE A RESENI KONFLIKTU

., Vetsinu konfliktii, ke kterym ve firmach dochazi, nelze z dlouhodobého hlediska ,,vyhrat .

Lze je viak resit.

Vojtéch Bednar

Musime si uvédomit, Ze konflikt je soucasti naSeho zivota, a tudiz ho nelze ze Zivota

odstranit. Muazeme se mu vyhnout nebo se z ngj ucit. Mezi hlavni pozitiva konfliktl patfi:

uvolnéni tvuréiho potencialu, vytvafeni inovaci, prilezitosti ke zméné, napomaha ke

zhodnoceni a procisténi atmosféry. Pokud ale konflikty zasahuji do fungovani spolecnosti

nebo podnécuji zaméstnance k odchodu, tak je tieba je ihned feSit a pfistupovat k nim

zodpovédné. [4]

Pro efektivni feSeni konfliktt, jak ze strany manaZzera ¢i personalniho oddéleni, je nejprve

nezbytné spravé konflikty setfadit na pomysiné Skale zavaznosti a nasledné s nimi tak

pracovat:

Konflikt mezi arovnémi fizeni — konflikt mezi nadiizenym a podfizenym napf.
podiizeny neplni své tukoly, podfizeny zpochybiiuje autoritu, konflikt mezi
manazery, konflikt mezi oddélenimi.

Konflikt uvniti Fizené skupiny — konflikt mezi kolegy na stejné trovni. Tyto
konflikty rozdélujeme na konflikty situacni na zakladé rozdilnosti lidi a na systémové
z divodu nastaveni prostiedi. Napft. se jedna o konflikt priorit, moZnou duplicitu
z4jm1, prosazovani se na ukor ostatnich, Siteni pomluv, spekulaci, konflikty novacka
v zavedeném tymu, absence pravidel.

Konflikt na drovni Fizeni — konflikty na tirovni managmentu napf. konflikty mezi
starymi a mladymi manazery, ,, vdalka “ fediteld, rozhadani vlastnici. Tyto konflikty
Jjsou pro spolecnosti nejvice rizikové, mohou negativné pusobit jak na zaméstnance,

tak na zdkazniky a ohrozit tak fungovani celé firmy. [4]
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Ulohou manaZert a personalniho oddéleni je tedy snaha konfliktim predchézet a udrzovat
bezkonfliktni prostiedi. Zvyseny potencial konfliktu jesté neznamena konflikt samotny, ale

je potieba se na néj piipravit:

e Snazit se budovat dobré vztahy
o Vztah managementu a podfizenych — nadfizeny by mél aktivné naslouchat
svym podiizenym, projevovat zajem o jejich praci a pracovni zivot, udrzovat
osobni kontakt, byt pro podfizené Citelny, coz upeviuje divéru spravedlivého
feSeni konfliktu.

e Snazit se o budovani profesionalni atmosféry

o Profesionalni atmosféra ma vliv pfedevS§im na priab¢ch, feSeni a ocekavany
vysledek konfliktu. Znamkou profesionalni atmosféry je dodrzovani
pravidel, respekt k ostatnim a znamé postupy pii mimoradnych situacich.

¢ Vyhledavani konfliktnich pocatkii neboli situace s konfliktnim potencidlem

o Dynamickd zména: z divodu ubytku nebo nartistu prace jsou zaméstnanci
vystaveni stresu a stoupa jejich konfliktni potencial.

o Persondlni zména: pfichod nového nebo naopak stavajictho zaméstnance
podnécuje konflikty, a to predevsim pokud se jedna o oblibeného kolegu

o Zména managementu — pfichod nebo odchod autority, konfliktni potencial
vznikd vici tymu tak vici vedoucimu, ktery je predmétem zmény

o Odstranovani koliznich mist — Uzké chodby, omezeny zdroj napt. Jedina
kopirka na patfe, nedostatek pravidel, soustfedit se 1 na stinnd mista bez
kontroly napft. odpocivarna nebo kuchyrika.

e Piiméfena mira autonomie — zaméstnanci maji mit schopnost se sami rozhodovat
a zaroven by méli byt vedeni a mit v nadfizeném jednotici prvek.

e Maximalni mira davéry — udrzovani diivéry a pravidel je zdkladnim piedpokladem
pro fungovani firmy. Pokud pravidla osetfuji i konflikty a zaméstnanci jim daveéruji,
pak ma spolecnost zékladni kdmen k feSeni konfliktd.

o Bdélost, ostrazitost, pfimérenost — vici nestandardnim situacim, kazdy zasah by
m¢él byt ptiméteny s ohledem na firemni kulturu a vic¢i dlouhodobému sméfovani

spole¢nosti. [4]

Konflikty nds mohou mnohé naucit, miizou byt impulsem pro inovace ¢i nalezeni novych
feSeni. Pokud vSak negativné zasahuji do fungovani a stability spole¢nosti nebo podnécuji

zameéstnance k odchodu je tkolem persondlniho odd€leni a managmentu konflikty ihned

21



fesit a pfistupovat k nim zodpovédné. Cilem by vSak mélo byt konfliktim ptedchéazet a
udrzovat bezkonfliktni prostfedi. Zamétit se na budovani dobrych vztahl na pracovisti,
profesionalni atmosféru, piipravit zaméstnance na naro¢né zmény, podporovat jejich

kompetence a udrzovat divéru a pravidla ve spole¢nosti.

1.2.3 HODNOCENi ZAMESTNANCU

Hodnoceni pracovnikt je dilezitou soucasti fizeni pracovniho vykonu. Jeho smyslem je
pracovniky motivovat, kontrolovat, korigovat jejich zptisob prace a pracovni chovani. Na
zaklad¢é zpétné vazby jsou zaméstnanci informovani o tom, jak si vedli, pokud jde o
vysledky, udalosti nebo o kritické ¢i dilezité ptipady. Cilem zpétné vazby je zvySovani
uvédoméni o svém pracovnim vykonu tak, aby bylo mozn¢ podniknout vhodné nasledné

kroky k dalsimu rozvoji a zlepSovani. [3]
Zpétna vazba mlze byt:

e Pozitivni — piedstavuje uznani za Gspésne odvedenou praci,
e Negativni — odhaluje slaby pracovni vykon nebo

e Konstruktivni — pfinasi radu, jak dosahnout zlepSeni.

Na zakladé predmétu mtize byt hodnoceni zaméfeno na:

e Vysledky prace — jednd se o ohodnoceni prace, kterd byla stanovena
Vv pfedchazejicim obdobi nebo za praci za kterou je trvale zodpovédny.

e Pracovni chovani — hodnoti se kvalita prace, odpovédnost, samostatnost, ochota
spolupracovat, inciativa.

e Schopnosti a rozvoj potencialu — slouzi k uréeni naro¢néjsich ukolu, k rozvoji ¢i

ke kariérnimu ristu. [3]

Hodnoceni zaméstnanctu se poskytuje bud’to neformalni formou, v prabéhu celého roku
nebo formalnim zplsobem béhem osobniho setkani za ucelem posouzeni pracovniho
vykonu. Formalni zpétnou vazbou jsou rozhovory o pracovnim vykonu, kde dochazi
k vyméné informaci na zakladé fakti nikoliv nazoru. Zdaraziuje Se, ze zpétna vazba by se

m¢éla opirat o diikazy, konkrétni vysledky, udalosti i projevy chovani. [35] [3] [45]

Zakladem vétsiny hodnoceni zaméstnanci jsou cile a zplisob jejich dosazeni. Autoti Latham
a Locke v roce 1979 vytvotili teorii cilt, podle které lidé pracuji 1épe Vv piipadé stanoveni

konkrétnich, 1 kdyz naro¢nych, ale pfedevsim dosazitelnych cilti. Pomoci takovych cila jsou
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schopni dosdhnout lepsiho pracovniho vykonu, nez pokud jsou cile v§eobecné neurcité nebo

dokonce vibec zadné. [3]

Metodik, jak stanovit vhodné cile je vice naptiklad mnohé organizace pouzivaji systém

SMART, kde je kazdé pismeno nositelem urcité charakteristiky:

S = Specific = cil ma byt konkrétni, jednozna¢ny, pochopitelny

M = Measurable = cil ma byt méfitelny v kvantité, v kvalité, ase a financich
R = Relevant = cil ma byt dilezity jak pro zaméstnance, tak pro organizaci

T = Time framed = ¢asov€ ohrani¢eny, mél by byt splnén do urcitého terminu
Nastroje hodnoceni mizeme délit podle:

e Dlouhodobych cilii — které jsou uréeny piedevsim k hodnoceni vysledki jednotlivei
nebo skupin, cile se mohou posoudit ptipadné zmenit, soucasti metody je opakované

¢ Norem a standardii — metoda porovnava zavazné normy a standardy s pracovnim
vykonem zaméstnance.

e Pomoci stupnic — mohou byt ¢iselné, grafické ¢i slovni, pomoci stupnic se hodnoti
schopnosti a pracovni, socialni 1 fidici chovani zaméstnanci.

e Kontrolnich seznamii — oObsahuji seznam c¢innosti, které musi zaméstnanci
vykonavat, predstavuji jednak navod k pracovnimu vykonu tak jeho kontrolu.

e Kiritickych prikladua — eviduji se naro¢né piipady, které se nasledné hodnoti.

e Assessment center — zaméstnanci nebo cely tym fesi ptipadové studie ¢i modelové
situace podle kterych jsou posuzovani.

e Personalnich a manaZerskych auditi — tyka se pfedev§im manazert, ktefi jsou
posuzovani externimi specializovanymi poradci, hodnoceni je zamétfeno na jejich

schopnosti, motivaci a potencial. [3] [45]

Personalni oddéleni a managment pouziva hodnoceni zaméstnancii jako nastroj K jejich
motivaci, odménovani, vzdélani a zaroven slouZzi jako podklad pro zlepSovani pracovniho
vykonu. Navic tak mohou definovat personalni strategii, kulturu spole¢nosti a sladit tak
zajmy vSech zucastnénych jak organizace, tak zameéstnanci. Pro efektivni hodnoceni by se

mély dodrzovat nasledujici kroky:
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e poskytovat zpétnou vazbu, co nejdiive po ukonceni ¢innosti
e drzet se faktu, skute¢nych vysledka

e nesoudit, jen popisovat situaci

e definovat dobrou praci a pracovni chovani

e pokladat otazky namisto tvrzeni

e vybrat klicova témata a zalezitosti

e zaméfit se na realné cile a zlepSeni

e poskytovat pozitivni zpétnou vazbu

e Dbyt konstruktivni

e Zzajistit potiebné kroky k rozvoji, zlepSeni vykonu ¢i dovednosti [3]

1.2.4 ODMENOVANI

Odménovani zaméstnancii miizeme zaradit mezi nejvyznamnéjsi personalni ¢innosti, které
ovliviiuji zaméstnance v rozhodovani, zda ve spolecnosti setrvaji nebo ji opusti. Hlavnim
smyslem odménovani je motivace zaméstnancl k lepSimu pracovnimu vykonu, udrzeni
kvalitnich zamé&stnancti, ptispivani k rastu produktivity, vytvoreni ,,vnitini spravedlivost®,
respektive rozdilnosti mezd podle odvétvi, piinosu, naro¢nosti a odpovédnosti pracovni

pozice.

Vysledky prazkumt dokazuji, ze ocenéni za dobie vykonanou praci je pro vykon
zamestnance nejvetsim hnacim motorem. Finanéni odména, 1 kdyZ je vnimana vyznamné,
neni jedinou formou ohodnoceni. DileZité je i povySeni, pochvala nebo zaméstnanecké
vyhody. Efektivni program odmén a ocenéni by m¢l vychazet ze strategie spolecnosti,
Vv které se odrazi hodnotovy Zebtic¢ek firmy. Zaméstnanci by méli mit moznost se podilet na
jednotlivych programech, které by mély mit riizné varianty, byt vSeobecné piistupné a

pravidelné obménované. [15] [46]
Formy odménovani:

Formy odménovani se 1i$i na zaklad¢ odliSnych schopnosti, vykont, pfinost jednotlivych

zamestnanctu pro spole¢nost nebo podle naroc¢nosti pracovni pozice.

e Finanéni ohodnoceni, resp. mzda — zakladni, pevna, tarifni ¢i netarifni, odviji se od
vztahu nabidky a poptdvky na trhu prace nebo od moznosti spole¢nosti a jejiho

hodnoceni na pracovni pozici.
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e Slozka mzdy vdazana na osobni ohodnoceni — odviji se od pracovnich vysledki,
schopnosti, kvalifikace.

e Odmény a bonusy — vyplaceny jako podil na zisku, provize, akcie a akciové opce,
ukolové ¢i akordni mzdy v souvislosti s vykonem pracovniki, tymu ¢&i celé
spole¢nosti.

e Mzdové priplatky — odrazejici mimotadné ¢i neocekavané situace.

o Zaméstnanecké vyhody — jedna se o motivacni benefity jako jsou predméty, sluzby,

finanéni ptispévky, slevy. [20] [46]

Dalsi ¢lenéni odmén mize byt na formalni, neformalni a odmény za zvlastni uspéchy a
aktivity. Existuje zde osm nutnych kroku Kk uspé$nému fungovani programu odmén a
ocenéni: jasné definovat cile, uvadét management jako ptiklad, formulovat specificka
kritéria, pouzivat smysluplné odmény, zapojovat zaméstnance, komunikovat, odménovat
celé tymy a dodrzovat terminy. Mezi neformalni odmény se fadi na prvnim misté uznani od
nadfizeného v podob¢ napt. volného dne, pozvani na obéd, kvétin, oteviené chvaly, darkové
poukazy, vécné odmény atd. Jako piiklad odmén za zvlastni aspéchy a aktivity muze byt
napf. ocenéni pro vynikajiciho zaméstnance, odmény za produktivitu, tymové odmény,
odmény za prodejni cile atd. a do formalnich odmén miiZze fadit napf. moznost odkoupeni
akcei, soutézeni, mnohouroviiové systémy odmén nebo moznost dal$iho vzdélani, kariérniho

rastu a osobniho rozvoje. [15]

Program odmén a ocenéni by mél byt efektivni, vychazet ze strategie spolecnosti a odrazet
hodnotovy zebficek firmy, protoze prav€ metody odmeénovani se velmi Casto podileji
na rozhodovani zaméstnanci, zda ve spole¢nosti setrvaji nebo ji opusti. Zaméstnanci by také
méli mit moznost se podilet na jednotlivych programech, které by mély mit rizné varianty,
byt vSeobecné pristupné a pravidelné¢ obmeénované. V neposledni tadé by personalni
oddéleni a managment mél efektivné vyuzivat formy odménovani k motivaci a spokojenosti

svych zamé&stnanct, K udrzeni prosperity, vykonu a stability spole¢nosti.
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1.2.5 ROZVOJ A VZDELANI ZAMESTNANCU

,,Budovy — to jsou hromady cihel a betonu. Stroje — to je spousta Zeleza a oceli.
Zivot tomu davaji teprve lidé.“

Tomas Bat’a

Podnikatelsky svét se rychle méni, je potieba neustale vyuZzivat novych znalosti a
spolupracovat na inovacich. Spole¢nosti si uvédomuji, Ze investice do rozvoje a vzdélani
svych zaméstnanci je klicem K uspéchu. Ptredpokladaji, Ze zaméstnanci budou vice
motivovani a investice se jim bude vracet v podobé zvysené produktivity prace. Navic firmy
mohou poskytovat rlizné druhy vzdélani jako benefit a uspokojovat tak pozadavky
zaméstnancl, zvysit jejich spokojenost a loajalitu vii¢i firmé. Protoze absence moznosti
vzdelavat se, zlepSovat svou kvalifikaci, prohlubovat své znalosti miize byt spoustéjicim
faktorem pro odchod zaméstnanct ze spole¢nosti. Zameéstnanci potiebuji mit moznost rastu

a maximalizovat svilj potencial.
o Identifikace poti‘eb a planovani vzdélavani

Spravna identifikace potieb je nezbytnd k uréeni vhodného vzdélavaciho €1 tréninkového
planu. Délime je na individualni potieby jednotlivce nebo poti‘eby firmy. Pokud budeme
identifikovat vzdélavaci potieby jednotlivce, tak budeme vychazet z profilu jeho pracovni
pozice, kde je jasné, jaké jazykové, odborné ¢i jiné pozadavky jsou zapotiebi. K identifikaci
dochazi bud hned u piijimaciho pohovoru, v modelovych situacich, pii vykonu zaméstnance
nebo pii pravidelném ro¢nim hodnoceni, kde jsou stanoveny nedostatky, které se nasledné
nadfizeny spolu se zaméstnancem snaZi co nejvhodnéji odstranit. Vzdélavaci potieby firmy
vychazi ze ziskdvani a sumarizovani individudlnich potteb, které jsou nasledné
vyhodnoceny jako potieba celé firmy napf. nutnost zlepSeni kompetenci a vykonu
jednotlivych tymd, zlepSeni produktivity nebo nutnost se ptizptsobit budoucim zméndm ve
vnéjSim prostiedi 1 ve firm&. Hlavnim cilem spolecnosti je dosdhnout takové kvality
zaméstnanct, ktefi budou plné vyuzivat svych schopnosti a dovednosti k vy$§imu a
efektivnéj§imu vykonu. Nasledné po identifikaci potieb jsou personalnim oddélenim

vytvofeny vzdélavaci plany, vybrany metody vzdélavani a uréen ¢asovy rozvrh. [10]
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Metody firemniho vzdélavani:

e Na pracovisti

On the job training — vzdélavani v ramci adapta¢niho procesu neboli zaskoleni novych

zamé&stnancl. Zahrnuje pfipravu, vysvétleni pracovni napln¢ a postu.

Koucovani — predstavuje dlouhodoby proces v némz by mél nadfizeny pomahat podiizenym
K lep$im pracovnim vykonim. Pracovnik je instruovan, kontrolovan a podnécovan k rozvoji
svych dovednosti. Koucovani se zamétuje na dlouhodoby rozvoj a soustavné uceni a
vzdélavani.

Interni tréninky a workshopy — spolecnost zaiidi zaméstnanciim potiebné skoleni v misté
jejich pracovisté. Vyuziva se bud’ zkuSenych zaméstnanct nebo manazert, kteii $koli ostatni
anebo externich specialistli. Interni tréninky ¢i workshopy ptedstavuji efektivni formu

vymény znalosti a zkuSenosti. Podstatou je aktivni ucast a zapojeni se do praktickych feseni

problémd.

Povéreni ukolem — zaméstnanci je zadan urcity tikol, u které si miiZze ovéfit své schopnosti

a prohloubit stavajici znalosti

Asistence — zamé&stnanec je ptidélen ke zkusenému pracovnikovi od kterého se uci, ziskava

nové znalosti a zkuSenosti az do doby, kdy mliZe praci vykovéavat samostatné.

