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SOUHRN

1. Cil préace:

Cilem diplomové prace je formulovat doporuceni pro sniZzeni negativni fluktuace zaméstnanct. Dilé¢imi cili je
vyhodnotit aktudlni stav fluktuace ve spole¢nosti REPLAST PRODUKT, spol. s r.o., vy¢islit ekonomické
dopady fluktuace na zkoumanou spole¢nost a zhodnotit aktualni stav pracovni motivace a spokojenosti
zameéstnancti zkoumané spole¢nosti.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka ¢ast diplomové prace byla zpracovana na zakladé rozboru a nasledné komparace
sekundarnich zdroji, za pouziti Ceské a svétové odborné literatury a odbornych c¢lanki. Teoreticko-
metodologicka cast slouzila jako zakladni zdroj vlastniho vyzkumu, ktery je pfidanou hodnotou prace.
V analytické ¢asti diplomové prace byl vyhodnocen stav fluktuace ve zkoumané organizaci za poslednich 5 let
a poté byly kalkulovany naklady fluktuace vyrobnich délnikt. V ramci kvalitativniho $etfeni byly v analytické
¢asti vyhodnoceny polostrukturované rozhovory s jednatelem, mzdovou ucetni a vedoucim provozu zkoumané
spole¢nosti. Dale bylo provedeno kvalitativni Setfeni mezi soucasnymi zaméstnanci vyrobniho oddéleni
prostfednictvim anonymnich dotaznikli. Na zakladé vysledkid vypocti a kvalitativniho a kvantitativniho Setfeni
byly formulovany navrhy a doporuceni s cilem snizeni fluktuace zaméstnancti vyrobniho oddéleni zkoumané
organizace.
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3. Vysledky vyzkumu/prace:

Kalkulaci miry odchodd bylo zjisténo, ze se zkoumana organizace potyka se zvySenou mirou fluktuace
zaméstnancl ve vyrobnim oddéleni. Nejvy$si mira fluktuace byla zaznamenana v letech 2015 a 2020, kdy mira
odchodu presahovala 20 %. Z vysledkl indexu stability (84-93 %) vyplynulo, Ze zkoumana spole¢nost nema
potize s rozvazanymi pracovnimi poméry dlouhodobé zaméstnanych pracovniki. Vysledky miry pfeziti
pohybujici se mezi 16 a 25 % ukéazaly, Ze pracovnici zkoumané organizace odchézeji brzy po nastupu na svou
pracovni pozici. Dale bylo zjisténo, ze naklady na odchod jednoho vyrobniho délnika ¢ini témét 60 tis. K&
a pramérné ro¢ni naklady fluktuace vyrobnich délnikd dosahuji témét 400 tis. K¢&. Poté se ukéazalo, ze naklady
fluktuace jsou v porovnani s celkovymi naklady zanedbatelné. Dale se zjistilo, Ze ptiplatky za pies¢asy tvoii az
10% podil hrubych mezd. Z kvalitativnich rozhovort vyplynulo, Ze potize s fluktuaci graduji ve zkoumané
spolecnosti piedevsim poslednich 5 let. Zkoumana spolecnost se jiz nékolikrat pokusila o zvySeni pracovni
spokojenosti zaméstnanci vyrobniho oddéleni, napiiklad rozSifenim nabidky pracovnich benefiti nebo
zvySenim plati, ale bez vysledku. Také byly identifikovany nejéastéjsi pticiny odchodd, jako pracovni prostiedi,
narocnost prace a vyse financniho ohodnoceni. Zaroven bylo zjisténo, Zze zkoumana spolecnost aktivné tyto
pti¢iny odchodii nezaznamenava. Dale bylo potvrzeno, Ze vétSina novych pracovnikii vyrobniho oddéleni
odchézi brzy po néastupu na svou pracovni pozici, na rozdil od sluzebné starSich pracovniki, ktefi téméf
nefluktuuji. Syntézou vysledkti kvantitativniho Setfeni bylo zjisténo, Zze u zaméstnanct vyrobniho oddéleni
panuje spokojenost s jasné nastavenymi cily a tkoly (90 %), atmosférou na pracovisti (87,5 %), ochotou
spolupracovnikt si pfi praci pomahat (92,5 %) a pristupem k potfebnému vybaveni a pomickam (95 %). Mezi
slabé stranky patii vyse finan¢niho ohodnoceni (67,5 %), nedostatek pracovnikli na pracovisti (72,5 %), absence
pochvaly nadfizeného (52,5 %) a pracovni prostedi, na které si stézovalo 30 ze 40 respondentti.

4. Zavéry a doporuceni:

Prvotné bylo zkoumané organizaci doporuceno zakoupeni prizkumu finanéniho ohodnoceni pro délnické pozice
V regionu, vcetn¢ zameéstnaneckych benefitd pro nastaveni adekvatni vySe mezd vyrobnich délnikt. Dale bylo
doporuceno pokusit se nalézt technicky fesitelny zplisob automatizace vyroby, kterd by vyfeSila potize
S naro¢nosti prace. Poté nasledovalo doporuceni na zavedeni vystupnich pohovorti s vyrobnimi délniky ke
zjisStovani skutecnych pfic¢in odchodii. Déle bylo navrzeno, aby se nové ptichozi pracovnici najimali na zakladé
zivotopisu, referenci od byvalého zaméstnavatele a kratkého vstupniho pohovoru. Nasledné bylo doporuceno
zvysit mzdy vyrobnich délnikt naptiklad o 5 %, za ucelem zatraktivnéni pracovni nabidky, eliminace pfescasii
a vyfeSeni nedostatku pracovnikd. Déle by spole¢nost méla zvazit pozvani nezavislého odbornika na bezpecnost
prace a Kklimatické podminky ve vyrobnich halach, pfedev§im ke zlepSeni trovné pracovnich podminek.
Nasledujici navrh spocival v zavedeni odmén za ptivedeni nového pracovnika a zéroveii i jeho zaSkoleni. Déle
bylo doporuéeno zavedeni ptispévku na dopravu v hodnoté 100 az 150 K& v z4vislosti na dojizdéné vzdalenosti.
Za ucelem stmeleni pracovniho kolektivu bylo zkoumané organizaci doporuc¢eno pozvat zaméstnance vyrobniho
oddéleni jednou za rok na vecefi. Poté bylo navrhnuto jednou za rok poskytovat pracovniktim vyrobniho oddéleni
baleni vitamind a jednou mé&siéné si vyhradit 2 az 3 tisice korun na pozornosti pro pracovniky vyrobniho
oddéleni, jako naptiklad pozvani na obéd. Poté nasledoval navrh na zavedeni jednotného odévu pro vyrobni
délniky, na zimni a letni mésice, za udelem zvySeni jejich pracovni spokojenosti. V neposledni fadé bylo
doporuceno zaméfit se na Castéjsi vyslovovani pochval nadfizenym pracovnikem, piedevsim za Gicelem zvyseni
pracovni motivace. Na zavér bylo organizaci Replast doporuceno pravidelné anonymni dotazovani zaméstnancti
vyrobniho oddéleni ke zjisténi pfipadnych nedostatkii a pochybeni a moznosti jejich nasledné népravy.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main objective of the diploma thesis is to formulate recommendations for reducing negative employee
turnover. The secondary objectives are to evaluate the current state of employee turnover in the company
REPLAST PRODUKT spol. r.o0., quantify the economic effects of employee turnover on the surveyed company
and identify the current state of work motivation and employee satisfaction of the surveyed company.

2. Research methods:

The theoretical-methodological part of the thesis was based on analysis and subsequent comparison of secondary
sources, using both Czech and foreign literature and technical articles too. The theoretical-methodological part
served as a basic source of own research, which is an added value of the work. In the analytical part of the thesis,
the state of employee turnover in the researched organization for the last 5 years was evaluated, and then the
costs of employee turnover of blue-collar workers were calculated. As part of the qualitative survey, semi-
structured interviews with the managing director, payroll accountant and operations manager of the surveyed
company were evaluated in the analytical part. Furthermore, a qualitative survey was conducted among current
employees of the production department through anonymous questionnaires. Based on the results of calculations
and qualitative and quantitative research, proposals and recommendations were formulated with the aim of
reducing the turnover of employees of the production department of the researched organization.

3. Result of research:

By calculating the rate of emloyee turnover, it was found that the surveyed organization is facing an increased
level of employee turnover in the production department. The highest rate was recorded in 2015 and 2020, when
the departure rate exceeded 20 %. The results of the stability index (84-93 %) showed that the surveyed company
does not have problems with terminated employment of long-term employees. The rate of employee retention of
between 16 % and 25 % revealed that workers in the study organization left soon after taking up their jobs.
Furthermore, it was found that the cost of leaving one blue-collar worker is almost 60 thousands crowns and the
average annual cost of turnover of production workers reaches almost 400 thousands crowns. Then, the cost of
turnover turned out to be negligible compared to the total cost of the company. It was also found that overtime
pay accounts for up to 10 % of gross wages. The qualitative interviews showed that the problems with employee
turnover have escalated in the examined society, especially in the last 5 years. The surveyed company has already
tried several times to increase the job satisfaction of employees in the production department, for example by
expanding the offer of job benefits or increasing salaries, but without results. The most common causes of
departures were also revealed, such as the work environment, work intensity and the amount of financial rewards.
At the same time, it was found that the surveyed company does not actively record these causes of departures. It
was also confirmed that most new employees of the production department leave soon after taking up their job
position, in contrast to older employees. The synthesis of the results of the quantitative survey revealed that the
employees of the production department are satisfied with clearly set goals and tasks (90 %), the atmosphere at
the workplace (87.5 %), the willingness of co-workers to help themselves at work (92.5 %) and the approach to
necessary equipment and aids (95 %). Weaknesses of the company include the level of financial evaluation (67.5
%), the lack of employees in the workplace (72.5 %), the absence of praise from a superior (52.5 %) and the
work environment, which was complained about by 30 out of 40 respondents.

4. Conclusions and recommendation:

Initially, the research organization was recommended to purchase a survey of financial rewards for workers'
positions in the region, including employee benefits to set an adequate level of wages for production workers.
Furthermore, it was recommended to try to find a technically solvable way to automate production, which would
solve problems with labor intensity. This was followed by a recommendation to introduce exit interviews with
production workers to find out the real causes of departures. It was also suggested that new entrants be hired on
the basis of a CV, references from a former employer and a short job interview. Subsequently, it was
recommended to increase the wages of blue-collar workers by, for example, 5 %, in order to make the labor
supply more attractive, eliminate overtime, and solve the shortage of workers. In addition, the company should
consider inviting an independent expert on occupational safety and climatic conditions in production halls, in
particular to improve the level of working conditions. The following proposal was to introduce rewards for
bringing in a new employee and at the same time training him. It was also recommended to introduce a transport
allowance in the amount of CZK 100 to 150, depending on the distance traveled. In order to unite the work team,
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the researched organization was recommended to invite employees of the production department to dinner once
a year. Then it was proposed to provide the employees of the production department with a package of vitamins
once a year, and once a month to reserve 2 to 3 thousand crowns for small gift for the employees of the production
department, such as an invitation to lunch. This was followed by a proposal to introduce uniforms for production
workers, for the winter and summer months, in order to increase their job satisfaction. Last but not least, it was
recommended to focus on more frequent praise by a superior employee, especially in order to increase work
motivation. Finally, Replast was recommended to regularly interview employees of the production department
anonymously to identify any deficiencies and errors, and their subsequent correction.

KEYWORDS

Employee turnover, mobility of employees, employee satisfaction, employee turnover costs

JEL CLASSIFICATION

J3 — Wages, Compensation, and Labor Costs
J6 — Mobility, Unemployment, VVacancies, and Immigrant Workers
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1 Uvod

Otazka mobility zaméstnancti si ziskava stéle vétsi pozornost. Rada organizaci se dnes potyka
svysokou mirou fluktuace, tedy rychlou vyménou personalu doprovazenou mnohymi
negativnimi aspekty. V kazdé organizaci existuje nevyhnutelna fluktuace, s niz se personalni
pracovnici musi smifit. V tomto pfipad¢ jde o pfirozenou miru fluktuace, kterd je dokonce
v mnoha ptipadech Zadouci. Pfichod novych zaméstnancii ptindsi nové napady, dovednosti,
myslenky i postupy a diky tomu se organizace neustdle rozviji a zachovava si svou
konkurenceschopnost. Neni tedy nutné fluktuaci povazovat a priori za negativni jev. Na druhou
stranu piekroceni této zdravé miry mobility zaméstnancl pfedstavuje pro organizaci hrozbu.
Mezi nejcastéjsi rizika nadmérné fluktuace patii zvySené naklady, unik know-how a dulezitych
informaci ze spole¢nosti nebo i negativni vnimani organizace veiejnosti. Proto se v posledni
dob¢ mnohé organizace zabyvaji personalni politikou dusledné&ji, stale vice investuji do
lidského kapitalu, vénuji se dalsimu vzdélavani svych pracovniki a tim se snazi zajistit plynuly
vykon a chod celé organizace. Tato snaha se ale ¢asto miji u¢inkem a nékterym organizacim se
stale nedafi miru fluktuace zaméstnancii snizit a stabilizovat. Pficinami ¢astych odchodl
zaméstnanci totiZ nemusi byt pouze interni nedostatky spole¢nosti, jako jsou napiiklad finan¢ni
ohodnoceni, $patné vztahy s nadiizenym, neadekvatni Groven zazemi a tyrani ¢i obtézovani, ale
jde i o pusobeni faktoru externich. Zde se jedna pfedevsim o nizkou nezaméstnanost, otevienost
trhu a s tim souvisejici velké mnozstvi pracovnich nabidek. Vlivem ptisobeni téchto faktort
stoupa také tlak na odpovédné manazery, ktefi by méli dobfe znat své podiizené, védét jakym
zpusobem je stimulovat a motivovat K lepsim vykontim a v neposledni fadé by méli usilovat
0 zajisténi jejich pracovni spokojenosti. Motivace a pracovni spokojenost jsou také nedilnou
soucasti managementu lidskych zdroji. Je-li zaméstnanec spokojen, nema tendence svou
pracovni pozici opoustét. Nespokojenost zaméstnancii se projevuje predev§im ztratou zajmu
0 vykonavani ¢innosti, a to mize vyustit az v rozhodnuti dané zaméstnani opustit. Nicméné
silnym vlivem konkuren¢nich nabidek a dalSich faktorti je opravdu obtizné si své zaméstnance
udrzet.

Fluktuace zaméstnancti je velmi Sirokym tématem, a proto se prace zabyva predevsim negativni
fluktuaci, jez souvisi s odchody zaméstnancti z jejich vlastni vile. Pfevazna pozornost je dale
vénovana fluktuaci vnéjsi, tedy pohybu pracovniki z jedné organizace do druhé, ktera je pro
ucely diplomové prace klicova. Cilem diplomové prace je formulovat doporuceni pro snizeni
negativni fluktuace zaméstnancti vybrané spole¢nosti. Dil¢imi cili je vyhodnotit aktualni stav
fluktuace zaméstnancti ve spole¢nosti Replast Produkt, spol. s r.0., vy¢islit ekonomické dopady
fluktuace na zkoumanou spolec¢nost a identifikovat aktudlni stav pracovni motivace
a spokojenosti zaméstnanct zkoumané organizace.

Diplomova prace sestavd z nékolika casti. Po cCasti Givodni nasleduje cast teoreticko-
metodologickd, kterd se sklada z péti hlavnich subkapitol. V prvnich z péti hlavnich useka
teoreticko-metodologické ¢asti bude vénovana pozornost mobilité zamé&stnanci v organizaci,
kde bude prvotné objasnén samotny termin mobilita zaméstnanci. Dale zde bude popsan jev
pohybu zaméstnancli v rdmci vnitini mobility, ke kterému dochazi pti povySeni, pietazeni
pracovnika na jinou pozici nebo pifi pfesunu pracovnika na niz§i funkci. Zaroveni bude
vysvétleno, jak dochazi k pohybu zaméstnancti V ramci vnéjsi mobility, tedy pohybu z jedné
organizace do druhé. Tento jev je pro diplomovou praci kli¢ovy, a proto zde budou popsany
I zplisoby rozvazani pracovniho poméru, kterymi jsou napiiklad propusténi, rezignace ¢i
penzionovani. Druha subkapitola teoreticko-metodologické ¢asti se bude v prvé fad¢ zabyvat
pfic¢inami vzniku fluktuace zaméstnanct, které mohou spocivat v nespokojenosti s financnim
ohodnocenim, ale i se vztahy na pracovisti a pracovnim prosttedim. Poté budou popsany
zakladni druhy fluktuace zaméstnanct i nastroje uplatiované pti identifikaci stavu mobility
zaméstnanci, kterymi jsou pfedev§im mira odchodl, mira preZziti a index stability. K ¢emu tyto



ukazetele slouzi, bude vysvétleno v podkapitole ,,Vypocet fluktuace®. Dalsi a velmi podstatna
cast teoreticko-metodologické ¢asti prace bude vénovana nakladiim, které vznikaji v disledku
zvysSené miry pohybu zaméstnancti. Budou zde popsany ndklady piimé, kam se fadi naptiklad
mzdové néklady odchazejicicho pracovnika, ale i naklady nepfimé, které zahrnuji naptiklad
naklady &asu vynaloZzeného pii zadkolovani novych pracovnikil. Ctvrtd ¢ast bude vénovéana
motivaci a pracovni spokojenosti, tedy tématim, jeZ jsou také nedilnou sou¢asti managementu
lidskych zdroju a Uzce souvisi s fluktuaci zaméstnanct. Spokojeni a motivovani zaméstnanci
jsou zakladem Uspésné organizace a ukazatelem kvality managementu spole¢nosti. Posledni
subkapitola teoreticko-metodologické ¢asti se bude zabyvat popisem metod a postupt, které
jsou nezbytné k aspésnému vypracovani diplomové prace.

Analyticka ¢ast diplomové prace, ktera je klicovym bodem prace, je roz¢lenéna do péti hlavnich
podkapitol. Primarn¢ bude piedstavena spolecnost Replast Produkt, spol. s r.o0., kde bude
provadén vyzkum pro tuto diplomovou praci. Bude popsan hlavni smér vyroby, stru¢na historie
spolecnosti a v neposledni fad€ i organizacni struktura, vcetné jejiho grafického znazornéni.
Tato subkapitola bude navic doplnéna o popis naplné prace jednotlivych pozic. Ve druhé
podkapitole analytické ¢asti bude vyhodnocen stav fluktuace zaméstnancii zkoumané
spole¢nosti. Prvotné bude vypocitana mira dobrovolnych odchodi v obdobi od roku 2014 do
kvétna roku 2020. Dale bude vénovana pozornost indexu stability, jez bude pocitan pro 4 az 5
sledovanych obdobi, aby se zjistilo, zda ma spole¢nost Replast potize s odchody dlouhodobé
zaméstnanych pracovnikd. Nakonec bude vyhodnocena i mira pfeziti pro 3 skupiny
zaméstnanc spoleCnosti Replast, jejiz vysledky ukézou, zdali zaméstnanci spolecnost
opoustéji brzy po nastupu na své pracovni pozice. V dalsi subkapitole bude vénovan prostor
kalkulaci nékladu vzniklych pohybem zaméstnancti z a do organizace. Zde budou zahrnuty
naklady prace personalisti a manazerd, pfimé naklady spojené s odchody, nepfimé naklady
spojené s odchody a administrativni naklady personalni prace. Naklady budou vykalkulovany
pro pozici vyrobni délnik, kde je zpravidla zaznamenana nejvys$si mira fluktuace zaméstnancd.
Poté budou vycisleny celkové néklady fluktuace vyrobnich d€lnikti od roku 2014 do roku 2019,
které budou poté porovnany s celkovymi naklady spole¢nosti Replast, aby bylo zjisténo, zda
néklady fluktuace vyrobnich délnikt ptedstavuji pro zkoumanou organizaci hrozbu. Posledni
¢ast této subkapitoly se zaméfi na naklady piesCasti vyrobnich délnikd, jez budou porovnany se
mzdovymi néklady vyrobnich délnikd. Ctvrtd podkapitola bude zaméfena na kvalitativni
a kvantitativni Setfeni. V Casti zabyvajici se kvalitativnim Setienim bude vénovan prostor
vyhodnoceni polostrukturovanych rozhovoru s kliGovymi zaméstnanci zkoumane organizace,
vcetné jednatele spoleCnosti, kterych se fluktuace pracovniki vyrobniho oddé€leni nejvice
dotyka. Ve druhé Casti této subkapitoly budou vyhodnoceny zaméstnanecké dotazniky pro
soucasné pracovniky vyrobniho oddéleni zkoumané organizace. Dotazniky budou zaméfeny na
vyhodnoceni stavu pracovni motivace a spokojenosti zaméstnancii vyrobniho oddéleni.
Posledni a zaroven ustiedni podkapitola analytické ¢asti nese nazev ,,Doporuceni ke zlepSeni®.
V této cCasti diplomové prace budou formulovana jednotliva doporudeni, kterd povedou
pfedevsim ke sniZzeni miry fluktuace pracovnikli vyrobniho oddé€leni zkoumané spolecnosti
amimo jiné ke zvySeni jejich motivace a pracovni spokojenosti. Tato doporuéeni budou
formulovéna na zéklad¢ vysledkl vypocti stavu fluktuace a nakladi fluktuace vyrobnich
délniku a také vyhodnocenych vysledkt kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu. Doporuéeni
budou posléze pfedana managementu zkoumané organizace, ktery zvazi realizaci jednotlivych
navrhi.

Zavér prace je zcela posledni kapitolou diplomoveé prace, kde budou shrnuty nejpodstatngjsi
poznatky prace, v€etné souhrnu navrhli a doporuceni ke snizeni fluktuace.



Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Teoreticko-metodologicka ¢ast diplomové prace se zabyva mobilitou zaméstnancti v organizaci
i mimo ni. Prvotné je popsan jev vnitini a vnéjsi fluktuace, poté je vysvétleno, jaké okolnosti
sméfuji ke vzniku fluktuace zaméstnanci, a jsou piiblizeny jsou zakladni pii¢iny odchodi
pracovnikt. Dale je uvedeno, jaké typy fluktuace existuji, a poté jsou vysvétleny i metody pro
vypocet miry fluktuace. Dals§i subkapitola se zabyva ndklady, které zpravidla vznikaji
v disledku nadmérné miry fluktuace, a poté je vénovana detailnéj$i pozornost motivaci
a pracovni spokojenosti zamé&stnancti v organizaci. Na konci celé teoreticko-metodologické
Casti bude popsana metodika pouzita pro tuto diplomovou praci.

1.1 Mobilita zaméstnanci v organizaci

Téma mobilita zamé&stnancli je problémem velmi aktualnim a hojné diskutovanym. Rada
organizaci se zvySenou mobilitou pracovnikti musi dlouhodobé a intenzivné zabyvat. Tento jev
Ruth Mayhew (2019), Koubek (2015, s.237) a Stépan (2016) vysvétluji jako pohyb
zaméstnancl v rdmci spolecnosti i mimo ni. Koubek (2015, s. 237) tyto dva odlisné typy
fluktuace zamé&stnancii nazval mobilitou vnitini a mobilitou vnéjsi. Dale Koubek (2015, s. 237)
a Marquis a Huston (2009, s. 336) objasnuji termin ,staffing, jez tizce souvisi s mobilitou
vngjsi 1 vnitini. Dle stejnych autorti tento pojem vyjadiuje dlouhodoby proces formovani
pracovni sily organizace. Koubek (2015, s. 237) dale vysvétluje, Ze staffing ma dvé stranky —
kvantitativni a kvalitativni. Kvantitavni stranka je dle stejného autora vysledkem poméru poétu
vstupti do spole¢nosti, poméru poétu vystupi ze spolecnosti a velikosti pohybu zaméstnanct
uvnité organizace. Naopak stranka kvalitativni je podle Koubka (2015, s. 237) dana hlavné
profesn¢ kvalifika¢nimi strukturami zaméstnancti, ktefi do spole¢nosti pfichazeji nebo z ni
odchazeji, a formovanim pracovnich schopnosti zaméstnancii zahrnujici vzdélavani
podporovaného organizaci.

Nasledujici podkapitoly se vénuji pohybu pracovnikd Vramci vnitini a vnéjSi mobility
a popisuji, jak k t¢émto jeviim dochazi.

1.1.1 Pohyb zaméstnanct v ramci vnitini mobility

K vnitini mobilit¢ zaméstnancl, tedy rozmistovani pracovnikii v ramci pohybu uvniti
organizace, dochazi podle Koubka (2015, s.238) za tcéelem sladéni zaméstnance s CO
nejoptimalnéj$im pracovnim mistem, coz vede predevsim ke zlepSovani pracovniho vykonu.
K rozmistovani pracovnikli v ramci organizace mize dochazet podle Koubka (2015, s. 238),
Branhama (2009, s. 21) a Armstronga (2015, s. 401) n¢kolika zptisoby:

PovySeni pracovnika
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zaméstnance v hierarchii pracovnich pozic organizace (Koubek, s. 238). Stejny autor
vysvétluje, Ze povyseni neni provadéno pouze za ticelem obsadit pracovni pozici zaméstnancem
s predpoklady uspé$ného vykonavani konkrétni pozice, ale také zvysit vyuziti pracovnich
dovednosti zaméstnance a vysSi motivovanosti. Stejné i Dvotdkova a kol. (2012, s. 164)
popisuje, ze S povySenim piichazeji 1 vétsi vyhody, lepsi platové ohodnoceni a zarovei 1 vEétsi
odpovédnost. Dale Koubek (2015, s. 238) a Dvotakova a kol. (2012, s. 165) uvadéji, ze
k povySeni dochazi ze dvou hlavnich duvodi — zaprvé z davodu piimého rozhodnuti
ptislusnych mist organizace, kdy jde o direktivni ¢i administrativni zptisob povyseni, nebo
zadruhé v disledku uvolnéné pracovni pozice v organizaci, kdy v ramci tohoto povyseni
prob&hne bézné vybérové fizeni a volna pozice je nabidnuta v§em zajemctim v dané organizaci.



Koubek take vyzdvihuje, jak je dulezité, aby kritéria pro tento typ vnitini mobility zaméstnanct
byla jasna a spravedliva. Vétsinou jde o kritéria tykajici se schopnosti, doby zaméstnani ve
spolecnosti a zkusenosti (Koubek, s. 238). Druhy popsany zptsob, kdy se uplatiuje vybérové
fizeni, je podle Koubka v posledni dobé ve svété preferovan, nebot’ timto zptisobem muze byt
objeven vhodnéjsi pracovnik pro tuto pozici na rozdil od zaméstnance, kterého mohou
povazovat za vhodného pfislusnd mista organizace. Dle stejného zdroje dava tato metoda i vyssi
pravdépodobnost povyseni vSem potencidlnim uchazeclm o funkci a tim 1 tlumi ¢astou kritiku
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Pievedeni pracovnika na jinou pozici

Tento zpuisob pohybu pracovnika uvnitié organizace predstavuje podle Koubka (2015, s. 239)
situaci, kdy zaméstnanec pfechazi na pracovni pozici, kterd disponuje zhruba stejnym
charakterem, pracovni naplni, vyznamem, platem a postavenim v hierarchii pracovnich funkci
organizace jako pracovni pozice predchozi. Koubek (2015, s. 239), Macha¢ (2014, s. 17)
a Dvorakova a kol. (2012, s. 145) uvadgji, ze k pfevedeni pracovnika na jinou, ale velmi
podobnou pracovni pozici, dochazi napiiklad z divodu uspory zaméstnancti v néjaké Casti
organizace, pozastaveni vyroby produkti, ukonéeni provozu ¢asti organizace, potieby obsazeni
nového nebo pravé uvolnéného pracovniho mista ¢i zmény pracovni naplné dosavadni pozice.
Doyle (2020) dopliuje, ze pokud ma pracovnik zdjem o zménu své funkce, miize o piesun
pozadat. Stejny zdroj dale piSe, Ze pfesun na novou pracovni pozici mize byt i dobrym
zpusobem, jak zahajit novou profesni drahu, aniz by pracovnik musel hledat zamé&stnani v nové
spolecnosti. Koubek (2015, s. 239) navic dopliiuje, Ze ve znacném mnozstvi pfipadi jde
0 nespokojenost zaméstnance s puvodni pracovni pozici, kde mohl mit premist'ujici se
pracovnik naptiklad neshody s kolegy ¢i s vedoucim Utvaru/skupiny apod. Po pievedeni
pracovnika z divodu nespokojenosti se podle Koubka (2015, s. 239) muze zlepSit vyuziti
pracovnika, jeho spokojenost a motivovanost a tim i pracovni vykon. Koubek (2015, s. 239)
pise, Ze k pfevedeni pracovnika na jinou pracovni pozici nemusi dojit nutné v ramci stejného
sidla organizace, ale zaméstnanec muize byt preveden i na pracovisté stejné organizace, ale
Vv jiném regionu. Stejny autor dopliuje, Ze Vv piipadé tohoto typu pievedeni je spole¢nost
povinna poskytnout pracovnikovi penézni podporu na uhrazeni ndkladl na ptest¢hovéani
a vybaveni nového bytu. Kmosek (2018) uvadi, Zze je mozné se setkat S rotaci zaméstnanct
i pouze za UCelem seznameni se s celou organizaci, poznani S$ir§iho okruhu ¢innosti
a spolupracovnikii a za ucelem vymanéni se z kazdodenni rutiny.

Prefazeni na nizsi funkci

V tomto piipadé se dle autora Kocidnoveé (2010, s. 138) a Kappela (2017) jedna o pfemisténi
pracovnika na nizsi funkci, tedy funkci méné odpoveédnou, narocnou a Casto i mén¢ financné
ohodnocenou. S Kocianovou a Kappelem (2017) souhlasi i Koubek (2015, s. 240), ktery
dodava, ze jelikoz nejde o pfili§ pozitivni pfesun, nelze ocekavat ani kladnou reakci
premist’ovaného pracovnika. Dale Koubek popisuje, Ze na rozdil od povySeni, které je vétSinou
nedirektivni, tedy dobrovolné, v ptipadé sesazeni na niz$i pozici jde o postup direktivni, kdy
neni brana v potaz vile piefazovaného pracovnika. Kappel (2017) na rozdil od Koubka
(2015, s. 240) pise, ze ne vzdy jde o postup direktivni, nebot’ pracovnik ¢asto o ptefazeni na
niz8i funkci pozada sam. Koubek (2015, s. 240), Kocianova (2010, s. 168) a Kappel (2017)
uvadéji hlavni divody piemisténi pracovnika uvnitf organizace formou piefazeni na nizsi
pozici:
- Pivodni pracovni pozice je zruSena nebo vyznam dosavadni pracovni pozice
klesne z divodu organizaénich zmén, spole¢nost nema k nabidnuti pracovnikovi
jinou alternativu stejné vyznamné pozice, a proto je mu nabidnuta nizsi funkce.



- Vykon zamé&stnance neni nadale shleddn jako vyhovujici, pracovnik nepracuje
efektivné a nespliiuje si své povinnosti, a proto je sesazen na nizsi pozici.
K tomuto degradovani mize dojit v disledku zdravotnich potizi zaméstnance
nebo $patného hodnoceni jeho pracovniho vykonu.

Koubek (2015, s. 240) a Rodgers (2018) dale popisuji, ze zaméstnanec muze byt ptefazen
I Z divodu zdravotnich. Rodgers (2018) uvadi, Ze i v tomto ptipadé je prevedeni na niz$i pozici
pro dan¢ho pracovnika velmi ponizujicim procesem, ktery je doprovazen pomluvami ostatnich
kolegti. Koubek dodava, Ze tento typ ptefazeni neni ptijemnou zalezitosti, ale nevrha alespon
na premistovaného pracovnika Spatné svétlo. Naopak piemisténi v disledku Spatného
hodnoceni vykonu zaméstnance a jeho neptizplisobivosti svych pracovnich schopnosti ménicim
se pozadavkim dosavadni pracovni pozice mize byt dle autori Koubka (2015, s. 240) a Doyle
(2019) velmi problematické. Koubek (2015, s. 240) tvrdi, Ze jen v ojedinélych piipadech se
neefektivné pracujici zaméstnanec tomuto problému postavi a uzné své pochybeni a vinu, ale
naopak v mnohych piipadech sesazeny zaméstnanec za¢ne §itit pomluvy a lhat ostatnim
kolegiim o divodech jeho pietazeni. Z téchto divodu je dle Koubka (2015, s. 240) nezbytné
jesté pred piefazenim pracovnika na nizsi funkci zvazit, zdali disponuje vybrany pracovnik
ptedpoklady byt efektivni i na niz§i pracovni pozici. Autor dale zduraziuje, ze by tento akt
mohl mit negativni vliv na vykon celého tymu a mohl by poskodit davéryhodnost a povést celé
organizace. Proto je v mnoha situacich ptihodné&jsi nabidnout takovému pracovnikovi
alternativu v podob¢ propusténi z organizace (Koubek, 2015, s. 241).

1.1.2 Pohyb zaméstnanct v ramci vnéjsi mobility

S terminem propusténi se jiz mluvi 0 pfemistovani pracovnikd v ramci vnéjsi mobility, které
praci kli¢ové. Vnéjsi mobilita zaméstnanci je Castéji oznacovana terminem fluktuace, jenz je
vysvétlovan mnohymi zpusoby. Vnouckova (2013, s. 13) vysvétluje, Ze pojem fluktuace
pochazi z latinského slova ,,fluctuare®, které v piekladu znamena ,, houpat se na vindch*
a ,,pohybovat se sem a tam*. Déle autorka uvadi, ze tento termin byl plivodné definovan pro
ucely studia ptirodnich véd, ale az v pozdé&jsi dobé byl pievzat a zacal se pouzivat v kontextu
s managementem lidskych zdroji. Vyznamovée podobny vyklad je uveden i ve slovniku cizich
slov, kde je fluktuace popséna jako ¢astd zména, pohyb nebo koliséni. Z téchto fakta vyplyva,
7e fluktuace zaméstnancli znamena pohyb pracovnikd mimo organizaci. Toto vymezeni velmi
koresponduje s definici, jez uvad¢ji Armstrong (2015, s. 44) a Holatova a Dolezalova (2014,
S. 73), ktefi popisuji vn&jsi fluktuaci zaméstnancii jako odchody pracovnikd z organizace, ale
také ptichody pracovniki do organizace. Velmi ¢asto je totiz termin fluktuace popsan pouze
jako odchody pracovnikll z organizace a ptichody nejsou brany v Gvahu. Dalsi je napiiklad
definice od Nicole Roder (2019), ktera objasnuje fluktuaci jako ztratu talentu v rdmci pracovni
sily béhem urcitého obdobi. Stejna autorka dale uvadi, ze ztrata talentu zahrnuje jakékoli
odchody zaméstnancti, vCetné rezignaci, propousténi, odchodu do dichodu a umrti. Hovorkova
(2018) navic zminuje i fakt, ze fluktuace sebou nese i nékteré nezadouci jevy, jako jsou
napiiklad zvySené firemni naklady. Na prvni pohled by se mohlo zdat, Ze fluktuace ma pouze
negativni disledky, ale opak je pravdou. Prili§ vysokou fluktuaci opravdu doprovazi nekolik
(Cermék, 2016). Pozitivni a negativni fluktuace je blize popsana v podkapitole ,.Druhy
fluktuace.

Jak u mobility vnitini, tak i u mobility vnéjsi neboli fluktuace, existuje ne¢kolik zpisobd,
jak k témto jevim dochazi. Koubek (2015, s. 243), Armstrong (2015, s. 403) a Gola (2016)
uvadgji tyto zptisoby trvalého ukonceni pracovniho poméru:



Propusténi pracovnika

V ptipad¢ propusténi zaméstnance jde podle Koubka (2015, s. 243) a Armstronga (2015, s. 407)
o trvalé ukonéeni pracovniho poméru =z iniciativy organizace, které muze prob&hnout
pracovni sily, omezenim vyroby nebo napiiklad ukon¢enim né&jaké provozni linky, vysvétluji
Koubek (2015, s. 403) a Kocianova (2010, s. 193). Tyto divody vznikaji na strané organizace
a jsou hromadné¢ nazvany jako propusténi z divodi nadbyte¢nosti nebo propusSténi
z organizac¢nich dtvodt. Armstrong (2015, s.403) také piSe o propusténi z davodu
zdroji, kterou se personalni oddéleni zabyva. Kocidnova (2010, s. 193) se shoduje
s Armstrongem (2015, s. 403) a popisuje, Ze tito personalisté musi postup propousténi peclivé
naplanovat, vést zaméstnance k tomu, aby odesli dobrovolné, a také se v€novat systému
kompenzaci pro propusténé zaméstnance. PFi¢iny vedouci k propusténi mohou vzniknout ale
i na stran¢ zaméstnance, jak uvadi Gola (2016), Doyle (2020), Galloway (2018) a Koubek
(2015, s 243). Stejni autofi uvadéji tyto dtivody: porusovani discipliny, nedostate¢ny vykon,
pozdni piichody do prace, ¢asté neodivodnéné absence, poziti alkoholu a jinych omamnych
latek v pracovni dobé, kradeze z majetku zaméstnavatele, pomlouvani nebo feseni si osobnich
problémil v pracovni dobé.

Penzionovani pracovniku

Penzionovani je podle Armstronga (2015, s. 407) a Koubka (2015, s. 244) dal$im zptsobem,
jakym lze trvale ukonéit pracovni pomér. Dle Kocianové (2010, s. 191) a Koubka (2015, s. 244)
existuji dva rozdilné pfistupy, jak se mize respektovat diichodovy neboli penzijni veék pfi
rozhodovani o zaméstnavani danych pracovniki.

1. Prvni pfistup je nazvan jako politika flexibilniho penzijniho veéku a projevuje se tak, ze
se v tomto piipadé vék povazuje jen za jakousi dolni hranici, pfi niz mize pracovnik
opustit svou pracovni pozici, ale jestli podava stale dostate¢ny vykon a je pro organizaci
potiebny, ma moznost v organizaci setrvat.

2. Druhy pfistup je naopak zalozZen na politice fixniho dichodového véku. V tomto piipadé
by mélo dosazeni dichodového v€ku znamenat i ukonceni pracovniho poméru.
Poptipad¢ je mozné, aby pracovnik, ktery dosahl penzijniho véku, docasné¢ vykonaval
v organizaci funkci, pro kterou je dostatecné kvalifikovan a kterou organizace nema
prozatim kym mladSim obsadit. OvSem ve VétSin€ rozvinutych zemi se tato politika
fixniho diichodového v€ku neuplatiiuje z divodu existence platnych zakont, které
nezahrnuji propusténi pracovnika nebo odvolani pracovnika z jeho dosavadni pracovni
funkce z divodu dovrSeni urcitého véku za legalni (Koubek, 2015, s. 244; Kocianova,
2010, s. 191).

Koubek (2015, s. 244) popisuje vyhody a nevyhody jak politiky flexibilniho penzijniho véku,
tak 1 politiky fixniho penzijniho véku.

Vyhodou politiky flexibilniho penzijniho véku je podle Koubka (2015, s. 244) to, Ze organizace
muze vyuzivat znalosti, schopnosti a zkuSenosti zaméstnance v poproduktivnim véku, a to
zejména u pozic, pro které je potieba mit vyssi kvalifikovanost (tviir¢i pracovnici ¢i vysoce
kvalifikovani specialisté). Mimo jiné je i dle Koubkovo nazoru pro pracovnika vyhodnéjsi
setrvat v pracovnim pomeéru z divodu vySe piijmu, ktery je vétSinou vyssi nez dichod.
Sightings (2019) shledava vyhodu delSiho setrvani v zaméstnéani 1 v tom, Ze prace poskytuje
ptilezitosti pro socialni interakce, vytvaii pevnou denni strukturu a poskytuje uspokojeni
zZ dobie odvedené prace. Naopak nevyhodu této politiky Koubek (2015, s. 244) shledava v tom,
ze organizace musi rozhodovat o zptisobilosti pracovnika pro praci, coz mize vyvolat konflikty.
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Vv organizaci, a to znemoznuje povySeni mladsich pracovnikd, ktefi poté, v disledku pomalého
¢i zadného karierniho postupu, organizaci opusti.

Vyhodou politiky pevného diichodového véku je naopak naptiiklad to, ze management
organizace nemusi posuzovat zpusobilost zaméstnance pro praci a jeho vykonnost, snadnéji se
planuje reprodukéni potieba zaméstnanct, personalni prace je zjednoduSena a je umoznéno
povySovani mladSich zaméstnancu (Koubek, 2015, s. 244). Nevyhodou této politiky je dle
Koubka (2015, s. 244) ptedev§im to, ze organizace ztraci schopné a kvalifikované
zameéstnance.

Na zavér Koubek (2015, s. 245) konstatuje, ze politika flexibilniho dichodového véku je
vétsinou pro organizaci vyhodnéjsi variantou a vice zapada do zasad moderniho managementu
lidskych zdrojt. Dle OECD (2017, s. 51) se také v poslednich letech ¢asto pfistupuje k moznosti
kombinace prace a penze, kdy dany ¢lovék opusti pracovni trh pozvolna, nikoli ze dne na den.

Rezignace a ostatni

Dalsim zptsobem ukonéeni trvalého pracovniho poméru je podle Koubka (2015, s. 245),
Armstronga (2015, s. 407), Goly (2016) a Kocianové (2010, s. 194) rozhodnuti pracovnika
Z jeho vlastni ville zaméstnani opustit neboli rezignovat. Pficiny rezignace jsou pfiblizeny
v podkapitole ,,Pfi¢iny fluktuace“. Gola (2016) a Nicole Roder (2019) uvadéji, ze k ukonéeni
pracovniho poméru maze dojit i umrtim. Armstrong (2015, s. 407) dodava, ze k ukonceni
pracovniho poméru mize naptiklad dojit i tak, Ze zaméstnankyn& odmitne bez udani diivodu
praci po mateiské dovolené. Tyto tii zptisoby ukonéeni pracovniho poméru samoziejmé nelze
ovlivnit, na rozdil od odchodu zpasobenych rezignaci pracovnika, které alesponi ¢astécné
ovlivnit Ize (Koubek, 2015, s. 243).

