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SOUHRN

1. Cil price:

Hlavnim cilem bakalarské prace je poskytnout majitelce podniku ,,Cukrdrna U Kacenky™ ndvrh opatieni ke
snizeni fluktuace na zaklad¢ vysledki z vyzkumnych Setfeni. Dil¢im cilem je identifikace hlavnich piiCin
fluktuace ve zkoumaném podniku. Dojde také k vypoCtim miry fluktuace za vSechny roky existence podniku,
aby bylo mozn¢ urcit, zda se jedna o vysokou ¢i nizkou fluktuaci.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticka Cast prace vznikla na zaklad¢ komparace a reSerSe odbornych zdroju jako jsou odborné ¢lanky,
odborné publikace nebo odborné price zaméiené na téma fluktuace, persondlni fizeni nebo management.
Prakticka Cast prace vznikala na zaklad¢ vyuziti komparace, srovnavani a dedukce dat a informaci, které byly
ziskany z kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu. Kvantitativni vyzkum prob¢hl formou elektronického
dotazniku, ktery byl zaslan vSem byvalym i souCasnym pracovnikim cukrarny. Dotaznik byl rozelan 45
respondentiim a jeho navratnost Cinila 71 %, kdy odpovédelo 32 pracovniki. Kvalitativni vyzkum byl proveden
polostrukturovanym rozhovorem s majitelkou podniku.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu vyplynulo, Ze fluktuace v podniku je velice vysokd, jak ukdzal
vypocet miry fluktuace za jednotlivé roky existence. Z rozhovoru s majitelkou podniku bylo zjisténo, ze nastroje
pracovniku z podniku byly: jednani zaméstnavatele, etika firmy, Cistota pracovniho prostiedi, financni
ohodnoceni za praci a nemoznost ponechat si spropitné, vétSinu pracovniki tvofili brigadnici, pracovni
podminky.

4. Zavéry a doporuceni:

Majitelce byla navrzena opatfeni pro snizeni miry fluktuace v jejim podniku. Navrhlo se tedy, aby majitelka
zavedla vyuziti vstupnich pohovort, které eliminuji nevhodné pracovniky. Hlavnim divodem vysoké fluktuace
byl vysoky pocet brigadnikii, ktefi studuji na stfednich Skolach a po dokonceni studia odchazi na vysoké skoly
nebo do zaméstnani. Dale zavedeni vystupnich pohovortl, které pfinasi uzite¢né informace o duvodech a
pri¢inach odchodu pracovnika. Ddle aby byla spravnym manazerem a nastudovala si publikace, které radi, jak
se jako manazer chovat. Je vhodné zvazit nabidnuti konkurenceschopného finan¢niho ohodnoceni, které
motivuje pracovniky k setrvani v podniku. Dale by se majitelka méla zaméfit na financni i nefinancni
odmenovani pracovniki, ktera povedou opét ke spokojenosti pracovnikii.

KLICOVA SLOVA

Fkuktuace, personalni fizeni, management, nespokojenost zaméstnancii, negativni a pozitivni fluktuace, pficiny
fluktuace, ndstroje stabilizace, Cukrarna U Kacenky.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of the bachelor's thesis is to provide the owner of the company "Cukrarna U Kacenky" with a
proposal for measures to reduce turnover based on the results of research investigations. The partial goal is to
identify the main causes of turnover in the investigated company. There will also be turnover rate calculations
for all the years of the business's existence to determine whether it is high or low turnover.

2. Research methods:

The theoretical part of the work was created on the basis of comparison and research of professional sources
such as professional articles, professional publications or professional works focused on the topic of turnover,
personnel management or management. The practical part of the work was based on the use of comparison,
comparison and deduction of data and information obtained from qualitative and quantitative research.
Quantitative research was carried out in the form of an electronic questionnaire, which was sent to all former
and current employees of the confectionery. The questionnaire was distributed to 45 respondents and its return
ratc was 71 %, when 32 workers responded. Qualitative research was conducted through a semi-structured
interview with the owner of the business.

3. Result of research:

The qualitative and quantitative research showed that turnover in the company is very high, as shown by the
calculation of the turnover rate for individual years of existence. From the interview with the owner of the
business was found that she uses stabilization tools to a very small extent. From the electronic questionnaires
was found out that the most common reasons for workers leaving the company were: actions of the employer,
company ethics, cleanliness of the work environment, financial remuneration for work and the impossibility of
keeping tips, the majority of workers were part-time workers, working conditions.

4. Conclusions and recommendation:

Measures were proposed to the owner to reduce the turnover rate in her company. It was therefore suggested that
the owner introduce the use of entrance interviews, which eliminate unsuitable workers. The main reason for the
high turnover was the high number of part-timers who study at secondary schools and go to universities or work
after completing their studies. Furthermore, the introduction of exit interviews, which bring useful information
about the reasons and causes of the employee's departure. Furthermore, to be a good manager and study
publications that advise how to behave as a manager. It is advisable to consider offering a competitive salary
that motivates workers to stay with the company. Furthermore, the owner should focus on financial or non-
financial remuneration of workers, which will again lead to worker satisfaction.

KEYWORDS

Fluctuation, personnel management, management, employee dissatisfaction, negative and positive fluctuation,
causes of fluctuation, stabilization tools, Cukrarna U KacCenky.
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1 Uvod

Bakalarska prace se zameétfuje na fluktuacti v Cukrarné U Kacenky, kterda se nachazi
ve vychodnich Cechach, presn&ji ve mésté Usti nad Orlici. V tvodu prace je nutné uvést,
ze se zde bude hovofit o cukrarn€ pro lepsi orientaci jako o firmé&, protoze charakter subjektu
k tomu gramaticky svadi. Ve skuteCnosti ale tato firma podnikda pod hlavickou osoby
samostatné vydélecné &inné (OSVC), kde podnikatelem je Katefina Tesafikova. V cukrarnd
majitelka Casto fesila problém s odchodem zaméstnanct a kvtili tomuto jevu musela stale hledat
novou pracovni silu, coz pro ni bylo vycerpéavajici ¢innosti.

Prace si bere za cil najit mozné piiciny fluktuace v Cukrarné U Kacenky a najit vhodné
doporuceni a moznosti, jak pritomnou fluktuaci omezit. Nejdiive bude vypocCitdna mira
fluktuace v dané firme, aby se mohl urcit stupen jeji vyse. Diky témto datim se bude moci prace
odvijet dale, a to do hloubky realnych pfi¢in odchodu zaméstnanct, kteti zde pracovali.
O odpovédi byvalych zaméstnanct se postara elektronicky dotaznik, kde budou kladeny otazky
tak, aby odevzdal anonymni vypovédi respondenti o jejich odchodu. Na zakladé téchto
odpoveédi bude moci, diky nabytym védomostem, byt sestaven balicek rad a doporuceni,
jak zaméstance udrzet v organizaci a jak omezit tamnéjsi fluktuaci pracovniku.

Fluktuaci ve firmé je dulezité sledovat a snazit se ji udrzet v piijatelné mife a snazit se ji zav€asu
korigovat. Pokud tak management nebo zaméstnavatel neudéla, miaze dochazet k negativni
fluktuaci, ktera byva nakladna a omezuje efektivitu prace. Zaskolovani, hledani potencialnich
pracovnikd, odchod talentd, i takové naklady s sebou fluktuace nese. Hledani nové sily
zpusobuje zpomalovani chodu firmy a snizuje tak jeji efektivnost. Z tohoto divodu by se méla
fluktuace ve firmé méfit a sledovat, aby mohl podnik prosperovat a nemusel se zdrzovat
zbyteCnymi prekazkami.

Prace si dava za hlavni cil navrhnout opatieni ke snizeni fluktuace ve vybraném podniku.
Dil¢im cilem bude identifikace hlavnich pricin fluktuace.

Prvni pasaz tvoii teoreticka Cast, kde dochazi ke komparaci a reSersi zdroju, které se zabyvaji
problematikou fluktuace. Vysvétli se zde samotny pojem fluktuace a budou zde zminéné oblasti
s ni spajeté jako je napfiiklad jeji vypocet, techniky pro jeji omezeni atd. V dalsi casti bude
predstavena metodika prace, kde bude uvedeno, jak se pracovalo pfi vyzkumu, ktery ma odhalit
pfi¢iny odchodu zaméstnanct ze zkoumaného podniku. Na zakladé vypoctd miry fluktuace
za jednotlivé roky existence podniku tak bude mozné pozorovat vyvoj fluktuace za roky 2015-
2022. Z vysledkt bude mozné urcit, zda se podnik potyka svysokou ¢i s nizkou mirou
fluktuace. K dosazeni stanovenych cili bude pouzita kombinace vyzkumnych metod —
kvantitativni a kvalitatni vyzkum. Vyzkumné Setfeni predstavi odpovédi zameéstnancu,
na jejichz zakladé budou navrhnuta opatfeni ke snizeni miry fluktuace. Dojde i k pohovoru
s majitelkou, kde sdéli vyuzivané stabilizaCni nastroje pro zmirnéni fluktuace v jejim podniku.
Diky tomu lze zjistit, zda jsou vyuzivané stabilizacni nastroje u€inné v praxi v porovnani
s vysledky pocti miry fluktuace v podniku.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Teoreticka Cast pojednava o terminu fluktuace a vysvétluje pojmy, které se s timto tématem
poji. Déle seznamuje s vypoctem miry fluktuace v podniku. Uvadi také mozné priciny fluktuace
zamestnancl v podniku a nabizi relevantni feSeni tohoto problému. Obsahem teoretické Casti
je 1 soubor stabilizatorti a doporuceni, které jsou uréené pro manazery nebo pro vedouci firem.
Diky nim se pak mohou pokusit snizit fluktuaci zaméstnanct ve firmé€ na pfijatelnou hodnotu.

2.1 Fluktuace zaméstnancu

Je nutné uvést na pravou miru, ze fluktuace se objevuje v kazdé firme a do urcité miry se ji neda
vyhnout (Branham, 2004, s. 9). S autorem souhlasi Gregorova (2022) a uvadi, ze fluktuace
je ptirozenou soucasti kazdé firmy. Dodava, ze je dokonce 1 do jisté miry prospésna.

Optimalni hodnota firemni fluktuace zameéstnancti by se méla pohybovat mezi péti az sedmi
procenty (Gregorova, 2022). Nadale autorka tvrdi, ze pokud firemni fluktuace Cini dvacet
procent a vice, jedna se o vysokou miru fluktuace. Konstatuje, ze by se firma méla zaméfit
na divody odchodu svych zaméstnanci a zabyvat se jimi vice do hloubky, a to z divodu,
aby mohla v budoucnu tomuto procentualnimu nartstu odchodu Celit a snizovat ho.

Rambouskova (2019, s. 10) uvadi tii druhy fluktuace:

— Pfirozena — uamrti zaméstnance, odchod zaméstnance do duchodu, matefska
¢i rodicovska dovolena, zdravotni divody a dalsi.

— Vnitfni, v ramci podniku — povySeni zaméstnancii, prevedeni zaméstnance na jinou
pracovni pozici, piefazeni zamestnance na nizsi pracovni pozici.

— Mimo podnik — vSechny odchody, které souvisi s ukoncenim pracovniho poméru
zameéstnance, ktery poté nastupuje do jiné organizace.

Pfirozena fluktuace ve firmé tvoii pro predstavu pouze 5 % a spadd sem naptiklad odchod
do dichodu, nemoc, vzdalenost (Branham, 2009, s. 39). S autorem souhlasi i Abelson (1987)
in Hom, Allen, Griffeth (2019, s. 7) a dodavaji, ze divody odchodu zaméstnanct, které
zameéstnavatelé nemohou ovlivnit, jsou naptiklad zdravotni postizeni, imrti, st€hovani rodiny,
pecovatelska péce pro blizkého. Branham (2009, s. 39) uvadi, ze uvedenym divodim se neda
uplné Celit ¢i se jim vyhnout. OvSem ze zbylych 95 % se najde az 70 % davodu, které manazer
nebo zaméstnavatel ovlivnit dokdze. Hom, Allen, Griffeth (2019, s. 7) dale upfestiuji,
ze vyhnutelnymi divody odchodu zaméstnanct je naptiklad lepsi plat nebo podminky v jiné
firmé.



2.1.1 Vypocet fluktuace

Gregorova (2022) tvrdi, ze nejCastéji vyuzivanym vzorcem pro vypocet fluktuace v praxi
je ,,Procentudlni mira odchodu“. Postup feSeni, které uvadi autorka, je nasledujici. Nejprve
je nutno zjistit praimérny pocet zameéstnanci v roce, ve kterém se bude pocitat procentualni
vysledek zkoumané fluktuace. Na tento vysledek se pfijde tim, Ze se seCte pocateCni stav
zaméstnancu na pocatku mereného roku a koneény stav zaméstnanct na konci méfeného roku.
Ze souctu téchto dvou hodnot vyplyne vysledek, ktery je jesté nutno vydélit dvéma. Timto
postupem vyjde vysledek primérného poc¢tu zaméstnanct ve firmé za zkoumany rok.

Vypocet prumérného poctu zaméstnanci za vybrany rok (Gregorova, 2022):

pocatecni stav poctu zaméstnancli + koneceny stav poctu zaméstnanct (1)

2
= primérny pocet zaméstnanci za dany rok

Gregorova, 2022 pokracuje ve vypoctu miry fluktuace tim, ze vypocCte miru odchodu
zamestnancl. Miru odchodu dostane tim, ze vezme pocet odchozich zaméstnanct za zkoumany
rok a vydéli ho primé€mym poctem zaméstnanct za dany rok. Vznikly vysledek se nasledné
vynasobi ¢islem sto.

Vypocet miry odchodu zaméstnancu (Gregorova, 2022):

Pocet odchozich , y . )
X 100 = mira odchodu zaméstnancu

primérny pocet zaméstnanci

Seznameni se s vypoctem primérmého poctu zaméstnanci za vybrany rok a s vypoctem miry
odchodu zaméstnanct dale pomuze pii pocetnich operacich provedenych pro zjisténi konkrétni
miry fluktuace ve zkoumaném podniku, které probéhne v analytické Casti prace.

2.1.2 Pozitivni stranka fluktuace

Branham (2004, s. 9) uvadi, ze fluktuaci je do jisté miry velmi slozité plné odvratit a zamezit
ji. Proto autor doporuCuje urcit zaméstnance, ktefi jsou v uritych smérech uzitecni
nebo prospésni pro firmu. S tvrzenim souhlasi i Hom, Allen, Griffeth (2019, s. 6) a fikaji,
ze pozitivem je, ze firma pfijde o nevykonné a nevyhovujici zameéstnance, kteti jsou neefektivni
pracovnici. Branham (2004, s. 9) proto radi, aby o talenty bylo peCovano a aby jim byla
vénovana pozornost. Jsou totiz velmi duleziti a klicovi pro danou firmu, a pravé o tyto
zameéstnance firma chce pfijit nejméneé.

Podle Gregorové (2022) ptinasi zdrava fluktuace firmé prosperitu diky inovacim, které dokézou
zajistit rozvoj spoleCnosti. Manazefi by méli byt v pozoru, pokud u nékterych zaméstnancu
dochazi ke stagnaci, ktera miize ohrozit chod firmy a snizit jeji rist (Branham, 2004, s. 9). Autor
tedy doporucuje, aby v tomto pripadé fluktuaci vyvolali sami a zbavili se tim budouci hrozby.



Vykonavané pracovni ¢innosti mohou byt velice Casto stereotypni a mize dochazet ke stavim,
kdy se zaméstnanec nudi a nepfinasi mu tak pocit uziteCnosti jeho prace (Bartosova, 2022,
s. 37). Dodava, ze ptichod nového pracovnika pfinese do pracovniho prostiedi jinou atmosféru
anovy pohled na praci. BartoSova (2022, s. 37) zmifuje, Ze stali pracovnici po pfichodu nového
Clena tymu budou praci brat mnohem vaznéji a budou k praci vice motivovani. Dopliiuje,
ze je tomu tak z davodu, ze pfitomni zaméstnanci budou brat novou pracovni posilu v uritém
ohledu jako konkurenci a v jistém slova smyslu, hrozbu.

2.1.3 Negativni stranka fluktuace

ZvySena mira fluktuace pfinasi firmé mnoho nepfijemnosti, s kterymi jsou spajté naklady.
Néklady nevznikaji pro firmu jen z hlediska finan¢niho, ale 1 po asového (Al-Suraihi, Siti,
Ibranhim, 2021, s. 4). Dale vysvétluji, ze pokud jde o naklady fluktuace, nejcastéji se jedna
o naklady spojené snaborem novych pracovniki, naklady na vySkoleni, naklady
na rekvalifikaci pracovnikil, rozvoj a mnoho dalsich. Nyirendova (2018) s vySe zminénymi
autory souhlasi a dodava, ze Skoleni novych zaméstnancu stoji penize, ale samoziejme i Cas,
ktery mohl byt vénovan na jiné a vyznaméj§i ucely. Branham (2004, s. 10) vidi jako
nepfijemnost to, ze kvili fluktuaci Casto dochazi k redukci ziski. Dale zminuje napfiklad
potravinarsky pramysl, kde je vysoky zajem o produkty a sluzby, tudiz by mélo dochazet
k ziskim, ale je tomu pravé naopak. Popisuje, Ze hlavnim divodem toho problému
je nedostatecné kladeni dirazu nadfizenych na udrzeni zaméstnanca. Vysvétlit si danou situaci
1ze tim, ze pokud z firmy odejdou talenty, jejich zaskoleni pfinese nejen naklady, ale 1 Casovy
skluz, a tim firma pfichazi o zisky, dodava.

Problémem nemusi byt pouze naklady. Dal§im negativnim vlivem se muze stat samotna poveést
firmy. (Krupova, 2011, s. 27) Na viné se podili spousta aspekti. Autorka piSe, ze pokud odejde
z firmy vétsi poCet zameéstnanct, miaze dochazet ke zpomaleni vyrobnich procest. Je tomu tak
z divodu, protoze prace, ktera nalezela byvalym zaméstnanciim, nyni pfipadla na zbylé
zaméstnance a prace tak trva mnohem déle. Dale uvadi, ze pfenaseni pracovnich povinnosti
byvalych zaméstnanci ma dopady nejen na zakazniky, jako je delSi cCekaci lhita,
ale i na samotné zaméstnance. Hom, Allen, Griffeth (2019, s. 9) navazuji na Krupovou tim,
ze povest firmy se da zhorsit tak, ze vetsi pocet zaméstnancii odejde ke konkurenci a bude
ji sdéleno fungovani a interni zalezitosti firmy.

2.1.4 Duvody setrvani v praci

Existuje mnoho davodd, pro¢ lidé setrvavaji v praci. Potieby a divody se daji shrnout
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téchto tfi davodi. (Bednar, 2018, s. 15)

Bednar (2018, s. 15) uvadi nasleduyjici tfi divody, pro¢ lidé setrvavaji na pracovni pozici:
— Protoze potiebuji prostiredky pro svou existenci (tj. pro penize).
— Protoze chtéji byt s lidmi, s nimiz se jim dobfe pracuje (tj. kvali lidem).
— Protoze chtéji byt uzitecni, délat praci, kterda méa smysl, pfinaset prospéch.

