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Anotace

Bakalarska prace se ve své teoretické Casti zabyva vznikem fluktuace a jejim méfeni
v organizacich. Poukazuje na mozné pficiny fluktuace, pfedevsim vlivem uspokojovani
potfeb zaméstnancl. Poukazuje na velky vliv manazer( na problematiku s ohledem na
jejich Fidici styly a schopnost motivovat podfizené. Prakticka Cast na zakladé
dotaznikovych Setfeni odhaluje divody nespokojenosti konkrétni pracovni skupiny
disponent(l ve firmé Trevit s. r. 0.
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Annotation

This bachelor thesis deals in the theoretical section with the development of
fluctuation of employees and its measurement in organizations. It points to possible
causes of fluctuation of employees, mainly due to the satisfaction of employees' needs.
It points to the great influence of managers on issues with regard to their management
styles and their ability to motivate subordinates. The practical section, based on
questionnaire surveys, reveals the reasons for the dissatisfaction of a specific working
group supply
chain coordinators of Trevits company
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UuvoD

Negativni disledky fluktuace trapi mnoho ¢eskych firem ve v§ech odvétvich. Mit stabilni
personal je prioritou kazdé organizace, ktera chce byt konkurenceschopna. Podniky
vynakladaji mnoho Usili k ziskani vhodnych zaméstnancu. Nabor je obecné drahy a
Casové naroCny proces. Fluktuace byva vétSinou projevem pracovni nespokojenosti
zameéstnancu. Proto organizace kladou dlraz na ztotoznéni se zaméstnancu s vizi a
kulturou organizace. Pouze spokojeni zaméstnanci vidi ve své praci smysl, pracuji na
nejvyssi urovni vykonnosti a zvySuji svou efektivitu. Zaméstnanci, ktefi nejsou spokojeni,
nemaji zajem zvysovat svlj vykon. Nejsou ztotoZznéni s vizi a strategii organizace a jejich
motivaci neni setrvat a dale se rozvijet vramci této organizace. Naopak spokojeni
zaméstnanci jsou ve své podstaté velkou usporou pro organizaci. Neni tfeba vynakladat
prostfedky na hledani novych zaméstnancu a ti stavajici se ¢asto spokoji s priimérnou
mzdou i platem v daném odvétvi. Neni pro né prioritou pouze vySe mzdy, &i platu, ale
v organizaci mnohdy setrvavaji kvali firemni kultufe dané organizace. Takovi
zaméstnanci byvaji hrdi, Ze ve své organizace pracuji. Aby bylo dosazeno snizeni
nakladl na fluktuaci, je tfeba, aby se organizace prabézné vénovala svym
zameéstnancum. Je tfeba najit divody fluktuace a zpusob jejiho Fizeni a eliminovani.
Fluktuaci zpUsobuje nékolik faktor(l. Dalezity je monitoring prace, ziskavani informaci o
talentovanych zaméstnancich, pracovat na rozvoji zaméstnancu. Neméné dulezity je
zajem o potfeby a o€ekavani jednotlivych zaméstnancll. Vyzaduje se aktivni pFistup
odpovédného manazera. Jednotlivi vedouci by méli znat své podfizené a védét, ¢im je
v praci stimulovat. Méli by zajistovat podminky a prostifedi pro své podfizené, aby byli
schopni plnit své cile. Je totiz znamo, Ze spokojené zaméstnance neni tfeba motivovat,
motivuji se sami. Zaméstnanci maji sami potfebu pracovat a seberealizovat se. Zalezi

pak na managementu, jestli jim tuto potfebu usnadni nebo zkomplikuje.

Fluktuaci zpusobuje nékolik faktor(. Ve své bakalarské praci se autorka zabyva interni
fluktuaci, ktera je zplUsobena uvnitf organizace. Ve vétSiné pfipadl zaméstnanci
neopoustéji organizaci z duvodu, Ze je oslovila jina organizace, ale pravy duvod je
nespokojenost uvnitf dané organizace. Autorka si téma bakalafské prace vybrala
z duvodu, Ze sama pracuje v organizaci, ktera se jiz delSi dobu potyka s problémem

negativni fluktuace. Prace je rozdélena do dvou &asti — teoretickou a praktickou.

V teoretické ¢asti se autorka zabyva definici fluktuace, popisu €astych pficin, jsou zde

uvedeny naklady, které jsou spojené s fluktuaci. Popsana je personalni prace manazera



i personalniho oddéleni. Jsou popsany oblasti fizeni lidskych zdroju, kterym je potfeba
vénovat obzvlast velkou pozornost pro zvySeni spokojenosti zaméstnancu, ktera povede

ke snizeni negativni fluktuace.

V praktické Casti se autorka zamérfuje na identifikaci divodu a analyzu pficin fluktuace
v dané pracovni skupiné. Je zde zformulovan zamér a cil vyzkumu a charakterizovana
metoda vyzkumu. Dale pak nasleduje vlastni vyzkum, jeho vyhodnoceni a navrh opatieni
s cilem snizit procento fluktuace zaméstnancll v dané skupiné. Cilem bakalarské prace
autorky je zjistit pFiciny nespokojenosti vybrané skupiny pracovnikd ve firmé Trevit s. r.
o, ktera vede k dobrovolnym odchodim zaméstnancl. Zarovern stanovit napravna
opatfeni, ktera povedou ke snizeni fluktuace. Cilem prace je zaroven potvrzeni nebo
vyvraceni hypotézy, Ze na negativni fluktuaci se v nejvy$si mife podili nespokojenost a

pocit neuznani disponentl ze strany zaméstnavatele.
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TEORETICKA CAST

1. FLUKTUACE

1.1 Fluktuace a méreni jeji velikosti

V dnesni dobé je pojem fluktuace €asto pouzivanym slovem v mnoha firmach. Trapi
malé i velké firmy v mnoha odvétvich. Pojem fluktuace je latinského plvodu a v sociologii

je vnimana jako zména poctu osob v dané organizaci za urcité obdobi.

Fluktuace mize byt do jisté miry i pozitivnim prvkem, obzvlast v dnesni dobé, kdy se
informacni technologie vyviji obrovskym tempem a pozadavky zékaznikd se zvysuiji.
Nové zkuSenosti a trendy mohou mit dopad nejen na vyvoj organizace, ale zaroven

mohou mit pozitivni dopad i na stereotyp stavajicich zaméstnancu a tim zvysit vykon.

Dle Branhama muze byt pFi¢in vzniku fluktuace nékolik. BohuZzel i pfesto, Zze se firmy pfi
odchodu zaméstnancl dotazuji riznymi zplsoby odchozich zaméstnancl na davody a
pFi€iny, tak se pravdu nedozvidaji. Z toho divodu manazefi Ziji v mylném domnéni, ze
odchod byl zpusoben lepsi finanéni nabidkou a tak neni potfeba se dale zamyslet nad
tim, co zménit, nebo jak jinak pfistupovat ke zlepSeni situace. Na druhé strané odchozi
mohou byt doporuéeni do nového zaméstnani, nebo naruseni dobrych vztaht v pfipadé,
ze by se chtél zaméstnanec po né&jaké dobé vratit. ,Je to typicky pfiklad situace, ktera
by se dala popsat takto: ,KdyZz nevi§, co zplsobuje problém, tak nemize$ Eekat, Ze ho
vyfesis.“ Tento désivy nesoulad mezi tim, ¢emu manaZzeri véri, a realitou — pravdivymi

v Ta

prapfi¢inami odcizeni a fluktuace zaméstnancu — stoji podniky miliardy dolart ro¢né.

' Branham, Leigh. 7 skrytych divodu, pro¢ zaméstnanci odchazeji z firem. [prekl.] Tomas
Juppa. Praha : Grada, 2009. str. 18. ISBN: 978-80-247-2903-9 (broz.).
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Fluktuace zaméstnanct (anglicky Employee Turnover) je obrat pracovnik( v organizaci

nebo firmé. Mira fluktuace se vyjadruje v procentech a to pomérem rozvazanych

pracovnich smluv k prumérnému poctu zaméstnanct za jednotku ¢asu.

Negativni jevy fluktuace zaméstnanciu

Ztrata zasSkolenych zaméstnancda.

Snizena produktivita.

Ztrata znalosti, obchodniho tajemstvi, unik informaci.

ZvySené naklady (Nastup a adaptace zaméstnance, S$koleni, propousténi
zaméstnancu).

SniZeni ddvéryhodnosti firmy jako kvalitniho zaméstnavatele.

Ztrata obchodnich prilezitosti svazanych s odchazejicimi zaméstnanci.

Demotivace a vy$Si nejistota sou¢asnych zaméstnancd.

Pozitivni pfinosy fluktuace

Priliv novych zkuSenosti a nazort, fedéni stereotypd.