1.2 Priciny, druhy, vypocet fluktuace

V predeslé kapitole byl objasnén termin fluktuace a nyni budou i detailnéji popsany mozné
pti¢iny jejiho vzniku. Tyto pfi¢iny mohou byt podle Armstronga (2015, s. 317) spojeny
napiiklad s financemi, ale i se vztahy na pracovisti nebo pracovnim prostiedim. Co tedy
zpusobuje odchody zaméstnanci, bude ptiblizeno v podkapitole ,,Pfi¢iny fluktuace™. V rdmci
mobility zaméstnancti se také rozliSuje nékolik zakladnich typt, a to napiiklad fluktuace
pozitivni a fluktuace negativni. Poté se napiiklad fluktuace déli na dobrovolnou
a nedobrovolnou, kterd souvisi s tim, jestli zaméstnanec organizaci opousti ze své vile, i je
propustén (Armstrong, 2015, s. 401). Nakonec je objasnén rozdil mezi pasivni a aktivni
strankou, kterou disponuje vnéjsi fluktuace. Témito typy fluktuace se bude zabyvat podkapitola
,Druhy fluktuace“. A nakonec se podkapitola ,,Vypocet fluktuace* zaméfi na nastroje pro
vyhodnoceni a kalkulaci miry fluktuace. V této podkapitole budou vysvétleny konkrétné tii
metody vypocti souvisejicich s vnéjsi mobilitou zaméstnanct, které popisuje Armstrong
(2015, s. 301-302), a to mira odchodu, index stability a mira pieziti.

1.2.1 Priciny fluktuace

V piipadé, Ze spolecnost chce proti nadmérné fluktuaci podniknout urcité kroky, tedy
stabilizovat ji, a pokud je to mozné, ji v co nejvice piipadech piedejit, je potiecba v prvé radé
zjistit, co tento zvySeny pocet fluktuujicich pracovniki zpisobuje. Dale je nezbytné si
uvédomit, Ze pFicin, které vedou zaméstnance ke zméné pracovni pozice, je Siroka Skala a ¢asto
se nejedna pouze o jeden duvod ke zméng, ale o kombinaci vice faktora a okolnosti, které spolu
Jiz delsi dobu vice ¢i méné souvisi, popisuje Vojtéch (2017, s. 16). Bednar (2018, s. 59) uvadi,
ze nejdulezitéjsim clovékem ve spole¢nosti, ktery by mél rozpoznat to, Ze je se zaméstnancem



néco v neporadku, je jeho pfimy nadfizeny. Stejny autor dopliuje, Ze praveé pfimy nadtizeny by
mél umét rozpoznat zmény v chovani svych podiizenych a pokusit se zvratit rozhodnuti
0 odchodu ze spolecnosti jesté piedtim, nez se uskutecni.

Pti¢iny Castych rozvazanych pracovnich poméra Ize zjistit mnohymi zptsoby. Nejucinngjsimi
metodami jsou podle Kubesové (2018), Armstronga (2015, s. 317) a Kocianové (2010, s. 195)
predevsim vystupni dotazniky, v lep§im piipadé vystupni pohovory. Vystupni pohovory jsou
podle stejnych zdroji velmi dilezitou soucasti odchodu zaméstnance z jeho vile, nebot’ je
mozné prostfednictvim tohoto rozhovoru zjistit podstatné informace, které mohou do budoucna
napomoci ke snizeni nadmérné miry fluktuace. Bednatr (2018, s. 60) zduraznuje, Ze Casta
odpovéd na otazku ,,Proc¢ odchazite?* jsou finance. Stejny autor k tomu dodéava, ze velmi ¢asto
se vV tomto pfipad¢ jedna pouze o zastupnou pficinu, za niz se schovava fada dalSich skrytych
vyznamul.

Andrew Sumitani (2020) urc¢il 7 hlavnich pfi¢in odchodi zaméstnancii: pfepracovanost, Spatné
vztahy s nadiizenym, nespokojenost s platem a benefity, toxickd firemni kultura, vedouci
zaméstnanci se k podfizenym nechovaji objektivné, malo pfilezitosti kariérniho postupu
a nedostatek slovniho ocenéni a pochval za odvedenou praci. Portdl BreatheHR (2018) se
v mnoha bodech shoduje se Sumitanim (2020), ktery navic dopliuje dvé dalsi pfiiny -
pteplaceni od konkurence a piili§ fyzicky naro¢nou praci. Armstrong (2015, s. 317) také
rozC€lenil pravdépodobné pti¢iny odchodt, z nichz nékteré se shoduji s pfi¢inami Sumitaniho
(2020) a portalu BreatheHR (2018). Armstrong tyto mozné divody odchodd rozdélil do
n¢kolika skupin:

- vyS$s§i mzda ¢i plat jinde;

- leps$i rozvoj kariéry jinde;

- vetsi jistota zaméstnani jinde;

- vice prilezitosti uplatnit své dovednosti a schopnosti jinde;

- lepsi pracovni podminky jinde;

- $patné vztahy s nadiizenym,;

- $patné vztahy s kolegy;

- zastraSovani, pronésledovani, tyrani, obtéZovani;

- osobni divody — téhotenstvi, nemoc, st€thovani apod.

Jak jiz bylo zminéno v Uvodu této subkapitoly, vystupni pohovory jsou dle Armstronga
(2015, s. 317), Kubesové (2018) a Kocianové (2010, s. 195) uziteénym krokem piti odchodu
pracovnika z organizace. Armstrong (2015, s. 317) zdaraznuje, ze ¢lovék vedouci tyto
pohovory by mél byt zkuseny profesional, ktery ma schopnost se do druhé osoby vcitit, tim
I pfizptsobit komunikaci s touto osobou, a diky tomu se dozvédét relevantni informace, které
nejsou smyslené ¢i jakkoli upravené. Také Dvotakova a kol. (2012, s. 165) popisuje podobnou
problematiku a s Armstrongem se shoduje v tom, Ze by tento typ pohovoru m¢l byt uskute¢nén
pod vedenim Skoleného profesionala, ktery ma s touto ¢innosti jiz zkuSenosti. Dvotakova dale
uvadi, ze je nutné tento pohovor vést az nékolik tydnti po odchodu zaméstnance ze spolecnosti,
a musi byt veden se vSemi pracovniky opoustéjicimi spole¢nost. Stejnéd autorka zduraziuje,
ze n¢kolika tydenni odstup je opravdu nezbytny, nebot’ odchazejici pracovnik nebude jednat
v afektu, negativni emoce, které zpravidla doprovazi odchod ze zamé&stnani, zaniknou, a tak
informace podané odchazejicim pracovnikem nebudou zkreslené (Dvoiakova, 2012, s. 165).
Armstrong (2015, s. 317) ale podotyka, ze i v piipad¢, kdy se vystupni rozhovor kona po
nékolika tydnech od ukonceni pracovniho poméru zaméstnance, tak neni nikdy jisté, ze
informace podané byvalym zaméstnancem budou zcela pravdivé. A tak je podle Armstronga
na miste 1 schopnost ¢lovéka vedouciho pohovor intuitivné oddélit pravdivé a realné informace
od téch smyslenych a nepravdivych. Stejny autor dodava, ze v piipadé, kdy se vSe uskutecni



bez problému a budou zjistény pticiny odchodu, nasleduje analyza téchto pficin, zjisténi jejich
trendii a nakonec snaha o jejich redukci ¢i v lepsim ptipad¢ uplnou eliminaci.

Branham (2009) in Vnouckova (2013, s. 19) dale ¢leni pficiny fluktuace na vnitini a vné&jsi.
Za vngjsi divody fluktuace se povazuje napiiklad trzni situace v daném odvétvi, ekonomicka
situace nebo mira nezaméstnanosti. Stejny zdroj ale uvadi, Ze vétSina rozvazanych pracovnich
poméru je zavinéna pravé kombinaci pii¢in vnitinich s tzv. Soky. Mezi tyto vniténi pficiny
fluktuace se naopak dle stejného zdroje tadi $patné vztahy v tymu, nevyhovujici pracovni doba,
neshody se zaméstnavatelem, neztotoznéni se s Vizi organizace a nepiijemné zazemi.
Kombinace téchto faktorti poté miize podle Vnouckové (2013, s. 19) vést ke zméné zamé&stnani,
a to dokonce i ve zcela rozdilném oboru. Jak je jiz zminéno vySe, Branham (2009) in
Vnouckova (2013, s. 19) uvadi kromé vnitinich a vnéjSich duvoda fluktuace i tzv. Soky. Tento
pojem by se dal dle stejného zdroje vysvétlit jako posledni impuls vedouci ke zméné zaméstnani
nebo lidove ,,posledni kapka®. Vnouckova (2013, s. 19-20) uvadi nékteré situace, jez lze za
Soky povazovat:

- pracovnik je opomenut pfi povySovani,

- uvédoméni si, Ze finan¢ni ohodnoceni ¢i obsah prace neodpovida tomu, co bylo
pfi nastupu na pracovni pozici slibeno;

- S$patné vztahy s vedoucim pracovnikem;

- pracovnik zjisti, Ze ma byt pieloZen na jiné pracovni misto z pozice, kde byl
velmi Gspésny;

- pracovnik si povSimne, Ze se organizace chova v jistych ohledech neeticky
a nekorektné¢;

- pracovnik se setkd s rasistickym chovanim, $ikanou, sexualnim obtéZovanim;

- pracovnik zjisti, Ze je organizace na prodej, nebo jiz dokonce prodéna byla, coz
poukazuje na zna¢nou nestabilitu;

- pracovnik odhali, Ze jeho finan¢ni ohodnoceni za stejnou praci je v porovnani
S ostatnimi kolegy niZsi;

- pracovnikovi je nabidnuta jind atraktivni pracovni pozice od jiného

zaméstnavatele;
- pracovnik musi pfinést nepfipustnou osobni ¢i rodinnou obét v zajmu
spolecnosti;

- pracovnikovi jsou zadavany ponizujici a nepatii¢né tikoly;
- pracovnikovi je zamitnuta Zadost o pfeloZeni, nebo odmitnuta Zadost o volno
Z rodinnych divodt (Vnouckova, 2013, s. 19).

Branham (2009, s. 27) také popisuje nékteré Soky neboli body zvratu, kde vétSina z nich
koresponduje se Soky, které popisuje Vnouckova (2013, s.19-20). Branham také uvadi nékteré
zminénymi Soky; jen nepatrné mnozstvi odchodii je zptsobeno vysi mzdy; brigadnici
a zaméstnanci na c¢asteCny uvazek opoustéji pracovni pozici vétSinou impulzivné z divodu
Sokujici udalosti; zna¢né mnozstvi pracovnikti odchazi ze zaméstnani v disledku osobnich Sokt
jako jsou téhotenstvi, manzelstvi, dédictvi, st€hovani nebo péce o ¢lena doméacnosti a odchod
posledniho ditéte; vystupni pohovory, které neodhali ptivod Soku a zaméstnance nepiiméji se
rozhovofit o tom, pro¢ odesel, jiz nemaji Sanci identifikovat pravou pii¢inu (Branham,
2009, s. 27).

Hajek (2012) ve svém ¢lanku o fluktuaci zaméstnancti popisuje dalsi podobné ptic¢iny odchodi,
kterymi jsou nedostatek pracovni motivace, neloajalnost pracovniki, neadekvatni zptsob
vedeni, chaba moznost dal$iho vzdélani a rozvoje a neodpovidajici hodnoceni. Sovova (2012)
opét velmi podobné popisuje podle ni jednu z nejéastéjsich pfi¢in odchodi zaméstnanct, kterou



jsou $patné vztahy na pracovisti. Podle Sovové jsou zavinény hlavné hektickym pracovnim
tempem, stresovym prostfedim a atmosférou strachu. Tyto faktory mohou dle stejné autorky
vést k ukonc¢eni pracovniho poméru, a kromé toho mohou byt tyto okolnosti dokonce zneuzity

a v ojedin€lych ptipadech i k Sikan¢ na pracovisti.

Zna¢né mnozstvi ze zminénych pfic¢in odchodi souvisi pfedev§im s pochybenimi vedoucich
pracovnikil a manaZerti. Tento fakt uvadi Hajek (2012) ve svém ¢lanku, kde tvrdi, Ze je dilezité
zacilit pravé na vedouci pracovniky, pokud se jednd 0 oblast pficin rozvéazanych pracovnich
poméri. S Hajkem souhlasi i Armstrong (2015, s. 319), dle kterého by hlavni pozornost méla
byt sméfovana hlavné na pracovniky zastavajici manazerské pozice. Hajek (2012) ve svém
¢lanku dale zduraznuje, Ze vétSina vedoucich pracovniki sice umi svij tym fidit, ale nemé
dovednost své podiizené dostatetné motivovat a vést. Také Tejnorova (2015) uvadi s tim
souvisejici fakt, a to, ze zaméstnanci na vedoucich postech jsou vétSinou pravidelné
odménovani, na rozdil od zaméstnancti pracujicich ve vyrob¢, kteti jsou v tomto ohledu
vétsSinou opomenulti.

Déle je nezbytné si uvédomit, e tato premira fluktuujicich pracovnikd je v dne$ni dobé v Ceské
velka $kala pracovnich pozic, zaméstnanci si maji z ¢eho vybirat, a tak je dnes idealni ¢as ke
zméné zaméstnani (Hovorkova, 2018; Hofferova, 2018; Beckovd, 2018). Z udaju Gfadu prace
platnych k unoru 2020 vyplyva, Ze je bez prace pouze 3 % lidi, coz je nejméné za poslednich
23 let. Dle stejného zdroje prevladala nejniz§i nezaméstnanost na konci tnora roku 2020
v okrese Praha-Vychod, naopak nejvyssi nezaméstnanost v okrese Karvina.

V ramci fluktuace zaméstnancii se rozliSuje né€kolik druhti. Typy vnéjsi mobility zaméstnancii
jsou blize popsany v podkapitole ,,Druhy fluktuace*.

1.2.2 Druhy fluktuace

Kocianova (2010, s. 243) a Koubek (2015, s. 235) popisuji nejzakladngjsi ¢lenéni fluktuace,
a to fluktuaci vnéjsi a fluktuaci vnitini. V kapitole ,,Mobilita zaméstnanct v organizaci® je jiz
objasnéno, ze fluktuace vnitini probiha v ramci organizace, a fluktuace vnéjsi se da nazvat také
jako mezipodnikova, a probiha tedy mimo organizaci. Podobnym zptsobem se rozliSuje
fluktuace i podle Reif (2014), kde je uvedena fluktuace vnitini, tedy v rdmci podniku, dale
fluktuace vnéjsi, mimo podnik, a nakonec je zde doplnéna i fluktuace pfirozena, kterou zpisobi
napiiklad umrti, odchod do penze nebo zdravotni diivody a matetska dovolena. Kocianova
(2010, s. 243) a Koubek (2015, s. 235) dale pisi, ze vné&jsi mobilita zaméstnanci, ktera je pro
tuto praci klicova, disponuje pasivni a aktivni strankou. Podle Koubka pasivni stranku vnéjsi
fluktuace tvori predev§im urcité zpiisoby, jak ukoncit pracovni pomér - propusténi, které je
nejcastéjSim zplsobem, jak ukoncit pracovni pomér, déle rezignace, odchod do penze nebo
umrti. V téchto ptipadech jde o ukonéeni pracovniho poméru natrvalo, ale podle Koubka se fadi
do pasivni stranky vnéjSi mobility i nékteré divody odchodt, jez jsou pokladany pouze za
docasné ukoncené. Do této skupiny se fadi matefska dovolena, dlouhodobé staze v jinych
spole¢nostech, odchody do $kol, nebo odchody do vetejnych funkci (Koubek, 2015, s. 236).
Dle udajt stejného autora je aktivni stranka vnéjsi fluktuace tvotrena predevsim procesy vyberu,
ziskavani a pfijimani zaméstnanct, ktefi budou disponovat témi nejlep$imi schopnostmi hodici
se pro danou pozici, budou dodrzovat pozadavky kladené pro tuto pozici, dale budou spliiovat
pozadavky tymu, v némz je tato pracovni pozice a nakonec i pozadavky celé spole¢nosti.

Dale autoti Pawlewicz (2018), Duong (2016), Mayhew (2019) a Armstrong (2015, s. 401)
rozliSuji fluktuaci dobrovolnou a nedobrovolnou. Nedobrovolna fluktuace spociva podle
Duong (2016) v odchodu zaméstnance z vile organizace. Podle stejné autorky se mohou
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diivody tohoto rozhodnuti pohybovat od Spatného vykonu zaméstnance, pies problémy
s chovanim, az po Skrty v rozpoc¢tu nebo strukturalni reorganizaci. Armstrong (2015, s. 401)
také uvadi divody nedobrovolnych odchodi, jako jsou nedostate¢ny vykon zaméstnace, Spatny
zdravotni stav zamé&stnance nebo odchod do penze. Stejny autor ale dodava, Ze nejcastéjSim
ditvodem propousténi je snizovani nakladd, nebot’ pravé pracovni sila byva vétsinou nejvetsi
polozkou nakladt organizace. Dobrovolna fluktuace je naopak ukon¢enim pracovniho poméru
z vile zaméstnance, jak uz samotny nazev napovida. Armstrong (2015, s. 401) vysvétluje, Ze
pravé tento typ fluktuace pro organizaci znamena potize v ptipadé, Ze tato fluktuace probiha
V nadmérné mife. Autor popisuje, ze prave Casté dobrovolné odchody zaméstnancii predstavuji
pro spole¢nost neplanované finan¢ni nédklady vynaloZené napiiklad k proSkoleni a vzdélavani
novée prichozich pracovniki, ale jde i o ndklady administrativni, které souvisi s propusténim
zaméstnance a zaroven prijmutim nového.

Dale se rozliSuje i fluktuace pozitivni a fluktuace negativni, jinymi slovy zadouci a nezadouci.
Autor Hudecek (2017) toto ¢lenéni uvadi a popisuje, ze fluktuace zadouci spociva v opusteni
pracovni pozice z vile spole¢nosti a koresponduje tedy s pojmem fluktuace nedobrovolna.
Naopak fluktuace nezadouci je podle Hudecka ptipad, kdy zaméstnanec odejde z organizace ze
sveé vlastni vile. V tomto pfipadé¢ jde tedy o mobilitu dobrovolnou.

Ovsem toto ¢lenéni na fluktuaci zddouci a nezadouci mtize byt chapano i jinak. Deborah Brown
(2020) popisuje, Ze pokud je fluktuace pfili§ vysoka nebo naopak témét nulova, jde o fluktuaci
negativni, a v ptipadg, kdy se fluktuace pohybuje okolo ptirozené neboli zdraveé miry fluktuace,
jde o mobilitu zadouci. Cermak (2016) a Hovorka (2019) uvadi ptirozenou miru fluktuace mezi
5 a7 %. Bednar (2018, s. 25) dopliuje, ze ptirozena fluktuace je pro spolenost zadouci, jen
nesmi piekrocit hranici, kdy se vymkne kontrole. Avsak piesna hranice, jez by definovala
Skodlivost fluktuace na organizaci, neexistuje, jelikoz zalezi i na daném trhu prace nebo
velikosti spole¢nosti a po¢tu zaméstnancu. VétSinou ale plati, ze pokud je mira fluktuace méné
nez 5 % nebo vice nez 7 %, jde o fluktuaci negativni a v piipad¢ zdravé miry fluktuace 5-7 %
jde o mobilitu pozitivni (Cermak, 2016). V tomto piipadé negativni fluktuace piisobi na
organizaci negativné, a naopak zadouci fluktuace ovliviiuje chod organizace pozitivné. Proto
nasleduji odstavce zaméiené na detailngj$i pfiblizeni pozitivnich a negativnich dopada
fluktuace.

Negativni dopady fluktuace

Mezi nejéast&jsi dopady nadmémé, tedy nezadouci fluktuace, jsou podle Cerméka (2016)
omezeni produktivity zavinéné odchodem kvalitnich pracovniki, mozny tnik know-how
organizace ke konkurenéni spole¢nosti, s tim spojené pretazeni klienti a mimo jiné se mize
negativné zménit pohled klientd, dokonce i akcionaid, na celou organizaci. Kmosek (2017)
podobné popisuje, ze vysokd mira fluktuace mize mit negativni dopady ptedevSim na
produktivitu a na moralku zaméstnanci. Stépan (2016) se ztotoziuje s dopady negativni
fluktuace, které popisuje i autor Cermak (2016), a vysvétluje, Ze v ptipadé nadmérné fluktuace
muze dojit k Uniku citlivych informaci, pietazeni znacné cCasti klientely a v neposledni fadé
uvadi, Zze nadmérnad mobilita mize dokonce odradit potencialni nové zaméstnance od pfijeti
pracovni pozice v organizaci, kde je mira fluktuace vysoka.

Pokud se jedna o situaci extrémné nizké az nulové miry fluktuace, i v tomto piipadé se mluvi
0 negativnich jevech. V ptipadé¢, kdy do spole¢nosti nepfichazeji novi zaméstnanci, zaroven to
znamena, ze neprichdzeji nové napady, postoje, zaméstnanci pracuji stale ve stejném kolektivu
se stejnymi lidmi, nedochazi k zadné obméné a v disledku dlouhodobého stereotypu to muiize
vest k demotivaci zaméstnanct podavat lepsi pracovni vykon, inovovat a mit chut’ se zlepSovat.
Témét nulova fluktuace tedy muze vést ke snizeni produktivity, a dokonce ik ohrozeni
existence celé spole¢nosti (Cermak, 2012).
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Armstrong (2015, s. 319) také uvadi né€které z téchto negativnich dopada nizké i vysoké miry
fluktuace, ale piedevsim popisuje, ze nejvétsim problémem vysoké miry fluktuace jsou s ni
spojené finan¢ni naklady. Oblast nakladu fluktuace bude ptiblizena v podkapitole ,,Naklady na
mobilitu®.

Pozitivni dopady fluktuace

Pokud se jedna o fluktuaci zaméstnancti, zpravidla se mluvi pouze o negativnich dopadech, ale
fluktuace v piirozené mite, kterou je 5-7 %, muze piinést do organizace i ¢etna pozitiva. Podle
Stépana (2016) znamena zdrava mira mobility zaméstnancii jistou piileZitost. Autor popisuje,
ze nove prichozi zaméstnanci mohou do organizace pfinést mnoZstvi zajimavych a inovativnich
myslenek a napadd, které mohou spolenost posunout z mnoha hledisek dal. Stépan také
podotyka, ze kdyby neexistovala zadna fluktuace, trh pracovnich ptileZitosti by nefungoval.
Kromeé toho je dle stejného zdroje fluktuace zaméstnanct i vysvéd¢enim personalisti. Podobné
i Cermak (2016) vysvétluje, Ze novi zaméstnanci mohou do spoleénosti piinést nové napady,
postupy, myslenky i postoje, také vnaseji do organizace novou a svéZi energii, tim dochazi ke
zlepSeni celkové atmosféry panujici na pracovisti, a to vede ke zlepSeni kvality vykonané prace
a celkovému zvyseni efektivity. Linhartova (2011, s. 20) dale povazuje v rdmci zdravé miry
fluktuace za velkeé plus, kdyz organizaci opusti zaméstnanec, jehoz vykony nebyly dostacujici,
nebo spolecnost opusti neptijemny a neoblibeny manazer. To podle autorky mize mit vliv na
zlepSeni vztahl a nasledné i zvySeni produktivity. Stejny nazor ma i Brown (2020), ktera
spatfuje velkou vyhodu v tom, Ze ze spolecnosti mize odejit nepiilis vykonny pracovnik
a zaroven muze byt pfijat pracovnik s lep$imi schopnostmi a dovednostmi. V souvislosti s timto
pozitivnim aspektem fluktuace zaméstnancli pojednavaji autoii Mathis, Jackson a Valentine
(2014, s. 163), ktefi rozlisuji fluktuaci funkéni a dysfunkéni. Funkéni fluktuace predstavuje
odchody méné vykonnych pracovniki, ktefi mohou byt nahrazeni zaméstnanci vykonnéjsimi
a spolehlivéj§imi, a fluktuace dysfunkéni zahrnuje odchody kvalitnich a kli¢ovych
zaméstnancu napiiklad ke konkurenci (Mathis, Jackson, Valentine, 2014, s. 163). Fluktuace
dysfunk¢ni tedy patii k negativnim dopadim fluktuace zaméstnancii. Dalsi vyhodou pfirozené
mobility pracovnikli miize byt naptiklad povazovéano i pravdépodobné vytvotreni zdravych
konkurenénich vztahi mezi pracovniky, coz opét samoziejmé vede ke zlepSeni jednotlivych
vykont a zvyseni efektivity a celkové produktivity (Branham, 2009, s. 16).

1.2.3 Vypocet fluktuace

M¢feni miry fluktuace je podstatnym ukazatelem v persondlnim fizeni a je zapotiebi toto
méfeni provadét aktivné a pravidelné. Jestlize organizace miru fluktuace svych zaméstnancii
pravidelné identifikuje, muze poté predejit prudkému kolisani, a jeSté v€as naptiklad zjistit, ze
mira mobility pracovniki piekroc¢ila bod zdrave miry fluktuace 5-7 %. Diky tomu Ize okamzité
podniknout ur¢ité kroky, neZ se situace vymkne kontrole (Cermék, 2016). Mayhew (2019) také
popisuje, Ze pravidelna kalkulace miry odchodii zaméstnanci v budoucnu napomaha pii
zjistovani piicin rozvazanych pracovnich pomért. Hovorkova (2018) také shledava pravidelné
méfeni mobility zaméstnanc dilezitym pro spravny chod organizace a dale uvadi fakt,
ze nekteré spolecnosti poukazuji na vysledek své miry fluktuace jako na ukazatel svého
uspéchu. Z téchto udaji vyplyva, ze méteni fluktuace by mélo byt béznou soucasti chodu kazdé
vEtsi organizace, nicméné nékteré spolecnosti tento trend zatim nepovazuji za dilezity.

Linhartova (2011, s. 21) také vysvétluje, Zze se nesmi nahlizet na v§echny zaméstnance stejné,
nebot’ je velky rozdil, jestlize je zvySena fluktuace naptiklad ve vyrobnim oddé€leni, tedy mezi
fadovymi zaméstnanci organizace, nebo je zvySend mira fluktuace zaznamenana na vysSich
pozicich nebo v administrativnim oddéleni. Autorka dale popisuje, ze zaskolit fadového délnika
je snadné, rychlé a neni tfeba na toto zaskoleni vynalozit téméf zadné naklady. Avsak tyto
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okolnosti dle stejného zdroje neplati pravé u zminénych vyssich pozic, kde skoleni miize trvat
i mésice, nez se zaméstnanec stane zcela produktivnim, a je tedy velmi nékladné. Dale
Armstrong (2015, s. 300) popisuje dulezité pravidlo, jez by se mélo dodrzet pii spravné
kalkulaci miry fluktuace - u tohoto vypoétu neni vhodné zahrnovat odchody z diivodu matetské
dovolené, Spatného zdravotniho stavu, odchodu do diichodu nebo invalidniho dichodu, nebot’
tyto odchody nemiize organizace nijak ovlivnit (Armstrong, 2015, s. 300).

Polde Armstronga (2015, s. 300) je dulezité znat tii zakladni nastroje k méteni fluktuace — mira
odchodu, index stability a mira preziti.

Mira odchodu

Mira odchodt je prvnim a nejzakladnéjSim vzorcem pro vypocet fluktuace zaméstnancti. Tento
vzorec uvadi Armstrong (2015, s. 301) a déle se o ném zminuji napiiklad i Cermak (2016), Reil3
(2014) a d'’Ambrosova (2014, s. 70). Casty vyskyt popisu tohoto vzorce napovida, Ze je tento
nastroj opravdu tou nejpouzivanéj$i a nejjednodussi metodou pro vypocet fluktuace
zaméstnanct. Armstrong (2015, s. 301) vysvétluje, Ze je vzorec lehce pochopitelny, ukazatel se
dobfe vypocitava a v rdmci managementu lidskych zdroji je velmi uzite¢ny. Vzorec pro
vypocet miry odchodt vypada nasledovné:

Vypocet miry odchodti (Armstrong, 2015, s. 301)

pocet pracovniki,kteti béhem urc¢itého obdobi odesli 100

Mira odchodt = (1)

primérny pocet pracovniki v tomtéz obdobi

Jde tedy o podil poctu pracovniki, kteti béhem urcitého obdobi odesli, a primérného poctu
pracovnikii v tomtéZ obdobi vynasobeny stem. Sledované obdobi je vétSinou jeden rok
a vysledek vychazi v procentech.

Armstrong (2015, s. 301) dale podotyka, Ze tento vzorec muze byt i zavadéjici, nebot’ se zde
nebere ohled na to, piesné po jaké dob& zaméstnanci z organizace odchazi a také jakou
konkrétni pracovni pozici opoustéji. I piesto se tento nastroj pro vypocet fluktuace Casto
pouziva, nebot’ je velmi rychle pochopitelny a snadno aplikovatelny (Armstrong, 2015, s. 301).

Jak je napsano vyse, i némecky zroj Reil (2014) se zmifuje o totozném vzorci. Tento zdroj ho
ale pojmenovava BDA (Berechung der Fluktuation), pfelozeno do ceStiny jako ,,vypocet
fluktuace.

Stejny zrdroj uvadi i dalsi dva vzorce: Schutleriv model a ZVEI model. Schutlertiv model bere
na rozdil od Armstrongova vzorce miry odchodd v Uvahu i zaméstnance piichazejici do
organizace, a ne pouze ty, ktefi ji opousti. Tento model se tedy zamé&fuje i na aktivni stranku.
Schutlertiv model je podilem poctu odchozich zaméstnancli a souctu zameéstnancti na pocatku
obdobi a ptichozich zaméstnancti vynasobeny stem (Reil3, 2014). Vysledek je opét v procentech
a tento vzorec je zobrazen nize:
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Schutlertiv model (Reil3, 2014)

pocet pracovniki,ktefi béhem urcitého obdobi odesli x 100

Mira odchodt =

)

priumérny pocet pracovniki na za¢atku obdobi+prichozi zaméstnanci

Model ZVEI se naopak podle Reil (2014) soustfedi i na pocet nahrazenych zaméstnanct.
Vysledek tohoto vypoctu se ur¢i podilem nahrazenych odchozich zaméstnanct a primérného
poctu zaméstnancii opét vynasobeny stem, kdy vyjde procentualni hodnota. Tento vzorec je
zobrazen nize:

ZVEI model (Reil3, 2014)

pocet nahrazenych odchozich zaméstnanct 100

Podil fluktuace = (3)

primérny pocet pracovniki

Ve vzorci 3 je nutné do Citatele dosadit pocet nahrazenych odchozich zaméstnanct. Tato
hodnota se vypocita podle Reill (2014) nasledovné:

Vypocet poctu nahrazenych odchozich zaméstnanct (Reil3, 2014)

ptichody+odchody—(ptichody—odchody)
2

Nahrazené odchody = x 100 4)

Vysledek vzorce 4 se dosadi do Citatele vzorce 3 a vydéli se primérnym poc¢tem zaméstnancu.
V ptipadé, kdy je pocet pfichodi vyssi nez pocet odchodl, nebo je s odchody alespon
srovnatelny, tak u modelt ZVEI, BDA i Armstrongova modelu vychazi stejnd hodnota.
V opacném ptipadé bude hodnota déna vypoctem pomoci modelu ZVEI niz§i nez hodnota
u Armstrongova modelu a modelu BDA (Reil3, 2014).

Pro ucely této prace je nejvhodnéjsi pouzit vzorec pro vypocet miry odchodu, ktery zminuje
Armstrong (2015, s. 301) i Reil (2014), jez ho nazyva zkratkou BDA.

Index stability

Dalsi metodou pouzivanou v ramci vypoctu miry fluktuace zaméstnanci je index stability
neboli mira stability, kterou uvadéji autofi Armstrong (2015, s. 301) a d'Ambrosova
(2014, s. 70). Podle Armstronga (2015, s. 301) je tento nastroj k méteni fluktuace vylepSenim
piedchoziho vzorce pro vypocet miry odchodu. Stejny autor popisuje, Ze tento vzorec zkouma
tendence dlouhodobé zaméstnanych pracovnikil setrvat v organizaci, a tudiZz zkouma miru
kontinuity zaméstnani. Index stability se vykalkuluje podilem poétu pracovniki s jednim a vice
roky zamé&stnani v podniku a po¢tu pracovniki zjistény pied rokem vynasobenym stem. Tento
vzorec opét vyprodukuje hodnotu udanou Vv procentech a je zobrazen niZe:
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Vypocet indexu stability (Armstrong, 2015, s. 301)

pocet pracovniki s jednim a vice roky v zaméstnani

Index stability = x 100 (5)

pocet pracovniki zjistény pred rokem

Armstrong (2015, s. 302) stejn¢ jako u miry odchodd doplituje, Ze tento vzorec miize mit taktéz
zavadgjici charakter, protoZe nebere v tivahu vyrazné rozdilné situace v podniku s vysokym
po¢tem dlouhodobé zaméstnanych pracovnikii ve srovnani s podniky, kde prevladaji
zaméstnanci s kratkou dobou zaméstnani.

Armstrong (2015, s. 303) dale uvadi, ze lze vypovidaci hodnotu indexu stability zvysit
provedenim analyzy pramérné délky zaméstnani osob, které z podniku odchazi. Ptiklad této
analyzy ukazuje tabulka 1.

Tabulka 1 Analyza délky zaméstnani odchéazejicich zaméstnanct

Zaméstnani Odchazejici zaméstnanci podle délky zaméstnani Celkovy Primérny Mira odchodi
cet cet ést T
Méné 3az6 |6mésica| 1az2 3az5 | 5avice poce o ;foce o zamesinancu
e odchodii | zaméstnanci V%
nez mésici | az1rok roky let let
3 mésice

A 5 4 3 3 2 3 20 220 9

B 15 12 10 6 3 B 50 250 20

C 8 6 5 4 3 4 30 100 30

Celkem 28 22 18 13 8 1 100 570 18

Zdroj: Armstrong (2015, s. 303)

Stejny autor ale dodava, ze bohuzel i tato analyza neni zcela idealni, jelikoz se zaméfuje pouze
na zaméstnance odchézejici. Pfesnéjsi analyza by méla pro kazdou ur¢enou délku zaméstnani
porovnavat pocty odchazejicich s pocty zaméstnanych pracovnikti. Napiiklad jestlize by
zaméstnancl s méné nez tfemi meésici zaméstnani bylo 100 a zaméstnanct s péti a vice lety
zaméstnani bylo taktéz 100, podil odchazejicich z téchto kategorii by potom ¢inil 28 %,
respektive 11 %. Tyto udaje poskytuji vice uzite¢nych informaci, obzvlasté v ptipadé, kdy je
mozné za ucelem objeveni $patnych trendi analyzovat i obdobi piedeslé (Armstrong, s. 304).
Mira preziti

Treti a posledni metodou pouZivanou pfii vypoctu miry fluktuace je tzv. mira preziti. Tato
metoda je efektivnim néstrojem k pozorovani ur¢ité nové skupiny zaméstnanci, napiiklad
absolventt, a diky ni se mize snadno posoudit efektivnost ziskavani a stabilizace zamé&stnanct
(Armstrong, 2015, s. 302). Armstrong (2015, s. 302) a Dvotakova a kol. (2012, s. 524) popisuiji,
7e mira preziti zkoumad, kolik zaméstnancu pfijatych v urcitém obdobi ve spolecnosti pracuje
po urcitém poc¢tu mésict nebo let. Armstrong uvadi, ze mira pieziti je tedy podilem poctu
zamg&stnancd, ktefi jsou pfijati v uréitém obdobi, a po¢tu zaméstnanct, ktefi v organizaci pracuji
po urcité dobé, vynasobenym stem. Naptiklad do spole¢nosti nastoupi 10 novacki a po roce
zUstava na své pracovni pozici 5 z téchto pracovnikli. Mira pteziti této skupiny je tedy 50 %.
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Postupny ubytek zaméstnancli ve zkoumaném obdobi lze vyjadfit kiivkou pieziti, ktera je
zobrazena na obrazku 2.

Obrézek 1 Ktivka pieziti

Procentni
podil téch,
kteri z urcite
skupiny
prijatych
odesli

as
Zdroj: Armstrong (2015, s. 302)

Zakladni tvar této kiivky je ve vétSin€ piipadi podobny, ale Armstrong (2015, s. 302) dodava,
ze se vrchol této kiivky, v pfipadé kvalifikovanéjsich zaméstnanct, muze posouvat, nebo byt
niz8i. Dvorakova a kol. (2012, s. 524) dale dopliuje, ze mira pieziti je mimo jiné indikatorem
urovné podnikového klimatu a personalni prace. Piiklad analyzy miry pteziti zobrazuje tabulka
2.

Tabulka 2 Ptiklad analyzy miry pteziti

Skupina ) Pavodni ane.t Pocet zaméstnanci ke konci roku po pfijeti do zaméstnani

zaméstnancu | zaméstnancu Rok 1 Rok 2 Rok 3 Rok 4 Rok 5

A 40 EL) 28 26 22 20

B 32 25 24 19 18 16

C 48 39 33 30 27 24

D 38 32 27 24 22 19

E 42 36 30 26 23 21
Celkem 200 167 142 125 112 100
Priimérna 100 % 83 % 71 % 62 % 56 % 50 %
mira preziti

Zdroj: Armstrong (2015, s. 302)
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V tabulce 2 je 5 skupin zaméstnancii a zkoumané obdobi je 5 let. U vSech skupin zaméstnanci
vychézi na konci zkoumaného obdobi mira pteziti 50 %. Béhem 5 let tedy polovina ptivodniho
poctu zaméstnanct kazdé skupiny pracovnikti opustila svou pracovni pozici.

1.3 Néklady na mobilitu

Jak jiz bylo zminéno, nadmérna mira fluktuace mize byt velmi nakladna. Armstrong (2015,
S. 319) ve své knize napiiklad zmifiuje prizkum provedeny britskym Chartered Institute of
Personnel and Development v roce 2005, ze kterého vyplynula ¢astka 4 625 liber na jednoho
odchazejiciho pracovnika. Stejny autor ale upozornuje, ze neni mozné jednou urcit naklady
vzniklé pfi odchodu jednoho zaméstnance a nasledné je zobecnovat, jelikoZ tyto naklady se 1isi
Vv zavislosti na druhu odvétvi, organizaci a v neposledni fadé i povaze a obtiznosti naplné
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novym pracovnikem, a proto je nezbytné vypocitat naklady na fluktuaci pro jednotlivé pracovni
mista zvIast. Autofi Vnouckova (2013, s. 23-24), Armstrong (2015, s. 319), Bowes (2010),
Urban (2013) a d’/Ambrosova (2014, s. 70) poukazuji na urcité faktory, které je potieba v ramci
vypoctu ndklada na odchody pracovnikii uvazit:

- naklady zavinéné nedostatenym vykonem zaméstnance ptfed jeho odchodem
z organizace a s tim souvisejici naklady neefektivné pracujiciho zaméstnance
ve stadiu odcizeni ¢i ve vypovedni 1hite;

- naklady vynaloZené na okamzitou vypovéd — odstupné, pravni spory se
zamestnanci apod.;

- naklady na vystupni pohovory;

- mzdové naklady odchéazejiciho pracovnika;

- administrativni naklady personalni prace;

- pfimé naklady na ziskavani nahradniku (inzerovani, pohovory, testovani apod.);

- nepiimé naklady Casu straveného personalisty pii ziskdvani a vybért novych
zamgéstnanct,

- piimé naklady orientace nahradnikd (vstupni kurzy, zapracovani, cena
materidlli a manuall poskytovanych novému zaméstnanci apod.);

- nepfim¢ nédklady casu vynaloZeného personalisty na orientaci novych
zaméstnancu,

- pfimé naklady vzdélavani a Skoleni novych pracovniki;

- nepiimé naklady ¢asu vynaloZeného liniovymi manaZery a ostatnim personalem
pii zaskolovani novych pracovnik,

- Ztraty zpusobené tim, Ze dosavadni zaméstnanec odeSel difive, nez se
ptedpokladalo, a pfedevs§im, nez byl nalezen nahradnik (pokles produktivity,
ztraty piinosu k cilim organizace, pokles prodeje, ztrata uspokojeni zadkaznikt
atd.)

- zZtraty souvisejici se snizenym vykonem novych pracovnikli po dobu, nezZ se
zapracuji.

Vétsinu téchto faktorti spojenych s ndklady na fluktuaci lze zafadit k nakladum piimym ¢i
neptimym. Urban (2013) popisuje, ze piimé naklady jsou tvofeny piedevS§im naklady
spojenymi s administraci odchodt a piichodi, hledanim a vybérem novych zaméstnanctu
a jejich zaskolenim. Dle stejného autora k témto piimym nakladtim Ize z detailngjsiho pohledu
pfifadit 1 polozky spojené s potiebou cestovat - naptiklad pfi posuzovani novych uchazect,
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ovétovani referenci, vytvofeni novych tréninkovych materiald a vedeni vystupnich pohovord.
Také Vnouckova (2013, s. 23) a Armstrong a Taylor (2014, s. 251) se zabyvaji popisem nakladi
ptimych a nepfimych a zahrnuji do pfimych nakladd, podobné jako Urban (2013), naklady na
ziskavéani, adaptaci a vzdélani nové pfichozich pracovnikl, dale administrativni néklady
a odstupné. Naopak do nakladt nepiimych se podle Vnouckové (2013, s. 23) a Armstronga
a Taylora (2014, s. 251) tadi predevs§im néklady ptilezitostné spojené s Casem vynalozenym
personalisty na ziskavani, adaptaci a Skoleni ndhradnich zaméstnancii. Dle stejnych zdroju se
do nepfimych nakladi dale fadi i ztraty vykonu pracovniki, ktefi odchazeji pied nalezenim
nahradnika, ktefi pfichazeji, nez dojde k jejich zapracovani, a nakonec i ztraty z davoda
zpozdéni pii ziskavani a zapracovani ndhradnich pracovnikli. V ramci kalkulace nadkladii na
fluktuaci zaméstnanci je tedy nezbytné zahrnout jak naklady piimé, tak naklady nepiimé
(Vnouckova, 2013, s. 23; Armstrong a Taylor, 2014, s. 251).