Pokud vznikne touha nebo myslenka odejit ze stavajici prace, nejcastéji to byva z divodu
nedostatku né&jakého z téchto zminénych prvka. (Bednaf, 2018, s. 16) Dale upozoriiuje,
ze kazdy jedinec, ma své vlastni t€zisté trojuhelniku nékde jinde.



Absolonova (2008, s. 21) dopliiuje autora o dalsi divody, kterymi jsou zaméstnanci motivovani.
Autorka prace tvrdi, ze pokud ma ¢lovék v hlavé nastaveno, ze prace je misto, kde si plni své
cile, bude ve své praci podavat mnohem vyssi vykon, aniz by si to uvédomoval. Urban (2012,
s. 18) ale oponuje tak, ze 1 pfes toto nastaveni v hlavé ma kazdy clovek své limity. Upfesiiuje,
ze kvalitu prace riznych jedinci maze ovlivilovat pracovni tempo, postoje nebo také i osobni
rysy.
Absolonova (2008, s. 21) uvadi nasledujici zdroje motivace:

— potieby;

— navyky;

- zé4jmy;

— hodnoty;

— idedly.

Tyto aspekty jsou pro jedince dulezité a diky nim se zvySuje jejich efektivita a produktivita
prace jedince (Absolonova, 2008, s. 21). Al-Suraihi, Siti, Ibranhim (2021, s. 3) souhlasi
s autorkou textu a dopliiuji, Zze soulad téchto aspektd vede ke spokojenosti pracovnika, ale
1 zaméstnavatele.

2.1.5 Duvody odchodu zaméstnancu z firmy

Spise nez piesné urceni divodu, je nutné vysvétlit, jak k takovému popudu pro samotny odchod
Cloveék dojde. Divod k odchodu neni jednorazovym ucinénim, ale nejdiive musi dojit
k ur¢itému sledu udalosti nebo myslenek v hlavé jedince (Branham, 2009, s. 24). Autor dale
uvadi, ze pred samotnym opusténim firmy dochazi k procesu odcizeni, kdy se jedinec pfestane
ztotoznovat s cily a chodem firmy. Toto odcizeni se mize projevovat naptiklad, jak uvadi autor,
pozdnimi pfichody, negativitou vuci praci a pracovnimu prostiedi nebo dokonce i absentismem.
S autorem souhlasi i Hom, Allen, Griffeth (2019, s. 8), ze zaméstnanci radi voli absentismus
na pracovisti, misto toho, aby museli setrvavat na aversivnim pracovisti a snizovali tim tak svou
spokojenost. Je dilezité si uvédomit, ze toto chovani neni pfirozené a ze souvisi s né&jakou
prelomovou udalosti, ktera toto chovani zapficinila (Branham, 2009, s. 24). ,, Odchdzejici
zaméstnanci tyto uddlosti casto oznacuji terminem, posledni kapka'. “ (Branham, 2009, s. 26)

Branham (2009, s. 27) pfidava vyzkum dr. Thomase Leea, kde pfisel na tyto divody odcizeni
zaméstnancu:

— Vétsina pripada dobrovolné fluktuace je zapiic¢inéna Sokujici udalosti.

— Pouze mala Cast zaméstnancti zane premyslet o odchodu kvili platu.

— Kolem 20 % zaméstnanct odchazi, i kdyz nemaji sehnané nahradni misto prace.

— Brigadnici odchazeji vétsinou bez zdlouhavého premysleni po utrpéni urcitého Soku.

— Nadani zaméstnanci se stale poohlizi po praci a chodi na pohovory, kviili ovéfeni si své
pozice na trhu nebo pro zalozni plan.

— Dalsi zaméstnanci odchazeji ze zaméstnani po utrpeni osobniho Soku, ktery nijak
nesouvisi s danou firmou.

— Pokud jsou vystupni pohovory Spatné strukturovany nebo se manazerim nepodafi
rozmluvit odchazejiciho zaméstnance, nikdy se manazefi nebo zaméstnavatelé
nedozvédi pravou pric¢inu odchodu doty¢né osoby z firmy.



Pokud se manazer nebo zaméstnavatel zepta zaméstnance, jaky je jeho divod k odchodu
z firmy, nejpravdépodobnéji by mu odpovédél, ze je tomu tak zdivodu lepsi nabidky
nebo lepsiho finan¢niho ohodnoceni (Bednat, 2018, s. 16). Autor ale upozoriiyje, zZe tomu
tak ve vétSin€ pripadt neni a je pod touto odpovédi skryty jiny divod nebo slozitéjsi komplex
divodi. S autorovym tvrzenim se ztotoziuje i Branham (2009, s. 17) ktery ho dopliuje tim,
ze kvuli odpoveédim souvisejicim s platem si tak myln€ vyssi vedeni mysli, Ze nabizeny plat
je opravdu nizky. SearchForce (2016) potvrzuje tvrzeni obou autori a provedl na tuto
problematiku vyzkum. Zacasnilo se ho 125 respondentt, ktefi méli uvést 5 hlavnich divoda
jejich odchodu. Plat se opravdu nedostal na prvni pricky, jak se shodli i pfedchozi autofi. Bednar
(2018, s. 16) odkazuje na zminény trojuhelnik tvoteny tfemi potiebami ¢lovéka, které ho drzi
v praci. Pokud je né&jakd potfeba nenapliiovand, dochazi k nerovnovédze, a to vede
k nespokojenosti pracovnika. Bednar (2018, s. 24) vysvétluje, ze pokud pracovnik opravdu
ohodnoceni pod hranici jeho minimalnich potieb.
Vysledky vyzkumu SearchForce (2016) pfinasi Sest hlavnich diivodi odchodu zaméstnancti:

— manazefi nebyli kompetentni;

— komunikace ve firmé nefungovala;

— v praci se mi nedostavalo uznani;

— chybéla mi perspektiva osobniho a/nebo profesniho rozvoje;

— neztotoziiovala(a) jsem se s kulturou a s hodnotami spolecnosti;

— chybéla mi podpora nadfizenych.

Existuje dalsi fada moznosti odchodu zameéstnanct z firmy a mezi né€ se fadi napiiklad stres,
bezpecnost prace, byrokracie a dalsi (SearchForce, 2016). Je dulezité nepodceniovat komunikaci
a vénovat pozornost chovani zameéstnancu, dodava. Branham (2009, s. 25) navazuje, ze pokud
dochazi ke Spatné komunikaci mezi nadfizenym a podfizenym, mize dojit k nedorozuméni,
atomuze dale vést ke sporum. SearchForce (2016) tedy doporucuje, aby manazefi
nebo zaméstnavatelé nebrali své zaméstnance jen jako pracovni silu, ale jako partnery, diky
kterym muze dana firma rist a prosperovat. Velkou chybou manazeru je, Ze si velmi chybné
ve spousté piipadi mysli, ze zaméstnanci odchazi pouze kvili nevyhovujicimu platu (Katcher,
Snyder, 2009, s. 197). Pracovniky pak tedy ignoruji s myslenkou, ze chtéji pfidat na platu,
1 kdyz jim o penize vlastné€ ani tak uplné nejde, dodavaji.

Branham (2009, s. 32) uvadi, ze 1idé zacinaji pfemyslet o odchodu, pokud neni naplnéna néjaka
z téchto potieb:

— potieba duvéry;
— potieba nadégje;
— potieba ocenéni;

— potieba citit se kompetentni.



Branham (2009, s. 32) upfesiiuje, ze zamestnanci vyzaduji od manazerti nebo zaméstnavatelt
upfimnost, komunikaci a spravedlivost, coz se poji s potfebou daveéry. Dale fika, ze potiebuji
vefit v jejich moznost rozvijet se a vzdelavat se, a tim se tak pfiblizit k moznosti povySeni
nalep§i pracovni misto. Stimto tvrzenim souvisi potfeba nad€je. SearchForce (2016)
podporuje tvrzeni autora a sdéluje, ze ve vyzkumu opravdu nejvice panuji tyto zminéné
potieby. Dalsim dulezitym pozadavkem zaméstnanci je pocit byt potiebny v dané firme
(Branham, 2009 s. 32). Pokud budou podavat pozadovany vykon a budou plnit spravné zadané
ukoly, ocekavaji 1 relevantni ocenéni za jejich vynalozenou energii a vykon, fika autor.
To se poji s potiebou ocenéni. Potfebu citit se kompetentni vysvétluje Branham (2009, s. 32)
tim, Ze pracovnici touzi po ukolech, které pro n€ budou do urcité miry vyzva, chtéji se zlepSovat
a vylepSovat své znalosti a dovednosti. Diky tomu se jim bude dafit pfekonavat prekazky
a dokdzou vyuzivat kvalifikované své dovednosti, za coz dostanou relevantni ohodnoceni,
dodava autor. Na jeho strané stoji i Armstrong, Taylor (2017, s. 194), ktefi uvadi, ze uspéch
je velkym motivatorem zaméstnanct pro vykon v praci.

Branham (2009, s. 40) dale nabizi sedm skrytych divodi odchodu pracovniki z firmy:
— prace nebo pracovni misto nespliuji o¢ekavani,
— nesoulad mezi pracovnim mistem a zaméstnancem;
— nedostatecné koucovani a zpétna vazba;
— prili§ malo pfilezitosti rustu a dalsiho povySovani;
— pocit nedocenéni a neuznani;
— stres z pfepracovanosti a nerovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem;
— ztrata daveéry v nejvyssi vedeni.

S vySe uvedenymi skrytymi divody souhlasi i SearchForce (2016), které zvefejnilo vysledky
jejich vyzkumu a odpovédi sedi nebo se podobaji vySe zminénym divodim odchodu podle
Branhama (2009, s. 40).

2.2 Nastroje stabilizace

Nastroje stabilizace jsou rady, tipy a techniky, které napoméahaji k odstranéni nezadouciho stavu
a v této praci budou presnéji slouzit k odstranéni nebo omezeni fluktuace v podniku.

2.2.1 Opatreni k omezeni fluktuace

1 zddnlivé rozhodnuty zaméstnanec miize své rozhodnuti zménit, pokud dostane smysluplnou
moznost, pokud uvidi viili z nasi strany néco pro néj udélat. “ (Bednar, 2018, s. 64)

Bednar (2018, s. 65) uvadi tyto tii strategie pro zvraceni rozhodnuti zaméstnance odejit:
— kratkodobé preklenuti a podpora motivace zistat;
— vytvoreni sttednédobého cile s citelnou vyhodou;

— nabidka zajisténi zmény a pokracovani ve spolupraci.



Duvodem odchodu lidi z firmy byvaji ve velké vétsin€ hlavné nadfizeni (SearchForce, 2016).
Autor dale uvadi, ze by se tedy nadfizeni méli nejdiive zeptat sami sebe, zda dostatecné
komunikuji se svymi zameéstnanci, a zda je dostate¢né ocenuji a vysvétluji jim zadanou praci.
Vedeni by nemélo myslet zastaralym zptsobem mySleni, ze zaméstnance si nemuzeme udrzet
naporad, ale mélo by se zaméfit na to, pro¢ nebylo schopné zameéstnance udrzet v podniku
(Branham, 2009, s. 21).

Pokud se vedouci rozhodnou pfijmout opatfeni k omezeni fluktuace, méli by své usili zaméfit
hlavné na talenty a zameéstnance, o které chtéji pfijit nejméné. (Branham, 2004, s. 23) Pokud
chce vedeni predejit odchodu zaméstnancti, mélo by se zaméfit na jejich chovani, které
pro né mize byt vystraznym znamenim (Branham, 2009, s24). Je pfinosné zminit zlaté
pravidlo, kterym by se méli nadfizeni fidit: ,,Jednej s ostatnimi tak, jak by si to oni sami prali*
(Branham, 2004, s. 23).

Branham (2004, s. 23) uvadi tyto postupy udrzeni si zaméstnanct ve firmé:
— bud’te spoleCnosti, pro kterou lidé chtéji pracovat;
— v prvé fade vyberte ty pravé lidi;
— dejte jim pocit dobrého startu;
— vedte je a odménujte za dodrzovani zavazka.

Branham (2004, s. 23-24) vysvétluje, ze pokud nadrizeni ve firmé vybuduji bajecnou firemni
kulturu, bude se pozitivn€ prezentovat a bude podporovat své zaméstnance, je to chovani, které
je atraktivni pro potencionalni zaméstnance. Paliskova, Legnerova, Stitesky (2021, s. 35)
rikaji, ze je dulezité lidské zdroje planovat, a to nejen v kratkém casovém horizontu, ale i v tom
delSim. Dodavaji, ze tak firma bude moci efektivnéji fungovat a jednoduseji se dostavat
ke stanovenym cilim. Branham (2004, s. 24) uvadi, Ze by se firma méla zaméfit na peclivé
vybérové fizeni, pred kterym by si méla definovat idealniho pracovnika a vymezit si, jaké
vlastnosti a dovednosti by mél spliiovat. Radnou piipravou vstupniho pohovoru a vymezenim
si pozadovanych dovednosti, dovede nadfizeny efektivnéji a spravnéji nalézt potencionalniho
zameéstnance, ktery bude mit pfinos pro firmu. Firma by se méla pokusit o to, aby novy
zameéstnanec pocitoval pfijemné pocity z nového pracovniho mista. Mé¢la by se mu dostavit
pomoc, zacleni do kolektivu, zaskoleni a dostatecnd komunikace s nadfizenymi, dodava.
S autorem souhlasi 1 Halbrstat (2018), ktery dodava, ze nejvice rizikové obdobi, kdy je vysoka
Sance na odchod nového zaméstnance, je zkuSebni doba. Radi, aby dochazelo k vétsi motivaci
a komunikaci ze strany vys§iho vedeni. Prace manazera spociva také hlavné v fizeni lidskych
zdroji, a proto by mél zaméstnance vést ke svému ristu v praci, byt jim napomocny
a dostatecné ukoly vysvétlovat (Branham, 2004, s. 24). Za spravné plnéni téchto ukold by mél
manazer ocenit zameéstnance za odvedenou praci a nasledné ho relevantné odménit. Urban
(2010, s. 102) zduraziiuje, aby se vedeni nebalo odménovat a chvalit. Vysvétluje totiz,
Ze mnoho manazert bere situaci tak, Zze pokud nekritizuji, tak je to automaticky pochvala.
Néktefi manazefi se dokonce boji, ze pfiliSnym chvalenim mize pracovnika ,,zkazit“.



Branham (2009, s. 58) radi, ze by se nadfizeni méli zaméfit na pfijimané zaméstnance anebo
kandidaty zajimajici se o pracovni misto a poskytnout jim realisticky pohled na pracovni misto.
Co se tyCe zajemcu o misto, mélo by jim byt umoznéno nahlédnout do naplné pracovniho dne,
aby se snizilo riziko pfekvapeni, fik4d. Déle by si méli nadfizeni hlidat, aby vétSinu jejich
pracovniho tymu netvofili pouze brigadnici a pracovnici na casteCny pracovni uvazek, protoze
jeunich veétsi riziko odchodu, uvadi. Je to z davodu, Ze pokud utrpi prvni Sok, bez vahani opusti
pracovni misto, protoze nejsou s firmou vice svazani (Branham, 2009, s. 27). Pokud se firma
rozhodne hledat zameéstnance na pracovni pozici, méla by tak ucinit nejdfive z vnitinich zdroju
firmy, které tvofi zameéstanci, jenz v této firme jiz pracuji (Krckova, 2008, s. 11).

Krckova (2008, s. 11) dopliiuje, ze pracovnici z vnitinich zdroju jsou Iépe seznameni s kulturou
daného podniku a jsou fadné skoleni pro jeho prospéch. Doporucuje tedy shanét talenty nejdiive
uvnitt firmy, protoze zaskoleni na dané pracovni misto pro firmu nebude takovym Casovym
a finan¢nim nakladem, jako kdyby se délal nabor pracovnikli z vng&jsich zdroju. Al-Suraihi, Siti,
Ibranhim (2021, s. 4) potvrzuji slova autorky a vysvétluji, ze nabory, zauCovani a zvySena
kontrola pracovnikd, ktera je nutna pfi vybéru jedinct z externich zdroju, jsou opravdu
nakladné akce. Pokud chce firma najit spravny talent na dané pracovni misto, nadfizeni by
se méli zaméfit hlavn€ na strukturu pfijimacich pohovori a provadét je tak skazdym
potencialnim pracovnikem (Branham, 2009, s. 81-82). Rika také, e by nadiizeni méli
delegovat spravné ¢innosti a ukoly na pracovniky, aby firma docilila vétsi motivace a pocit
pottebnosti pracovnika ve firmé.

Branham (2009, s. 128-129) tvrdi, ze dal§im bodem, ktery dokéze udrzet zaméstnance ve firme,
je povédomi o mozném kariernim rustu nebo o povySeni na vyss§i pracovni pozici. Radi tedy
poskytovat kurzy nebo koucingy v osobnostnim a kariernim rastu zaméstnancu. Je také dilezité
uptesnit pozadované dovednosti k moznosti kariérniho postupu, aby mél pracovnik moznost
se na tyto pozadavky pfipravit a vice se na n¢ zamefit (Branham, 2009, s. 129).

Pokud se cht&ji nadfizeni pokusit omezit fluktuaci, méli by se také zaméfit na ocefiovani
zaméstnancl (Branhm, 2009. s. 159). Dale uvadi, ze by mél zaméstnavatel nabidnout
konkurenceschopny plat, ktery bude odrazet pfidanou hodnotu. Stanoveny plat by se mé¢l také
monitorovat, aby spravné odpovidal vykonané praci a byl spravedlivy, dodava. Bednar (2018,
s. 16) ale oponuje a piipomina, Ze ve vétsin€ piipadd divodem odchodu neni plat, pokud neni
pod hranici minimalnich potfeb jedince.

Pro pracovniky je velmi dilezity osobni zZivot a volny cas, diky kterému pak mnohem lépe
zvladaji stres vznikajici v pracovnim prostiedi. Branham (2009, s. 190) radi, aby firma zavedla
takové pracovni prostiedi, aby v ném panovala harmonie a pfijemné vztahy mezi zaméstnanci,
diky ¢emuz by se tak mohli téSit do prace. Pokud nadfizeni budou podporovat radost
a ptimeéfenou zabavu ve firmé, podpofi tim pozitivni pohled zaméstnanct na firmu samotnou,
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trojuhelniku, kde pravé jedna jeho hrana tvori ,,vztahy zaméstnanci.



Poslednim dualezitym aspektem pro spokojenost zaméstnanct ve firmé je také duveéra ve vyssi
vedeni firmy. Branham (2009, s. 207) fik4, ze by méla byt srozumitelné formulovana vize firmy
a uskutecnitelné plany, jak kni dojit. Vysvétluje, ze pokud nadfizeni jasné, srozumitelné
a pozitivné podaji plan, jak postupné plnit podcile a cile, zamé&stnanci budou mit vétsi viru
ve své nadfizené. SearchForce (2016) na autora navazuje svym vyzkumem, kde nejvétSim
problémem hrala vira ve vyssi vedeni. Doporucuje tedy také, aby podnik presvédcoval
pracovniky o platnosti své strategie a o plnéni nastavenych cili. SearchForce (2016) dale
dopliiuje, Ze se jednalo hlavné o nekompetentni chovani, Spatnou komunikaci a nezijem
ze strany vedeni, co pfimélo pracovniky odejit.