Job Rotation — pracovnik mize bud’ zcela vyménit svou stavajici pozici za jinou nebo je
povéten pracovat na tkolech v jinych oddélenich. Je to pfileZitost, jak poznat komplexnéji
jednotlivé pracovni postupy, rozsitit si své znalosti a vyzkousSet své schopnosti. Metoda se

nejcastéji pouziva pro vychovu fidicich pracovnikd.

E-learning — jedna se o kurzy, tréninky ¢i Skoleni provadéné za pomoci pocitact bud’ pies
internet nebo pres specialni firemni portaly. Vyhodou jsou niz$i naklady, Casova a

prostorova flexibilita, moznost §koleni na miru. [10]
e Mimo pracovisté

Externi tréninky a workshopy — maji stejny vyznam jako interni tréninky a workshopy

s rozdilem, ze jsou porddany mimo pracovisté zameéstnancti.
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Assessment centra — predstavuje moderni metodu, pii niz Gcastnici plni rizné tkoly a fesi
problémy. U¢i se tak prekonavat stres, fesit ukoly rizné povahy, jednat s lidmi, pracovat

s ¢asem atd. Metoda obsahuje simulace, hrani roli a ptipadové studie.

Outdoor training — metoda tzv. ,,u¢eni se hrou” je velmi ¢asto pouzivana ve zdélavani
manazeri. Metoda predstavuje skuteéné hry a nutnost podat sportovni vykon. Manazefi se

tak uci zlepsovat vzajemnou komunikaci, spolupraci, koordinaci a hledaji optimalni fesSeni.

Pokud chce byt spolecnost uspeésna, konkurenceschopna a stabilni, tak musi svym
zaméstnanciim poskytovat moznost dalSiho vzdélavani a rozvoje, tak aby méli zaméstnanci
moznost rist a vyuzivat plné€ svilij potencial. Personalni oddéleni a managment musi skloubit
jak potieby jednotlivce, tak své vlasti. Vyuzit rizné metody firemniho vzdélavani, tak aby
spolec¢nost dosdhla kvalitnich zaméstnancti, kteti budou motivovani, budou plné vyuziji

svych schopnosti a dovednosti k vy$s§imu a efektivnéj§imu vykonu. [10]

1.2.6 SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

Spokojenost zaméstnancli je jednim za zékladnich aspektl, které ovliviiuji stabilitu
spole¢nosti a napomahaji dosahovat stanovenych cilli. Spole¢nosti si uvédomi, Ze spokojeni
zaméstnanci nemaji divod odchézet, a proto méfeni spokojenosti a fizeni motivace
pracovnikl se stalo standartnim néstrojem pro fizeni lidskych zdroji. Definice pracovni
spokojenosti neni jednoznacna, napt. Se mize jednat o subjektivné prozivany vztah k praci

a k pracovnim podminkam, za nichz je prace vykonavana. [5]

Daéle je nutné divat se na pracovni spokojenost bud’'to jako na spokojenost zaméstnancii
S obsahem prace a s jejimi podminkami, nebo jako na nutnou podminku efektivniho

vyuzivani pracovni sily. [17]

Nebo mizeme pracovni spokojenost chdpat jako subjektivni reakci na okolnosti pracovniho

pusobeni zaméstnance, ktera je vysledkem jeho hodnoceni podminek a okolnosti prace. [11]

V neposledni fadé mlizeme pracovni spokojenost spojovat s postoji a pocity, které maji
zaméstnanci vici své praci. MiiZze zahrnovat vztahy v tymu, vysi platu, systém rozdélovani
odmeén, moznosti povySeni, zajimavé a rozmanité ukoly. Uvadi ale, ze mira spokojenosti
zéavisi predevsim na jejich ocekavanich, na pracovnim prostfedi, na mezilidskych vztazich a

zda jsou zaméstnanci ve své praci Gspé$ni ¢i nikoliv. [2]
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Pro sestaveni ¢i pochopeni motivaéni faktorti pracovnikii se velmi casto vyuziva
Herzbergova dvoufaktorova teorie. Herzberg v této teorii definuje dva zakladni faktory,

které jsou pro zaméstnance zdrojem motivace a pracovni spokojenosti.

o Hygienické faktory — pokud nejsou naplnény hygienické faktory, tak je vyvolan u
zamé&stnancl pocit nespokojenosti, ale pokud dojde k jejich naplnéni, tak to
automaticky nevyvold pocit spokojenosti. Zaméstnanci vnimaji tyto faktory jako
samoziejmost a jejich pozitivni u¢inek rychle vyprcha. Patii sem:

o pracovni podminky, mezilidské vztahy, platové podminky, jistota zaméestnani

e Motivatory — jsou ty faktory, které pomahaji nabudit motivaci a spokojenost, jsou
nezbytné pro vyss$i pracovni vykon, ale jejich nenaplnéni nutn€ neznamena
nespokojenost. Do motivatort fadime:

o uspéch, pochvalu, uznani, karierni a profesni rtst, miru odpovédnosti

Zameéstnavatelé by se méli snazit napliiovat hygienické faktory a zarovei je dopliiovat o ty

motivacni, které ptispivaji k vyssi vykonnosti pracovniku. [5] [24]

Mezi ty pozitivni faktory mizeme jesté fadit spravedlivé finanéni ohodnoceni, vztahy na
pracovisti, riznorodou praci a mezi ty negativni stres, neredlné pracovni naroky, nedostatek
¢asu na rodinu a osobni Zivot, pfiliSnou pracovni zatéZ. Nebyl, ale zjistén Zadny silny
pozitivni vztah mezi spokojenosti a vykonem ani to, Ze spokojenost sama o sob& nevede

K lep$imu a vy$simu vykonu. [2]

Spokojeny zaméstnanec neznamend hned nutné dobry zaméstnanec. Pro pracovniky je
zadouci, aby byli v praci spokojeni, ale pro zaméstnavatele je to malo. Pro zaméstnavatele
je nezbytné, aby byli pracovnici nejen spokojeni, ale také angazovani. To znamena, aby byli
ochotni dé€lat néco navic a obétovali i chvile ze svého volného ¢asu. Tim by se identifikovali
se spolecnosti a byli k ni loajalni. Jen takovi zaméstnanci berou svou praci jako druhy
domov, vnimaji sami sebe jako soucast celku tvofici firmu. Ztotoznuji se s firemnimi cili,
nasleduji firemni kulturu a zaroven se snazi podéavat co nejlepsi pracovni vykon. Spole¢nost
se vV tomto sméru musi snazit své zaméstnance zapojovat do déni spolecnosti, znat jejich
nazor, potfeby a pozadavky. Méfeni motivace a spokojenosti by mélo byt pro spolecnost

standartnim nastrojem pro fizeni lidskych zdroja. [39] [43]
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1.2.7 ODCHOD ZAMESTNANCU ZE SPOLECNOSTI

Odchod zaméstnancti ze spole¢nosti neni nahlé rozhodnuti. Zaméstnanec prochdzi fazi
odcizeni a ur€ity ¢as se rozhoduje, zda ve spolecnosti setrvat nebo odejit. V této fazi
zamé&stnanci zvazuji, co jim spole¢nost nabizi. Podpora firmy a vybudovana loajalita vii¢i ni
muze pievazit nad strachem z neznamého, nad obavami z nalezeni vhodného mista, nizkou
sebedivérou a nedostacenych nabidek pracovnich mist v regionu. V takovych piipadech
pracovnici zlstavaji. Odchod zaméstnance nemusi byt vzdy nezaddouci, mize se jednat 0
problematického zaméstnance, ktery spolecnosti spise Skodi nebo o moznost navazani

novych kontakti s konkurenci. [2]
Role personalniho oddéleni pii odchodu zaméstnance

Personalni odd€leni ma pii odchodu zaméstnanc dilezité postaveni. Neslouzi
zaméstnanciim jen jako podpora a informator, ale ma vyznamnou roli pro spole¢nost jako
sbératel, statistik a tvirce analyz, které vypovidaji o mife, davodech a pfi¢inach fluktuace
zaméstnancl. Na zdklad¢ vystupnich pohovorii by spole¢nost méla analyzovat pficiny
odchodll jednotlivych zaméstnancli. Tyto data néasledné pouzit pro stabilizujici plan
organizace, zjistit hlavni diivody, pro¢ zaméstnanci odchazeji, jejich nazor na fungovani
spolecnosti, s ¢im byli spokojeni anebo naopak co by vylepsili. Na zaklad¢ odpovédi by
mély vytvoftit analyzu, kterd by méla definovat hlavni problémy a zjistila ptipadné trendy

odchodu.

Aby byla spole¢nost GspésSna, prosperujici a stabilni, tak musi mit miru fluktuace pod
kontrolou, tak aby ji neohrozovala a mohla ji vyuzit jako hybny prvek k ristu. Protoze jak
jiz bylo feceno fluktuace nemusi byt vzdy jen negativnim jevem, ale mtize do spolecnosti

vnaset nové napady, impulsy a napomahat k rozvoji a inovacim.

Pomoci teoretické casti jsem nadefinovala procesy, které podle mého ndzoru nejvice
ovliviuji vysi fluktuace a prispivaji k dosazeni jeji zadouci miry. Na zéklad¢ zjisténych
vysledkil z praktické ¢asti se budu snazit tento mix procest porovnat s realnym piistupem
personalniho oddéleni a managmentu a stanovit doporueni, které by napomohly

k efektivnéjsimu fizeni zadouci miry fluktuace ve spolecnosti COP a DBS.
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2 PRAKTICKA CAST

2.1 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Deutsche Borse AG neboli Deutsche Borse Group

Pivod spoleCnosti sahd jiz do roku 1585, kdy se tada obchodnikii rozhodovala

standardizovat sménné kurzy pro mnoho riznych mén pouzivanych na némeckém uzemi.

Uskutecnili tak prvni krok k vytvofeni burzy s cennymi papiry v Némecku. Dnes se

Deutsche Borse Group tadi nejen mezi nejstarsi obchodni centra svéta, ale i mezi centra s

nejveétsim obratem 2.367 mld. Eur (2015). Zaméstnava vice nez 5 200 lidi ve 22 méstech

Vv 16-ti zemich po celém svéte.

Obrazek 2.1 Pole pusobeni Deutsche Borse Group

Zdroj: [25]
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Oblast podnikani

Hlavnim pfedmétem podnikani spole¢nosti je poskytovani obchodni platformy, tj. zajisténi
elektronické infrastruktury, poskytovani informaci o trhu, vytvéafeni ucastnickych siti a
mimo jiné 1 vyvoj systémil pro vypotradani obchodl s cennymi papiry, derivaty ¢i jinymi
finan¢nimi instrumenty. V ramci této ¢innosti udrzuje transparentnost trhu a nastavuje pro
néj jasna pravidla a dohled tak, aby byly splnény vysoké naroky kladené ze strany instituci.
Mezi klicové aktivity mizeme fadit management rizika, poskytovani transparentnich
informaci vSem uCastnikiim trhu napf. v oblasti cenového vyvoje instrumentli nebo

akciovych indexd.

Obchodni platforma

Hlavni obchodni platformu tvoii Xetra, Borse Frankfurt se zaméfenim na penézni trhy,
Tradegate Exchange, zaméfeny na soukromé investory, Eurex, kterd pfedstavuje nejvetsi
trhy s derivaty na svété, European Energy Exchange (EEX) se zaméfenim na energie, Eurex
Clearing a European Commodity Clearing (ECC), se zaméfenim na elektronickou
infrastrukturu a akciové indexy. Od roku 2002 je spole¢nost jedinym vlastnikem spolecnosti
Clearstream International S.A, ktera pusobi jako centralni depozitaf na mezinarodnich

kapitalovych trzich a odpovida za vyporadani, spravu a uschovu cennych papirti.

Obrazek 2.2 Obchodni platforma
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2.1.1 DEUTCHE BORSE GROUP V PRAZE

Skupina némecké burzy je v Praze reprezentovana dvéma spolecnostmi Clearstream

Operations Prague s.r.o. a Deutsche Borse Services s.r.o.
Clearstream Operations Prague s.r.o.
Piedni dodavatel celosvétovych post-trade sluzeb

Clearstream je jednou z dcefinych spole¢nosti Deutsche Borse Group, ktera se zaméfuje na
operace back office pro oblast spravy a vyporadani. Je piednim evropskym dodavatelem
post-trade? sluzeb Deutsche Borse Group, které se snazi ¢init kapitdlovy trh bezpedn&jsi.
Zajistuji vypotadani transakci, tj. zajistuji spravné zpracovani a vyménu cennych papird, a
uschovnu cennych papirti. Dale nabizi sluzby jako naptiklad platby dividend nebo danovy

Servis.

Spolecnost Clearstream poskytuje tedy infrastrukturu pro dluhopisy, akcie, investi¢ni fondy
a jiné tfidy aktiv obchodovanych v Némecku i mezinadrodn€. Vedle hlavnich pobocek v
Lucembursku, Frankfurtu nad Mohanem / Eschbornu, Praze a Singapuru ma Clearstream
zastoupeni v Corku (Irsko), Dubaji, Hongkongu, Londyné, New Yorku a Tokiu. V soucasné
dobé je u spolecnosti ulozeno vice nez 300 000 domacich a zahrani¢nich dluhopist, akcii a
investi¢nich fondd. Své sluzby poskytuje priblizné 2 500-ti klientim z vice nez 110-ti zemi
na 50-ti trzich svéta. Denné tak zpracovava vice nez 250 000 transakci. Celkové spole¢nost
vlastni ve svych uschovnych depozitafich vice nez 13 miliard dolarti akcii, dluhopist a

penéZnich prostredk.

Clearstream Operations Prague, s.r.o. byla zalozena v ¢ervnu 2008, je dcefinou spole¢nosti
spole¢nosti Clearstream International S.A.3 Kromé svého zaméfeni na post-trade, poskytuje
sluzby v oblasti vyvoje produkti, administrativy nebo personalistiky pro skupinu
Deutsche Borse. V soucasné dob¢ pracuje ve spolecnosti 365 zaméstnanc, z toho jich je
240 akademicky vzdé€lanych, 251 ¢eské narodnosti, 206 Zen a 159 muzi. Primérny vék

zaméstnanct je 33 let. Standardni pracovni pozice viz piiloha ¢. 23.

2 Post trading je proces dokonceni obchodovani s akciemi. Zahrnujici vzajemné potvrzeni a schvaleni
podminek prodeje, zpracovani plateb, prevod cennych papirti a zaznamenavani zmeény vlastnictvi

3 Spole¢nost Clearstream International vznikla v lednu 2000 slouc¢enim Cedel International a Deutsche Borse
Clearing. Plna integrace spolecnosti Clearstream byla dokoncena v ¢ervenci 2002.
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Deutsche Borse Services s.r.o.
Informacni technologie

Prazska Deutsche Borse Services s.r.o je dcefinou spolecnosti Deutsche Borse AG. Jeji
sluzby predstavuji pfedev§sim vyvej, idrzbu a provoez informacnich systému skupiny
Deutsche Borse se zamétenim na oblasti obchodovani, za¢tovani a vyporadani, které jsou

pouzivané na penéznich a derivatovych trzich.

Cilem je poskytovani Market data*, vyuziti piileZitosti vyplyvajici z rostouci digitalizace ve
finan¢nim sektoru, a to zejména interakci dat a technologii. Mezi nejznaméjsi udaje, které
spole¢nost Deutsche Borse poskytuje, jsou udaje o trhu. Tyto tdaje jsou bud’ poskytovany
pfimo spolecnosti Deutsche Borse nebo jsou prerozdéleny zndmymi prodejci dat, napft.
Bloomberg nebo Thomson Reuters. Ucastnici trhu jako jsou soukromi a institucionalni

investofi, spravci aktiv nebo hedgeové fondy® pouzivaji tyto informace k rozhodovani o

svych budoucich investi¢nich strategiich, rizikovych pozic nebo emisich cennych papiri.

Dale spolecnost Deutsche Borse poskytuje IT sluzby, do kterych mizeme fadit IT sité,
vysoce vykonné pocitae a softwary pro obchodni a post-trade ¢innosti po celém svété.
Spolecnost se stale snazi o inovaci technologii a tim tak do budoucna zajistit spolehlivost a
efektivitu svych sluzeb. Duiraz je kladen na nové funkce, které umoznuji rychlé a snadné

ptizptsobeni procesit ménicimu se regulacnimu ramci. [25]

Pracovnici Deutsche Borse Services s.r.o v Praze spolupracuji s kolegy z jinych IT center
spole¢nosti® a vytvaii tak uzce specializované vyvojové tymy. Projekty tak mohou profitovat
ze silné sité mezi pobockami v Praze, Frankfurtu a Lucembursku. V souéasné dob¢ pracuje
ve spoleCnosti 445 zaméstnanci, z toho jich je 350 akademicky vzd€lanych, 284 Ceské
narodnosti, 77 zen a 368 muzl. Primérny v€k zaméstnanct je 35 let. Standardni pracovni

pozice viz piiloha €. 22.

4 Trzni Gidaje - Spole¢nost Deutsche Borse takova data poskytuje, distribuje a tim podporuje své zakazniky na
technické a IT urovni

% Fondy, které provadi vysoce rizikové spekulagni operace

6 IT centra spole¢nosti nalezneme v Praze, Frankfurtu a Lucembursku
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2.2 FLUKTUACE ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI COP A DBS

V této kapitole se budu zabyvat fluktuaci zaméstnanct V jednotlivych spole¢nostech COP a
DBS. Se zamétfenim na odchody zaméstnancti, s hlavnim cilem podchyceni hlavnich pticin
jejich odchodd, ovliviiyjicich faktorti a urceni trendt a tendenci fluktuace zaméstnanci
v pribéhu danych let. Na zaklad¢ sbéru vnitropodnikovych dat jsem urcila sledované
parametry. Jednotlivé roky (viz pfiloha ¢€.5-17), které nasledné vytvareji vysledné hodnoty,
byly analyzovany zvlast’ a pomoci agregace bylo dosazeno celkového vysledku. Kromé
celkové miry fluktuace jsem se zameéfila na pocet zaméstnanct, ktefi ukoncili pracovni
pomér ve zkuSebni dobé a po zkuSebni dob¢, zda byl pracovni pomér rozvazan ze strany
spolec¢nosti nebo ze strany zaméstnance. Dale kromé celkovych pocti ukoncenych
pracovnich mist byl predmétem zkoumani pramérny vek, pohlavi, statni piislusnost a v
neposledni fadé divody, které vedly k ukonceni pracovniho poméru. Do veskerych statistik

byl z divodu ur¢eni nadchazejicich trendti zahrnut i nekompletni rok 2017.

2.2.1 ODCHOD ZAMESTNANCU ZE SPOLECNOSTI COP MEZI ROKY 2010-2017

Na zékladé provedenych statistik bylo zjisténo, ze ve spole¢nosti COP ukoncilo pracovni
pomér béhem let 2010-2017 celkem 265 zaméstnancti z toho bylo 155 Zen, praimérného véku
33, z toho 105 vysokoskolsky vzdélanych a 110 muzd, primémého véku 33 z toho 67
vysokoskolakt. Prestup do sesterské spolenosti nebo do jiné lokace podniklo b&hem

celkového obdobi 20 Zen a 12 muzu.