Hovorkova (2018) také ve svém ¢lanku fesi problematiku naklada na fluktuaci zaméstnancu.
Uvadi, ze v Ceské republice se fluktuace pohybuje okolo 14 % az 16 %, pii¢emz za zdravou
miru fluktuace se povazuje 5 az 7 %. Stejna autorka uvadi, ze nékteré spolecnosti ¢eli fluktuaci
az 100 % rocné&, coz znamena zcela obménény kolektiv béhem jednoho roku. V tomto piipadée
jde hlavné o call centra a vyrobni podniky. Hovorkova (2018) dale popisuje, Ze ndklady na
jednoho odchdzejiciho pracovnika mohou ¢init az 20 tisic K¢. Z toho vyplyva, ze napiiklad
30% mira fluktuace vyvola mési¢ni naklady az milion a pil korun, a pokud tedy tato fluktuace
klesne napiiklad na 15 %, organizace usetii az 750 tisic K¢&. Dale autofi Duda a Zirkova (2013,
s. 2074) provadéli studium tykajici se naklad na fluktuaci zaméstnancii a dosli k zavéru, ze
tyto naklady mohou byt az 1,5x vys$i nez priimérné rocni mzdy odchazejicich pracovniki. Také
je nutné dodat, ze v tomto prizkumu nebyly zahrnuty naklady spojené s ndborem novych
pracovnikidl a vypodty se piizptsobovaly danové politice v Ceské republice. K vysi nakladi na
odchody zaméstnancti Vnouckova (2013, s. 23) uvadi, ze pfijeti jednoho zaméstnance
z externich zdroju stoji spolecnost 17 az 50 tisic K&, pfi¢emZ obsadit volnou pozici trva
pramérné 30 a 47 dni.

Drew Fortin (2017) dale popisuje metodu, jak vypocitat ndklady na mobilitu zaméstnancd.
Stejny zdroj uvadi, Ze pfi vypoctu je nutné zahrnout celkové odmény odeslého zaméstnance
(plat, benefity), naklady na pokryti volnych pozic, ndklady na obsazeni volnych pozic, naklady
na nastup a adaptaci nového zaméstnance a naposled i1 ndklady na dobu, nez se novy
zaméstnanec zcela piizpsobi procesu a za¢ne byt produktivni. Vnouckova (2013, s. 210) také
popisuje metodu, jak vypocitat ndklady vzniklé fluktuaci zaméstnanct. Autorka uvadi, Ze se
tyto ndklady musi kalkulovat oddélené pro kazdy druh pracovni pozice a nesmi se zobeciiovat,
nebot’ se vysSe nakladii 1iSi naro¢nosti a charakterem konkrétni pracovni pozice, pozadovanou
kvalifikaci pro danou pozici a v neposledni fad¢ i riznorodosti odvétvi, ve kterém spole¢nost
pusobi. Celkové naklady na jednoho pracovnika se dle Vnouckové (2013, s. 210) mohou
vypocitat dle nasledujiciho vzorce 6:

Vypocet naklada fluktuace za ¢asové obdobi 1 (Vnouckova, 2013, s. 224)

Ndklady na fluktuaci = (ndklady prace manaZeru a personalistl +
primé naklady + neprimé naklady + reZijni ndklady personalni prace) x (6)
pocet nahrazenych zaméstnanci za dané obdobi
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Vnouckova (2013, s. 224) dale rozepisuje jednotlivé polozky ze vzorce 6 podrobnéji ve vzorci
7, ktery je zobrazen nize:

Vypocet nakladu fluktuace za ¢asové obdobi 2 (Vnouckova, 2013, s. 224)

Ndklady na fluktuaci =
(Pl+Sl+In+PiP+P+V+S+O0r+ ON+ Ho + Mo + Po + Mz +
VK + Mat + Os + T + Zap + KM + Kon + Od + Ev + Z1 + MA) x @)
pocet nahrazenych zameéstnanctli za dané obdobi

Nakladové polozky obsazené ve vzorci 7 jsou rozepsany v tabulce, kterd se nachazi v piiloze
1. Branham (20009, s. 18) a Greg Willard (2014) doplfiuji, Ze jen pohled na naklady fluktuace
neposkytuje cely obraz, jelikoZ mnoho zaméstnancu se jes$té dlouho pied jejich odchodem
spole¢nosti odcizi. Stejni autofi popisuji, ze tito zaméstnanci nejsou spole¢nosti oddani, jsou
neproduktivni, ¢asto absentuji, a dokonce mohou pracovat 1 proti zajmim samotné spolecnosti.
Tuto okolnost, kterou zminuji Branham (2019, s. 18) a Willard (2014), Vnouckova (2013,
S. 2010) ve svych vzorcich na vypocet naklada fluktuace nezahrnuje. Avsak metoda vypoctu
nakladd na fluktuaci zaméstnanct dle autorky Vnouckové je i tak velmi piesna a prehledna.
Proto byla shledana nejvhodné&;jsi metodou pro ucely této prace a bude pouzita v analytické Casti
prace pii kalkulaci naklada na fluktuaci pracovniki.

1.4 Motivace a spokojenost zaméstnanci

Motivace a spokojenost zaméstnanct jsou také duleZitymi tématy, které Gzce souvisi s fluktuaci
zaméstnancl, nebot’ dobfe motivovany a spokojeny pracovnik organizaci urcité neopusti,
naopak pracuje efektivné, podava nadstandardni vykony a tento trend pienasi i na své
spolupracovniky (Armstrong, 2015, s. 217). Motivace a spokojenost zaméstnanct jsou tedy
podstatnymi slozkami managementu lidskych zdroji, které ovliviiuji uspéSnost a chod celé
organizace.

1.4.1 Motivace zaméstnancu

Armstrong (2015, s. 217) popisuje motivaci jako silu, ktera aktivuje, smétuje a udrzuje chovani.
Dale autor uvadi, ze motivovani pracovnici dosahuji nadpriimérného vykonu a jsou ochotni
dale popisuje, Ze lidé jsou motivovani v piipadé, kdy ocekavaji dosazeni uréitého cile a ziskani
hodnotné odmény, ktera uspokoji jejich potieby, diky uré¢itému nadstandardnimu jednéani. Dle
stejného zdroje motivovani lidé uplatiiuji pozitivni dobrovolné chovani a v nejlepSim piipadé
jsou motivovani sami od sebe nebo dodate¢né i kvalitnim vedenim, rozmanitymi odménami
i samotnou praci, a tak dosahuji téch nejlepSich vysledki. Plaminek (2011, s. 72) k tomu
dodava, ze je ptihodné poznat co nejlépe cloveka, ktery ma byt motivovan, a zaroven v prib&hu
jeho ovliviiovani myslet nejen na své zajmy a zajmy celku, ale i na zajmy jedince, ktery je
motivovan.

Autoti Armstrong (2015, s. 218), Kocianova (2010, s. 27), Urban (2013, s. 66) a autorky
Pauknerovd, JaroSova, Lorencova (2017, s. 45) rozliSuji motivaci vnitini a motivaci vnéjsi.
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Vnitini motivace

Podle Kocidnove (2010, s. 27) a Urbana (2013, s. 67) se vnitini motivace tyka predevsim
vnitiniho uspokojeni a vztahuje se ptedevsim ke ,.kvalité pracovniho Zivota“. Kocianova uvadi
ptiklady jako odpové&dnost, moznost rozvoje schopnosti a dovednosti, autonomie, prilezitost
k funkénimu postupu a zajimava prace. Armstrong (2015, s. 218) podobné jako autorka
Kocianova (2010, s. 27) popisuje, Ze se vnitini motivace projevuje v pripad¢, kdy lidé maji
pocit, ze jejich prace je dilezitd, zajimava a podnétnd, poskytuje pfiméfenou miru autonomie,
tedy volnost v rozhodovani a jednani, dale moznost vyuzivat a rozvijet své znalosti a schopnosti
a podobné i dosahnout uspéchu a vysnéné kariéry. Pauknerova, JaroSova, Lorencova (2017,
S. 45) popisuji vnitini motivaci v podobném duchu. Uvadgji, ze vnitini motivace ma pfi¢inu ve
vnitinich faktorech, je spojena s pozitivni zpétnou vazbou, potiebou uznani, radosti z prace,
spokojenosti s podstatou prace, pficemz velmi zaleZi na tom, jak jedinec tyto faktory vnima.
Stejné autorky dopliuji, ze vnitini motivace je nékdy nazyvana jako motivace intrinsicka.
Armstrong (2015, s. 218) vysvétluje, Ze vnitini motivace vyplyva z pradce samotné
a nepodnécuji ji vnéjsi pobidky. Hackman a Oldman (1974) in Armstrong (2015, s. 218)
vymezili pét klicovych charakteristik prace, které podnécuji vnitini motivaci zaméstnancu:
rozmanitost schopnosti, identita prace, vyznamnost prace, autonomie prace a zpétna vazba.
Pink (2009) in Armstrong (2015, s. 218) navrhl pro vedouci pracovniky a manazery tf'i opatfeni
ke zvySeni motivace:

- autonomie — dovolit pracovniktim stanovit si vlastni plan a zaméfit se predevsim
na dosahované vysledky nez na zplisob vykonavani prace;

- dokonalost — poméahat pracovniktim se zlepSovat a zaroven s nimi sledovat jejich
zlepSovani,

- ucel — pfi udélovani pokynt vysvétlit pracovnikiim nejen zptisob, jak se to déla,
ale i z jakého divodu se to déla.

Pti uplatnéni téchto tif opatfeni by manaZzefi a vedouci pracovnici své podfizené efektivngji
motivovali k lep$im vykonim a napomohli by tak zvyseni efektivity celého pracovniho tymu
(Armstrong, s. 218).

Vnéjsi motivace

Vnéjsi neboli extrinsickd motivace je postavena podle autorti Pauknerové, JaroSové, Lorencové
(2017, s. 45) a Urbana (2013, s. 66) na vng&jsi stimulaci a faktorech prace, jako jsou systém
odmeénovani ¢i pracovni podminky, a je vazana na prostiedi organizace. Autofi dale uvadéji, ze
nadfizeny pracovnik ma znaény vliv na troven této motivace, nebot je prostfednikem mezi
organizaci a pracovnikem. Kocianova (2010, s. 27) pise, ze vn&jSi motivace je zdmérnym
vnéjsim pisobenim a cilevédomym ovliviiovanim vnitini motivace (pochvala, povyseni, tresty,
zvySeni platu apod.). V tomto sméru stejna autorka zmifiuje i termin stimulace, jez ma k terminu
motivace velmi blizko. Stimulace na rozdil od motivace pusobi dle Kocianové na psychiku
zvnéjsku a jejim ukolem je zména motivace a obecnéji také ovliviiovani pracovni ochoty lidi.
Kocidnova (2010, s. 27) dale uvadi, Ze stimulace ma zadouci ucinek Vv piipad¢ vyuziti stimult
(podnétt, pobidek) v souladu s vnitini motivaci jedince. Tyto stimuly tedy nefunguji, jestlize
pracovnik nedisponuje vnitini motivaci a nechce se sam zlepSovat a rozvijet. Stejn¢€ 1 Armstrong
(2015, s. 219) jinymi slovy popisuje, ze vn€j$i motivatory mohou mit rychly vyrazny ucinek,
ale ne nutn¢ dlouhodoby, na rozdil od vnitinich motivatort, které maji hlubsi a dlouhodob¢;si
ucinky, nebot’ jsou soucasti lidi a jejich prace. Tim Armstrong potvrzuje teorii Kocianové
(2010, s. 27), Ze vné&jsi stimuly pozitivné funguji pouze v souladu s vnitini motivaci a v jiném
ptipad¢ funguji sice vyrazné, ale pouze kratkodobé.
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Jak vnitini a vnéj$i motivace pisobi potom vysvétluji jednotlivé teorie motivace, které jsou
zobrazeny v tabulce 3.

Tabulka 3 Ptehled teorii pracovni motivace

Laméreni teorie Nazev teorie Autor teorie
1. Instrumentalita [eone instrumentality Vvchodisko
Tavlor (1911)
2. Potieby (obsah motivace) Hierarchie hdskyvch potieb Maslow (1954)
Teone ERG Alderfer (1972)
leone manaZerskvch potieb MecClelland (1961)
Dvoufaktorova teone Herzberg (1957)
3. Proces — otckavani Expektacni teone Vroom (1964)
Proces — dosahovani cili Teone cile Latham, Locke
(1979)
Proces — pocity spravedlnosh Teone spravedlnost {ekvity) Adams (1963)

Zdroj: Kocianova (2010, s. 27)

V tabulce 3 je naptiklad teorie Maslowa, ktera je zalozena na hierarchii lidskych potieb:
fyziologicka potieba, potieba bezpeci, potieba lasky a soundlezitosti, potieba uznani a potieba
sebeaktualizace. Teorie predpoklada, Ze k existenci vysSich potieb musi byt uspokojeny
potieby nizsi (Kocianovd, 2010, s. 28). Naopak teorie instrumentality zdiraziuje predevsim
vliv finan¢ni stimulace a v extrému tato teorie reprezentuje nazor, ze lidé pracuji pouze pro
penize (Kocianova, 2010, s. 28). Armstrong (2015, s. 229) uvadi, ze kazdého motivuje néco
jiného. Podle autora mize byt finan¢ni odména u¢innym motivaénim prostiedkem a zaroven
ukazatelem toho, Ze si zaméstnavatel svého zaméstnance vazi. Stejny zdroj ale zdiraziuje,
ze neni mozné ocekavat stejné uCinky finan¢ni motivace na vSechny pracovniky. Podle
Armstronga (2015, s. 229) a Dvorakové a kol. (2012, s. 215) jsou pro mnohé zaméstnance

vvvvvv

1.4.2 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost je dal$im dilezitym ukazatelem velmi uzce souvisejicim s fluktuaci
zaméstnanci, nebot’ je-li pracovnik se svym zaméstnanim spokojen, nema diivod pro odchod
ze zameéstnani a pracuje efektivné. Naopak zaméstnanec nespokojeny ma tendence svou
pracovni pozici opustit a v pfipadé setrvani ve stavajicim zamé&stnani nepodava stoprocentni
vykony (Armstrong, 2015, s. 229).

Podle Urbana (2013, s. 76) lze pracovniky uc¢inné¢ motivovat vétSinou jen tehdy, kdy netrpi
nespokojenosti, kterd jejich motivaci brani. Stejny autor tvrdi, Ze hlavnim zdrojem poklesu
pracovni spokojenosti je jednani nadfizenych pracovnikt. Armstrong (2015, s. 228) k tématu
dopliiuje, Ze spokojenost se zaméstndnim se tyka predevsim pocitl a postojti, které 1idé maji ke
své praci, pficemz pozitivni postoje k praci naznacuji spokojenost s praci a haopak nepiiznivé
postoje k praci znamenaji zpravidla nespokojenost s praci. Armstrong (2015, s. 228-229)
a Urban (2013, s. 76-77) popisuji faktory, jez ovliviiuji uroven pracovni spokojenosti:
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- vnitini motivaéni faktory — obsah prace, rozmanitost schopnosti, vyznamnost
préace, autonomie;

- uroven kontroly — touha byt neustale zapojen do prace spolu se svymi
spolupracovniky;

- uspéch nebo netspéch — uspéch vyvolava spokojenost a ¢lovek sdm sobé
dokaze, ze pIn¢ vyuzil svych moznosti; naopak neuspéch vyvolava
nespokojenost.

Na zavér lze tedy fici, Zze pracovni spokojenost je podstatnou slozkou fizeni lidskych zdroji,
nebot’ mize ovlivnit s jejim rastem ¢i poklesem pfimou umeérou i pracovni vykon. Pfi uplatnéni
vlidné a podnétné kontroly a uspokojovani socidlnich potfeb zaméstnanci je mozné udrzet
vétsinu pracovnikd pracovné spokojenych a tim i napomoci zvyseni produktivity a pozitivnimu
VyVvoji organizace (Armstrong, 2015, s. 229).

1.5 Metodika prace

Metodika préace je posledni podkapitolou teoreticko-metodologické casti a je zde popsano, jak
bylo postupovano pii zpracovani této diplomové prace. Metodiku je mozné rozdélit do dvou
hlavnich ¢asti — metody vyuzité pii vypracovani teoreticko-metodologické Casti a odlisné
metody pouzité k vypracovani ¢asti analytické. Prvotné vSak bylo nutné vybrat téma, kterym
se diplomova prace bude zabyvat. Po stanoveni tématu prace autorka prace telefonicky oslovila
spolecnost Replast Produkt, spol. s r.o., o které byla informovana, Ze ma tato spolec¢nost jisté
obtize se zvySenou mirou fluktuace zameéstnancii. Po osloveni této spolecnosti bylo autorce
kladné odpovézeno, piicemz byly obdrzeny kontakty ke spolupraci, a to predevsim kontakt na
mzdovou ucetni, ktera v organizaci pracuje od jejiho vzniku. Po odevzdani zadani diplomové
prace bylo mozné formulovat cil a hrubou metodiku a zalit s vypracovanim teoreticko-
metodologické ¢asti diplomové prace.

K dosazeni ur¢eného cile bylo nezbytné vyuziti vétSiho mnoZzstvi postupli a metod. Teoreticko-
metodologicka ¢ast je zalozena na rozboru a komparaci odborné literatury a relevantnich
internetovych ¢lankt. Tyto zdroje se zabyvaly piedevS§im managementem lidskych zdroji
a fluktuaci zamé&stnanct, aby autorka Ctenafe zasvétila do problematiky mobility zaméstnancii
v organizaci. Konkrétné zde byl vymezen pojem fluktuace zaméstnancti a nasledné bylo
popsano, jak k ni dochazi. Dalsi subkapitoly se zabyvaly pii¢inami vzniku fluktuace, poté
zékladnimi druhy fluktuace a zptsoby vypoétu miry mobility zaméstnanct. Posléze byla
vénovana detailnéj$i pozornost ndkladim, které vznikaji zpravidla v disledku zvysené miry
fluktuace. Poslednimi diskutovanymi tématy byly motivace a pracovni spokojenost, tedy
faktory, které Uzce souvisi s fluktuaci zaméstnanct v organizaci.

Publikace, ze kterych bylo pti zpracovani prace Cerpano, byly prevazné ve fyzické knizni formé.
Ty byly autorkou prace opatfeny vétsinou ze Studijni a védecké knihovny v Plzni. Elektronické
zdroje byly hledany pfes internetovy portal Google. V ramci cita¢nich standardi byl zvolen
harvardsky styl, jez je vyzadovan na Vysoké Skole ekonomie a managementu. Pfi citaci
se zapocne uvedenim autora, poté roku vydani publikace a nakonec strany. Veskeré zdroje
pouzité pro zpracovani prace jsou uvedeny na konci diplomové prace za zdvérem. Zdroje jsou
zde sefazeny dle abecedniho systému a vétSinou byly vytvotreny prostiednictvim internetové
stranky www.citace.com.

V analytické ¢asti byla primarné piedstavena zkoumana spole¢nost Replast Produkt, spol. s r.o.
Cerpano zde bylo piedeviim z oficialnich stranek organizace a z informaci ziskanych pfi
kvalitativnich rozhovorech, jejichz piepis se nachazi v piiloze 5. Rozhovory byly uskute¢nény
na zacatku vyzkumu, a to Se mzdovou ucetni, vedoucim provozu a jednatelem spole¢nosti
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Replast. Rozhovor se mzdovou tcetni byl povazovan pii zpracovani analytické ¢asti diplomové
prace za klicovy. Diky tomuto rozhovoru bylo ziskano velké mnozstvi dilezitych informaci
0 spole¢nosti. Mzdova ucetni poskytla nejdalezitéjsi interni dokumenty, seznamila autorku
prace s organiza¢ni strukturou a poskytla veskera dostupna ¢isla z interniho systému, ke kterym
je pristup omezen. V nésledujici kapitole byl vytvofen piehled fluktuace ve zkoumané
spolecnosti od roku 2014 do kvétna roku 2020. Prvotné byla kalkulovana mira odchodu, poté
index stability a nakonec mira pieziti u tfi skupin zaméstnanct spole¢nosti Replast. Tato
kapitola byla zpracovana na zéklad¢ udajt poskytnutych mzdovou ucetni. Vyuzitymi udaji pro
jednotlivé vypocty byly predevSsim primérné pocCty zaméstnancl, pocty odchodti béhem let
sledovaného obdobi, pocty nastupi béhem sledovaného obdobi, poéty zaméstnanci dle délky
zamg&stnani u spoleénosti a pocty zaméstnanct ke konci let sledovaného obdobi. Diky tomu tak
bylo mozné vypocitat miru fluktuace pro kazdy sledovany rok az do kvétna roku 2020, véetné
indexu stability pro roky 2015 az 2019 a miry pteziti pro 3 skupiny zaméstnancti, a seznamit
tak Ctenafe se stavem fluktuace pracovnikl ve zkoumané spolec¢nosti. Autorka diplomové prace
se rozhodla vypocitat miru odchodu i pro rok 2020, a to z informaci platnych ke kvétnu roku
2020. Autorka prace tak ucinila k zajisténi lepSiho porozuméni c¢tenaiem a moznosti
jednodussiho srovnani s hodnotami miry odchodi v letech predeslych. Jelikoz je tato hodnota
vypocitana z tdaju platnych ke kvétnu roku 2020, autorka diplomové prace si uvédomuje, ze
hodnota vysledku miry odchodt za rok 2020 se muze do prosince roku 2020 zménit. Autorka
prace vsak spatiuje vyhodu v tom, ze jsou tyto udaje aktualni, a tudiz i vysledky vypocta jsou
dostatecné relevantni.

Nasledujici podkapitola byla vénovana nékladim, které jsou spojené s fluktuaci zaméstnanct
vyrobniho oddé€leni, kde byly zaznamenany potize se zvySenou mirou mobility pracovnika.
Autorka prace se pokusila ziskat veskerd potfebna data k vypocitani téchto nékladt. Data
vztahujici se k nakladtim fluktuace byly ziskany piedev§im pfi rozhovoru se mzdovou ucetni,
ktera ma vSeobecny pichled o pohybu pracovnikd z a do organizace, véetné veskerych déji
a okolnosti, které odchody i ptichody doprovazeji. Pii kalkulaci naklada fluktuace jednoho
pracovnika vyrobniho odd¢leni byla vyuzita metoda v souladu s Vnouckovou (2013, s. 224),
kterd naklady fluktuace ¢leni do ¢ty kategorii: nalady prace manazerti a personalistd, pfimé
naklady spojené s odchody, nepiimé naklady spojené s odchody a administrativni/reZijni
naklady personalni prace. Vykalkulovane néklady na odchod jednoho pracovnika vyrobniho
oddé¢leni byly poté vyuzity k vypoctu celkovych nékladu fluktuace za roky 2014 az 2019, které
se odvijely od poctu rozvazanych pracovnich pomérii béhem let zkoumaného obdobi. Z téchto
udaji byly poté vycisleny celkové néklady fluktuace za celé sledované obdobi, véetné
praumérnych ro¢nich nakladt fluktuace pracovnikii vyrobniho oddé€leni. Poté nasledovala
podkapitola, kde byl vypocitdn podil nakladl fluktuace viici celkovym nékladiim spolecnosti
Replast, aby bylo zjisténo, zda naklady fluktuace znamenaji pro zkoumanou organizaci hrozbu.
Podily nakladu fluktuace vuci celkovym nakladim byly vypocitany pro jednotlivé roky
zkoumaného obdobi, a nakonec byl vykalkulovan i primérny ro¢ni podil nékladt fluktuace
vici celkovym nakladim. Celkové naklady spole¢nosti Replast za roky 2014 az 2019 byly
poskytnuty ucetni zkoumané organizace. V dal$i subkapitole byly porovnany ptiplatky za
pfes¢asy se mzdovymi ndklady vyrobnich délnikli spolec¢nosti Replast. Zde byly opét
kalkulovéany podily nakladii prescasii viici mzdovym nakladtim za roky 2015 az 2019 a poté byl
vypoc€itan i pramérny roéni podil piesCasovych nakladi na mzdovych nékladech. Tato
subkapitola byla do diplomové prace zahrnuta, nebot’ bylo zjiSténo pii kvalitativnich
rozhovorech, Ze prace prescas je ve spoleCnosti frekventovanou zalezitosti, pficemz piiplatky
za presCasy jsou vysoké. Mzdové naklady vyrobnich délnikii béhem jednotlivych let byly
poskytnuty mzdovou Gc¢etni spole¢nosti Replast.
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Dalsim bodem analytické casti diplomoveé prace bylo vyhodnoceni vysledka kvalitativniho
a kvantitativniho Setfeni. Prvni ¢ast této subkapitoly byla vénovana vyhodnoceni kvalitativnich
rozhovoru s jednatelem spolecnosti, vedoucim provozu a mzdovou ucetni, jejichZ piepis se
nachazi v piiloze 5. Tyto polostrukturované rozhovory byly vedeny dle pfedem piipravené
struktury, kterd vSak byla v pribéhu ménéna a pfizpisobena pribéhu rozhovori. PO
ziskané v prub¢hu kvalitativniho Setfeni. Druha c¢ast subkapitoly sestava z vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni mezi souCasnymi zaméstnanci vyrobniho oddéleni zkoumané
spole¢nosti. Nevyplnény zaméstnanecky dotaznik je k nahlédnuti v pfiloze 3 a tabulky
s Cetnosti odpovédi Ize nalézt v priloze 4. V ramci kvantitativniho Setfeni byli osloveni vsichni
zaméstnanci vyrobniho oddéleni spolecnosti. Ke kvétnu 2020, kdy byly dotazniky
distribuovany, bylo zaméstnano ve spolecnosti Replast celkem 44 vyrobnich délnikt.
Névratnost dotaznikii byla 90,9 %, tedy 40 ze 44 pracovnikli vyrobniho oddé¢leni dotaznik
vyplnilo. V Gvodu dotazniku byl ptedstaven Gcel dotazovani a respondenti byli ubezpeceni
0 anonymité odpovedi. Prvni ¢ast dotazniku byla tvofena dvémi obecnymi otdzkami, kde byly
zjiStovany informace o nejvySSim dosazeném vzdélani respondenti a doby zaméstnani
respondentl u zkoumané organizace. Dale byl dotaznik rozdélen do né&kolika ¢asti. V prvni
Casti byla zjist'ovana spokojenost s charakterem a obsahem préace, v druhé spokojenost s vysi
finan¢niho ohodnoceni a odmén a ve tieti ¢asti byly analyzovany vztahy se spolupracovniky.
Ctvrta ast dotazniku se vénovala vedoucimu pracovnikovi, pata pééi o zaméstnance, ktera se
tykala pfedevsim systému zaskolovani a zaméstnaneckych benefitl, a sedma cast byla
zaméfena na zjisténi miry Spokojenosti zaméstnanct S pracovi$tém a pracovnimi podminkami.
V posledni ¢asti se dotaznik vénoval obecnym otazkam na zavér, kde byli respondenti tazani,
zda preferuji dvanactihodinové smeény pred osmihodinovymi sménami, zda jsou po zvazeni
vSech okolnosti spokojeni s praci ve spole¢nosti Replast, zda by spolecnost Replast doporucili
jako dobrého zaméstnavatele a zda v sou€asnosti uvazuji o odchodu ze zkoumané organizace
k jinému zaméstnavateli. Poté byla v ramci obecnych otazek na zavér polozena otazka, kde
respondenti mohli oznacit vice odpovédi a kde vyjadfovali, jaké faktory konkrétné ve
spolecnosti Replast nejvice postradaji. Na konci dotazniku méli respondenti prostor nékolik
radki na vyjadieni nespokojenosti a jakychkoli nedostatkli vztahujicich se k praci ve
spole¢nosti Replast. Kazdy dotaznik byl vyhodnocen a poté byla provedena syntéza vysledku.

V navaznosti na vysledky vypoctl, zaméfenych na miru fluktuace a naklady fluktuace,
a vyhodnocené vysledky kvalitativniho a kvantitativniho Setfeni byla formulovana doporuceni
ke zlepSeni stavu fluktuace zaméstnanci ve zkoumané spolecnosti. Tato doporuceni, kromée
stavu fluktuace zaméstnanct, pozitivné ovlivni i miru spokojenosti a pracovni motivaci
zaméstnancl vyrobniho oddéleni spole¢nosti Replast. Po vypracovani doporuceni a navrha,
vedoucich ke snizeni pohybu zaméstnanct ve vyrobnim oddéleni zkoumané spoleénosti, byly
tyto navrhy pfedany managementu organizace.
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2 Analyticka ¢ast prace

Tteti kapitolou prace je analyticka Cast, ktera je rozElenéna na pét hlavnich podkapitol. V prvé
fad¢ je vénovana pozornost zkoumané spole¢nosti a jeji struéné charakteristice, véetné popisu
organizaéni a fidici struktury, kde jsou pfiblizeny naplné prace jednotlivych pozic. Druha
subkapitola se zabyvd vyhodnocenim stavu fluktuace zaméstnancti napfi¢ zkoumanou
spolecnosti za pomoci ti'i ukazatelti — mira odchodd, index stability, mira pteziti. V dalsi casti
budou vy¢isleny naklady na mobilitu zaméstnancti vyrobniho oddéleni. Ctvrta subkapitola se
jiz opirala o vlastni vyzkum, ktery je zde vyhodnocen. Prvotné¢ byly vyhodnoceny
polostrukturovane rozhovory s kli¢ovymi osobami v ramci fluktuace zaméstnancti, a poté byla
provedena syntéza vysledkd jednotlivych otazek dotaznikového Setfeni. Nakonec byly
formulovany navrhy a doporuceni ke snizeni miry fluktuace zaméstnancti vyrobniho oddéleni
zkoumané spolecnosti.

2.1 Predstaveni spolecnosti

Replast Produkt, spol. s r.o. je ¢eskou rodinnou spole¢nosti s mnohaletou tradici, ktera se jiz od
roku 1993 vénuje zpracovani recyklovaného kabelového PVC. Sidlo i1 vyroba organizace se
nachazi v Plzni na Borskych polich. Hlavnimi dodavateli materidlu (tzv. granulatu), ktery je
prvopocatkem vyroby vSech produkt, jsou predevsim recyklatofi kabeli v Némecku
a Rakousku. Nejvyznamngj§i spotiebitelé se poté nachazi v Némecku a Ceské republice.
Spolecnost Replast ke kvétnu 2020 zaméestnava 44 pracovniki, piic¢emz vétSina zamestnancu
je muzského pohlavi, nebot’ prace ve vyrobnim odd¢leni vyzaduje velkou fyzickou zdatnost.
Provoz vyroby je nepfetrzity a kazdy den se spottebuje 27 t recyklovaného PVC. Kdyby se
seCetla délka kabell, z nichZ je ziskan material pro ro¢ni spotiebu, doséhlo by se délky pies 60
tisic km kabeld. Tato hodnota ¢ini ze spolec¢nosti Replast nejvétsiho zpracovatele kabelového
PVC na svéte.

Mezi produkty a sluzby organizace se fadi komponenty pro dopravni znaceni, kabelové mosty
a chranicky, pontonove desky, podkladaci kostky a ochranné rohy, poklopy, a ptedevsim
podlahové desky, které tvoii jednu z nejvétsSich kategorii portfolia vyrobkd. Tyto desky se
vyrabi v raznych velikostech, vySkach i designech. VSechny tyto produkty jsou vyrabény
z recyklovaného kabelového PVC, a proto i fyzikalni a chemické vlastnosti produktti tomu
zcela odpovidaji. SlouZi jako tepelny izolant, jsou nesnadno hotlavé, protiskluzové a chemicky
stalé. Diky vSestrannym vlastnostem lze produkty vyuzit jak pro vnitini, tak 1 vnéjsi ucely.
Nejcastéji jsou vyuzivany ve vyrobnich halach, skladech, dilnach, na zimnich stadionech, déle
jsou vhodné i pro zemédélské a chovatelské tcely nebo i pro kulturni a sportovni eventy.
Produkty spolecnosti Replast si nasli uplatnéni v mnoha sportovnich halach, jako naptiklad
v 02 Aréné, Tesla Aréné v Praze nebo CEZ Aréné v Pardubicich. Déle si produkty spole¢nosti
Replast nasly vyuziti i pti mnoha kulturnich akcich, kterymi jsou napiiklad: Plzen — evropské
hlavni mésto kultury, Milano — BMW — F1, Turin - zimni OH 2006, narodni vystava EXPO
,Biel 2002 — Svycarsko nebo koncerty skupiny Kabat. Velkou &ast portfolia vyrobki tvoii
I komponenty pro dopravni znaceni, které zahrnuji podstavce pod znacky, vodici prahy,
carstopy, zpomalovaci prahy ¢i obrubniky. Kromé Sirokého portfolia produktti a poradenstvi
spolecnost Replast nabizi zakazniklim také pokladku a instalaci vSech vyrobenych produkti
(webové stranky spolec¢nosti Replast Produkt, s.r.0.).

Spolecnost Replast ziskala za dobu svého plisobeni i fadu vyznamnych ocenéni. Jako ptiklad
muze byt uvedna cena Grand PriX z mezinarodnich vystav Zlaty kan, Eko city, For arch, For
waste nebo Euro traffic. Spole¢nost Replast ma pozitivni ptistup i v oblasti ekologie, a to nejen
tim, Ze zpracovava PVC, ale také Cerpa ,,zelenou energii« (webové stranky spole¢nosti Replast
Produkt, s.r.0.).
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Spolecnost Replast ma diky vSestrannosti materialu recyklovaného kabelového PVC potencial
se dale vyvijet a nalézat vice moznosti jeho vyuziti.

V nasledujici subkapitole bude priblizena organizac¢ni a fidici struktura spole¢nosti Replast.

- Organizadni a Fidici struktura

Vybrana spole¢nost Replast Produkt, spol. sr.o. je, dle grafického znazornéni organizaéni
struktury poskytnuté mzdovou ucetni spolecnosti, dcefinou spole¢nosti Replast holding, spol.
s r.0. Zaroven sesterskou spole¢nosti vybrané organizace je Recyklo, spol. sr.o., ktera pro
Replast Produkt zpracovava a dovazi recyklované kabelové PVC, tedy material, z né¢hoz jsou
vyrobeny veskeré produkty. Replast holding, spol. s r.o. je tedy matei'skou spole¢nosti Replast
Produkt, spol. s r.0. a Recyklo, spol. s r.0. Pro t¢ely diplomové prace byla vénovana pozornost
pouze organizaéni struktute spole¢nosti Replast Produkt, spol. s r.o.

Spole¢nost Replast sidli v Plzni na Borskych polich, v soucasnosti zaméstnava 44 zam¢stnanci,
z toho 7 technicko-hospodatskych pracovniki (THP) a zbylych 37 zaméstnanci pracujicich na
délnickych pozicich. Graficky zndzornénou organizacni strukturu spolec¢nosti je mozné nalézt
v ptiloze 2. Organizacni a fidici struktura je popsana na zaklad¢ informaci ziskanych pfii
rozhovoru se mzdovou ucetni spole¢nosti Replast a na zakladé interni dokumentace poskytnuté
mzdovou ucetni spolecnosti.

1. Jednatel spole¢nosti

Na nejvys$si urovni organizacni struktury se nachazi jednatel spoleCnosti, kterym je pan
Ing. Zdenék Blazek. Jednatel spole¢nosti je zodpovédny za fizeni ekonomickych a obchodnich
aktivit, dale zodpovidad za stanoveni firemni strategie, jednani s klicovymi zakazniky
a strategickymi partnery, budgeting, a zaroven je to osoba s moznosti jednat a uzavirat smlouvy
jménem spolecnosti.

2. Sekretariat

Na dalsi irovni organizac¢ni struktury se nachazi sekretariat, kde pracuji celkem dv¢ sekretatrky,
které jsou zaméstnankyné Replast holdingu (mateiské spole¢nosti), ale vykonavaji praci pro
Replast Produkt. Hlavni ¢innosti téchto dvou zaméstnankyn je zajistovani chodu sekretariatu.

-----

Produkt, vCetné zajisténi objednavek a dopravy.
3. Predstavitel ved. pro IMS

Dal$im bodem organiza¢ni struktury je pozice piedstavitele vedeni pro integrovany systém
managementu (IMS). Tento systém slouzi k zajisténi kvality a spolehlivosti pfi poskytovani
produktu klientovi, dale podporuje vytvofeni podminek pro plnéni vSech pozadavka v oblasti
Zivotniho prostiedi, v oblasti bezpe¢nosti prace a pro prevenci zne¢isténi. Tuto pozici zastavaji
dva zaméstnanci a jejich tkolem je: zajisténi, Ze procesy potiebné pro systém managementu
(IMS) jsou vytvafeny, uplathovany a udrZovany; podporovani povédomi o poZzadavcich
zédkaznika v celé organizaci; identifikace a zaznamenani jakychkoli problému tykajicich
se vyrobki, procest a IMS; kontrola provadéni Cinnosti v oblasti hospodafeni s odpady;
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planovani, organizovani a fizeni internich auditii; seznamovani zaméstnancd s vyznamnymi
aspekty EA apod. (Interni dokument — funkéni popis).

4. Spravce dokumentace

Dalsim bodem organizacni struktury je pozice sprdvce dokumentace. Na této pozici je
zaméstnan jeden zaméstnanec spole¢nosti Replast Produkt, ktery zodpovida za spravu
dokumentt (piedev§im dokumenti ISO). Dale tento zaméstnanec napiiklad vede evidenci
napravnych a preventivnich opatfeni, zpracovava pravidelné zpravy pro valnou hromadu
a zpracovava a distribuuje zdznamy IMS (interni dokument — funkéni popis).

5. Obchodni tsek

Obchodni usek je dal$im bodem organiza¢ni struktury, ktery je déle ¢lenén na zahranici
a tuzemsko. Za zahrani¢ni zakazky zodpovidaji, jak bylo napsano vyse, dvé zaméstnankyné
sekretariatu. Za tuzemské objednavky zodpovidaji dva pracovnici, ktefi tyto objednévky
ptijimaji, zadavaji je do vyroby a vystavuji na n¢ faktury.

6. Kontrola kvality vyrobki

Pod timto bodem organizac¢ni struktury se skryva funkce s ndzvem vyrobni dispecer/specialista
kvalitaf. Pracovnik na této pozici je povinen piedevsim pfijimat objednavky z obchodniho
oddéleni, spole¢né s vedoucim provozu zafadit objednavky do vyroby, spole¢né s obchodnim
odd¢lenim urcovat a sledovat terminy zakazak, sledovat stav skladovych zasob, kontrolovat
komponenty potfebné pro vyrobu, zajistovat ptimy prodej za hotové a vyhotovovat
dokumentaci k expedovanému zbozi (interni dokument — funkéni popis).

7. Provoz

Dalsim velmi dulezitym bodem organizaéni struktury je provoz, za ktery zodpovida vedouci
provozu, poptipadé€ jeho zastupce. Soucasti provozu je vyroba, technicky servis, sklad a udrzba.

- Vyroba

Za vyrobu zodpovida také predevsim vedouci provozu a jeho zastupce. NaplIni prace vedouciho
provozu je predevsim: fizeni, organizovani a kontrola veskeré vyrobni ¢innosti; odpovédnost
za rozpis prace a organizace prace jednotlivych pracovnikl; feSeni s pracovniky poruseni
pracovni kdzn€ a navrhovani jednateli spole¢nosti vydani pracovnépravnich opatieni; vedeni
evidence dochazky a kontrola vyuziti pracovni doby jednotlivymi pracovniky; piiprava
podkladi pro vypocet mezd a navrhovani vykonnostni prémie; zajist'ovani Skoleni vSech
pracovnikil v oblasti bezpecnosti prace, hygienickych a pozarnich ptedpist, a to véetné kontroly
dodrzovani téchto pfedpist jednotlivymi pracovniky apod. Zastupce vedouciho provozu je
povinnen zastoupit vedouciho provozu ve vs§ech jeho povinnostech v dob¢ jeho nepiitomnosti
(interni dokument — funk¢ni popis).
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- Technicky servis

Za technicky servis je odpovédny jeden mistr a dva jemu podfizeni délnici. Napli prace u téchto
pozic je: na zdklad€é objednavky zajiStovat sluzby pro odbératele, vydavat a hospodarné
vyuzivat spojovaci materidl, naklddat hospodarné¢ se svéfenymi nastroji, dodrzovat
bezpecnostni piedpisy a pracovni dobu a plnit dalsi ukoly ulozené zaméstnancem tuzemského
obchodu a jednatelem spole¢nosti (interni dokument — funkéni popis).

- Sklad

Sklad maji na starost dva d€lnici, ktefi rozvazi vyrobené produkty po arealu spolecnosti, kde je
vyskladavaji dle jednotlivych typd vyrobki, a ve chvili, kdy pfijede kamion, maji tito dva
délnici povinnost dle objednavek zbozi do kamionu nalozit.

- Udrzba

Pozici pracovnika udrzby zastavaji 3 pracovnici. Jejich hlavni ¢innosti je montaz a demontéaz
forem na jednotlivé lisy v zavislosti na jednotlivych objednavkach. Déle jsou naptiklad povinni
starat se o bezchybnou funkci strojli a zafizeni vyrobniho provozu, provadét preventivni
prohlidky strojt, provadét opravy na budovach a ostatnich stavbach spolecnosti nebo zajistovat
pravidelné ¢isténi stroju (interni dokument — funkéni popis).

8. Sména A,B,C,D

Na této urovni organizaéni struktury se nachazeji jednotlivé smény délnikti — obsluhy lisu.
Vyroba je rozdélena na dva useky, z cehoz na prvnim useku pracuji dva d€lnici a na druhém 5
délnikt. To znamen4, Ze na jednu sménu je potieba celkem 7 délniki. Tito pracovnici maji za
ukol pfedevsim kontrolovat vyrobky na svém pracovisti a vyfazovat neshodné, ukladat vyrobky
na vymezena mista, dbat pokyni sménového mistra, dodrzovat bezpecnostni piedpisy
a dosahovat maximalni mozné kvality vyroby (interni dokument — funkéni popis).