2.2.2 Taktiky k zastaveni fluktuace

Pokud by byla zaméstnancim firmy poloZena otazka, co by se dalo v dané firmé zménit
nebo zlepsit, nejspise by nejcastéjsi odpovedi byla odpovéd , komunikace vedeni“. (Bednaf,
2018, s. 84) Autor dale poukazuje na to, Ze by vedeni mélo byt bliz k lidem a dostate¢né jim
davat najevo, Ze zaméstnancim naslouchaji a pomahaji jim. S problémem komunikace souhlasi
1 SearchForce (2016), kdy dotazovani respondenti zminiovali komunikaci jako hlavni problém,
ktery je donutil k odchodu. Nejlep§im feSenim pro tento problém je skupinové setkani vedeni
a zameéstnancu firmy, kde se setka co nejvétsi poCet zaméstnancu tvaii tvai managementu nebo
zaméstnavateli (Bednar, 2018, s. 84). Probrat by se zde mé¢la strategie, postup v zadanych
ukolech a vize samotného vedeni, dostat slovo by ale méli 1 samotni pracovnici a nechat
je vyslovit 1 jejich ndzor a pohled na danou véc, uvadi autor. Doporucuje vedeni, aby se
pii zpozorovani nespokojenosti vénovalo pracovnikiim praveé i na pracovisti a projevilo tak svij
zajem a v§imavost. Hom, Allen, Griffeth (2019, s. 8) upozoriuji, ze pokud uz vedeni zjistuje
absentismus pracovniki, znamena to, Ze zde dani jedinci nejsou spokojeni.

Dalsi moznost, ktera dokaze znacné ovlivnit odchod zaméstnanci z dané firmy je vyuziti
,navratilci“ (Bednaf, 2018, s. 89-90). Jedna se o osoby, které odesly z firmy, ale zjistily,
ze mé€ly nasazené razové bryle ohledné jiné firmy nebo konkurence, vysvétluje autor. Dodava,
ze pokud se k nam vrati tyto osoby, méla by toho organizace vyuzit ve svij prospéch a dat
to navédomi ostatnim pracovnikiim. Nejlepsi forma je ta, kdy samotny navratilec vypravi svym
kolegiim o pozitivech v této firme, protoze pracovnici nejvice veéti informacim a zkuSenostem
svych kolegu, vysvétluje.

Poslednim krokem, jak je mozné pokusit se zastavit odchod pracovnikd z firmy, je velka
a pozitivni zmeéna na pracovisti, kdy se vedeni bude v jejich oCich zdat starostlivéjsi (Bednaf,
2018, s. 95-96). Musi se ale tykat predevsim pracovisté nebo pracovniho prostiedi firmy,
dodava. Nejlépe by se mélo jednat o naplnéni kolektivniho prani zaméstnanct, o kterém dlouho
snili a vyzadovali danou zménu, doporucuje autor.
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2.3 Fluktuace jako dusledek demotivace zaméstnancu

......

(Armstrong, Taylor, 2017, s. 192). Dale tikaji, ze lidé jsou motivovani, pokud ocekavaji,
ze dany postup povede k dosazeni cile a dale 1 odmeény, ktera uspokoji jejich potieby. Arnold
et al. (1991) in Armstrong, Taylor (2017, s. 192) uvadi, ze se motivace vztahuje k vnitinim
faktorim, které podnécuji jednani, a k vn€jsim faktorim, které ptisobi jako podnéty k jednani.
Paliskova, Legnerova, Stfitesky (2021, s. 43) uvadi, ze rozdil mezi motivaci a stimulaci
je v tom, ze motivace je vétSinou vedena srdcem, kdezto stimulace ma pohnutku spisSe v hlavé.

2.3.1 Typy motivace

Armstrong, Taylor (2017, s. 192) upfesiiuji, ze jsou dva typy motivace, a to vnitini a vng&jsi.
Vnitini motivace se v jedinci odehrava, kdyz je presvédCen, ze jeho prace je dulezita, zajimava
a je pro néj vyzvou, dodavaji. Ma tak pocit, ze je mozné svobodné jednat. Lze ji také popsat
jako motivace samotnou praci, kterou vykonava, uptesiiuji dale autofi textu. M4 totiz pocit,
ze ma prilezitost rozvijet své schopnosti a dovednosti a ma tedy prostor pro jejich vyuziti.
Bednar (2018, s. 15) souhlasi s autory textu a vysvétluje, ze tyto potfeby se nachazeji na jedné
ze tii hran jim zmifiovaného trojuhelniku. Katz (1964) in Armstrong, Taylor (2017, s. 192) fika,
Ze vnitini motivaci maze ovlivnit napfiklad i vzhled pracovniho prostiedi, kde zaméstnanci
pracuji.

Pink (2009) in Armstrong, Taylor (2017, s. 192) uvadi, ze manazefi mohou podniknout tyto
tfi kroky k tomu, aby zlepsili motivaci pracovniki:

— Povzbuzovat lidi, aby si stanovili vlastni rozvrh prace a zaméfili se na to, jak danou
praci udélat, a ne na to, jak se déla.

— Pomahat lidem identifikovat urCité kroky, které mohou zlepSovat a ptat se jich,
zda pocit'uji néjaké pokroky.

— Pii zadavani pokynu je dobré vysvétlit proC se to dé€lat a jak to délat.

Armstrong, Taylor (2017, s. 192-193) uvadéji, ze vn&jsi motivace nastava v piipade, ze je cilem
lidi motivovat. Do vnéjs§i motivace spadaji odmény, kterymi muaze byt vyssi plat, povySeni
anebo pochvala, ale i tresty jako je napfiklad kritika nebo zadrzeni platu, dodavaji. Branham
(2004, s. 24) také uvadi, ze by méli byt pracovnici nalezit¢ odménovani, diky cemuz muze
vedeni omezit fluktuaci. Vnéj§i motivatory Casto mivaji silny a okamzity ucinek, ale zato
vétsinou netrva moc dlouho (Armstrong, Taylor, 2017, s. 193).

2.3.2 Teorie motivace

Armstrong, Taylor (2017, s. 193) uvadi, ze teorie motivace vysvétluji zpusoby, kterymi
se vnitini a vnéj§i motivace odehrava. Autofi udavaji, ze na pocCatku 20. stoleti zastanci
védeckého managementu pfispéli teorii instrumentality a dale dopliuji, ze v poloviné tohoto
stoleti vstoupili behavioralni védci do oblasti védeckého managementu a zacali rozvijet teorii
motivace obsahu nebo potieb.

Prvni motivacni teorii je Teorie instrumentality. Teorie fika, ze nejlep§im néstrojem, kterym
je mozné utvaret chovani, je odména a trest (Armstrong, Tylor, 2017, s. 193). Autofi piSou,
ze teorie predpoklada, ze lidé budou motivovani, pokud odmény a tresty budou vazany na jejich
pracovni vykon. Teorie pry poskytuje zdivodnéni pro odméfiovani penéznimi prostedky,
ale autofi tvrdi, ze tento pfistup odménovani za vykon je chybné. Teorie také neuznava fadu
lidskych potieb a je stavéna na systému vnéjsich kontrol, dodavaji.
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Druhou motivacni teorii je Teorie potreb. Jejim cilem bylo identifikovat faktory spojené
s motivaci (Armstrong, Taylor, 2017, s. 193). Teorie je zalozena na myslence, ze pokud neni
naplnéna néktera z potreb, vytvari v cloveku napéti, vysvétluji.

Armstrong, Taylor (2017, s. 193-195) uvadi tuto klasifikaci potreb:
— Maslowova hierarchie potieb;
— Alderferova teorie;
— McCllelandova teorie;
— Herzbergova dvoufaktorova teorie.
Paliskova, Legnerova, Stfitesky (2021, s. 52-56) dopliiuji jesté o tyto motivacni teorie:
— McGregorova teorie XY;
— Vroomova teorie ocekavani;
— Heckahausenova teorie uspéchu.

Maslowova teorie navrhuje 5 hlavnich potieb, které se obecné vztahuji na lidi a jsou stavény
hierarchicky (Armstrong, Taylor, 2017, s. 193-194). Zakladnu hierarchyckého trojuhelniku
tvoti fyziologické potieby a dale pokracuje pocit bezpeci, socidlni potieby, pocit ucty
a na vrcholu se nachazi seberealizace, uptesiiuji. Autofi dopliiuji, ze pokud je uspokojena nizsi
potteba, jedinec se snazi uspokojit potifebu vyssi, ktera se stava dominantni.

Paliskova, Legnerova, Stritesky (2021, s. 53-54) navazuji na tvrzeni Armstronga, Taylora
(2017, 5. 193-194), ze pokud jde o pracovni motivaci, fyziologickymi potiebami se pro loveka
stava pracovni prostiedi a jistota prfijmu. To znamena, Ze pokud nedojde k plnéni
nebo uspokojeni téchto potieb, muize dojit k demotivaci zaméstnance, a to mize vést k odchodu
ze zamestnani. Autofi dale dopliiuji, ze v pracovni motivaci se za pocit bezpe¢i da priradit
jistota pracovniho mista. Treti pfiCku obsazuji spoleCenské potieby jako je naptiklad potieba
patfit do néjakého kolektivu nebo byt soucasti znacky a pracovat pro ni, dopliuji. S autory
tak v tomto ohledu souhlasi i Bednat (2018, s. 15), kdy opét odkazuje na hranu trojahelniku,
kde hraji pottebu lidské vztahy. Autofi upozoriuji, ze pokud dojde k tomu, ze se jedinec nebude
ztotoznovat se znackou a nebude se mu libit, jak znacka vystupuje, mize dochazet opét
k demotivaci. SearchForce (2016) souhlasi a upfesiiuje, ze neztotoznéni se s firmou je dalSim
divodem odchodu zaméstnancu, jak ukazuje jejich vyzkum. Piedposledni ptickou je potieba
uznani. Autofi textu vysvétluji, ze jedinec potiebuje jak pochvalu a ocenéni od ostatnich,
tak ale 1 sebeuznani. Pokud tedy manazefi nedostateCné chvali za spravné provedenou praci,
dochazi opét k demotivaci a moznosti odchodu pracovnika z firmy, upozorfiuji. Posledni
a nejvyssi pricku tvoti seberealizace cloveka, kterd podle Armostronga, Taylora (2017, s. 193)
nemiize byt ve vétsiné pripadi naplnéna na sto procent z diivodu, ze ¢lovek chce stale vic.
Paliskova, Legnerova, Stritesky (2021, s. 54) vysvétluji, ze se v pracovni motivaci jedna
o vyuziti znalosti a dovednosti a jejich stalé rozvijeni.

Paliskova, Legnerova, Stritesky (2021, s. 54) sdéluji, ze Maslowova teorie byla velmi ¢asto
kritizovana za to, ze potfeby na vysSich trovnich se mohou ménit ¢loveék od ¢loveka, protoze
je kazdy jedinec individualita. ,, Maslowova teorie pomdhda manazeriim si uvédomit, ze pokud
nebudou splnény potreby na niZsich urovnich, nelze zaméstnace motivovat nabidkou
motivacnich prvku z vys$sich urovni. “ (PaliSkova, Legnerova, Stiitesky, 2021, s. 54)
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Elderferova teorie seznamuje se tfemi primarnimi potiebami (Armstrong, Taylor, 2017,
s. 194). Prvni potiebou jsou existencni potfeby. Autor dopliuje piiklady téchto potieb, kterymi
je naptiklad hlad a Zizen z hlediska lidskych faktora a z hlediska pracovniho prostiedi to muze
byt naptiklad plat nebo pracovni podminky. Sdé€luje, ze druhou potiebou jsou potieby vztahu,
které se tykaji toho, ze jedinec neni samostatné fungujici jednotka, ale potfebuje byt soucasti
kolektivu, ktety ho pfijme, pochopi ho a do urcité véci ho bude i ovliviiovat. Pokud néktera
z téchto potfeb neni dodrzena, opét muze dochéazet k demotivaci a tim pak odchodu pracovnika
z firmy.

McClellandova teorie vychazi ze studii manazerd a McClelland tak mohl identifikovat
tfi potieby (Armstrong, Taylor, 2017, s. 194). Prvni potfebou podle autora teorie je potieba
uspéchu, dodavaji. Autofi seznamuji s druhou potiebou, kterou je potieba afiliace, ktera
znamena potiebu mit pratelské a vielé vztahy s ostatnimi s ¢imz by souhlasil opét Bednar (2018,
s. 15) na zéakladé trojuhelniku. Posledni potiebou je potfeba moci, kterou autofi definuji jako
pottebu ovladat nebo ovliviiovat lidi. Jak tomu bylo 1 u ptedeslych teorii, 1 zde plati, ze pokud
nebude naplnéna nektera z potieb, mize dochazet k demotivaci a dale odchodu lidi z firmy.

Herzbergova dvoufaktorova teorie vychazi z Herzbergova vyzkumu na inzenyrech, kteti byli
dotazovani na to, pro¢ se v praci citi dobfe nebo Spatné (Armstrong, Taylor, 2017, s. 195).
Z vyzkumu zjistil, ze existuji dva faktory, které ovliviiuji pocity spokojenosti a nespokojenosti
pracovnikl, dodavaji autofi. Témito faktory, jak dale uvadgji, jsou faktory hygienické
a motivatory. Hygienické faktory jsou velice dualezité pro to, aby byli zaméstnanci v praci
spokojeni, protoze jejim neuspokojovanim dochdzi 1 k nespokojenosti v praci (Paliskova,
Legnerova, Stitesky, 2017, s. 54). Autofi dodavaji, ze mezi piiklady hygienickych faktort
v praxi patfi plat, pracovni prostiedi, vztahy na pracovisti, ... Tedy vetSina faktort, které
ovlivilyjyi nadfizeni firmy. Motivatory proudi z vnitfni motivace jedince a zvySuji tak jeho
pracovni vykon, upfesiuji. K motivatoram by se dal fadit Gispéch, uznani nebo také povyseni.

McGregorova teorie XY je zalozend na dvou pristupech vedeni lidi, které se zaméruji
na pfistup prace a subjektivni predpoklady (Paliskova, Legnerova, Stfitesky, 2021, s. 55).
Teorie X je direktivni styl pouzivany u lidi, ktefi maji nizkou motivaci k praci a maji
k ni negativni pfistup. Tyto jedince je nutné stale kontrolovat, kvili jejich nechuti k praci, uvadi
autofi. Teorie Y ukazuje demokraticky styl vedeni, kdy jsou zameéstnanci zainteresovani
do prace a maji nani pozitivni pohled, sdéluji. Dale radi, ze témto jedincim je vhodné
delegovat ukoly a nechavat jim volnou ruku v feSeni ukoll, protoze diky tomu je udrzi
nadfizeny stale namotivované. Je tedy vhodné si stanovit talenty, o které firma chce pfijit
nejméné a tém veénovat vétsi pozornost a rozvijet jejich talent, s ¢imz souhlasi i Branham (2004,
s. 23) a doporucuje zaméfeni pozornosti na tyto nadané a nepostradatelné jedince.

Vroomova teorie ofekavani je stavéna na tom, ze Cloveék je motivovan diky budoucimu
vnitinimu ocekéavani, na zaklad¢, kterého jedinec dale jedna (Paliskova, Legnerova, Stfitesky,
2021, s. 56). Ocekavani se sklada ze tii prvka jako je valence, instrumentalista expektance,
dodavaji. Autofi vysvétluji, ze valence je takzvany cil, kterého chce jedinec dosahnout
a motivuje ho k vykonu. Instrumentalita vysvétluje fakt, ze cil je vybran jedincem tak, aby
pro n¢j byl realny konec a moznost jeho splnéni. Expektanci autofi vysvétluji, ze se jedna
o hodnotu, ktera je jedincem ocekavana za splnéni vytyCeného cile. ,, Pro jednotlivce
to znamena, ze ¢im vyS$si je pravdépodobnost splnéni ndrocného a zajimavého tikolu, tim vyssi
usili k jeho naplnéni vynalozi. “ (Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021, s. 56)
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Podle Paliskové, Legnerové, Striteského (2021, s. 56) Heckhausenova teorie uspéchu
je spojena s vykonovou motivaci, ve které hraje roli potfeba uspéchu a potieba vyvarovani
se neuspechu. V této teorii hraje roli individualita jedince a jak velké ma znalosti a dovednosti
pro plnéni ukold, vysvétluji autofi textu. Jedinec totiz sam vyhodnocuje, jaké ukoly udéla a jaké
jsou pro n¢j jednoduché pro plnéni, aby se vyhnul neuspéchu. Dale vyhodnoti ukoly, které plnit
nebude, aby se mu nestalo, ze ukol nebude podle jeho nebo cizich predstav a bude tak vystaven
vlastnimu neuspéchu, tvrdi autofi.

Je tedy jasné, ze pokud dojde k nenaplnéni potieb jedince, kdy jejich poradi je vzdy velice
subjektivni zalezitost, mize dochazet k demotivaci. Po dlouhodobém vystaveni nenapliiovani
téchto potieb jedince muze dojit ke ztraté chuti pracovat dale v daném podniku, a to dale vede
k odchodu pracovnika z podniku.

2.4 Metodika prace

Teoreticko-metodologicka ¢ast prace vychazi z reSerse odborné literatury a jednotlivé zdroje
jsou mezi sebou srovnavany. Zdrojem sekundarnich dat byly pfevazné odborné publikace,
Clanky a odborné prace, které se zabyvaji problémem fluktuace, fizenim lidskych zdroja
nebo také managementem. Pouzité odborné publikace byly nalezeny pomoci vyuziti klicovych
slov ve vyhledavani elektronické databaze knih Narodni knihovny Ceské republiky. Kli¢ovymi
slovy byla fluktuace, personalni fizeni, management a nespokojenost zaméstnancti.

V bakalatrské praci se nachazi dva typy dat, kterymi jou data primarni a data sekundarni. Data
sekundarni se vyskytuji v hojném poctu v teoretické Casti prace, ale najdou se i v Casti
analytické. Primarni data budou k dispozici po uskutecnéni vyzkumu reSeného problému.

K dosazeni stanovenych cili prace byla pouzita kombinace nékolika vyzkumnych metod,
cozumoznilo ziskat dostatek vhodnych informaci. Jednalo se o tyto vyzkumné metody:
srovnani teorie s praxi, kvalitativni vyzkum formou polostrukturovaného rozhovoru
a kvantitativni vyzkum formou dotaznikové Setfeni. Cilem kvalitativniho vyzkumu bylo zjistit,
jaké stabilizacni nastroje podnik vyuziva k tomu, aby omezil fluktuaci pracovniku.
Kvantitativni metoda bude provedena dotaznikovym Setfenim pomoci internetového dotazniku.
Zkoumanym vzorkem jsou v§ichni jak byvali, tak i pfitomni zaméstnanci cukrarny. Z dotazniku
by mély vyplynout informace, které predstavuji priciny odchodu pracovnikd. Dale by mél
pfinést 1 odpovédi na to, zda se majitelce dafi omezovat fluktuaci pouzivanymi nastroji
stabilizace a zjistit tak, zda jsou ucinné.