Redukce neefektivnich pracovniki nebo lidi, ktefi nezapadaji do tymu ¢i kultury
spolecnosti.

Viytvofeni vnitini konkurence mezi pracovniky?.

1.1.1 Typy fluktuace

Dobrovolna fluktuace

V dobrovolné fluktuaci hovofime o odchodu zaméstnance z jeho vlastni vile. Ddvodem

muze byt lepsSi finan¢ni nabidka, osobni duvody napfiklad v stéhovani, zména pracovni

profese, studium, nebo nespokojenost u soucasného zaméstnavatele. Neméné

2 Management, Mania. Fluktuace zaméstnancd. [Online] [Citace: 16. Leden 2018.]
https://managementmania.com/cs/fluktuace-zamestnancu.
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dalezitym faktorem je firemni kultura a s ni spojena atmosféra uvnitf firmy. Mnohdy staci

jeden negativni ¢lanek v organizaci, ktery je nadfizenym.
Nedobrovolna fluktuace

Divodem nedobrovolné fluktuace je rozhodnuti ze strany zaméstnavatele. PFi€inou je
dlouhodoba nespokojenost, kterda muze byt spojena s neplnénim cild, poruseni
pracovni kazné, dlouhodobé snizeny vykon. Do nedobrovolné fluktuace patfi také

odchody ze zdravotnich duvodd a odchody do duchodu. (Armstrong)
Zadouci fluktuace

Pro firmy pfedstavuje funkéni fluktuace takové odchody, které maiji pro firmy pozitivni
dopad. Tzn., Ze se jedna o zaméstnance s nizkym vykonem, popfipadé nevhodnym

vystupovanim, které negativné ovliviiuje ostatni zaméstnance.

Dle Dytrta pini zadouci fluktuace ulohu prerozdélovani pracovnikt na trhu prace podle

odbornosti, pracovniho zaméfeni, pracovniho prostiedi apod.?
Nezadouci fluktuace

Byt konkurenceschopny znamena mit i proSkoleny personal. V nékolika prvnich letech
tedy firmy vynakladaji nemalé finanéni ¢astky do vzdélani svych zaméstnancu. Odchody

proSkolenych, stabilnich a vykonnych zaméstnancu jsou pro firmy nejvétsi ztratou.

Dle Dytrta se zvySuje mira fluktuace tim, Ze ¢lovék neni nikdy spokojen s vySi odmén a
neustale zvySuje své naroky. Zkousi pak, zda u jiného zaméstnavatele nenajde takové

pracovni podminky, jimiz by se pfibliZil ke spInéni svych narok(.*

,U nékterych pracovniku jde o promy$leny postoj jak ziskat vétsi financni prostredky,
kdyZz personalni politika zaméstnavatele neodpovida jejich sou¢asnym potrebam.

Nékdy je naopak uspokojuji i nizsi mzdy, které sice snizuji Zivotni trover, avSak Ize je

3DYTRT, Zdenék a kol. Etika v podnikatelském prostredi. Praha : Grada, 2011. ISBN 978-
80-247-6311-8.

4 DYTRT, Zdenék a kol. Etika v podnikatelském prostredi. Praha : Grada, 2011. str. 22.
ISBN 978-80-247-6311-8.
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ziskat s niz8§im pracovnim nasazenim. Manko ve financnich prostredcich se ¢asto
5a

pokousi doplnit kratkodobymi ¢ernymi vydélky.
1.1.2 Meéreni velikosti fluktuace
,Pro zjisténi intenzity ¢i miry fluktuace byvaji vyuZivany jednoduché vzorce. NiZe jsou

uvedeny doporuc¢ené postupy vypoctu podle autort Ertla (2005), Reisse (2008). Ertl

pro vypodet fluktuace a stability zaméstnanct pouZivé nésledujici vzorce.**

celkovy polet rozvazanych prac. poméri v daném obdobi (roce) 100

Mira fluktuace =
pramérny polet zaméstnanych v daném obdobi (roce)

celkovy pocet rozvazanych zaméstnanych u org. alespon 1 rok 100

Mira stability =

celkovy polet zaméstnancti zaméstnanych u org. pted rokem

Fluktuace se prevazné udava v procentech za ro¢ni obdobi, ale Ize sledovat i rizné
zvolena obdobi, dle pracovni funkce, stfedisek organizace. Cim vice informaci ziskame
o0 odchodu zaméstnance, tim vice nam zjisténé informace pomahaji pfi identifikaci
ddvodu fluktuace. Ertl (2005) str. 28 nedoporu€uje do vypoctu zahrnovat odchody
zaméstnancu ze zdravotnich dudvodu, na matefskou dovolenou, do starobniho nebo

invalidniho dichodu, k vykonu vefejnych funkci a podobné vynucené odchody.

Naopak dle spole¢nosti CIPD (Chartered Institute of Personnel and Development) je

vhodné zahrnovat do odchodl zaméstnance, ktefi organizaci opustili nedobrovolné
a teprve z hrubé fluktuace vypocitat dobrovolnou fluktuaci. Hruby pocet fluktuaci pak

nasledné doporucuje kazdoroné pouzivat pro vyrocni zpravy pro efektivni srovnani cild.

SDYTRT, Zdenék a kol., Etika v podnikatelském prostredi. Praha : Grada, 2011. str. 18.
ISBN 978-80-247-6311-8.

6 VNOUCKOVA, Lucie. Fluktuace a retenze zaméstnanct. Praha : Adart s.r.o., 2013. str.
28. ISBN: 978-80-87829-06-6.
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Ertl (2005) dale uvadi, ze je nutné vypocitané udaje sledovat v Casovém horizontu
a vystupy porovnavat a hodnotit v souvislosti s ostatnimi konkurenty v daném odvétvi i
v ramci celé ekonomiky. Upozorfiuje na to, Ze jednotliva odvétvi maji rlzny, pro dané

odvétvi specificky, vyvoj a miru fluktuace.”

1.2 Pric¢iny fluktuace

Dle Branhama je fluktuace dlouhym procesem odcizovani, které doprovazeji prvni
signaly, nez se zaméstnanec skute¢né rozhodne opustit zaméstnani. Mezi zakladni
signaly fadi napfiklad absentismus, nedochvilnost, nebo chovani se zvySenou

negativitou. Na obrazku je 13 kroku, které vedou od odcizeni k odchodu zaméstnance.

7VNOUCKOVA, Lucie. Fluktuace a retenze zaméstnancti. Praha : Adart s.r.o., 2013. str.
28. ISBN: 978-80-87829-06-6.
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Obrazek 1: 13 krokl procesu od odcizeni k odchodu zaméstnancu

Zaméstnanec nastupuje do nového
zaméstnani s nadienim.
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Zdroj: Leigh Branham, 7 skrytych dtvodu, pro¢ zaméstnanci odchazeji z firmy
Zdroj®
Branham se zabyval hlubokymi analyzami o pfi¢inach odchodd zaméstnancu a pfi
hledani shod mezi jednotlivymi davody nasel odpovéd. Zaméstnanci se odcizuji nebo

odchazeji v pfipadé, Ze neni naplnéna jedna z dulezitych potieb:

1. Potreba duvéry: Zaméstnanci ocekavaji od spolecnosti a managementu,
Ze budou plnit své sliby, budou ¢etni a uprimni v kazdé komunikaci s nimi, budou
do nich investovat, zachazet s nimi spravedlivé a budou je spravedlive a vcas

odmériovat.

8 BRANHAM, Leigh. 7 skrytych ddvodd, pro¢ zaméstnanci odchézeji z firem. [prekl.] Tomas
Juppa. Praha : Grada, 2009. ISBN: 978-80-247-2903-9 (broz.).
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2. Potfeba nadéje: Zaméstnanci potrebuji véfit, Ze budou schopni rdst a rozvijet
sveé schopnosti pri vykonu prace a diky skolenim a budou mit prilezitost povysit
nebo jinak postupovat ve své kariéfe smérem k vy$§im vydélkum.

3. Potfeba ocenéni: Zaméstnanci potfebuji mit pocit, Ze kdyz budou tvrdé
pracovat, maximalné se snaZzit, prokazovat oddanost firmé a smyslupiné pfispivat
k jejich dkoliim, budou pfFislusné ocenéni a ohodnoceni. Citit se ocenény také
znamena byt respektovan a byt povaZzovan za cenné aktivum, nikoli jen za naklad
organizace.

4. Potreba citit se kompetentni: Zaméstnanci predpokladaji, Ze jim bude
pridélena prace, ktera pro né bude vyzvou a zarover dobfe vyuZije jejich talent,
Ze se jim dostane Skoleni, aby mohli praci vykonavat kvalifikované, Ze uvidi
koneéné vysledky své prace a dostane se jim pravidelného hodnoceni jejich

vykonu.’