2.2 Vyhodnoceni fluktuace

Vyhodnoceni fluktuace je dulezitou soucasti diplomové prace, nebot’ zdali je cilem diplomové
prace formulovat doporuceni ke snizeni mobility pracovnikd, je potfeba v prvé fad¢ vyhodnotit
miru fluktuace a také dalsi s fluktuaci souvisejici ukazatele. Nejdiive byla vypocitana mira
odchodu napti¢ obdobim od roku 2014 do kvétna roku 2020. Poté byl vyhodnocen index
stability pro n€kolik obdobi, aby se zjistilo, zda ma spole¢nost potize s odchody dlouhodobé
zaméstnanych pracovniku. Tretim ukazatelem byla mira pieziti, diky niz se identifikuje pocet
zaméstnancd, ktefi zistanou v organizaci po urcitém obdobi.

K vypocétu prvnich dvou ukazatelli, tedy miry odchodii a indexu stability, je potfeba znat
prumérné pocty zaméstnancu napii¢ zkoumanym obdobim. Informace o po¢tech zaméstnancti
od roku 2014 do kvétna roku 2020 jsou zobrazeny v tabulce 4 a jsou ziskané od mzdové Gcetni
spoleCnosti Replast. Pro ucely prace jsou pocty zaméstnanci rozdéleny do dvou skupin —
,Jednatel, vedeni + THP* a ,,Vyrobni dé€lnici. Na konci je v8ak vzdy uveden i celkovy
prumérny pocet zaméstnanct v daném roce.
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Tabulka 4 Primérny pocet zaméstnancti v obdobi od 2014-05/2020

rok 2014 2015 2016 2017 2018 2019 05/2020
Jednatel,
vedeni + THP / 7 7 7 7 7 7
Vyrobni 38 38 43 42 44 41 a4
délnici
C?Ikem o 45 45 50 49 51 48 51
zaméstnancd

Zdroj: vlastni zpracovani

Pii pohledu na tabulku 4 Ize vidét, Ze pocet zaméstnanci ve skupiné ,,Jednatel, vedeni+THP*
se za celé obdobi od roku 2014 do kvétna roku 2020 nezménil. Pocet se udrzuje stale na Grovni
hodnoty 7, kterou zahrnuje 1 jednatel spole¢nosti, 2 zaméstnanci ve vedeni haly, 2 obchodnici,
1 kvalitaf a 1 vedouci technického servisu. Co se tyka skupiny ,,Vyrobni délnici®, zde si lze
povs§imnout mensich zmeén. V letech 2014 a 2015 byl prumérny pocet vyrobnich délnika celkem
38. V dalsich ¢tyiech letech se pramérny pocet vyrobnich délniki pohyboval mezi hodnotami
41 a 44, z ¢ehoz nejvyssiho prumérného poctu vyrobnich délnikd bylo dosazeno v roce 2018
a nejnizsiho primeérného poctu vyrobnich délnikti bylo dosazeno v roce 2019. Ke kvétnu roku
2020 pracuje ve spolecnosti Replast 44 vyrobnich délnikt, a to je zatim stejny pocet
zam@stnancl na této pozici jako prumérny pocet zaméstnancu v roce 2018. Co se tyka
posledniho tadku tabulky 4, tedy celkového poctu zaméstnanct, je popis totozny s popisem
prumérného poctu vyrobnich d€lnikd, jelikoz v pfipadé€ jinych pozic neprobéhly zadné zmény
V poctu zaméstnancti.

2.2.1 Mira odchodt

Mira odchodt je prvnim a nejzakladnéj$im vzorcem pouzivanym pii vypoctu miry fluktuace
zaméstnancl. Mira odchodil je podilem poctu odchodl a celkového poctu zaméstnanci za
konkrétni obdobi vyndsobeny stem (Armstrong, 2015, s. 301). Poéty odchodii zaméstnanct ze
spolecnosti Replast, poskytnuté mzdovou tGéetni, jsou znazornény v tabulce 5. Odchody jsou
navic rozdéleny na dobrovolné a nedobrovolné, nebot’ odchody dobrovolné ptedstavuji pro
spole¢nost hrozbu, na rozdil od odchodt nedobrovolnych. Dale je nezbytné uvést, ze do skupiny
odchodt dobrovolnych nejsou zapocitany odchody do penze ¢i na matetskou. Za tyto odchody
neni spolecnost zodpovédnd a zaroven neni schopna je ovlivnit. Proto je nelze zahrnout do
vypocti miry fluktuace.

Tabulka 5 Pocet rozvazanych pracovnich pomért v obdobi od 2014-05/2020
rok 2014 2015 2016 2017 2018 2019 05/2020

Dobrovolné 3 9 7 4 8 9 1

Nedobrovolné - - - - - - R

Celkem
odchodu

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z ¢iselnych udaji zobrazenych v tabulce 5 je ziejmé, ze za celé zkoumané obdobi, od roku
2014 do kvétna roku 2020, nebyly zaznamenany zddné nedobrovolné odchody. To znamena,
7e zadny zaméstnanec zkoumanou spolec¢nost neopustil z iniciativy organizace. Za sledované
obdobi byly evidovany pouze odchody dobrovolné, tedy z vile zaméstnance. V piipadé
odchodu dobrovolnych, dle informaci ziskanych od mzdové Gcetni spolecnosti Replast, jde jen
0 odchody zaméstnancii vyrobniho oddéleni. Pouze v roce 2018 byl zaznamenan dle mzdové
ucetni pouze 1 odchod a zaroven nastup u pozice obchodnik. Tento odchod ale neni v tabulce
5 zaznamenan, nebot’ §lo o odchod do penze, a rozvazany pracovni pomér takového charakteru
se do kalkulace miry fluktuace nezahrnuje.

V roce 2014 byly zaznamenany 3 dobrovolné odchody, dle tabulky 5. V dalSich dvou letech,
2015 a 2016, pocet odchodd iniciovanych zaméstnanci se zvysil na hodnotu 9, a poté
0 2 odchody klesnul na hodnotu 7. V roce 2017 byl pocet dobrovolnych odchodt pouze 4, tedy
jen 0 1 rozvazany pracovni pomér vice, nez v roce 2014. Dalsi dva roky, 2018 a 2019, bylo
zaznamenano dle tabulky 5 opét zvySeni poctu dobrovolnych odchodii — vroce 2018
dobrovoln¢ odeslo 8 zaméstnanci vyrobniho oddéleni a v roce 2019 byl pocet dobrobolné
rozvazanych pracovnich pomért dokonce 9. V letech 2015 a 2019 byl pocet dobrovolné

R4

zaznamenan naopak v roce 2014.

Za ucelem co mozna nejveEtsi aktualnosti stavu fluktuace ve zkoumané spolecnosti je v tabulce
5 pfidén i pocet odchodt, ktery byl zaznamendm do kvétna roku 2020. Do kvétna roku 2020
byl prozatim zaznamenan 1 dobrovolny odchod zaméstnance vyrobniho odd¢leni. V prvé fadé
je nezbytné vypocitat predbézny primérny pocet odchodt za cely rok 2020, aby poté tato
hodnota mohla byt dosazena do vzorce pro vypocet miry odchodii za rok 2020. Vypocet
prumérného po¢tu odchodii za rok 2020 zobrazuje obrézek 2. V ¢itateli je hodnota 1, nebot’ ke
kvétnu roku 2020 byl evidovan pouze 1 dobrovolny odchod. Ve jmenovateli se nachazi hodnota
5, jelikoz kvéten je patym mésicem v kalendafi. Tento pomér je vynasobeny hodnotou 12,
nebot’ je celkem 12 mésicti v roce.

Obrézek 2 Vypocet primérného poctu celkovych odchodil za rok 2020

—*x12=2,4

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle vypoctu na obrazku 2 je prozatimni primérny pocet dobrovolné rozvazanych pracovnich
poméru za rok 2020 pouze 2,4. Z divodi nizké vysledné hodnoty nebyla tato hodnota
zaokrouhlovana na celé ¢islo, nebot’ by tim doslo k razantni zmén¢. Z udaju platnych ke kvétnu
roku 2020 bude za cely rok 2020 rozvazano 2,4 pracovnich pomért. V ptipadé, ze bude tato
hodnota povazovéna za redlnou, pocCet odchodli za rok 2020 je prozatim nejnizsi za celé
zkoumané obdobi, od roku 2014 do kvétna roku 2020.

Zavérem lze Fici, ze spole¢nost Replast nema zadné potize s nedobrovolnymi odchody, kterych
bylo zaznamenano celkem 0. Naopak odchody dobrovolné predstavuji pro spolecnost znaénou
prekazku. Jejich nejvyssi hodnota byla zaznamenéna v letech 2015 a 2019. Nastésti v roce 2020
je dobrovolné rozvazanych pracovnich poméri prozatim velice malo. Situace ohledn€ hodnoty
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celkovych odchodu za cely rok 2020 se ale miize do prosince roku 2020 vyrazné zménit, cehoz
si je autorka prace védoma.

Nyni se Ciselné udaje z tabulky 4 a tabulky 5 dosadi do vzorce pro vypocet miry odchodd.
Vypocty i celkové vysledky miry odchodd v procentech za jednotlivé roky jsou popsany
v tabulce 6.

Tabulka 6 Primérna roéni mira fluktuace v letech 2014-05/2020

Rok 2014 2015 2016 2017 2018 2019 05/2020
Vyﬁf;)rs'et 3 100 9 100 7 100 4 100 8 100 9 100 2,4 100
— % — % — % — % — % — % *
fluktuace 38 38 43 42 44 41 44
Vysledna
mira
7,89 23,68 16,28 9,52 18,18 21,95 5,45
flutkuace
[%]

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ciselné Gidaje v tabulce 6 naznaduji, e se spoleénost Replast potyka s vyssi mirou fluktuace
zameéstnancd, a to ve vétsing letech ze zkoumaného obdobi, pficemz za zdravou miru fluktuace
se povazuje hodnota 5 az 7 %. Na zacatku zkoumaného obdobi, tedy v roce 2014, se mira
mobility zaméstnancti vyrobniho oddéleni pohybovala tésn¢ pod hodnotou 8 %. Tuto hodnotu
miry fluktuace lze povazovat jesté¢ za piirozenou. V dal§im roce mira fluktuace razantné
stoupla, a to na hodnotu 23,68 %. Tato hodnota je jiZ pomérné vysoka a miize mit na spolecnost
negativni dopady. V roce 2016 hodnota miry fluktuace klesla na 16,28 %. To je sice pohyb
pozitivnim smérem, ale stale jde o hodnotu vysokou, kterd miize pro spolecnost predstavovat
hrozbu. V roce 2017 mira mobility pracovnikl klesla téméf o 7 %, a to na hodnotu 9,52 %.
V tomto roce byl tedy pocet fluktuujicich pracovniki pomérné snesitelny, témét na drovni
zdravé miry fluktuace. V dalsich 2 letech se mira odchodu opét nanestésti zvysila—v roce 2018
na 18,18 % a v roce 2019 na 21,95 %. V téchto letech tedy spole¢nost Replast zaznamenala
zvySenou miru fluktuace, jez pisobi negativné na chod spole€nosti. Z tidajl platnych ke kvétnu
roku 2020 je pramérna mira fluktuace za cely rok 2020 prozatim 5,45 %. V roce 2020 tedy
zatim spole¢nost nezaznamenala velké mnozstvi odchodu a jde o nejniz§i miru fluktuace za
celé zkoumané obdobi.

Graficky znazornény vyvoj fluktuace v letech 2014-05/2020 je zobrazen v grafu 1.
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Graf 1 Vyvoj fluktuace v letech 2014-05/2020
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu lze vycist, ze nejvyssi mira fluktuace byla zaznamenana v letech 2015 a 2019, kde
je dana kiivka zbarvena Cervené. Naopak v zelené barvé se pohybuji roky 2014, 2017 a 2020,
kdy byla zaznamenana pfijatelnd az zcela idedlni mira fluktuace.

Zavérem lze Fici, Ze se zkoumana organizace potykala s vysokou mirou fluktuace zaméstnancti
vyrobniho odd¢leni, a to ptedevs§im v letech 2015 a 2019, kdy byla mira fluktuace zaméstnancti
zcela nejvyssi, a dosahovala hodnot vyssich nez 20 %. Svétlou vyjimkou je prozatim rok 2020,
kdy se mira fluktuace pohybovala na zdravé Urovni, avsak tato pozitivni hodnota se mize do
konce roku 2020 jest¢ zmeénit. Za pozitivngjsi obdobi v ramci mobility pracovnikd je mozné
navic povazovat i roky 2014 a 2017, kdy se pohybovala hodnota miry fluktuace pod 10 %.

2.2.2 Index stability

Dalsim zkoumanym ukazatelem, ktery byl zminén v teoreticko-metodologické ¢asti prace,
je index stability. Diky vypoctu indexu stability se zjisti, zda ma zkoumana spole¢nost potize
s odchody dlouhodobé zaméstnanych pracovnikil ¢i jen s odchody zaméstnanct pracujicich
ve spolecnosti méné nez 1 rok. Index stability je pomérem poctu zaméstnancti pracujicich
ve spolecnosti 1 rok a vice a primérného po¢tu zaméstnancl pracujicich u spolecnosti rok
pfedchozi vynasobeny stem (Armstrong, 2015, s. 301). Index stability byl kalkulovan pro
5 sledovanych obdobi, pficemz sledovanym obdobim je zpravidla 1 rok.

K datu 31. 12. 2015 pracovalo ve spole¢nosti Replast 41 pracovnikii zaméstnanych alespon
1 rok. Rok predesly byl primérny pocet zaméstnancti u spole¢nosti Replast celkem 45. Index
stability pro rok 2015 je 91,11 %. K Datu 31. 12. 2016 bylo u zkoumané spole¢nosti celkem
42 pracovnikll zaméstnanych 1 a vice let a rok predesly byl primérny pocet zaméstnanca 45.
Vysledna hodnota indexu stability pro rok 2016 je 93,33 %. K datu 31. 12. 2017 pracovalo
ve spole¢nosti Replast celkem 44 zaméstnancti pracujicich u spole¢nosti alespon 1 rok. V roce
predeslém, tedy v roce 2016, byl primérny pocet zaméstnancti 50. Index stability pro treti
obdobi je 88 %. Dale k datu 31. 12. 2018 bylo u spole¢nosti zaméstnano celkem 41 pracovniki
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zaméstnanych 1 a vice let a v roce 2017 byl primérny pocet zaméstnanct 49. Index stability
pro rok 2018 je 83,67 %. Nakonec k datu 31. 12. 2019 byl pocet zamé&stnancl pracujicich
u spole€nosti 1 a vice let celkem 43, pticemz rok predesly byl primérny pocet pracovniki 51.
Vysledna hodnota indexu stability pro paté a posledni zkoumané obdobi je 84,31 %.

K vypoctu indexu stability byly pouzity ¢iselné informace z tabulky 4, kde jsou zobrazeny
prumérné pocty zaméstnancti v letech 2014-05/2020. Pocty zaméstnanct pracujicich k urcitym
datim ve spole¢nosti alespont 1 rok byly poskytnuty mzdovou ucetni spolecnosti Replast.
Vypocet indexu stability, v¢etné vyslednych hodnot v procentech, pro roky 2015-2019 je
zobrazen v tabulce 7:

Tabulka 7 Vypocet indexu stability pro roky 2015 az 2019

Sledovape 2015 2016 2017 2018 2019
obdobi

\?r(z(;fuelt M 100 42 100 44 100 ik 100 3 100

— % [ —_— % —_ — X

stability 45 45 50 49 51
Vysledna

hodnota IS 91,11 93,33 88,00 83,67 84,31

[%]

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledne hodnoty indexu stability, zobrazeny v tabulce 7, se pohybuji od 83,67 % do 93,33 %.
V prvnich dvou letech, tedy vroce 2015 a 2016, se vysledna hodnota indexu stability
pohybovala nad 90 %. V roce 2015 byl index stability 91,11 % a v roce 2016, kdy byla hodnota
indexu stability nejvyssi ze vSech zkoumanych let, dosahla hodnoty az 93,33 %. V roce 2017
byl zaznamenan pokles v ramci hodnoty indexu stability, a to na 88 %. Index stability poté
roce byl zaznamenan nejvysSi pocet rozvazanych pracovnich pomérti vyrobnich délnikt
zaméstnanych u spolecnosti Replast vice nez 1 rok. V roce 2019 se index stability zvysil
0 necelé procento na 84,31 %.

Graficky znazornény vyvoj indexu stability v letech 2015-2019 je zobrazen v grafu 2.
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Graf 2 Vyvoj indexu stability v letech 2015-2019
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu lze opét vycist, Ze hodnota indexu stability byla nejvyssi na zacatku obdobi, tedy
v letech 2015 a 2016. Naopak nejnizsi hodnota indexu stability byla zaznamenana v poslednich
dvou letech, v roce 2018 a 2019.

V letech 2015 a 2016, kdy se pohybovala hodnota indexu stability nad 90 %, méli zaméstnanci
pracujici v organizaci vice nez 1 rok nejnizsi tendence spole¢nost opustit. V poslednich dvou
letech, tedy v roce 2018 a 2019, se index stability snizil, tudiz odeSlo vice zaméstnanci
pracujicich u spole¢nosti vice nez 1 rok. Zavérem lze fici, Ze spolenost Replast nema zadné
vazné potize s odchody dlouhodobé zaméstnanych pracovnikti vyrobniho oddé€leni, a to
| pfesto, ze se v posledni dvou letech hodnoty indexu stability pohybovaly kolem hodnoty 84 %.

Vzhledem k vysledkiim miry odchodu (tabulka 6) a vysledkiim indexu stability (tabulka 7) je
ziejmé, ze spole€nost Castéji 0pousté)i pracovnici, kteti ve spolecnosti pracuji méné nez 1 rok.
Tento vyrok muize a nemusi byt potvrzen vypoftem miry pieziti, kterému se vénuje dalsi
subkapitola.

2.2.3 Mira preziti

Mira pfeziti je poslednim nastrojem k vypoc¢tu miry fluktuace zaméstnanci v organizaci. Mira
preziti se zkouma u konkretnich skupin zaméstnancii piijatych v urc¢itém obdobi, kdy se posléze
zjisti, kolik z téchto zaméstnanct zlstalo ve spole¢nosti po ur¢itém obdobi. Timto obdobim
mohou byt napiiklad roky nebo meésice. Vypocet miry preziti byl aplikovan u tfi skupin
zaméstnancu vyrobniho oddéleni spolecnosti Replast.

Zameéstnanci nalezici do prvni skupiny nastoupili do zkoumané organizace v obdobi od 1. 1.
2014 do 31. 12. 2014 a bylo jich celkem 6. Na konci roku 2019 pracoval ve spole¢nosti Replast
Z puvodnich 6 zaméstnancti skupiny 1 pouze 1 pracovnik, pficemz sledovanym obdobim bylo
5 let. Mira pteziti zaméstnanct skupiny 1 je celkem 16,7 %. Mira pteziti zaméstnanct skupiny
1 je detailné rozepsana v tabulce 8, v¢etné vypoctt miry pieziti pro jednotlive roky az do roku
2019.
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Tabulka 8 Mira pfeziti zaméstnanct skupiny 1

Skupina y o 3 .
zamé&stnanci Pavodni Pocet zbyvajicich zaméstnancu k roku:
prijatych pocet
Vv roce X o
zamestnancu 2015 2016 2017 2018 2019

2014 6 3 2 2 2 1
Vypocet 6 100 3 100 2 100 2 100 2 100 ! 100
miry preziti 6" 6 6 6 6" 6"
Mira preziti
%) P 100 50 333 333 333 16,7

0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z ¢iselnych udaju zapsanych v tabulce 8 je ziejmé, ze spole¢nost Replast hned v prvnim roce
opustila polovina zaméstnanct skupiny 1 a pocet téchto pracovniku klesl z 6 na 3. To znamena,
ze v roce 2015 byla hodnota miry pieziti 50 %. V roce 2016 byl zaznamenan 1 rozvazany
pracovni pomér zaméstnance skupiny 1. V tento rok klesla mira pieziti na 33,3 %. V dalSich
dvou letech, do roku 2018, neodesel zadny pracovnik skupiny 1 a hodnota miry pfeziti byla
stale na Urovni hodnoty 33,3 %. Az v roce 2019 odesel 1 pracovnik nalezici do skupiny 1
a hodnota miry pteziti kleslana 16,7 %. Dle udaji v tabulce 8 odeslo nejvice zaméstnancii hned
vroce 2015 anejméné zaméstnancii organizaci opustilo v letech 2017 a 2018, kdy nebyl
zaznamendn ani jeden rozvazany pracovni pomér zameéstnanci prvni skupiny. Konecna
hodnota miry pteziti zaméstnancl prvni zkoumané skupiny je 16,7 %.

Zameéstnanci skupiny 2 nastoupili do zkoumané spole¢nosti v obdobi od 1. 1. 2015 do 31. 12,
2015 a bylo jich celkem 8. Na konci roku 2019 pracovalo ve spole¢nosti Replast z pivodnich
8 zaméstnanci skupiny 2 pouze 2 pracovnici, pifi¢emz sledovanym obdobim byly 4 roky. Mira
pteziti skupiny 2 je tedy pouze 25 %. Mira preziti zaméstnancti skupiny 2 je detailné rozepsana
Vv tabulce 8, véetné vypoctl miry pieziti po jednotlivych letech az do roku 2019.

Tabulka 9 Mira pteziti zaméstnancu skupiny 2

Skupina y C . o
Zamestnancil Pavodni Pocet zbyvajicich zaméstnancu k roku:
pfijatych pocet
V roce & ¥
zaméstnanc( 2016 2017 2018 2019

2015 8 4 3 3 2
Vypocet 8 100 4 100 3 100 3 100 2 100
miry pFeZiti 8" 8" 8" 8" 8
Mira ofesitl

ira preziti 100 50 37,5 37,5 25
[%]

Zdroj: vlastni zpracovani
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V tabulce 9 lze zaznamenat, Ze hned v prvnim roce spolecnost opustili 4 pracovnici, a mira
preziti klesla na pouhych 50 %. V roce 2017 byl zaznamenan pouze 1 rozvazany pracovni
pomér zaméstnance skupiny 2. Hodnota miry pfeziti pro tento rok byla 37,5 %. V dal$im roce
spolecnost Replast neopustil zadny pracovnik skupiny 2 a mira pteZziti se stale pohybovala
na urovni hodnoty 37,5 %. V roce 2019 odesel opét pouze 1 zaméstnanec skupiny 2 a mira
preziti klesla na 25 %. Nejvyssi ¢etnost odchodil byla tedy zaznamenana hned v roce 2016,
zaméstnanct skupiny 2. V ostatnich dvou letech opustil spole¢nost vzdy 1 pracovnik skupiny
2. Konec¢na hodnota miry pteziti zaméstnanct skupiny 2 je 25 %.

Zameéstnanci posledni zkoumané skupiny 3 nastoupili na své pracovni pozice v obdobi od 1. 1.
2017 do 31.12. 2017 a bylo jich celkem 13. K prosinci roku 2019 ziistalo ve spolecnosti Replast
z pivodnich 13 zaméstnanct skupiny 3 pouze 3 pracovnici a sledovanym obdobim byly pouze
roky 2018 a 2019. Mira pteziti skupiny 3 dosahla po dvou letech hodnoty 23 %. Mira pteziti
zaméstnancl skupiny 3 je detailné rozepsdna v tabulce 10, vcetné vypoctl miry pieziti po
jednotlivych obdobich az do konce roku 2019. V tabulce 10 jsou zobrazeny vzdy konkrétni
mésice roku 2018 nebo 2019, ve kterych byl zaznamenan odchod alespon 1 zaméstnance tieti
zkoumané skupiny. V mésicich let 2018 a 2019, které jsou v tabulce 10 vynechany, nebyl
zaznamenan zadny odchod pracovnika skupiny 3.

Tabulka 10 Mira pteZiti zaméstnancti skupiny 3

Skupina
Zzaméstnanct Pivodni Pocet zbyvajicich zaméstnanc( k datu:
prijatych pocet
V roce x °

zamestnancu | 4/5018 | 05/2018 | 06/2018 | 07/2018 | 04/2019 | 08/2019
2017 13 11 10 9 7 6 3
Vypocet 13 100 U100 | 2100 | 2v100 | Zx100 | 100 | 2100
’ v vey,s — % —_— % —_ —_— % —_— % — % — %
miry preziti 13 13 13 13 13 13 13
T
[(y|;a prezit 100 84 6 76,9 69,2 53,8 46,2 23
(o]

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 10 lze vidét, ze v dubnu 2018 odesli celkem 2 pracovnici skupiny 3. Mira preziti
k tomuto datu je 84,6 %. Hned v dalSim mésici byl zaznamenan odchod 1 pracovnika tieti
skupiny a mira pteziti opét klesla, tentokrat na hodnotu 76,9 %. V cervnu byl evidovan opét
1 rozvazany pracovni pomér zameéstnance posledni zkoumané skupiny. Hodnota miry pieziti
k cervnu 2018 klesla na 69,2 %. V dalsim mésici odesli celkem 2 zaméstnanci skupiny 3 a jejich
pocet klesl z9 na 7. Mira preziti k ¢ervenci 2018 dosahovala hodnoty 53,8 %. V dubnu roku
2019 byla hodnota miry pfteziti jiz jen 46,2 %, nebot odeSel dals§i pracovnik tfeti skupiny.
V srpnu 2019 byl zaznamenan odchod dalSich tii pracovnikl ze skupiny 3 a hodnota miry
preziti klesla na pouhych 23 %. Nejvice zaméstnancii posledni skupiny tedy opustilo organizaci
v dubnu a ¢ervenci 2018 a v srpnu 2019. V ostatnich mésicich zaznamenanych v tabulce 10
odesel vzdy jen 1 zaméstnanec. V mésicich, jez nejsou zminény, nebyly zaznamenany zadné
odchody. Kone¢na hodnota miry pieziti zaméstnanct skupiny 3 je po 2 letech 23 %.
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dosahovala hodnoty 16,7 %. Poté nasledovala tieti skupina zaméstnanct, u které mira pieziti
dosahla 23 %. Nakonec u zaméstnancti skupiny 2 byla kone¢na mira pteziti celkem 25 %.
Nicméngé u tieti skupiny zaméstnancti byla mira pteziti kalkulovana za nejkratsi obdobi, pouze
od ledna roku 2018 do prosince roku 2019. Vzhledem k tomuto faktu se da fici, Ze jednoznacné
nejnizsi hodnota miry pieziti byla zaznamenana u zaméstnanct skupiny 3, piijatych v roce
2017. Dale u skupiny 1 a 2 je nezbytné si povSimnout, zZe nejvice zaméstnancli opustilo
spole¢nost hned v prvnim roce zaméstnani a v dalSich letech byl zaznamenén jiz jen pozvolny
pokles poctu téchto zaméstnancti. Déle z vypoctl vyplynulo, Ze u zaméstnanct skupiny 3,
jejichz mira pieziti byla sledovana v obdobi dvou let, zbyli z pivodnich 13 zaméstnanct jen 3
pracovnici. Graficky znazornény vyvoj miry pteziti u vSech tii zkoumanych skupin
zaméstnanct je zobrazen v grafu 3.

Graf 3 Vyvoj miry pfeZiti zaméstnancii skupin 1, 2, 3
Mira preZiti (%)

100
100

90
B0
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10 ——skupina 1 skupina 2 ——skupina 3

rok 1 rok 2 rok 3 rok 4 rok 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 3 lze opét vycCist, Zze nejveétsi ubytek zaméstnanci skupin 1 a 2 (modra a oranzova
kiivka) byl zaznamenan hned na zacatku obdobi, kdy odesla polovina poc¢tu zaméstnanct obou
skupin. Poté byl zaznamenan jen pozvolny Ubytek pracovnikd skupin 1 a 2. Fialova kfivka,
ktera znazorfiuje miru preziti zaméstnanci skupiny 3, je nejstrmé&jsi. To znamena, Ze za
nejkratsi dobu odeslo nejvice zaméstnancti, a to konkrétné po dvou letech. Vzhledem k délce
Z tohoto faktu vyplyva, ze pracovnici, kteti nastoupili na svou pracovni pozici v roce 2017,
méli vyssi tendence spolecnost opustit, na rozdil od pracovnikii, ktefi do organizace nastoupili

v letech 2014 a 2015.

Zavérem lze napsat, Ze spoleCnost Replast ma velmi nizkou miru pteziti, a zaméstnanci
odchazeji velmi brzy po nastupu na svou pracovni pozici. Vysledky vypoctu miry pieziti
odpovidaji vysledkim indexu stability. Vysledky indexu stability potvrdily, Ze spole¢nost jen
ziidka opoustéji dlouhodobé zaméstnani pracovnici, a mira pieziti tento fakt potvrdila —
spolecnost Replast ma potize pouze s odchody kratkodob¢ zaméstnanych pracovniki.
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2.3 Kalkulace naklada na fluktuaci

Néklady na fluktuaci zaméstnancii spolecnosti Replast jsou dal§im dalezitym bodem prace.
V prvé fad¢ byly naklady vypocitany a poté porovnany s naklady celkovymi, aby se zjistilo,
jak velkou hrozbu pro spole¢nost piedstavuji. Poté byly porovnany naklady na piesCasy
vyrobnich délniki se mzdovymi naklady vyrobnich délnikt, nebot’ bylo zjisténo, Ze piescasy
tvofi znacnou ¢ast odpracovanych hodin zaméstnanci ve vyrobnim oddéleni spole¢nosti
Replast.

Néklady na fluktuaci byly kalkulovany na zakladé konzultace se mzdovou ucetni zkoumané
spole¢nosti, ktera ma vyborny piehled nad personalni agendou a naklady s ni souvisejicimi.
Dale se vypoCty odvijely 1 od internich dokumenti, které byly poskytnuty taktéz mzdovou
ucetni a tcetni spole¢nosti Replast.

2.3.1 Naklady fluktuace vyrobniho délnika

Pro vypocet nakladu fluktuace byla pouzita metoda v souladu s Vnouckovou (2013, s. 224).
Vypocet ndkladi fluktuace se dle Vnouckové (2013, s. 224) déli na 4 oblasti:

1. Naklady prace manaZeru a personalisti

Néklady nalezici do této skupiny jsou pro vétSinu pracovnich pozic stejné. Zahrnuji vstupni
I¢kaiskou prohlidku 1ékafem uréenym organizaci. Tato prohlidka je proplacena spolecnosti
a stoji celkem 400 K¢&. Poté tato skupina zahrnuje i vypis z dokumentace, ktery se pohybuje od
200 do 400 K¢, a proplaci se po uplynuti zkusebni doby. Nasleduji naklady na proskoleni
ptichazejicich zaméstnanci v oblasti BOZP, PO a GDPR. Tato Skoleni jsou povinna proveést
u kazdého nové ptichoziho zaméstnance. Poté nésleduji naklady na prvotni zapracovani, véetné
nekolika dalSich smén, nez pracovnik mize pracovat samostatné. V neposledni tad¢ tato
kategorie zahrnuje i vypisovani inzeratu, ptilakani uchazecu, piipravu na pohovory, samotne
pohovory, testovani, vybér, konzultace, orientace v kolektivu, uvedeni zaméstnance, hodnoceni
zamé&stnance, motivaci a poradenstvi.

2. Primé naklady spojené s odchody

Pfimé néklady spojené s odchody jsou u kazdé pozice jiné a odvijeji se od pozadované
kvalifikace pro danou pozici. Cim vétsi odpovédnost a kvalifikaci dana pozice vyzaduje, tim
slozit&j8i je najit nahradu, a tim déle hledani adekvatni ndhrady trva. V dobg, kdy se hleda
nahrada musi ostatni zamé&stnanci pracovat piescas, za které jsou vyplaceny ptiplatky, a pfi
del$im hledani nahrady se musi dokonce ponizit vyroba. V posledni fad¢ se do kategorie
pfimych nakladt fadi i vyplata odchodného.
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3. Nepiimé naklady spojené s odchody

Do této kategorie patii naptiklad motivacni programy, teambuildingové aktivity, odliv znalosti,
mozny pienos znalosti ke konkurenci, nebo i snizeni pracovni vykonnosti po dobu odcizeni,
kdy se pracovnik rozhoduje, zda opustit danou organizaci. Tyto naklady jsou u kazdé pozice
jiné, pfi¢emz u délnickych pozic jsou zpravidla zanedbatelné.

4. Administrativni/reZijni naklady personalni prace

Naklady, jez jsou soucasti této kategorie, souvisi s administrativnimi ukony, které doprovazeji
pohyb zaméstnanci za do organizace. Jde o Ukony jako vyhotoveni pracovni smlouvy,
provedeni odhlasek/piihlasek na zdravotni a socialni pojisténi, platovy vymér nebo potvrzeni
0 zam¢stnani pii odchodu.

V tabulce 11 jsou zobrazeny néklady fluktuace rozdélené do 4 popsanych kategorii. Naklady
jsou pocitany konkrétné pro pozici délnik ve vyrobé, jelikoz byla ve zkoumané organizaci

zaznamenana zvysena fluktuace pouze u této pracovni pozice.

Tabulka 11 Primérné naklady na odchod 1 délnika ve vyrobé

Nekvalifikovany délnik ve vyrobé — naklady na fluktuaci jednoho zaméstnance

Druh nakladu

Vyse nakladu [K¢]

Naklady prace manaZeru a personalistii (naklady na podpiirné procesy)

Pohovor, seznameni s vyrobou + prohlidka

vyrobni haly 1+309 =309
Proskoleni zam-ce (BOZP, PO, GDPR) 8309 =2472
Lékarska prohlidka 400

Vypis z dokumentace 300

Prvotni zapracovani zam-ce

22 %176 =3 872

Osvojeni pracovnich navykt

154 x 176 = 27 104

Piimé naklady spojené s odchody

Nahrada odchoziho zam-ce (ptiplatky za
prescasy)

22,5% 1100 = 24 750

Nepiimé naklady

spojené s odchody

Administrativni/reZijni naklady personalni prace

Administrativni a personalni tkony

250

Celkem

59 457

Zdroj: Vlastni zpracovani
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1. Naklady prace manaZeru a personalisti

Do prvni kategorie nakladi prace manazert a personalistt je dle tabulky 11 v prvé fadé zahrnut
pohovor, sezndmeni s vyrobou a prohlidka vyrobni haly. Tuto polozku ma na starosti vedouci
provozu nebo jeho zastupce, trva primérné 1 hodinu, a byla dle hodinové mzdy vy¢islena na
309 K¢&. Dalsi polozkou je proskoleni zaméstnance v oblasti BOZP, PO a GDPR, které provadi
také vedouci provozu a jeho zastupce, a trva primérné 8 hodin. Opét dle hodinové mzdy se tato
nakladova polozka vypocitala sou¢inem hodnot 8 a 309, ktery vychazi presné 2 472 K¢. DalSimi
body prvni kategorie je 1ékaiska prohlidka a vypis z dokumentace, pti¢emz l¢kaiska prohlidka
stoji celkem 400 K¢ a vypis z dokumentace priimérné 300 K¢. Déale ma mistr smény na starost
prvotni zapracovani zameéstnance v priméru po dobu 2 smén — tedy 22 hodin, pficemz hodinova
mzda mistra smény je 176 K¢&. Celkové naklady na prvotni zapracovani dosahuji hodnoty
3 872 K¢. Posledni polozkou prvni kategorie v tabulce 11 je osvojeni pracovnich navyka. Pod
touto polozkou se skryva dalSich 14 smén, nez miize zaméstnanec pracovat samostatné. Dohled
tomuto zaméstnanci d€la mistr smény a primérna doba, nez zaméstnanec zacne pracovat sam,
byla stanovena na 154 hodin. Celkem tato polozka v nakladech fluktuace vychazi 27 104 K¢.

2. Primé naklady spojené s odchody

Dalsi kategorii popsanou v tabulce 11 jsou ptimé naklady spojené s odchody. Do této kategorie
byla zahrnuta pouze jedna polozka, a to ndhrada odchoziho zaméstnance. Dle mzdové tcetni
trva primérné mesic a pul sehnani nahrady za odchoziho zaméstnance. Po tuto dobu ostatni
zameéstnanci pracuji piescas, za ktery jsou piiplatky ve vysi 60 K¢ ke kazdé hodinové mzd¢ +
ptiplatek 380 K¢&. Celkova ¢éstka za prescas na 1 sménu je 1 100 K¢, a na mésic a pil pripada
prumérné 22,5 smén. Soucinem téchto dvou hodnot se celkova ¢astka nakladi na nahradu
odchoziho zaméstnance vysplhala na 24 750 K¢.

3. Neprimé naklady spojené s odchody

Dalsi kategorii jsou nepifimé naklady spojené s odchody. Po konzultaci se mzdovou ucetni
spolecnosti Replast se zjistilo, Ze pro pozici vyrobni délnik neni potfeba vynalozit Zadné
z téchto nepfimych nakladt. Neptimé naklady na odchody pro pozici délnik jsou tedy nulove.

4. Administrativni/rezijni naklady personalni préce

Posledni skupinou v tabulce 11 jsou administrativni/rezijni naklady personalni prace. Tyto
naklady zahrnuji vystaveni dokumentt: vstupni prohlidka, pracovni smlouva + platovy vymeér,
dodatky PS a GDPR, eviden¢ni karta zaméstnance SO, pfihlaSeni zaméstnance na OSSZ a ZP
a zavedeni zaméstnance do programu mezd. Tyto administrativni tkony jsou provadény
mzdovou ucetni, kterd odhadla primérnou Casovou ndro¢nost téchto tkonii na 1 hodinu,
pticemz hodinova mzda mzdové tcetni ¢ini 250 K¢&. Néklady na provedeni administrativnich
ukont ¢ini 250 K¢.

Na konci tabulky 11 je uvedena ¢astka 59 457 K¢, ktera byla zjiSténa souctem vSech uvedenych
polozek. Tato ¢astka tvoii celkové néklady na fluktuaci jednoho vyrobniho délnika spolecnosti
Replast.
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Nasleduje tabulka 12, ve které jsou zobrazeny celkové naklady fluktuace v jednotlivych letech,
vcetné celkovych nékladii a primérnych ro¢nich nékladt fluktuace. Naklady fluktuace za
jednotlivé roky byly vypocitany soucinem poc¢tu odchozich zaméstnanct v konkretnim roce
a nakladu fluktuace jednoho vyrobniho délnika, pficemz pocty odchodii za jednotlivé roky byly
prepsany z tabulky 5. Celkové néklady za sledované obdobi byly vypocitany souctem nakladt
fluktuace za v8echny sledované roky. Praimérné ro¢ni naklady fluktuace poté byly kalkulovany
podilem celkovych nékladii a poctu sledovanych let.

Tabulka 12 Celkové, pramérné a roéni naklady fluktuace vyrobnich délnikt

Rok Pocet odchozich zam-cl Roc¢ni naklady na fluktuaci
[K¢]

2014 3 178 371

2015 9 535113

2016 7 416 199

2017 4 237 828

2018 8 475 656

2019 9 535113

Celkem 40 2378 280

Priimérné rocni ndklady [K¢E] | 396 380

Zdroj: vlastni zpracovani

Zudaji zapsanych v tabulce 12 Ize vycist, ze rocni naklady fluktuace vyrobnich délniki se
pohybovaly od 178 do 535 tisic korun. Nejnizs$i hodnoty dosahly naklady fluktuace v roce 2014,
kdy byla zaznamenana ¢astka 178 371 K¢. Naopak hodnoty nejvyssi naklady dosahly v letech
2015 a 2019, kdy odeslo nejvice vyrobnich délniki, a ndklady se rovnaly hodnoté 535 113 K¢.
V letech 2018 a 2016 se néklady fluktuace mirn¢ snizily, ale stale dosahovaly ¢astky vyssi nez
400 000 K¢. Konkrétné v roce 2016 naklady cinily 416 199 K¢ a v roce 2018 celkem 475 656
K¢. Poslednim rokem, ktery nebyl zminén, je rok 2017, kdy ¢inily naklady fluktuace vyrobnich

L4

Témét na konci tabulky 12 jsou zobrazeny celkové néaklady fluktuace vyrobnich délnikt za
obdobi od roku 2014 do roku 2019, které dosahly ¢astky 2 378 280 K¢&. Poslednim bodem
v tabulce 12 jsou poté primérné ro¢ni naklady fluktuace vyrobnich délnikut, které ¢ini celkem
396 380 K¢. Prozatim nelze urcit, zda tato hodnota je pfili§ vysoka ¢i zcela zanedbatelna. Proto
bude ¢astka v dalsi subkapitole porovnana s celkovymi roénimi naklady zkoumané organizace.

2.3.2 Podil nakladi fluktuace viici celkovym nakladiim

Tato subkapitola byla vénovana celkovym nakladim spole¢nosti Replast, kde bylo zjisténo,
jakou roli v celkovych nakladech hraji naklady fluktuace vyrobnich délnikt za jednotlivé roky.
Hodnoty celkovych nakladi za jednotlivé roky byly poskytnuty ucetni spolecnosti Replast.
Zkoumanym obdobim jsou roky 2014 az 2019, které jsou uvedeny v prvnim sloupci tabulky
13. Ve druhém sloupci jsou zaznamenany hodnoty ro¢nich nakladi fluktuace, jez jsou piepsany
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z tabulky 12. Ve tfetim sloupci jsou k nalezeni hodnoty celkovych ro¢nich nakladii spole¢nosti
Replast a ve sloupci ¢tvrtém jsou vypocitany podily nakladi fluktuace viuci celkovym nakladim
Vv procentech za jednotlivé roky sledovaného obdobi. Posledni dva tadky tabulky 13 slouzi
zaprvé k uvedeni celkovych ro¢nich nakladi fluktuace za veskeré roky sledovaného obdobi,
a poté i k uvedeni celkovych ro¢nich naklada za jednotlivé roky. Tyto hodnoty byly ziskany
soucty jednotlivych hodnot ro¢nich nakladt fluktuace a celkovych ro¢nich nékladu.
V poslednim fadku tabulky 13 jsou uvedeny pramérné ro¢ni naklady fluktuace, primérné
celkové ro¢ni naklady spolecnosti Replast, a nakonec i primérny podil ndklada fluktuace vici
celkovym nakladiim zkoumané organizace.