Pro urCeni vySe miry fluktuace ve zkoumaném podniku budou vyuzita interni data. Presnéji
roky pfichodd a odchodi jednotlivych pracovniki za celou dobu existence podniku. Data
poskytla majitelka podniku. Vypocty budou provedeny v aplikaci Numbers, kde se poskytnuta
a zjiSténa data zapisovala do vytvorené tabulky. Diky vysledkiim z vypocti miry fluktuace bude
mozné urcit, zda se jedna o vysokou ¢i nizkou fluktuaci podniku.

Respondenti byli sezndmeni s tim, ze jejich odpovédi budou shromazd’ovany a uchovany
pro ucely bakalarské prace. Na zacatku elektronického dotazniku vytvoreného v Google Forms
je uvedeno, ze se jedna o anonymni dotaznik.
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Kvantitativni vyzkum by mél odhalit, jaké jsou pfi¢iny odchodu pracovnikd z podniku.
Na vétSinu z téchto otazek mél respondent moznost vybirat z navrhovanych odpovédi, kde jich
mohl vétSinou zvolit vice, ale mohl vyjadfit i svlj subjektivni nazor a pohled, pokud klikl
na moznost ,,jiné“. V urcitych otazkach jako je napftiklad otazka 8., mohl respondent vybirat
na ¢iselné stupnici od jedné do péti, kdy jedna je nejlepsi a pét nejhorsi. Cely tento dotaznik byl
vytvofen v Google Forms a spolu s nabizenymi odpovéd'mi ho najde Ctenaf v prilohach této
prace. Aby mohlo dojit ke grafické upravé odpoveédi, zpracovala se data dotazniki do graft
vytvorenych v Microsoft Excel. Dotaznik byl rozeslan 45 respondentim, ktefi predstavuji
vSechny soucasné a byvalé pracovniky podniku. Dotaznikl se vratilo zpét 32 a navratnost tedy
zaokrouhlené Cinila 71 %.

Kvalitativni vyzkum probihal v prostorach Cukrarny U Kacenky. Majitelka odpovidala
na otazky, které mély pfinést informace o vyuzivani stabilizaCnich nastroji v podniku. Cely
rozhovor byl nahravan a pani Tesafikova s nahravanim souhlasila. Rozhovor probéhl dne 17. 4.
2023 ve mésté Usti nad Orlici.

K vyhodnoceni dat kvantitativniho vyzkumu byla vyuzita metoda vypoctu absolutni a relativni
Cetnosti. Absolutni Cetnost udava pocet respondent, kteti zvolili danou odpovéd’ v dotazniku.
Relativni Cetnost pak udava, jaky je podil poctu respondentt, kteti zvolili danou odpoved’,
na celkovém poctu zic¢astnénych respondentt, ktery se udava v procentech.

Pouzité vzorce:

1. Vzorec pro vypocet prumérného poCtu zaméstnancii v podniku za dany rok, podle
(Gregorova, 2022):

pocatecni stav poctu zaméstnancli + koneceny stav poCtu zaméstnanct

2
= primeérny pocet zaméstnanci za dany rok

2. Vypocet miry fluktuace za dany rok, podle (Gregorova, 2022):

Pocet odchozich , y .
X 100 = mira odchodu zaméstnancu

primeérny pocet zaméstnanci

3. Vypocet relativni Cetnosti prvku:

Pocet jednotek s danou hodnotou znaku

— —— X 100 = relativni Cetnost
Pocet jednotek statistického souboru
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3 Analyticka ¢ast prace

V této Casti prace je nejdiive strucné charakterizovan vybrany podnik. Poté je uveden vyvoj
fluktuace v podniku, a to v letech 2015-2022. Z polostrukturovaného rozhovoru s majitelkou
vyplyne, jaké jsou vyuzivany stabilizacni nastroje, slouzici pro snizeni nezadoucich odchodu
pracovnikd. Vysledky dotaznikového Setfeni ukazou, jaké jsou nejCastéjsi pfic¢iny odchodu
pracovniku ze zkoumaného podniku. Z vysledki vyzkumnych Setfeni budou shrnuty nej¢astéjsi
pticiny fluktuace a na jejich zaklad€ bude vytvoren navrh doporuceni na snizeni nezadoucich
odchodti zaméstnancii.

3.1 Predstaveni podniku

Zkoumanym subjektem je podnik , Cukrarna U Kacenky*, je ndzev pouze reklamnim nazvem
nebo znackou a z formalniho a pravniho hlediska je zkoumanym subjektem osoba samostatné
vydéleénd &inn4, Katefina Tesafikova. Jedna se tedy o OSVC, ale v této praci se pro lepsi
orientaci bude pouzivat slovo , podnik* nebo ,firma“. Katefina je zodpovédna za vedeni
podniku, ale 1 za pfipravu a peceni sortimentu k prodeji.

Cukrarna se nachazi ve vychodnich Cechach, presn&ji v centru okresniho mésta Usti nad Orlici.
Otevieni cukrarny probéhlo 18. 4. 2015, ale fluktuace v podniku se za¢ne pocitat az od roku
2016, kdy zacali do podniku vstupovat zaméstnanci a v podniku nebyla pouze jeho majitelka
a jeji kamaradka. V podniku najdeme méné nez 25 zaméstnancu, tudiz se fadi do malych
podnik. Zaméstnavatelem a drzitelem opravnéni pro podnikani je jiz zminéna Katefina
Tesafikova. Jeji prava a povinnosti upravuje Zivnostensky zakon & 455/1991 Sb.,
o zivnostenském podnikani. ,,Zivnost je dle Zivnostenského zdkona soustavnd cinnost
provozovand samostatné, viastnim jménem, na vlastni odpovédnost za icelem dosazeni zisku
a za podminek stanovenych Zivnostenskym zakonem. ““ (Jake&James, 2023) Katefina Tesarikova
ma schvalenou ohlasovaci femeslnou zivnost a diky ni mize provadét své podnikani prave
v této oblasti.

Predmétem podnikani je vyroba zakuskt, jejich prodej a nabidka sluzeb pro zakazniky.
Co se tyCe sortimentu na prodej, v nabidce jsou zakusky a chlebicky, které se ru¢né vyrabgji
ve vyrobng, situované v zadni Casti cukrarny. Jako v kazdé cukrarn€ zde najdeme naptiklad
vybér ze spousty druht kav, zmrzlin, teplych nealkoholickych/alkoholickych napoju, studenych
nealkoholickych napoju, ale i napfiklad Cerstvych ovocnych napoju. Podnik dale nabizi sluzby
jako jsou zakusky a dorty na objednavku anebo catering pro narozeninové oslavy nebo catering
pro svatby.

V prostoru cukrarny se v zadni €asti nachdzi vyrobni mistnost, kde jsou vyrabény vSechny
nabizené zakusky a chlebicky. V pfedni Casti je situovana prodejni plocha s vitrinami
a pripravné plochy pro kavu a dalsi obcerstveni. Samoziejmé je zde 1 prostor odd€leny
od prodejni a pripravné plochy, kterd slouzi pro zakazniky, kde mohou posedét a vychutnat
si objednané obcCerstveni. Na této ploSe se nachazi 6 stolt s 20 misty k sezeni. V zadni Casti
jsou skryty toalety pro navstévniky cukrarny, kde je k dispozici i pfebalovaci pult pro déti.
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Majitelka poskytla interni informace, data a moznost komunikace s ni, ale 1 se zamé&stnanci
cukrarny. Z internich spisu, které byly poskytnuty k vyzkumu, bylo mozné zjistit roky nastupu
a vystupu z podniku jednotlivych pracovniki. Dale bylo také mozné zjistit, zda jsou pracovnici
v podniku vazani pracovni smlouvou nebo jinym dokumentem. Doslo ke zjisténi, ze v podniku
pracovali pouze 4 pracovnici na hlavni pracovni pomér za celou dobu existence podniku. Dale
pak 3 pracovnici na zkraceny pracovni uvazek a zbylych 38 pracovnikt pak pouze na dohodu
o provedeni prace. Zjisténa data a vysledky vyzkumu poslouzi majitelce jako zpétna vazba
byvalych, ale i pfitomnych zaméstnancti a jako podnéty pro provedeni uritych zmén jak
ve firmé, tak i v jejim chovani.

3.1.1 Udaje o Cukrarné U Kaéenky

V této podkapitole se nachazi jednoduse a prehledné shrnuté informace o Cukrarné U Kacenky.
Slouzi pro lepsi orientaci v kapitole , Predstaveni podniku“ a dodava detailnéj§i informace
o firmé, které byly vycteny z internetovych stranek ,,Portal zivnostenského podnikéani®.

Jméno a piijmeni OSVC: Katefina Tesafikova

Sidlo firmy: Usti nad Orlici, Na Plani 1528

Identifika¢ni ¢islo: 67461760

Danové identifikacni ¢islo: CZ7656283492 Fyzicka osoba

Zivnostenské opravnéni ¢. 1: Hostinska ¢innost; ohlaSovaci femeslna zivnost; platna od 13. 2.
2015

Zivnostenské opravnéni €. 2: Pekatstvi, cukrafstvi; ohla§ovaci femeslna zivnost; platna od 13.
2.2015

3.2 Popis vyvoje fluktuace a pouzivani nastroju stabilizace

Pro zjisténi miry fluktuace je nutné provést vypocty fluktuace za jednotlivé roky existence
podniku Cukrarna U Kacenky. Data nastupt a odchodt pracovnikti z podniku byly u vSech
zamestnancl byly ziskany anonymné z internich dat, které poskytla samotna majitelka. Z téchto
udaju bylo mozné zjistit, ze v cukrarné za celou jeji existenci pracovalo 45 pracovniki.
Fluktuace se nepocitala za rok 2023, protoze k vypoctu by nebyly k dispozici potrebné udaje,
naptiklad pocet zaméstnancu na konci roku.
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3.2.1 Vyvoj fluktuace v podniku

Pro vypocet miry fluktuace v podniku za jednotlivé roky jeho existence byly pouzity vzorecky
pro vypocet prumérného poCtu zameéstnanci za vybrany rok a pro vypocet miry odchodu
zaméstnancu (viz strana 3). Je nutné pfipomenout, ze roky piichodu a odchodu jednotlivych
zaméstnancu z podniku, byly zjistény z internich dokumentt, které poskytla majitelka.

Tabulka 1 Prehled fluktuace v podniku za roky 2015-2022

Polet zaméstnanci Pocet zaméstnanci Celkovy podet Podet odchozich Primérny pocet Mira fluktuace v
na poditku roku na konci roku zaméstnanci za zaméstnanci zamé&stnanci za procentech
dany rok dany rok
Rok 2015 2 2 2 0 2 0
Rok 2016 2 6 9 3 4 75
Rok 2017 6 9 11 2 7,5 27
Rok 2018 9 6 15 9 7,5 120
Rok 2019 6 8 15 7 7 100
Rok 2020 8 6 9 3 7 43
Rok 2021 6 9 14 5 7,5 67
Rok 2022 9 5 15 10 7 143

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vypocet prumérného poctu zaméstnancu za zkoumany rok 2015
Vypocet probihal v néasledujicich bodech:
— Pocate¢ni stav poCtu zaméstnanct + koneény stav poétu zaméstnanct =2 (2 +2 = 4).
— Soucet pocateéniho a kone¢ného stavu zaméstnancti /2 =2 (4 /2 =2).
— Vysledek 2, ktery vySel ve druhém bodé€, je primérny pocet zaméstnancu za dany rok.
Vypocet miry odchodi zaméstnancu za rok 2015 (v %)
Vypocet probihal v néasledujicich bodech:
— Pocet odchozich / priméry pocet zaméstnancu = (0 /2 = 0).
— Podil po¢tu odchozich a primérného po¢tu zaméstnanct * 100 = (0 * 100 = 0).
— Vysledek 0, ktery vysel ve druhém bodé€, je mira odchodti zameéstnanct v %.

Vysvétleni zminénych symbola:

+ o plus
[ déleno
¥ krat

Vyse je podrobné popsan postup feSeni Tabulky 1, kde poCet zaméstnanci na pocatku roku
a poCty zaméstnancu na konci roku byly zjistény z internich dokumentt poskytnuté zkoumanou
firmou. Celkové poéty zaméstnancu za dany rok a poCty odchozich zaméstnanct byly zjistény
na zakladé analyzy jednotlivych pracovnikii v internim zdroji, podle roku jejich nastupu
a odchodu z firmy. Zjistovalo se, kolik zaméstnancti pracovalo v podniku za cely zkoumany
rok a kolik jich v dany rok zaroveni odeslo. Diky shroméazdéni dat ze zminénych informaci
o pracovnicich, bylo mozné dojit k vypoctu primérného poctu zaméstnanct za zkoumany rok
a k vypocétu miry odchodu zaméstnanct za zkoumany rok.
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V roce 2016 je mozné pozorovat, ze k pocateCnim 2 pracovnikim béhem roku nastoupilo
do podniku dalSich 7. Podnik byl schopen pfijmout velky objem pracovnikd, coz zapficinilo
rast fluktuace. Béhem roku stihli odejit 3 zaméstnanci, a tudiz na konci roku v podniku zbylo
6 pracovniki. Jak uvadi Gregorova (2022), pokud fluktuace v podniku €ini vice jak 20 %, znaci
to vysokou miru fluktuace. Druhy rok existence podniku tedy do firmy pfinasi vysokou
fluktuaci, ktera dosahuje 75 %. Majitelka vysvétluje navySeni poctu novych pracovnikt tim,
ze chod cukrarny nebyl mozny pouze ve dvou pracovnicich. Podnik potifebuje minimalné
1 cukrarku a 2 pracovniky na pozici obsluhy.

Do firmy béhem roku 2017 prislo dalsich 5 pracovnikd. Lze ale pozorovat v Tabulce
1, ze béhem zkoumaného roku odesli pouze 2 zaméstnanci a na konci roku jich zde zbyva 9.
Klesa tedy pocet odchozich pracovnikia oproti roku minulému. Vysledna mira fluktuace za rok
2017 ¢ini 27 %. Je nutno zdlraznit, ze se stale jedna o vysokou fluktuaci. Jelikoz z cukrarny
odesli pouze 2 pracovnici z celkovych 11, fluktuace se oproti predeslému roku rapidné snizila.

Rok 2018 znaci, ze do podniku nastoupilo 6 novacku. Pocet vSech zaméstnanych dosahl poctu
15 a je zatim nejvySsi za vSechny predeslé roky. Co je také nejvyssi v tomto roce, je pocet
odchozich zameéstnanci. Odeslo celkem 9 lidi. Z poctu 15 pracovnikli zbylo na konci roku
pouhych 6. Opét, jako v predeslych letech, se jednd o velmi vysokou fluktuaci. V roce 2018
dosahla 120 % a je prvnim rokem, kdy mira presahla 100 %. Majitelka vysvétluje situaci tim,
ze v rocich 2015-2018 v podniku pracoval velky pocet studenti. Velka ¢ast z nich v tomto roce
maturovala a odesla na vysoké skoly do vétSich mést. Rozhodla se pry tedy zavést vstupni
pohovory, které mély za cil vybér vhodnych kandidatu.

V roce 2019 nastoupilo do podniku 9 novych pracovnikil, coz je nejvyssi pocet noveé piijatych
pracovnikd za uplynulé roky. V podniku pracovalo tento rok celkem 15 zaméstnanci stejné
jako v tom minulém. K odchodu z podniku doslo u 7 pracovniki, coz je o dva mén€, nez v roce
2018 a snizuje se tedy fluktuace na presnych 100 %. Opét se podnik pohybuje ve velice
vysokych mirach fluktuace. Majitelka tika, ze kvuli odchodu vétsiho mnozstvi pracovnikt
v roce 2018 musela shanét pracovniky nové, kteti by zastali praci odchozich. Proto doslo
v tomto roce k vysokému narustu nové piijatych jedinct. Dodava jesté, ze kvali pandemii byla
nucena ¢ast pracovnikt propustit, protoze by pro ni bylo velké mnozstvi pracovnikt finan¢ni
pritézi. Majitelka upfesiiuje, ze kvili pandemii doslo ke snizeni ziska.

V roce 2020 Ize pozorovat vysoké snizeni poctu pracovnika a celkovy pocet pracovnikt klesl
na 9. V tomto roce je velmi nizky pocet odchozich zaméstnanci z firmy. Pouze 3 pracovnici.
Diky nizkému odchodu jedinct se fluktuace ve firmé snizila o polovinu oproti minulému roku.
I pfes to, ze je fluktuace stale vysoka, dosahuje nyni 43 %. Majitelka obhajuje vysledky miry
fluktuace tim, ze financni problémy zpusobené pandemii stale trvaly, a proto do podniku
nevstupovalo v€t§i mnozstvi novych pracovniki. I pfesto ze zajemct o praci bylo spousty,
majitelka neméla financni prostredky pro ptijmuti nové pracovni sily.

V roce 2021 opét stoupl celkovy polet zaméstnanci na &islo 14, udava Tabulka 1. Cisla
se ale nijak rapidné nezmeénila oproti predeSlému zkoumanému roku 2020. Odeslo
0 2 zaméstnance vice, a to zvySsilo miru fluktuace v podniku na 67 %. Jako v piipadech vyse,
ited se podnik potyka s vysokou mirou fluktuace. Opatfeni a nafizeni spojené s pandemii
zaCaly ustavat a majitelka byla schopna opét nabrat nové pracovniky.
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Poslednim zkoumanym rokem je rok 2022, ktery ukazuje opét vysoka Cisla. Lze si povSimnout,
Ze za tento rok v podniku pracovalo opét 15 pracovnikt. Co je ale zajimavé, pocet odchozich
pracovnikd je za vSechny roky existence podniku nejvyssi a dosahuje Cisla 10. Logicky je tedy
jasné, ze v tento rok bude mira fluktuace nameétena ve velmi vysokych ¢islech. Po provedeni
pocetnich operaci vysel vysledek, ktery ukazuje miru fluktuace 143 %. To je zatim nejvyssi
procentualni mira odchodii pracovnikli za vSechny zkoumané roky. Majitelka opét odkazuje
na odchod dalSich maturantti z podniku. Jak si 1ze v§imnout k velkému poctu odchodd doslo
ivroce 2018, kdy z podniku odesli pracovnici opét kvuli dokonceni stfedni skoly. Rozmezi
vysokych odchodi (2018-2022) sedi i s délkou studia stfednich skol.

Jak je mozné vidét v Tabulce 1, situace se v podniku rok od roku nijak nelepsi. Pro lepsi
orientaci je vhodné uvést shrnuti celkovych vysledkii z poCetnich operaci a lépe je srovnat.
K tomu poslouzi Graf 1, ktery seznamuje s vyvojem fluktuace podniku za roky 2015-2022.