Branhama na zakladé sesbiranych dotaznikd z nékolika firem vytvofil seznam davodu,
které vedou zaméstnance k odchodl z firem, respektive které uvadéji ve vystupnich

pohovorech. PFi€iny dobrovolnych odchodu jsou nasledujici:

e Benefity.

e Byrokracie.

e Diskriminace na zakladé rasy, pohlavi, naboZenstvi apod..
o Geograficka lokalita zaméstnani.

o Hluéné, prasné, horké nebo stisnéné pracovni prostredi.
o Chybéjici plan dalsiho rozvoje kariéry.

o Chybéjici procesy pro vyjadreni nespokojenosti.

o Jistota zaméstnani.

e Konflikt se spolupracovnikem.

e Kultura organizace.

e Kvdli pracovnimu mistu jako takovému.

o Nadmérné pracovni vytizeni.

® BRANHAM, Leigh. 7 skrytych divodd, pro¢ zaméstnanci odchazeji z firem. [prekl.] Tomas
Juppa. Praha : Grada, 2009. str. 32. ISBN: 978-80-247-2903-9 (broz.).
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Navrat do skoly.

Necitlivé vedeni.

Necetni nebo neeticti vedouci pracovnici nebo manaZzeri.
Nedocenéni pfinosu zaméstnance.

Nedostatecna autorita pro vykon pracovniho mista.
Nedostatecna vyzva.

Nedostatecné nebo chybéjici zaskoleni.

Nedostatecné prostfedky k vykonu zaméstnani.
Nedovoleni provést kol viastnim zptsobem.

Neduvéra nebo ztrata duveéry v nejvys§si vedouci pracovniky.
Neflexibilni pracovni doba.

Nefungujici tymova spoluprace.

Negativni pracovni prostredi.

Nejblizsi nadfizeny.

Nekonkurenceschopné odmeériovani.

Neschopnost zvliadnout poZadavky pracovniho mista.
Nesoulad soukromého a pracovniho Zivota.
Nespravedliva pravidla, politiky nebo postupy.
Nespravedlivé praktiky povysovani.

Nespravedlivé zvysovani platd.

Nespravedlivy proces hodnoceni vykonu.

Nestabilita nebo rozruch v organizaci.

Nezajem o napady zaméstnance.

NeZadouci pfelozZeni.

Nezadouci zména povinnosti spojenych s pracovnim mistem.
Nizka nebo nulova zpétna vazba hodnotici vykon.

Nizké nebo nulové bonusy.

Nizké nebo nulové pravomoci.

Nizké nebo nulové pfilezitosti riistu nebo osobniho rozvoje.
Odchod do duchodu.

Odmériovani neprobiha proporéné s prinosy.

Omezeny potencial vydélku.

Pochybnosti o budoucnosti organizace.

Politika dovolenych.

18



Politikafeni v organizaci.
Pozdni zvyseni platu.

Préace s lepsim platem.

ProtéZovani oblibenych pracovnikd.

PreloZeni partnera do jiné lokality.
PrileZitost dalSiho rozvoje.

Prilis mnoho zmén.

Sexualni obtéZovani.

Starost o zdravi

Strach ze zruSeni pracovniho mista
Stres.

Spatna komunikace.

Spatné zachazeni.

Vzdalenost nebo doba dojizdéni.

Zacatek vlastniho podnikani.

Zastaralé nebo neodpovidajici vybaveni.

Zména Kariéery.
ZnemoZnéni dokondit urcitou praci.

Zru8eni pracovniho mista.

Z&dné postihy pro pracovniky nedosahujici vysledky™.

dobrovolnych odchodi zaméstnancu.

Vys8§i mzda nebo plat jinde.

Branham upozorfiuje na skute¢nost, Ze pokud z vySe uvedeného seznamu pfFicin
odchodll zaméstnancu odecteme ty, které nemuizeme ovlivnit, tak nam stale z téchto 67

pfi€in zlGstane 57 téch, kterym jako firma muzeme pfedchazet a zabranit tak vysi

Dle Amstronga je cilem personalniho pracovnika zjistit, pro¢ zaméstnanec odchazi,

nikoliv ho presvédcCovat, aby zUstal. Autor Fadi pficiny do nasledujicich skupin:

LepSi perspektiva (vyvoj kariéry) jinde.

Vétsi jistota zaméstnani jinde.

10 BRANHAM, Leigh. 7 skrytych divodd, pro¢ zaméstnanci odchazeji z firem. [prekl.] Tomas
Juppa. Praha : Grada, 2009. str. 31. ISBN: 978-80-247-2903-9 (broz.).
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Vice pfileZitosti rozvijet své dovednosti jinde.
LepSi pracovni podminky jinde.

Spatné vztahy s manazerem / vedoucim tymu.
Spatné vztahy se spolupracovniky.

ZastraSovani, pronasledovani, tyrani, obtéZovani.

Osobni divody — stéhovéni, téhotenstvi, nemoc atd."".

,Pokud jste stale pfesvédCeni, Ze udrzeni zaméstnancu zaleZi pfevazné na penézich,

pak se pokuste zjistit, kolik stoji konkurenci pretahovani vasich zaméstnancu. Procento,

které musi konkurence prihodit, se oznacuje jako ,poach rate” (Cesky nejspi$ pytlacka

sazba). Pokud tedy konkurenci staci prihodit méné nez 20 procent nad uroveri vaSich

platu, pak zapomerite na to, Ze by vas zaméstnanci opoustéli kvili penézim. Lidé, kteri

miluji svou praci, §éfa a spolecnost, neodchazeji, pokud neprijde nabidka primo

Z nebes.” John Putzier'?

Dle Vnouckové existuje nékolik faktord ovliviiujicich fluktuaci:

Faktor oCekavani — ovliviiuje dobu setrvani na pracovni pozici. Mezi oCekavani
zaméstnance patfi vyrovnanost pracovniho a osobniho ZzZivota, pozadavky na
pracovni cestovani, ziskani urcité pozice.

Dobré vztahy na pracovisti — vedou k tendenci zaméstnancUl setrvat v organizaci,
i kdyz existuji dobré dlvody pro odchod (spoluprace, vstficnost, styl zadavani a
plnéni ukol().

Firemni kultura — tvofi styl vedeni, organizovani a fizeni v organizaci.
Ohodnoceni prace — zaméstnanci chtéji byt adekvatné ohodnoceni, v souladu
s jejich pozici, vykonanou praci.

Jistota budoucnosti — nedostatek komunikace managementu, nejasna vize a
strategie organizace, neplnéni slibl managementu, zatajovani informaci,

problémy s kvalitou.

11 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroju. [prekl.] Josef Koubek. Praha : Grada,
2007. str. 138. ISBN: 978-80-247-1407-3.

12 BRANHAM, Leigh. 7 skrytych divodd, pro¢ zaméstnanci odchéazeji z firem. [prekl.] Tomas
Juppa. Praha : Grada, 2009. str. 37. ISBN: 978-80-247-2903-9 (broz.).
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¢ Komunikace uvnitf organizace — zpétna vazba, upfimnost, etika, informovanost,
utajovani, akceptace nazorll. Oteviena a duvéryhodna komunikace podporuje
pocit spokojenosti.

¢ Role a pozice — zaméstnanci se chtéji citit ve své pozici uznavani. Role a pozice
v organizaci se promita i do osobniho Zivota a maji vyrazny vliv na pracovni

spokojenost™.

Maslowova pyramida lidskych potieb

Obrazek 2: Maslowova pyramida lidskych potieb

Potreba seberealizace
{rozvoj osobnosti)

Potreba uzndn
{sebedcta, uznani, status)

Spolecenské potreby
[pacit sounalefitost, laska)

Potfeba bezpedlnosti
[ochrana, bezpell)

Fyziologickd potieby
{hlad, Zizen)

Zdroj: http://zrcadlo.blogspot.cz/2008/06/maslowova-pyramida.html
Zdroj'4

L,Uvedenou zakladni stupnici lidskych potreb (hierarchii, pyramidu) zformuloval Abraham
Herbert Maslow v USA v roce 1943 a vétSina autorl ji vénuje pomérné velky
prostor. Lidské potreby sefadil hierarchicky podle dileZitosti od téch nejnaléhavéjSich az

po nejméné naléhavé. SnaZzil se objasnit, proC jsou lidé taZzeni urCitymi potfebami v

13 \VNOUCKOVA, Lucie. Fluktuace a retenze zaméstnancti. Praha : Adart s.r.o., 2013. str.
98. ISBN: 978-80-87829-06-6.