Tabulka 2-1 Prehled ukoncenych pracovnich pomérit v COP za obdobi 2010-2017

Muzi
Pocet
rozvazan’ych Prun‘}erny Akadgn’uc,ke Transfer
pracovnich vék vzdélani
poméri
2010 20 37 15 0 15 37 12 0
2011 17 34 10 2 16 36 7 0
2012 7 34 5 3 6 32 2 0
2013 15 32 9 4 8 35 5 1
2014 15 31 11 0 11 33 8 0
2015 22 33 11 4 14 31 6 5
2016 34 31 25 1 25 31 18 1
2017 25 31 16 6 15 30 9 5
155 g8 102 20 110 g8 67 12

Zdroj: interni zdroj spole€nosti, vlastni dopodty
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Nasledujici tabulka ¢. 2-2 shrnuje zakladni data zkoumani, tj. rok, celkovy pocet ukoncenych
pracovnich pomért nezahrnujici prestup zaméstnanct z COP do DBS nebo do jiné lokality,
pocet ukon¢enych pracovnich poméra ve zkusebni dobé¢, po zkusebni dobé€, primérny pocet

zamestnanct a miru fluktuace pro dany rok.

Tabulka 2-2 Zdkladni data

Pocet ukonc’enych Ve Po Pramérny Celkova
praco VOmCh zkuSebni | zkuSebni| celkovy pocet mira
pomeér bez dobé dobé | zaméstnancu | fluktuace

transfer
2010 35 4 31 140 25 %
2011 33 11 22 173 19 %
2012 13 1 12 196 7%
2013 23 7 16 207 11 %
2014 26 9 17 227 11 %
2015 36 12 24 270 13 %
2016 59 22 37 324 18 %
2017 40 4 36 370 11 %

Zdroj: interni zdroj spole¢nosti, vlastni dopocty

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 1.1.3 Mé&feni fluktuace, tak fluktuaéni mira od 10% do 15%
za rok je zcela standartni a v normé u firem se zahrani¢nim vlastnictvim, které maji vice jak
100 zaméstnanct. Takova mira fluktuace firmu nijak neohrozuje a mtize ji byt 1 prospésSna.
Od roku 2012 do roku 2016 mizeme pozorovat hodnoty, které jsou zcela v normé, v roce
2016 vidime nartst na 18 %, ktery uz by m¢l byt pro spole¢nost podmétem k zamysleni nad
fluktuaéni situaci. Z optimaliza¢nich diivodi spole¢nost v roce 2017 zastavila nabor novych
zameéstnancl a piijima pouze zaméstnance do oddéleni, kde by absence zaméstnancti mohla
ohrozit fungovani spolecnosti, coZ se promita do poctu ukoncenych pracovnich poméra ve

zkuSebni dobg, a piedevsim v celkové miie fluktuace pro rok 2017, ktera nyni ¢ini 11 %.

V nasledujicim grafu ¢. 2-1 muizeme vidét pomér ukonéenych pracovnich poméri
k celkovému poctu zaméstnanych ve spolec¢nosti COP. S rlistem novych zaméstnancti roste
i pocet ukoncenych pracovnich poméri ve zkusebni dob¢, ale dulezity trend, ktery vychazi
z uvedenych dat je vysoky pocet ukoncenych pracovnich pomért po zkusebni dobé¢, ktery

systematicky roste a v roce 2017 je pomérn¢ vysoky.
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Graf 2-1 Celkovy pocet ukoncenych pracovnich pomérii ve spolecnosti COP
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Zdroj: interni zdroj spoleénosti, vlastni dopocty a zpracovani

Graf 2-2 Pocet Ukoncenych pracovnich pomérii ve zkusebni dobé ve spolecnosti COP
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Zdroj: interni zdroj spoleénosti, vlastni dopocty

Zgrafu ¢. 2-2 je patrné, ze vétSi podil zaméstnancli odchazi na zdkladé rozhodnuti

spolecnosti, coz na jednu stranu mize byt signalem pro personalni oddéleni v oblasti vybéru

novych zaméstnanci. To znamend, ze vybér zaméstnance se neshoduje s ocekavanim

spole¢nosti a zaméstnanec je propustén béhem své zkuSebni doby. Mohli zde sehrat roli i

jiné faktory jako jsou napt. jeho pracovni navyky, zvyKy, angaZovanost, Styl prace, které

nema Sanci personalni oddéleni pii vybéru vcas identifikovat. V takovém ptipadé je

propusténi nevhodného zaméstnance ve zkuSebni dob¢ dobré preventivni opatieni za strany

spole¢nosti.
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Tabulka 2-3 Priimeérny pocet dnii a let stravenych ve firmé po zkusebni dobé

Pocet rozvazanych pracovnich poméra po zkusebni dobé
ze strany zaméstnancii | prumérny pocet dni ve firmé | primérny pocet let ve firmé
2010 26 507,62 1,39
2011 16 635,75 1,74
2012 10 732,90 2,01
2013 8 790,50 2,17
2014 9 849,44 2,33
2015 10 1090,4 2,99
2016 15 973,60 2,67
2017 30 968,63 2,65

Zdroj: interni zdroj spole¢nosti, vlastni dopocty

V tabulce ¢. 2-3 mlizeme vidét praimérny pocet dni a let strdvenych ve spolecnosti COP
zaméstnanct, ktefi se rozhodli rozvédzat pracovni pomér az po zkusebni dobé&. Z dosazenych
hodnot vychdzi, Zze primérné nejkriti¢téjSim rokem, ve kterém zaméstnanci ze spolecnosti

DBS odchazeji, je mezi druhym a tietim rokem.

Tabulka 2-4 Nejcastéji uvedené ditvody pro ukonceni pracovniho poméru v a po zkusebni dobé v COP v 2010-2017

| Vezkuiebnidobt | Po zkusebni dobg

Kariérni rist 30 % | Osobni rodinné diivody 36 %
Obsah prace 22 % | Kariérni rist 15 %
Osobni/rodinné divody 19 % | Osobni rozvoj 15 %
Pracovni podminky 7 % |Jiné divody 10 %
Vztahy v tymu 7 % | Obsah prace 6 %
Osobni rozvoj 7 % | Vztah s nadfizenym 6 %
Jiné divody 7 % | Resignace 5%
Finan¢ni odména 0 % | Finan¢ni odména 3%
Vztah s nadiizenym 0 % |Vztahy v tymem 2 %

Zdroj: interni zdroj spole¢nosti, vlastni dopocty

Nejcastéji zminovanym duvodem ukonceni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé je
neuspokojiva vize kariérniho ristu, obsah prace a rodinné divody. Divody zminiované
zamestnanci, ktefi ukoncili sviij pracovni pomér az po zkuSebni dob¢ jsou zejména osobni
a rodinné diivody, neuspokojiva moznost kariérniho riistu a moZnost osobniho rozvoje.
Zajimavosti je divod finanéniho ohodnoceni, ktery se objevil poprvé v roce 2017 coz

reflektuje aktualni situaci na trhu prace (viz kapitola 2.5 Analyza trhu prace).
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2.2.2 ODCHOD ZAMESTNANCU ZE SPOLECNOSTI DBS MEZI ROKY 2013-2017

Na zaklad€ provedenych statistik bylo zjiSténo, Ze ve spolecnosti DBS ukonc¢ilo pracovni

pomér béhem let 2013-2017 celkem 154 zamé&stnanct z toho bylo 31 Zen, primérného véku

32, z toho 17 vysokoskolsky vzdélanych a 123 muzt, primérného véku 35 a z toho 88

vysokoskolakti. Prestup do sesterské spolecnosti nebo do jiné lokace podniklo b&hem

celkového obdobi 8 Zen a 11 muzu.

Tabulka 2-5 Prehled ukoncenych pracovnich pomérii v DBS za obdobi 2013-2017

Muzi
Pocet
rozvazanych | Primérny | Akademické Transfer
pracovnich vék vzdélani
poméri
2013 1 34 0 0 7 35 0 0
2014 4 31 1 0 10 35 5 1
2015 6 34 5 2 30 35 26 0
2016 13 31 9 3 37 35 25 4
2017 7 31 2 3 39 33 32 6
31 32 17 8 123 35 88 11

Zdroj: interni zdroj spole¢nosti, vlastni dopocty

Nasleduji tabulka ¢. 2-6 opét shrnuje zéakladni data zkoumani, tj. rok, celkovy pocet
ukoncenych pracovnich pomérii nezahrnujic prestup zaméstnancti z DBS do COP nebo do

jiné lokality, pocet ukoncenych pracovnich pomért ve zkusebni dobé, po zkuSebni dobé,

pramérny pocet zaméstnancl a miru fluktuace pro dany rok.

Tabulka 2-6 Zdkladni data

2013 8 0 8 284 3%
2014 14 1 13 293 5%
2015 36 17 19 326 11 %
2016 50 10 40 401 12%
2017 46 6 40 442 10 %

Zdroj: interni zdroj spoleénosti, vlastni dopocty
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Fluktua¢ni mira ve spolecnosti DBS je naprosto v normé a v poslednich 3 letech se

pohybuje v priméru na 11 %.

V nasledujicim grafu ¢. 2-3 muzeme vidét pomér ukoncenych pracovnich poméri
k celkovému poctu zaméstnanych. U spole¢nosti DBS mtizeme pozorovat stejny trend tak
jako ve spole¢nosti COP, kde dochazi k nartstu odchodli zaméstnanct, ktefi jsou ve

spole¢nosti déle, tj. po zkusebni dobé.

Graf 2-3 Celkovy pocet ukoncenych pracovnich pomérii ve spolecnosti DBS
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Zdroj: interni zdroj spole¢nosti, vlastni dopocty a zpracovani

Graf 2-6 Pocet ukoncenych pracovnich pomérii ve zkusebni dobé ve spolecnosti DBS
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Graf ¢. 2-6 jasn¢ vypovida o tom, ze ukonceni pracovniho poméru ve zkuSebni dob¢ je
prevazné iniciovano ze strany spole¢nosti, coz mize byt stejn¢ jako ve spolecnosti COP

signalem pro zaméfeni se na metody naboru zaméstnanct.

Graf 2-5 Celkovy pocet ukoncenych pracovnich pomérii po zkusebni dobé ze spolecnosti DBS
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Zdroj: interni zdroj spole¢nosti, vlastni dopocty

Graf ¢. 2-5 demonstruje jev, ktery byl jiz popsan u spolec¢nosti COP, a to systematicky narist
odchodt zaméstnanct, ktefi jsou jiz néjaky Cas u spole¢nosti zaméstnani, tj. zaméstnanci,
kteti odchazeji az po zkusebni dob€. Vysoké hodnoty miizeme také pozorovat u rozvazani

pracovniho poméru dohodou, tam byl nejvétsi nartst v roce 2016.

Tabulka 2-7 Priimérny pocet dnit a let stravenych ve firmé po zkuSebni dobé

Pocet rozvazanych pracovnich pomérii po zkusebni dobé
ze strany zaméstnancii | prumérny pocet dni ve firmé | priiomérny pocet let ve firmé
2013 0 0 0
2014 5 1103,60 3,02
2015 14 1135,64 3,11
2016 23 1265,17 3,46
2017 32 1213,59 3,33

Zdroj: interni zdroj spole¢nosti, vlastni dopocty

V tabulce ¢. 2-7 mizeme vidét primérny pocet dni a let stravenych ve spole¢nosti DBS
zamestnanct, kteti se rozhodli rozvézat pracovni pomér az po zkusebni dob¢. Z dosazenych

hodnot vychazi, ze primérné nejKritictéjsim rokem, ve kterém zameéstnanci ze spolecnosti

DBS odchdzeji, je mezi tfetim a ¢tvrtym rokem.
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Tabulka 2-8 Nejcasteji uvedené ditvody ukonceni pracovniho poméru ve a po zkusebni dobé ze spolecnosti DBS v letech

2013-2017
[ Vesulebnidobt | Po zkuScbn dobg
Jiné diivody 91% | Jiné diivody 64 %
Obsah prace 9 % | Kariérni rist 18 %
Firemni kultura 0 % | Osobni rozvoj 8 %
Kariérni rist 0 % | Osobni a rodinné divody 4%
Osobni rozvoj 0 % | Firemni kultura 3%
Osobni a rodinné divody 0 % | Rezignace 3%
Rezignace 0 % | Obsah prace 1%

Zdroj: interni zdroj spole€nosti, vlastni dopodty

Vv

Nejcastéjsi divod, ktery byl evidovan v rdmci zkusebni doby podle vnitrofiremnich dat je
obsah prace a tzv. jiné davody, které bud’ nejsou zndmy nebo byly zaznamenany u
vystupniho pohovoru (viz nasledujici kapitola 1.5 Analyza vystupnich pohovort). Vysledek
pfi¢itam ptfedev§im firemni kultufe. Zaméstnanci v DBS preferuji elektronickou formu,
vyzaduji rychlost a je velmi narocné od nich informace ziskat. Jiné divody dominuji i u
zameéstnanct, kteti odchazi po zkuSebni dobé¢, ti dale jesté uvedli nedostatecnou moznost

kariérniho riistu ¢i osobni rozvoj.

Diky rozdiliim pracovniho zaméfeni je i rozdilna struktura zameéstnanct, kteti z uvedenych
spolecnosti odchéazeji. Spole¢nost COP je administrativné zamétena, takze neni zadnym
prekvapenim, Ze zaméstnava vice Zen nez spole¢nost DBS, kterd se zabyva informa¢nimi
technologiemi, tam je situace opacnd. TudiZ i pomér odchdzejicich muzii a Zen je u
spole¢nostech zna¢né rozdilny. I kdyz je mira fluktuace v normé, pohybujici se v pruméru u
spolec¢nosti DBS na 11 % a u spole¢nosti COP na 13 %, tak je zde evidentni trend, ktery
obé spolecnosti spojuje, a ktery by je mohl v budoucnu ohrozit, tj. systematicky narust
odchodi zaméstnanci, ktefi jsou jiZ u spolecnosti del§i dobu zaméstnani, tedy
zaméstnanci po zkuSebni dobé. Ve spole¢nosti COP je to v priméru doba mezi druhym
a tiretim rokem od nastupu do spolecnosti a ve spole¢nosti DBS je to trochu pozd¢ji, a to
V priméru mezi tietim a ¢tvrtym rokem. Takovou fluktuaci miizeme fadit do nezadouci
fluktuace, kdy zaméstnanci museli projit fazi odcizeni, ve které byla poruSena jedna ze 4
zékladnich lidskych potteb — potfeba duvéry, nad€je, ocenéni anebo potieba citit se
kompetentni. Je velmi pravdépodobné, ze zaméstnanec zacal pocitovat urcity defekt
v komunikaci, v oceiiovani, ve vztazich s kolegy, v uznani, ve vnimani kultury spole¢nosti
nebo zacal pocitovat nejistotu z budoucna ¢i se mu nenaplnila pracovni ocekavani.
Nezadouci fluktuace mize na firmu plsobit negativné, protoze se zaméstnanci odchazi i

dalezité¢ know-how, miize dojit k uniku citlivych informaci ¢i obchodnich tajemstvi, ztraté
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zakaznikl, zhorSeni péce o zakazniky, ztraté¢ divery u zadkaznikd nebo u potencialnich
uchaze¢i o zaméstnani. Spolu s optimalizaénimi opatfenimi’, které se zavedly v obou
spolecnostech v roce 2017 muze dochazet k pretizeni stavajicich zaméstnancli a s tim
spojeny narust konfliktt ¢i nejistoty. Proto by se spole¢nosti vice nez kdy jindy mély zaméfit
na nejcastéjsi divody, pro¢ vibec zaméstnanci z firem odchazeji. Ve spolecnosti COP je
uveden jako nej¢astéjSi divod ukonceni pracovniho poméru témito zaméstnanci
nemoZznost karierniho riastu, nespokojenost s moznosti osobniho rozvoje ¢i rodinné
divody. Ve spole¢nosti DBS jsou nejcastéji uvedeny tzv. jiné davody, které jsou
specifikovany v nasledujici kapitole 2.3. Pfi¢iny odchodii zaméstnancti, jako ve spole¢nosti
COP, je zde opét uvedena nemoznost kariérniho ristu a nedostate¢na moznost osobniho
rozvoje. V roce 2017, jako poprvé v historii, byl uveden diivod nedostate¢ného finanéniho

ohodnoceni, a to ve spolecnosti COP.

7 Zastaveni ndboru novych zaméstnanct

43



2.3 ANALYZA VYSTUPNICH POHOVORU

Spolec¢nosti sleduji pficiny odchodi svych zaméstnanci na zékladé dobrovolnych
vystupnich pohovort, pii kterych zaméstnanci uvadéji hlavni diivody svého odchodu a maji
zde také prilezitost se vyjadrit k urcity témattim a ohodnotit své ptisobeni ve firm¢€. Vystupni
pohovor vychézi z dotazniku, ktery zaméstnanec vyplni pred samotnym pohovorem. Sklada
se ze ti Casti. V prvni ¢asti zaméstnanec uvede hlavni divody svého odchodu, v druhé ¢asti
ma moznost ohodnotit svou praci, svého manazera, moznosti Kariérniho rastu, benefity,
sluzby persondlniho odd€leni nebo fungovani spolecnosti jako celku. V posledni casti
mohou zaméstnanci navrhnout doporuéeni. Vystupni pohovory jsou nasledné zpracovany do
vnitropodnikovych statistik, které¢ spole¢nosti pomahaji definovat hlavni problémy a zjistit
ptipadné trendy odchodi. V neposledni fad¢ je zaméstnanec béhem pohovoru informovén o
postupu a administrativé, kterd je sjeho odchodem spojena. Na zékladé zminénych
vnitropodnikovych dat jsem provedla analyzu statistik a vyhodnotila jednotlivé roky (viz

priloha), které podporuji vysledné hodnoty.

2.3.1 HODNOCENiI ODCHAZEJICiCH ZAMESTNANCU COP MEZI ROKY 2010-2017

Jak jiz bylo feceno zaméstnanci maji moZznost u vystupniho pohovoru vyjadiit svou
spokojenost nebo naopak nespokojenost a hodnotit nasledujici okruhy:

Obrazek 2.4 Hodnotici okruhy vystupniho formulare

1.10B 1234 2.MANAGEMENT RELATIONSHIP 1234
lob content D D D D Relationship with Line Manager D D D D
Working hours D D D D Recognition fram Line Manager D D D D
Clarity about own role D D D D

3.CAREER & DEVELOPMENT 1234 4.COMPENSATION & BENEFITS 1234
Personal development D DDD Salary DDDD
On-the-Job Training D D D D Benefits D D D D
Other Trainings DDDD Bonus DDDD
5.RELATIONSHIP WITH OTHERS 1234 6.COMPANY 1234
Cooperation internal (team]) D D D D Culture D D D D
Cooperation external (FFM/LUX) D D D D Working environment D D D D
7.HR SERVICES 1234 B.FACILITY MGMT SERVICES 1234

Dv,.L:raII satisfaction with the service [ O O O Overall satisfaction with the service [ C

Zdroj: interni zdroj spole¢nosti

Pro hodnoceni se pouziva Skala od 1 do 4, kde 1 piedstavuje naprostou nespokojenost, 2

nespokojenost, 3 spokojenost a 4 naprostou spokojenost. Ud€lené body pro kazdou kategorii
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Jsou nasledné¢ secteny a s ohledem na pocet odchazejicich zaméstnanct je Stanoven

maximalni po€et dosazenych bodi, ktery je porovnan s vysledkem kazdé hodnocené oblasti.

Spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnanct tak mizeme porovnat v procentech za kazdé

uvedené obdobi.

Vystupni pohovor je dobrovolny, takze zalezi pouze na vili odchdzenich zaméstnanct, zdali

jsou ochotni uvést podrobné diivody svého odchodu, ohodnotit své puisobeni ve spole¢nosti

a poskytnout tak informace k naslednému zpracovani a nalezeni mozné napravy. V nasleduji

tabulce je uveden celkovy pocet obchdzejicich zaméstnanct ze spole¢nosti COP a pocet

zameéstnanct, ktefi se zGc¢astnili vystupniho pohovoru.

Tabulka 2-9 Pocet ukoncenych pracovnich pomérii a pocet uskutecnénych vystupnich pohovorii v COP

Odchézejici zaméstnanci hodnoti 6 oblasti:

COP
2010 35 24
2011 35 20
2012 16 11
2013 28 21
2014 26 14
2015 45 22
2016 61 19
2017 51 29

Zdroj: interni zdroj spole¢nosti, vlastni dopoéty

Charakter/prostiedi prace — obsah prace, pracovni prostiedi, srozumitelnost prace

a pracovni dobu

Kariéra a osobni rozvej — osobni rozvoj, on-the-job® trénink a moznost dalsiho

vzdélavani

Vztah s nadfizenym — vztah s nadfizenym a pocit uznani ze strany nadfizeného

Spole¢nost — Kkulturu spolecnosti, interni neboli tymovou spoluprace a externi

spoluprace’

Finan¢ni ohodnoceni a benefity — mzdu, bonusy a benefity

Sluzby — personalniho odd¢leni a facility management

8 zagkoleni novacku

9 Spoluprace v ramci Deutsche Borse Group — predevs§im s tymy v Némecku a Lucembursku
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Graf 2-8 Hodnoceni prostredi prace pro rok 2010-2017 ve spolecnosti COP
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==@==Obsah prace ==@==Pracovni prostredi

==@==Jasnost o vlastni tUloze / cile Pracovni doba

Zdroj: interni zdroj spoleénosti, zpracovani vlastni

Oblast prace dosahla svého nejlepsiho hodnoceni v roce 2012, ve kterém zaméstnanci
nejlépe hodnotili pracovni prostiedi 93 %, srozumitelnost prace 91 %, pracovni dobu 84 %,
jen kategorie obsah prace byla 1épe hodnocena v nasledujicim roce 2013 s 74 %. Mezi roky
2012 az 2015 se hodnoty kategorii drzely na vysokych hodnotach mezi 85 a 75 %.
Systematicky narust nespokojenosti, a tedy pokles v§ech hodnot miizeme pozorovat od roku
2015, nejhiife hodnocenym rokem se stal rok 2017, ve kterém zaméstnanci vyjadiili nejvetsi

nespokojenost s pracovni dobou 59 % a obsahem své prace 57 %.

Graf 2-9 Hodnoceni kariéry a osobniho rozvoje pro rok 2010-2017 ve spolecnosti COP
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==@==sobni rozvoj «=@==Skoleni novacka ==@==statni moznosti Skoleni

Zdroj: interni zdroj spoleénosti, zpracovani vlastni
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Oblast kariéry a osobniho rozvoje prosla ze vsech uvedenych oblasti nejvétsimi vykyvy.
Upadek spokojenosti odchazejicich zaméstnancti miizeme sledovat v roce 2012 a 2014,
klesajici trend se spole¢nosti COP podafil velmi uspésné odvratit a rok 2015 se stal dokonce
a s 70 % pro ostatni moznosti vzdélavani. Vysoké hodnoceni pokracuje az do roku 2016,
kde dochazi ke zlomu a v roce 2017 mtizeme opét pozorovat znacny narust nespokojenosti,
ktery se odrazi na slabém hodnoceni moznosti osobniho rozvoje 53 %, on-the-job tréninku

52 % 1 moznosti dal$itho vzdélani 56 %.

Graf 2-10 Hodnoceni vztahu s nadiizenymi pro rok 2010-2017 ve spolecnosti COP

90%
80%
70%
60%
50%
40%

30%
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

==@==\/ztah s nadfizenym Uznani od nadfizeného

Zdroj: interni zdroj spole¢nosti, zpracovani vlastni

Vztah s nadfizenymi a pocit uznani byl v pribéhu let velmi kladné hodnocen. Nejlepsi
hodnoceni dosahli manazeti v roce 2015, kdy vztah s nadfizenymi byl hodnocen 82 % a
pocit uznani 80 %. Nejhife hodnocenym rokem je rok 2010, ve kterém odchézejici
zaméstnanci ohodnotili vztah s manaZery 50 % a dosaZeny pocit uznani pouhymi 43 %.

V leto$nim roce 2017 dosahuji hodnoty mirn€ nad 60 %.
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Graf 2-11 Hodnoceni vaimadni spolecnosti pro rok 2010-2017 ve spolecnosti COP
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Zdroj: interni zdroj spole¢nosti, zpracovani vlastni

Oblast vnimani spole¢nosti byla nejlépe hodnocena v roce 2012, kde kultura spole¢nosti
byla ohodnocena 95 %, interni komunikace v tymu taktéz 95 % a externi komunikace 77 %.
Po roce 2012 maji hodnoty mirné€ klesajici tendenci, vétsi zhorSeni miizeme pozorovat mezi
roky 2016 a 2017, kde doslo v pruméru o celkové zhorSeni o 16 %. Hodnoceni vnimani
kultury spolec¢nosti se propadlo z 80 % na 66 %, interni komunikace v tymu z 78 % na 62 %

a externi komunikace z 71 % na 54 %.

Graf 2-12 Hodnoceni mzdy, benefitii a bonusii v roce 2010-2017
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==@==Benefity ==@=\Mzda Bonus
Zdroj: interni zdroj spoleénosti, vlastni dopocty
Hodnoceni mzdy a bonusii ma od roku 2011 velmi pozitivni hodnoty, hodnoceni bonust
se pohybuje na 90 % a hodnoceni mzdy na 80 %. Mezi roky 2012 az 2014 stoupala u

odchézejicich zaméstnanci nespokojenost s benefity, které se od roku 2012 propadly

v hodnoceni z 86 % na 63 %. Od roku 2015 narGstd nespokojenost u vSech kategorii,

48



hodnoceni mzdy se propadlo z 66 % na 59 %, bonusy z 87 % na 70 % a benefity se
V poslednim roce propadly z 66 % na 59 %.

Sluzby personalni oddéleni a facility management jsou sledovany pouhé dva roky, i kdyz
je zde mirny pokles, tak kategorie personalniho oddéleni byla v roce 2017 vibec nejlépe

hodnocena ze vsech kategorii se 74 %.

Pokud budeme hodnotit celé¢ obdobi od roku 2010 az po rok 2017, tak nejlépe hodnocenym
rokem je rok 2012 a 2013, kde fada oblasti dosahuje svého vrcholu. V roce 2012 nejlépe
zaméstnanci pfi svém odchodu ze spoleénosti hodnotili pracovni prostfedi 93 %1,
srozumitelnost vlastni pracovni role 91 %, vztah s nadfizenym 84 %, vnimani kultury
spolecnosti 95 %, interni komunikaci v tymu 93 %, externi komunikaci S tymy v zahrani¢i
piedevsim v Némecku a v Lucembursku 84 % a benefity 91 %. V roce 2013 byly nejlépe
hodnoceny nasleduji oblasti: vySe mzdy 85 %, pracovni hodiny 87 % a celkova pracovni
spokojenost 80 %. Nepatrny vykyv mizeme pozorovat v roce 2014, kde doslo k propadu
spokojenosti Vv oblasti porozuméni obsahu své prace, ve vztahu s manazery piedev§im
nedostac¢ené uznani a zhorsil se i pohled na interni a externi komunikaci. Nejhor$im rokem
V hodnoceni pro spolecnost se stal rok 2017, kde doslo k vyraznym propadiim ve v§ech
oblastech hodnoceni. Upadek spokojenosti odchazejicich miiZeme pozorovat jiz od
roku 2016. Svoji nespokojenost vyjadrili predevSim s obsahem své prace 57 %,
Vv mozZnosti osobniho rozvoje 53 %, v externi komunikaci 54 %, ve vys$i mzdy 59 % ¢i
s benefity 59 %.

10 Spokojenost odchazejicich zaméstnanct na irovni 93%
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2.3.2 HODNOCENi ODCHAZEJICiCH ZAMESTNANCU DBS MEZI ROKY 2013-2017
Konstrukce sbéru dat a postup vyhodnocenti je stejny jako u spolecnosti COP.

Zaméstnanci, kteti odchazi ze spole¢nosti Deutsche Buerse Services, S.r.0., maji moznost
stejné jako odchazejici zaméstnanci ze spolecnosti COP vyjadiit svou spokojenost nebo

naopak nespokojenost ve vystupnim formuléii, kde hodnoti nésledujici okruhy:
Odchazejici zaméstnanci hodnoti 5 oblasti:

e Charakter/prosti‘edi prace — obsah prace, pracovni prostiedi, srozumitelnost prace
a pracovni dobu

e Kariéra a osobni rozvoj — osobni rozvoj, on-the-job trénink a ostatni moznosti
vzdélavani

e Vztah s nadfizenym — vztah s nadfizenym a uznani ze strany nadtizeného

e Spolefnost — kulturu spole¢nosti, interni neboli tymovou spoluprace a externi
spolupraci

¢ Finanéni ohodnoceni a benefity — mzdu, bonusy a benefity

Tabulka 2-10 Pocet ukoncenych pracovnich pomérii a pocet uskutecnénych vystupnich pohovorit ve spolecnosti DBS
v 2013-2107

DBS
2013 8 8
2014 15 8
2015 38 7
2016 57 13
2017 55 16

Zdroj: interni zdroj spoleénosti, vlastni dopocty

Spolec¢nost DBS provadi analyzu spokojenosti odchdzenich zaméstnancti od roku 2013,
sluzby personalniho oddéleni a facility managmentu nejsou do vystupniho formuléfe
zahrnuty, tudiz nejsou hodnoceny viibec. Metody a postupy vypoctu jsou stejné jako u

spolecnosti COP.
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Graf 2-13 Hodnoceni prostredi prdace pro rok 2013-2017 ve spolecnosti DBS
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Zdroj: interni zdroj spole¢nosti, zpracovani vlastni

Kritickym rokem pro oblast prostiedi prace byl rok 2014, kde hodnoty vSech kategorii
vykazuji nejniz$i hodnoty tedy nejvétsi nespokojenost zaméstnancti odchazejicich ze
spole¢nosti DBS, pracovni naplii byla ohodnocena na pouhych 56 %, pracovni prostiedi a
srozumitelnosti prace na 66 % a pracovni doba na 78 %. Vibec nejhlife b¢hem 4 let byla
hodnocena pracovni napli, naopak nejvice byli zaméstnanci spokojeni s flexibilitou

pracovni doby.

Graf 2-14 Hodnoceni vztahu s nadiizenym pro rok 2013-2017 ve spolecnosti DBS
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Zdroj: interni zdroj spole¢nosti, zpracovani vlastni

Oblast vztahii s nadFizenymi se zd4 byt stabilni a uspokojiva az na rok 2014, kde hodnoty

pro pocit uznani spadly na 63 % a vztahy s manazery na tom byly jesté o trochu hiie s 53
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%. Od roku 2015 se hodnoceni obchdzejicich zaméstnancti nijak vyrazné nelisi a hodnoty

jsou pomérné vysoké okolo 80 %.

Graf 2-15 Hodnoceni kariéry a osobniho rozvoje pro rok 2013-2017 ve spolecnosti DBS
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Zdroj: interni zdroj spole¢nosti, zpracovani vlastni

Pii hodnoceni kariéry a osobniho rozvoje byli odchézejici zaméstnanci nejvice spokojeni
s moznosti dal§iho vzdélani a rozvoje, a to po celou dobu 4 let. Nejlépe hodnocenym rokem
byl rok 2015, ve kterém on the job trénink a moznosti dal§itho vzdélavani ve spolecnosti

ziskaly 82 %, osobni rozvoj zde také dosahl vysokého ohodnoceni a to 64 %.

Graf 2-16 Hodnoceni vnimani spolecnosti pro rok 2013-2017 ve spolecnosti DBS
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Zdroj: interni zdroj spole¢nosti, zpracovani vlastni

Oblast vnimani spolecnosti byla opét nejhiife hodnocena v roce 2014, ve kterém byli
zamé&stnanci nejméné spokojeni s externi komunikaci, tu ohodnotili na pouhych 44 %, o néco
1épe vnimali kulturu spolecnosti 59 % a nejlépe ohodnotili komunikaci v tymu na 66 %.
V nasledujicich letech spokojenost u vnimani kultury spole¢nosti a u komunikace v tymech
vyrazné roste az k 90 %, problém vSak zlstava externi komunikace, kterd ¢ini v roce 2017

pouhych 59 % spokojenosti odchazenich zamé&stnancii.
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Graf 2-17 Hodnoceni mzdy, benefitit a bonusii v roce 2013-2017 ve spolecnosti DBS
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Zdroj: interni zdroj spole¢nosti, zpracovani vlastni

Oblast kompenzace a benefitii je béhem let 2013-2017 nejlépe hodnocenou oblasti ze
vSech uvedenych. Spokojenost odchazejicich zaméstnanct s benefity se v roce 2015 a 2016
drzela na 96 %. Mezi rokem 2016 a 2017 mizeme pozorovat zna¢ny propad spokojenosti s
benefity z 96 % na 77 %, bonusy z 87 % na 72 % a v neposledni fad¢ i se mzdou, ktera se

propadla v hodnoceni ze 77 % na 67 %.

Pokud budeme opét hodnotit celé obdobi od roku 2013 do roku 2017 ve spole¢nosti DBS
u spokojenosti s obsahem prace 56 %, ve vztahu s manazery 53 %, osobnim rozvojem 53 %,
on the job tréninkem 63 %, ve vnimani kultury spolecnosti 56 %, s interni komunikaci 56 %
I s externi komunikaci 44 %. Zajimavosti je, ze ve spolecnosti doslo ve vSech oblastech
Kk naprave, a naopak nejlépe hodnocenym rokem se stal pravé rok nasledujici, rok 2015, ve
kterém projevili odchazejici zaméstnanci nejvétsi spokojenost s pracovni dobou 96 %, ve
vztahu s nadfizenymi 96 %, s tréninky 82 %, benefity 96 %, bonusy 87 % nebo s interni
komunikaci 93 %. Prokazatelnym trendem ve spole¢nost DBS je zvySujici se
nespokojenost v celé oblasti prosti‘edi prace, s finanénim ohodnocenim a s vnimanim
kultury spole¢nosti. Viibec nejhiufe hodnocenou oblasti béhem 4 let se stala
komunikace s externimi tymy piedev§im v Némecku a Lucembursku. Nejstabilnéji

hodnocenou oblasti je vztah s nadfizenymi.

Vseobecné dostavaji vSechny oblasti od odchazejicich zaméstnancli ze spolecnosti DBS
vysoké hodnoceni v porovnani se spole¢nosti COP. Trend ve spole¢nosti COP je evidentni,
nartistd nespokojenost ve vsech uvedenych oblastech, ve spole¢nosti DBS jde pfedevsim o

oblasti finan¢ni kompenzace, benefitl, prostfedi prace, interni i externi komunikace a oblast
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tréninkd. Nejvétsi narist nespokojenosti u obou spoleénosti miizeme vidét predevsSim
v oblasti mzdy. Dlouhodoba nespokojenost je patrna v externi komunikaci jak ve
spolecnosti DBS, tak v COP. Velmi kladné hodnoceni po celou dobu zkoumani maji
odchazejici zaméstnanci z obou spole¢nosti na vztah s nadfizenymi, vyS$i bonusi,

vnimani kultury spole¢nosti a interni komunikaci v tymech.
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2.4 VLIV ZVOLENE METODY NABORU NA FLUKTUACI VE
SPOLECNOSTI COP A DBS

Jeden z hlavnich tkolii personalniho oddé¢leni je pfispivat k tomu, aby byla spolecnost
vykonna a prosperujici, a to prostfednictvim stabilnich zaméstnancii a udrzovanim zdravé
miry fluktuace. Jednd se o fizeni lidskych zdroji se zaméfenim na zabezpeceni
kvalifikovanych pracovnikli, rozvoj zaméstnancii, jejich hodnoceni, odménovani, interni
komunikaci, posilovani tymové prace, udrzovani zdravych a harmonickych vztah mezi
zameéstnanci a managementem. Pro tcely této diplomové prace jsem hodnotila pouze metody

ziskavani a vybéru novych zaméstnancu a jejich vliv na fluktuaci zaméstnanct. [26]

2.4.1 NABOR VE SPOLECNOSTI COP

Vhodny vybér zaméstnanctu je jednim ze zasadnich faktort, ktery muize ovlivnit miru
budouci fluktuace. Personalisté ve spole¢nosti COP maji za ukol na zéklad¢ definovanych
pozadavkl, tj. popis pracovni pozice, kvalifikace, vzdélani, pracovni zkuSenosti nalézt
vhodného kandidata, tak aby dochéazelo k souladu ocekavani z obou stran, jak ze strany

zaméstnance, tak zaméstnavatele. Dilezité jsou nejen zvolené zdroje, ale i metoda vybéru.

Personalisté ze spolecnosti COP vyuzivaji jak interni, tak externi zdroje. Z externich zdroji
pouzivaji specializované pracovni servery, které predstavuji elektronicky inzertni prostor
jako naptiklad Jobs.cz nebo socidlni sit¢ zejména Linkedin.com. Jako interni zdroj
spolecnost vyuziva vlastni zaméstnance, pro néz to piedstavuje moZnost profesné riist bud’
smérem nahoru nebo horizontalné€ prostfednictvim pfesunu do jiného tymu ¢1 oddéleni. Mezi
interni zdroje mizeme déle zatadit webové stranky spolecnosti nebo referencni programy.
V ramci referenniho programu firma nabizi stdvajicim zaméstnanciim finan¢ni bonus za
doporuceni vhodného kandidata, ktery se osvéd¢i. Je to velice dobry a stabilni ndstroj,

protoze kandidati jsou jiz vétSinou loajalni, spolehlivi a S potfebnymi znalostmi.