Graf 1 Vyvoj fluktuace v podniku za roky 2015-2022

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Zdroj: Vlastni zpracovani

V Grafu 1 lze pozorovat, ze do roku 2018 mira fluktuace ve firme kolisala. I tak je nutno fici,
ze se firma potyka s velice vysokou fluktuaci, pokud se pomine rok 2015, kdy byla nulova.
Po roce 2018, ktery byl druhym nejvyssim rokem odchoda pracovniki z firmy, zaina kiivka
miry fluktuace opét klesat az do roku 2020, kdy spadla na 43 %. Od tohohoto roku zacala kfivka
opét nabirat na vzestupu az do posledniho mozného zkoumaného roku 2022, kdy také kiivka
dosahla svého vrcholu a mira fluktuace zde ¢ini 143 %. Nejniz§i miru fluktuace je mozné
zaznamenat v roce 2017 (27 %) a nejvyssi miru fluktuace, jak uz bylo zminéno, v roce 2022
(143 %).

3.3 Vyzkumné Setieni

Vyzkumna Setfeni jsou v praci provedena kvalitativnim 1 kvantitativnim vyzkumem.
V nasledujicich podkapitolach budou rozebrany jednotlivé otazky pokladané v elektronickém
dotazniku na byvalé 1 ptitomné pracovniky Cukrarny U Kacenky. V rozhovoru bude zachycen
pohled majitelky podniku, kde zodpovi kladené otazky.
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Dotaznik pro byvalé 1 pfitomné zaméstnance byl zaslan v elektronické forme vSem
pracovnikiim. Dotaznik byl vytvofen v Google Forms, kde je vytvoreni dotaznika jednoduché
a prehledné pro obé¢ strany. Odpovédi dotazovanych osob jsou anonymni a ve vét§iné otazkek
bylo mozné zaSkrtnout vice odpoveédi nebo také pridat svou vlastni odpoveéd. Dokument byl
rozeslan 45 respondentim, tedy vSem pracovnikim, ktefi kdy v podniku pracovali,
nebo pracuji. Navratnost dotaznika nebyla tak vysoka, jak byla ocekavana, odpovédi se vratilo
pouze 32. Vyjadieno v procentech by tedy navratnost dotaznikt Cinila zaokrouhlené 71 %.
Odpovéedi méli moznost respondenti odesilat od 9. 3. — 14. 4. 2023. Ze 45 respondentt bylo
dohromady 9 cukraiti a 36 pracovnikt obsluhy. V nasledujicich podkapitolach budou rozebrany
jednotlivé otazky kladené v elektronickém dotazniku.

3.3.1 Kvantitativni vyzkum

Kvantitativni vyzkum piinese odpovédi, které jsou klicové pro urCeni pficin nezadoucich
odchodt z podniku. Na zaklade¢ zjiSténych pfic¢in bude mozné predstavit doporuceni pro snizeni
fluktuace v podniku.

Otazka 1. - Co Vas motivovalo uchazet se o praci v Cukrarné U Kacenky?

Otazka byla polozena respondentim z toho divodu, aby bylo mozné zjistit, jaky byl divod,
ktery je donutil uchazet se pravé v této firme o praci. Diky odpovédim dotazovanych osob je tak
mozné zjistit, co na firmé vidi potencionalni zaméstnanci jako lakadlo pro jejich ptipadné
pracovni misto. Téchto poznatka 1ze vyuzit pro nabor novych pracovniki nebo pro vytyc¢eni
hlavnich pfednosti firmy.

Graf 2 Co Vas motivovalo uchazet se o praci v Cukraré U Kacenky?

PLAT LOKALITA PROSTREDI FIRMY ~ ZAMESTNANCI DRUH PRACE JINE - LASKA KE
M Pocet respondentt KAVE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je mozné vycist z Grafu 2, nejCastéj§i motivaci pro uchazeni se o pracovni misto v cukrarné
byl druh prace a jeho Cetnost ¢inni 21. Je tedy ziejmé, ze zaméstnanctim se libilo a libi prace
s lidmi a kavarenské prostfedi. Tuto odpovéd zvolila necela polovina tazanych respondenta.
Firma by tedy méla vyuzit atraktivity druhu prace, kterou nabizi a udrzovat si ty zaméstnance,
které napliiuje prace v tomto odvétvi. Branham (2009, s. 40) fik4, ze pracovnici odchazeji
z pracovnich pozic z davodu nesouladu jeho osoby a pracovniho mista nebo pokud pracovni
misto nenaplni jeho ocekéavani.

21



Otazka 2. - Jaké okruhy otazek byly pokladany pri prijimacim pohovoru?

Tato otazka byla oteviena a respondenti tak meli moznost napsat svymi slovy, jak vypadal
pfijimaci pohovor. Cilem této otazky je zjistit, zda je pfijimaci pohovor u kazdého
potencionalniho zaméstnance stejny, zda je né&jak strukturovany a také, jestli jsou otazky
ptinosné a relevantni. Pokud je vstupni pohovor dobfe sestaveny, dokaze dotazujici zjistit,
zda se jedna o talent, ktery firma hleda. Diky tomu také dokéaze rozeznat, zda je pracovnik
vhodny na danou pracovni pozici a dokaze tim tak z Casti predejit moznému odchodu
pracovnika.

Odpoveédi vSech respondentti budou uvedeny v Piiloze 2 této prace. Zde budou shrnuty
nejcastejsi odpoveédi, které byly v dotazniku uvedeny. Je mozné vycist, ze se pohovor ve vétsiné
ptipadu odehraval v prostorach cukrarny, kde byla navozena pfijemna atmosféra. Dalsi Cast
tvorily pohovory, které byly provedeny pies mobilni telofon a komunikace tudiz nebyla osobni.
Posledni moznosti, ktera zde byla uvadéna je ta, ze se zadny pohovor nekonal a dany ¢lovek
byl pfijat ithned bez jakychkoliv informaci o ném. Tato tvrzeni tedy vyvraci odpovéd majitelky
podniku, ktera v rozhovoru uvedla, ze jako stabilizani nastroj vyuziva vstupni pohovor.
Respondenti, ktefi odpovédéli, ze zadny vstupni pohovor neprobihal nemohli byt seznameni
s chodem organizace a nevédéli tedy, co je v budouci praci ¢eka. Z vypoveédi se dalo zjistit,
ze v kazdém pohovoru zaznély bud’ jiné otazky, nez v téch predeslych anebo naopak byly
vypustény otazky, které byly pokladany v jinych pohovorech.

Pfi vstupnim pohovoru, jak uvadéji respondenti, majitelka podniku uvedla vysi finan¢niho
ohodnoceni, napli prace a ¢asové rozmezi vykonu prace.

Zde je vypis otazek, které zaznély vzdy alespon v jednom z konanych pohovort:
— Jaky je v€k potencionalniho pracovnika?
— Jaka je Casova flexibilita jedince?
— Jaké jsou jeho predeslé zkuSenosti?
— Vlastni jedinec potravinatsky prukaz?
— Proc se jedinec uchazi o praci pravé v daném podniku?
Otazka 3. - Pracoval/a jste/pracujete na pozici cukrare nebo obsluhy?

Jak uz bylo zminéno, dotaznik byl zaslan v§em byvalym, ale i souCasnym pracovnikiim, kterych
za celou existenci podniku bylo dohromady 45. Vysledky vSak ukazuji, ze dotaznik vyplnila
pouze jedna cukrarka i pies to, ze byl rozeslan v§em deviti. Ostatnich 31 respondentt tedy byli
pracovnici obsluhy, ktefi byli mnohem ochotnéjsi vyjadfit se k chodu cukrarny. I pfesto,
ze vétSina z cukrarek odepsala, ze dotaznik vyplni, bohuzel se tak ale nestalo. Divodem je tedy
moznost, ze uz nechtéji byt s firmou nijak spjati.

Komentar majitelky k vysledkum:

Nizka néavratnost dotazniku ze strany cukrafek je podle majitelky nejspiSe zapficinéno tim,
ze vztahy mezi nimi pifi odchodu z firmy nebyly pfili§ pozitivni.
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Otazka 4. - Jak priblizné dlouho v cukrarné pracujete/jste pracoval(a)?

Otazka byla v dotazniku kladena ztoho duvodu, aby bylo mozné zjistit, v jakém Casovém
intervalu pracovnici odchazeji. Diky grafu pod textem je mozné piehledné sledovat, jak dlouho
pracovnici setrvavali na pracovni pozici ve firme.

Graf 3 Jak priblizn€ dlouho v cukrarné pracujete/jste pracoval(a)?

MENE NEZ 1 ROK 1-2 ROKY 2-3 ROKY 3-4 ROKY 4 A VICE LET

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je mozné vidét v Grafu 3, nejvice pracovnikl opustilo firmu jiz v prvnim roce, kdy do firmy
nastoupili. Presnéji se tedy jedna o 18 jedinct, ktefi v podniku nevydrzeli ani jeden rok.
Relativni Cetnost téchto jedinct je 56, 3 % a jde o nadpolovicni Cast respondentt, ktefi vyplnili
dotaznik. Druhou nejpocetnéjsi skupinou respondentd jsou pracovnici, ktefi v podniku
pracovali 1-2 roky. Jejich relativni Cetnost €inni 31, 3 %. Pouze jediny respondent uved],
ze ve firmé setrvava jiz 3-4 roky a podle internich zaznamu, ke kterym byl diky majitelce ziskan
pristup, se jedna o pracovnika, ktery zde pracuje na pracovni smlouvu. Nejedna se tedy
o brigadnika. Branham (2004, s. 10) uvadi, ze v potravinaiském pramyslu dochazi k fluktuaci
zamestnancl Casto z divodu, ze vedeni podniku nema zajem o feSeni problému a radéji
ho prehlizi. Dodava, ze by bylo vhodnéjsi, aby se v podniku zavedly zmény a zjistila se dana
pficina Castych odchodu.
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Otazka S. - V jakém roce jste do firmy nastoupil(a)?

Pomoci zobrazeni vysledkt dané otazky je mozné zjistit, jak nartstal nebo klesal poCet novych
zaméstnanci cukrarny. Diky tomu je také mnohem jednodussi sledovat kolisani poctu
pracovnikl béhem existence podniku.

Graf 4 V jakém roce jste do firmy nastoupil(a)?

2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak lze vycist ze zobrazeni vysledkt Grafu 4, pocet nové prichozich nartstal od roku 2016
do roku 2019, kdy jeho Cetnost Cinila 8 pracovnikti. Po tomto roce se narist pracovnikti razantné
snizil a vroce 2020 nastoupili pouze 3 pracovnici. Z komentafe majitelky podniku, ktery
poskytla pii interpretaci vysledki, je ziejmé, ze kvali pandemii musela propusti v roce 2019
cast pracovnikll. Jednala tak z dGvodu finan¢nich problému vzniklych s nasledky pandemie.
S postupem let a rozvolilovani vladnich nafizeni zacal opét stoupat pocet nové prichozich
jedinca.

Komentar majitelky k vysledku:

Podnik byl v této dobé docasn€ uzavien a poté fungoval pouze jako vydejni okénko. Nebylo
tedy zapotiebi takového poctu zaméstnancu, protoze by zatézovali financné podnik.
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Otazka 6. - V jakém roce jste firmu opustil/a? (Otazka pouze pro byvalé zaméstnance)

Pokud by se porovnaly Grafy 4 a 5, 1ze v obou zahlédnout, Ze rok 2019 byl vrcholem ptichodu
novych zaméstnanci do firmy, ale zaroven i vrcholem odchodd pracovnika. Jak uz bylo
zminéno vySe, od roku 2019 byl podnik znaén€ ovlivnén pandemii, coz vyrazné ovlivnilo
1 fluktuaci.

Graf 5 V jakém roce jste firmu opustil/a?

2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Zdroj: Vlastni zpracovani

Je vhodné se vratit zpét k vypoctim fluktuace za jednotlivé roky existence podniku a srovnat
data z vypovédi respondentt s daty z internich zdroji poskytnutych majitelkou. Zminéna data
uvadi roky pfichodu a odchodu jedince zpodniku. Vysledky elektronického dotazniku
zobrazuji nejvyssi odchod v roce 2019 s Cetnosti 6 a v roce 2022 s Cetnosti 5, jak zobrazuje Graf
5. Vypocet fluktuace za rok 2019 opravdu zobrazil vysokou fluktuaci, ale jesté vyssi byla podle
propoctu v roce 2018, kdy dovrsila 120 % (viz strana 18, Tabulka 1). Stava se tak druhou
nejvy$si fluktuaci po roce 2022. V roce 2022 dovrsila fluktuace az 143 %.
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Otazka 7. - Jaké benefity firma napriklad nabizela/nabizi?

Sedma otazka kladena respondentim méla za cil ziskat informace o odménovani a zjistit tak,
co berou zaméstnanci podniku jako benefit. Financnim benefitem jsou mySleny penézni
odmény od majitele nebo napiiklad moznost ponechani si spropitného od zakaznikd. Vyrobky
zdarma jsou mysleny naptiklad zékusky, kava nebo chlebicky. Pod Casovou flexibilitou
jemozné si predstavit planovani smén dle vlastniho rozvrhu a volného casu jedince.
Jak je zaméstnanctim znamo, cukrarna Casto vyrabi dorty jako sponzorky dar na rtizné kulturni
akce. Kulturnim benefitem tedy byla mysSlena moznost vyhodnéj§iho nebo volného vstupu
na podobné akce. Slevami na sortiment mifi vyzkum opét na nabizené zakusky, chlebicky
nebo napoje.

Graf 6 Jaké benefity firma naptiklad nabizela/nabizi?

21
FINANCNI VYROBKY CASOVA KULTURNI SLEVY NA ZADNE
BENEFITY ZDARMA FLEXIBILITA BENEFITY  SORTIMENT

PRACE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejcastéjsi odpoveédi respondenti na otazku ohledné nabizenych benefiti byla Casova
flexibilita prace a slevy na sortiment cukrarny, jak ukazuje Graf 6. Zaméstnanci podniku si tedy
té&chto dvou benefitd vimaji nejvice. Je si jich védomo pies 20 pracovnikil. Cetnost slev
na sortiment ¢inni 26. Druhym nejsledovanéj§im benefitem je Casova flexibilita prace, kde jeji
cetnost ¢inni 21. Branham (2009, s. 32) uvadi, ze pokud zaméstnanec vynalozi néjakou silu
a odvede pozadovany vykon spravné a pozitivn€, vyzaduje za to urCité ocenéni, které miuze mit
razné formy. Dale uvadi, ze pokud tomu tak dlouhodobé nebude, mize to mit za nasledek
odchod zameéstnance z firmy.
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Otazka 8. - Jaké vztahy panovaly/panuji mezi zaméstnanci na pracovisti?

Pro zjisténi pficin fluktuace je nutné zjistit i stav kvality vztahl na pracovisti. Otazka ma tedy
za cil zjistit, jaké vztahy panuji mezi zaméstnanci. Vztahy v tomto sektoru jsou velice dulezité,
protoze pracovnici spolu travi ¢as na pracovisti a pokud vztahy mezi nimi nejsou na dobré
roving€, mohlo by to snizit efektivitu prace nebo odchod pracovniki.

Graf 7 Jaké vztahy panovaly/panuji mezi zaméstnanci na pracovisti?

VYBORNE CHVALITEBNE DOBRE DOSTATECNE ~ NEDOSTATECNE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 7 zobrazuje stupnici vztahli mezi zaméstnanci od jedné do péti, kdy jedna jsou vztahy
vyborné a pét jsou vztahy nedostateéné (Spatné). Jak 1ze vycist, pfevladaji spisSe pozitivni vztahy
mezi zamestnanci. Nejcastéjsi odpoveédi byly vztahy vyborné, kdy jejich Cetnost Cini 15
a relativni Cetnost 46, 9 %. Chvalitebné vztahy mezi pracovniky dosahuji ¢etnosti 8 a s Cetnosti
7 disponuji vztahy dobré.
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Otazka 9. - Jaky vztah jste mél(a)/mate se zaméstnavatelem?

Pravé Spatné vztahy se zaméstnavatelem a celkové s vysSim vedenim podniku muze byt
moznou pri¢inou fluktuace zaméstnanci v podniku. Branham (2009, s. 40) uvadi, ze pokud
zaméstnanec ztraci duvéru ve vedeni nebo zjiStuje jeho nekompetentnost a Spatnou zpétnou
vazbu, muze dojit ke ztrat€ zajmu nadale setrvavat v daném podniku.

Graf 8 Jaky vztah jste mél(a)/mate se zaméstnavatelem?

VYBORNE CHVALITEBNE DOBRE DOSTATECNE ~ NEDOSTATECNE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Stejné jako Graf 7, 1 Graf 8 je stavén na stejném principu odpovédi. ,,Vyborné“ zobrazuje vztahy
na jednicku a ,nedostatecné“ zobrazuje vztahy za pét, tedy Spatné. Zobrazené vysledky
ale ukazuji na fakt, ze vztahy se zaméstnavatelem, byly spiSe pozitivni. Graf ukazuje
nadpolovi¢ni Gcast odpovédi ,,vyborné™ a jejich Cetnost ¢inni 17 a relativni Cetnost 53, 1 %.
To znaCi pozitivni vztah zaméstnanci a zaméstnavatele. Druhou nejpocetnéjsi skupinou
odpovédi jsou ,,dobré* vztahy, kdy tuto odpovéd zvolilo 7 dotazujicich. Téchto vysledka
by méla majitelka vyuzit ve svij prospéch a zdravé vztahy dale udrzovat na pozitivni linii.
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Otazka 10. - Jaka Vam byla/je poskytovana v cukrarné péce o zaméstnance?

Péce o zameéstnance je pro zaméstnavatele povinna a je upravena v Zakoniku prace, kde
je presnéji popsano, co vSe zahrnuje. Zaméstnavatel by mél pti vyuziti danych zptsobu péce
o zaméstnance jednat tak, aby se vSemi bylo nakladano a jednano rovné. (ppropo.mpsv.cz,
2023) Bezpecnost prace je v podniku opét povinna ze zakona, a proto je uvedena i1 zde
v dotazniku. Je tomu z davodu, aby bylo mozné ovéfit, zda si jsou zaméstnanci védomi toho,
Ze jim je poskytovana a zda je bezpeCnost prace opravdu v tomto podniku poskytovana.
Ppropo.mpsv.cz (2023) uvadi, ze odmény nejsou ze zakona povinné, naopak jsou zcela
dobrovolné. Rozvojem zaméstnanci je napiiklad zaskoleni nebo zvySovani kvalifikace
pracovnikd. Autor uvadi, ze pfi nastupu zaméstnance, ktery nema kvalifikaci k dané praci,
je zaméstnavatel povinnen mu tuto kvalifikaci poskytnout, a to na jeho naklady. Co se tyce
polozky , stravovani zaméstnanci“ je nutné uvést, ze zamestnavatel nema povinnost zajistit
stravu, ale pouze zajistit prostory nebo vybaveni k tomu, aby si zaméstnanci mohli obstarat
stravu, upozorfiuje zdroj. Pfi nahlédnuti do kolektivu cukrarny bylo mozné zjistit, ze vétSina
pracovnika jsou brigadnici. Proto byla zvolena polozka , flexibilni planovani smén vici
zameéstnanci“, aby bylo mozné zjistit, zda maji zaméstnanci moznost planovat si smény
a konzultovat je se zaméstnavatelem, ktery je opravnény tyto smény spravovat. Co se tyce
polozky ,.nebyla“, byla pfidana pro zaméstnance, kteti vidi nedostatky ve vySe zminénych
polozkach.