14 Zrcadlo. [Online] [Citace: 15. Leden 2018.] Zdroj:
http://zrcadlo.blogspot.cz/2008/06/maslowova-pyramida.html.
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urcitou dobu. Pro¢ napfiklad jeden ¢lovék vynaklada vetsinu svého ¢asu a energie na
zafiSténi své osobni bezpecCnosti a jiny zase usiluje o spoleCenské uznani, jeho
vysveétleni je, Ze lidské potieby jsou fazeny podle urité hierarchie od téch
nejnaléhavéjSich po ty nejméné naléhavé. Tato teorie zdurazriuje dva zakladni
predpoklady - uspokojena potfeba neni motivatorem a jakmile je jedna potfeba
uspokojena, objevuje se jina a také vyZaduje uspokojeni. Maslowova teorie pomaha
podnikatelim pfi motivaci zaméstnanct a pfi pochopeni, jak rtizné produkty zapadaji do
pland, poZadavkd, tuzeb a cild skuteCnych i potencialnich zakazniku.
Fyziologické potieby a potfeba bezpeci jsou spoleéné vsem zivym bytostem. Ostatni

potfeby jsou specificky lidské.™

Jak je zfejmé dle teorie Maslowa, potfeba uznani a potfeba seberealizace je na
nejvySSim bodé lidskych potfeb. Pokud si firma chce udrzet kvalifikované zaméstnance,
meéla by se zaméfit na to, jak je vnimana zaméstnanci z tohoto pohledu. Citi se byt

uznavani? Mohou se seberealizovat?

1.3 Predchazeni nezadouci fluktuace

Naklady na odchod pracovnikll jsou velice podstatnou a sledovanou polozkou
v organizaci. V dnednim konkuren¢nim prostiedi je stale za nejpodstatnéjsi faktor

Uspésné spole€nosti povazovan lidsky kapital.

Dle Armstronga byvaji odchody pracovnikl byvaji velmi nakladné. Pfi uréeni nakladu

vyvolanych odchodem pracovnik je tfeba uvazit nasledujici faktory:

e Naklady spojené s odchody — mzdové néaklady odchazejiciho pracovnika s d
odchodem souvisejici administrativni naklady personalni prace.

e Primé naklady ziskavani nahradniki — inzerovani, pohovory, testovani.

o Neprimé naklady Casu straveného personalisty a liniovymi manaZery pfi

ziskavani a vybéru nahradnikd.

15 Zrcadlo. [Online] [Citace: 15. Leden 2018.] Zdroj:
http://zrcadlo.blogspot.cz/2008/06/maslowova-pyramida.html.
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e Primé naklady orientace nahradniki — vstupni kurzy, zapracovani, cena
materialt a manuald.
o Primé naklady vzdélavani nahradnikd, aby si osvojili nezbytné dovednosti.
o Ztraty zplsobené tim, Ze dosavadni pracovnik odeSel drive, nez byl nalezen
nahradnik.
e Ztraty souvisejici se snizenym vykonem novych pracovniki po dobu, neZ se
zapracuji’®.
Pfedchazenim nezadouci fluktuace je organizace schopna snizit znanou €ast téchto
nakladd. Navic v dnesSni dobé&, kdy mira nezaméstnanosti stale klesa, neni problém
pouze v nakladech, které jsou spojené s nezadouci fluktuaci, ale pfedevsim s naborem

novych, kvalifikovanych lidi.

168 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroju. [prekl.] Josef Koubek. Praha : Grada,
2007. str. 319. ISBN: 978-80-247-1407-3.
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Graf 1: Nezaméstnanost v CR 2018
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Zdroj: https://www.kurzy.cz/makroekonomika/nezamestnanost/
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1.3.1 Adaptace do pracovnich skupin

PFi vstupu nového zaméstnance do zaméstnani by firma méla dbat na dulezity faktor,

ktery velmi zasadné ovliviiuje pocity nové pfichoziho pracovnika.

Armstrong hovofi o procesu uvadéni pracovnika do organizace a uvadi jeho &tyfi hlavni

cile:

e Prlekonat pocatecni faze, kdy se v§echno novému pracovnikovi zda neobvyklé,
cizi a nezname.

17KURZY. [Online] [Citace: 15. Leden 2018.]
https://www.kurzy.cz/makroekonomika/nezamestnanost/.
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e Rychle vytvorit v mysli nového pracovnika pfiznivy postoj a vztah k podniku tak,
aby se zvysila pravdépodobnost jeho stabilizace.

e Dosahnout toho, aby novy pracovnik podaval Zadouci pracovni vykon v co
nejkratsim moznem ¢ase po nastupu.

e Snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika'®.

Neméné ddlezZitym je pfedstaveni nadfizenému. Nadfizeny by mél byt soucasti
adaptacniho programu pfedevsim z duvodu, které uvadi Armstrong. Je dulezité, aby
nadfizeného pracovnik nepovaZoval za nékoho, kdo mu bude na hony vzdalen. A
pfinejmensim to znamena, Ze novy pracovnik nebude pro toho vedouciho jen jménem

nebo cislem.
Toto uvadéni ma pét hlavnich cila:

e Dat novému pracovnikovi moznost, aby se citil jako doma.

e Zvysit zainteresovanost pracovnika na praci a organizaci.

e Poskytnout zakladni informace o pracovnich podminkach a zvyklostech.

e Informovat jej 0 normach vykonu a chovani, jejichZ plnéni se od néj ocekava.

e Informovat pracovnika o moZzZnostech vzdélavani a postupu, které se mu

v podniku nabizeji'®.

Po dvodnim seznameni s nadfizenym byva pravidlem pfedani nového zaméstnance
nékomu z ¢lenu tyma. Jak uvadi Fowler: ,Je dobré, kdyz tito privodci nejsou lidé, kteri
Jsou v organizaci pfilis dlouho. Jako lidé, ktefi jsou v organizaci relativné kratkou dobu si
asi budou pomatovat na vSechny své pochybnosti a obavy, které sami pred casem

zaZivali, a tak budou schopni Iépe a rychleji nového pracovnika uklidnit.?°*

Rovnéz by tito privodci méli byt pozitivné naladéni a neodrazovat nového zaméstnance
od vybéru zaméstnavatele, nebo od pozice, na kterou nastoupili. Mnohdy si tito pravodci

ani neuvédomuiji, jaky vliv a dopad maji informace, které predavaji. Jak je dulezité pro

18 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroju. [prekl.] Josef Koubek. Praha : Grada,
2007. str. 395. ISBN: 978-80-247-1407-3.

19 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. [ptekl.] Josef Koubek. Praha : Grada,
2007. str. 399. ISBN: 978-80-247-1407-3.

20 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroju. [prekl.] Josef Koubek. Praha : Grada,
2007. str. 396. ISBN: 978-80-247-1407-3.
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budoucnost nového kolegy mit pozitivni dojem a z nového zaméstnani a lidi, které
poznava a budou jeho spolupracovniky. Je to pochopitelné o firemni kultufe, ktera

v prvnich dnech dopada na celkovy dojem.

1.3.2 Motivace

Dle Armstronga je dulezité ,vénovat zvySenou pozornost nejvhodnéjsim zpusobum
motivovani lidi pomoci takovych nastrojd, jako jsou riizné stimuly, odmény, vedeni lidi a
co je nejdulezitéjsi — prace, kterou vykonavaji, a podminek v organizaci, za nichz tuto

préci vykonavaji, aby dosahovali trvale vysoké tirovné vykonu lidi.?"*

Herzberg a kol. zjistili, ze existuji dva typy motivace:

e Vnitini motivace — je hnacim motorem kazdého jedince. Pohnutka, ktera nas
vede nejen ke splinéni pracovnich cild, ale i téch osobnich. ,Faktory, které si lidé
sami vytvareji a které je ovlivriuji, aby se urcitym zptisobem chovali nebo aby se
vydali ur¢itym smérem.“

e VVnéjSi motivace — ,tvori ji odmény, jako napriklad zvysSeni platu, pochvala nebo
povyseni, ale takeé tresty, jako napfiklad disciplinarni fizeni, odepfeni platu nebo

Kkritika.?*

Podle Horvathové je ukolem vedouciho, aby dobfe védél, ¢im a kdy je vhodné pUsobit
na své zaméstnance a Cleny tymu.
Pro ¢leny tymu je dulezité:

e Jakym zplUsobem jsou fizeni.

e Zda je jejich prace zajimava a pfinasi jim uspokojeni.

e Pracovni podminky.

21 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojti. [piekl.] Josef Koubek. Praha : Grada,
2007. ISBN: 978-80-247-1407-3.

2 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroju. [prekl.] Josef Koubek. Praha : Grada,
2007. str. 221. ISBN: 978-80-247-1407-3.
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e Odménovani.
e Jak umoznuje organizace sladit soukromy zivot s pracovnim vytizenim.

e Dal$i odborny rist a kariéra.?