Proces pfijimani nového zaméstnance, trva piiblizné v priméru tii tydny od nalezeni

kandidata:
1. telefonicky pohovor s personalistou — informace o firm¢, ovéteni znalosti,
2. 0sobni schlizka s personalistou ve spolecnosti — piedstaveni firmy,

3. prezentace kandidata manazerovi — tzv. systém tfech osob, tj. kandidat je

prezentovan ttem osobam: personalistovi, manazerovi a tfeti nezavislé osob¢,
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4. pohovor s jednatelem spole¢nosti,

5. podepsani smlouvy.

Tabulka 2-11Prijati zaméstnanci do spolecnosti COP v letech 2010-2017

2010 53 35 18 37 40 13
2011 80 44 36 45 64 16
2012 37 20 17 26 19 18
2013 39 26 13 26 33 6
2014 72 41 31 45 52 20
2015 74 49 25 45 ol 23
2016 147 79 68 107 85 62
2017 85 47 38 49 53 32
Zdroj: interni zdroj spole¢nosti, vlastni dopocty
Graf 2-19 Prijati zaméstnanci podle narodnosti v COP Graf 2-18 Prijati zaméstnanci podle pohlavi v COP
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Z uvedenych hodnot vyplyva, Ze nejvice zaméstnanci bylo ptijato v roce 2016, celkove 147
novych zaméstnancii. Vieobecné spoleénost piijima vice Cechil neZli cizincti a vice Zen nez

muzil, coz vychdzi z jejiho zaméfeni na operace back office pro oblast spravy a vypotadani.
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Tabulka 2-12 Srovnani prijatych zaméstnancii a pocet ukoncenych pracovnich pomérii ve zkusebni dobé

. Ukonceni pracovniho poméru ve
Nabor zkuSebni dobé
Rok pocet prijatych zaméstnanci slz)ils:gle:::z/ti zazlfu‘?::l?:zce
2010 53 3 1
2011 80 10 1
2012 37 0 1
2013 39 2 5
2014 72 7 2
2015 74 6 6
2016 147 13 9
2017 85 2 1

Zdroj: interni zdroj spole¢nosti, vlastni dopocty

Z tabulky €. 2-12 je patrné, Ze po naboru je vice rozvazanych pracovnich pomért ve zkusebni
dob¢ ze strany spolecnosti, coz jak jiz bylo uvedeno v kapitole 2.2.1 Odchod zamé&stnanct
ze spole¢nosti COP muize byt na jednu stranu signalem pro personalni odd¢€leni, zdali byla
zvolena vhodnd metoda pro vybér novych zaméstnancii nebo zde sehrély roli jiné faktory
jako jsou napi. pracovni navyky zaméstnance, jeho zvyKy, angazovanost, styl prace,
porozuméni v tymu. Tyto faktory personalisté identifikuji jen s obtizemi V takovém ptipadé
je naopak propusténi nevhodného zameéstnance ve zkuSebni dobé dobrym preventivnim
opatfenim za strany spolecnosti. Vzhledem Kk poétu piijatych zaméstnancli neni pocet
rozvazanych pracovnich pomérti béhem zkuSebni doby nikterak vysoky, tudiz mlze byt

metoda naboru klasifikovana jako vhodné zvolena.
Hodnoceni zkuSebni doby

Je zcela v rezii nadtizeného, ktery hodnoti zaméstnance bud’ v pribéhu jeho zkusebni doby
nebo az na samotném konci. Personalni oddéleni vSak upozoriiuje nadiizené, aby dbali na
poskytovani zpétné vazby v celém jejim pribéhu a pred ukonfenim zkusSebni doby pieda
manazerovi hodnotici formuléf (viz ptiloha) a zaroven ho informuje 0 piesném datu jejiho
ukonceni. Hodnotici formulaf neslouzi pouze jako zpétna vazba od nadfizeného a tymu pro
zaméstnance, ale 1 sdm zaméstnanec ma moznost se vyjadfit s ¢im je spokojen nebo naopak

nespokojen.

S7



2.4.2 NABOR VE SPOLECNOSTI DBS

Ve spolecnosti DBS jsou metody a postup obdobny s tim rozdilem, ze spole¢nost DBS

vyuziva sluzeb persondlnich agentur, a to ze 70 %.

Proces piijiméni nového zameéstnance, trva pfiblizné¢ v priméru 3 tydny od nalezeni

kandidata:

=

5.

agentury dostanou od spolec¢nosti ptesné zadani,

personalisté zreviduji kandidaty,

pohovor s jednatelem spole¢nosti

prezentace kandidata — tzv. systém tii osob, tj. kandidat je prezentovan tfem osobam

personalistovi, manazerovi a tfeti nezavislé osob¢.

podepsani smlouvy

Tabulka 2-13 Prijati zaméstnanci do spolecnosti DBS

Pocet prijatych Pocet | PocCet | Pocet akademicky | »~ .. Jiné

Rok " o - . o Cesi . .

zaméstnanci Zen | muzZu vzdélanych narodnosti
2013 42 4 38 32 28 14
2014 31 11 20 26 20 11
2015 104 15 89 83 60 44
2016 126 24 102 95 75 51
2017 64 11 53 53 36 28

Zdroj: interni zdroj spole¢nosti, vlastni dopocty

Graf 2-20 Prijati zaméstnanci podle ndarodnosti
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Zdroj: interni zdroj spoleénosti, vlastni zpracovani

Graf 2-21 Prijati zaméstnanci podle pohlavi
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Zdroj: interni zdroj spoleénosti, vlastni zprac.
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Z hodnot vyplyva, Ze nejvice zaméstnanct bylo opét ptijato v roce 2016, v celkovém poctu
126. Spole¢nost zaméstnava stale vice Cechtll nezli cizincii, ale pomér je velmi vyrovnany a
V neposledni fad¢ piijiméa vice muzi nezli zen, a to diky svému zaméieni na informacni

technologie.

Tabulka 2-14 Srovnadni poctu prijatych zaméstnancii a ukoncenych pracovnich pomerit ve zkusebni dobé v DBS v letech
2013-2017

. Ukonceni pracovniho poméru ve
LIS zkuSebni dobé
Rok pocet prijatych ze strany pocet prijatych
zaméstnanci spole¢nosti zaméstnanci
2013 42 0 0
2014 31 1 0
2015 104 14 3
2016 126 6 4
2017 64 2 4

Zdroj: interni zdroj spole¢nosti, vlastni dopocty

Ve spolecnosti DBS je situace obdobna jako ve spolec¢nosti COP a pokud srovndme pocet
pfijatych zaméstnancti s poc¢tem rozvazanych pracovnich pomérti ve zkusebni dobg, tak je

patrné, Ze naborova metoda je vhodné¢ zvolena.
Hodnoceni zkuSebni doby

Postup hodnoceni zkuSebni doby je ve spolecnosti DBS stejny jako ve spole¢nosti COP,
s tim rozdilem, Ze pfedani hodnoticiho formuléfe (viz ptiloha) je v elektronické podobé a

zaméstnance je hodnocen béhem své zkuSebni doby dvakrat.
Srovnani metod naboru ve spole¢nosti DBS a COP

Ob¢ spolec¢nosti vyuzivaji pro nabor novych zaméstnanct jak externi, tak interni zdroje.
Z internich zdroji jsou vyuzivany referenéni programy, tj. doporueni stavajicich
zaméstnancli nebo job rotation!'. V piipadé externich zdrojii jsou vyuZivany pracovni
servery a socialni sit€¢. Podstatnym rozdilem je vyuziti externich personalnich agentur
spolecnosti DBS, které¢ vybiraji kandidaty podle pozadavkia spolecnosti. Vyhodou vyuziti
persondlnich agentur je predvybér kandidati a uspora casu, jistou nevyhodou je financni

naroc¢nost.

Z analyzy vyplyva, ze postup pro pfijeti nového zaméstnance a hodnoceni jeho zkuSebni

doby je v obou spole¢nostech velmi podobny. Pro srovnani metod naboru jsem porovnala

11 zména pozice v rdmci firmy
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celkovy pocet ptijatych zaméstnancii s poctem rozvazanych pracovnich pomért a vysledek

vyjadrtila v procentech, tak aby bylo mozné zjistit, kterd zvolend metoda vykazuje nizs$i miru

vvvvvv

Tabulka 2-15 Srovnani uispésnosti naborovych metod

Srovnani naborovych metod
COP _
2013 18 % 0%
2014 13 % 3%
2015 16 % 16 %
2016 15 % 8 %
2017 4% 9 %

Zdroj: interni zdroj spole¢nosti, vlastni dopocty

Z. dosazenych hodnot vyplyva, Ze zvolena metoda naboru ve spole¢nosti DBS byla
metoda je zcela vhodn€ zvolena, protoze se ptizplisobuje svym kandidatim, kteti jsou
z velké casti IT specialisté. Tudiz maji specifické pozadavky a naroky. VEtSinou nejsou na
trhu aktivni, takze je tieba je bud’to oslovit pfimo nebo prostfednictvim personalni agentury.
Je nutné mit na paméti, Ze diky svému silnému postaveni na trhu prace maji i vysoké naroky.
Pozaduji vysoké finanéni ohodnoceni, riznou Skalu benefitdi a pracovni flexibilitu.
V neposledni fad¢ je pro n€ rozhodujici atraktivita projektu a dobré jméno spolecnosti.
Spole¢nost COP je zaméfena na sluzby v oblasti post-trade, v oblasti vyvoje produkti,
administrativy a personalistiky. Kandidati maji tedy jiny charakter, preference a pozadavky
nez kandidati ve spole¢nosti DBS a je tfeba k nim i jinym zpusobem pfistupovat. Od roku
2016 jsou ve spolecnosti COP vyuzivany personalni agentury zcela vyjimecné. Ze srovnani
neZ ve spolecnosti DBS, to miiZzeme pfisuzovat nejen opatfeni spolecnosti, tj. zastaveni
pfijimani novych zaméstnancii, ale také aktivnimu vyuziti socidlnich siti a pracovnich

portala
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2.5 ANALYZA TRHU PRACE

Ceska ekonomika méla v lofiském roce pozitivni vyvoj, i kdyz v porovnani s rokem 2015
byla o trochu pomalejsi. | v minulém roce firmy zintenzivitovaly ndbor novych zaméstnanct

a na konci roku 2016 klesla mira nezaméstnanosti pod 5 %. Posledni udaje CSU dokonce

v

v

Investofi stale vnimaji Ceskou republiku jako atraktivni zemi pro své budouci investice, ale
pokud porovname rok 2015 s rokem 2016, tak zjistime, Ze novych investic ubylo. Rok 2016
se ale stal pfelomovym rokem pro jiz stavaji investice. Doslo k nartstu pfesunuti novych
aktivit do jiz vybudovanych center, coz je duikazem dobré konkurenceschopnosti a kvalitni
pracovni sily. Na &eském trhu tak piibyva operaci s vys§i ptidanou hodnotou. CSU opét
doklada tento trend svymi statistikami o pocétu pracujicich, které uvadéji vyrazny nardst
pracovnikll nejen v sekundarnim sektoru, ale také v tercialnim sektoru. Dochazi tak ke
zvySeni poptavky po specialistech, a to piedev§im v oblastech obchodu, prodeje,
administrativy nebo IT, kde doslo ke zvySeni poétu zaméstnancu o 4,9 %. V kombinaci
s extrémné nizkou nezaméstnanosti je nyni situace na trhu prace napjata. Ceska ekonomika
¢eli nedostatku pracovnikil, podniky se snazi o udrzeni stavajicich pracovnikti nebo ptildkat
nové a zaroven ani nemaji tendenci zaméstnance propoustét, 1 kdyz pro né casto nemaji
dostatek prace. Dlsledek tak nizké miry nezaméstnanosti je potom tlak na riist mezd. Podle
daji CSU praméméa mzda vzrostla v roce 2017 minimalné o 7,6 %. Abychom dostali
realnou kupni silu, tak je do ni tfeba zahrnout miru inflace, realné kupni sila tedy vzrostla o
5,3 % (viz graf ¢.2-24) Na jednu stranu rtst mezd mize snizovat fluktuaci ve spole¢nosti,
zvySovat pracovni moralku a pfildkat lepSi zaméstnance. Na strané¢ druhé mulze také
pfedstavovat piileZitost pro zamé&stnance, ktefi nejsou ve své praci zcela spokojeni, chtéji

zvyseni platu nebo vice benefitd, a tak spole¢nost opoustéji. [23] [34] [33]
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Tabulka 2-16 Mira zaméstnanosti, obecnd mira nezaméstnanosti a mira ekonomické aktivity v % v CR do 3. étvrtleti
2017

Ukazatel 3. ctvrtleti 4. ctvrtleti 1. ctvrtleti 2. ctvrtleti 3. ctvrtleti

2016 2016 2017 2017 2017
Mira zaméstnanosti | 57,7 58,1 57,9 58,2 58,9
(%)
Obecna mira | 4,0 3,6 3,4 3,0 2,8
nezaméstnanosti (%)
Mira ekonomické | 60,1 60,2 59,9 60,0 60,6
aktivity (%)

Zdroj: [51]

Graf 2-22 Vyvoj priimérné hrubé mzdy na prepoctené pocty zaméstnancii s ohledem na miru inflace

Prim&rna mzda
mezirofni rst/pokles, v %, 2. ttvrtleti 2017

« nominalni: 7,6
+ realna: 5,3

Hruba mzda: 29 346 KI
Datum zvefejnéni: 05.09.2017
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Zdroj: [52]

Pro ovéfeni H1, zdali rekordné nizkd nezaméstnanost v Ceské republice zvysuje fluktuaci
zamé&stnanctl ve spole¢nosti COP a DBS jsem pouzila korela¢ni koeficient, ktery mi pomohl

uréit jejich vzajemny vztah a zavislost.!2

12 Korelace je vzajemny vztah mezi dvéma procesy nebo veli¢inami. Jestlize se jedna z nich méni, méni se korelativné i
druhd a naopak. Pokud se mezi dvéma procesy ukaze korelace, je pravdépodobné, Ze na sob¢ zaviseji, nelze z toho vSak
jesté usoudit, ze by jeden z nich musel byt pfi¢inou a druhy nasledkem. [64]
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Tabulka 2-17 Priimérnd mira nezaméstnanosti, celkova mira fluktuace a mira fluktuace po ZD v COP a DBS

Fluktuace v COP Fluktuace v DBS
Primérna mira Celkova mira Fluktuace po | Celkova mira | Fluktuace po
nezaméstnanosti v CR fluktuace ZD fluktuace ZD
2013 7,7 % 11% 8% 3% 3%
2014 7,6 % 11% 7% 5% 4%
2015 6,4 % 13% 9% 11% 6 %
2016 55% 18 % 11% 12 % 10%
2017 4,1% 11% 10 % 10 % 9%

Zdroj: interni zdroj spole¢nosti, vlastni dopocty

Tabulka 2-18 Korelacni koeficient

pro celkovou miru fluktuace pro fluktuaci po ZD
KK pro COP -0,274930977 -0,816228305
KK pro DBS -0,758320979 -0,896304592

Zdroj: vlastni dopocty

Korelaéni koeficient se v ptipadé vztahu primérné miry nezaméstnanosti a fluktuace po
zkuSebni dobé blizi -1, to znamena, Ze zde existuje silna, ale nepiima zavislost. Jinymi slovy
fluktuace po zkusebni dobg, tj. fluktuace u zaméstnanci, ktefi ve firmé jiz néjaky ¢as pracuji.
Podobnou zavislost vykazuje 1 korelaéni koeficient ve vztahu primémé miry
nezaméstnanosti a celkové miry fluktuaci v DBS, jen v piipadé COP se hodnota koeficient

blizi spiSe k 0, coz znamenad, ze zde zavislost neni skoro zadna.
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2.5.1 RELEVANTNi MZDOVE TRENDY
e Finanénictvi

V oboru financnictvi stale pietrvava zvysend aktivita, 1 nadale se ocekava poptavka po
specialistech do front i back office. Dochazi zde ke slu¢ovani organizaci nebo k navySovani
kompetenci, tj. pfedani aktivit ze zahranicnich pobocek. Spolec¢nosti hledaji kvalitni
uchazece, ktefi maji jak odborné znalosti, profesionalni ptistup, tak jazykovou vybavenost.
Trendem je navySeni ptilezitosti pro juniorni zaméstnance pro front office s jednim az dvéma
roky praxe. Kandidati hledaji predev§im jistotu a stabilitu. Zadaji smlouvy na dobu
neurcitou a poptavaji nadstandartni vyhody, jako moznost pracovat z domu, flexibilni
pracovni dobu nebo piispévky na osobni rozvoj. Hlavni roli tedy hraje a bude hrat vySe
mzdy, benefity a rychlost komunikace. Tlak na rist mezd se v tomto oboru moc neprojevil.
Mzdy se navysily vV pruméru o 5 % a to jen u kvalitnich uchazect s délkou praxe do 2 let a
S budoucim potencidlem. Vyraznéjsi zmény se neocekavaji ani u bonust. Spole¢nosti se
spiSe snazi investovat do rozvoje a spokojenosti zaméstnancli skrze Skoleni, benefity nebo

poskytovanou flexibilitou. [28]
e Juniorsti uchazeci

Diky pozitivnimu ekonomickému vyvoji maji firmy potiebu rozsitfovat své tymy, aby byly
schopny zvyseny objem prace zvladnout, pierozdéluji kompetence a vznikaji tak nova mista
pro absolventy a juniorni kandidaty. Jedna se predevsim o oblast administrativy, prava nebo
podpory personalniho oddéleni. Poptavka po absolventech a juniorech s kratkou praxi tak
velmi rychle roste a tato navysujici poptavka se promitd i do riistu mezd. V porovnani
s predchozimi lety neni ani vyjimkou navySeni platu az o 25 %, rozhoduji pfedev§im
zkusenosti a osobnost uchazece. Uchazeci jsou se situaci na trhu prace obeznameni a nemaji
problém si o vys$i plat fict, dale preferuji moznost kariérniho rlistu, osobni rozvoj a

flexibilitu pracovni doby. [28]

e Obor informa¢nich technologii

Poptavka po kvalitnich IT profesiondlech neustale roste, a to jak po zkuSenych, tak po
absolventech. Odhaduje se, Ze v oboru IT je kazdy rok potieba tisice novych zaméstnanct,
narust je za poslednich 5 let zhruba o 1/3. 'V pfiStim roce tento trend bude pokracovat,
nejzadangjSimi jsou vyvojaii .NET, Java a C++ idealn¢€ s 3 az Sletou praxi, dale JavaScript,

QA Engineer a Application Administrator. Pievazné se jedna a kandidaty, ktefi nejsou
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primeémy vék obyvatel (roky)