Graf 9 Jaka Vam byla/je poskytovana v cukrarné péce o zaméstnance?

BEZPECNOST ODMENY ROZVO) STRAVOVANI FLEXIBILNI NEBYLA
PRACE ZAMESTNANCU ZAMESTNANCU PLANOVANI
SMEN VUCI
ZAMESTNANCI

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je mozné z Grafu 9 vycist, nejcasteji zmifiovanou odpovédi je ,,flexibilni planovani smén
vuci zameéstnanci, kdy ji zvolilo celkem 21 respondentl. Co je zajimavé, celkem 8 respondentt
si mysli, Ze jsou nedostatky v péci o zaméstnance. To by bylo na misté zmenit. Pouze jeden
respondent je spokojeny s poskytnutim stravovacich moznosti, které podnik nabizi.
Pti neuspokojeni fyziologickych potfeb na prvni pficce pyramidy, muize dochazet
ke znepokojeni pracovnika, a to ho mize vést k ukonCeni pracovniho pomeéru. (Armstrong,
Taylor, 2017, s. 193-194) Je vhodné si vSimnout, ze vétSina polozek grafu disponuje nizkymi
pocty, coz muze znacCit nedostateCnou péci o zaméstnance, ktera by byla vhodna v podniku
zlepsit.
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Otazka 11. - Co se Vam ve firmé libilo/1ibi?

Tato otazka ma pfinést zpétnou vazbu pracovniki zaméstnavateli. Z jejich odpovédi
je tak mozné sestavit baliek silnych stranek podniku, které by mél vyuzit ve svij prospéch.
Diky zjisténi hlavnich polozek, které pfinasi pozitivni pohled zaméstnanct, bude mozné
rozeznat silné pilife podniku a vice jim vénovat pozornost. Je dobré je budovat, udrzovat
a posilovat jejich hodnotu, coz mize pomoci k tomu, aby byl podnik v oCich pracovniki
ptijemnym prostiedim, do kterého nechodi s negativnim rozpolozenim.

Graf 10 Co se Vam ve firmé libilo/1ibi?

VYSTUPOVANI FIRMY JEDNANI KOMUNIKACE MEZI  KVALITA PRODUKTU ~ ROZMANITOST OBMENOVAN{ CISTOTA ETIKA FIRMY
NAVENEK ZAMESTNAVATELE  ZAMESTNANCI PRODUKTU PRODUKTU PRACOVNIHO

PROSTREDI

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvice zastoupené polozky v Grafu 10 jsou kvalita produkti (21 respondentt), rozmanitost
produktii (21 respondentt(l) a komunikace mezi zaméstnanci (20 respondent). Té€chto tii pilifa
by se méla majitelka drzet a zakladat si na nich. Spokojenost zaméstnancu z Casti ovliviiuje
i spokojenost zakazniku. Je tedy vhodné, aby se stale udrzovala kvalita produktt a dochazelo
k jejich Casté a fadné kontrole. Dale, jak lze vidét, je ucinné udrzovat rozmanitost produkti,
kdy si zakaznik muze vybirat ze §iroké Skaly nabizenych produktd. Treti nejvyssi polozkou
je dobra komunikace mezi zameéstnanci. Z vysledka vyplyva, ze si jsou pracovnici napomocni
a jsou schopni predavat si efektivné informace.
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Otazka 12. - Co se Vam ve firmé naopak nelibilo/nelibi?

Vypoveédi respondenti k této otazce jsou klicové k rozuzleni chyb, kterych se dopustil majitel
firmy v ocich svych podiizenych. Po prezentaci vysledkd vyzkumu tak bude schopny
identifikovat body a oblasti, kterym by mél vénovat vétsi pozornost nez doted’. Pokud se mu
podari chyby postupné snizovat a odstraniovat, dojde ke zlepSeni situace v podniku. Jestlize
se zameéstnanci budou citit dobie, nebudou mit divod odchazet z podniku.

Graf 11 Co se Vam ve firm¢ naopak nelibilo/nelibi?

VYSTUPOVANI JEDNANI KOMUNIKACE KVALITA ROZMANITOST ~ OBMENOVANI CISTOTA ETIKA FIRMY NEMOZNOST NIC
FIRMY NAVENEK ZAMESTNAVATELE MEZI PRODUKTU PRODUKTU SORTIMENTU PRACOVNIHO NECHANI DYSEK
ZAMESTNANCI PROSTREDI

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak 1ze posoudit zpétnou vazbu respondentt v Grafu 11, nejvétsi problém, ktery zaméstnanci
vnimaji, je jednani zaméstnavatele firmy. Tuto odpovéd zvolilo 13 respondentt. Etika firmy,
zastoupena 9 respondenty, je dal§im negativem, ktery je pro pracovniky zietelny. Tyto dvé
polozky jsou spolu uzce spjaty a tvoii tedy mezi sebou spojitost ve zkoumané problematice.
Uvedené problémy by mély byt jednoduché zménit nebo vylepsit, protoze se tykaji pfimo
samotné majitelky podniku. Sta¢i tedy, aby prehodnotila své chovani a promluvila si se
zaméstnanci, co presné€ jim vadi a co by radi zménili v jejim chovéni. Branham (2009, s. 40)
uvadi, Ze pracovnici Casto fluktuuji z davodu ztraty daveéry ve vyssi vedeni. Je tedy opravdu
vhodné s chovanim pracovat a jednat kompetentn€. S Cetnosti 7 vySla odpovéd  Cistota
pracovniho prostiedi“, kterou by bylo vhodné zacit fesit. Dale je nutné uvést, ze 5 respondentu
ptidalo do vybéru i polozku ,,nic”, kde sd€luji, ze nemaji zadné negativni komentare. Dalsi
pfidanou polozkou je ,,nemoznost nechani dysSek™, které se poji s odmeénovanim zameéstnancii.
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Otazka 13. - Co si myslite o finan¢nim ohodnoceni za Vami odvadénou praci?

Otazkou zaméfenou na spokojenost vySe finan¢niho ohodnoceni by se mélo dojit k odpovédi,
zda je finan¢ni ohodnoceni prace dostatecné pro pracovniky. Je nutné uvést, ze clovék neodejde
z prace pouze kvili nizkému finan¢nimu ohodnoceni, ale spiSe jde o neuspokojeni jeho
osobnich potieb. (Bednar, 2018, s. 16) Vysi je ale nutné zjistit z toho divodu, aby se odpovéedi
na vSechny kladené otazky daly porovnat s grafem piicin odchodu pracovniki z podniku.

Graf 12 Co si myslite o finanénim ohodnoceni za Vami odvadénou praci?

VYBORNE CHVALITEBNE DOBRE DOSTATECNE ~ NEDOSTATECNE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak 1ze vidét v Grafu 12, pouze 1 z respondentt je spokojen s finanénim ohodnocenim, ktery
podnik nabizi. Relativni Cetnost této odpovédi Cini 3, 1 %. Nejcastéji zvolenou znamkou bylo
&islo 4, které se rozhodlo zaskrtnout 12 respondenti s relativni Setnosti 37, 5 %. Cislo 4 zna¢i
spiSe nespokojenost zameéstnanci s finanénim ohodnocenim, které firma nabizi. Druhou
nejpocetnéjsi pricku obsadilo 10 respondentd. Zvolili chvalitebné hodnoceni, tedy znamku Cislo
2. Ti jsou naopak s penézi spiSe spokojeni a neni tedy pro né prioritou, kvuli niz by opustili
sve pracovni misto.
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Otazka 14. - Nastoupil/a byste do této firmy znovu?

Diky vypovédim na kladenou otazku je mozné zjistit, do jaké miry jsou nebo byli zaméstanci
spokojeni ve zkoumaném podniku. Vysledky pak pomohou s dalSimi postupy, které by meéla
majitelka podniknout pii danych vysledcich dotazniku. Pokud dojde ke zméné a pouzije i€inné
nastroje, mohly by se odpovédi zménit k lepSim.

Graf 13 Nastoupil/a byste do této firmy znovu?

URCITE ANO ANO NEJSEM SI NE URCITE NE
JISTY(A)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z Grafu 13 lze pozorovat, ze jednotlivé pilife si jsou velice podobné. Vét§i zastoupeni
respondentil spiSe panuje na strané€ levé, kde se nachazi odpovédi jako je ,urcité ano
(7 respondentil) a ,,ano“ (8 respondentil). DalSich 5 respondentu si neni jistych, zda by do této
firmy chtéli nastoupit znovu. I pfesto, ze vétsi ¢ast odpovédela kladné€ na tazanou otazku, stale
jsou docela vysoka Cisla 1 v pravé Casti, kde jsou odpovedi ,,ne” (Cetnost 5) a ,,urCité ne* (Cetnost
7). Je tedy dulezité, aby se majitelka zaméfila na predchozi vypovédi svych byvalych
i stavajicich pracovnika a pokusila se provést zmeény, které by mohly ovlivnit v budoucnu toto
hlasovani k lepsim vysledktim. Lepsi vysledky mize pomoct aplikace navrzenych opatieni
a rad pro snizeni nezadoucich odchodti pracovnikd.
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Otazka 15. - Jaky byl Vas davod k odchodu z firmy?

Aby mohlo byt mozné sestavit soubor pficin fluktuace zaméstnancti v Cukrarné¢ U Kacenky,
je dobré zjistit davody, pro¢ dani zameéstanci opustili pracovni misto. Tato otazka byla kladena
opét pouze byvalym zaméstnancim firmy.

Graf 14 Jaky byl Vas duvod k odchodu z firmy?

PLAT PRACOVNI PODMINKY LOKALITA SPATNE VZTAHY SE  SPATNE VZTAHY SE POKRACOVANI  NASTUP DO JINEHO VYHODNEJS! CAS NA STUDIUM CoviD-19
ZAMESTNANCI ~ ZAMESTNAVATELEM  STUDIA S5 NEBO VS ZAMESTNANI PRACOVNI NABIDKA

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak Ize pozorovat v Grafu 14, dvé nejcastéjsi odpoveédi byly piicky ,,plat” (v tomto podniku
spie mzda) a ,pokradovani studia SS nebo VS, které mély stejné &iselné zastoupeni
v odpovédich, a to s Cetnosti 11. Dalsi dvé nejcasteji zvolene pricky, které mély opét shodny
pocet odpovédi jsou ,pracovni podminky a , Spatné vztahy se zaméstnavatelem™ s Cetnosti
8. Dalsim diivodem se 3 respondenty je divod odchodu ,,nastup do jiného zaméstnani. Ostatni
zbylé pricky jsou zvoleny vzdy pouze jednim respondentem a témi jsou: lokalita, vyhodné;si
pracovni nabidka, ¢as na studium a COVID-19.

Otazky 16., 17. a 18. - Jaké je Vase pohlavi? Kolik Vam bylo let, kdyZ jste pracoval(a) v
cukrarné? A Bydlel(a) jste v Usti nad Orlici, kdyz jste pracoval(a) v cukrarné?

Otazky 16. — 18. jsou otazky demografické, které maji za cil roztiidit respondenty do skupin.
Bude tak mozné pozorovat, jaci lidé odpovédeli na zadané otazky v dotazniku. Je ale nutné
uvést, ze neslouzi k vyuziti v tomto vyzkumu a jsou Cisté jen pro orientacni piehled. Proto byly
tedy umistény na konec dotazniku, kam patfi, pokud neslouzi k vyzkumu.

Jaké je Vase pohlavi?

Respondenti méli moznost vybéru ze 3 odpoveédi. Muz, zena nebo jiné pohlavi, které nabizi
odpovéd pro jedince, ktefi se fadi do jinych genderovych skupin. Bylo zde vytvoteno z divodu,
aby nedochazelo k diskriminaci nebo netolerovani LGBT skupin. Z odpovédi je mozné zjistit,
ze dotaznik vyplnilo 28 Zen, 2 muzi a 2 jedinci, ktefi se zafazuji do jinych genderovych skupin.
Lze tedy usoudit, Ze v podniku pracuji prevazné zeny.
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Kolik Vam bylo let, kdyz jste pracoval(a) v cukrarné?

Diky kladené otazce bylo mozné zjistit, v jakém vékovém rozmezi jednotlivi respondenti
pracovali ve zkoumané firme¢. Nabizené opovédi byly od sebe vzdy ve Ctyfletém rozpéti.
Nejvice zastoupenou vékovou skupinou bylo 15 pracovnikti v rozmezi 15-18 let. Druhou pficku
obsadilo 12 pracovnikd ve veku 19-22 let. Na tfetim misté najdeme 3 zamé&stnance, jejichz veék
nepiesahl 23-26 let. Pouze 2 respondenti zvolili odpovéd 27-30 let. Pricku 31 a vice let
neobsadil ani jeden respondent.

Bydlel(a) jste v Usti nad Orlici, kdyZ jste pracoval(a) v cukrarn&?

Otazka méla za cil napovédét, kolik podnik zaméstnaval dojizd€jicich zaméstnanct a zjistit,
diky predeslym otazkam, zda to byl jeden z divodu fluktuace. Z vysledka je jasné, ze pocet
dojizdgjicich a polet zdejsich pracovniki je velice blizky. V Usti nad Orlici bydli
17 zaméstnanct a dojizdi 15 zaméstnancu. Jak 1ze ale pozorovat v Grafu 13, divod ,,lokalita®
zaskrtl pouze jediny respondent.

3.3.2 Kvalitativni vyzkum

Odpovédi na kladené otazky v rozhovoru poslouzi k tomu, aby bylo mozné zjistit pohled
majitelky na problematiku nezadoucich odchodu pracovniki z jeji firmy. Dale ma za cil zjistit,
jaké stabiliza¢ni nastroje majitelka pouziva k omezeni fluktuace v jejim podniku.

Jaka je vize cukrarny?

Majitelka podniku odpovida, ze vizi jejiho podniku je, aby zakaznici pochopili, ze pii koupi
jejich zakuskt nehraje roli cena, ale spise to, jak zakusek vypada, a hlavné jaka je jeho kvalita.
Vysvétluje také, ze by rada docilila toho, aby bylo o cukrarné znamo, ze vyrabi Cerstvé zakusky
a hlebicky, které jsou pfipravovany pouze z kvalitnich potravin.

Jak jste doted’ FeSila fluktuaci ve Vasi firmé?

Pani Tesatikova uvadi, ze jediné feSeni, které dosud provadéla, aby ovlivnila fluktuaci
v podniku je to, ze pfi vstupnim pohovoru zjistuje, zda je potencialni pracovnik schopny
se ve firmé udrzet v delSim Casovém horizontu. Kromé& pohovoru pry fluktuaci nijak zasadné
v podniku nefesila.

Jaké pouzivate stabiliza¢ni nastroje k omezeni fluktuace?

Majitelka opét odkazuje na vstupni pohovor s potencialnim pracovnikem, kde se pokousi zjistit
ocekavani jedince. Také se mu snazi nastinit i své pozadavky, které by mél po nastupu
do podniku zalit plnit. Dal§im nastrojem uvadi benefity, které nabizi svym zaméstnancim.
Témi jsou pry naptiklad slevy na sortiment jako jsou chlebicky, kava nebo zakusky.

Jaké jsou podle Vas 3 hlavni duvody odchodu zaméstnancu z podniku?

Prvnim hlavnim davodem, kterym si je majitelka podniku védoma, je mzda, ktera byla pry
velmi Casto zmifiovana pii vystupu jedince z podniku. Druhym divodem uvedla odchod
pracovnikd zfirmy z davodu prestupu jedinci ze stfednich Skol na Skoly vysoké, které
se nachazi mimo mésto Usti nad Orlici. Poslednim zmindnym déivodem bylo neporozuméni
mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem, kdy se bud’ doty¢né strany nepohodly nebo nebyla
majitelka spokojena s jejich odvedenou praci a pracovnik nebyl schopny snést kritiku ze strany
nadfizeného.
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Co jste udélala pro to, aby uz k témto tifem divodum nedochazelo?

Pani Tesarikova fika, ze mysli, Ze po finan¢ni strance odmenila své pracovniky tak, aby byli
spokojeni s finanénim ohodnocenim za jejich vykonanou praci. Dale uvadi, ze se pokusila
zlepsit komunikaci se svymi pracovniky. Pta se na jejich ocekavani, pokud se jim néco nelibi,
nebo se snazi komunikaci se svymi zaméstnanci se snazi vést v pratelském duchu. Déle se snazi
vice komunikovat s jedinci, ktefi maji pesymisticky pohled na praci v cukrarng.

V ¢em vidite silné a slabé stranky cukrarny?

Za silné stranky podniku by zaméstnavatelka uvedla kvalitu nabizenych produktl; dale
ptijemné prostory, které zaméstnanci udrzuji v Cistote; dale je pry vhodné zminit nabizeny
servis, ktery poskytuji zakaznikim, kdy pracovnici podniku vydavaji své maximum
avposledni fadé by pry zminila vychazeni vstfic zakaznikim pii objednavkach dorta
nebo catteringu tak, aby byla poptavana strana co nejvice spokojena.

Co by chtéla majitelka zménit a vylepsit ve svém podniku je roz§ifeni sortimentu. Uvedla,
Ze uz na tomto ukolu pracuje a pfinasi noveé do podnikové nabidky moznost snidani. Nové jsou
nabizeny jogurty s granolou nebo oblozené chleby s pomazankami, které jsou v riznych
variantach.

Jak vypada vystupni pohovor a jaké otazky jsou pri ném kladeny?

Zaméstnavatelka pfiznava, Zze zadnou evidenci vystupnich pohovorti nevede. Upfesnila jen,
ze pokud se pracovnik rozhodne pro odchod z podniku, dochazi pouze k debaté mezi ¢tyfma
o¢ima, kde se probere pro¢ chce dany jedinec odejit a jakymi kroky se bude dale postupovat
k provedeni vystupu z podniku.

3.4 Shrnuti vysledka a doporuceni

V analytické Casti prace doslo k vypoctim miry fluktuace. Vysledky pocetnich operaci, které
mely odhalit miru fluktuace v podniku, ukazaly, ze mira odchodu je opravdu vysoka v kazdém
roce jeho existence. Neékolikrat dokonce mira fluktuace piesahla 100 %, pfesnéji v roce 2018,
2019 a 2022. Nejvy$si mira fluktuace byla naméfena v roce 2022, kdy cinila vysokych 143 %.
S nejnizsi mirou fluktuace se firma potykala v roce 2015, kdyz byl podnik otevien a mira
odchodt cinila 0 %. Diky moznosti zjistit miru odchodu pracovnikii za jednotlivé roky je
tak mozné zjistit, ze se podnik potyké kazdy rok s velmi vysokou mirou fluktuace, kterou je
vhodné zacit feSit relevantnimi nastroji stabilizace.