Dle Dolezala a kol. je motivace psychologicky proces, ktery aktivuje nase chovani a dava
mu ucel a smér. ,Je to interni hnaci sila Zenouci nas k uspokojeni naSich nenaplnénych
potreb. Je to hnaci sila, ktera nas vede k dosaZeni osobnich a organizacnich cild. Je to

vile né&eho dosahnout.?**

1.3.3 Teambuilding

Oblibenym motivacnim prvkem se v sou€asné dobé stal teambuilding. Jedna se o
prostfedek rozvoje tymu, tymové spoluprace a také trénovani dalezitych tymovych
schopnosti a dovednosti (napf. komunikace, spoluprace, spole¢né prekonavani

pfekazek atd.).

Slovo teambuilding vzniklo spojenim dvou anglickych slov. Konkrétné se jedna o slovo
Lleam®, coz v Eeském prekladu znamena tym,a slovo ,building“ znamenajici v eském
jazyce budovani. U pojmu se pouziva anglicky original, teambuilding se obvykle do

Cestiny nepreklada.

Hlavnim vyznamem teambuildingu je navazani osobniho vztahu nebo spoluprace.
Cilem je tedy stmelit pracovniky dohromady, aby ve firmé dokazali fungovat jako
skuteCny tym. Lidé se v ramci teambuildingu u¢i mezi sebou komunikovat, fesit vzniklé
situace a problémy. Dale by se tito lidé méli také naudit spolupracovat, Iépe zvladat

krizové situace, rozvijet jejich kreativitu a komunikacni schopnosti atd. Hlavni je, aby se

2 HORVATHOVA, Petra. Tymy a tymové spoluprace. Praha : ASPI, 2008. ISBN: 978-80-
7357-390-4.

2 DOLEZAL, Jan a kol. Projektovy management podle IPMA. Praha : Grada, 2012. ISBN:
978-80-247-4275-5.

27



skupina naucila pracovat jako tym efektivnéji, aniz by jim chybéla dobra nalada,

legrace a celkoveé pozitivni atmosféra.

Teambuilding firmy nej¢astéji pofadaji venku mimo pracovisté. Je to z toho divodu,
aby se zaméstnanci poznali v jiném svétle a z jiného Uhlu pohledu. Spolupracovnici se
vétdinou znaji pouze z kancelare, porad €i z obchodnich jednani. Néktefi spolu
komunikuji jen telefonicky nebo elektronicky. Diky teambuildingu maji nadfizeni a

podfizeni moznost setkat se ,na stejné urovni.

Teambuilding je tak povazovan za netradiény a zcela jiny zplsob vzdélavani, ktery ke
vzdélavani lidi vyuziva razné interaktivni metody, jako je hrani her, feSeni modelovych

situaci, feSeni rliznych Gloh atd.?

Dle Armstronga je cilem tymového vzdélavani zlepSit a rozvinout efektivitu skupiny lidi,
ktefi pracuji (trvale nebo doCasné) spolu. Jedna se zejména o zlepSeni kvality vztaht

nebo o vétsi miru spoluprace.
Aktivity v programech tymového vzdélavani mohou:

e Zvysit povédomi o socialnich procesech v tymu.
e Zformovat interaktivni nebo interpersonalni dovednosti ¢lent tymu.

e Zvysit celkovou efektivitu €innosti tymu v organizaci.

.,Uceni se hrou ¢i pohybovymi aktivitami (outdoor learning ¢i outdoor-based
development) je dalSi dobrou metodou tymového vzdélavani. MizZe nabidnout uzsi
sepéti s realitou nez jiné formy vzdélavéni. Uastnici maji sklon se chovat norméalnéji a
Je to naprosto spravné, protoZe ukoly nemaji vztah k pracovnim aktivitam a jsou relativné
Jjednoduché, aby osvétlovaly procesy probihajici v tymové praci a poskytovaly dobrou

zékladnu pro rozpoznévani toho, jak Ize tyto procesy zlep$it.?°*

Dle Vnouckové je teambuilding zaméfen na dosaZeni nékolika hlavnich cild —

sebepoznani, poznani druhych, porozuméni nefeSenych problému. Pozitivni vztahy a

% Mlady podnikatel.cz. [Online] [Citace: 03. 02 2018.] https://mladypodnikatel.cz/inzerce-co-
je-to-teambuilding-t15552.

26 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroju. [prekl.] Josef Koubek. Praha : Grada,
2007. str. 299. ISBN: 978-80-247-1407-3.
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jejich prozivani vytvari vhodné predpoklady pro posileni motivace zaméstnancu.
SpoleCenské vztahy, neformalni socialni skupiny jsou vyznamnym faktorem

spokojenosti zaméstnanct.?’

1.3.4 Hodnoceni zaméstnanct

Systematické a pravidelné hodnoceni vykonu a pracovniho vykonu a pracovniho
chovani patfi k zakladnim pilifdm persondlniho managementu firmy. ,Vedouci
pracovnici na v8ech stupnich fizeni jsou povinni hodnotit své podfizené, schopnosti
objektivniho a spravedliveho hodnoceni podfizenych je také jednou ze zéakladnich

odbornych kompetenci vedouciho pracovnika.?

Pro zaméstnance na vSech urovnich je dulezita zpétna vazba v podobé hodnoceni za
jejich dosazené vysledky. V idedlnim pfipadé jsou hodnoceni v podstaté okam?zité za
kazdy sebemensi ukol, nebo odvedenou praci, aby byli motivovani k dalSimu vykonu.
Domnivam se, Ze vtakovém pfipadé je hodnoceni pouze shrnutim toho, co se
v pfedchozim obdobi udalo, protoZze oba dotyéni pfedem védi, nebo predpokladaji, jak
bude hodnoceni probihat. Pfi Uzké komunikaci mezi manazerem a zaméstnancem,
dokaze manazer spravné vyhodnotit, jak se bude vyvijet dalSi rozvoj jeho podfizeného,
pfipadné v jakych oblastech potfebuje Skoleni, &i podporu. V opaéném pfipadé se
mulzeme setkat s velmi negativnim postojem zaméstnance, ktery se az po urcité dobé

dozvida, co vSechno neudélal, nebo kde vSude pochybil.

27VNOUCKOVA, Lucie. Fluktuace a retenze zaméstnancu. Praha : Adart s.r.0., 2013. ISBN:
978-80-87829-06-6.

22 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojti. [piekl.] Josef Koubek. Praha : Grada,
2007. ISBN: 978-80-247-1407-3.
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Existuji tfi pfedpoklady pro uspésné hodnoceni zaméstnancu:

e Prvnim predpokladem je vytvoreni cile pro zaméstnance. Pracovnik, ktery nema
zadany Zadny cil své prace, logicky Zadnou praci neudéla, protozZe ¢lovek je tvor
liny.

e Druhym predpokladem je termin splnéni vytyCeneého cile. | kdyZz pracovnik
dostane zadany jasny cil s neupfesnénym datem spinéni, znamena to, Ze jej
nesplni. Ridi se heslem: néco, nékdy, nékdo, néjak = nic, nikdy, nikdo, nijak.

o Tletim pfedpokladem je komunikace v organizaci a s tim souvisejici zpétna
vazba. Vlastnosti lidi je odkladani povinnosti a ¢ekani na to, Ze nakonec je po

nich nikdo chtit nebude. To ovéem prosperité organizace neprospiva.?

1.3.5 Spokojenost s praci

Pracovni spokojenost Uzce souvisi s motivaci zaméstnance. ,Zakladni poZadavky
tykajici se spokojenosti s praci mohou zahrnovat vy$si plat, spravedlivy systém
odmériovani, realné pfilezitosti k povyseni, ohledupiné a participativni fizeni, dostate¢ny
stupenri socialni interakce pfi préaci, zajimavé a rozmanité ukoly a vysoky stuperi

autonomie, tj. kontroly nad tempem a metodami prace.**

Pro kazdého zaméstnance muze spokojenost predstavovat zcela néco jiného. Dle
Kadl¢ika ,Celkova spokojenost ¢lovéka neni aritmetickych prdmérem jeho dil¢ich
spokojenosti nebo nespokojenosti. Celkovou podobu dostava podle toho, jak jsou

jednotlivé elementy spokojenosti pro élovéka subjektivné dolezité.'*

Pro zjiStovani spokojenosti zaméstnancl pouzivaji firmy rizné metody. Dle Armstronga

je rozdélujeme do Ctyf metod jejich realizace:

22 Vnouckova, Lucie. Fluktuace a retenze zaméstnancu. Praha : Adart s.r.o., 2013. str. 54.
ISBN: 978-80-87829-06-6.

30 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojti. [piekl.] Josef Koubek. Praha : Grada,
2007. str. 228. ISBN: 978-80-247-1407-3.