Graf 2-23 Ocekavany vyvoj primérného véku obyvatel do roku 2101

51

aktivni a firmy je oslovuji pfimo nebo vyuzivaji sluzeb personalnich agentur. Neni zddnym
vyjimeénym jevem, ze spole¢nosti hledaji i v zahrani¢i. Mzdy jsou v oboru dost vysoké,
takze mohou konkurovat i tém zahrani¢nim. Pokud existuje uvedeny uchaze¢, tak s velkou
pravdépodobnosti ziska misto v prubéhu nékolika dnti. Mzdy v IT oboru vzrostly v minulém
roce v praméru o 5 %. Uchazeci se vétSinou rozhoduji na zékladé finan¢niho ohodnocenti,

benefitd, flexibility, ale také atraktivnosti projektti a jména spolecnosti. [28]

2.5.2 FAKTORY OVLIVNUJiCi BUDOUCI VYVOJ TRHU PRACE V CR

Spolecnosti se musi umét vypofadat se zménami vnéjSiho prostfedi napi. s disledky
globalizace nebo pravé distorzemi na pracovnim trhu. Ukolem managementu je piedvidat

urcity budouci vyvoj na trhu prace, ktery by mohl ovlivnit fungovani spolecnosti:

e Demograficky vyvoj

Graf 2-24 Ocekdvany vyvoj poctu obyvatel podle vékovych skupin do roku

2101
_ tekdvanyvyvoj poCtu obyvatel podle hlavnich vékovych skupin
do roku 2101
(strednivarianta projekce; k 1.1.)
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Pramen: Projekce obyvatelstva CR do roku 2100, Cesky statisticky Gfad, &ervenec2013
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Na zékladé otekavaného vyvoje, ktery uvedl CSU se bude muset Ceskd ekonomika a trh
prace v budoucnu pfizplsobit zméné ve struktuie obyvatelstva. Ocekava se ubytek
absolventl a rust zaméstnanct odchazejicich do dichodu. Spolecnosti tak budou nuceni
ptizplisobovat své pracovni procesy, podminky i samotnou napli pracovnika. Jiz ted’
spolecnosti t€zko hledaji vhodné kandidaty pro fadu svych pracovnich pozic. Spolecné s
technologickym pokrokem a pozitivnim vyvojem ekonomiky se méni i pozadavky firem na
zaméstnance. Tempo zmén je ale rychlej$i nez vyvoj kvalifikacéni struktury populace.
Demograficky vyvoj nas navic upozornuje, ze aktivni populace se zmensuje. Lidi na trhu
prace ubyva, a navic maji rozdilnou kvalifikaci, dovednosti nebo ocekavani néz jakou

potiebu maji aktualné firmy. [36]
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e Optimalizace procestu

Spole¢nost Manpower Group predklada vyzkum, ktery potvrzuje, ze technologicky pokrok
sice zpiisobi vetsi automatizaci a zaroven snizi pocet zaméstnancii nebo zpomali nébory
novych zameéstnancii, ale zaroven dojde k vytvofeni novych mist a novych pracovnich
prilezitosti. Zasadni bude, aby spole¢nosti umoznili zaméstnancim po celém svéte se
pfizptsobit zménam formou zvysSeni nebo uplné zmény své kvalifikace. Klicové budou
investice do Skoleni, kurzli a vzdélavacich programii. Spolecnost uvedla, ze nejvetsi nartst
pracovnich mist se o¢ekava v IT (26%), HR (20%) a v oblasti obchodu a péce o zakazniky
(15%) a predpoklada, ze nova generace Z bude vykonavat takové prace, které z 65 % jesté

ani neexistuji. [36]
e Socialni faktory

Mluvime zde o prichodu nové generace. Dnes na pracovni trh vstupuje generace Y, ktera se
narodila mezi roky 1980-1995, ti budou vstupovat na trh az do roku 2020. Generace maji
odlisné preference, pozadavky, postoje, nazory, ocekavani a cile spojené se zaméstnanim,
tomu se musi spole¢nosti pfizpisobit. Maji tfi zakladni priority: penize, volny ¢as a jistotu.
Zcela si uvédomuji, Ze budou pracovat dlouho, chtéji travit svilj pracovni ¢as v dobrém
kolektivu s moznosti flexibility a zaroven jsou ochotni investovat ¢as a penize do dalsiho

vzdélani. [36]

¢ Rozvoj sdilenych center

Ceska republika je fazena mezi TOP 10 nejpopularngjsich destinaci na svété pro rozvoj
business service center a zarovein je 4 nejoblibenéjsi destinace cizinct, a to jak zkuSenych,
tak absolventl. V pfistim roce by mél trend pokracovat a predpoklada se jak zalozeni Gplné
novych center, tak rozsifeni téch stavajicich. Segment by se tedy mél rozsifit az o 25 %.
V oboru sdilenych center je kladen pozadavek predevsim na jazykovou vybavenost, coz
nahrava zahranicnim uchazectim. Dal§i vyraznou zménou je rozSifovani stavajicich
kompetenci a zodpoveédnosti. Uz nestaci jen tkoly posilat, ale sdilena centra vyzaduji si

procesy sami nastavovat. [36]
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2.6 ZHODNOCENI SITUACE A DOPORUCENI K UDRZENI ZDRAVE
MIRY FLUKTUACE VE SPOLECNOSTI COP ADBS

Ekonomice se daii, Ceska republika je vnimana jako atraktivni destinace pro investory i pro
zaméstnance ze zahranic¢i. Jeji potencial se neustale vyviji a méni. Hlavni zména se odrazi v
narGstu kvalifikované sily a v posileni jiz stavajicich investic. Rekordné nizka
nezamé&stnanost tladi na riist mezd, které rostou v celé Ceské republice. Zaméstnanci zadinaji
mit vyhodnéjsi pozici na trhu prace, mohou si z nabidek vybirat, a i jejich preference a
pozadavky se méni. Maji zajem ptedevsim 0 flexibilni pracovni dobu, moznost se vzdélavat
a mit moznost kariérné rtst. Benefity jako 5 tydnu dovolené nebo indispozi¢ni volno se staly
samoziejmosti. Dnes se firmy museji snazit a nabizet svym zaméstnanctim urcitou pfidanou
hodnotu jako rtizna $koleni, vzdélavaci programy, jazykové kurzy apod. Rizeni tzv. zdravé
fluktuace se pro spole¢nosti stavad naro¢néjsSim a drazSim procesem, ktery by nemél byt
managmentem opomijen uz vzhledem k uvedenym trendim a faktorim, které budou

ovliviiovat dal$i vyvoj na trhu préce.

Na zaklad¢ provedené analyzy fluktuace zaméstnancii ve spole¢nosti COP a DBS byly
definovéany jak hlavni divody ochodi zaméstnanci, tak i fluktuacni trendy. Nejcastéji
uvedenym divodem, pro¢ zaméstnanci z firem odchazeji je omezend moznost karierniho
ristu, nedostatecnd prilezitost k osobnimu rozvoji, pracovni napli a rodinné davody.
Dlouhodobou nespokojenost vyjadiili odchdzejici zaméstnanci s externi komunikaci v rdmci
Deutsche Borse Group, a to predevsim s tymy v Némecku a Lucembursku. Rok 2017 nam
také potvrzuje aktudlni situaci na trhu prace, kdy zaméstnanci COP 1 DBS zacali projevovat
nespokojenost s vysi své mzdy. Finan¢ni ohodnoceni se tak poprvé v celé historii spolecnosti
COP objevil jako dtvod k odchodu. Znepokojivym trendem je vSak systematicky nardst
odchazejicich zaméstnancl, ktefi jsou u spoleCnosti zaméstnani jiz né&jaky cas, fj.

zaméstnanci po zkuSebni dobé.

rowr

V teoretické ¢asti jsem definovala procesy, které podle mého nazoru maji nejvétsi vliv na
miru fluktuace zaméstnancii. Jedna se o ziskavani a vybér novych pracovniki, o komunikaci
a feSeni problémil, hodnoceni, odménovani, rozvoj, vzdelani, spokojenost zamestnancti a
samotny proces ukonceni pracovniho poméru. Na zakladé dosazenych vysleda z praktické
Casti a podle uvedenych procesi jsem zhodnotila realny piistup personalniho oddé€leni a
managmentu a stanovila doporuceni, které by mély napomoci k efektivnéjSimu fizeni

zadouci miry fluktuace ve spole¢nosti COP a DBS.
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2.6.1 ZISKAVANIi A VYBER NOVYCH PRACOVNIKU
e Spravny systém naboru zaméstnancu

Proces ziskani a vybér novych zaméstnanci S ohledem na jejich potencidl je jednim
vyznam nemél podcenovat. Persondlni oddéleni by mélo zajistit nalezeni vhodnych
kandidatt pro ur¢itou pracovni pozici, tak aby dochazelo k souladu o¢ekavani z obou stran,
jak ze strany zaméstnance, tak zaméstnavatele. Mélo by dojit k souladu znalosti, schopnosti,
vzdélani a zkuSenosti uchazece s jeho ocekavanim ohledné ndro¢nosti prace. Je nutné
zohlednit zaméfeni jednotlivych spole¢nosti a aktualni situaci na trhu prace. Spole¢nost DBS
je zamétena na informacni technologie, jeji kandidati jsou tedy velmi zadani IT specialisté,
ktefi maji specifické pozadavky a naroky. Tomu je piizpisobena i metoda naboru.
Spole¢nost COP je naopak zaméfena na sluzby v oblasti post-trade, v oblasti vyvoje
produktli, administrativy a personalistiky. Kandidati maji tedy jiny charakter, preference a
pozadavky nez kandidati ve spolecnosti DBS a spole¢nost k nim i jinym zpusobem
pfistupuje. V poslednim roce se zde osvéd¢ila metoda vybéru kandidati pomoci
socialnich siti a pracovnich portalid. Doporucila bych i nadale vyuzivat tuto metodu a
poptipadé by mohla byt i aktivné&ji pouzita ve spolecnosti DBS, kde vyuzivaji pfevazné

sluZeb personalnich agentur, které jsou ve vybéru sice uspesné, ale financné narocné.

Z optimalizaénich diivodii byl v soucasné dob€ v obou spolecnostech zastaven nabor novych
pracovnikd, tim se spole¢nosti snazi zaktivovat pierozdéleni pracovnich kompetenci s cilem
posilit job rotation. Takové opatfeni muze vyvolat urity nariist nespokojenosti a pocit
pfetizenosti u stavajicich zamé&stnanct, ale zaroven v tom vidim pfileZitost kariérniho ristu
a moznost osobniho rozvoje zaméstnanci, které byly vyhodnoceny jako nejcastéjsi divody
ukonceni pracovniho poméru. Jako nejlepsi mozné feSeni pro zdokonaleni naboru vidim v
kreativnim marketingovém mysleni se zamé&fim na nové metody, cilové skupiny a
nevyuzité zdroje. Nedilnou soucésti je sledovani konkurence a budovani dobrého jména,
tak aby se spole¢nosti staly preferovanym zaméstnavatelem. M¢li by zménit piistup ke
svym stavajicim zaméstnancim a pracovat na jejich rozvoji, motivaci a efektivni
organizaci. Resenim by naptiklad bylo otevieni vlastniho uéilisté, blizsi spoluprace se

skolami, tak aby si nejen vybraly své talenty, ale pfredevsim aby si je vychovaly. [37]
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e Proces prijimani nového zaméstnance

Pro lepsi identifikaci faktort, které nemohou byt jednoznac¢né uréeny béhem ptijimacich
pohovori jako jsou napiiklad pracovni navyky kandidata, jeho zvyky, styl prace,
porozuméni Si S tymem bych doporucila rozsifit proces ziskavani a vybéru novych
zaméstnancl 0 setkani s budoucim tymem ¢i testy typologie osobnosti, které by pomohly

ptesnéji zvolit vhodného kandidata.

2.6.2 KOMUNIKACE A RESENi PROBLEMU
e Zefektivnit komunikaci

Jestlize se zaméfime na zefektivnéni interni komunikace, tak jako uspéSny ptiklad bych
uvedla novy projekt SharePoint, ktery potvrzuje, ze dobfe fungujici komunikace uvnitt
spoleCnosti ma zasadni vliv na spokojenost zaméstnancli. Predev$im zpétna vazba,
upfimnost, etika, informovanost a akceptace nazort. Problém se vSak objevil v externi
komunikaci. Obé spole¢nosti by se tedy méli zamé&fit na zlepSeni vztaht napric lokalitami,
kde byla definovana dlouhodoba nespokojenost. Doporucila bych vice neformalnich
osobnich setkani jako jsou naptiklad spole¢né veceife nebo Teambuildingy, kde by m¢li

zaméstnanci moznost se 1épe poznat nejen jako kolegové, ale 1 jako lidé.

2.6.3 HODNOCENI

V procesu hodnoceni zkuSebni doby bych doporucila povinné hodnoceni béhem celé
zkusebni doby, aby nedochazelo k pfipadanym nedorozuménim. S ohledem na ziskané
vysledky v kapitole 1.4.2 Odchod zaméstnanct ze spole¢nosti DBS mezi roky 2013-2017
bych doporucila upravit vystupni formular, aby spole¢nost mohla 1épe identifikovat divod

ukonceni pracovniho poméru a neziskavala odpoveéd’ ,,jiné ditvody.
2.6.4 ODMENOVANi

e ZvySeni mzdy

V soucasné dobé spolecnosti nabizeji celou Skalu benefitl, které jsou velmi uspesné. Diive
nez kdy jindy zameéstnanci vyuzivaji moznost flexibilni pracovni doby nebo flexibilni
organizaci prace. Diky niZ maji moznost vyuZzivat rizné pracovni ukoly ¢i projekty v ramci
spolecnosti. Mezi nejCastéjsi vyuzivané formy patii napiiklad stfidani pracovnich ukold,

soub&zné zpracovani uloh, prace v tymech nebo zapojeni se do planovani. Flexibilni
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pracovni doba se dokonce stala cennym nastrojem pro udrzeni si stdvajicich zaméstnanct,
protoze maji tak moznost skloubit pracovni a osobni zivot. Diky flexibilni organizaci a
flexibilni pracovni dobé jsou zaméstnanci motivovani a efektivnéjsi. Nelze v§ak opomenout
aktualni situaci na trhu prace a posledni vysledky hodnoceni odchézejicich zaméstnancu
zroku 2017. Vyse mzdy se stava jednou z dulezitych otazek nejen pii rozhodnuti praci
ptijmout, ale zda v soucasné praci vibec zustat. Doporucuji zohlednit mzdové trendy, které
jsou pro spolecnosti relevantni (viz kapitola 2.5 Analyza trhu) a zahrnout zvySeni mezd do
strategického planovani. Tak aby vySe mzdy uspokojovala zaméstnance, byla mirn¢ nad

odvétvim a zaroven nevznikala zlata klec. [16]

2.6.5 ROZVOJ A VZDELANI ZAMESTNANCU
e Zamérit se na rozvoj a vzdélani

Kandidatt s pozadovanym profilem je stdle méné a predpoklada se, Ze se situace bude i
nadéle zhorSovat. I kdyZ ob¢ spolecnosti nabizeji celou fadu Skoleni a trénink, tak bych
doporucila v disledku globalizace, zmény Zzivotniho stylu, demografického vyvoje a
technologického pokroku zaméFit se na spravné schopnosti a dovednosti jednotlived tedy
na talenty, protoze pravé pristup k talentim bude klicem k tspéchu. Se spravnymi lidmi,
ktefi jsou na spravném misté a ve spravny ¢as toho firma miize dosdhnout mnohem vic. Obé

spolecnosti by tak mély klast vétsi diiraz na motivaci, rozvoj a efektivni organizaci.
e Rozvijeni age managmentu

Nemély by zapominat ani na skupiny pracovnikt nad 55 let, protoze podle demografického
vyvoje jich bude stale ptibyvat jak na ceském, tak i na evropském trhu. Jedna se o trend, na
ktery by mél management firem co nejdiive reagovat. Starsi pracovnici mohou byt pro firmu
pfinosem. Mohou byt vyuZiti jako interni trenéfi, kouci, poptipadé i jako auditofi. Praxe také
potvrzuje, ze je pro firmy piinosné, kdyz jsou ve vedeni a fizeni zastoupeny vSechny

generace. [16]
2.6.6 SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

e Zabyvat se motivaci a spokojenosti jednotlivych zaméstnancu

Mezi doporuceni bych zatadila pravidelné prazkumy spokojenosti, které by spole¢nostem
poskytovaly piehled o vSeobecné naladé spokojenosti zaméstnancti. Spolecnosti by tak

mohly ptedchéazet nezddoucimu odlivu jak stavajicich, tak novych zaméstnancti. Prizkumy
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by mély byt anonymni s moznosti se vyjadfit i nad rdmec jiz definovanych odpovédi.
Zaméstnanci by méli moznost okomentovat déni ve firmé a ohodnotit jednotlivé okruhy, tak
jako odchazejici zaméstnanci u vystupniho pohovoru. Prizkum je vhodny zatadit i pfi
vyznamnych zménach jako napft. slouceni spolecnosti nebo reorganizacni zmény. Nutné je
ale potom zaméstnance informovat a vystupech a podniknutych zménach. Vyhodou je
moznost zaméstnance zapojit, aby méli pocit angazovanosti a citili se byt jeji soucasti, coz
je dualezité pii motivaci a vykonu jejich prace. Spole¢nosti maji jedine¢nou Sanci dat najevo,
Ze jim na nazoru jejich zaméstnancu zalezi. Pokud se ale nechaji vysledky bez povSimnuti,

je zde velké riziko opacného efektu.

2.6.7 ODCHOD ZAMESTNANCU ZE SPOLECNOSTI

r Mrwe

e Pokracovat ve sledovani pri¢in odchodi zaméstnanct a podniknout napravu

Ob¢ spoleCnosti s pomoci dobrovolnych vystupnich pohovori velmi dikladné
zaznamenavaji pticiny odchazejicich zaméstnanci. Ve spole¢nosti COP jsou vysledky kazdé
tf1 mésice prezentovany jednatelim spolecnosti. Vysledky se hodnoti a pfipadné se stanovi
zpuisob jejich napravy. Dukazem je rok 2014, ve kterém bylo zjiSténo, ze naristd
nespokojenost ve vztahu s nadiizenymi. Na zakladé toho bylo provedeno nékolik rozhovori
mezi manazery a vedenim personalniho oddéleni. Nasledné jim bylo doporuceno vyuZit
specidlni Skoleni pro zlepSeni komunikace se svymi podfizenymi. Od roku 2014 je oblast
vztahti s management jednou z nejlépe hodnocenich oblasti viilbec. Doporuc¢enim je zamérit
se stejnym zplisobem na problematické oblasti kariéry a moZnosti osobniho rozvoje a

ucinit kroky k vylepseni situace jak ve spole¢nosti COP, tak ve spole¢nosti DBS.
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ZAVER

Béhem poslednich tii let mizeme pozorovat pozitivni trend vyvoje ¢eské ekonomiky, ktery
se promita nejen do objemi novych mist a potieby novych oddéleni, ale také do riistu mezd
napfi¢ viemi odvétvimi. Nedostatek pracovnich mist tento trend jestd posiluje. Usp&iné
firmy védi, ze jsou to pravé zameéstnanci, kteti vytvaieji hodnoty spolecnosti, protoze
spokojeni a motivovani zaméstnanci pomahaji dosahovat cili a d¢€laji spoleCnost
konkurenceschopnou a stabilni. S ohledem na aktudlni situaci by se spole¢nosti méli snazit
diive nez kdy jindy fluktuaci fidit a dosdhnout tak zdravé fluktuace, ktera by byla pro
spole¢nost pfinosem. Fluktuace neni jen negativnim jevem, ale novi zaméstnanci vnaseji do
spole¢nosti nové napady, impulsy a pomahaji ji k rozvoji a inovacim, udrzuji tak spole¢nost
zdravou a agilni. Je ale dulezité mit vysi fluktuace pod kontrolou a vyuzit ji jako hybny
prvek K rastu. Jaka mira fluktuace je Skodliva, zalezi pifedev$im na daném odvétvi a

zamgéieni spole¢nosti.