Tabulka 13 Podil naklada fluktuace vici celkovym nakladim

Podil nakladt
Rok Rocni naklady Celkové rocni fluktuace vici
fluktuace [KC] naklady [K¢] celkovym nakladiim
[%]
2014 178 371 106 919 956 0,17
2015 535113 107 121 964 0,50
2016 416 199 110318 938 0,38
2017 237 828 113 706 339 0,20
2018 475 656 131773 020 0,36
2019 535113 123977 751 0,43
Celkem 2378 280 693 817 968 0,34
Pramérné naklady
396 380 115636 328 0,34
[KE]

Zdroj: vlastni zpracovani

Hodnoty podilt nakladi fluktuace vic¢i celkovym nakladim, které jsou zobrazeny v tabulce 13,
nedosahuji ani 1 %. Nejvyssiho podilu nakladt fluktuace bylo dosazeno v roce 2015 a 2019,
kdy v jednom roce byl podil nakladi fluktuace vici celkovym nakladim 0,5 % a ve druhém
roce 0,43 %. Poté dle vyse hodnoty podilu nasleduji dle tabulky 13 roky 2016 a 2017, kdy se
fluktuace vuci celkovym nakladtim byl poté zaznamenan v letech 2017, kdy dosahoval hodnoty
0,2 %, a 2014, ve kterém byl zcela nejnizsi a dosahoval hodnoty 0,17 %. Na konci tabulky 13
je zobrazen primérny ro¢ni podil naklada fluktuace vici celkovym nakladtim, ktery ¢ini celkem
0,34 %.

Hodnoty podili za jednotlivé roky, které nedosahuji ani 1 %, v¢etné vysledku primérného
podilu 0,34 %, poukazuji na to, ze naklady fluktuace jsou pro zkoumanou organizaci témef
zanedbatelné. Avsak je nezbytné se zabyvat 1 jinymi aspekty a nespoléhat se pouze na podil
nakladi fluktuace vuci celkovym nakladim. Mira mobility pracovnik neni stabilni a ve
sledovanych letech kolisa, a ne vzdy dosahuje ptijatelnych hodnot. V piipad¢, Ze se podafi
zkoumané organizaci snizit naklady fluktuace ve vyrobnim odd¢leni, jisté to pfinese pouze
klady. Zvysi se davéryhodnost i konkurenceschopnost celé organizace, jelikoz pravé
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zamé&stnanci jsou podstatnym ¢lankem, ktery ovliviiuje chod celé organizace, uvadi do pohybu
ostatni zdroje, a zavisi na nich prosperita organizace.

Dalsi podkapitola je vénovana nakladim na ptesCasy vyrobnich délnikd, kde byl porovnan
podil nakladii na pfescasy vici mzdovym nakladiim vyrobnich délnikd, nebot’ bylo zjisténo,
Ze presCasy tvofi zna¢nou cast pracovni doby kazdého pracovnika vyrobniho oddéleni
spole¢nosti Replast.

2.3.3 Podil pres¢asovych nakladi vii¢i mzdovym nakladim

Subkapitola 3.3.3 je vénovana ptiplatkim za pfesCasy a jejich podilu na mzdovych nékladech
vyrobnich délnikl spole¢nosti Replast za jednotlivé roky, nebot’ bylo zjisténo, Ze piescasy jsou
ve spole¢nosti velice Castou zalezitosti, a to z diivodu stalého podstavu a castych odchodt
pracovniki vyrobniho oddéleni. Zaméstnavatel je povinen za piesCasy vyplacet navic k pevné
mzdé dle zakona alespoii 25 % pevné mzdy. Udaje o ro¢nich celkovych piiplatcich za presdasy
a ro¢nich mzdovych nakladech délnikti vyrobniho odd¢leni byly poskytnuty mzdovou ucetni
zkoumané organizace. Podily pfesc¢asovych nakladi na mzdovych nékladech vyrobnich délnikt
za jednotlivé roky jsou uvedeny v tabulce 14. Sledovanym obdobim jsou roky 2015 az 2019,
pfi¢emz zkoumané obdobi za¢ina az rokem 2015, nebot’ piescasy jsou zavedeny ve zkoumané
spolecnosti az od tohoto roku. Ve druhém sloupci tabulky 14 jsou uvedeny ro¢ni naklady
pfescasti a ve sloupci tietim jsou poté ro¢ni mzdové naklady vyrobnich délnikd. Ve Ctvrtém
sloupci tabulky 14 jsou k nalezeni podily pfes¢asovych nakladi na mzdovych nakladech béhem
jednotlivych let zkoumaného obdobi. V poslednich tadcich tabulky 14 jsou poté uvedeny
celkové ro¢ni néklady na ptescasy, které byly vypocitany souctem piesCasovych nakladl za
jednotlivé roky sledovaného obdobi. Stejné tak jsou zde uvedeny i celkové ro¢ni mzdové
naklady, které byly také kalkulovany souctem mzdovych néklada za v§echny roky zkoumaného
obdobi. V poslednim fadku tabulky 14 jsou vyjadieny prumérné roéni naklady piesCasu,
prumérné ro¢ni mzdové néklady, a nakonec primérny ro¢ni podil pfescasovych nakladi vici
mzdovym nakladtm vyrobnich d€lnikd.

Tabulka 14 Podil ptiplatki za ptescasy vuci mzdovym nakladam

Podil nakladu
Rok Rocni ndklady na Ro¢ni mzdové prescasl vici
prescasy [K¢] naklady [K¢] mzdovym nakladdm
[%]
2015 1093 280 11 007 507 9,93 %
2016 957 560 12 636 462 7,58 %
2017 790 960 13 190 404 6,00 %
2018 766 440 15 030 686 5,10 %
2019 850 380 16 735 540 5,10 %
Celkem 4 458 620 68 600 599 6,50 %
Primérné naklad
[Izlé‘]meme nakiady 1891724 13 720 120 6,50 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ciselné udaje zapsané v tabulce 14 dokazuji, Ze pies¢asové naklady tvofi pomérné znaénou ¢ast
mzdovych nakladl délnikti vyrobniho odd¢€leni. V roce 2015 naklady na ptescasy dosahovaly
az 1 093 280 K¢ a jejich podil na mzdovych nakladech je témét 10 %, konrétné 9,93 %. Tento
rok byl podil pfescasovych nakladi na mzdovych nakladech zcela nejvyssi. V roce 2016 se
podil nakladi piescast snizil na 7,58 %, kdy ro¢ni pfiplatky za pfesCasy Cinily 957 560 K¢
a ro¢ni mzdové naklady cCinily 12 636 462 K¢. V dalsim roce se podil pres¢asovych nakladt
vici mzdovym nakladiim snizil, nebot’ hodnota ptiplatkil za ptesc€asy se snizila na 790 960 K&
a mzdové naklady cinily 13 190 404 K¢&. Podil ptesasovych néklada byl v roce 2017 nizsi
a dosahoval hodnoty 6 %. V dalsim roce se hodnota ptiplatkli za piescasy opét snizila, a to na
castku 766 440 K¢, pricemz rocni hrubé mzdy dosahovaly hodnoty 15 030 686 K¢. V tomto
roce byl podil ptes¢asovych naklad na mzdovych nékladech 5,1 %. V dalSim roce zlstal podil
stejny, a to pii piiplatcich za preséasy ve vysi 850 380 K& a ro¢nich mzdovych nakladech
16 735 540 K¢. V roce 2015 byl tedy podil prescasovych nékladi viici mzdovym nédkladim
5,1 %. Na konci tabulky 14 jsou uvedeny celkové naklady pteséast za roky 2015 az 2019, které
C¢ini 4 458 620 K¢, a také celkové ro¢ni mzdové naklady za sledované obdobi, jez dosahly
hodnoty 68 600 599 K¢&. Tyto hodnoty byly poté vydéleny poctem let, a tim byly vypocitany
primérné ro¢ni naklady pirescasli, primérné rocni naklady mzdové a primérny rocni podil
presCasovych nédkladi vici mzdovym nékladim. Bylo zjisténo, ze primérné piiplatky za
pfescasy dosahuji hodnoty 891 724 K¢, primérné mzdové néklady vyrobnich délnikl jsou
13 720 120 K¢ a primérny podil naklada prescast na ro¢nich mzdovych nakladech je 6,5 %.

Ptiplatky za pfesCasy tvofi zna¢nou ¢ast hrubych mezd, kdy v nékterych letech dosédhly hodnoty
témét 1 000 000 K¢&. Stejné tak podil nakladl pres€asit viici mzdovym nakladiim se pohybuje
za poslednich 5 let od 5,1 % do 9,93 %. V piipad¢, Ze by se spole¢nosti podafilo pfijmout do
vyrobniho oddé€leni nckolik kvalitnich zaméstnanct, snizily by se 1 pifesCasové naklady
a spolec¢nost by mohla usetfit primérneé 891 724 K¢ za rok. I v ptipadé€, Ze by se presCasové
hodiny podatilo redukovat pouze 0 polovinu, stale by primérna ro¢ni usetfena Castka Cinila
témer 450 000 K¢. Zavérem lze napsat, Ze piescasy jsou pro zkoumanou spolecnost pomérné
nakladnou zaleZitosti, a proto by mély byt u¢inény opatieni k jejich redukci.

2.4 Vysledky vyhodnoceného Setfeni

V této kapitole byly uvedeny vysledky kvalitativniho a kvantitativniho Setfeni. Prvotné byly
vyhodnoceny kvalitativni rozhovory a poté byla vénovdna pozornost vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni mezi souCasnymi zaméstnanci vyrobniho oddéleni zkoumané
spolecnosti.

2.4.1 Kyvalitativni Setieni

V této podkapitole byla vénovana pozornost vyhodnoceni kvalitativnich rozhovort. V prvé
fad¢ byly shrnuty poznatky z rozhovoru s jednatelem spole¢nosti Replast. Poté byl vyhodnocen
rozhovor se mzdovou uUcetni spolecnosti Replast, ktera hrala klicovou roli pfi zpracovani
diplomové prace. Nakonec byl vyhodnocen rozhovor svedoucim provozu zkoumané
spolecnosti.

- Vyhodnoceni rozhovoru s jednatelem

Jednatelem spolecnosti Replast Produkt, spol. s r.o. je pan Ing. Zden€k BlaZek, ktery kromé
této organizace je navic jednatelem dal$ich sedmi spole¢nosti. Jednatel nedisponuje zadnymi
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fediteli, a je tedy navic naptiklad i obchodnim, personalnim a technickym feditelem. Také
v roce 2012 ziskal ocenéni ,,Podnikatel roku*, nebot’ za celu dobu hospodareni nemél zadné
uvery a pijcky od bank a pomér zaméstnancii, nakladi a obratu byl vyhodnocen jako nejlepsi.

Ohledné otazky fluktuace zaméstnanci ve spole¢nosti Replast Produkt jednatel odpovédél,
7e nejvétsim, a i jedinym problémem je zvySena fluktuace zaméstnanci vyrobniho oddélent,
tedy zaméstnanci, ktefi se obstaravaji nejhtife. Ohledné lidskych zdroji v administrativnim
oddéleni, obchodnim odd¢leni, sekretariatu, personalnim oddéleni apod. jednatel doplnil,
ze zde v podstaté zadna fluktuace neexistuje. Pouze v ojedinélych pfipadech néjaky pracovnik
odejde do dichodu ¢i na matefskou dovolenou. Déle dodal, ze hledani téchto zaméstnanct je
jednodussi, nebot’ se vychazi z dobrych typti od lidi, kterym jednatel véfi, nebo vychéazi pifimo
ze své zkuSenosti o lidech, které on sdm zna. Déle zminil, ze si i z t€chto zaméstnancii pfi
nastupu velice vybird, aby konkrétni pracovnik byl vhodny z hlediska jak naplné prace,
tak z hlediska kolektivu a firemni kultury. Ohledné otazky fluktuace zaméstnanci
v administrativnim oddéleni nakonec jednatel fekl: ,,Vzdy jsem slusné tyto zaméstnance
honoroval na vyplatach, takze nebyl nikdy probém ziskat sem kvalitni lidi, naopak byl vzdy velky
zajem tady pracovat®“. Poté se rozhovor obratil k tématu vyrobnich délnikd. Na otazku ohledné
fluktuace téchto pracovniki jednatel fekl, Ze za 27 let existence spole¢nosti bylo odhadem ctyfti
az pét zmén, kdy v jednom obdobi byl velky zdjem o préci a k dispozici velké mnoZstvi
kvalitnich pracovniki, a v obdobi dalSim tomu bylo naopak. Jednatel se také vyjadfil
k charakteru prace, ktera je podle n&j velice obtizna a vyzaduje velkou fyzickou kondici. Také
se zminil o naro¢nosti dvandctihodinovych smén, kdy béhem tydne pracovnik vyrobniho
oddéleni pracuje dvé dvanactihodinové smény denni a dvé dvanactihodinové smény nocni,
a poté ma 4 dny volno. Tento model pracovni doby si dle jednatele vytvotili sami zaméstnanci
vyrobniho oddéleni, a to hlavné z diivodu, ze vétSina pracovnikii do zaméstnani dojizdi. Tento
model pracovni doby funguje, podle jednatele, celych 27 let a nikdy se nestalo, ze by ho nékdo
chtél zmenit. K otazce nedostatku vyrobnich dé€lnikli se jednatel vyjadfil, ze ve vyrobnim
oddéleni je staly podstav v priméru ¢tyt délnikd, a ze sluzebné€ nejstarsi pracovnici, ktefi jsou
ve spole¢nosti zaméstnani i 20 let, délaji vSe, aby tento podstav byl zachovan. Toto chovani je
dle jednatele zptisobeno tim, Ze sluzebné starsi pracovnici chtéji, aby byly zachovany ptescasy,
za které jsou vysoké piiplatky. Proto ve chvili, kdy pfijde novy pracovnik, sluzebné starsi
délnici nového pracovnika nepiijimaji do kolektivu, nechovaji se ptatelsky, a z toho diivodu
pracovnik radéji brzy odejde. Tuto informaci mé jednatel podlozenou nékolika vypovéd'mi
pracovnikd, ktefi odchdzeli jeste¢ ve zkuSebni dob&. Proti tomuto chovani jednatel jiZ ucinil
néjaka opatfeni a doufa, Ze se toto chovani nebude opakovat. K této problematice jednatel
doplnil: ,,Nejhorsi veci, ktera v podnikani existuje, je vidy prdce s lidmi“. Jednatel se dale
vyjadril k situaci ohledn¢ pandemie Covid-19, ktera nastésti spolecnost financné a celkove
z hlediska podnikani t¢éméf neovlivnila. Co ale dle jednatele bylo ovlivnéno pozitivng, je postoj
pracovnikt k praci ve spole¢nosti Replast, i obecné postoj k praci jako takové. Dle jednatele
si lidé prace budou vice vazit, nebot’ se z hodné spole¢nosti propoustélo, a dle jednatele
se propoustét v hojném poctu jeSté bude. Proto jednatel spole¢nosti Replast ocekava velky
priliv kvalitnich a zodpovédnych zaméstnancti, a tim Ze 1 otazka fluktuace bude mit velice
pozitivni vyvoj a témét zanikne i ve vyrobnim oddéleni. K otdzce pandemie jednatel navic
doplnil: ,,Jedna z dobrych véci je, zZe uz nas pracovnici vyrobniho oddéleni nechodi vydirat, ze
odejdou, kdyz jim nezvysime plat, coz je jedna z veci, ktera se nam posledni 3 roky stavala velice
casto*. Ohledné vySe platu jednatel fekl, Ze za poslednich n¢kolik let zvysil platy o 28 %,
a I presto néktefi pracovnici nebyli stale spokojeni. Tento jev jednatel dava za vinu piedevsim
pfiliS nizké nezaméstnanosti, kdy si kazdy zaméstnanec mohl z nabidek zaméstnani na
pracovnim trhu vybirat. Dal§imi opatfenimi ke sniZeni fluktuace zamé&stnancti byla dle jednatele
i zavedeni stravenek, finanéni benefity z hlediska spofeni zivotniho pojisténi apod. K tomu
jednatel doplnil, Ze ani s tim néktefi zaméstnanci nebyli spokojeni a vyzadovali pouze zvyseni
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platu. Dal$im vylepSenim uskute¢nénym v poslednich dvou letech je zlepSeni vétrani ve
vyrobni hale, nova vzduchotechnika, a v nejbliz§i dobé je v planu zafadit i klimatiza¢ni
jednotku, nebot’ v letnich mésicich si dle jednatele vyrobni délnici stéZovali na nesnesitelné
horko uvnitt haly. Zaméstnanci vyrobniho oddéleni maji kromé toho v rdmci dodrzeni pitného
rezimu K dispozici zdarma studenou a kvalitni vodu, a jelikoz neni ve spole¢nosti moznost
stravovani, jsou jim dovazena jidla z cateringové spolecnosti. Tato moznost byla vyrobnim
délnikim také poskytnuta az v obdobi poslednich dvou let. Dalsim bodem rozhovoru byla
otdzka dobrovolnych a nedobrovolnych odchodii. K tomu jednatel fekl, Ze se Casto vyskytuji
problémy s ¢astymi neodivodnénymi absencemi a v nékolika piipadech i alkoholem
u nékterych pracovnikii vyrobniho odd¢leni. Déale jednatel doplnil, ze je toto chovani vzdy
néjakou dobu tolerovano, jelikoz je délnikt velky nedostatek, ale v nékterych ptipadech musi
byt propusténi. Nastésti jde dle jednatele jen o ojedinélé piipady. Poté byl rozhovor sméfovan
k tématu teambuildingti. Na tuto otazku jednatel odpovédél, ze se diive poradaly veéirky pro
vSechny zamé&stnance vSech osmi spole¢nosti, avSak poté jednatel uskute¢nil anonymni Setfent,
kde se tazal, zda zaméstanci preferuji veéirek ¢i prémii k vyplaté, a vétSina zaméstnanct
preferovala prémii k vyplaté. Nyni se jednatel schazi jen v uz§im kruhu zaméstnanct jednou
ro¢né vzdy v obdobi pfed Vanoci. Ohledné pfijimani novych pracovniki vyrobniho oddéleni
chce jednatel jesté do budoucna zatidit, aby se pfijimali opravdu pouze zaméstnanci, u kterych
lze ziskat reference od predeslého zaméstnavatele, a zaméestnance, ktefi maji opravdu zajem
pracovat a nechtéji jen razitko kvili podpote. Jednatel béhem rozhovoru né€kolikrat zminil to,
ze opravdu vétsing zaméstnancu vyrobniho oddéleni zalezi pouze na vyplatni pasce. Na otazku,
co je podle jednatele v zaméstnani nejpojdstatnéjsi, odpovedé€l: ,,NejduilezZitejsi je, s jakymi
lidmi pracujete. Kdyz pracujete v kolektivu lidi, kteri jsou prijemni, pozitivni, jsou k sobé
ohledupini a vyjdou si vstric, tak se do prace tésite, a ovlivni to pozitivné i vas soukromy Zivot.”.

Z rozhovoru s jednatelem vyplynulo, Ze zkoumana spole¢nost nezaznamenava zadné potize
S fluktuaci zaméstnanci v administrativnim oddéleni. Dale bylo zjiSténo, ze zkoumana
spole¢nost ma potize s fluktuaci zaméstnancu vyrobniho oddéleni a v poslednich letech tento
problém gradoval. Poté byla popsana naro¢nost prace, vcetné praSné¢ho prostiedi, jako jeden
z faktord, pro¢ zaméstnanci odchazeji. Také bylo zjisténo, Ze spole¢nost udélala v poslednich
letech n€kolik zmén, tykajicich se naptiklad zavedeni vzduchotechniky, zvyseni mezd nebo

roz§ifeni nabidky benefiti. Nakonec z celého rozhovoru vyplynulo, ze nejéastéjsi piiinou
odchodt je vySe finan¢niho ohodnoceni.

- Vyhodnoceni rozhovoru se mzdovou uéetni

Mzdova cetni pracuje ve spole€nosti Replast témét od jejiho vzniku, tedy 27 let. Na otazku,
zda je ve spolecnosti spokojend, odvédéla, ze velmi. Na pracovisti panuje pratelska atmosféra
a zaméstnanci jsou spokojeni. Proto v administrativnim oddéleni nebyla dle mzdové ucetni
zaznamenana zadna fluktuace zaméstnancti. Odchazeli pouze lidé, kteti §li do penze ¢i na
matefskou dovolenou. Bohuzel tomu tak neni ve vyrobnim oddéleni. Mzdova ucetni
vypovédéla, ze zvySenou fluktuaci vyrobniho oddéleni pocituje po celou dobu Zivotnosti
spolecnosti Replast, ale poslednich 5 let ma situace ohledné fluktuace zhorSujici tendenci.
Zvypoctu miry preziti bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci vyrobniho oddéleni odchazeji
z organizace brzy po nastupu na pracovni pozici. Tento fakt mzdova Gcetni potvrdila a fekla,
7ze duvodem je predevsim naro¢nost prace a prostiedi haly. Co se tyka naro¢nosti préace,
zameéstnanci musi zvedat predméty t€zké az 30 kilogramu, prostiedi je zaprasené a klima ve
vyrobni hale neni pro praci idealni. K ovzdusi v hale mzdova ucetni fekla: ,,/ mné je to pri
navsteve haly velice neprijemné, dokonce bych uvitala i rousku, a to tam stravim jen kratky cas
oproti délnikim.“. Proto dle mzdové ucCetni zaméstnanci brzy po néstupu zjisti, Ze praci
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nezvladaji a odejdou. Mzdova ucetni dodala, Ze nékteti zameéstnanci maji problém zvladat no¢ni
smény, a ze to také mize byt divodem castych odchodii. Také bylo zjisténo, Ze spolecnost
témé&f neopousté]i pracovnici, kteti ve spolecnosti pracuji 1 a vice let. K tomu mzdova ucetni
tekla, Ze sluzebné star§i zaméstnanci odchédzeji opravdu jen z rodinnych divodi, a Ze diivodem
jejich stalosti je to, Ze maji ve spole¢nosti jiz vybudovanou néjakou pozici, maji vyssi platy,
a predevs§im se jim zamlouvaji pfiplatky za ptesCasy, které by v jiném zaméstnani neméli.
V neposledni fad€, dle mzdové ucetni, sluzebné starSim zaméstnanctim nevadi tézka prace, na
kterou jsou jiz zvykli. Ohledné administrativnich tkoni spojenych s odchody zaméstnancti
mzdova ucetni fekla, Ze v tom shleddva zna¢nou potiz, nebot’ tyto ¢asté administrativni ukony
jsou pomérné ¢asoveé narocné. Mzdova ucetni hrubé popsala prubéh dobrovolného odchodu
zaméstnance vyrobniho oddéleni - pracovnik, ktery chce odejit, obezndmi vedouciho provozu
¢i jeho zastupce, pficemz kazdy zaméstnanec odchazi vzdy na dohodu; poté se s pracovnikem
vyplni vystupni dotaznik dle normy 1SO, ktery je povinny; dale mzdova Géetni dotaznik zalozi
do slozky zaméstnance a kromé toho jsou vykonany veskeré administrativni ukony spojené
s kazdym odchodem jakéhokoli zaméstnance. Mzdova ucetni bohuzel dodala, ze néktefi
zaméstnanci daji o svém odchodu védét pouze sms zpravou a na pracovisté se jiz nedostavi,
s ¢imZ se neda nic délat. K otazce ohledné zjistovani divodl rozvazanych pracovnich pomért
se mzdova ucetni vyjadrila, Ze nijak tyto divody ve spole¢nosti Replast nezjist'uji a nikdy
Vv minulosti nezjistovali. Dale byly diskutovany pracovni benefity zaméstnancii vyrobniho
oddéleni. K tomu mzdova tucetni zminila, Ze nabidka benefitd se v poslednich letech
roz§ifovala, a poskytla popis jednotlivych benefitl, kterymi jsou: mesi¢ni prémie + mimotradné
odmeény za praci navic; Ctvrtletni odmény podle délky zamé&stnani 1 rok, 3 roky, 10 a vice let;
THP zaméstnanci — ptispévKky na penzijni pfipojisténi a zivotni pojistku; stravenky v hodnoté
80 K¢, zcehoz 55 % prispiva zaméstnavatel; uniSek+ - ctvrtletné v hodnoté 1500 K.
K benefitim mzdové ucetni dodala, Ze néktefi zaméstnanci je ocenili a nasli si pro né vyuZiti,
nicmén¢ fada zamé&stnancil z nabizenych benefitli nadSena nebyla a radéji by dle mzdové ucetni
ocenili spiSe zvyseni finanéniho ohodnoceni. Ohledné finanéniho ohodnoceni mzdové tcetni
navic zminila, ze v poslednich letech se pevny zaklad mezd zvysil, a to o 25 %. Ani to dle
mzdové ucetni nepomohlo udrzet si nové piichozi pracovniky, ktefi si na vysi finan¢niho
ocenéni stale st€zuji. Dalsi otdzka se tykala pravidelného vyhodnocovani miry fluktuace.
Mzdova ucetni k tomu fekla, Ze miru fluktuace nesleduji, a to i pfesto, ze v poslednich letech
zaznamenavaji vyssi pocet odchodt pracovnikii vyrobniho oddéleni. Poté byla vénovana
pozornost otazce jedendctihodinové zkuSebni smény, kterou absolvuje kazdy nové ptichozi
pracovnik. Mzdova ucetni byla dotdzéna, zda si mysli, ze je uskutecnéni zkuSebni smény
nezbytné, nebot’ bylo zjisténo, Zze tvoii zna¢nou ¢ast nakladt na fluktuaci 1 zaméstnance
vyrobniho oddéleni. K tomu mzdova ucetni dodala, Ze je to bohuzel nutné, nebot’ znacné
mnozstvi novych pracovniki po této sméné fekne, ze danou praci vykonavat nebude, jelikoZ je
prilis ndrocna. Proto je dle mzdové ucetni nezbytné, aby si pfichozi pracovnici praci vyzkouseli,
nez budou pfijati. Poslednim diskutovanym tématem byl Covid-19, jehoz pandemie zasahla
mnoho spole¢nosti. Mzdova G¢etni byla dotazana, zda si mysli, ze pandemie pozitivné ovlivni
fluktuaci zaméstnanct z divodu, Ze si lidé zacali prace vice vazit, nebot’ se v tomto obdobi
znaéné propoustélo. K tomu se mzdova Gcetni vyjadtila, Ze v tomto sméru moc pozitivni postoj
nema, a Ze zatim nedoslo k zadnému piilivu kvalitnich pracovnich sil, nebot’ spole¢nosti, které
sniZovaly stavy, propoustély predevsim nekvalitni zaméstnance. Nicméné nevyvraci, Ze by se
postupem casu kvalitni a zodpoveédni zaméstnanci dostavili, a podotyka, Ze pro celkovy chod
spole¢nosti Replast by to bylo jisté Zadouci.

Z rozhovoru vyplynulo, Ze zkoumana spole¢nost nezaznamenava data o fluktuaci zaméstnancii
a také neznamanendva pfiiny odchodi zaméstnanci. Dale bylo potvrzeno, zZe
v administrativnim oddé€leni neexistuje Zzadna fluktuace zaméstnancti, na rozdil od vyrobniho
odd¢leni, kde jsou potize se zvySenou fluktuaci ptfedevSim poslednich 5 let, a to pouze
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u kratkodob¢ zaméstnanych pracovniki. Poté bylo popsano pracovni prostiedi, narocnost prace
a vySe finanéniho ohodnoceni jako jedny z pfi¢in odchodti vyrobnich délnikt. V neposledni
fad¢ byly popsany nabizené benefity a také bylo zjisténo, Ze se v poslednich letech navysil

pevny zéklad mezd vyrobnich délnikd cca o 25 %.

- Vyhodnoceni rozhovoru s vedoucim provozu

Vedouci provozu, stejné jako mzdova tcetni, pracuje ve spoleénosti Replast od jejiho vzniku,
tedy celych 27 let. Na otazku ohledné spokojenosti s praci v této spole¢nosti odpovedél, Ze je
velmi spokojeny, stejné tak i s pracovnim kolektivem, az na vyjimky tykajici se nékterych
vyrobnich dé€lnikd. Poté byl rozhovor zaméfen na téma fluktuace zaméstnancii vyrobniho
oddéleni. Vedouci provozu se vyjadril, Ze tyto problémy s ¢astymi odchody zacaly zhruba pred
15 lety, ale nejhorsi obdobi z hlediska ¢astych odchodt pievlada az poslednich 5 let, tedy od
roku 2015. Ohledné otazky pficin téchto Castych odchodli vedouci provozu fekl: ,,Nizkou
nezaméstnanosti to ani tak neni, ale predevsim prostredim haly, kde se Spatné dycha, a také
| ndrocnosti prdce, kdy vyrobni délnici zvednou za sménu az 9 tun.”. Dale vedouci provozu
dodal, Ze vyrobni haly a celkové vyroba v jinych spole¢nostech vypada Iépe, je moderné;si,
a I pracovni prostfedi je jinde vice vyhovujici. To je také divodem, pro¢ pracovnici vyrobniho
oddéleni Casto odchazeli k jinym zaméstnavatelim. Z divodu ndro€nosti prace probéchl, dle
vedouciho provozu, i pokus o automatizaci celé vyroby. Automatizované zaifizeni s ndzvem
,Etlinger* je pouze v jedné ¢asti vyroby, kde pracuji 2 zaméstnanci na sménu, ale v ostatnich
castech vyroby je potfeba vice pracovnika, ktefi musi zvedat tézké predméty. Kdyby se tento
plan uskutecnil, bylo by potieba na obsluhu automatizovaného zatizeni, dle vedouciho provozu,
pouze 2 pracovnici, ktefi by se navic nemuseli vypofadavat s tézkymi pfedméty v takovém
m¢étitku, jako zaméstnanci v souc¢asné dob¢. Napad této Casteéné robotizace vyroby se ale
bohuzel neuskute¢nil z divodu technické nefesitelnosti, jako je napiiklad nemoznost fadného
chlazeni forem tak, aby to vyrobklim vyhovovalo. DalS§im tématem rozhovoru byla
jedendctihodinova zkusebni sména pro nové ptichozi zaméstnance, kdy vedouci provozu byl
dotazan, zdali je uskute¢iiovani této zkuSebni smény nezbytné, nebot’ tvofi zna¢nou polozku
v nékladech na odchod 1 pracovnika vyrobniho oddé€leni. Vedouci provozu odpovéedél: ,,Ano,
nezbytné to je, a to z ditvodu, aby si nové prichozi pracovnik prozil celou sménu, vidél, jak to
pri prdci chodi, a zkrdtka zazil celou atmosféru provozu.*. Dale k tomu vedouci provozu dodal,
ze se v nékterych ptipadech i stava, Ze novy pracovnik jiz v pribéhu této zkuSebni smény,
napiiklad po 2 az 4 hodinach, fekne, Ze je tato prace pro néj ptilis namdhava, a odchazi. Dale
pak vedouci provozu zminil piipady nékterych pracovniki, kteti zkuSebni jedenactihodinovou
sménu zvladli, pote fekli, Ze u spolecnosti chtéji pracovat, a tak se pro né vyhotovila pracovni
smlouva. Avsak dani pracovnici naptiklad hned druhy den zavolali, Ze si to rozmysleli, a ze
pracovat u spolecnosti nechtéji. Kvili témto lidem se zvySuji ndklady na fluktuaci, nebot’ se
musi proplatit Iékaiska prohlidka, dale i ¢as straveny administrativni ikony apod. Poté rozhovor
smétoval k otdzce zmén v zdzemi vyrobniho oddéleni. K tomu vedouci fekl, Ze je naplanovana
rekonstrukce sprch a dale, Ze je v planu zafadit klimatiza¢ni jednotku z divodu vysokych teplot
v hale v letnich mésicich. V neposledni fad¢é vedouci provozu zminil i zlepSeni odsavani ve
vyrobni hale, které je taktéZ v pldnu v nejblizsich mésicich. Dale je dle vedouciho provozu
pomérné noveé poskytnuta pracovnikim vyrobniho oddéleni i moznost dovozu obédu
z cateringové spolecnosti, kterou méli do urcité doby k dispozici pouze pracovnici z kancelafi.
Ale k tomu vedouci provozu dodal, Ze tuto moznost vyuziva zanedbatelny pocet vyrobnich
d€lnikd. Dalsim bodem rozhovoru bylo finan¢ni ohodnoceni, které vedouci provozu sam
zminil, nebot’ si na n¢j zaméstnanci vyrobniho oddé¢leni ¢asto stézuji. K tomu vedouci dodal,
ze se zvySovali prémie, které se pridéluji dle odpracovanych hodin, ale v ptipad¢, kdy jsou
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s nékterymi pracovniky potiZze jako casté absentérstvi ¢i alkohol, prémie jsou danému
pracovnikovi snizeny ¢i zcela odebrany. Poté byl rozhovor sméfovan k otazce pandemie Covid-
19, kdy byl vedouci provozu dotézan, zdali o¢ekava pozitivni zménu z hlediska ptilivu novych
kvalitnich pracovniki z divodu znaéného propousténi z jinych spole¢nosti. K tomu se vedouci
provozu vyjadiil, ze neceka pfiliv kvalitnich zaméstnanci, a Ze si mysli, Ze situace zlistane na
stejné urovni. Ale dodal, ze by samoziejmé pozitivni zménu ohledné ptilivu kvalitnich
zaméstnancu uvital, a Ze je mozné vSe. K tomu vedouci provozu doplnil, Ze mé v souc¢asné dob¢
zakazano jednatelem spole¢nosti pfijimat nové pracovniky a vyckat na pfiliv novych kvalitnich
zaméstnancl, nebot’ jednatel spole¢nosti tento pozitivni vyvoj o¢ekava. Poté se vedouci
provozu vratil pfedevsim k otazce penéz a fekl, Ze je to hlavni pfi¢inou ¢astych odchodu. Podle
n¢j jdou vyrobni d€lnici za lepSimi pené€zi, nebot’ v jinych spole¢nostech dostanou za stejné
narocnou praci vyssi finanéni ohodnoceni, nebo dokonce i za jednodussi praci také vyssi
finan¢ni ohodnoceni. Tento fakt ma vedouci provozu podlozen vypovéd'mi odchézejicich
pracovnikil, nebot’ pfi odchodu jde pracovnik vyrobniho oddéleni v prvé fad¢ za vedoucim
provozu, ktery se ho na diivod odchodu vétSinou zeptd. Podle vedouciho provozu by bylo
vhodné platy navysit, aby finan¢ni ohodnoceni ve spolecnosti Replast bylo srovnatelné
I Sjinymi spoleCnostmi, a to predevs§im z hlediska naro¢nosti prace, ktera by meéla byt
honorovana lépe. Na zavér se vedouci provozu vyjadfil k celkovému vyvoji fluktuace
zamé&stnanci ve spole¢nosti Replast, kdy ftekl: .,V zacdtcich spolecnosti tady pracovali
zaméstnanci, kteri byli mezi sebou kamaradi, nebo dokonce rodinni prislusnici. Poté kolem roku
2000 se to zlomilo a najimali se lidé neznami, zaméstnanci spolu nebyli sziti, neznali se,
a Vv dusledku toho postupné zacali problémy s castymi odchody.*.

Z rozhovoru s vedoucim provozu vyplynulo, Zze problémy s fluktuaci zaméstnanctii zacaly
zhruba v roce 2005, a v poslednich 5 letech je stav ohledné fluktuace pracovnikti vyrobniho
oddéleni viibec nejhorsi. Dale bylo otevieno téma narocnosti prace a prostiedi vyrobni haly,
kdy se zjistilo, Ze oba tyto faktory jsou pfi¢inami castych odchodl. Nejvétsi pricinou Castych
odchodd je ale dle vedouciho provozu vyse finanéniho ohodnoceni. Nakonec bylo zjisténo, ze
je v planu zlep$eni odsavani ve vyrobni hale a rekonstrukce sprch.

- Shrnuti vysledki kvalitativniho Setieni

Ze vsech tii kvalitativnich rozhovort vyplynulo, Ze s fluktuaci ve vyrobnim oddéleni zkoumané
spole¢nosti jsou potize jiz delSi dobu, ale v poslednich péti letech je stav ohledné fluktuace
zaméstnancii a ke zvySeni jejich spokojenosti, ale ani tyto opatieni nesnizily fluktuaci
pracovnikl na zdravou troven. Byla naptiklad rozsitena nabidka pracovnich benefiti nebo byly
uskuteCnény i zmény v zdzemi spolecnosti. Také byla popsana néaroCnost prace vcetné
pracovniho prostiedi jako jedny z nej¢astéjSich pfic¢in rozvazani pracovnich poméri. Avsak
nakonec bylo zjisténo, ze nejzavaznéjsi divod odchodi zaméstnancl vyrobniho oddéleni je
vySe finan¢niho ohodnoceni, ktera dle zaméstnancti neni srovnatelnd s jinymi spole¢nostmi,
kde je za jednodussi ¢i stejné€ narocnou praci vys$si mzdové ohodnoceni. Déle z kvalitativniho
Setfeni vyplynulo, Ze spolecnost nijak nezaznamenavéa miru fluktuace, ani nezjistuje aktivné
pti¢iny odchodi pracovniki vyrobniho oddé€leni. Poté bylo zjisténo, Zze vyrobni délnici preferuji
dvanéctihodinové smény, a tento model pracovni doby si sami vytvofili, pfedev§im proto, ze
vétsina pracovniki do zaméstnani dojizdi. V neposledni fad¢ byla v rozhovorech diskutovana
predpovéd’ ohledné vyvoje fluktuace zaméstnanct, kdy jednatel spolecnosti fekl, ze ocekava,
na rozdil od mzdové ucetni a vedouciho provozu, pozitivni vyvoj ohledné pfilivu fady
kvalitnich zajemct o praci v obdobi podzimu 2020. Z tohoto divodu spole¢nost zatim
pozastavila ndbor novych zaméstnanct Vyrobniho oddéleni.
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2.4.2 Kvantitativni Setfeni

Kvantitativniho Setfeni se dle vyplnénych dotaznikl zic¢astnilo celkem 40 vyrobnich délnikt
z celkovych 44 pracovniki vyrobniho oddé€leni, pti¢emz vSichni respondenti byli muzského
pohlavi. U otazky zamétené na nejvyssi dosazené vzdélani ptevazuje s podilem 57,5 % vzdélani
stfedni, poté nasleduje s 30% podilem vzdélani zakladni, a nakonec s nejniz§im podilem 12,5
% si stoji vzdélani vy$si odborné. Vysokoskolskym vzdélanim tedy nedisponuje zadny
z pracovnikt vyrobniho oddéleni. Dal$im zajimavym ukazatelem je délka zaméstnani ve
zkoumané spolec¢nosti. Dle vyplnénych dotaznikli celkem 25 vyrobnich délnikd, tedy 62,5 %
ze vSech respondenttl, pracuje ve spolecnosti vice nez 5 let, tedy vétSina. Poté bylo zjisténo, ze
celkem 6 zamé&stnancii, ktefi se zacastnili Setfeni, pracuji ve spolecnosti 2 az 5 let. Pracovnikd,
kteti ve zkoumané organizaci pracuji 1 az 2 roky, je celkem 5, a zahrnuji podil 12,5 %. Nakonec,

v

s nejnizsim podilem 10 %, pracuji ve spole¢nosti Replast celkem 4 pracovnici méné nez 1 rok.

- Charakter a obsah prace

V této ¢asti dotazniku byly respondentim poloZeny otazky tykajici se charakteru a obsahu
prace. Pii vykonu zamé&stnani je obecné pro kazdého zaméstnance nezbytné, aby ho prace bavila
anapliiovala, véetné toho, aby mél pracovnik jasné stanovené cile a ukoly. V ptipad¢, ze daného
pracovnika jeho zaméstnani nebavi, ma pracovnik mnohem vyssi tendence svou pracovni
pozici opustit, na rozdil od zamé&stnance, ktery je se svou pracovni naplni zcela spokojen.
Prvni otazka zjistovala, zda pracovniky vyrobniho odd€leni jejich prace bavi a napliuje.
Nejvyssim podilem reakci disponuje odpoveéd ,,Spise ano®, ktera zahrnuje celkem 67,5 %
reakci. Poté nasleduje odpovéd ,,Spise ne*, kterou oznadilo 7 zaméstnancti a zahrnuje podil
odpovéd’ ,,Urcite ano“, kterou oznacilo 6 respondenti. To znamena, Ze zadny z vyrobnich
délnikt neni zcela nespokojen s naplni a obsahem préce, jelikoz Zadny z respondenti neoznadil
odpovéd’ ,,Urcité ne“. Z vyse procentudlnich hodnot u jednotlivych odpovédi vyplyva, ze
celkem 82,5 % respondentti se podilelo na pozitivni odpovéedi a préce je spiSe Ci urCité napliluje
a bavi. Naopak 17,5 % respondentii zareagovalo na tvrzeni zéporné a préace je tedy spiSe
nenapliyje. U téchto 17,5 % respondentd, tedy 7 pracovnikti vyrobniho oddé€leni, existuje jista
pravdépodobnost odchodu ze zaméstnani u zkoumané spole¢nosti, nebot’ dlouhodob¢é nelze
setrvat v zaméstnani, které daného pracovnika nebavi a nenapliiuje. Nespokojenost s naplni
préce také ovliviiuje vykon daného pracovnika a vétSinou se promita i do osobniho Zivota. Proto
maji pracovnici nespokojeni s ndplni prace vyssi tendence zaméstnani opustit neZ zaméstnanci,
které dana prace bavi. Dalsi otazka kvantitativniho vyzkumu byla zaméfena na to, zda maji
pracovnici jasné stanovené cile a ukoly. V tomto pfipadé vétSina pracovniki také odpovédela
pozitivné, a ma tedy jasné stanovené cile a ukoly. Pozitivné s urcitosti odpovédélo celkem 11
pracovniki, tedy 27,5 %, a odpoved’ ,,Spise ano* oznacilo 62,5 % respondenttl, tedy celkem 25
pracovnikl. Negativné odpovédélo pouze 10 % zaméstnancii vyrobniho oddéleni, pfi¢emz
zadny z nich neoznacil odpoved’ ,,Urcité ne*.