31 KADLCIK, Miroslav. Psychologie a sociologie fizeni. Hradec Kralové : Gaudeamus, 2001.
stranky 192-194. ISBN: 80-7041-951-2.
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o PouZziti strukturovanych dotaznikd.
e Pouziti rozhovort.
e Kombinace dotazniku a rozhovoru.

e VyuZiti diskusnich skupin.®

1.3.6 Ridici styly manazert

Kazdy manazer ma specificky styl fizeni, ktery je ovlivnén jeho osobnosti, manazerskym
vzdélanim, nebo zkuSenostmi. Jedna se o metody Fizeni, které vedou k vyty€enym cilim

organizace.
Rensis Likert rozdéluje manazerské styly do Ctyf skupin:

e Autoritativni styl fizeni — styl, ktery je vhodny v krizovém fizeni, kdy je malo ¢asu
na rozhodovani. Jasné zadani ukold, roli bez zpétné vazby, duraz je kladen na
dodrzovani.

¢ Benevolentni styl fizeni — rozhoduje manazer, ale néktera rozhodnuti konzultuje.
Pouziva tresty i odmény metodou ,cukru a bice“.

o Konzultativni styl fizeni — pfi rozhodovani pfihlizi na nazory podfizenych, ale
rozhoduje manazer. Méné tresta s pouziva pozitivni motivace, odmény.

o Participativni styl fizeni — manazer pfili§ nezasahuje do prace svych
podfizenych. Komunikace probiha oboustranné. Rozhodnuti délaji vSichni

spole¢né, zpétna vazba je oboustranné oteviena.?

~,Rozvoj manazZert by se mél zabyvat zvySovanim vidcovskych dovednosti a rovnéz
rozsifovanim a zlepSovanim vSeobecnéjSich manaZerskych dovednosti. Podle
Golemana by tento proces mél vzit v uvahu pojeti emocni inteligence. Emocni inteligenci

definoval Goleman nasledujicim zptsoben:

32 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojti. [piekl.] Josef Koubek. Praha : Grada,
2007. ISBN: 978-80-247-1407-3.

33 Chovani.eu. [Online] [Citace: 20. 01 2018.] http://www.chovani.eu/styl-rizeni-styl-vedeni-
lidi/c396.
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e Znalost toho, co citite, a schopnost zachazet s témito pocity, aniz byste jimi byli
oviadnuti.

e Schopnost motivovat se k vykonani prace, byt kreativni a dosahovat Spickového
vykonu.

e Schopnost vnimat, co citi ostatni, a efektivné zachazet se vztahy s ostatnimi
lidmi.

Mit vysokou Uroveri emoéni inteligence je nezbytnou viastnosti tspésného lidra.>**

PFistup manazera ma tedy také velky vliv na spokojenosti zaméstnancul a s tim spojené
pfipadné negativni fluktuaci. Pokud mluvime o nutnosti umét motivovat své
zaméstnance, pak bychom neméli opomenout také nutnost uméni zadavat ukol formou,

ktera zaméstnancum vyhovuije.

Dle Kosturiaka a Gregora ma optimalni vedouci socialni kompetence, integracni
zpusobilost, sebekontrolu a komunikaéni dovednosti. ,Jedna se o autoritu, ktera je
postavena pfedevs§im na znalostech, zkuSenostech a silné osobnosti, nikoli na

diktéatorstvi a terorizovani podfizenych.®*

1.3.7 Komunikace a uméni jednat s lidmi

Komunikace zahrnuje efektivni vyménu informaci mezi zainteresovanymi stranami a
porozuméni a porozumeéni témto informacim. Kvalitni komunikace je jeden z hlavnich

predpokladl efektivné fungujicich tymu a spokojenych zaméstnanca.
Uméni jednat s lidmi v sobé& zahrnuje pfedevsim:

e Uméni mluvit, sdélovat (rétorické a prezentacni dovednosti).
e Umeéni naslouchat (aktivni pozornost vénovana druhé strané v jednani).

e Uméni micet (selekce a filtrace sdéleni a jeho formy, situacni odhad).

3 AMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. [ptekl.] Josef Koubek. Praha : Grada,
2007. str. 497. ISBN: 978-80-247-1407-3.

35 KOSTURIAK, Jan a GREGOR, Milan. Podnik v roce 2001. Praha : Grada, 1993. ISBN:
80-7169-003-1.
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»,Naslouchat znamena néco jiného nez jenom slyset. Naslouchani pfedstavuje schopnost
Jedince chapat vyznam toho, co mu druha strana sdéluje, a také porozumét tomuto
sdéleni. Jeho soucasti je téz empatie, tedy schopnost ¢lovéka vcitit se do vnitrnich pocitt

partnera.®**

Podle Bartaka vyzaduje kvalitni komunikace pfizplsobovani. ,Pfizpisobovani je nutné,
jestlize mame zajem se dohodnout s druhymi na néjakém postupu, fedeni. Nesmi to
ovéem znamenat nazorovou nepevnost, nebo snadnou ovlivnitelnost naSich

pfesvédceni.”

Velmi dulezitym prvkem zdravé komunikace je dle Bartaka humor, ktery pomaha jednak
k odlehceni, ale také k lep§imu zapamatovani dllezitych informaci. ,Nemél by byt na

ukor jiného ucastnika ani pfehnany nebo Sibeniéni.>”*

Nemaly vliv na vyvoj spokojenosti zaméstnancl maiji i procesy spojené s odchody

zameéstnancu. NejCastéji se firmy dopoustéji nasledujicich chyb:

e Z&dna komunikace smérem k ostatnim &lenim tymu. Takové vakuum byvé velmi
rychle vypilnéno, a ne vZdy pravdivymi informacemi.

o Pouze kritika na adresu byvalého zaméstnance. Pusobi pfili§ zaujaté. Nékteri
lidé i pfes svuj odchod udélali dobry kus prace.

e Nekomunikovany plan feSeni nahrady za zaméstnance. Lidé maji mnohem
men§i potfebu dale se bavit o odchodech kolegu, kdyz jim date jasné informace
o tom, co je v planu dal.

e Nadbytec¢na komunikace o odchodu. Nékdy je odchod spojen s emocemi, ale pro
minimalni rozruSeni tymu je vhodné vyvarovat se nedlleZitym detailum,
emocionalnim proslovim a podobné.

e Informace o odchodu jdou firmou jako .ticha posta“. Neni to tajné, ale chybi
oficialni vyjadfeni $éfa nebo vedeni. Lidé tomu tak diky nedostatku informaci

vénuji vice pozornosti, neZ je potfeba.>®

3 DOLEZAL, Jan a kol. Projektovy management podle IPMA. Praha : Grada, 2012. str. 266.
ISBN: 978-80-247-4275-5.

37 BARTAK, Jan. Skryté bohatstvi firmy. Praha : Alfa, 2006. str. 126. ISBN: 80-86851-17-6.
38 Performia. [Online] [Citace: 22. 12 2017.] http://www.performia.cz/odborne-clanky/5-

nejcastejsich-chyb-spojenych-s-odchodem-zamestnance.
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1.3.8 Stres a syndrom vyhoreni

Stres a syndrom vyhoieni jsou v dnesni dobé obecné znamé jevy. Jedna se o stav
prilisného vycerpani, vyrazného poklesu vykonnosti a riznych psychosomatickych
obtizi. Tento stav byva také jednim z divodi fluktuace zaméstnancl. Strach o pozici,
nedostate¢na zpétna vazba, nejasné rozdéleni ukoll a kompetenci a soutézivé prostredi

vedou ke stresu. Obecné Ize tedy fici, Ze hlavnim spoustéCem je stres a frustrace v praci.

Dle Spatenkové se jedna o stav, kdy postizeny ztraci smysl své vykonavané prace, coz
se projevuje zna¢nou nechuti k dalsi praci, ke svému okoli byva lhostejny a vuci kolegum

a nadfizenym.*®

Dle Stocka je zvlastnim projevem odcizeni az pohrdavé, sarkastické, nékdy i agresivni
chovani. Nechce se stykat s kolegy, Ci klienty. Dlouhodoba zatéz negativné ovlivriuje
nejen pracovni prostfedi, ale i soukromi postizeného syndromem vyhofeni. Dle Stocka

mohou silné socialni vazby chranit pfed stresem a tim i vznikem syndromu vyhoreni.*°

Vv

bezpec€nosti a ochrany zdravi pfi praci. Maji vyznamny dopad na lidské zdravi, ale i na
organizace a hospodarstvi jednotlivych statll. Zaméstnanci zazivaji stres, pokud jsou
naroky jejich prace vétsi, nez dokazi zvladat. Z hlediska organizace negativni ucinky
zahrnuji Spatné celkové vysledky podniku, zvySenou miru pracovni neschopnosti,
pritomnost na pracovisti i v dobé& nemoci a zvySeni poctu Urazl a zranéni. Absence jsou
spiSe del§i nez absence vyvolané jinymi pFi¢inami a stres pfi praci maze pfispivat ke
zvySené mife pred€asného odchodu zorganizace. Na druhé strané dobré
psychosocialni prostifedi zvySuje vykonnost, podporuje osobni rozvoj a zlepSuje dusevni

a télesnou pohodu pracovnikd.
Zde je nékolik pfikladl pracovnich podminek zpusobujicich psychosocialni rizika:

¢ Nadmérné pracovni zatizeni.
e Rozporuplné pozadavky a nedostateCné jasné vymezené ulohy.