Ve své praci jsem se zabyvala internimi pficiny fluktuace ve spolenostech Clearstream
Operations Prague s.r.0. a Deutsche Borse Services s.r.o. a na zakladé analyzy jsem
definovala hlavni divody ukonceni pracovnich poméru, zjistila faktory, které miru fluktuace
V obou spole¢nostech ovliviiuji a stanovila trendy s ni spojené. Déle jsem urcila, do jaké
miry jsou zameéstnanci ovlivnéni aktudlni situaci na trhu, jakou roli zde hraje Cinnost
personalniho oddé€leni a managmentu. V neposledni fad¢ byli identifikovani zamé&stnanci,
kteti maji tendenci ze spolecnosti odchazet, zdali se jednd spiSe o muZe ¢i zeny, jaké maji

vzdélani nebo jaké jsou narodnosti.
S ohledem na cile byly v ivodu diplomové prace stanoveny nasledujici hypotézy:

H1: Rekordné nizkd nezaméstnanost v Ceské republice zvySuje fluktuaci zaméstnancii

jak ve spole¢nosti COP, tak ve spolecnosti DBS.

H2: Trendy a tendence fluktuace zaméstnancli jsou Uzce spojeny s ekonomickym

vyvojem Ceské republiky.

H3: Metody ziskdvani a vybéru novych zaméstnanci ovliviluje dobu setrvani

zamgstnancl ve spolecnosti COP a DBS.
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Kazda z uvedenych spolecnosti ma jiné zaméteni, tim je dana i struktura zaméstnanci, ktefi
ze spolecnosti odchézeji. Spolecnost DBS se zabyva informacnimi technologiemi, takze
zamestnava vice mizu, tim je dané ze i vice muzi spolecnost opousti. Ve spolecnosti COP,
ktera je administrativné zaméfena je situace piesné opacna. Nejcastéji uvedenymi diavody,
pro¢ zaméstnanci z obou spolecnosti odchéazeji je omezend moznost karierniho rustu,
nedostate¢na prilezitost osobniho rozvoje, pracovni napli a rodinné divody. Na zaklad¢
vyhodnoceni vystupnich pohovorii s odchazejicimi zaméstnanci bylo zjisténo, Ze ve
spolecnosti COP nartistd nespokojenost ve vSech hodnocenych oblastech, ve spolecnosti
DBS jde piedevsim o oblasti finan¢ni kompenzace, prostifedi prace, interni i externi
komunikace a oblast tréninki. Dlouhodobou nespokojenost vyjadfili odchazejici
zaméstnanci s externi komunikaci v rdmci Deutsche Borse Group, a to pfedevsim s tymy
vV Némecku a Lucembursku. Jeden z vyznamnych naristi nespokojenosti u obou spole¢nosti
mizeme vidét v oblasti mzdy. Ve spole¢nosti COP se nespokojenost promitla i do miry
fluktuace a v roce 2017 se vySe mzdy stala poprvé divodem k odchodu. Coz reflektuje
aktualni situaci na trhu prace a potvrzuje se tak H2, kdy trendy a tendence fluktuace

zaméstnancil jsou izce spojeny s ekonomickym vyvojem Ceské republiky.

Ze ziskanych hodnot dale vyplyva, ze zvolené metody naboru zaméstnancli maji vliv na miru
fluktuace ve zkuSebni dobé&, tim se potvrzuje H3. Na zéklad€ analyzy naboru je patrné, Ze
pro Uspé&sné ziskani a vybér zaméstnanct je nutné prizplsobit ndborové metody kandidatim.
Naptiklad diky osobitému charakteru IT specialisti jsou ve spole¢nosti DBS vyuzivany
predev§im personalni agentury, protoze kandidati jsou vétSinou neaktivni a je nutné je
oslovit pfimo ¢i prostfednicim uvedenych persondlnich agentur. Naopak ve spolecnosti
COP, ktera je administrativné¢ zaméfena, jsou aktivné vyuzivany socidlni sité¢ a pracovni

servery, které se v roce 2017 velmi osvedcily.

Znepokojivym trendem je vSak systematicky nartst dobrovolné fluktuace. Jedna se o
odchazejici zaméstnance, ktefi jsou u spolecnosti zaméestnani jiz n€jaky cas. tj. zamestnanci
po zkuSebni dobé. Ve spolec¢nosti COP je kritickym obdobim 2-3 rok a ve spolecnosti DBS
je to obdobi mezi 3-4 rokem. Proto jsem se pii ovéteni H1 zaméfila na rekordné nizkou miru
nezaméstnanosti a dobrovolnou fluktuaci. Pomoci korela¢niho koeficientu jsem zjistila, Ze
zde existuje silna, ale nepfima zavislost. Jinymi slovy korela¢ni koeficient potvrzuje, Ze ¢im
nizs$i je prumérna mira nezamestnanosti, tim vyssi je dobrovolnd fluktuace. Tim se HI

potvrzuje.
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Obé spolecnosti by se tak mély zameéfit na stavajici zaméstnance a jejich spokojenost, tak
aby byly schopni si udrzet zdravou miru fluktuace, ktera by je neohrozovala. Za zasadni
povazuji rozvoj a vzdélani, zaméfit se na talenty, nejen ve smyslu nalezeni novych talentt,
ale predevSim vytvareni talentl zjiz stavajicich zaméstnancli. Nabizet zaméstnancim
urcitou piidanou hodnotu naptiklad v podobé flexibility pracovni doby, novych atraktivnich
projektt, klast vétsi diraz na motivaci, rozvoj a efektivni organizaci, na spolupraci se
zahrani¢nimi tymy a pokusit se je vice zapojit do déni organizace, aby byli iniciativni a
angazovani. ProtoZe jen takovi zaméstnanci berou svou praci jako druhy domov, vnimaji

sami sebe jako soucast celku tvofici firmu. Ztotoziuji se s firemnimi cili, nasleduji firemni

kulturu a zaroven se snazi podavat co nejlepsi pracovni vykon.
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PRILOHY

Priloha 1 Oblast podnikani Deutsche Bérse AG neboli Deutsche Borse Group

Trading » Clearing > Settlement » Custody

Cash/Derivatives market Clearing Post-trading

= Pre-IPO market = Verification of trade- = Dellvery of securities (In = Custody of securities

= Listing related information exchange for payment) Liquidity management

= Connectivity to internatio- = Central counterparty = Financing services = Related services, e.g. tax,
nal trading participants = Risk management = Collateral management = corporate actions

= Operation of open electro-
nic order books

Market data and technology-based services

Data feeds, market data, news services, reference data, reporting services, indices, external IT services,

trading

Infrastructure

Information technology

Internal

IT services, software development, connectivity services

Ventures

Matching and networking services for growth companies and Investors, corporate venture capital financing for fintechs,

support

services for innovative businesses, especially in the fintech area

Zdroj: [25]
Priloha 2 Postup persondlni oddéleni pii odchodu zaméstnance za spoleénosti
e zkontroluje obsah rezigna¢niho dopisu a potvrdi jeho platnou formu,
e informuje pfimého nadfizeného a generalni manazery,
¢ informuje mzdové odd¢€leni o ukonceni pracovniho poméru,
e uspofada exit interview se zaméstnancem, ktery odchazi,
e pfipravi formulaf pro exit interview,
e postara se o odstranéni G€tu zaméstnance ze systému,
e zkontroluje narok na dovolenou za kalenddini rok a podle toho informuje
zameéstnance,
e zkontroluje vSechny odpocty, které je tieba provést v poslednim mzdovém tuctu
zaméstnance,
e pozéada zaméstnance, aby si vybral svou zbyvajici dovolenou pfedtim, nez opusti
spolecnost (pokud je to mozné),
e domluvi se se zaméstnancem na predani dokumenti, které mohou byt zaméstnanci

poskytnuty az po obdrzeni jeho posledni mzdy. Jedna se o zépoctovy list neboli

potvrzeni o zamé&stnani — ¢lanek 313 zakon €. 262/2006 Sb, potvrzeni o zdanitelnych
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pfijmech, potvrzeni o starobnim pojiSténi, tj. evidencni list dichodového pojisténi,

dokumenty souvisejici pouze se spolecnosti napft. stravovaci listky a

pozada zaméstnance o vraceni nalezitosti napt. o bezpecnostni pritkaz k piistupu do

budovy, parkovaci kartu, pracovni telefon, evropsky prikaz zdravotniho pojisténi

atd.

Zdroj: interni zdroj spolecnosti, zpracovani vlastni

Priloha 3 Pocty zaméstnancii ve spolecnosti DBS

Celkové pocty zaméstnanct slouzily k vypocitani

miry fluktuace za jednotlivé roky

Total |01.2010(02.2010|03.2010(04.2010(05.2010(06.2010|07.2010|0&.2010(09.2010(10.2010(11.2010|12.2010
o 113 1ls 118 119 120 123 123 124 128 125 130 133
Total (01.2011|02.2011)03.2011(04.2011|05.2011|046.2011)07.2011(08.2011(09.2011|10.2011)11.2011(12.2011
= 139 147 154 140 163 173 176 183 194 200 209 211
Total (01.2012(02.2012|03.2012|04.2012|05.2012|06.2012|07.2012|08.2012(09.2012(10.2012(11.2012|12.2012
0 220 228 235 242 245 249 253 257 280 264 270 271
Total (01.2013|02.2013|03.2013|04.2013|05.2013)|06.2013|07.2013|08.2013(09.2013|10.2013|11.2013|12.2013
L 276 278 278 282 283 285 285 285 287 288 290 294
Total [01.2014(02.2014|03.2014|04.2014|05.2014|06.2014(07.2014|08.2014|059.2014)|10.2014|11.2014|12.2014
EX3 294 293 294 293 292 230 291 292 292 294 2948 293
Total [(01.2015|02.2015|03.2015|04.2015(05.2015(06.2015|07.2015|08.2015|098.2015|10.2015/11.2015(12.2015
£ 291 298 295 304 320 329 331 337 341 350 353 355
Total (01.2016|02.2016|03.2016|04.2016(05.2016(06.2016|07.2016|08.2016|09.2016|10.2016(11.2016(12.2016
£ 368 376 380 390 387 401 403 412 418 421 421 4248
Total |01.2017|02.2017(03.2017(04.2017|05.2017|06.2017|07.2017|08&.2017|09.2017|10.2017(11.2017(12.2017
EX3 429 433 440 441 443 445 443 445 443 447 444 440

Zdroj: interni zdroj spolecnosti, dopoCty vlasti
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Priloha 4 Pocty zaméstnancii ve spolecnosti COP

Celkové pocty zaméstnanct slouzily v ziskani miry fluktuace za jednotlivé roky

Total |01.2010)02.2010|03.2010|04.2010|05.2010|06.2010|07.2010(08.2010(09.2010(10.2010(11.2010(12.2010
£ 125 125 135 139 141 140 140 141 148 145 143 144
Totel |01.2011)02.2011(03.2011)04.2011(05.2011|06.2011|07.2011|08.2011|09.2011(10.2011)11.2011(12.2011
L 148 151 154 162 la4d 170 174 182 191 187 132 183
Total |01.2012|02.2012|03.2012|04.2012|05.2012(06.2012|07.2012|08.2012|09.2012)|10.2012|11.2012(12.2012
£ 150 152 182 152 183 1546 188 157 145 1549 200 205
Total [(01.2013(02.2013|03.2013|04.2013)|05.2013|06.2013(07.2013(08.2013(09.2013|10.2013(11.2013|12.2013
£ 203 2035 208 204 208 207 207 207 208 208 208 211
Total |(01.2014)02.2014|03.2014|04.2014(05.2014(06.2014|07.2014)|08.2014(0%.2014(10.2014(11.2014]12.2014
= 213 213 2149 2268 226 223 223 224 229 233 242 233
Total |01.2015|02.2015|03.2015|04.2015|05.2015|06.2015)|07.2015|08&8.2015|09.2015|10.2015(11.2015(12.2015
0 255 280 265 266 268 267 268 2839 274 279 283 284
Total |01.2016|02.2016|03.2016(04.2016(05.2016|06.2016)07.2016(08.2016(09.2016(10.2016|11.2016)|12.2016
£ 291 288 285 306 318 324 328 332 341 352 357 360
Total |01.2017(02.2017|03.2017|04.2017(05.2017|06.2017(07.2017|0&8.2017|0%.2017(10.2017|11.2017(12.2017
£ 357 361 370 372 379 373 369 371 371 375 372 367

Zdroj: interni zdroj spolecnosti, dopocty vlasti
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Kompletni analyza jednotlivych let pro spoleénost COP od roku 2010-2017

Priloha 5 Analyza fluktuace pro rok 2010 ve spolecnosti COP

35

35

25%

Upon COP Decision

Employees decided to leave

Left in Total 3 1
Average Age 37 36
Female 1 0
Male 2 1
Academic Education 2 0
INationality
Czechs 2 1
Other Nation. 1 0

Left after Probation Period

Transfer [Contract Expiration [Other Reasons |

MA Employees decided to leave
Left in Total 3 26 0 1 1
Average Age 51 36 32 35
Female 2 15 1 1
Male 1 11 0 0
Academic Education 0 23 1 1
[Nationality
Czechs 2 14 1 1
Other Nation. 1 12 0 0

Czechs
Other Nation.

N
[y

i
IS

Left in Organiz

ational Unit

Roky

2010

Leaving

[«1[]

(V3e)

Popisky radku

-]

Pocet z Pers.No+A:O.

Cash Reconciliation

Cash Reconciliation (U)
Corporate Actions (U)

CSC Cash Processing
Design Core Products (U)
Income Dividends (U)
Investment Funds (U)
Manual Entry Team

NCSC Cash Processing

New Issues Domestic

New Issues International (U)
Proxy Voting

Securities Reconciliation (U)
Settlement Global

Tax Services (U)

O R PR BMRRPRLNNRELNNERESLN

Celkovy soucet

w
()

Zdroj: interni zdroj spolecnosti, dopocty vlasti
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Priloha 6 Analyza fluktuace pro rok 2011 ve spolecnosti COP

35 11 19%

33

Upon COP Decision |Employees decided to leave

Left in Total 10 1
Average Age 36 34
Female 4 1
Male 6 0
Academic Education 3 1
INationality
Czechs 10 1
Other Nation. 0 0
Left after Probation Period Transfer _
MA Employees decided to leave
Left in Total 6 16 2 0 0
Average Age 36 34 35
Female 4 8 2
Male 2 8 0
Academic Education 1 12 2
[Nationality
Czechs 3 9 2
Other Nation. 3 7

Czechs 25
Other Nation. 10
Left in Organizational Unit
Roky 2011 Ei
Leaving (Vie) [~]
Popisky radkd [+]Potet z Pers.No+A:O.
Cash Reconciliation (U) 4
Corporate Actions (U) 5
Design Core Products (U) 1
Income Domestics (U) 3
Income FCSC (U) 3
Investment Funds (U) 3
NCSC Cash Processing (U) 1
New Issues Domestic (U) 4
New Issues International (U) 4
Prague CBF Client Service 2
Proxy Voting 2
Service Delivery (U) 1
Tax Services (U) 2
Celkovy soucet 35

Zdroj: interni zdroj spolecnosti, dopocty vlasti
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Priloha T Analyza fluktuace pro rok 2012 ve spolecnosti COP

16 1 7%

13

Upon COP DecisioffEmployees decided to leave

Left in Total 0 1
Average Age 0 29
Female 0 1
Male 0 0
Academic Education 0 1

Czechs 0
Other Nation. 1
Left after Probation Period Transfer _
MA Employees decided to leave
Left in Total 1 10 3 1 0
Average Age 38 33 35 25
Female 0 6 3 0
Male 2 4 0 1
Academic Education 1 5 2 0
INatiomality
Czechs 0 2 0
Other Nation. 1 1 1

“‘

Czechs
Other Nation.

o]

Left in Organizational Unit
Roky 2012
Leaving (V3e)

[

Popisky radku - |PoCet z Pers.No+A:
Asset Services Design (U)
Cash Reconciliation (U)
Corporate Actions (U)

Income Domestics (U)
Investment Funds (U)

New Issues International (U)
Prague CBF Client Service
Proxy Voting

Securities Reconciliation (U)
Settlement Products Design (U)
Celkovy soucet

R R RN WWRE BN R

Juny
()]

Zdroj: interni zdroj spolecnosti, dopocty vlasti
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Priloha 8 Analyza fluktuace pro rok 2013 ve spolecnosti COP

28 7 11%

23

Upon COP Decision |Employees decided to leave

Left in Total 2 5
Average Age 33 31
Female 2 3
Male 0 5
Academic Education 0 3
INationality
Czechs 1 3
Other Nation. 1 2
Left after Probation Period Transfer _
MA Employees decided to leave
Left in Total 6 8 5 2 0
Average Age 34 33 35 37
Female 4 5 4 1
Male 2 3 1 1
Academic Education 5 5 3 1
INationality
Czechs 3 5 2 1
Other Nation. 3 3 3 1

[y
(3]

Czechs
Other Nation.

[uny
w

Left in Organizational Unit
Roky 2013
Leaving (Vse)

[

Popisky fadka [~ |Potet z Pers.No+A:O.
Cash Reconciliation (U)
Corporate Actions (U)

GSF Product Design (U)

HR Prague & Shared Services (U)
Income Domestics (U)

Manual Entry Team

New Issues Domestic (U)

Prague CBF Client Service

Proxy Voting

Quality and Change Management
Securities Reconciliation (U)
Shared Services Prague (U)

Tax Services (U)

Celkovy soucet

B U WRRPRPRPRPLRREPDWREN

N
o

Zdroj: interni zdroj spolecnosti, dopocty vlasti
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Priloha 9 Analyza fluktuace pro rok 2014 ve spolecnosti COP

26 9 11%

26

Upon COP Decision |Employees decided to leave

Left in Total 7 2
Average Age 34 30
Female 2 1
Male 5 1
Academic Education 6 2

|

Czechs 1
Other Nation. 1 1
Left after Probation Period Transfer _
MA Employees decided to leave
Left in Total 5 9 0 3 0
Average Age 35 30 29
Female 2 7 3
Male 3 2 0
Academic Education 3 6 2
INationalty ]
Czechs 3 7 3
Other Nation. 2 0

N
o

Czechs
Other Nation.