U otazek sméfovanych k charakteru a obsahu prace byly tedy zaznamenany predevsim pozitivni
reakce. Odpoved ,,Urcite ne” neoznalil zadny z respondentid a k odpovédi ,,Spise ne se
ptiklonilo pouze 17,5 % respondenti u prvni otazky a 10 % respondenti u otazky druhé.
Z vyzkumu tedy vyplyva, ze vétSinu pracovniki vyrobniho oddéleni prace napliiuje a bavi, a to
1 pfesto, Ze je prace ve vyrobnim oddéleni zkoumané spolecnosti velice narocna a je k ni potieba
velka fyzicka zdatnost. Také bylo zjisténo, Ze 90% vétSina pracovnikid ma spise ¢i urcité jasné
stanovené cile a Ukoly, nebot’ jen 4 pracovnici ze 40 se ptiklonili k zaporné odpovédi.
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- Mzdové ohodnoceni

Dal$im bodem dotaznikového Setfeni byla otdzka finanéniho ohodnoceni. VySe finanéniho
ohodnoceni je rozhodujicim faktorem pii volbé zaméstnéni, a to u vétSiny pracovnikli. Témet
zjisténo z kvalitativniho rozhovoru s vedoucim provozu, ktery dosvédéil, ze téméf vSichni
pracovnici odesli za lepSimi penézi.

Prvni otazka sméfovala k adekvatnosti mzdového ohodnoceni vii€i vykonané praci. V tomto
ptipadé zahrnuje nejvyssi pocet reakci odpoved’ ,,Spise ano* s podilem 47,5 %. Na druhé pozici
se umistila odpovéd’ ,,Spise ne*, kterou oznacilo 14 vyrobnich délnikii a zahrnuje podil 35 %.
S urcitosti odpovédélo negativné celkem 5 zaméstnanci, ktefi tvoti podil 12,5 % a mysli si, ze
odpovéd’ ,,Urcite ano*, kterou oznacili pouze 2 vyrobni délnici. Podil pozitivnich a negativnich
odpovédi je u této otazky témeér stejny. K pozitivni odpovédi se pfiklonilo celkem 52,5 %
respondentll a odpovéd negativni oznacilo 47,5 % vyrobnich délnikii. Dale byli respondenti
dotazani, zda jejich mzda je dostatecna na pokryti osobnich a rodinnych potieb. U této otazky
dominuje odpovéd’ ,,Spise ne s podilem 52,5 %, kterou si zvolilo celkem 21 respondentti. Na
druhém misté dle vySe hodnoty podilu se nachazi odpovéd’ ,,Spise ano®, kterou oznacilo 14
respondentl a zahrnuje tedy 35% podil. Celkem 3 vyrobni délnici odpovedéli, Ze jejich mzda
podilem oznacili odpoveéd’ ,,Urcité ano“ a mzda jim tedy dostacuje na pokryti osobnich
a rodinnych potieb. U této otazky prevazuji odpovédi negativni s 60% podilem. Z poctu reakci
u odpovédi vyplyva, ze pro vétSinu pracovnikli vyrobniho oddéleni neni mzda dostacujici na
pokryti osobnich a rodinnych potieb. Treti otazka, tykajici se mzdového ohodnoceni, se
pracovnikl vyrobniho oddéleni tazala, zdali si mysli, Ze¢ mzdové ohodnoceni ve zkoumané
spolecnosti je srovnatelné s jinymi spolecnostmi. U této otazky byly oznaceny pouze odpovéedi
Wpise ano* a ,Spise ne”. To znamend, ze s urcitosti neodpovédél zadny zaméstnanec
spole¢nosti Replast. Stejné jako v piipadé otdzky predeslé, i u této otdzky prevazuji negativni
odpovédi. Celkem 67,5 %, tedy 27 respondentt ze 40, odpovédélo ,,Spise ne*. Zbyvajicich 32,5
% respondentli oznacilo odpovéd’ ,,Spise ano*. Dle vyrobnich dé€lnikd je tedy mzdové
ohodnoceni ve spolenosti Replast spise niz§i neZ u jinych zaméstnavatelti. Ctvrtd a posledni
otazka, vztahujici se k finan¢nimu ohodnoceni, byla zaméfena na spravedlivost odménovani za
vykonanou préci. | v tomto pifipadé pievazovaly odpovédi negativni s podilem 55 %, kdy 22
respondentll oznacilo odpoved ,,Spise ne®. Zcela jist zapornou odpoveédi ,,Urcite ne* si nebyl
ani jeden ze zaméstnanct vyrobniho oddéleni. Druhou nejfrekventovanéjsi odpoveédi dle poctu
reakci byla ,,Spise ano®, ke které se priklonilo 40 % pracovnikd, tedy celkem 16 respondent.
Zbyvajici 2 respondenti oznacili odpovéd’ ,,Urcite ano a jsou si tedy jisti, Ze odmény jsou
spravedlivé vzhledem k vykontim na pracovisti.

Z otazek vénujicich se mzdovému hodnoceni ve spolecnosti Replast vyplynulo, Ze vétSina
zaméstnanct vyrobniho oddéleni s vysi finan¢niho ohodnoceni spokojena neni. U otazky, zda
mzdové ohodnoceni odpovida vykonané praci, byl podil negativnich i pozitivnich odpovédi
témet stejny. Ale u otazek, jez zjistovaly, zda mzda dostacuje na pokryti potieb dotazovanych
pracovniki a jejich rodin, zdali je vySe mzdy srovnatelna se mzdou v jinych spole¢nostech,
a nakonec jestli je odménovani spravedlivé s ohledem na pracovni vykony zaméstnanct,
pfevazuji odpovédi negativni. Tento vysledek poukazuje na to, Ze hlavni pfic¢inou castych
odchodii miize byt pravé vyse financniho ohodnoceni, ktera neni dostacujici a pro vétSinu

[ 24

51



- Spolupracovnici

Dals$im bodem dotaznikového Setieni je téma spolupracovniki. Zde vyzkum ukézal, zdali na
pracovisti panuje pratelska atmosféra, jestli si pracovnici vychézeji navzajem vstfic a pomahaji
si, a zda se spolupracovnici stykaji i ve volném case. Otazka pracovniho kolektivu je velice
Spokojenost s pracovnim kolektivem muize pozitivné ovlivnit pracovni vykon, a zaroven i chod
celé organizace, nebot’ mnohem lépe a efektivnéji se pracuje v dobrém a pratelském prostiedi.

Prvni otazka se tykala atmosféry na pracovisti, kde byli pracovnici vyrobniho oddéleni
dotazani, zdali na pracovisti pfevlada dobra a piatelska atmosféra. Na prvnim misté¢ dominuje
S nejvyssim 67,5% podilem odpoved ,,Spise ano®, kterou si vybralo 27 pracovnikd. Za
odpoveédi ,,Spise ano* nasleduje dle vyse podilu odpoveéd’ ,,Urcite ano®, kterou oznacilo celkem
8 pracovnikil a zahrnuje tedy podil 20 % vSech odpovédi. Nejméné pracovniki oznacilo
odpoveéd’ ,,Spise ne*, ktera €itd 12,5% podil, tedy pouze 5 zaméstnanct oznacilo tuto negativni
odpovéd’. S urcitosti negativné neodpoveédél zadny respondent. Ohledné otazky atmosféry na
pracovisti ptfevladaji pozitivni odpovédi s 87,5% podilem a pouze 12,5 % respondenti oznacilo
negativni odpovéd’. Z vyzkumu vyplynulo, Ze atmosféra na pracovisti je pro znacnou vétSinu
pracovnikil pratelska. Dalsi otazka se tykala ochoty spolupracovnikli vzdy spolupracovat
a navzajem si pomoci. Jako u otazky piedeslé, zde také dominuji pozitivni odpovédi. Nejvyssim
podilem reakci disponuje odpoved ,,Spise ano* s podilem 67,5 %. Tedy celkem 27 vyrobnich
délnikl si mysli, Ze jsou spolupracovnici ochotni si navzéjem pomoci a spolupracovat. S 25%
podilem nasleduje odpoveéd’ ,,Urcite ano*, kterou oznacilo 10 respondenti. S urcitosti ohledné
vstiicnosti spolupracovniki odpovédéla 4 respondentli. Pouze 3 respondenti odpovédeli
negativné a oznacili odpovéd’ ,,Spise ne“. Tato negativni odpovéd’ zahrnuje podil 7,5 %.
K odpovedi ,,Urcite ne, kterou také bylo mozné oznacit, se neptiklonil Zadny z respondent.
I vtomto piipad¢ tedy pievazuji pozitivni odpovédi s celkem 92,5% podilem. Z vyzkumu
vyplyvé, Ze pracovnici si vyjdou vstiic, poméhaji si a vzdy spolupracuji. Nakonec byli
pracovnici vyrobniho oddéleni dotazani, jestli se se svymi spolupracovniky stykaji i ve svém
volném case. Zde, na rozdil od odpovédi predeslych, dominuji negativni reakce. Celkem 65 %
respondentli oznacilo negativni odpoveéd’, z toho celkem 50 % pracovnikl oznacilo odpovéd’
,Wpise ne“a 15 % pracovnikti odpovédélo ,,Urcite ne®. Tedy celkem 26 zaméstnancti vyrobniho
odd¢leni se spise €1 urCité nestyka ve volném Case se svymi kolegy. Pozitivni odpovéd’ oznacilo
zbyvajicich 14 vyrobnich délnikt, ktefi zahrnuji podil 35 %. Z toho 27,5 % respondenti
odpovédélo ,,Spise ano* a 3 respondenti s podilem 7,5 % odpovédéli ,,Urcite ano®. Zde vyzkum
ukazal, ze se spolu vétsina pracovnikll zkoumané spole¢nosti nestyka ve svém volném case.

Tato ¢ast zaméstnaneckého dotazniku, tykajici se spolupracovnikill, ukézala, Ze na pracovisti
prevlada pratelska atmosféra, pracovnici si vychdzeji vstiic, jsou ochotni vzdy spolupracovat
a navzajem si pomoci. Nakonec bylo zjiSténo, Ze se spolupracovnici ve vétSin€ piripada spolu
neschazi ve svém volném case. Toto zjiSténi miize poukazovat na absenci jakychkoli
spole¢nych aktivit uspofadanych nadfizenym pracovnikem, které by kolektiv pracovniki mohl
vice stmelit. Dobfe fungujici kolektiv by mél pozitivni vliv na pracovni vykony, i na atmosféru
na pracovisti, ktera je ale jiz nyni pomérn¢ ptatelska vzhledem k odpovédim.

- Vedouci pracovnik

Dalsi velice podstatnou ¢asti kvantitativniho vyzkumu je okruh otazek vénujicich se vedoucimu
pracovnikovi. Chovani vedouciho pracovnika je dilezitym aspektem pii vykonu prace a také je
velice ¢astym divodem odchodi pracovnikd. Proto je nezbytné, aby byl vedouci pracovnik
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respektovan, aby zaddného ze svych podiizenych neznevyhodinoval, byl spravedlivy, zajimal
se 0 nazory a spokojenost svych podiizenych, a nakonec aby za dobie odvedenou praci své
podfizené chvalil a dostalo se jim od n€j uznani.

Prvni otazkou bylo zjistovano, zdali maji na pracovisti vSichni stejné podminky a nikdo neni
zvyhodiiovan. Na tuto otdzku odpovédé€la vice nez polovina zaméstnancl ,,Spise ano*
s celkovym 55% podilem. Stejné poéty reakci byly zaznamenany u odpovédi ,,Spise ne“
a ,,Urcité ne*, kde zareagovalo u kazdé z odpovédi celkem 7 pracovnikd s podilem 17,5 %.
S urcitosti pozitivné odpovédélo pouze 10 % respondentl, tedy 4 pracovnici vyrobniho
oddéleni. Z vyzkumu vyplynulo, Ze vétSinovy podil zaméstnanct si mysli, ze maji vSichni
stejné podminky a nikdo neni zvyhodniovan, ale celych 35 % pracovnikil zareagovalo negativné.
35% podil neni vétSinovy, ale pfesto se nesmi piehlizet a mize poukazovat na pifipadné
zvyhodnovani nékterych pracovniki. Dal$i otazka byla sméfovana konkrétné k otazce, jestli
vedouci pracovnik jedné spravedlive, véetné rozdélovani odmén. U tohoto bodu kvantitativniho
vyzkumu pievladaly pozitivni odpovédi se 70% podilem. Celkem 60 % respondentii si mysli,
ze se vedouci pracovnik spise chova spravedlivé a 10 % 0castnikl Setfeni zastupuje nazor, ze
nadfizeny pracovnik jedna urcité spravedlivé, vcetné¢ spravedlivého rozdélovani odmén.
Zbyvajicich 30 % respondentll oznacilo negativni odpovédi. Odpovéd ,,Spise ne*“ oznacilo
celkem 25 % pracovnikl. To znamena, ze 10 zaméstnanct vyrobniho oddé€leni neni spokojeno
s jednanim vedouciho pracovnika. S urcitosti negativné odpovédéli pouze 2 pracovnici
zastupujici 5% podil. Dale byli zaméstnanci vyrobniho oddéleni spole¢nosti Replast dotazani,
zdali se nadtizeny pracovnik zajima o nadzory a spokojenost svych podiizenych, a jestli je
ochoten své podiizené vzdy vyslechnout. U této otazky opét pievladaly pozitivni reakce. 62,5 %
respondentli oznacilo odpovéd’ ,,Spise ano“ a celych 17,5 % respondenti se pfiiklonilo
k odpovédi ,,Urcité ano®. Celkem 32 respondentii, ohledné¢ zajmu nadtizeného pracovnika
0 své podrtizené, odpovédelo pozitivne. 8 ze 40 respondentii poté oznacilo negativni odpovéd..
17,5% podil respondentli si spiSe nemysli, ze se nadfizeny pracovnik zajima o ndzory
a spokojenost svych podfizenych apouze 1 pracovnik spodilem 2,5 % na tuto otazku
zareagoval negativné s uréitosti. Ohledné této ¢asti vyzkumu tedy prevladaji prozatim pozitivni
odpovédi, ale ani podil negativnich odpovédi neni zcela prehlédnutelny. Posledni otazka se tyka
pochvaly a uznani za dobie odvedenou praci. Pouze v piipadé této otazky, vztahujici se
k vedoucimu pracovnikovi, ptevladaji negativni reakce s podilem 52,5 %. Odpovéd’ ,,Spise ne*
oznacilo celkem 45 % pracovnikd vyrobniho odd¢leni, tedy 18 respondentti ze 40. Dalsi
3 respondenti se 7,5% podilem odpovédéli ,,Urcite ne“. Kladné odpovédelo tedy 47,5 %
respondenttl, kteti oznacili odpoveéd’ ,,Spise ano®. S uréitosti pozitivné nezareagoval zadny
z respondentti. Procentualni podil zapornych odpovédi naznacuje, Ze vedouci pracovnik spise
nechvali své podiizené za dobfe odvedenou préci, pfi¢emz uznani a pochvala je dilezitym
faktorem ovliviiujicim pracovni spokojenost. Uznani a pochvala také Uzce souvisi s pracovni
motivaci, a je tedy potieba své podiizené alespon slovné ocenit a chvalit za dobfe odvedenou
praci.

Ohledné¢ vedouciho pracovnika z kvantitativniho setfeni vyplynulo, Zze vétSina pracovniki
vyrobniho oddé€leni si mysli, Zze vedouci pracovnik jednd spravedlivé, rozdéluje odmeény za
praci spravedlivé, vétsinou nikoho na pracovisti nezvyhodnuje, je ochoten své zaméstnance
vyslechnout a zajiméa se o spokojenost a ndzory svych podiizenych. Jedina otazka zahrnujici
vétsinove negativni odpovédi ukazala, Zze vedouci pracovnik vétSinou nechvali své podiizené
za dobfe odvedenou praci. 1 pfesto, Ze u ostatnich otdzek byly zaznamenany piedev§im
pozitivni reakce, ani negativnich reakci nebyl zaznamenéan zanedbatelny pocet, a proto by se
k nim také mélo pfihlédnout.
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- Péce 0 zaméstnance

Pod touto Casti kvantitativniho Setfeni s ndzvem ,,PéCe o zaméstnance* se skryva otazka
benefitl a systému zaskolovani. Pracovni benefity jsou také dilezitym faktorem souvisejicim
S motivaci a pracovnim vykonem. Stejné tak zaSkolovani je rozhodujicim momentem, kdy se
nové piichozi zaméstnanec rozhodne, zda praci piijme.

Na otazku ohledné spokojenosti s benefity odpovédélo s nejvyssim 50% podilem 20 pracovnikii
vyrobniho oddé€leni ,,Spise ano“. Celkem polovina respondenti je tedy spiSe Spokojena
s pracovnimi benefity. Na druhé pozici dle vyse podilu reakci je umisténa odpoved’ ,,Spise ne®.
Zbyvaji odpovedi ,,Urcité ano* a ,,Urcite ne*, u kterych byl zaznamenan stejny podil odpovédi,
ktery dosahnul pouze 5 % reakci. To znamena, ze dva respondenti jsou zcela ur¢ité nespokojeni
s benefity ve spolecnosti Replast a 2 pracovnici vyrobniho odd€leni jsou s urcitosti spokojeni
s pracovnimi benefity, které jsou jim nabizeny. Negativnich i pozitivnich odpovédi je témér
stejny pocet, pficemz negativnich odpovédi je o pouhych 5 % méné nez odpovédi pozitivnich.
Tento fakt nelze prehlédnout a nespokojenost s nabidkou pracovnich benefita muze byt také
demotivujicim faktorem, ktery do budoucna mize pfispét k odchodu zaméstnance k jinému
zamé@stnavateli. Druha otdzka, nalezici do skupiny péfe o zaméstnance, se tyka systému
zaSkolovani. Zde dominantni odpovédi je ,,Spise ano®, jez oznalilo celkem 17 pracovnikl
vyrobniho odd¢€leni, tvotici podil 42,5 %. Poté nésleduje odpovéd ,,Spise ne“, kniz se
ptiklonilo pouze o 3 zaméstnance méné¢ nez k odpovédi ,,Spise ano®. Podil reakci u této
odpovédi je 35 %, které zahrnuji 14 respondentu. Jistou spokojenost se systémem zaskolovani
poté vyjadiilo 12,5 % respondentt, tedy 5 z celkovych 40 respondenti. Naopak s urcitosti
vyjadiili svou nespokojenost se systémem zaskolovani celkem 4 zaméstnanci zastupujici podil
10 %. Procentudlni podil pozitivnich a negativnich odpovédi je zcela stejny, jako u otazky
vénujici se pracovnim benefitiim. K pozitivni odpovédi se priklonilo celkem 55 % respondenti,
a tedy 45 % respondentt si zvolilo odpovéd’ negativni. Opét je dobrou zpravou, ze celkem 22
pracovnikll vyrobniho oddé€leni je spokojena se zaskolovanim. Ale ani pocet 18 pracovniki ze
40 neni zanedbatelny a mtize poukazovat na jisté vady v systému zaskolovani.

K tomuto bodu kvantitativniho Setieni, jeZ se tyka péce o zaméstnance, lze napsat, ze je velmi
rozporné a nedava jasnou odpovéd’ o tom, zda jsou zaméstnanci spokojeni ¢i nespokojeni
s pracovnimi benefity ¢i se systémem zaSkolovani. V obou pfipadech 55 % pracovnikl
vyrobniho oddéleni reagovalo na otazky ohledné¢ péfe o zaméstnance pozitivné a 45 %
respondentli odpovidalo zaporné€. Procentudlni podil je si velice podobny a i piesto, Ze pozitivni
odpovédi mirné prevazuji nad negativnimi, i zaporné odpovédi je nutné zohlednit, jelikoz jich
neni zcela malé mnozstvi. Proto je pravdépodobné, ze existuji jisté mezery v systému
zaSkolovani a také vladne castecnd nespokojenost ohledné pracovnich benefiti, jejichz nabidka
témet poloving respondentti piijde nedostacujici.

- Pracovisté a pracovni podminky

Posledni ¢ast dotazniku pro zaméstnance vyrobniho oddéleni spolecnosti Replast byla
zaméfena na pracovisté a pracovni podminky. Na toto téma byly kladeny celkem 3 otazky.
Vhodné pracovisté a adekvatni pracovni podminky jsou také nezbytnou soucasti vykonu prace
a mohou znaéné ovlivnit rozhodovani pracovnika o dal§im setrvani v zaméstnani ¢i odchodu.

Prvni otazka, tykajici se pracovisté a pracovnich podminek, se vénuje urovni a vhodnosti
pracovniho prostiedi pro fadny vykon prace. Nejvice respondentl se ptiklonilo k odpovédi
,Spise ano®, kterou oznacilo celkem 19 pracovnikii vyrobniho oddéleni. Se 40% podilem se
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umistila na druhém misté dle vySe podilu odpovéd’ ,,Spise ne*, kterou oznacilo 16 pracovniki,
tedy o 3 méné€ nez odpoved’ ,,Spise ano®. Poté nasleduje s podilem 7,5 % odpoved ,,Urcite ne*.
To znamena, ze celkem 3 pracovnici jsou zcela nespokojeni s Grovni pracovniho prostiedi.
Nejméné respondentti se ptiklonilo k odpovédi ,,Urcité ano®, kterou oznalili pouze
2 zaméstnanci, ktefi zahrnuji 5% podil. Celkové u otazky urovné a vhodnosti pracovniho
prostiedi pro vykon prace ptevazuji pozitivni odpovedi s 52,5% podilem. Negativnich odpovédi
bylo zaznamendno méné, ale pouze o zanedbatelné mnoZstvi. S pracovnim prostfedim je tedy
spiSe spokojeno 21 pracovnikl vyrobniho oddé€leni a 19 pracovniki je spise Ci zcela urcité
nespokojeno. Dalsi otazka sméfuje k pracovnim pomtickam, potfebnému vybaveni a materialu,
tedy slozkam, které jsou také nezbytné k fadnému vykonu prace. U této otazky silné€ pievazuji
kladné odpovédi. K odpovédi ,,Spise ano* se piiklonilo 24 pracovniki, tedy 65 % respondentd.
Poté nasleduje dle poétu reakci odpovéd ,,Urcité ano* zahrnujici podil 35 %. Celkem
14 pracovnikl je zcela urcit€¢ spokojeno s poskytovanim potfebnych pomiicek a vybaveni.
Pouze 5 % respondentii odpoveédélo negativng, ale nikoli s uréitosti. Odpoveéd’ ,,Spise ne® si
vybrali pouze 2 pracovnici ze 40. Je tedy zcela zfejmé, ze pracovnici vyrobniho oddéleni
spolecnosti Replast maji k dispozici vzdy potfebné pomicky, material a vybaveni pro fadny
vykon préce. Dal$im tématem nalezicim do této ¢asti kvantitativniho Setfeni je otazka, zda je
na pracovisti vétSinou dostatek zaméstnancii. Na rozdil od otazky piredeslé, u této otazky
prevladaji negativni odpovédi. Nejvyssi podil reakci byl zaznamenan u odpovédi ,,Spise ne*,
kde se rozhodlo celkem 22 respondentii oznacit tuto zapornou odpoveéd’. Dle procentualni vyse
nasleduje odpovéd’ ,,Spise ano®, ke které se priklonilo 11 pracovnikli zahrnujicich 27,5% podil.
Negativné s urcitosti odpovédélo poté celkem 7 pracovnikt s podilem 17,5 %. Zbyvajici
odpoved ,,Urcité ano* si nevybral zadny z respondentii. Negativni odpoveéd” oznacilo celkem
72,5 % respondentd. Kladn¢ odpovédélo pouze 27,5 % respondentll, pficemz ani jeden z nich
si nevybral odpovéd’ ,,Urcité ano*. Z odpovédi vyplyva, ze je na pracovisti pi1 vykonu prace
vétSinou nedostatek zaméstnancii. Tento zdvér pouze potvrzuje fakt, ktery byl zjistén pii
kvantitativnim rozhovoru s vedoucim provozu, ktery potvrdil, Ze na pracovisti jsou nékdy
pouze 2 zaméstnanci z 5 potiebnych na 1 sménu. Posledni otdzka se tykala spokojenosti
pracovnikll Se z&zemim organizace, jako jsou Satny, sprchy, kuchyika a toalety. U této otazky
dominuje odpovéd’ ,,Spise ano* s 55% podilem, kterou oznacilo celkem 22 pracovnikl. Poté
nasleduji se stejnym 22,5% podilem odpovédi ,,Urcité ano* a ,,Spise ne*. 9 pracovniki je tedy
zcela urcité spokojeno se zazemim zkoumané organizace, a 9 pracovnikli je naopak spise
nespokojeno se zazemim spole¢nosti. I pfes nékolik zaznamenanych zdpornych odpovédi
pfevazuji odpoveédi pozitivni se 77,5% podilem. Dulezit¢ je, ze odpoved ,,Urcite ne*
nepreferoval zadny ze zaméstnancu. Z toho vyplyva, Ze Zadny pracovnik vyrobniho oddéleni
neni zcela nespokojen se zdzemim spolecnosti.

Zavérem lze napsat, ze otazka pracovniho prostiedi a pracovisté je velice rozporuplna. Na
otazky, zdali je pracovisté na adekvatni urovni a jestli je vhodné pro vykon prace, odpovédéla
pfiblizn€ polovina zaméstnancli pozitivné a druha polovina zaméstnanci se ptiklonila
k odpoveédi zaporné. V tomto ptipadé bude opét nejvhodnéjsi se zaméfit na negativni odpovédi,
kterych neni zanedbatelné mnozstvi, a mohout tedy poukazovat na chyby a nedostatky tykajici
se urovné pracovniho prostfedi. Dale z vyzkumu vyplynulo, Ze pracovni pomiicky, vybaveni
I material je pracovnikiim vzdy k dispozici, nebot’ celych 95 % respondenti se piiklonilo ke
kladné odpovédi. Nakonec se ukazala otazka nedostatku pracovniki jako velmi problematicka,
nebot’ celkem 72,5 % respondentli odpovédélo zaporné. Otazka nedostatku zaméstnancti
vyrobniho oddéleni je pomérné zavazna a mély by se do budoucna podniknout kroky k jejimu
zlepSeni. Nakonec bylo zjisténo, Ze vétsinovy podil pracovnikti vyrobniho oddéleni je spokojen
se zazemim spolec¢nosti Replast.
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- Obecné otazky na zavér

Obecné otazky na zavér se vénovaly identifikaci celkové spokojenosti pracovnikd se
zamé&stnanim ve spole¢nosti Replast. Zde byli pracovnici dotazani, zdali by tuto organizaci
doporucili jako dobrého a preferovaného zaméstnavatele, nebo jestli uvazuji v soucasné dob¢e
0 odchodu ze spole¢nosti Replast k jinému zaméstnavateli. Dale byli v této ¢asti dotazniku
pracovnici dotazani, zdali preferuji dvanactihodinové smény pred sménami osmihodinovymi.
Nakonec byla polozena otazka ,,Ktery z faktorii v soucasné dobé ve spolecnosti nejvice
postradate?*, u které bylo mozné oznacit vice odpovédi. Zcela na zavér byla respondentiim
dana moznost napsat cokoli, s ¢im nejsou ve spole¢nosti spokojeni, pfipadné¢ jaké zmeény
pramenici z nedostatkt by ve spole¢nosti uvitali.

Prvnim tématem byla otazka dvanactihodinovych smén. Jiz pti kvalitativnim rozhovoru bylo
potvrzeno, ze zaméstnanci si sami vytvofili tento model pracovni doby - dvé dvanactihodinové
smény denni, dvé dvanactihodinové smény nocni, a poté 4 dny volna. Kvantitativni Setfeni tento
fakt pouze potvrdilo, nebot’ pozitivné ohledné dvanactihodinovych smén odpovédélo celkem
80 % respondentll. Z toho 35 % respondentd odpovédélo, Zze dvanactihodinové smény preferuji
zcela wurcit¢ a 45 % respondenti oznacilo odpovéd ,,Spise ano* ve prospéch
dvanactihodinovych smén. Negativné se K otizce vyjadiilo pouze 8 pracovniki vyrobniho
odd¢leni. 3 z 8 téchto pracovnikti odpovédélo, Ze urcité nejsou spokojeni s dvanactihodinovymi
sménami a 5 pracovnikl se piiklonilo k odpovédi ,,Spise ne“. Vzhledem k pievazné vétSing
pozitivnich odpovédi ve prospéch dvanactihodinovych smén by bylo zadouci tento model
pracovni doby zachovat ve stejném stavu a neprovadét v ném zadné zmény. Dal$i otazka se
tykala celkové spokojenosti s praci u spole¢nosti Replast, a to po zvaZeni vSech okolnosti. Zde
pfevazna vétSina respondentli odpovédéla kladné, kdy ,,Urcitée ano* oznacilo 6 pracovnikl
s podilem 15 % a odpovéd’ ,,Spise ano* oznacilo 28 zaméstnanct se 70% podilem. Zbyvajicich
15 % respondentil odpovédelo zaporné, pticemz s urcitosti odpovédélo celych 5 % respondentl
a odpoved ,,Spise ne“ preferovalo celkem 10 % respondenti. Z poctu reakci u odpovéedi
vyplyva, ze vétSina zaméstnancl spolecnosti Replast je se svou praci spokojena. Dale byli
pracovnici dotazani, zdali by spole¢nost Replast doporudili jako dobrého a preferovaného
zaméstnavatele. Zde opét pievazovali odpoveédi kladné. Nejvyssi pocet reakci respondentti bylo
zaznamenano u odpovédi ,,Spise ano* s podilem 40 %. Na druhém misté dle poctu reakci
nasleduje odpovéd ,,Spise ne” s 30% podilem. Jako dobrého zaméstnavatele by poté urcité
doporucilo celkem 9 zaméstnanct spole¢nosti Replast, ktefi se ptiklonili k odpovedi ,,Urcite
ano“ a zahrnuji 22,5% podil. Nakonec nejméné respondentll oznacilo odpovéd’ ,,Urcité ne®,
jejichz podil dosahl 7,5 %. V této casti vyzkum ukazal, Ze celkem 62,5 % zaméstnanct
vyrobniho oddéleni by doporucilo spolecnost Replast jako dobrého zaméstnavatele.
Zbyvajicich 37,5 % pracovnikt by spolecnost spise nebo urcité nedoporucilo. U dalsi otazky
méli moznost pracovnici vyjadfit, jestli uvazuji v soucasné dobé o odchodu ze spole¢nosti
Replast k jinému zamé&stnavateli. 90 % respondentti oznacilo odpovéd’ ,,Ne“. U zbylych 10 %
respondentl, tedy celkem 4 pracovnikli vyrobniho oddéleni, 1ze ofekéavat, Ze spole¢nost
pravdépodobné v nékolika nasledujicich mésicich opusti. Posledni otazka byla zamétena
obecné na to, co pracovnici ve spole¢nosti v soucasné dob¢ nejvice postradaji, pficemz bylo
mozné oznacit vice odpovédi. Nejvice respondentt oznacilo moznost ,,Adekvatni mzdové
ohodnoceni*. Celkem 34 pracovniki tedy neni spokojeno s vysi finanéniho ohodnoceni. Tento
fakt je podloZen i pfedchozimi otdzkami kvantitativniho Setieni, jez se tykaly finan¢niho
ohodnoceni, u kterych pfevladaly negativni odpoveédi. Druhym bodem dle poctu respondentii
je ,Prijatelné pracovni prostredi®, které postrada celkem 30 ze 40 pracovnik vyrobniho
oddéleni. Dalsi bod se tyka uznani nadiizeného, které postrada celkem 10 pracovniku, tedy
Y4 celkového poctu respondentt. Poté nasleduji ,,pracovni benefity*, se kterymi neni spokojeno
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celkem 8 respondentd. Nakonec nasleduji moznosti ,,dobré vztahy“ a,spravedlivé
odmeénovani*, kKde kazdy z boda oznacilo 7 respondentl. Z této otazky bylo zjisténo, Ze nejvice
pracovnici vyrobniho oddé€leni postradaji adekvatni mzdové ohodnoceni a piijatelné pracovni
prostfedi. Na zavér celého dotazniku byl k dispozici prostor pro zminéni jakychkoli dalSich
nedostatki a pfipominek k praci ve spolecnosti Replast. Tento prostor byl vyuzit pouze
4 respondenty. Kazdy z respondenti mél pripominky ke stavu sprch, které jsou dle reakci
zastaralé, a poté byly zaznamenany pfipominky i k odsavani ve vyrobni hale, které neni dle
respondentll vyhovujici. 1 ze 4 respondentii také vyjadiil nespokojenost s odménami za
vykonanou préci.

V této posledni ¢asti kvantitativniho Setfeni se zjistilo, Ze valné vétSina zaméestnancti vyrobniho
odd¢leni preferuje dvanactihodinové smény, nebot’ je diky tomu mozné dojizdét do prace pouze
polovinu dni v tydnu, jelikoZz vétSina z pracovnikit do zaméstnani dojizdi. Dale z vyzkumu
vyplynulo, Ze 85% vétSina zaméstnanct je celkove, po zvaZzeni vSech okolnosti, spokojena
s praci u organizace Replast a pouze 15 % pracovnikii je s praci ve zkoumané organizaci
nespokojeno. Poté byl vyzkum zaméfen na otdzku, zdali by pracovnici doporucili spole¢nost
Replast jako dobrého zaméstnavatele. I v tomto piipadé pifevazovaly pozitivni odpovédi
s podilem 62,5 %. Avsak i ne zcela nizky 37,5% podil pracovnikli by spole¢nost Replast spise
¢i urcité nedoporucilo jako preferovaného zaméstnavatele. Déle bylo zjisténo, ze 90 %
respondentli v souc¢asné dob¢é neuvazuje o odchodu ze spolecnosti k jinému zaméstnavateli, ale
10 % respondentu, tedy celkem 5 pracovnikt, v soucasnosti uvazuje 0 odchodu k jinému
zaméstnavateli. To znamend, ze lze ocekdvat v blizké dobé odchod nejméné 4 pracovnikil
vyrobniho oddéleni. Poté z této Casti vyzkumu vyplynulo, Ze pracovnici ve spole¢nosti nejvice
postradaji adekvatni mzdové ohodnoceni a pfijatelné pracovni prostfedi. Nakonec bylo zjiSténo,
7e zaméstnanci jsou navic nespokojeni se stavem sprch, s Urovni odsavani ve vyrobni hale,
a odménami za vykonanou préaci.

- Shrnuti vysledki kvantitativniho Setfeni

Kvantitativni Setfeni poukazalo na silné i slabé stranky spole¢nosti Replast tykajici se
spokojenosti a motivace vyrobnich délnikli. V prvni ¢asti Setfeni byl identifikovan fakt, ze
v ramci nejvyssiho dosazeného vzdélani ve spolecnosti dominuje vzdélani stfedni s 57,5 %
reakci a poté s 30% podilem vzdélani zakladni. Pro vykon dané prace neni tedy zapotiebi
vy$§iho ¢i vysokoskolského vzdélani, kterého nedosahl Zadny z pracovnikt vyrobniho
oddéleni. Déle vyzkum poukazal na to, ze ve vyrobnim oddé¢leni zkoumané spolec¢nosti jsou
zaméstnani predevs§im sluzebné star$i pracovnici, a to po dobu vice nez 5 let s 62,5% podilem
reakci. Druhé nejvyssi procento odpovédi bylo zaznamenano u obdobi 2 az 5 let zaméstnani ve
spole¢nosti. Setieni tedy potvrdilo i predeslé vypoéty miry preziti, ze kterych vyplynulo, Ze
jsou ve zkoumané organizaci potize pouze s odchody kratkodobé zaméstnanych pracovnik.
Dale byl potvrzen i1 zavér, ktery vzeSel z vypoctu indexu stability, a to, Ze spole¢nost nema
potize s odchody sluzebné starSich pracovnikii. Proto ve vyrobnim oddéleni zkoumané
spolecnosti pievazuji dlouhodobé zaméstnani pracovnici. Kvantitativni Setfeni poté sméfovalo
k otazkam ohledné obsahu a charakteru prace, kde bylo zjisténo, ze vétSinu (82,5 %)
zaméstnancl prace bavi a naplituje. Jesté pozitivngj$i vysledek byl zaznamenan u otazky, zda
pracovnici vyrobniho oddéleni maji jasné stanovené cile a ukoly, kde preferovalo pozitivni
odpovéd’ ,,Spise ano* ¢i,,Urcité ano* celych 90 % respondentti. Dale se vyzkum ubiral smérem
ke mzdovému ohodnoceni. U prvni otazky, zdali mzdové ohodnoceni odpovida vykonané praci,
ptrevazovaly sice kladné odpovédi, ale pouze o zanedbatelné procento. Kladné odpovédélo na
otazku celkem 52,5 % respondentl a zaporné tedy 47,5 % respondentl. U otazKy, jestlize je
finan¢ni ohodnoceni dostacujici na pokryti potieb pracovnika a jeho rodiny, pievazovaly
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negativni odpovédi s podilem 60 %. Kladnou odpovéd’ si tedy vybralo pouze 16 vyrobnich
délniku se 40% podilem. Dalsim bodem byla otazka, zdali je mzdové ohodnoceni ve spole¢nosti
Replast srovnatelné s jinymi spole¢nostmi, kde opét pievazovaly negativni reakce s 67,5%
podilem, tedy prozatim nejvyssi podil zapornych odpovédi. Nakonec byli pracovnici vyrobniho
oddéleni dotazani na odménovani, kde také pievazovaly negativni odpovédi s 55% podilem.
V této ¢asti vyzkumu bylo zjiSténo, ze vétSina zaméstnancii neni spokojena se svym finanénim
ohodnocenim. Tento vysledek pouze potvrzuje fakt, ktery byl identifikovan pii kvalitativnim
rozhovoru s vedoucim provozu, ktery vypoveédél, ze nejéastéjsi pric¢inou odchodi je vysSe
finan¢niho ohodnoceni. Dals§i ¢ast dotazniku zkoumala vztahy se spolupracovniky, kde
ptrevladaly kladné vysledky. Celkem 87,5 % respondentti si mysli, Ze je na pracovisti piatelska
atmosféra, oproti pouhym 12,5 % respondentd, kteti s tvrzenim nesouhlasi. Dale 92,5 %
respondentli potvrdilo, Ze si spolupracovnici vychézeji vstiic, jsou ochotni spolupracovat a vzdy
si pomoci. Posledni otdzka, tykajici se spolupracovnikli, byla zaméiena na vztahy vyrobnich
d€lnikd i mimo pracovisté a pracovni dobu. V tomto pfipadé byly dominantni odpovédi zaporné
s podilem 65 %. Tento vysledek miize poukazovat na to, Ze se spolupracovnici mezi sebou pfilis
neznaji. V piipadé, Zze by se tato skutecnost zménila, jisté by to utuzilo kolektiv, a i pracovni
prostiedi a atmosféra by byly na leps$i Grovni. Dal$i okruh otazek byl zaméten na vedouciho
pracovnika. Zde kvantitativni Setfeni ukazalo, ze 65 % respondentt si mysli, ze vSichni na
pracoviSti maji stejné podminky a nikdo neni zvyhodfiovan. Pfevazuji tedy odpovédi kladné.
Stejn€ 1 ohledné spravedlivého jednani a spravedlivého rozdélovani odmén vedoucim
pracovnikem se vétSina (70 %) zaméstnancu piiklonila ke kladné odpovédi. Dalsi otazka
ukézala také spiSe pozitivni vysledek, kde celkem 80 % respondentii tvrdi, Ze se vedouci
pracovnik zajima o nazory a spokojenost svych podiizenych. Posledni otdzka této casti
vyzkumu naopak poukézala na fakt, ze vedouci pracovnik spise nechvali své zaméstnance za
odpovedenou praci, nebot’ 52,5 % respondenti oznacilo zapornou odpovéd’. Procentualni
hodnoty u odpovédi vztahujicich se k vedoucimu pracovnikovi poukazuji spiSe na pozitivni
vysledek, ale ani procento negativnich odpovédi neni zanedbatelné. Mohou tedy existovat
mezery v chovani vedouciho pracovnika, které by bylo piinosné zlepsit. Dalsim bodem Setieni
bylo téma pracovisté a pracovnich podminek. Zde bylo zjisténo, Ze na pracovisti je vétSinou
nedostatek zaméstnanct. Tento fakt potvrdilo 72,5 % negativnich reakei. Naopak pozitivni
reakce se objevily u tvrzeni ohledné potiebného vybaveni, pomilicek a materidlu. V tomto
ptipadé bylo zaznamenano 95 % kladnych odpovédi. Poté byli pracovnici dotazéni, zda
pracovni prostiedni je na adekvatni urovni, kde negativné¢ odpovédélo 47,5 % respondentt.
Necela polovina pracovnikli vyrobniho oddéleni tedy neni spokojena s drovni pracovniho
prostfedi. Nakonec bylo zjiSténo, Ze celych 77,5 % pracovnikll je spokojeno se zdzemim
spole¢nosti. Dalsi otazky se vénovaly benefitim a systému zaskolovani. Zde vysledky Setieni
prozradily, ze s benefity neni spokojeno 45 % respondentti, oproti 55 % respondentt, ktefi
spokojeni jsou. I pies vyrovnanost vysledku by jisté byla uvitana vylepseni ohledné€ nabizenych
benefiti vS§emi zaméstnanci. U tvrzeni, smé&fovaného k systému zaskolovani, byly objeveny
stejné vysledky jako u otdzky pracovnich benefiti. 55 % respondenti odpovédélo kladné a 45
% respondentil oznacilo jednu ze zépornych odpovédi. Bylo by pravdépodobné Zadouct, i ptes
mirné pievazujici kladné odpovédi, provést v systému zaskolovani jistd vylepSeni. Obecné
otazky na zavér prvotné ukazaly, ze 80 % pracovnikl preferuje dvanactihodinové smény pied
osmihodinovymi sménami. Dale bylo zjisténo, Zze 85 % pracovnikt vyrobniho oddéleni je po
zvazeni vSech okolnosti celkové spokojeno se svou praci. Pozitivni reakce ptfevazovaly
i u otazky, zdali by pracovnici doporucili spoleénost Replast jako dobrého zaméstnavatele, kde
kladn¢ zareagovalo 62,5 % respondentii. Poté Setfeni ukazalo, Ze celkem 10 % respondent,
tedy 4 pracovnici vyrobniho oddéleni, v soucasné dobé uvazuje o odchodu ze spolecnosti
Replast k jinému zaméstnavateli. Pfi¢inou uvazovani o odchodu ze zkoumané organizace mize
byt napiiklad vySe finanéniho ohodnoceni, pracovni prostiedi ¢i absence uznani a pochvaly od
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nadfizeného. Proces uvazovani o odchodu ze zaméstnani trva az nékolik mésict. V piipadé, ze
ve spolecnosti neprobeéhnou zmény, které by zménily zdmér daného pracovnika, l1ze ocekavat
V horizontu nékolika mésicii jeho odchod ze spolecnosti. Pfredposlednim bodem Setieni byla
otazka, kde bylo mozné oznacit vice odpovédi, a kde pracovnici vyjadrovali, jakeé faktory jim
konkrétné nejvice ve spolecnosti chybi. Zde dominovalo s 34 reakcemi adekvatni mzdové
ohodnoceni a se 30 reakcemi piijatelné pracovni prostfedi. Nemalé mnoZstvi respondentii ale
oznacilo i uznani a pochvalu od nadfizeného, zaméstnanecké benefity, dobré vztahy, a nakonec
i spravedlivé odménovani. V posledni oteviené otdzce vyjadfili néktefi pracovnici
nespokojenost piedev§im se stavem sprch, dale s odsdvanim ve vyrobni hale, a také
S odménami.