V druhém kroku doslo k setkani s majitelkou podniku, Katefinou Tesafikovou,
kde se interpretovaly vysledky ze zkoumani pfic¢in odchodd pracovnikd z jejiho podniku.
K vysledkiim se doslo pomoci elektronického dotazniku, ktery byl rozeslan vSem byvalym
i souCasnym pracovnikim cukrarny. Byla také seznamena s vysledky vypocta miry fluktuace
za vSechny roky existence podniku. Majitelka souhlasila s nabizenym napravnym feSenim,
jak fluktuaci v podniku omezit, aby mohl podnik zacit prosperovat a efektivnéji fungovat.

Po interpretaci vysledka se konal polostrukturovany rozhovor s majitelkou podniku. M¢l za cil
pfinést odpovéd na otazku tykajici se pouziti stabiliza¢nich nastroji a feSeni fluktuace
v podniku. Z vysledki rozhovoru vyplynulo, Ze se majitelka doposud nezabyvala vysi
a problémem fluktuace v jeji cukrarné. Néméla tedy ani piehled o tom, jak moc vysoka je, natoz
v jakych Cislech se pohybuje. Pouzivanym stabilizaCnim nastrojem v podniku jsou naptiklad
nabizené benefity, jako jsou slevy na sortiment. DalSim vyuzivanym nastrojem je vstupni
pohovor, ktery ma za cil filtrovat potencialni zaméstnance tak, aby nedochazelo k situacim,
jako je brzky odchod, nespokojenost pracovnika na pracovni pozici, jiné ocekavani nebo
1 nespokojenost se mzdou.
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Kvantitativni vyzkum mél prinést vysledky pficin fluktuace zaméstnanct v podniku, aby bylo
mozné sestavit baliCek napravnych opatieni a navrhi, které by méla majitelka podniku
aplikovat do praxe. Je nutné uvést, ze dotaznikové Setfeni ma své limity a kvuli 71%
navrtatnosti jsou né&jaké odpovedi zkreslené a neni vhodné je brat jako stoprocentni dikaz
pravdivosti vysledkd, protoze neodpovédélo vSech 100 % oslovenych respondentd.

Tabulka 9 zobrazuje nejCastéjsi pti¢iny odchodu pracovnikii z podniku. Tyto informace jsou
klicové pro sestaveni fady doporuceni ke snizeni fluktuace v podniku. Z odpovédi respondentt
tak bylo mozné sestavit soubor problému a piicin, které vedly k opusténi firmy nékterymi
zameéstnanci.

Tabulka 2 Doporuceni pro napravu nedostatka, které byly pfic¢iny odchodu pracovniki

Slabé stranky Doporuceni pro niapravu

Nastudovat publikace o managementu; navstivit workshopy
na téma management; zamé¥it se na své jednani a snazit se
ho korigovat; zeptat se zamé&stnanci, co se jim konkrétné na
chovani nelibi.

Jednani zaméstnavatele

Nastudovat informace o etice podnikani; opét se zaméfit na
sebe sama a ujasnit si stanovené hodnoty a principy
chovani; doporuceni se zaméfit na pravdivost informaci
vuci zdkaznikiim a ekologické chovéani podniku.

Etika firmy

Klast diiraz na kontrolu ¢istoty pracovniho prostfedi;
pravideln&jsi “generalni” uklidy; navrh tklidového rozvrhu
na kazdy den v tydnu, kdy se v dany den uklidi i “néco

navic”, nez pfi klasickém dennim tklidu.

Cistota pracovniho prostiedi

Zjistit své finanéni moznosti a pokusit se vymyslet, jak

Finan¢ni ohodnoceni za prici a nemoZnost si nechavat finan¢ni ohodnoceni nebo benefity vylepsit; vymyslet
dyska strategii, jak navysit zisky a ¢im pfilakat nové potencialni
zakazniky.

Pokusit se nestavét podnik pouze na brigadnicich; hledat
VétSinu pracovniki tvori studenti, ktefi po vystudovani | potenci4lni zamé&stnance, ktefi stoji o pracovni ivazek na
Skoly odchazi z podniku (brigadnici) delsi &asovy horizont; shanét pracovniky, ktefi jsou zapaleni
do tohoto druhu prace.

Jelikoz nebyly podminky vice specifikovany, je lepsi se
opét spojit se zaméstnanci a zjistit, co presné by radi

Pracovni podmink
P y zménili a co se jim konkrétniho nelibi.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Casto zmifiovanym diivodem odchodu z podniku bylo jednani zaméstnavatele, jak ukazuje Graf
14. Odpovedelo tak presné 8 respondentt. Je ale vhodné upozornit, ze v Grafu 8 1ze zpozorovat,
ze vztahy se zaméstnavatelem hodnoti 17 respondentd, jako vyborné. Graf 11 jesté sdéluje,
ze 13 pracovnikim podniku se nelibi jednani zaméstnavatele. Zameéstnavatel tedy mozna
udrzuje pozitivni a kamaradské vztahy na pracovisti, ale jeho negativnim projevem je jednani
v urCitych situacich, jak uvadi respondenti. Doporucenim je tedy studium publikaci
nebo navstéva vhodnych workshopt, které jsou zamérené na management, a tedy i spravné
arelevantni chovani nadfizeného. Velmi efektivni je 1 napfiklad skupinové sezeni,
kde nadfizeny dokaze pfiznat nebo pfipustit, ze jeho chovani neni vzdy adekvatni. Navrhne
tedy, aby pracovnici bud’ anonymné na papir nebo neanonymné ustné popsali, co konkrétné
se jim nelibi a co by radi na jeho chovani vylepsili.
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Z Grafu 11 je patrné, Ze 9 respondentl neni spokojeno s etikou firmy, ktera je opé€t moznou
pti¢inou odchodu pracovnikt. Je tedy vhodné si nastudovat informace o etice v podnikani.
I presto ze je etika v podnikani pouze doporucena a neni povinna. Pro lepsi vystupovani firmy
nejen navenek, ale i interné, je to velmi ucinny krok vpred. Doporucenim je tedy zaméfeni
se na nastavené hodnoty a postoje. Dale je vhodné Sifeni pravdivych informaci
jak pracovnikam, tak i zakaznikim. V posledni fadé je Gi¢inné stavét se za ekologické smysleni
a chovani podniku.

Graf 11 napovida, ze 7 pracovnika neni spokojeno s Cistotou pracovniho prostiedi, coz muze
byt dal§i moznou piicinou fluktuace. S timto tvrzenim souhlasi i Graf 14, kde 8 pracovniki
odpovédélo, ze duvodem odchodu z firmy byly pracovni podminky, do kterych patii pravé
1 Cistota pracovisteé. Lze tedy doporucit nastavit lepsi uklidovy fad podniku. Majitelka by tedy
méla zacit klast vétsi diiraz na tklid podniku a zavést Castéjsi kontroly Cistoty. Bylo by vhodné
zatadit 1 Cast&jsi ,,generalni uklidy*“, kdy se uklidi mista, ktera se neuklizi kazdy den. Dalsi
moznosti je zavedeni uklizeciho rozvrhu. Zde bude jasné a podrobné stanoveno, co se kazdy
den ma uklidit.

Graf 14 zobrazuje u kolika pracovnikd byla divodem odchodu vyse platu, v tomto podniku
spiSe mzdy. Polozku zaskrtlo 11 dotazovanych a ma tedy nejvySsi zastoupeni. S problémem
se poji 1 Graf 12, ktery ukazuje, ze pracovnici spiSe nejsou spokojeni s finanénim ohodnocenim
za odvadeénou praci. Bylo by vhodné, kdyby majitelka zjistila své financni moznosti a pokusila
se vymyslet, jak financni ohodnoceni vylepsit nebo zda by nebylo vhodné vyuziti nékterych
financnich benefit, kterymi je napfiiklad spropitné. Pokud nejsou financni moznosti vysoké,
bylo by idealni vymyslet strategii, jak pfilakat potencialni zdkazniky a tim tak navysit zisky
podniku.

Jak bylo mozné z internich dat poskytnutych majitelkou zjistit, v podniku vétSinu pracovniku
tvortili hlavné brigadnici na dohodu o provedeni prace. Nevyhodou je, jak uvadi Branham (2009,
s. 27), Ze po utrpéni prvniho Soku brigadnici odchazi bez dlouhého rozmysleni z toho divodu,
ze je v podniku nic nedrzi. Graf 14 ukazuje, ze 11 pracovnikii odeslo kvuli pokraovani
ve studiu, které je donutilo opustit tento podnik. Dalsi 3 zaméstnanci po Skole nastoupili
do jiného zaméstnani, jak ukazuje opét Graf 14. Nyni se v podniku najde pouze 1 pracovnik
na hlavni pracovni pomér a ostatni Cast tvori brigadnici. Bylo by tedy vhodné zvazit vyhody
a nevyhody vysokého poctu pfijmutych brigadnikii. Pro podnik je to urcité levnéjsi varianta,
ale z dlouhodobého hlediska je urcité neudrzitelnd. Podnik by tedy mél myslet v dlouhodobém
casovém horizontu a lidské zroje zacit planovat.

Pracovni podminky, s kterymi nejsou pracovnici spokojeni, se poji i s popisovanou ¢istotou
pracovniho prostfedi. Jelikoz jsou pracovni podminky Siroké téma, které nebylo vice
specifikované, bylo by vhodné, aby majitelka podniku pii skupinovém sezeni opét navrhla
sdéleni konkrétnich navrha pro vylepSeni téchto podminek. Navrhy mohou byt opét bud’
anonymni nebo neanonymni, kdy zalezi na rozhodnuti samotného jedince.
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Z vysledka dotaznikového Setfeni vyslo, Ze stabilizacni nastroje majitelky nejsou dostate¢né
funk¢ni natolik, aby razatnéji omezily flukuaci v jeji firmé. Je tedy vhodné predstavit soubor
nabizenych stabiliza¢nich nastroji, které¢ by mély pomoci ke zlepSeni stavu v podniku. Pokud
je majitelka vhodné aplikuje, dojde k pozitivni zméné, ktera ovlivni jak pracovniky,
tak 1 majitelku podniku. Nize se nachazi Tabulka 10, kterd seznamuje s doporucenymi
technikami, vybranymi pravé pro zkoumany podnik.

Tabulka 3 Vypis nabidnutych stabilizacnich nastroji

Stabiliza¢ni nastroje Popis funkce daného nastroje

Zaméfit se na vybér spravnych a pfinosnych otazek, které
Zatit vyuzivat vstupni pohovor u kazdého potencidlniho | mohou hodné o ¢lov&ku vypovédét; strukturovat otézky tak,
pracovnika aby bylo mozné odhalit talenty, které firma hleda; vyuziti
eliminacnich otazek, které vyfadi nechténé jedince.

Pracovnici by se v podniku méli citit pfijemné a ne jen jako
pracujici stroj, a proto by méla majitelka vhodné
komunikovat, odméiiovat a chvalit, byt oporou, spravné
vést, kontrolovat a byt kompetentni.

Byt spravnym manaZerem

Plat pracovnikti by mél odrazet ptidanou hodnotu; je
vhodné aby byl plat spravedlivy pro v§echny pracovniky a

Nabidnuti konkurenceschopného platu mél by spravn odpovidat vykonané préci.

Pracovnici by ocenili ponechani si dy$ek od spokojenych
zakazniki; je vhodné vymyslet vice odmén v rizném

Ml A T T rozsahu a podobéch, které dokéZou jedince motivovat.

Zavést vyuZivani vystupniho pohovoru, kde je opét nutné
klast spravné otazky, aby bylo mozné dojit k opravdovym
pfi¢indm odchodu pracovnika. Tyto informace pomohou
nadfizenému s feSenim nedostatki a s lep$i informovanosti.

Zacit aplikovat vystupni pohovor

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro ovlivnéni fluktuace je vhodné vyuzivat u kazdého potencialniho pracovnika vstupni
pohovor. Diky nému je totiz mozné zjistit, zda je kandidat vhodnym pracovnikem pro dané
pracovni misto a zda ma vlastnosti a schopnosti, které podnik hleda. Pti kladeni spravnych
a uzitecnych otazek pak majitelka dokaze dopredu filtrovat vhodné a nevhodné pracovniky.
Je tedy pfinosné, aby majitelka definovala idealniho pracovnika a podle téhto kritérii
pak strukturovala cely vstupni pohovor.

Pokud se maji pracovnici citit ve firmé pfijemné a uzitecni, je potieba, aby se tak k nim choval
1jejich nadfizeny. Je nutné, aby vyssi vedeni pracovniky vedlo a vysvétlovalo jim pozadované
ukony, aby mohlo dochazet ke spravnému plnéni ukold. Je vhodné, aby si majitelka uvédomila,
ze pracovnici nejsou jen pouhé stroje, ale lidi, ktefi maji své limity, a proto by méla vhodné
komunikovat, byt empaticka, pomahat a byt pro né oporou. Zaméstnanci potrebuji chvalit
a odmeénovat, aby citili, ze jsou ve firmé potiebni a Ze je nadiizeny spokojeny s jejich pracovnim
vykonem. Budou mit pak pocit, Ze je nadfizeny nebere jako samoziejmost.
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Aby byli zaméstnanci spokojeni se svou mzdou, nemél by byt niz§i nez jejich hranice
minimalnich potfeb. K seznameni se s financnim ohodnocenim by meélo dojit pfi vstupnim
pohovoru s potenciadlnim pracovnikem. K tomuto tématu se totiz maji moznost vyjadfit obé
strany a je diky tomu mozné diskutovat o pevné vysi budouci mzdy zaméstnance. Je ale nutné,
aby byla mzda spravedliva pro vSechny pracovniky a aby spravné odpovidal vykonané praci
jedinca. Finan¢ni ohodnoceni by totiz mélo odrazet i ptidanou hodnotu.

Pro zvySeni motivace jedince k praci jsou rozhodné jednou z moznosti odmeény. Jak jiz bylo
zminéno vySe, neni idedlni, aby se zameéstnanci citili jako pracujici stroje bez dusSe.
Ke spokojenosti pracovnika zajisté napomuzou benefity, které jsou nadramec financniho
ohodnoceni. Benefity mohou byt finan¢niho ¢i nefinanc¢niho razu. Podle vypovédi respondenti
z Grafu 6 lze usoudit, ze v podniku existuji benefity tykajici se slev na sortiment nebo moznost
konzumace zdarma. Mezi odmeény patii 1 pochvala od samotného vedeni podniku.
Aby se pracovnici citili docenéni, je vhodné je za spravné odvedenou praci chvalit a davat jim
najevo, ze si jejich pritomnosti v podniku vazite.

Z pohovoru s majitelkou podniku bylo zjisténo, ze pii odchodu pracovnika z podniku neni
nikdy provadén vystupni pohovor. Muze se zdat, Ze je to ztrata Casu a zbytecnost, ale je tomu
pravé naopak. Mulze piinést velmi zasadni a uzitecné informace. Dulezita je opét spravna
struktura pohovoru a vybér spravnych otazek. Je nutné otazky vybirat tak, aby bylo mozné
ziskat pravdivé odpoveédi, aby majitel nedostal pouze divod odchodu, ale i pfiCiny, které
ho k odchodu vedly. Diky vypovédim z vystupniho pohovoru si miiZze majitel vzit ponauceni
a bude moci zacit s napravnymi a elimina¢nimi kroky.
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4 Zavér

Bakalaiska prace se zabyvala vyzkumem pfi¢in fluktuace zaméstnanci v podniku Cukrarna
U Kacenky. Diky vysledkim vyzkumu bylo mozné navrhnout napravné opatieni ke snizeni
fluktuace a splnit tim tak hlavni cil prace. V teoretické ¢asti dochazelo k resersi a komparaci
zdroju, které byly zaméfeny na zkoumané téma. Vyzkumné Setfeni se zabyvalo konkrétnimi
pfi¢inamy a davody odchodu pracovniki z daného podniku. Hlavnim cilem bylo sestaveni
napravnych kroka a doporuceni, které povedou ke snizeni fluktuace. Dil¢im cilem bylo zjistit,
jaké pficiny vedly pracovniky podniku k odchodu z Cukrarny U Kacenky. K uréeni vyse miry
fluktuace bylo nutné vyuzit vzorce, které jsou predstaveny v teoretické Casti prace. Aby mohlo
dojit ke splnéni stanovenych cild, bylo vhodné vyuzit kombinaci kvantitativniho
a kvalitativniho vyzkumu.

K vypoctu miry fluktuace v podniku byly vyuzity interni data podniku, kde bylo mozné vycist
roky pfichodi a odchodi pracovniki. Tato data byla potfebna pro pocetni operace slouzici
k vypoctu dané miry fluktuace za jednotlivé roky. Vysledky vypocti byly sepsany do Tabulky
1, kde bylo mozné sledovat, jak se poCet pracovnikii ménil béhem zkoumanych roku.

Kvantitativni vyzkum byl proveden elektronickym dotaznikovym Setfenim, kde respondenty
zastupovali vSichni byvali a souCasni pracovnici podniku. Dohromady se jednalo
0 45 respondentll, kterym byl zmifiovany dotaznik zaslan. Mé¢l za cil zjistit pficiny odchodu
pracovnika a nedostatky, které k odchodu mohly pfispét. Navratnost dotazniku ¢inila 71 %
a odpovédélo 32 respondentd. Vysledky z kvantitativniho vyzkumu byly pivedeny do graft,
které slouzily k prehledné&js$imu zobrazeni vysledki, a tim bylo jednodussi sledovat Cetnosti
odpovédi. Vyhodnoceni vysledki bylo provadéno metodou vypoctu absolutnich a relativnich
Cetnosti. Na zakladé grafli tak bylo mozné zjistit slabé stranky podniku a mozné pficiny
odchodu pracovnikl z podniku.

Kvalitativni vyzkum probéehl na zakladé polostrukturovaného pohovoru s majitelkou podniku.
Cilem bylo zjistit, zda pouziva stabilizacni nastroje k omezeni fluktuace v jejim podniku.
Z vypovédi bylo mozné zjistit pouzivané nastroje a jejich zptusob provedeni v praxi. Dale
majitelka konkretizovala, co by ve firmé rada zlepsila a co je jejim budoucim cilem.