38 SPATENKOVA, Nedé&zda. Krizova intervence pro praxi. Praha : Grada, 2004. ISBN: 80-
247-0586-9.

40 STOCK, Christian. Syndrom vyhoreni a jak jej zvladnout. Praha : Grada, 2010. ISBN:
978-80-247-3553-5.
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o Nedostatecné zapojeni do pfijimani rozhodnuti, ktera maji na pracovnika dopad,
a nedostate¢ny vliv na zplisob vykonu dané prace.

o Spatné fizené organizaéni zmény, nejistota zaméstnani.

e Neefektivni komunikace, nedostatec¢na podpora ze strany vedeni nebo koleg(.

e Psychické a sexualni obtéZovani, nasili tfetich stran.*’

Jev vyhofeni (nebo také burnout) je nejspis stejné stary, jako sama lidska prace,
nicméné jeho nazev pochazi az z roku 1974 od amerického psychoanalytika Herberta J.
Freudenbergera. V USA (kde je mimochodem syndrom vyhofeni uznavan jako nemoc
z povolani) byl pojem ,burnout pouzivan pivodné ve spojeni s narkomany v chronickém
stadiu, pozdéji v souvislosti s pracujicimi lidmi, ktefi projevovali letargii, zoufalstvi a
bezmocnost. Nejcastéji se s vyhofenim setkaji ti, kdo pracuji s lidmi — pfikladné Iékafi,
zdravotni sestry, ucitelé, psychologové, pravnici, policiste, telefonni operatofi a dalsi.
Nevyhodou je pfilisné pocatecni nadSeni do prace, perfekcionismus, workoholismus,
malo pFatel, neschopnost odmitat dal$i a dalSi ukoly a Spatna organizace ¢asu. Syndrom
vyhofeni vyznamné snizuje kvalitu zivota tomu, kdo jim trpi, a ani okoli postizeného
nezlstava nedotéeno — Kklienti, spolupracovnici i blizci lidé jsou vystaveni
snizené vykonnosti (v kvantité i kvalité), podrazdénosti stfidané apatii, cynismu,

ironizovani a dal$im projevim syndromu.*?

41 EU-OSHA. [Online] [Citace: 18. Leden 2018.]
https://osha.europa.eu/cs/themes/psychosocial-risks-and-stress.

42 Syndrom vyhoteni. [Online] [Citace: 25. Unor 2018.] http://www.syndrom-
vyhoreni.psychoweb.cz/.
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PRAKTICKA CAST

2. Popis organizace

Historie firmy Trevis se zapisuje jiz od roku 1899, kdy byla tato spole¢nost zalozena
v Némecku. Zacinala vyrobou zamku pro cestovni kufry. Pfed druhou svétovou valkou
zacCala smeérovat do odvétvi strojirenského primyslu a pocatkem 50. let rozsifila své
portfolio vyrobku i pro automobilovy priimysl a tim zacala rozvijet spolupraci s velkymi
evropskymi zakazniky. V Ceské republice byla prvni dcefina spoleénost v roce 1992.
K otevfeni dal$iho zavodu v Ceské republice do$lo v roce 2015, ktery ma v souéasné
standardy automobilového primyslu a posiluje svou pozici na celosvétovém trhu. Dnes
vyviji a vyrabi ve spolupraci se vSemi slavnymi automobilkami zamykaci systémy pro
pfedni a zadni kapoty, zamykaci systémy dvefi a bezpelnostni systémy sedadel.
Spole¢nost Trevis zvySila v roce 2017 svlj obrat, na soucasnych 670 mil. €, a

zaznamenala tak nardst o 12 % vuci loriskému roku.

Autorka si pro svou praktickou €ast zvolila organizaci, ktera je jednim z nejvétSich
regionalnich zaméstnancli v zapadnich Cechach. Vice nez 2000 zaméstnankyri a
zameéstnancu ¢eského zavodu disponuje rozsahlymi kompetencemi v sériové montazi.
Toto spektrum &innosti doplfiuje Usek plastl, nastrojarna a viastni vyvoj. Spole¢nost
dodava mechanicka feseni pro dvefe, pfedni a zadni kapoty, zamkové garnitury, dverni
kliky i produkty do automobilovych interiért, na pfiklad pro autosedacky. Jako systémovy
dodavatel se zaméfuje na standardizované modularni konstrukce, a tak zajistuje trvale
vysokou kvalitu a efektivitu. Autorka si pro svilij vyzkum vybrala pozici disponenta, ktery
je z jejiho pohledu dllezitou sou¢astkou celého tymu. Dale vzhledem k tomu, Ze autorka
pracuje nékolik let ve stejné firmé a méla moznost poznat nejen vyrobni tym, ale i

logisticky, tak si problematiku a navaznost na procesy uvédomuje oboustranné.

2.1 Popis pracovni pozice dispozice

Disponent je velmi kliCovy zaméstnanec, nebot je v Uzkém spojeni se zakaznikem.

Jedna se o pracovnika z oboru logistiky. Pozice disponent je rozdélena standardné do
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dvou urovni znalosti a zkuSenosti tak, aby dochazelo k postupnému zaskolovani a aby
v ramci rozvoje bylo umoznéno zaméstnancim se profesné zdokonalovat a posouvat
vyS. Disponent je soucasti vyrobniho tymu, tudiz jsou jeho kliCovymi procesnimi
ukazateli produktivita a kvalita. Vzhledem k tomu, Ze je firma Trevis na trhu jiz pfes
dvacet let a zaCinala v malé pradelné o dvaceti zaméstnancich, tak v prvopocatku bylo
umisténi disponenta do vyrobniho tymu nevyhnutelné. Disponent svou ¢innosti ovliviiuje
planovani vyroby, na kterém zavisi véasné dodavky k zakaznikim. Tim, Ze objednava
material pro nékolik desitek vyrobnich délnikG a zajiStuje tak v€asnost materialu na
vyrobnich linkach, tak se stava velmi dilezitym faktorem, ktery ovliviiuje naklady spojené

s vyrobou.

Disponent je zaroven planovagem, ktery uzce komunikuje a spolupracuje s pfedakem
vyroby. Nejen tedy, Ze musi disponovat tvrdymi dovednostmi, ale aby dosahl svych cild,
musi umét predavat informace, spolupracovat, komunikovat, byt prfesvédCivy a

kontrolovat.

Komunikaéni model Schulze von Thuna:

e Vécny obsah — na této roviné zprostfedkovavame pouze uréité mnoZstvi
informaci, tedy Cisla, data a fakta.

e Vlyzva — na této roviné vyjadfuje mluvci, co ma byt z jeho pohledu udélano nebo
neudélano. Mluvéi nékoho vyziva nebo pfijemce vyrozumiva z jeho slov, Ze se
Jjedna o imperativ.

o Vztah — na této roviné se odrazi, co citime k nasemu partnerovi, jak hodnotime
vzajemny vztah.

o Sebeprojev — Mluvéi mluvi o svych osobnich pocitech a o tom, jak se citi. Véty

vypadaji takto.

Tento model Fika, ,Ze kazda véta, kterou proneseme nebo pfijmeme, obsahuje Ctyri
roviny. Schulz von Thun mluvi o ¢tveru usi, kterymi slySime, a Ctveru ust, kterymi
mluvime. Je tedy ddlezité brat ohledy na to, Ze rizni lidé mluvi nebo slysi na riznych
rovinach. Je dobré Zzjistit, na jaké roviné je ¢lovék, se kterym mluvime, nejvic vnimavy a

na té roviné s nim komunikovat.***

4 Softskills. [Online] [Citace: 23. Leden 2018.]
http://www.softskills.wz.cz/html/komunikacni.html.
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Disponent 1. stupné

PIné zodpovida za v€asné dodavky od dodavateltl dle generovanych odvolavek SAP.
Komunikuje s dodavateli jednotlivych dilli, které jsou mu svéfeny do péce (dle zkratky
SAP), feSi nestandartni situace (skluz dodavatele a jina omezeni, branici plynulému toku

zasobovani). Komunikace probiha mailem a telefonicky.