Nejvétsi nedostatek pracovnici shleddvaji ve vysi financniho ohodnoceni. Poté pracovnici
pravdépodobné postradaji uznani a pochvalu vedouciho pracovnika, ktera mtize ptisobit jako
motivaéni faktor. Poté bylo poukdzano i na ¢asty nedostatek zaméstnanct na pracovisti. Toto
zjisténi potvrzuje velkou potiebu pies¢asovych hodin a s tim souvisejici vyssi pocet piiplatkt
za presCasy, jak bylo potvrzeno v podkapitole 3.3.3, kde je vypocitan podil naklada prescast
vi¢i mzdovym nakladim. Nakonec z vyzkumu vyplynulo i to, Ze by bylo potieba utuzeni
pracovniho kolektivu. Varovanim pro spolecnost miize byt i zjiSté€ni, Ze 4 pracovnici (10 %)
uvazuji o odchodu k jinému zaméstnavateli. Nakonec by bylo pitihodné se i zamyslet nad
rekonstrukci sprch pro vyrobni délniky a nad zlepSenim pracovnich podminek ve vyrobni hale,
napiiklad zafazenim vyhovujiciho odsavani.

2.5 Doporuceni ke zlepSeni

Tato kapitola byla vénovana formulaci doporuceni a navrhii spole¢nosti Replast ke snizeni miry
fluktuace ve vyrobnim oddéleni. Tyto navrhy jsou zalozeny na vyhodnoceni miry fluktuace ve
spolecnosti Replast a s tim souvisejici kalkulaci miry pfeziti a indexu stability. Dale navrhy
vychazi zkalkulace nakladu fluktuace a v neposledni tadé i zvysledkt kvalitativniho
a kvantitativniho Setfeni. Implementace nésledujicich doporuceni pfedevSim pomtlize snizit
miru mobility pracovniki ve zkoumané spole¢nosti, zvysit pracovni spokojenost, motivovat
zamé&stnance K lep$im pracovnim vykonim a zlepsit fungovani celé organizace.

Kazdé doporuceni odpovida na uréity problém ve spolecnosti Replast, vyplyvajici
z uskute¢nénych vypoctl a vyzkumi. U kazdého navrhu je popsano, v ¢em spociva konkrétni
nedostatek, a jak by se dany nedostatek mohl vyfesit, aby se jeho déni Casteéné ¢i zcela
eliminovalo. Déle byly u kazdého doporuceni, pokud to bylo mozné, nastinény naklady na
implementaci daného navrhu, a nakonec zde byly i popsany pozitivni dopady, které lze
s realizaci doporuceni oc¢ekavat.

2.5.1 Prizkum finanéniho ohodnoceni v regionu

Pfi kvalitativnim rozhovoru s vedoucim provozu bylo zjisténo, Ze zameéstnanci vyrobniho
oddéleni opousteji spolecnost Replast pfedevsim z divodu vySe finanéniho ohodnoceni.
Nespokojenost s finanénim ohodnoceni vyplynula taktéz z vyzkumu kvalitativniho, kde vétSina
pracovnikl vyjadfila nespokojenost s jejich mzdovym ohodnocenim. Pro stanoveni spravné
vyse mezd byl jiz uskute¢nén priizkum zkoumanou spolecnosti, ze kterého vyplynulo, ze mzdy
ve spolecnosti Replast jsou srovnatelné. Nicméné tyto informace nejsou fakticky podloZeny,
jde pouze o odhady, které ani nezahrnuji veskeré bonusy a benefity.

Proto by spole¢nost Replast méla zakoupit prizkum zaméieny na platové ohodnoceni pro
pfislusné pozice. Tyto prazkumy poskytuji naptiklad spolecnosti Adecco ¢i Deloitte, pfi¢emz
cena prizkumu se odviji od komplexnosti zpravy. Pro zkoumanou spole¢nost by bylo
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nejpiinosnéjsi a dostacujici zjistit platové rozpéti v ramci lehkého zpracovatelského primyslu
u pozic délnik, operator, mistr, skladnik, zdme¢nik apod. Poté by zprava méla obsahovat
i veSkeré bonusy a zaméstnanecké benefity, a to v ramci Plzeniského regionu, ve kterém se
zkoumana spolecnost nachazi. Cena zpravy, kterd by obsahovala zminéné informace, je
odhadnuta na 20 000 K¢. V pripad¢€, ze by se spolecnost Replast rozhodla pro komplexnéjsi
informace, ¢i naopak uzsi okruh informaci, cena by v zavislosti na tom byla vyssi ¢i nizsi. Poté
by se ze zakoupeného prizkumu zjistii median, nikoli pramér, platovych ohodnoceni
u pislusnych pozic. Median vice odpovida nejcastéjSimu platovému ohodnoceni a eliminuje ty
pozice, které jsou nejlépe finanéné ohodnoceny, pfiemz pravé téchto pozic je minimalni
mnozstvi. Spole¢nost Replast by poté nastavila vysi mezd 5 az 10 % nad zjisténym medianem.

Diky tomuto opatfeni by spolecnost s jistotou poskytla zaméstnancim adekvatni financni
ohodnoceni, které by bylo srovnatelné s jinymi spole¢nostmi. Navic pfi nastaveni platu, ktery
by byl 0 5 az 10 % vyssi nez median, by se finanéni ohodnoceni ve spole¢nosti Replast stalo
pravé vice atraktivnim pro potencidlni nové pracovniky a spokojeni by jisté byli 1 pracovnici
stavajici. Stejné tak by zaméstnancim byly poskytnuty benefity, které by méli dle zakoupeného
pruzkumu pracovnici k dispozici na stejnych pozicich v jinych spoleénostech. V dasledku
realizace navrhu by byla zvySena spokojenost zaméstnanci vyrobniho oddéleni, také snizena
mira odchodu a ptipadné by byl zajistén ptiliv novych zaméstnancd, pro které by bylo adekvatni
finan¢ni ohodnoceni, vcetné poskytovanych benefitti, atraktivni.

2.5.2 Automatizace vyroby

Nésledujici ndvrh spoc¢iva v automatizaci vyroby. Z kvalitativniho rozhovoru s vedoucim
provozu vyplynulo, ze spole¢nost Replast se jiz pokusila o automatizaci vyroby, ale neuspésné.

JelikoZ automatizace vyroby by byla velice pfinosnym krokem, dal$i doporu€eni spociva v tom,
ze by se spolecnost Replast méla pokusit najit jiné technicky proveditelné feseni, vedouci
k automatizaci ¢i alespon ¢astecné robotizaci vyroby. Zkoumana spole¢nost by se mohla obratit
na jiného poskytovatele téchto sluzeb, pfipadné automatizovaného zatizeni, aby se vyhotovil
novy navrh, ktery by byl uskutecnitelny. Pro tyto ticely by mohla spole¢nost Replast oslovit
naptiklad spole¢nost ZAT a.s., jez ma pobocku také v Plzni, kde sidli i zkoumana organizace.
ZAT as. je své€tovym vyrobcem a dodavatelem automatizace a fidicich systémt pro energetiku,
zdravotnictvi, a krom¢ toho pfedev§im pro primyslovou vyrobu. Naklady na uskute¢néni
Caste¢né ¢i uplné automatizace vyroby prozatim nejsou vycislitelné, nebot’ jde o dlouhodobou
zalezitost a jeji realizaci nelze vy¢islit ze dne na den.

Diky tomuto opateni by mohl byt vyfeSen problém s narocnosti prace, kdy by pracovnici
naptiklad jiz nemuseli zvedat pfili§ t€Zké predméty, nebo by se s nimi nemuseli vyporadavat
v tak velkém méfitku, kdy Vv soucasnosti za sménu zdvihnou pfiblizné 9 tun materialu. Proto by
zaméstnanci méli vyS$i tendence ve spolecnosti setrvat, protoze jednou z hlavnich pficin
odchodil byla pravé naro¢nost prace. Dale by byly vyfeseny potize s nedostatkem pracovniktl
a stalym podstavem, jelikoz diky automatizaci vyroby by mohl byt potieba mensi pocet
pracovnikll na sménu. Implementace tohoto opatfeni by jisté znamenala stiednédoby a nakladny
proces, nicméné do budoucna by se spolecnosti velmi vyplatila.

2.5.3 Vystupni pohovory

Pti kvalitativnim Setfeni bylo zji$téno, Ze spolecnost Replast aktivné nepatrd po pii¢inach
odchodt zaméstnancti vyrobniho oddéleni. Pouze z rozhovoru s vedoucim provozu vyplynulo,
ze se mu ¢as od Casu odchazejici zaméstnanec zmini, Ze odchazi za lepSimi penézi, jednodussi
praci ¢i lepSimi pracovnimi podminkami.
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Proto by méla spole¢nost Replast zavést vystupni pohovory, aby byly identifikovany veskeré
pfi¢iny odchodi pracovnikli vyrobniho oddéleni. Pohovor by vedl pfimo vedouci provozu,
nebot” mé k pracovniklim vyrobniho oddé€leni nejbliZe, jelikoZ je jejich pfimym nadfizenym
a pracovnici k nému maji davéru. Také pii rozhodnuti pracovnika organizaci opustit vedou jeho
kroky prvotné k vedoucimu provozu, kterému se svéti se svym zdmérem. Vystupni pohovor by
mohl pfipadné vést i zastupce vedouciho provozu. Vystupni pohovor by dle odhadu trval
primérné 15 minut. Hodinovd mzda vedouciho vyroby a jeho zastupce je primérné 309 K¢&.
Néklady na zavedeni vystupnich pohovorti by se ménily v zavislosti na po¢tu odchozich
zaméstnanct. V roce 2019 by naklady na zavedeni vystupnich pohovort dle po¢tu odchodii
dosahovaly ¢astky 695,25 K¢, v roce 2018 618 K¢ a v roce 2017 pouze 309 K¢. Ro¢ni naklady
na vedeni vystupnich pohovord byly vypocitany souéinem Etvrtiny pramérné hodinové mzdy
vedouciho provozu a jeho zastupce a poctem odchodu v jednotlivych letech. Naklady na
zavedeni tohoto opatieni jsou pro spoleCnost Replast zcela zanedbatelné, a o to jednodussi by
byla jeho realizace. V rdmci vedeni vystupniho pohovoru by bylo vhodné zvazit jednorazové
zaskoleni vedouciho provozu i jeho zastupce. Cena jednorazového ¢tythodinové Skoleni pro
dva pracovniky v oblasti vedeni vystupniho pohovoru dosahuje pramérné ¢astky 2 000 K¢.
I u této vstupni investice do zaSkoleni vedouciho provozu a jeho zastupce 1ze napsat, ze naklady
na zavedeni tohoto opatfeni jsou pro organizaci Replast zanedbatelné. Jelikoz jde o vystupni
pohovory vyrobnich dé€lnikti, 1ze ocekavat, ze ne vSichni odchézejici pracovnici budou ochotni
vystupni pohovor podstoupit. V ramci implementace tohoto navrhu je tedy nezbytné pocitat
S touto skutecnosti.

Zavedeni vystupnich pohovort by pomohlo pii identifikaci pfi¢in odchodi. Diky znalosti
realnych dlvodl rozvazanych pracovnich pomérii zaméstnanci vyrobniho oddéleni by
spole¢nost mohla do budoucna podniknout kroky k eliminaci konkrétnich pfi¢in. Do budoucna
by odstranéni hlavnich pfi¢in odchodii i znamenalo snizeni celkové miry fluktuace ve
spolecnosti Replast.

2.5.4 Nabor zaméstnancu

Navrh piedesly se tykal pohovort vystupnich. Tento navrh bude naopak zaméten na rozhovory
vstupni. V prubéhu kvalitativniho Setfeni vyslo najevo, Ze pii nedostatku pracovnikd, ktery
ptevladal ve spole¢nosti poslednich n€kolik let, byli pfijiméni vSichni zaméstnanci, ktefi pfisli
zadat o praci. Nebyly tedy provadény zadné vstupni pohovory, nebyly detailné prochézeny
zivotopisy, ani zjiStovany reference od predeslych zaméstnavatel. Dale bylo pti kvalitativnich
rozhovorech i pti vypoctu miry pteziti zjisténo, ze zamestnanci spolecnosti Replast odchazeji
brzy po nastupu na svou pracovni pozici.

Tento navrh na zlepSeni stavu fluktuace pracovniki vyrobniho oddéleni spociva v peclivém
vybéru pracovnikli pfi jejich pfijimani do zamé&stnani. Organizace by tedy neméla piijimat
kazdého pracovnika, ktery piijde zadat o praci, a to i pies jejich nedostatek. Spolecnost Replast
by meéla pied prijetim daného pracovnika zvazit vSechny okolnosti. Nebot pii piijeti
nekvalitniho zaméstnance, ktery ze spole¢nosti odejde jiz po nékolika tydnech nebo mésicich,
dojde prinejmensim ke zvySeni nékladi fluktuace. Dal$im negativnim disledkem muze byt
naptiklad i naruSeni pracovniho kolektivu. Vybér pracovnikii by se mél odvijet od analyzy
Zivotopisu, ziskani referenci od byvalého zaméstnavatele, a také dukladného vstupniho
pohovoru. Pfi vstupnim pohovoru by byli potencidlni budouci zaméstnanci tazani, kde
pracovali diive, jaké maji pracovni zkuSenosti, zjakého divodu maji zdjem pracovat
U zkoumané spolecnosti, jak dlouho byli zaméstnani v pfedeslych spolecnostech, pro¢ predeslé
zaméstnani opustili apod. Tento vstupni pohovor by se konal na zavér, po prezkoumani
zivotopisu a pokusu o zjisténi referenci od byvalych zaméstnavateld. Pohovory by vedl vedouci
provozu ¢i zéstupce vedouciho provozu, nebot’ praci ve vyrobnim oddéleni nejvice rozumi
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a presné vi, jaké zaméstnance spolecnost Replast potiebuje. Vstupni pohovor, ziskani referenci
a analyza zivotopisu by trvaly odhadem 1 hodinu, pti¢emz hodinova mzda vedouciho provozu
a jeho zastupce je prumérné 309 K¢&. Naklady na zavedeni vstupnich pohovort by se odvijely
od poctu ptijatych pracovnikil, véetné poctu pracovnik, ktefi by byli z jistych diivodii na konci
pohovoru odmitnuti. V ptipadé, Zze by v jednom roce proslo vstupnim pohovorem 10 novych
pracovnikd, pfi¢emz néktefi z nich by nemuseli byt nakonec pfijati, ro¢ni naklady na zavedeni
tohoto opatieni by dosahovaly ¢astky 3 090 K¢. V ramci zavedeni tohoto opatieni by bylo
vhodné zvazit Skoleni pro vedouciho provozu a jeho zastupce zamétené na spravné vedeni
vstupnich pohovort a spravny vybér zaméstnanci. Cena $koleni pro dvé osoby by dosahovala
praumérné ¢astky 2 000 K¢.

Zavedeni tohoto opatfeni by jist¢ znamenalo pfijeti kvalitnich pracovnikl, ktefi by ve
spolecnosti setrvali del$i dobu. NejvétSim piinosem by bylo snizeni poctu fluktuujicich
pracovnikii vyrobniho oddéleni spolecnosti Replast a snizeni nakladi fluktuace.

2.5.5 Prescasy a finan¢ni ohodnoceni

Nasledujici ndvrh se opét tyka financniho ohodnoceni, a predevsim feSeni Castych prescasi. Pi
vyhodnocovani nakladt fluktuace i pii kvalitativnim a kvantitativnim Setieni bylo zjisténo, ze
ptescasovych hodin se ve vyrobnim oddéleni spolecnosti Replast odpracuje mnoho a ro¢ni
ptiplatky za pfesCasy tvofi az 10 % rocnich mzdovych ndkladt. Také bylo naznaceno
jednatelem spolecnosti Replast, ze nove piichozi zaméstnance odrazuji od prace ve spolecnosti
sluzebné star$i zaméstnanci, kterym podstav vyhovuje, nebot’ chtéji pracovat prescas kvili
vysokym ptiplatkim.

Spolecnost Replast by tedy méla zvazit zvySeni plath vyrobnich délnikt naptiklad o 5 %. Diky
realizaci tohoto opatieni by byli zaméstnanci 1épe motivovani, a to jak zaméstnanci stavajici,
tak zaméstnanci nové pfichozi. Diky vy$§imu zakladnimu platu by stavajici zaméstnanci
neodrazovali od prace ve spole¢nosti nové ptichozi pracovniky, nebot’ by méli vyssi mzdu.
A zaroven novi pracovnici by byli motivovani ve spolecnosti setrvat diky atraktivnéj$imu
mzdovému ohodnoceni. Diky tomu by byla vyfeSena situace se stdlym podstavem. Pevna mzda
by se tedy zvysila, ale zaroven by bylo usetfeno na ptiplatcich za piescasy, které se pohybuji
minimalné ve vysi 25 % pevné mzdy, a to diky dostatku pracovniki. Dale by byli pracovnici
produktivnéjsi, nebot’ pracovni napln je velmi narocna a pracovat tedy 4 hodiny navic znamena
i snizeni produktivity jednotlivych zaméstnancti. Diky zvyseni produktivity by napiiklad mohlo
dojit ke zjisténi, Ze je k praci na sménu potieba méné pracovnikii nez pocet, ktery je dan na
sménu nyni. Vedlej$im produktem realizace tohoto opatieni by mohla byt i redukce mzdovych
nakladl vyrobnich délnikt diky potfebé nizs§iho poctu pracovnikii béhem smény.

Tento ndvrh Gzce souvisi s navrhem zakoupeni prizkumu platovych ohodnoceni v regionu,
ktery je popsan v subkapitole 3.5.1. Vyse finan¢niho ohodnoceni by méla byt nastavena 5 az
10 % nad medianem mzdového ohodnoceni ptislusnych pozic. Vysledky prizkumu nejsou
V soucasnosti znamy, a proto nyni nelze zcela s piesnosti urcit, o kolik by se finan¢ni
ohodnoceni mélo zvysit. V kazdém piipadé¢ navySeni mzdy o konkrétnich 5 % lze plné
kompenzovat redukci pres¢asovych hodin a sniZzenim nédkladt na ptiplatky za prescéasy.

2.5.6 Pracovni prostredi

Dalsi navrh je zaloZen na nespokojenosti zaméstnanct s pracovnim prostiedim. Tato informace
byla ziskana béhem kvantitativniho Setieni, kde si vysoké procento pracovnikli stéZzovalo na
neadekvatni pracovni prostiedi nevhodné k vykonu prace, a také nékolik pracovnikt vyjadiilo
nespokojenost s odsavanim ve vyrobni hale.
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Spole¢nost by v ramci zlepSeni pracovniho prostiedi méla zvazit pozvani nezavislé spolecnosti,
kterd se zabyva hygienou a bezpecnosti prace, a ktera bezpecnost prace zajist'uje. Navic by
spole¢nost mohla pozvat i nezavislého odbornika na klimatické podminky ve vyrobnich halach.
Tito odbornici by provedli jistd méfeni a poskytli by doporuceni a rady ohledné vylepSeni
pracovniho prostiedi. Spole¢nost Replast jisté splituje veskeré legislativni pozadavky v ramci
pracovniho prostiedi, ale odbornici s timto zaméfenim by mohli navrhnout jistd nadstandardni
vylepSeni pracovnich podminek, aby se zaméstnanci pii praci citili 1épe. V ptipad¢ realizace
tohoto doporuceni by bylo navic vhodné o tom informovat zaméstnance, aby si byli védomi, ze
se zaméstnavatel zajima o jejich spokojenost s pracovnimi podminkami a prostiedim. Naklady
na vyuziti sluzeb odbornikti pies bezpe¢nost prace a pracovnich podminek nebylo mozné
vycislit. Ale napiiklad bylo pfi vlastnim priazkumu zjisténo, Ze jsou na trhu ventilatory, uréeny
pro pouziti ve vyrobnich halach, do nichz se pousti voda, ktera se poté v mikrokapkach dostava
do vzduchu, a pracovnikim diky tomu v letnich mésicich neni horko. Cena ventilatoru se
pohybuje okolo 30 000 K¢, pracuje na elektiinu a naklady na jeho provoz jsou zanedbatelné.

V dusledku realizace daného opatteni by se zlepsila prvotné mira pracovni spokojenosti, dale
by mohla byt zvysSena i produktivita pracovniki, nebot’ by se jim pii praci napiiklad Iépe
dychalo. Uskute¢néni navrhu by samoziejm¢ znamenalo i sniZeni fluktuace zaméstnanct
vyrobniho oddéleni, nebot’ pracovni prostiedi je dle kvalitativnich rozhovort i kvantitativniho
Setfeni Castym a negativné diskutovanym tématem vyrobnich délnikti spole¢nosti Replast.

2.5.7 Odmény pro stavajici zaméstnance

Dalsi doporuceni by mélo spolecnosti Replast pomoci najit kvalitni a dlouhodobé zaméstnance.
Navrh vychazi ztoho, Ze spole¢nost ma potize s odchody kratkodobé zaméstnanych
pracovniktl, ktefi po nastupu na svou pracovni pozici brzy odchazeji. Dale je nasledujici
doporuceni zalozeno na zjiSténi, Ze se nckteti sluzebné starSi pracovnici nechovali k nové
pfichozim pracovnikim piivétive.

Zkoumané organizaci by v tomto sméru mohlo pomoci zavedeni penéZnich prémii prvotné za
ptivedeni nového pracovnika, a zadruhé i za zaSkoleni nového pracovnika. Za piivedeni
pracovnika do spolecnosti i za jeho zaskoleni by byly poskytnuty prémie ve vysi 10 000 K¢,
pficemz by pfivedeny ¢i nové zaSkoleny pracovnik musel zlistat zaméstnan ve spolecnosti
alespon piil roku. Odménu by bylo mozné rozdélit na dvé poloviny, a to tak, Ze po 3 mésicich
zaméstnani nové€ pfichoziho pracovnika by dostal zaucujici €1 ten, kdo pracovnika pfivedl,
odménu 5 000 K¢, a po ptl roce, tedy 6 mésicich, by zaucujici, véetné zaméstnance, ktery
nového pracovnika privedl, dostal odménu dal§ich 5 000 K¢. Tedy dohromady 10 000 K¢.
Pracovnici, ktefi do spole¢nosti ptivedou nového uchazeCe o zaméstnani si jisté rozmysli,
kterého ¢loveka do organizace doporuci. A to z duvodu, aby si naptiklad stavajici zamé&stnanec
neposkodil reputaci Vv pfipade€, kdy by ptivedl problémového pracovnika, ktery by stavajicimu
zaméstnanci udélal ostudu. Déle sdm zaméstnanec vi, Ze na odménu za pfivedeni nového
pracovnika ma narok az po 3 mésicich, a poté po 6 mésicich. Tyto okolnosti jsou zarukou, Ze
zaméstnanec piivede do spolecnosti pouze kvalitniho ¢lovéka. Také obecné plati, Ze nejvyssi
mira retence pracovniki je zaznamenana v piipadech, kdy pracovnika piivede jeden ze
stavajicich zaméstnanct. Diky odméné je 1 u pracovniki zaskolujicich nové zaméstnance
jistota, ze budou mit zajem na setrvani nového pracovnika ve spole¢nosti. Proto se k novému
zaméstnanci budou chovat ptivétive, pratelsky a nebudou ho od prace ve spolecnosti odrazovat,
nebot’ je bude motivovat odmeéna.

Realizace popsan¢ho navrhu by pomohla spolecnosti ziskat kvalitni zaméstnance, kteti by ve
spole¢nosti setrvali dlouhodobé. Tim by se snizily naklady fluktuace, které jsou v disledku
Castych odchodt navySovany. Dale by se snizily vydaje za zadavani a publikaci pracovnich
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inzeratu, které vétSinou lakaly ne pfili§ kvalitni pracovniky. A konecny efekt by spocival ve
snizeni celkové fluktuace pracovnikd vyrobniho oddéleni spolecnosti Replast.

2.5.8 Zaméstnanecké benefity

V prib¢hu kvantitativniho Setfeni bylo zjiSté€no, Ze znacné procento pracovnikii vyrobniho
odd¢leni vyjadiuje nespokojenost se zaméstnaneckymi benefity. Proto budou nasledujici
doporudeni zaméfena na navrhu rozsifeni nabidky zaméstnaneckych benefitdh o nékolik
polozek, které by mohly stavajici i nové pracovniky motivovat Kk setrvani ve spolecnosti,
a mimo jiné zvysit i jejich pracovni spokojenost.

Z kvalitativniho Setfeni vyplynulo, Ze vétSina pracovnikd vyrobniho oddéleni spole¢nosti
Replast do zaméstndni dojizdi. Proto by bylo vhodné zvazit zavedeni piispévku na dopravu.
Pracovnikiim, ktefi dojizdi, by byl na sménu poskytnut pfispévek na dopravdu v hodnoté 100
az 150 K¢. Pracovnici dojizdéjici do zaméstnani méné nez 20 km by obdrzeli ptispévek ve vysi
100 K¢ a pracovniktim dojizd€jicim ze vzdalenosti vyssi nez 20 km by byl poskytnut ptispévek
na dopravu v hodnoté 150 K¢. Realizace tohoto navrhu by mohla vyfesit potize s Castymi
absencemi, nebot’ bylo pii1 kvalitativnim Setfeni zjiS§t€no, Ze se pracovnici €asto bez udani
divodu do prace nedostavi. Z dotaznikového Setieni i kvalitativnich rozhovorti vyplynulo, ze
existuji zna¢né potize s nedostatkem pracovnikii béhem smeny. Tento nedostatek by také mohl
byt Castené ¢i zcela eliminovan zavedenim piispévku na dopravu, ktery by pracovniky
motivoval se do zaméstnani dostavit.

Dal$im navrzenym benefitem je poskytnuti baleni vitamini zaméstnancim vyrobniho odd¢lent,
a to jednou za rok. Cena jednoho baleni vitamint ¢ini 50 K¢ To znamena, Ze pro 44
zaméstnanci by zavedeni daného benefitu vySlo spole¢nost Replast na 2 200 K¢. Baleni
vitaminli by byly pracovnikiim rozdavéany jednou ro¢né&, naptiklad na Véanoce. Balicky by jim
mohl pfipadné predavat i osobné jednatel spolecnosti, aby dal zaméstnanciim najevo, Ze mu na
nich zalezi. Tento benefit by slouzil k budovani loajality a divéry mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem.

Dalsi doporuceni by mélo vést ke zvySeni miry spokojenosti zaméstnancii vyrobniho odd¢lent,
a opct 1 k budovani loajality a vztahu zaméstnance ke svému zameéstnavateli. Navrh spoc¢iva
V tom, Ze spole¢nost Replast by si jednou za mésic vyhradila 2 500 K¢ na urcité pozornosti pro
pracovniky vyrobniho oddéleni. Tyto pozornosti by se ménily v zavislosti na dané situaci,
popiipadé roénim obdobi apod. — naptiklad v 1été¢ by byl zakoupen kazdému pracovnikovi
vyrobniho oddéleni vychlazeny birell ¢i nanuk; dale by mohl zameéstnavatel zaplatit
zaméstnancim obéd; nebo jako dalsi pozornost by zaméstnavatel mohl obstarat pro kazdého
zaméstnance vyrobniho oddéleni néjaky druh ovoce. Tyto pozornosti by mély byt urCeny
k okamzité konzumaci a mély by se odehravat maximaln¢ 1 za mésic. Kdyby si spole¢nost
vyhradila napfiklad 2 500 K¢ mé&si¢né na tyto pozornosti, ro¢ni naklady na zavedeni daného
navrhu by ¢inily 30 000 K¢. Diky uplatnéni doporuceni by zaméstnanci védéli, ze o né
zaméstnavatel pecuje a Ze mu na nich zalezi. Pracovnici by spolecnost nechtéli opoustét, byli
by motivovani a spokojeni. To by pfispélo k celkovému sniZzeni miry fluktuace pracovnika
vyrobniho oddéleni, a to za cenu minimalnich néklada.

Dale by spolecnost Replast mohla v ramci stmeleni kolektivu kazdoro¢né naplanovat pro
pracovniky vyrobniho oddéleni veceti. Vecefe by se Ucastnili pouze pracovnici vyrobniho
oddéleni, v¢etn¢ vedouciho provozu. Akce by se neucastnil nikdo z vy$siho managementu
spolecnosti, aby se pracovnici mohli uvolnit, a to se stane jen s jejich pfimym nadiizenym.
Castka za zaplaceni vedefe, véetn& napoji, pro 44 zaméstnancti by odhadem mohla ¢init 35 000
K¢. Toto doporuceni je reakci na zjiSténi, Ze se pracovnici nestykaji jinde nez na pracovisti
a povétSinou mezi sebou nejsou prateli. Realizace ndvrhu by tento fakt mohla zménit, doslo by
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ke stmeleni kolektivu, které by pfispélo 1 k lep$i komunikaci na pracovisti, zpfijemnéni
atmosféry na pracovisti a celkové spokojenosti pracovnikll vyrobniho oddé€leni. Zaméstnanci
by poté méli nizsi tendence spole¢nost opoustét a pozitivné by to ovlivnilo stav fluktuace.

DalSim doporucenim pro spole¢nost Replast je mozZnost zaptjceni si firemni dodavky pro
osobni ucely. V ptipadé, kdy by si jeden z pracovniki potifeboval néco odstéhovat nebo odvézt,
mohl by si zaptjcCit jednu z firemnich dodavek na vlastni odpovédnost. Tato moznost by
pracovnikiim byla poskytnuta jednou za c¢tvrt roku. I tento benefit by byl pro zaméstnance
vyhodou, kterou by ocenili.

V ramci budovani loajality vic¢i zaméstnavateli by déale zkoumana organizace mohla zvazit
vramci tzv. merchandisingu pravidelné obdarovani zaméstnanci vyrobniho oddéleni
malickostmi s logem spolecnosti. Témito drobnostmi by byly naptiklad hrnecky, tuzky, diare
nebo oblecéeni. Naptiklad darovani hrnku v hodnoté 200 K¢ by pro 44 pracovnikt v nakladech
¢inilo 8 800 K¢.

Posledni doporuceni v ramci benefitd je spise vylepSeni tykajici se stravenek a uniSeku, které
jiz zaméstnanci spolecnosti Replast k dispozici maji. Spolecnost Replast by mohla tyto
stravenky a Seky pievést pro vSechny zaméstnance do elektronické podoby, konkrétn¢ na
benefitni kartu, aby bylo vSe na jednom misté. Zaméstnanci by navic méli piehled
0 jednotlivych platbach, véetné zistatku. Dusledkem by byla pfedevs§im jednodussi manipulace
a lepsi prehled o stavu financi. Naklady na ptestup naptiklad ke spole¢nosti Sodexo by byly
zanedbatelné, s minimalnim poplatkem 20 K¢ za jednu benefitni kartu.

Vsechny zminéné benefity a zaméstnanecké vyhody by mohly pfispét ke zvySeni miry pracovni
spokojenosti, ptispély by k budovani loajality a vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem,
a predevsim by do budoucna mohly pozitivné ovlivnit stav fluktuace vyrobnich délnika.

2.5.9 Jednotny odév

Pii navstévach spole¢nosti Replast si autorka diplomové prace vSimla, ze pracovnici vyrobniho
odd¢leni nedisponuji zadnym jednotnym pracovnim odévem, a jsou obleceni Ve vlastnim tricku
a kalhotéch, poptipadé Sortkach z divodu vysokych teplot v hale. A na tomto faktu je zaloZen
dalsi navrh.

Spole¢nost Replast by méla pouvazovat nad koupi jednotného pracovniho odévu pro vSechny
pracovniky vyrobniho oddéleni, pfi¢emz na letni mésice, kdy jsou v hale horka, by byla urcena
jina sada odévti nez na mésice zimni, kdy by byl odév piizptisoben niz§im teplotam. Sada odévi
by obsahovala 2 kalhoty a 4 tricka. Cena 1 sady odévu by dle vlastniho vyzkumu ¢inila
3 000 K¢, pricemz zaméstnavatel by pracovnikovi vyrobniho oddéleni poskytoval tuto sadu
kazdy rok novou a kazdy mésic by zatidil vyprani vSech odévili. Sada odévil pro zimni mésice
a sada odévu pro letni mésice by stala pro jednoho zaméstnance 6 000 K¢ na rok a pro 44
zaméstnancu celkem 264 000 K¢. Zaméstnavatel by navic obstaral prani odévil, jez by mési¢né
dle vlastniho vyzkumu vyslo na 2 500 K¢ pro 40 az 50 zamé&stnanct, ro¢né na 30 000 K¢&.
Celkové naklady na zavedeni jednotného odévu pro vyrobni délniky spole¢nosti Replast by
ro¢n¢ dosahovaly ¢astky piiblizné 294 000 K¢.

Diky vhodnému a adekvatnimu odévu by se zaméstnanci citili pfi praci 1épe a byli by
spokojenéjsi. Zarovein by poskytnuti odévli zaméstnavatelem informovalo zaméstnance o tom,
Ze na nich zaméstnavateli zalezi. Realizace doporuceni by opét méla ptinos v oblasti budovani
vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, a to by do budoucna zajistilo vys$si miru retence
zaméstnancu vyrobniho oddéleni zkoumané spole¢nosti a zaroven s tim souvisejici snizeni miry
mobility pracovnik.
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2.5.10 Uznani a pochvala nadrizeného

Nésleduje doporuceni, které je zaloZeno na vysledcich kvantitativniho Setfeni, kde bylo
zjisténo, ze se vétsin¢ zaméstnanct vyrobniho oddéleni nedostava slovni pochvaly ¢i uznani za
kvalitn€ odvedenou praci. Uznani a pochvala nadtizeného je dileZitym motivacnim faktorem
obecné pro jakéhokoli pracovnika. Proto absence vyslovenych pochval mize ¢asem zptsobit
i odchod pracovnika ze spole¢nosti, nebot’ si dany zaméstnanec fekne, Ze je zbyteéné se pii
vykonu prace snazit, a ztrati veSkerou motivaci. S demotivovanymi zaméstnanci Souvisi
I pokles produktivity.

Proto dal$i doporuceni je sméfovano k vedoucimu provozu a jeho zéstupci. Vedouci provozu
¢i jeho zastupce by méli Castéji chvalit zaméstnance, a to v ptipadé, kdy zaznamenaji u dan¢ho
pracovnika nadstandardni chovéni. Diky pochvale bude dany zaméstnanec motivovany, a pfisté
se od n&j bude moci o¢ekavat opét nadstandardni chovani, nebot’ bude pracovnik motivovan
oc¢ekavanou pochvalou a uznanim od svého nadfizeného pracovnika. Déle by vedouci provozu
mohl napftiklad vyslovit pochvalu 1 v ptipadé¢, kdy se n¢ktery problémovy zaméstnanec zlepsi
a zacne se chovat ukazkoveé. To dané¢ho zaméstnance motivuje, aby se jiz neopakovalo jeho
problémove chovani.

Realizace dané¢ho doporuceni motivuje zaméstnance k lepsim vykonlim a zvysi se tedy 1 jejich
produktivita pii vykonu prace. To ovlivni cely kolektiv pracovniki, véetné nové piichozich
pracovnikii. Motivovani zaméstnanci nemaji tendence své pracovni misto opoustet, a proto by
uplatnéni doporuceni mélo pozitivni vliv na miru fluktuace vyrobnich délnika.

2.5.11 Pravidelné dotazovani zaméstnancu

Posledni doporuceni se tyka celkového zlepSeni péfe o zaméstnance a zamezeni Castych
odchodii pracovnikli vyrobniho oddé€leni. Pracovnici spolec¢nost opoustéji z mnoha divoda,
které v prvnim pfipadé viibec nezmini nebo je zmini az pti odchodu ze spole¢nosti.

Proto by spole¢nost méla zvazit navrh na zavedeni pravidelnych anonymnich dotaznika pro
zaméstnance vyrobniho oddéleni, které by byly vyhodnocovany jednou za rok. Dotaznik by
obsahoval otdzky zamétené na spolupracovniky, pracovni prostiedi a pracovni podminky,
chovani nadiizeného pracovnika, a nakonec by byla oteviena otazka, kde by mohli zaméstnanci
vyrobniho odd¢leni vyjadrtit vlastni mySlenky a ndzory ¢i nespokojenost s uréitymi déji ve
spolecnosti. JelikoZ by byly dotazniky anonymni, pracovnici by je vyplnili pravdivé, tudiz by
byla zjisténa realna pochybeni. Povétend osoba z managementu organizace by dotazniky
vyhodnotila a pii zjisténi vaznych pochybeni ¢i relevantnich stiznosti by spoleénost mohla
podniknout kroky keliminaci ¢i vyfeseni potizi. Naklady na vyhodnoceni dotaznikii by
dosahovaly ro¢né ¢astky 1 000 K¢ v piipadé, kdy by dotazniky vyhodnocovala personalni
pracovnice s prumérnou hodinovou mzdou 250 K¢& po dobu 4 hodin.

Pravidelné dotaznikové Setfeni by dalo pracovnikim vyrobniho oddéleni impuls, Ze
zamg&stnavateli zalezi na jejich nazoru a spokojenosti. Také by spole¢nost mohla pochybeni
vyplyvajici z dotaznikti vyfesit a tim zvysit retenci svych zaméstnanct, a tedy i snizit miru
celkove fluktuace vyrobnich délniki.
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3 Zavér

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo formulovat doporuceni pro snizeni negativni
fluktuace zaméstnancti ve spolecnosti Replast Produkt, spol. s r.o. Dil¢imi cili bylo vyhodnotit
aktualni stav fluktuace zaméstnanci ve spoleCnosti Replast, vycislit ekonomické dopady
fluktuace na zkoumanou spolecnost a zhodnotit stav pracovni motivace a spokojenosti
zaméstnanc zkoumané organizace. Pro naplnéni téchto cili byla prace ¢lenéna do Ctyf
hlavnich kapitol. Prvni kapitolou byl Uvod, kde bylo nastinéno téma prace a hrub& popsan
obsah teoreticko-metodologické a analytické ¢asti prace. Druhou hlavni kapitolou je teoreticko-
metodologicka ¢ast, jez byla zpracovana na zakladé rozboru odborné literatury. V tomto bodé
diplomové prace byla vénovana pozornost pojmu fluktuace zaméstnanci jako takovému, véetné
a kde bylo vysvétleno, jakymi zptsoby k obéma jevim dochazi. Dale zde byly vysvétleny
I pfic¢iny a jednotlivé druhy fluktuace zaméstnanct. V navaznosti na dil¢i cile prace byl vénovan
prostor i popisu nastroju ur¢enych k vyhodnoceni miry fluktuace, popisu jednotlivych typt
nakladi fluktuace a metod kalkulace nékladi zpisobenych pohybem zaméstnanct.
V neposledni fad¢ byla vénovana pozornost i dulezitym faktorim, které ovliviiuji motivaci
a pracovni spokojenost zaméstnancti. Na konci teoreticko-metodologické ¢asti byla shrnuta
metodika prace, kde byl podrobné popsan pritb¢h sbéru dat.

Treti a klicova kapitola diplomové prace je analyticka ¢ast. Zde byla v prvé fad¢ predstavena
zkoumana spole¢nost, véetné vysvétleni organizacni struktury a popisu naplné jednotlivych
pracovnich pozic. Poté nasledovala subkapitola zabyvajici se vyhodnocenim stavu fluktuace
zaméstnanct prostiednictvim vypoctu miry odchodu, indexu stability a miry preziti. Mira
odchodt byla kalkulovana pro roky 2014 az 2020 a bylo zjiSténo, Ze se zkoumana organizace
potyka se zvySenou mirou pohybu pracovnikii ve vyrobnim oddéleni. Zcela nejvyssi mira
fluktuace byla zaznamenana v letech 2015 a 2020, kdy mira odchodt piesahovala 20 %,
pfi¢emzZ za zdravou miru fluktuace je povazovana hodnota 5 az 7 %. Pozitivni vysledky indexu
stability (84-93 %) poté napovédély, ze zkoumana spole¢nost nema potize s rozvazanymi
pracovnimi poméry dlouhodobé zaméstnanych pracovnikli. Tento fakt potvrdily 1 naopak
negativni vysledky miry pieziti pohybujici se mezi 16 a 25 %, které byly kalkulovany pro tfi
skupiny zaméstnanct a ukazaly, ze pracovnici zkoumané organizace odchazeji brzy po nastupu
na své pracovni pozice.