Na zakladé kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu tak bylo mozné data srovnat a predat
majitelce soubor doporuceni k napravé nedostatku, které vedly k odchodu pracovnikd.
Doporucenim bylo zlepSeni manazerskych dovednosti a jednani zameéstnavatele. Dal§im
navrhem byla aplikace vstupniho a vystupniho pohovoru na kazdého jedince. Vstupni pohovor
dokéze eliminovat pfijmuti nevhodného pracovnika, ktery pro podnik nebude pfinosny. Vstupni
pohovor dokaze vyfiltrovat kandidaty tak, aby se zamezilo ptijimani velkého poctu brigadniku,
ktefi po ukonceni Skoly podnik opusti. Z vysledkt bylo totiz patrné, Ze je to jeden z hlavnich
divodu, pro¢ zaméstnanci odchazeli. Vystupni pohovor dokaze pifinést piinosné informace,
pro mozné navrhy k napravé ¢i zmény v podniku, aby v budoucnu nedochazelo k opusténi
firmy pottebnymi talenty. Dalsi radou bylo Castéjsi odménovani pracovniki, které je mozné
zavést jak po financni, tak i nefinan¢ni strance. Finan¢nim odménénim zameéstnance muize byt
napiiklad moznost ponechani si spropitné, které¢ poskytuji spokojeni zakaznici. Nepenéznim
odménénim muize byt pochvala a prokazani vdécnosti majitele za spravné plnéni ukold. Tim
je tak mozné namotivovat pracovniky k setrvani v podniku a dat jim divod byt stastny na své
pracovni pozici. Poslednim vhodnym nastrojem je mzda, ktera odrazi pfidanou hodnotu.
Je vhodné zvazit financni moznosti majitelky podniku a promyslet vhodnou strategii,
jak pfilakat nové zakazniky, diky kterym podnik ziskd financni  prostiedky
ke konkurenceschopné mzdé pro své zameéstnance.
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Prilohy

Priloha 1 Elektronicka verze dotazniku

Sekce1z4

>«

Pohled byvalého/stavajiciho
zaméstnance na chod firmy Cukrarna U

Kaéenky

Mili respondenti, moje jméno je Natdlie Benczovéa a tento dotaznik slouzi jako prakticka ¢ast k mé
bakaldrské praci s ndzvem ,,Fluktuace zaméstnancl v Cukrdrné U Kacenky". Cilem mé bakalaiské prace
je zjistit divody a pficiny fluktuace zaméstnancl, praveé v této cukrarné.

Vase vypovédi jsou anonymni a otdzky jsou stejné jak pro stavajici, tak i pro byvalé zaméstnance
cukrarny. Rada bych upozornila na to, Ze u nékterych otdzek mlzete zaskrtnout i vice odpovédi nebo je

doplnit o néjakou svou specifickou odpovéd. Otdzky budou zaméreny na vas osobni pohled na samotny

chod cukrarny.

Prfedem vSem dékuji za vas Cas straveny vyplnénim tohoto dotazniku!

Néazev obrazku

Y 4
Po sekci 1 Pokracovat na dalSi sekci v



*

Jaké okruhy otazek byly pokladany pfi pfijimacim pohovoru?

Pred pfijetim na pracovni pozici délé/délala majitelka cukrarny prijimaci pohovor. PopiSte prosim, jak
Vas pohovor probihal a jaké otdzky v ném byly pokladany.

Text dlouhé odpovédi

*

Co Vas motivovalo uchdazet se o praci v Cukrarné U Kacenky?

Plat

Lokalita
Prostredi firmy
Zaméstnanci

Druh préce

Jina...

Pracoval/a jste/pracujete na pozici cukrare nebo obsluhy? *

Cukrar

Obsluha

II



Jak pfiblizné dlouho v cukrarné pracujete/jste pracoval(a)? *

Méné nez 1 rok
1 -2 roky
2 - 3 roky
3 - 4 roky

4 a vice let

V jakém roce jste do firmy nastoupil(a)? *
2016
2017
2018
2019
2020
2021
2022

2023

I



V jakém roce jste firmu opustil/a? (Otazka pouze pro byvalé zaméstnance)

2016
2017
2018
2019
2020
2021
2022

2023

Sekce3z4

Hodnoceni firmy

V této ¢asti se Vas budu ptat na chod firmy a Vas pohled na samotnou cukrarnu.

Jaké benefity firma napfiklad nabizela/nabizi? *
Finanéni benefity
Vyrobky zdarma
Casové flexibilita prace
Kulturni benefity
Slevy na sortiment

Jina...

><



Jaké vztahy panovaly/panuji mezi zaméstnanci na pracovisti? *

Velmi dobré O O O O O Velmi Spatné

Jaky vztah jste mél(a)/mate se zaméstnavatelem? *

Velmi dobré O O O O O Velmi Spatné

Jaké Vam byla/je poskytovéana v cukrarné péée o zaméstnance? *

Bezpecnost prace

Odmény

Rozvoj zaméstnancl

Stravovani zaméstnanct

Flexibilni planovani smén vac¢i zaméstnanci
Nebyla

Jina...



Co se Vam ve firmé libilo/libi? *

Co vidite jako jeji silné stranky atd.

Vystupovani znacky/firmy navenek i interné
Jedndani zaméstnavatele

Komunikace mezi zaméstnanci

Kvalita produktd

Rozmanitost produktd

Obmeériovani produktd

Cistota pracovniho prostfedi

Etika firmy

Jina...

Co se Vam ve firmé naopak nelibilo/nelibi? *

Co vidite jako jeji slabé stranky atd.

Vystupovdni znacky/firmy navenek i inferné
Jedndni zaméstnavatele

Komunikace mezi zaméstnanci

Kvalita produkt

Rozmanitost produkt(

Obmeérovani sortimentu

Cistota pracovniho prostfedi

Etika firmy

Jina...



Co si myslite o finanénim ohodnoceni za Vami odvadénou praci? *

Byl(a) jsem velmi spokojen(&) O O O O O Byl(a) jsem velmi nespokojen(d)

Nastoupil/a byste do této firmy znovu? *

Urcité ano O O O O O uUrcité ne

Jaky byl Vas diivod k odchodu z firmy?

Otdzka pouze pro byvalé zaméstnance!

Pracovni podminky

Lokalita

Spatné vztahy se zaméstnanci

Spatné vztahy se zaméstnavatelem
Pokra¢ovani studia SS nebo VS v jiném mésté

Jina...

VII



Sekce 4z 4

Doplnujici daje

A zde uz jen pdr drobnosti na konec.

Jaké je Vase pohlavi? *
Muz
Zena

Jiné

Kolik Vam bylo let, kdyz jste pracoval(a) v cukrarné? *

Pokud zde stdle pracujete, uvedte Vas nynéjsi vék.

15 - 18 let
19 - 22let

23 - 26 let
27 - 30 let

31 a vice let

Bydlel(a) jste v Usti nad Orlici, kdyz jste pracoval(a) v cukrarné ? *

Pokud stéle pracujete v cukrarné, bydlite v Usti nad Orlici?

Ano

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 2 Otazky ve vstupnim pohovoru

Ohledné ¢asu, kdy bych mohl dochazet a také ohledné mych zkuSenosti a schopnosti napfiklad prace s
kavovarem

ano, osobni Udaje, jaké brigady jsme méli/mame

Pohovor neprobihal. Byla jsem prijata na zakladé zkusenosti z minulosti.
Telefonni hovor - otdzka, zda mam s obsluhou cukrarny néjaké zkusenosti
Pracovni zkuSenosti, motivace, plat

Pri prijimacim pohovoru mi byly poklddany otazky tykajici se asové flexibility, praxe v oboru a nejblizsiho
mozného dne néstupu.

Pani vedouci se me ptala na casovou flexibilitu a vysvétlila podstatu prace

Pani majitelka si mé pozvala do cukrarny a zeptala se, kolik mi je let, kam chodim na Skolu, v kolikatém
rocniku jsem. Ptala se myslim i na to, jestli mam s praci néjaké zkusenosti. Cely rozhovor byl mily, trval asi
5 minut.

Otazky na praxi v oboru

Zda mam néjaké zkusenosti, jak casto a jaké dny m{zu pracovat (pro¢ tam chci pracovat - nejsem si jist3,
jestli si tohle pamatuji spravné)

Zda mam zkusenosti s timto druhem préce, jakou finanéni odménu pozaduji.
A moje pracovni flexibilita.

zda mam potravinarsky prikaz

Pohovor probihal ve velmi uvolnéném a pratelském duchu. Otazky byly pokladany profesionalné, ale mile,
spiSe v$e probihalo formou vrelého rozhovoru. Otazky smérovaly prevazné ke zkusenostem s tkony,
kterym bylo potfeba vyhovét a casovym moznostem.
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Jen ze zda umim péct,ze ji cukrarka odesla a Ze tam jednu ma a neni sni spokojena byla jsem prijmuta na 4
hod ale délala jsem vice ale na plwtu to poznat nebylo spiSe jsem mela zaplaceno jen za 4 hod a to jsme
byly domluvené Ze vikendy délat nebudu a stejné sobotu nebo svatek vyzadovala

Pohovor probihal ve velmi pfijemné atmosfére, otazky si bohuzel nepamatuji
jestli me bavi prace s lidmi, jak casto jsem schopna chodit

Nepamatuji se

Neprobehl

Zadné

Rovnou jsem se zaucovala, asi bych to shrnula jako mily popovidani o mné - jak to mam s ¢asem, kde
studuji, pro¢ jsem chtéla na brigddu zrovna sem

Rovnou jsem se zaucovala, asi bych to shrnula jako mily popovidani o mné - jak to mam s ¢asem, kde
studuiji, pro¢ jsem chtéla na brigadu zrovna sem

Jakou studuiji Skolu, kolik mi je, jak se jmenuji, jestli mam néjaké predchozi zkuSenosti a jestli vlastnim
potravinarsky prikaz

neméla jsem pfijimaci pohovor

Nebyl pohovor, znama znala majitelku, pry nekoho schani, pri prvnim setkani jsme se rovnou domlouvali na
nasledovnou praci

Casova flexibilita, byvalé zkuSenosti
Divod uchazeni o tuto praci.Vztah k pracovani s lidmi.

Otazky se tykaly spiSe mych ¢asovych moznosti a zkuSenosti

Zdroj: Vysledky dotazniki v Google Forms



Ptiloha 3 Ptepis rozhovoru s majitelkou podniku
Jaka je vize a mise cukrarny?

,, Chtéla jsem dosdhnout toho, aby lidé pochopili, Ze zakusek by mél byt cerstvy a mél by hezky
vypadat. Neméla by byt také rozhodujici cena, ale hlavné kvalita. Chci, aby se lidé naucili jist
zdkusky, které jsou kvalitni, i kdyz drazsi.

Jak jste doted’ FeSila fluktuaci ve Vasi firmé?

Snazila jsem se spiSe zajistit lidi tak, aby tu mohli byt dlouhodobéji. To znamend, abych
prijimalal lidi, kteri jsou napriklad na Skole na zacatku studia— abych védéla, Ze na Skole budou
delsi dobu. Je to z toho ditvodu, abych méla jisté to, zZe kdyz uz je néjak zaucim, tak abych
védeéla, ze tu setrvaji delsi cas. To je ale asi v§e v tomto sméru.

Jaké pouzivate stabiliza¢ni nastroje k omezeni fluktuace?

., Vyuzivam napriklad vstupni pohovor, abych védéla, co od prace cekaji potencidlni pracovnici,
a aby védeéli zase oni, co ocekdavam ja. Jsem si nyni védoma, Ze prvotni rozhovor je urcité
ditleZity. Poté se snazim vylepSovat financni ohodnoceni pracovnikii anebo pouzivam néjaké
vwhody. 1o znamend napriklad slevy na zdkusky nebo na kdavu.

Jaké jsou podle Vas 3 hlavni duvody odchodu zaméstnancu z podniku?

,, O tom, Ze nebyli néjakci pracovnici s platem, vim. Poté si myslim, Ze to bylo pravé z ditvodu,
Ze pracovnici odchazeli ze strednich Skol na Skoly vysoké. Dalsi moznosti bylo, Ze odchdzeli do
jiné prace nebo se odstéhovali. Myslim si, Ze tyto ditvody mohly byt jedny z téch hlavnich
ditvodii. Anebo také mohlo dojit k neporozuméni mezi ndmi, Ze jd jsem nebyla napriklad
spokojend s praci a bohuzel to ta dotycnda osoba nedokdzala pobrat.

Co jste udélala pro to, aby uz k témto tifem divodum nedochazelo?

., Myslim si, Ze jsem se financné postarala o to, aby byli financné spokojenéjsi. Snazila jsem se
vice s nimi komunikovat, protoze ted uz vim, Ze je komunikace velmi diilezZitd. Zajimalo mé,
proc nejdou pracovat a pro¢ maji problém chodit do prdace o vikendu. “

V ¢em vidite silné a slabé stranky cukrarny?

,, Co se tyce silnych strdnek, myslim si, Ze mame velmi kvalitni vyrobky. SnaZime se zdkaznikiim
maximadlné vyjit vstiic napriklad pri objedndvce dortii na zakdzku. Mdme také velmi kvalitni
servis, tim myslim hlavné obsluhu. Nasi pracovnici opravdu délaji maximalni praci. Mdme také
hezké pracovni prostiedi, starame se o toto prostredi, aby tu bylo pracovnikiim i zdkaznikim
prijemné. A ted tedy ty slabsi stranky. Myslim si, Ze by to chtélo vétsi sortiment v rozsifeni ho
o vice slanych vyrobkii, zavedeni snidani pro zdkazniky, které se snazim ted trochu rozbihat.

Jak vypada vystupni pohovor a jaké otazky jsou pri ném kladeny?

., Zatim jsem si Zadnou evidenci nevedla. VétsSinou k tomu ale dochdzi, kdyz mi dotycny sdéli, Ze
musi z podniku odejit a probereme tu situaci, proc viasmé musi odejit. Pobavime se o té celé
situaci, abychom se nerozchdzeli ve zlém. *

Proc byla fluktuace v podniku nejvyssi v roce 2018, 2019 a 2022?

, V roce 2018 odesla velnd vétsina pracovnikii z duvodu maturit na jejich strednich Skoldch,
kdy po dokonceni Skoly odesli na vysoké Skoly do vétsich mést. V roce 2019 podnik zasdhly
diisledky pandemie, kdy jsem neméla financni prostiedky na zaplaceni vSech pritommnych
zaméstnancii a byla jsem nucena velkou cast z nich propustit. A v roce 2022 tomu opét bylo
z ditvodu maturit na stiednich Skoldch, kdy se dél stejny postup jako v roce 2018. “
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Resena

problematika

uvod

Hlavnim cilem prace
je navrh opatreni ke
snizeni fluktuace v
podniku. Dil¢im cilem
je identifikace
hlavnich pricin
fluktuace. Dojde i k
vypoétim miry
fluktuace za roky
2015-2022.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

problém
V Cukrarné U
Kacenky dochazelo k
&astym odchodim
pracovnikd, coz je
pro podnik zatézi a
nakladem. Dojde tedy
k predstaveni
opatreni, které maji
za cil snizit fluktuaci.

VSEM

pristup

Na zakladé vysledkd
kvalitativniho a
kvantitativniho
vyzkumu dojde k
identifikaci hlavnich
pficin odchodd a
nasledné dojde k
predstaveni navrhu
na snizeni miry
odchodd.

Vzorova prezentace VSEM 2



V praci Ize najit
odborné publikace,
odborné clanky Ci
odborné prace, které
se zabyvaji
zkoumanou
problematikou
fluktuace,
personalnim fizenim
nebo
managementem.

Vysoka skola ekonomie a managementu

Pro splnéni cill prace
bylo vyuzito
kvalitativniho
vyzkumu na zakladé
strukturovaného
rozhovoru a
kvantitativniho
vyzkumu s vyuzitim
elektronického
dotazniku.

VSEM

Vysledky
kvantitativniho
vyzkumu byly
prevedeny do
sloupcovych grafQ.

Na jejich vyhodnoceni
byla vyuzita metoda
vypoctu Cetnosti a
relativnich Cetnosti.



VSEM
Vysledky prace

Z vysledkl prace vyplynulo, Ze mira fluktuace v podniku je
opravdu vysoka.

—Pokud majitelka vyuzije nabidnutych napravnych opatreni,
situace v podniku by se méla zlepsovat.

—Z dat 1ze vycist fakta:
—Fluktuace se pohybuje ve velmi vysokych cislech.
—Majitelka nepouZzivd dostatek stabilizaénich nastroju.

—Hlavni pfi¢inou odchodi je vy$e mzdy a velky pocet
zaméstnanych brigddnik{, ktefi po dokonéeni studia
odchazi z podniku na vysoké skoly.

- . Vzorova prezentace VSEM 4
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, , VSEM
Vysledky prace - tabulkas
nejcastéjsimi pricinami odchodu

Slabé stranky Doporudeni pro napravu

Nastudovat publikace o managementu; navstivit workshopy
na téma management; zaméfit se na své jednani a snazit se
ho korigovat; zeptat se zaméstnanci, co se jim konkrétné na
chovani nelibi.

Jedndni zaméstnavatele

Nastudovat informace o etice podnikéni; opét se zaméfit na
sebe sama a ujasnit si stanovené hodnoty a principy
chovani; doporuceni se zaméfit na pravdivost informaci
vuci zakaznikim a ekologické chovani podniku.

Etika firmy

Klast diraz na kontrolu Cistoty pracovniho prostiedi;
pravidelnéjsi “generalni” uklidy; navrh tklidového rozvrhu
na kazdy den v tydnu, kdy se v dany den uklidi i “néco

navic”, nez pti klasickém dennim tklidu.

Cistota pracovniho prostiedi

Zjistit své finan¢ni moZnosti a pokusit se vymyslet, jak

Finané¢ni ohodnoceni za prici a nemozZnost si nechavat finan¢ni ohodnoceni nebo benefity vylepsit; vymyslet
dySka strategii, jak navysit zisky a ¢im pfilakat nové potencialni
zakazniky.

Pokusit se nestavét podnik pouze na brigadnicich; hledat
VétSinu pracovnikii tvofi studenti, ktefi po vystudovani | potenciélni zamé&stnance, ktefi stoji o pracovni uvazek na
Skoly odchazi z podniku (brigadnici) deli &asovy horizont; shanét pracovniky, ktefi jsou zapaleni
do tohoto druhu préce.

JelikoZ nebyly podminky vice specifikovany, je lepsi se
opét spojit se zaméstnanci a zjistit, co pfesné by radi

P i podmi
EACORIL podriinky zménili a co se jim konkrétniho nelibi.

Zdroj: vlastni zpracovani

Ly . Vzorové prezentace VSEM 5
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VSEM
Doporuceni

Na zakladé vysledkl Ize doporudit, aby majitelka podniku zacala
aplikovat nabizené napravné opatreni ke snizeni fluktuace.

1. Podnik bude efektivnéji fungovat a nemusi se zaobirat hledanim novych
pracovnikd.

2. Aplikace rady doporuceni v praxi povede ke snizeni fluktuace v podniku.

3. Nepf¥ijimat pouze brigadniky, ale dat prednost spiSe jedinciim, ktefi budou
ochotni nastoupit na hlavni pracovni uvazek.

- . Vzorové prezentace VSEM 6
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VSEM
Zaver

Prace prinesla radu reseni, jak fluktuaci
v podniku snizit.

® ®

Redenim je tedy aplikace téchto ndstrojli ke snizeni fluktuace v praxi.

Majitelka nepouzivala dostate¢né mnoZstvi ndstrojd
stabilizace. Po interpretaci vysledkl pochopila, Ze bude
vhodné vyuzit nabizenych rad a doporuceni.

®

Ly . Vzorové prezentace VSEM 7
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