()]

Left in Organizational Unit
Roky 2014
Leaving (Vse)

[«1[+]

Popisky Fadku | ~|Potet z Pers.No+A:O.
Corporate Actions (U)

GSF Product Design (U)

HR Prague & Shared Services (U)
Investment Funds (U)

NCSC Cash Processing (U)

New Issues Domestic (U)

New Issues International (U)
Prague CBF Client Service

Proxy Voting

Quality and Change Management
Tax 1 (V)

Tax Services (U)

Celkovy soucet

AP RPRPDAWOWNRLR WNRL W

N
()}

Zdroj: interni zdroj spolecnosti, dopocty vlasti
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Priloha 10 Analyza fluktuace pro rok 2015 ve spolecnosti COP

45

36

12

13%

Upon COP Decision

Employees decided to leave

Czechs
Other Nation.

Left in Total 6 6
Average Age 35 33
Female 3 4
Male 3 2
Academic Education 1 5

‘

IS

Left after Probation Period

Transfer [Contract Expiration [Other Reasons |

Czechs
Other Nation.

[any

NN

MA Employees decided to leave
Left in Total 8 10 9 5 1
Average Age 32 32 34 29 22
Female 6 5 4 3 1
Male 2 5 5 2 0
Academic Education 4 6 3 1 0

|

o

o r

Czechs
Other Nation.

w
Ul

=
o

Left in Organizational Unit

Roky

2015

Leaving

[

(V3e)

Popisky fadku

|~ |Potet z Pers.No+A:0.

Business Enablement (U)
Cash Reconciliation (U)
Compliance Monitoring Prague
Corporate Actions (U)

GSF Product Design (U)

Income Domestics (U)

NCSC Cash Processing (U)

New Issues Domestic (U)

New Issues International (U)
New Issues Local Markets (U)
New Issues RDF Enrichment (U)
Prague CBF Client Service

Prague PFO/ New Issues (U)
Securities Reconciliation (U)
Settlement (U)

Shared Services Prague (U)
Tax 1 (U)

Finance Operations Centre Prague (S)

HR Prague & Shared Services (U)

Prague PFO/ Investment Funds (U)

(V)

N B R NP WPANNNRERERWORREPWNRBRP

Celkovy soucet

N
vl

Zdroj: interni zdroj spolecnosti, dopocty vlasti
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Priloha 11 Analyza fluktuace pro rok 2016 ve spolecnosti COP

61 22 18%

59

Upon COP Decision |Employees decided to leave

Left in Total 13 9
Average Age 34 30
Female 5 7
Male 8 2
Academic Education 11 8
[Nationality
Czechs 7 3
Other Nation. 6 6

Left after Probation Period Transfer _

MA Employees decided to leave

Left in Total 13 15 2 7 2
Average Age 30 31 26 29 32
Female 6 9 1 5 2
Male 7 6 1 2 0
Academic Education 10 11 1 3 0
[Nationalty
Czechs 8 10 2 5 2
Other Nation. 5 5 0 2 0

Czechs 37
Other Nation. 24
Left in Organizational Unit
Roky 2016 T
Leaving (Vse) d
Popisky Fadku [+ |Potet z Pers.No+A:0.

Business Enablement (U)

Cash Reconciliation (U)

Clearing Operations (U)
Compliance Monitoring Prague (U)
COO — OPS — Index Review (Sub-U)
COO - Test & Quality Assurance (Sub-U)
Corporate Actions Prague (U)
Elective Events Prague (U)

Facility Management Luxembourg (U)
HR Prague & Shared Services (U)
Income & Transfer Services (U)
Income Prague (U)

Master Data Maintenance (U)
NCSC Cash Processing (U)

New Issues Local Markets (U)
New Issues RDF Enrichment (U)
Prague CBF Client Service

Prague CBF Client Service (U)
Securities Reconciliation (U)
Shared Services Prague (U)

Tax Services Prague 1 (U)

Tax Services Prague 2 (U)

Celkovy soucet

W NP OURRPRDMRPORP WWORLNWNRSRPRE MW

(<))
ity

Zdroj: interni zdroj spole¢nosti, dopoéty vlasti

93



Priloha 12 Analyza fluktuace pro rok 2017 ve spolecnosti COP

51

40

11%

Upon COP Decision

Employees decided to leave

Male
Academic Education

Czechs
Other Nation.

Left in Total 2 2
Average Age 34 23
Female 1 1

e
B

Left after Probation Period

Transer [Contract Expiration [OffieReasonsY

MA Employees decided to leave
Left in Total 1 30| 11 4 1
Average Age 25 30 30 30 34
Female 0 19 6 3 1
Male 1 11 5 1 0
Academic Education 1 20 5 2 0
[Nationalty
Czechs 1 19 8 3 1
Other Nation. 0 11 3 1 0

Czechs 36
Other Nation. 15
Left in Organizational Unit
Roky 2017 Ei
Leaving (Vse) hd
Popisky radka - | Pocet z Pers.No+A:0.

Compliance Monitoring Prague (U)
Connectivity CSD (U)

COO - BA — Ref. Data Services (SubU)
Corporate Actions Prague (U)

Fund ISIN Issuance (U)

General Accounting Services & Banks (U)
GSF Product Design (U)

HR Prague & Shared Services (U)

IF Income (U)

Income & Transfer Services (U)
Income Prague (V)

Master Data Maintenance (U)

NCSC Cash Processing (U)

New Issues Domestic (U)

New Issues International (U)

New Issues Local Markets (U)

Prague CBF Client Service (U)

Risk Services (U)

Securities Reconciliation (U)
Settlement (U)

Tax Services Prague 2 (U)
VendorlnvoiceMgmt.&AssetProcessing (U)

R U R P RPNDDBDBNMNNEREREWOR,R DR R RFPRWERND R

Celkovy soucet

w
iy

Zdroj: interni zdroj spolecnosti, dopocty vlasti
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Kompletni analyza jednotlivych let pro spole¢nost DBS od roku 2013-2017

Priloha 13 Analyza fluktuace pro rok 2013 ve spolecnosti DBS

8 0 3%

Upon DBS Decision [Employees decided to leave

Left in Total 0 0
Average Age 0] 0
Female 0 0
Male 0 0
Academic Education 0 0

Czechs 0 0
Other Nation. 0 0
Left after Probation Period Transfer
MA Employees decided to leave
Left in Total 0 0 0 0 8
Average Age 0 36
Female 0 1
Male 0 7
Academic Education 0 8
[Natiomaliy
Czechs 0 4
Other Nation. 0 4

Czechs 4

Other Nation. 4

Left in Organizational Unit
Roky 2013
Leaving (Vse)

i
(=]

Popisky Fadka [~|Potet z Pers.No.
AMQP (U)

Energy

Infrastructure

Investment Funds & Collateral (U)

RDF & Hub (U)

Risk Engine (U)

Technical Support Services (U)

Celkovy soucet

[ e e )

Zdroj: interni zdroj spolecnosti, dopocty vlasti
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Priloha 14 Analyza fluktuace pro rok 2014 ve spolecnosti DBS

15 1 5%

14

Upon DBS Decision |Employees decided to leave

Left in Total 1 0
Average Age 27 0
Female 0 0
Male 1 0
Academic Education 1 0
INationality
Czechs 0 0
Other Nation. 1 0

Left after Probation Period Transfer _

MA Employees decided to leave

Left in Total 3 5 1 1 4
Average Age 36 34 35 25 38
Female 1 1 0 0 1
Male 2 4 1 1 3
Academic Education 2 1 0 0 2
[Natiomaliey
Czechs 2 4 0 1 3
Other Nation. 1 1 1 0 1

Czechs 10
Other Nation.

v

Left in Organizational Unit
Roky 2014
Leaving (Vse)

[«[=

Popisky radkd [~ |Potet z Pers.No.
AD Clearing (U)

AD Energy (V)

AD Risk Analysis (U)

CmaX Functionality (U)

Customer Technical Support (U)
Investment Funds & Collateral (U)
Network Operations (U)

Request Management (U)

Risk Engine (U)

SCM Support Services (U)

Software Development Services (S)
Technical Key Account Mgt

Test Validation (U)

Celkovy soucet
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Zdroj: interni zdroj spolecnosti, dopocty vlasti
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Priloha 15 Analyza fluktuace pro rok 2015 ve spolecnosti DBS

38 17 11%

36

Upon DBS Decision [Employees decided to leave

Left in Total 14 3
Average Age 36 36
Female 2 1
Male 12 2
Academic Education 12 2
[Nationality
Czechs 9 2
Other Nation. 5 1
[ Termination according to the nationalities |
Czechs 21
Other Nation. 17
Left after Probation Period Transfer _
MA Employees decided to leave
Left in Total 4 14 2 1 0
Average Age 32 35 34 25
Female 1 2 2 0
Male 3 12 0 1
Academic Education 3 13 2 1
[Nationality
Czechs 3 6 0 1
Other Nation. 1 8 2 0

Left in Organizational Unit

Roky 2015 Ei
Leaving (Vse) Ad
Popisky radka E Pocet z Pers.No.

AD Clearing (U)

AD Core Risk (U)

AD Data Support Systems (U)

AD Energy (U)

AD Group Support Systems (U)

AD RDF & HUB (U)

AD Trading (U)

Architecture Services (U)

Clearing GUI (U)

Clearing Test (U)

Connectivity Control & Internet (U)
CrossBusinessSyst/MobilFuncPrague (U)
Functional Test Services (S)

ICSD Functionality Prague (U)

Incident Management (U)

MD+S Test (U)

Post Trade Functional Test (U)

Post Trade Regression & Automation (U)
Request Management (U)

SCM Support Services (U)

Service Management (S)

StatistiX (S)

System Requirements (U)

Test Validation (U)

Trading Test (U)

Celkovy soucet 38

Zdroj: interni zdroj spolecnosti, dopocty vlasti
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Priloha 16 Analyza fluktuace pro rok 2016 ve spolecnosti DBS

57 10 12%
50
Upon DBS Decisi Employ ided to leave

Left in Total [ 6] 4]
Average Age 38 35
Female 1 0
Male 5 4
Academic Education 4 3
Czechs 3 2
Other Nation. 3 2

Czechs

32

Other Nation. 25

Left after Probation Period Transfer F
MA |Employees decided to leave

Left in Total [ 14] 23 7] 2| 1
Average Age 30 35 38 24 25
Female 8 3 3 0 1
Male 6 20 4 2 0
Academic Education 8 18 7 1 0
Czechs 5 18 3 0 1
Other Nation. 9 5 4 2 0

Left in Organizational Unit

[Roky |2016

|Leaving I(V§e)

Popisky rfadkd | = |Potet z Pers.No.

AD Clearing (U)

AD Core Risk (U)

AD Energy (U)

AD Group Support Systems (U)

AD Risk Analysis (U)

Analysis (U)

C&D Server Operations (U)

Cash Clearing Test (U)

Central IT

CERT (U)

CL IT CrossBusinessSysDev.Prague (U)
CL IT Settlement Dev. Prague (U)
Clearing GUI (U)
CrossBusinessSyst/MobilFuncPrague (U)
Customer Technical Support (U)
Database Management (U)

Energy Test Execution (U)

ETD Clearing Functionality (U)
Functionality PRG (U)

GAF (V)

IFS IT RefData and Interfaces (U)
MD+S Test (U)

Network Operations (U)

Post Trade Regression & Automation (U)
Quality Assurance (U)

RDS (U)

Request Management (U)

RICA (U)

Risk Management Test (U)

Software Development Services (S)
Stoxx IT DBS (U)

System Requirements (U)

Systems Infrastructure (Dpt)

Technical Key Account Management (U)
Test Tools (U)

Trading Test (U)

NRPRRPRREPRPRRBRNRRPRNRRLPRPWURRPRBRREPENDIMRNRERPRBNRERPREBNNONRNN
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Celkovy soucet

Zdroj: interni zdroj spolecnosti, dopocty vlasti
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Priloha 17 Analyza fluktuace pro rok 2017 ve spolecnosti DBS
- w ]

55

46

12%

Upon DBS Decision |[Employees decided to leave

Academic Education

Left in Total z| 4
Average Age 35 37
Female 1 0
Male 1 4

Left after Probation Period

TransferF

MA |Employees decided to leave
Left in Total 7| 32 9| 1 0
Average Age 31 32 31 24
Female 3 3 3 0
Male 4 29 6 1
Academic Education 4 27 7 0
Czechs 2 13 5 0
Other Nation. 5 19 4 1

Czechs 24
Other Nation. 31
Left in Or ional Unit
[Roky |2017
ILeaving |(V§e) Iz‘

Popisky Fadkd

Pocet z Pers.No.

AD Derivatives Clearing Prague (U)

AD Regulatory Services Prague (U)

AD Securities Clearing Prague (U)

AD StatistiX (U)

Analysis (U)

AS All Markets Functionality (U)

AS Business Ops Functionality (U)

AS BusinessOps&ClientFacing Func PRG (U)
AS Client Facing Functionality (U)

C&D Advanced Support An. (U)

C&D Server Operations (U)

Central IT

Client Lifecycle Mngt Settlem&Cust. (S)
COO — BA — Ref. Data Services (SubU)
COO — e-Business (Sub-U)

Core (V)

Data Product Program Management (U)
Energy Development (U)

Energy Functionality (U)

Energy Infrastructure & Service Mgmt (U)
Energy Technical Operations (U)
Energy Test Execution (U)

Funct. Sec. & Cash & T2S Sim. (U)
Functionality PRG (U)

IFS IT RefData and Interfaces (U)
Infrastructure DB Management (U)
Integration & Tech Testing (U)
Middleware Dev. (U)

Network Operations (U)

Project Management (U)

RDS & GUI (U)

Reference Data Clearstream (U)
Regulatory Services Prague (U)

RICA (U)

Risk IT (S)

Securities Clearing Functionality (U)
Technical Member Readiness (U)

Test Environment Administration (U)
Trading Test (U)

PR NRPNRPRPRNRPRNRRR,DERWORRRERRNRRRBRRBWORRBRREBRBNNRRRW
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Priloha 20 formuldr pro hodnoceni zkusebni doby V COP

Probation Period Review for / Compliance Monitoring Prague

Starting Date Absence in PP [ Jves [ ]no
End of PP PP Interview Date _/__J201_

Assignment/Project/Tasks
(if different from the job description published under DBG Intranet > Home >Corporate Center > Human Resources > HR per
Location > HR Homepage Prague >COP HR Homepage > Recruitment COP > Location Specific Topics > COP Job Descriptions

& Job Rotation)
To be completed by HoU

Feedback from Luxembourg / Germany (if relevant): (Name)
To be added by HoU

Feedback/perception from Line Manager:
To be completed by HoU

Work Quality |:| A (Outstanding) |:| B (Above Average) |:| C (Average) |:| D (Below Average)

Work Productivity |:| A (Outstanding) |:| B (Above Average) |:| C (Average) |:| D (Below Average)

Cooperation with Others |:| A (Outstanding) |:| B (Above Average) |:| C (Average) |:| D (Below Average)

Employee’s Feedback
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Final Result:
To be completed by HoU

[] The employment will continue after the probation period.

] The employment will be terminated.

Reason for Termination

Was the Employee recognized as being temporarily unable for work (sickness leave) or did
he/she take all-day leave during his/her probation period (annual leave, unpaid leave)?

Extension of Probation [ ]No

Period by the length of

Absence (if relevant) [] Yes, the probation period
[] will be extended by the length of such obstacles to work on the side of the
Employee.
[ ] will not be extended by the length of the obstacles to work on the side of the
Employee.

General Manager

HR

Zdroj: interni zdroj spole¢nosti
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Priloha 21 Formular pro hodnoceni zkusebni doby

Probation Period Review for

Starting Date

Absence in PP

[]Yes []No

End of PP

PP Interview #1 Date

__/__/201_

Assignment/Project/Tasks:

Feedback from FFM/Lux (n/a):

Feedback from Employee: «Name Firstname»
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Feedback/perception from Team Lead: «HoU»

Zdroj: interni zdroj spole¢nosti

Priloha 22 Typicka pozice ve spolecnosti DBS

Software Developer Java/C++

Deutsche Borse Group is one of the largest exchange organisations worldwide. As a
financial marketplace organizer, the company provides a portfolio of services covering the
entire process chain: securities and derivatives trading and clearing, netting and transaction
settlement, risk management, custody and provision of market information. Information
Technology designs, builds and operates the technological infrastructure of the company.
These highly integrated and automated IT systems are essential to our success.

Field of Activity:

You will be working as Software developer in the Unit Corporate Tools within the Section
SAP & Corporate Tools. In this role you are responsible for further development of
Compliance related Applications. This includes the analysis of Business Requirements, the
modelling of needed workflows as well as the design and development/enhancement of the
overall application.

Within your projects you will ensure that all requirements are specified in a way allowing
delivery in time, scope and budget.

Tasks/responsibilities:

o Software Development in JAVA/J2EE and C/C++

e Testing in Production, Simulation and test Environments

e Analysis of existing systems and applications, review of tools and documentation

o Support of information security relevant requirements

e 2nd and 3rd Level Support for internal customers

o Review and Analysis of Business Requirements and the respective process
modelling
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Qualifications/required skills:

o University Degree in IT Studies or Natural Science or comparable education
« Working experience in IT

o Knowledge in Scripting (Unix Shell Scripts, Perl, Python etc.) preferred

o Advanced experiences in C, C++, JAVA

o Knowledge in process modelling using e.g. JBPM

« Experiences with databases e.g.. Oracle, PostgreSQL, MySq|l, using SQL

o High commitment and motivation, as well as coordination skills

« Proficiency in written and spoken English

Zdroj: [63]

Priloha 23 Typickd pozice ve spolecnosti COP

DEUTSCHE BORSE
clearstream | croup

JOB DESCRIPTION

HR Administrator

Travel Expenses & Time Management

Job responsibilities:

Provide administrative support to companies of DB Group mainly outside of the Czech
Republic. In particular related to Travel Expenses and Time Management.

1. Travel Expenses:

Check and approve travel expenses for Germany, Luxembourg and other regional offices
Storage of financial documentation

Update of travel expense rates in SAP

Stay up to date with legal requirements in different countries

2. Time Recording administration:

Update and correct errors in time recording for Germany
Absence due to illness

Overtime requests

Approval of expenses due to overtime

Special holidays

SAP releases

Reporting

Qualification / required skills:

The ideal candidate has a first relevant experience in general administration preferable in
an HR environment in particular:
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= Interestin HR

= Service minded with very good interpersonal and communication skills
= Excellent organizational and administrative skills with attention to detail
= Very good English / verbal and written communication skills

= Very good German / verbal and written communication skills

= Team spirit and collaborative working style

= Good PC skills

Working Hours

= Standard Working Hours: 40 hours weekly / 8 hours daily (between 08:00 and 18:00).
= QOvertime Work: moderate

Zdroj: interni zdroj spole¢nosti
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