V dalsi podkapitole byl vénovan prostor nakladiim fluktuace vyrobnich délnikii. Prvotné byly
zjistény néklady na odchod jednoho vyrobniho dé€lnika a poté byly vypocitany ro¢ni, celkové
a pramérné ro¢ni naklady fluktuace vyrobnich délnikli za poslednich 5 let. Bylo zjiSténo, Ze
prumérné ro¢ni naklady fluktuace vyrobnich délnikti dosahuji téméf 400 tisic K& Néaklady
fluktuace byly poté porovnany s celkovymi naklady zkoumané organizace. Hodnoty podilt
nakladd fluktuace vici celkovym nékladim za jednotlivé roky, jez nedosahovaly ani 1 %,
véetné vysledku primérného ro¢niho podilu 0,34 %, poukazaly na fakt, ze naklady fluktuace
jsou pro zkoumanou organizaci t¢éméf zanedbatelné. I ptesto by bylo ve vSech smérech pfinosné
miru pracovni mobility vyrobniho oddé€leni snizit. Byla by tim zvySena duvéryhodnost
a konkurenceschopnost celé organizace a zaroven by bylo uSetfeno rocné az nékolik set tisic
korun. V ramci subkapitoly naklady fluktuace byly navic porovnany naklady presCast se
mzdovymi naklady vyrobnich délniki. Zde se ukazalo, ze piiplatky za pres¢asy tvoii zna¢nou
cast hrubych mezd a v nékterych letech dosdhly hodnoty téméf 1 milion K¢. Podil nakladi
presCast vici mzdovym nakladiim se pohyboval béhem jednotlivych let zkoumaného obdobi
0d 5,1 % do 9,93 %. Piescasy jsou tedy pro zkoumanou organizaci velice nakladnou zaleZitosti.
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Proto by méla byt ucinéna opatieni k eliminaci podstavu pracovnikli ve vyrobnim oddé¢leni
a snizeni miry fluktuace, aby i1 nédklady ptescasi byly redukovany.

V dalsi podkapitole byla vénovana pozornost kvalititativnimu a kvantitativnimu Setfeni.
V prvni ¢asti subkapitoly byly vyhodnoceny rozhovory se mzdovou tcetni, vedoucim provozu
a jednatelem zkoumané organizace, ktefi pracuji ve spole¢nosti od jejiho vzniku. Z rozhovora
vyplynulo, Ze se zkoumana organizace potyka se zvySenou mirou fluktuace pracovnikli ve
vyrobnim oddéleni po celou dobu jeji Zivotnosti, ale v poslednich péti letech potize s mirou
fluktuace graduji. Déle z rozhovori vyplynulo, Ze se zkoumana spole¢nost jiz nékolikrat
pokusila o zvySeni pracovni spokojenosti zaméstnanci vyrobniho oddé€leni, naptiklad
roz§ifenim nabidky pracovnich benefitii nebo zvySenim platt, ale ani tyto kroky nepfiispély
k zasadnimu snizeni fluktuace vyrobnich délniki. Také byly zjistény nejcastéjsi pravdépodobné
pfic¢iny odchodd, kterymi jsou predevSim pracovni prostiedi, narocnost prace a vySe finanéniho
ohodnoceni. Zaroven bylo zjisténo, ze zkoumana spole¢nost aktivné tyto pfi¢iny odchodi
nezaznamenava. Z rozhovoru také vyplynulo, ze vétSina novych pracovnikii vyrobniho
odd¢leni odchdazi ze spole¢nosti brzy po nastupu na svou pracovni pozici, na rozdil od sluzebné
star§ich pracovnikii, u kterych byla zaznamenana zcela zanedbatelna mira odchoda. Celkové
Z rozhovort vyplynulo, Ze mira fluktuace pracovniki vyrobniho oddéleni je ve zkoumané
organizaci povazovana za velky nedostatek, k némuz je do budoucna nezbytné nalézt feseni.
Naslednou syntézou vysledkt kvantitativniho Setfeni byly identifikovany silné i slabé stranky
spole¢nosti Replast Produkt. U zaméstnanct vyrobniho oddéleni panuje spokojenost predevsim
S jasné nastavenymi cily a ukoly (90 %), atmosférou na pracovisti (87,5 %) a ochotou ostatnich
spolupracovniki si pfi praci pomahat a vychazet si vsttic (92,5 %). Dalsim pozitivnim prvkem
je adekvatni piistup k potiebnému vybaveni, pracovnim pomickam a materialu, kde kladné
odpovédélo 95 % respondentl. Mezi slabé stranky organizace dle kvantitativniho Setfeni patii
predevsim vySe financniho ohodnoceni. 67,5% podil respondentti si mysli, Ze jejich mzda neni
srovnatelnd se mzdou u jinych zaméstnavatell, a stejné tak pro vétSinu (60 %) vyrobnich
d€lnikd neni mzda dostacujici na pokryti osobnich a rodinnych potieb. Dalsimi negativnimi
prvky jsou nedostatek pracovnikil na pracovisti se 72,5% podilem z&pornych reakci a absence
slovni pochvaly a uznani od nadtizeného, kde vice nez polovina respondentd odpovidala
negativné. Jedna z problémovych oblasti je i pracovni prostiedi, na které si st¢Zovalo 30 ze 40
respondentl. Poslednim velkym vykii¢nikem by mohla byt $patna dychatelnost ve vyrobni hale
a zastaralé sprchy, tedy nedostatky, které pracovnici vyrobniho odd¢leni zmifiovali v oteviené
otazce na zaver.

rowr

Stézejni podkapitola analytické ¢asti diplomové prace popisuje doporuceni a navrhy ke snizeni
miry fluktuace pracovnikid vyrobniho oddé¢leni spole¢nosti Replast Produkt. Prvotné bylo
zkoumané organizaci doporuceno zakoupeni prizkumu finanéniho ohodnoceni pro délnické
pozice V regionu, véetné zaméstnaneckych benefiti. Diky identifikovani primérnych mezd
u piislusnych pozic by bylo mozné nastavit adekvatni vysi mezd vyrobnich délnikt. Dale bylo
doporuceno pokusit se nalézt technicky fesitelny zplisob automatizace vyroby, ktera by vyiesila
potiZe s naro¢nosti prace, jako jednim z hlavnich divodi odchodl vyrobnich délnikd. Poté
nasledovalo doporuceni na zavedeni vystupnich pohovora s vyrobnimi délniky ke zjistovani
skute¢nych pti¢in odchodii a moznosti jejich nasledné eliminace. Dalsi doporuceni se tykalo
naboru kvalitnéjSich zaméstnancl. V tomto piipad¢ bylo spole¢nosti navrzeno, aby noveé
pfichozi pracovniky najimala na zdklad€ Zivotopisu, referenci od byvalého zaméstnavatele
a dikladného vstupniho pohovoru. Nasledné bylo doporudeno na zakladé nespokojenosti
s finan¢nim ohodnocenim zvysit mzdy vyrobnich délnikt o 5 %. VysSe mzdového ohodnoceni
by se stala pro stavajici i potencialni budouci zaméstnance atraktivnéjsi a zaroven navySeni
mzdy o 5 % by bylo pln€ kompenzovano naslednou redukci piescasovych hodin a nakladl na
ptiplatky za piescasy. Dalsi doporuceni bylo zameéfeno na zvyseni Spokojenosti zaméstnancl
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s pracovnim prostfedim. Spole¢nost by méla zvazit pozvani nezavislych odbornikd na hygienu,
bezpecnost prace a klimatické podminky ve vyrobnich haldch. Tito specialisté by mohli
spolecnosti Replast doporucit nadstandardni opatifeni ke zlepSeni pracovnich podminek
a prostredi haly. Nasledujici navrh spoéival v zavedeni odmén za pfivedeni nového pracovnika
a jeho zaskoleni. Odména by byla vyplacena az po urcité dobé zaméstnani nového pracovnika
u organizace a pomohla by do spolecnosti pfivést kvalitni a provéfené zaméstnance. Dalsi
doporuceni se vztahovalo Kk rozstifeni nabidky pracovnich benefiti a vyhod. VétSina
pracovnikil vyrobniho oddéleni do prace dojizdi, a proto bylo doporuc¢eno zavedeni piispévku
na dopravu v hodnoté 100 az 150 K& v zavislosti na dojizdéné vzdalenosti. Dale ke stmeleni
pracovniho kolektivu bylo zkoumané organizaci doporuc¢eno pozvat zaméstnance vyrobniho
oddéleni jednou za rok na vecefi s jejich pfimym nadfizenym, bez ti€asti vy$§iho managementu.
V ramci budovani loajality a vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem bylo také
navrhnuto poskytovat pracovnikiim vyrobniho oddéleni jednou ro¢n¢ baleni vitaminti a jednou
mesicné si vyhradit 2 az 3 tisice korun na pozornosti pro pracovniky vyrobniho odd¢leni, jako
je naptiklad pozvani na obéd. Poté nasledoval navrh na zavedeni jednotného odévu pro vyrobni
délniky, na zimni a letni mésice, za ucelem zvySeni jejich pracovni spokojenosti. V pritbé¢hu
kvantitativniho Setfeni bylo zjisténo, ze pracovnikiim vyrobniho oddéleni se nedostava uznani
od nadtizeného za dobte odvedenou praci. Proto bylo V neposledni fadé doporuceno zaméfit se
na CastéjSi vyslovovani pochval nadfizenym pracovnikem, ptedev§im za ucelem zvySeni
pracovni motivace. Na zavér bylo organizaci Replast doporuc¢eno pravidelné anonymni
dotazovani zaméstnanci vyrobniho oddéleni ke zjisténi ptipadnych nedostatkii a pochybeni
a moznosti jejich nasledné napravy.
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Ptiloha 1 Sumarizace nakladovych poloZek na fluktuaci

Niklady na jednoho zaméstnance (odchazejici + niahrada) Proménna

Naklady prace manazeri a personalisti (naklady na podpirné procesy)
Planovani zamé&stnancu (kontinualni proces — zmény v organizaci,
soulad se strategii; kulturni, technologické, demografické, Pl
ekonomicke a socialni)
Sledovani mobility (pocet fluktuujicich zamé&stnancu, divody gl
odchodu, struktura, smér)
Vypisovani inzerati/ptilakani uchazecu In
Piiprava na pohovory PiP
Pohovory, testovani P
Vybér, konzultace A%
Skoleni, uvedeni zaméstnance S
Orientace v kolektivu Or
Osvojeni pracovnich navyku ON
Hodnoceni zamé&stnance Ho
Motivace Mo
Poradenstvi Po

Pfimé naklady spojené s odchody
Mzdové naklady odchazejiciho zaméstnance (odchodné) v pripadé
dobrovolného odchodu zaméstnance Mz
Vstupni kurzy, $koleni nového zaméstnance VK
Material — poskytované brozury atd. Mat
Ztraty zpusobené pied¢asnym odchodem (vy3$i sazba za presCasy
zaméstnancu, ktefi prebirali do¢asné odpovédnost, nenavaznost Os
znalosti, ztraty produkce, prodeje, zdkazniki)
Neprimé naklady spojené s odchody
Skoleni, motivaéni programy, teambuildingy apod., ktera odchazejici T
zameéstnanec absolvoval v prubéhu posledniho roku
Snizeny vykon novych zaméstnancu nez se zapracuji Zap
Odliv znalosti KM
MozZny pienos znalosti/divérnych informaci ke konkurenci Kon
SniZeni pracovni vykonnosti po dobu odcizeni (rozhodovani se 0d
0 opusténi organizace)
Administrativni/rezijni naklady personalni prace

Evidence zaméstnancu Ev
Zapoctove listy ZL
Uprava mzdovych agend MA

Zdroj: Vnouckova, 2013, s. 209



Priloha 2 Organizacni struktura spole¢nosti REPLAST PRODUKT, spol s r.o.
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Ptiloha 3 Nevyplnény dotaznik pro souc¢asné zaméstnance vyrobniho oddéleni

Pruzkum spokojenosti zaméstnancu
Wazeni zam éstnanci, vyplnénim tohoto dotazniku prispéjete ke zlepSeni pracovniho prostredi
a personalni oblasti ve spolefnosti Replast. Prizkum je zcela anonymni. Prosim o upfimné

odpovédi a nasledné odevzdani dotazniku panu Vokacovi. D&kuji za Vasi spolupraci.

(Zazkrtnéte kiizkem vzdy jednu odpovéd, kde wyjadrite miru souhlasu s uréitym wyrokem.)

s For

MNejvyisi dosazené vzdélani:

I zakladni

L stfedni

O wyssi odborne
O wysokoskolske

Ma prace mé bavi a naplfiuje mé:

O urcité ano
O spige ano
[ spige ne
O urcité ne

Mé platové ohodnoceni odpovida praci,
kterou vykonavam:

O uréité ano
[ spige ano
[ spife ne

O urtité ne

Meé mzdové ochodnoceni v Replastu je
srovnatelné s jinymi spoleé¢nostmi:

O uréité ano
[ spiZe ano
[ spife ne

O urtité ne

Isem spokojen se zaméstnaneckymi
benefity:

O uréitéd ano
O spige ano
O spige ne
O urcité ne

Ve spoleénosti Replast pracuji:

O meéné nez 1 rok
1 - 2 roky véetné
O2-5let

O vice nez 5 let

Mam jasné stanovene ukoly a cile:

O urcité ano
[ spife ano
[ spige ne
O urcité ne

Ma mazda je dostateéna na pokryti mych
potreb a potreb mé rodiny:

O urcité ano
[ spiZe ano
[ spi%e ne

O uréitéd ne

Odmeénovani je spravedlivé s chledem
na mé pracovni vykony:

O urcité ano
[ spi%e ano
[ spi%e ne

O uréitéd ne

Atmosféra na pracovisti je pratelska a
pozitivni:

[l uréité ano
[ spige ano
[ spige ne
O urcité ne



Moji spolupracovnici jsou vzdy ochotni
spolupracovat a pfipadné mi pomoci:

O uréitéd ano
O spige ano
[ spige ne
O urcité ne

Viichni na pracovisti mame stejné podminky,
nikdo neni zvyhodhovan:

O urcité ano
[ spige ano
[ spife ne
O urcité ne

MJdj nadFizeny je vidy pFfipraven mé
vyslechnout a zajima se o mou
spokojenost a nazory:

O urcité ano
[ spiZe ano
O spige ne
O uréité ne

Mam k dispozici potfebné vybaveni,
pracovni pomucky a material k Fadnému
vykonu své prace:

I uréité ano
[ spige ano
[ spige ne

O urcité ne

Pracovni prostredi je na adekvatni drovni
a je vhodné pro vykon prace:

[ urcité ano
[ spige ano
O spige ne
O urcité ne

Se svymi spolupracovniky se stykam ive
svém volném éase:

[l uréité ano
[ spige ano
[ spige ne
O urcité ne

Myslim si, Ze maj nadrizeny jedna se
zameéstnanci spravedliveé; a rozdéluje
odmeény za praci spravedlivé:

O urcité ano
[ spige ano
[ spi%e ne
O urcité ne

Za dobfe odvedenou praci se mi
dostane uznani od nadfizeného:

O urcité ano
[ spi%e ano
[ spige ne
Ol uréité ne

MNa nafem pracovisti je vétiinou dostatek
pracovniki:

O uréitéd ano
[ spige ano
[ spige ne

O urcité ne

Zatkolovani novych zaméstnancl je na
dobré trovni:

O uréité ano
[ spiZe ano
[ spige ne
O urcité ne



Obecné preferuji 12-hodinové smény
pred 8-hedinovymi sménami:

O uréitéd ano
O spige ano
[ spige ne
O urcité ne

Po zvazeni viech okolnosti,
jsem celkové spokojen se svou praci:

O urdité ano
[ spife ano
O spige ne

O urcité ne

Soucéasné uvazuji o odchodu ze spolecnosti
Replast k jinému zaméstnavateli:

O ano
O ne

Se zazemim spoleénosti (Satny, sprchy,
toalety, kuchynka apod.) jsem spokojen:

[l uréité ano
[ spige ano
[ spige ne
O urcité ne

Doporuéil bych spolecnost Replast jako

dobrého zaméstnavatele:

O urcité ano
[ spi%e ano
[ spige ne

O uréité ne

Ktery z faktord v soucasné dobé
ve spoleénosti nejvice postradate?

O dobre vztahy

O spravedlivé odménovani

[0 zaméstnanecke benefity

O uznani, pochvala nadfizengho
O prijatelné pracovni prostredi
O adekvatni platove ohodnoceni

Zde prosim uvedte jakékoli dalsi pripominky a podnéty (jaké zmény byste uvitali; co
postradate pfi praci ve spolecnosti Replast apod.):

Dékuji za Vas cas a poskytnuté odpovédi.



Priloha 4 Tabulky s ¢etnosti odpovédi ve kvantitativnim Setfeni

Tabulka 16 Nejvyssi dosazené vzdélani:

Odpovedi Pocet respondentti Procento respondentil
Zakladni 12 30 %

Stredni 23 57,5 %

Vyssi odborné 5 125 %
Vysokoskolské - -

Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 17 Ve spole¢nosti Replast pracuji:

Odpovedi Pocet respondentil Procento respondenti
Méné nez 1 rok 4 10 %

1 -2 roky 5 12,5%

2-5let 6 15%

Vice nez 5 let 25 62,5 %

Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 18 M4 prace mé bavi a napliiuje mé:

Odpovedi Pocet respondenti Procento respondentil
Ur¢ité ano 6 15%

Spise ano 27 67,5 %

Spise ne 7 175%

Urcite ne - -

Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 19 Mam jasné stanovené tikoly a cile:

Odpovedi Pocet respondentl Procento respondentii
Ur¢ité ano 11 27,5%

Spise ano 25 62,5 %

SpiSe ne 4 10%

Ur¢ité ne - -

Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Tabulka 20 Mé platové ohodnoceni odpovida préaci, kterou vykonavam:

Odpovedi Pocet respondenti Procento respondentil
Ur¢ité ano 2 5%

Spise ano 19 475 %

SpiSe ne 14 35 %

Urcité ne 5 125%

Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 21 M4 mzda je dostate¢na na pokryti mych potieb a potieb mé rodiny:

Odpovedi Pocet respondentil Procento respondentil
Urcite ano 2 5%

Spise ano 14 35 %

Spise ne 21 52,5 %

Urcité ne 3 75 %

Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 22 Mé mzdové ohodnoceni v Replastu je srovnatelné s jinymi spole¢nostmi:

Odpovedi Pocet respondentti Procento respondentii
Ur¢ité ano - -

Spise ano 13 325%

SpiSe ne 27 67,5 %

Ur¢ité ne - -

Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 23 Odménovani je spravedlivé s ohledem na mé pracovni vykony:

Odpovédi Pocet respondentt Procento respondentil
Ur¢it€ ano 2 5%

Spise ano 16 40 %

Spise ne 22 55 %

Urcité ne - -

Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Tabulka 24 Jsem spokojen se zaméstnaneckymi benefity:

Odpovedi Pocet respondenti Procento respondentil
Ur¢ité ano 2 5%

Spise ano 20 50 %

SpiSe ne 16 40 %

Urcite ne 2 5%

Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 25 Atmosféra na pracovisti je piatelska a pozitivni:

Odpovedi Pocet respondentil Procento respondentii
Urcite ano 8 20 %

Spise ano 27 67,5 %

Spise ne 5 125 %

Urcité ne - -

Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 26 Moji spolupracovnici jsou vzdy ochotni spolupracovat a ptipadné mi pomoci:

Odpovedi Pocet respondentti Procento respondenti
Ur¢ité ano 10 25 %

Spise ano 27 67,5 %

SpiSe ne 3 75 %

Urcite ne - -

Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 27 Se svymi spolupracovniky se stykam i ve svém volném Case:

Odpovedi Pocet respondentil Procento respondenti
Urcité ano 3 75 %

SpiSe ano 11 271.5%

Spise ne 20 50 %

Urcité ne 6 15%

Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

VIl




Tabulka 28 Vsichni na pracovisti mame stejné podminky, nikdo neni zvyhodnovan:

Odpovedi Pocet respondentti Procento respondentil
Ur¢ité ano 4 10 %

Spise ano 22 55 %

SpiSe ne 7 175%

Urcité ne 7 175%

Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 29 Myslim si, Zze mij nadfizeny jedna se zaméstnanci spravedlivé a rozdéluje odmény za praci
spravedlive:

Odpovédi Pocet respondentti Procento respondentil
Ur¢ité ano 4 10 %

Spise ano 24 60 %

Spise ne 10 25 %

Urcité ne 2 5%

Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 30 Muj nadfizeny je vzdy pfipraven mé vyslechnout a zajima se o mou spokojenost a nazory:

Odpovedi Pocet respondentl Procento respondentii
Urc¢ité ano 7 17.5%

SpiSe ano 25 62,5 %

SpiSe ne 7 175 %

Urcité ne 1 2,5%

Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 31 Za dobie odvedenou praci se mi dostane uznani od nadfizeného:

Odpovedi Pocet respondenti Procento respondentil

Urcité ano - -

Spise ano 19 475 %
Spise ne 18 45 %
Urcité ne 3 75 %
Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum



Tabulka 32 M&m k dispozici potfebné vybaveni, pracovni pomucky a material k fadnému vykonu své
prace:

Odpovedi Pocet respondentti Procento respondentii
Ur¢ité ano 14 35

Spise ano 24 60

SpiSe ne 2 5

Urc¢ité ne - R

Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 33 Na nasem pracovisti je vétSinou dostatek pracovniki:

Odpovédi Pocet respondentti Procento respondentil

Urc¢ité ano - -

SpiSe ano 11 27.5%
Spise ne 22 55 %
Urc¢ité ne 7 17.5%
Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 34 Pracovni prostiedi je na adekvatni Grovni a je vhodné pro vykon préace:

Odpovedi Pocet respondentl Procento respondentii
Ur¢ité ano 2 5%

SpiSe ano 19 47,5 %

Spise ne 16 40 %

Ur¢ité ne 3 7,5%

Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 35 Zaskolovani novych zaméstnanci je na dobré trovni:

Odpovedi Pocet respondenti Procento respondentil
Ur¢ité ano 5 125%

Spise ano 17 42,5 %

Spise ne 14 35%

Urcite ne 4 10 %

Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum



Tabulka 36 Obecné preferuji 12-hodinové smény pted 8-hodinovymi sménami:

Odpovedi Pocet respondentti Procento respondentil
Ur¢ité ano 14 35 %

Spise ano 18 45 %

SpiSe ne 5 125 %

Urcité ne 3 75 %

Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 37 Se zazemim spole¢nosti ($atny, sprchy, toalety, kuchyika apod.) jsem spokojen:

Odpovedi Pocet respondentil Procento respondentil
Urcité ano 9 225 %

Spise ano 22 55 %

Spise ne 9 22,5 %

Urcité ne - -

Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 38 Po zvazeni vSech okolnosti, jsem celkové spokojen se svou praci:

Odpovedi Pocet respondentti Procento respondentii
Ur¢ité ano 6 15%

Spise ano 28 70 %

SpiSe ne 4 10%

Ur¢ité ne 2 5%

Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 39 Doporucil bych spole¢nost Replast jako dobrého zaméstnavatele:

Odpovédi Pocet respondentt Procento respondentil
Ur¢it€ ano 9 22,5%

Spise ano 16 40 %

Spise ne 12 30 %

Urc¢ité ne 3 75 %

Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Tabulka 40 Soucasné uvazuji o odchodu ze spoleénosti Replast k jinému zaméstnavateli:

Odpovedi Pocet respondentti Procento respondentil
Ano 4 10 %

Ne 36 90 %

Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 41 Ktery z téchto faktori v sou¢asné dobé ve spole¢nosti nejvice postradate?

Odpovédi Pocet respondenti
Dobré vztahy 7

Spravedlivé odménovani 7

Zaméstnanecké benefity 8

Uznani, pochvala nadiizeného 10

Ptijatelné pracovni prostiedi 30

Adekvatni platové ohodnoceni 34

Celkem 40

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Priloha 5 Prepisy rozhovort kvalitativniho Setfeni

1. Rozhovor s jednatelem

Jak vnimate fluktuaci zaméstnanct ve spole¢nosti Replast Produkt?

wNejvetsim a jedinym probléemem je zvysSena fluktuace zameéstnancii vyrobniho oddéleni, coz
jsou pracovnici, kteri se shanéji nejhiire. U pracovnikii administrativniho oddéleni nebyla
zaznamenana zadnd fluktuace. Pouze v ojedinélych pripadech néjaky pracovnik ¢i pracovnice
odejde do diichodu nebo na materskou dovolenou. “

Jak hledate zaméstnance administartivniho oddéleni?

wHledani téchto pracovniku je mnohem jednodussi, nebot vychazim z dobrych typii od lidi,
kterym veérim, nebo vychazim ze své zkuSenosti o lidech, které dobre znam. Dale také dbam na
to, aby vybrany pracovnik byl vhodny z hlediska jak napiné prdace, tak z hlediska kolektivu a
firemni kultury. Také jsem vzdy tyto zaméstnance slusené honoroval na vyplatach, takze nebyl
nikdy problém ziskat sem kvalitni lidi, naopak byl vzdy velky zdjem tady pracovat.*

Jak hodnotite fluktuaci vyrobnich délnika za celych 27 let existence spole¢nosti?

wZa 27 let existence spolecnosti se udalo odhadem 4 az 5 zmeén. V jednom obdobi byl velky
zdjem zde pracovat a bylo dostatek kvalitnich pracovnikii. Naopak v obdobi druhém byl téchto
pracovniku vélky nedostatek.

Jaky je Vas nazor na charakter prace vyrobnich délnika?

~Prace vyrobnich délnikii je velmi narocna a vyzaduje velkou fyzickou zdatnost.*

Jaky je Vas nazor na model dvanactihodinové pracovni doby?

,,Tento model pracovni doby si vytvorili sami zaméstnanci a za celou dobu se nenasel nikdo,
kdo by tento model pracovni doby chtel zmenit. Vyrobni délnici pracuji dvé dvanactihodinové
smeny nocni a dvé dvandactihodinové smeny denni a poté maji 4 dny volno. Tento model
pracovni doby je pro vyrobni délniky vyhodny, nebot do zaméstnani vétsina z nich dojizdi.“

Jaky je Vas nazor na podstav pracovnikl ve vyrobnim oddéleni a co ho podle Vas zptisobuje?

Ve vyrobnim oddéleni chybi priimérné 4 vyrobni délnici a sluzebné starsi pracovnici délaji vse
pro to, aby tento podstav byl zachovan. Sluzebné starsi pracovnici chtéji, aby byly zachovany
prescasy, za které jsou vysoké priplatky, a proto se k nové prichozim zaméstnancum chovaji
nepratelsky a odrazuji je od prdce ve spolecnosti. Tento fakt mam podlozeny nekolika
vypovedmi odchdazejicich délnikii, kteri opustili spolecnost jesté ve zkuSebni dobé. Jiz jsem
ucinil proti tomuto chovani néjaka opatreni a doufam, Ze se toto chovani nebude opakovat.
S tim souvisi fakt, Ze nejhorsi véci, kterd v podnikani existuje, je prace s lidmi.
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Jak spole¢nost ovlivnila pandemie Covid-19?

»Tato pandemie nastésti temer neovlivnila spolecnost z hlediska financniho. Ale myslim si, Ze
pandemie pozitivné ovlivnila postoj lidi k prdaci, kteri si budou prdce vice vazit. A v disledku
propousteni z jinych spolecnosti ocekavam na podzim 2020 priliv kvalitnich lidi, kteri budou
chtit pracovat. Jedna z dobrych véci je, Ze uz nds pracovnici vyrobniho oddéleni nechodi
vydirat, Ze odejdou, kdyZ jim nezvysime plat, coz je jedna z véci, ktera se nam posledni 3 roky
stavala velice casto.*

Jaké zmény byly provedeny v ramci finan¢niho ohodnoceni a benefiti v poslednich letech?

,Za poslednich nékolik let jsme zvysili platy o celych 28 %, a i presto nékteri vyrobni délnici
stale nejsou spokojeni. Dale byly zavedeny i stravenky, financni benefity z hlediska sporeni
Zivotniho pojisténi apod. Neékteri zaméstnanci ale stale vyZadovali jen zvySeni financniho
ohodnoceni.

Jaké dalsi zmény v ramci spokojenosti pracovnikii vyrobniho oddéleni jste v poslednich letech
uskute€nili?

,Dalsim vylepSenim uskutecnénym v poslednich dvou letech je zlepSeni vétrani ve vyrobni hale,
nova vzduchotechnik, a v nejblizsi dobé je v planu zarazeni klimatizacni jednotky. Zaméstnanci
vyrobniho oddéleni maji mimo jiné k dispozici kvalitni studenou vodu a také maji moznost
dovozu jidel z cateringové spolecnosti, nebot primo ve spolecnosti neni Zdadné stravovaci
zarizeni ¢i jidelna.*

Ve spole¢nosti pevladaji predevsim odchody dobrovolné. Stava se také, ze je néjaky pracovnik
propustén?

,.Casto se vyskytuji potize s neoditvodnénymi absencemi a v nékolika pripadech i s alkoholem.
Tyto potize jsou néjakou dobu tolerovany, ale kdyz to prekroci pripustnou mez, dany pracovnik
Jje propusten. Toto se stava nastesti jen v ojedinélych pripadech.*

Planujete pro své zaméstnance pravidelné teambuildingové aktivity?

,Drive se poradaly vecirky pro vsSechny zaméstnance. Poté jsem ale uskutecnil anonymni
Setieni, kde jsem zjistoval, zda zaméstnanci preferuji prémii na Vianoce ¢i vecirek. Drtiva
vetsina zaméstnancu preferovala prémii k vyplate. Vecirky se tedy zrusily a nyni se schazim
jednou rocné na Vanoce jen s nejblizsim okruhem zaméstnancu, kdy jdeme do restaurace na
veceri.*

Planujete do budoucna jesté néjakou zménu ohledné zaméstnanct vyrobniho oddéleni?

»Ohledné prijimani zaméstnanci vyrobniho oddéleni chci do budoucna zajistit, aby byli
prijimani opravdu jen ti zaméstnanci, kteri maji zdjem pracovat, a neprichdzeji si pouze
z Uradu prdce pro razitko .
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Co je podle Vas pii praci obecné nejdulezitéjsi?

wINejdiilezitejsi je, s jakymi lidmi pracujete. Kdyz pracujete v kolektivu lidi, kteri jsou prijemni,
pozitivni, jsou k sobé ohleduplni a vyjdou si vstric, tak se do prdce tésite a ovlivni to pozitivné
i vas soukromy Zzivot.*

2. Rozhovor se mzdovou uéetni

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti Replast a jste zde spokojena?

Ve spolecnosti pracuji témér od jejiho zaloZeni a jsem zde velmi spokojena. Dokonce jsem
pred tremi lety odesla do penze, ale poté jsem se zase vratila, a to vypovida o viem. Jsem zde
opravdu velmi spokojend.«

Byla zaznamenana néjaka fluktuace zaméstnanct administrativniho oddéleni?

.V administrativnim oddéleni nebyla zaznamendana zadna fluktuace pracovnikii, v ojedinélych
pripadech odesel nejaky pracovnik do diichodu ¢i na materskou dovolenou.*

Jak vnimate fluktuaci zaméstnanct ve vyrobnim oddéleni?

wZvySenou fluktuaci pracovnikit vyrobniho oddéleni pocituji po celou dobu zZivotnosti
spolecnosti Replast, ale v poslednich 5 letech byl stav ohledné fluktuace pracovnikii ve
vyrobnim oddéleni zcela nejhorsi.*

Z jakého diivodu podle Vas odchazeji zaméstnanci vyrobniho oddéleni?

wDitvodem je predevsim ndrocnost prace a prostiedi haly. Co se tykda ndrocnosti prace,
zaméstnanci musi zvedat predmeéty vazici az 30 kilogramii, prostredi haly je zaprasené a Spatné
se tam dycha. I mné je to pri navsetéve haly velice neprijemné, dokonce bych uvitala i rousku,
a to tam stravim jen kratky cas oproti délnikiim. Proto zaméstnanci brzy po nastupu na svou
pracovni pozici zjisti, Ze prdaci nezvladaji, a odejdou. Nékteri zaméstnanci maji také problém
zvladat nocni smény, a to miize byt také jednim z divodii, proc¢ pracovnici spolecnost brzy
opoustéji.*

Z jakého diivodu podle Vas ze spolecnosti odchazeji pouze kratkodobé zaméstnani pracovnici,
nikoli pracovnici zaméstnani u spole¢nosti vice nez 1 rok?

Wluzebné starsi zaméstnanci, kteri jsou u spolecnosti zamestnani i 20 let, odchdazeji opravdu
jen z rodinnych duvodii. Ditvodem jejich stalosti je to, Ze maji ve spolecnosti jiz vybudovanou
nejakou pozici, maji tudiz i vyssi platy a predevsim se jim zamlouvaji priplatky za prescasy,
které by v jiném zaméstnani neméli. Sluzebné starsim zaméstnanciim navic nevadi tézka prace,
na kterou jsou jiz zvykli.*
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Shledéavéte potiz v astych administrativnich tkonech, které musite provést v ramci odchodii
pracovnikl vyrobniho odd¢leni?

»Ano shledavam, nebot tyto administrativni ukony jsou pomérné casové narocné.*

Jak probih& dobrovolny odchod pracovnika vyrobniho oddéleni?

LZaméstnanec vyrobniho oddéleni, ktery se rozhodne odejit, prvotné o tom obeznami vedouciho
provozu ¢i jeho zastupce. Kazdy zaméstnanec vzdy odchazi na dohodu. S pracovnikem se poté
vyplni exit dotaznik dle normy ISO, ktery je povinny. Dale tento dotaznik zaloZim do sloZky
daného zaméstnance. Kromé toho jsou vykonany vesSkeré administrativni ukony spojené
S kazdym odchodem zaméstnance ze spolecnosti.*

Zjistovali jste ¢1 zjiStujete néjakym zplhsobem pfiCiny odchodi zaméstnanci vyrobniho
odd¢leni?

,,Ne, ani v minulosti, ani v soucasnosti aktivné nezjistujeme priciny odchodu délnikit vyrobniho
oddéleni.*

Jaké zaméstnanecké benefity pracovnikiim vyrobniho oddéleni nabizite?

LZamestnanecké benefity se v poslednich letech pridavaly. V soucasnosti maji zaméstnanci
vyrobniho oddéleni k dispozici tyto zaméstnanecke benefity: mésicni prémie + mimoradné
odmeény za praci navic, ctvrtletni odmeény podle délky zaméstnani 1 rok, 3 roky, 10 a vice let;
HP zaméstnanci — prispévky na penzijni pripojisteni a Zivotni pojistku; stravenky v hodnote 80
K¢, z cehoz 55 % prispiva zaméstnavatel; unisek+ - ctvrtletné v hodnote 1500 K¢. Nékteri
zaméstnanci tyto benefity ocenuji a nasli pro né vyuziti, ale jini pracovnici by ocenili pouze
zvySeni financniho ohodnoceni, které se v poslednich letech zvysilo o 25 %.%

Sledujete ¢i méfite pravidelné miru fluktuace?

,,Ne, nesledujeme.*

Jaky je Va$ nazor na jedenactihodinovou zkuSebni sménu pro nové ptichozi zaméstnance
vyrobniho oddéleni? Je tato sména nezbytna?

,,ANO, je to nutné, nebot hodné pracovnikii po této zkusebni smené rekne, Ze danou prdci deélat
nebudou, nebot je prilis narocna. Proto si pracovnici musi praci vyzkouset, nez budou prijati.*

Jak dle Vas ovlivni spole¢nost a fluktuaci ve vyrobnim oddéleni pandemie Covid-19? Myslite
si, Ze bude vyfesSen problém s nedostatkem kvalitnich pracovnikii?

,V tomto sméru nemam prilis pozitivni postoj. Zatim nedoslo k Zadnému prilivu kvalitnich
zameéstnancii, protoze spolecnosti, které snizovaly stavy, propoustéli pouze pracovniky
nekvalitni. Ani do budoucna si nemyslim, Ze se dostavi rada kvalitnich zaméstnancii, ale kdyby
to tak bylo, jiste by to mélo pozitivni vliv na chod organizace.*
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3. Rozhovor s vedoucim provozu

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Replast a jste zde spokojeny?

,,Ve Replastu pracuji celych 27 let existence spolecnosti. Jsem zde velmi spokojeny, stejné tak i
S pracovnim kolektivem, az na vyjimky tykajici se nekterych vyrobnich délnikii.*

Od kdy jste zaznamenal potize se zvySenou mobilitou zaméstnancti vyrobniho odd¢leni?

,Potize s castymi odchody zacaly zhruba pred 15 lety, ale zcela nejhorsim obdobim z hlediska
castych odchodii je poslednich 5 let, tedy zhruba od roku 2015 .

Z jakych divodu dle Vaseho nazoru vyrobni délnici Casto své pracovni pozice opousteji?

,,Nizkou nezaméstnanosti to ani tak neni, ale predevsim prostiedim haly, kde se Spatné dychd,
a také i ndarocnosti prdce, kdy vyrobni délnici zvednou za sménu az 9 tun. Dalsim ditvodem je
to, Ze vyrobni haly a celkové vyroba v jinych spolecnostech vypada lépe, je mnohem modernéjsi,
véetné pracovniho prostredi, které je v jinych organizacich také vice vyhovujici.

Probéhla ve spolec¢nosti n¢jaka opatieni ¢i pokusy o zjednodusSeni prace vyrobnich délnikt?

Z divodu ndrocnosti prdace dokonce probéhl pokus o automatizaci celé vyroby.
Automatizované zarizeni Etlinger je pouze v jedné casti vyroby, kde jsou potreba 2 vyrobni
délnici na sménu. Ale v ostatnich castech vyroby je potieba vice pracovnikii, kteri museji zvedat
tezke predmety. Kdyby se tento plan uskutecnil, na obsluhu automatizovaného zarizeni by byli
potieba jen 2 vyrobni delnici, kteri by navic nemuseli zvedat tak tézké predmety jako doposud.
Tento plan se ale bohuzel neuskutecnil z ditvodu technické neresitelnosti, jako je napriklad
nemoznost radného chlazeni forem tak, aby to vyrobkiim zcela vyhovovalo.*

Jaky je Vas nazor na zkuSebni jedenactihodinovou sménu pro nové ptichozi zaméstnance? Je
tato sména nezbytna?

,,ANo, nezbytné to je, a to z ditvodu, aby si nové prichozi pracovnik prozil celou smeénu, videl,
Jak to pri praci chodi, a zkratka zazil celou atmosféru provozu. V nékterych pripadech se i stane,
Ze novy pracovnik uz pri této zkusebni smene, treba po 2 az 4 hodindch, rekne, Ze je tato prace
pro néj prilis namdhava, Ze takovou préaci délat nebude a odchazi. Potom existuji i pripady, kdy
nekteri pracovnici zkusebni jedendactihodinovou sménu zvladnou, poté reknou, Ze u spolecnosti
chteji pracovat, vyhotovi se pro né pracovni smlouva a oni napviklad hned druhy den ¢i za par
dni zavolaji, Ze si to rozmysleli a Ze pracovat u spolecnosti nechtéji. Kviili témto lidem se zvysuji
naklady na fluktuaci, nebot’ se musi proplatit lékarska prohlidka, dale i ¢as na administrativni
ukony apod. Nejradéji bych tyto pripady nahlasil na policii jako podvod.*
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Jaké zmény se v poslednich letech uskute¢nili v zadzemi organizace?

»Nyni je naplanovand rekonstrukce sprch vyrobnich délniku, také je v planu zaradit
klimatizacni jednotku z ditvodu vysokych teplot v hale v letnich mésicich a ddle i zlepSeni
odsavéani ve vyrobni hale, které je také v planu v nejblizsich mésicich. Jako novinka je také
poskytnuta pracovnikiim vyrobniho oddeleni i moznost dovozu obédii z cateringové spolecnosti,
kterou méli do urcité doby k dispozici pouze pracovnici z kancelari. Ale tuto moznost vyuziva
Jjen par vyrobnich délnikii.*

Jaky je Va8 nazor na finan¢ni ohodnoceni vyrobnich délnika?

»V posledni dobé se zvySovali prémie, které se prideluji dle odpracovanych hodin, ale
V pripade, kdy jsou s nekterymi pracovniky problémy, jako casté absentérstvi ¢i alkohol, prémie
Jjsou danému pracovnikovi snizeny i zcela odebrany. Myslim si, Ze vySe financniho ohodnoceni
je hlavni pricinou castych odchodii. Vyrobni délnici jdou za lepsimi penézi, nebot v jinych
spolecnostech dostanou za stejné narocnou prdaci vyssi financni ohodnocenti, nebo dokonce i za
jednodussi praci také vyssi financni ohodnoceni. Tento fakt mam podloZen vypovedmi
odchazejicich pracovnikii, nebot’ pri odchodu jde pracovnik vyrobniho oddéleni v prvé radeé za
mnou, a na ditvod odchodu se ho vétsinou zeptam, nebo mi to on sam rekne. Podle mé by bylo
dobré platy navysit, aby financni ohodnoceni ve spolecnosti Replast bylo srovnatelné i s jinymi
spolecnostmi, a to predevsim z hlediska narocnosti prace, ktera by méela byt placena lépe.

Ocekavate zménu ve vyvoji fluktuace pracovnikii vyrobniho oddéleni v disledku pandemie
Covid-19? Cekate napiiklad vétsi piiliv kvalitnich pracovnikt?

,»INe, necekam priliv kvalitnich zaméstnancii a myslim si, Ze situace ziistane na stejné urovni.
Pozitivni zmeénu ohledné prilivu kvalitnich zaméstnancii bych samoziejmé uvital a mozné je
v§echno. V soucasné dobé mam ale zakazano jednatelem spolecnosti prijimat nové pracovniky
a vyckat na priliv novych kvalitnich zaméstnancii, nebot jednatel spolecnosti tento pozitivni
vvoj ocekava.

Jaky je Va$ nazor na celkovy vyvoj fluktuace pracovnik vyrobniho oddéleni spole¢nosti
Replast za dobu jeji existence?

»V zacdtcich spolecnosti tady pracovali zaméstnanci, kteri byli mezi sebou kamaradi, nebo
dokonce rodinni prislusnici. Poté kolem roku 2000 se to zlomilo a najimali se lidé neznami,
zamestnanci spolu nebyli sziti, neznali se, aV diisledku toho postupne zacali problémy s castymi

odchody.*
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