Ma na starosti jiz zabéhnuté sériové jednotlivé dily. Zodpovida za tok materialu v ramci
sveéfeného procesu, nastaveni parametrd pro spravné objednavani materialu a nasledné
zaskladnéni.  Spolupracuje se ¢leny vyrobniho tymu a s pracovniky z oddéleni
skladového hospodafstvi, nakupu. Pracovnici na této pozici udrzuji jiz vytvorené kliCové

komunikacni vazby na dodavatele. Pracuji pod dohledem a ve spolupraci se

zkuSenéjsimi disponenty. Pracuje v souladu s platnymi internimi smérnicemi.

Zodpovédnosti:

e Ovlada praci se systémem SAP dle odbornych pozadavkl vramci PNP (plan

nastupni praxe).
e Denné kontroluje v€asnost dodavek dila dle odvolavek SAP.
¢ Komunikuje s dodavateli za u¢elem v€éasného dodani dili dle poZzadavku vyroby.

e Poskytuje informace o moznosti dodavek svéfenych jednotlivych dili (zadava
terminy do SAP).

e Resi pripady rutinnich stiznosti a problémt dodavateld.
e ZajiStuje mimoradné dodavky dilll od dodavatelu tak, aby nedoslo k ohrozZeni vyroby.

e V pfipadé, Ze je ohroZena vyroba a neni schopen zajistit v€éasnou dodavku, okamzité
eskaluje situaci na nadfizeného (Senior Disponent, ktery postupuje v souladu

s eskalaéni matici).
e Optimalizuje a vyhlazuje odvolavky dodavatelu dle charakteru vyrobku a dodavatele.

e Koriguje nesrovnalosti mezi fyzickym a informacnim tokem (mimofadné inventury).
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e Denné kontroluje odvolavky svéfenych zakazniku, planuje vyvozy, na které tiskne

etikety a pfedava do vyroby.

e VeSkeré nedodavky k zakaznikim komunikuje zédkaznikim nejpozdéji v den jejich

vzniku, zajistuje nahradni dodavky dle zadani zakaznika.

e Skluzy reportuje na dennich SFM 1 (Shop Floor Management)* schlizkach i formou

komentare v SAP.

e UCi se analyzovat pficiny problému, pod dohledem zkuSenéjSich pracovnikl

stanovuje napravna opatieni a optimalizuje materialové toky.

o Komunikuje se zakaznikem terminy nahradni dodavky a na ty zastfeSuje mimoradné

dopravy.

e Ridi se pokyny zkusenéjsich disponentd.

Disponent 2. stupné

Zodpovida za uplny a pfesny prenos zakaznickych pozadavk(i do SAP. Planuje vyvozy
k zakaznikim v souladu se specifickymi poZadavky. Re$i logistické reklamace
(dodavatel / zakaznik) a zodpovida za napravna opatfeni. Zajistuje v€asny tisk etiket pro
vyrobu. Komunikuje se zakazniky a s dodavateli jednotlivych dill. V pfipadé ohrozeni
vyroby eskaluje situaci nadfizenym dle eskalaéniho procesu. Ma na starosti jiz
zabéhnuté sériové vyrobky, ¢asteéné jsou mu svéfovany nové vyrobky k optimalizaci pro
sériove toky. Je soucasti koordinacniho procesu zmén. Toto misto vyZzaduje schopnost
analyzy, usudku a vnimavosti k potfebam zakaznikd. Pracovnici na této pozici vyuzivaji
svych znalosti vyrobkl, jednotlivych dodavateld i zakaznik( k vytvoreni kliCové
komunikacni vazby na klienta. Uplatriuji vlastni usudek a rozvahu a pracuji samostatné
v povolenych mezich. Pracuje v souladu s platnymi smérnicemi a specifickymi

pozadavky zakaznikd.

4 Shop Floor Management je velmi uginnym nastrojem vedeni pfimo na misté. Shop Floor

Management totiz podporuje dusledny rozvoj procesu na misté jejich vzniku. Diky pfitomnosti vedoucich
pracovnikl ve vyrobnich oblastech a jejich soustfedéni se na odchylky od standardd se rozhodovani

dramaticky urychluje a feSeni se ihned realizuji.
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Typické ¢innosti:
e Zna specifické pozadavky svych zakaznik( a jedna v pfimém souladu s nimi.

e Eviduje a zpracovava odvolavky a dotazy doslé elektronicky, postou, telefonicky

nebo pfes pfimy styk se zakaznikem.
e Poskytuje informace o moznosti dodavek svéfenych vyrobku.

e Do vyroby (pfedakim/ manipulantim) dodava podklady k vyvozu (plan vyvozu +

etikety).
e Planuje vyvoz tak, aby vyhovél potfebam zakaznika.
e Pracuje s odvolavkami na jednotlivé dily potfebné pro vyrobu.
e Zkouma a feSi pfipady riznych stiznosti a problému zakaznikd.

e Pdsobi jako komunikacni spojka mezi zakazniky a pracovniky prodeje a tim zajistuje

vnimavy pfistup k zakaznik(m.
e ZajiStuje mimoradné dodavky vyrobkl k zakaznikim nebo dilG do firmy.
o Ugastni se pravidelnych jednani se zakaznikem.
e Sleduje dodavky odvolavanych jednotlivych dilt tak, aby pokryly pozadavky vyroby.
o Ugastni se pripadnych jednani s dodavatelem.

e Spolupracuje se spravcem zmetkového skladu pfi evidenci dodavek vracenych od

zakaznika a pfi inventurach zmetkového skladu.

e Spolupracuje se €leny vyrobniho tymu a s pracovniky z oddéleni planovani logistiky,

skladového hospodafstvi, nakupu, prodeje, vyvoje.

¢ Koordinuje mimofradné ovéieni fyzického stavu, tak, aby odpovidalo stavem v SAP

(mimoradné inventury).
e Zodpovida za dispozi¢ni zmény a spolupracuje pfi nabézich a vybézich materiald.
e ZajiStuje mimoradné dodavky dilli od dodavatelu tak, aby nedoslo k ohrozZeni vyroby.

e V pfipadé, Ze je ohroZena vyroba a neni schopen zajistit v€éasnou dodavku, okamzité

eskaluje situaci na nadfizeného (Senior Disponent, ktery postupuje v souladu
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s eskalacni matici). Vyhodnocuje situaci spole¢né se zakaznikem, kdy ovéfuje mezni

terminy tak, aby nedoslo k ohrozeni vyroby u zakaznika.
e Skluzy reportuje nadfizenému na SFM 2.

e Vramci nestandartnich situaci nasledné analyzuje pfi¢iny problému a sjednava

napravna opatfeni.

Autorka bakalaiské prace je v uzké spolupraci s disponenty. Za ucelem zjisténi
nespokojenosti a dobrovolnych odchodid zaméstnancu a zaroven za podpory manazera
logistiky na jednom z vyrobnich tymu vyzkou$ela zavést pilotné i tieti stuperi disponenta.
Spolecné se spolupracovniky z logistiky navrhli popis pozice s kli€ovymi €innostmi a

prerozdélili ulohy.

Disponent Senior

Tato pozice vyzaduje vysoky stupen znalosti a zkuSenosti z oblasti dispozice. Pracovnici
na této pozici obvykle maji nejméné tfi letou praxi a musi prokazat vysokou uroven
znalosti vyrobk( a procesu v organizaci. Uplatiuji vlastni Usudek a rozvahu a pracuiji
samostatné v povolenych mezich. Dohlizeji na méné zkuSené kolegy, zejména na
disponenty 1. stupné, metodicky je vedou a postupné jim predavaji své zkuSenosti.

Pracuje v souladu s platnymi smérnicemi.

Typické ¢innosti:
o Zastava méné dispozice nez jeho kolegové tak, aby mél prostor pro fizeni a podporu

svych kolegu.

e Eviduje a zpracovava odvolavky a dotazy doslé elektronicky, postou, telefonicky

nebo pfes pfimy styk se zakaznikem.
e Komunikuje se zakazniky a s dodavateli jednotlivych dilG.
e Ovlada praci se systtmem SAP vcetné rozsifenych parametri a nastaveni.
e Poskytuje informace o moznosti dodavek svéfenych vyrobku.

e Planuje vyvoz tak, aby vyhovél potfebam zakaznika.
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Pracuje s odvolavkami na jednotlivé materialy potfebné pro vyrobu.
Zkouma a fesi pripady ruznych stiznosti a problému zakaznikd.

Pusobi jako komunikaéni spojka mezi zakazniky a pracovniky prodeje a tim zajistuje

vnimavy pfistup k zakaznikam.
Sleduje zakaznické servery podle pozadavk( zakazniku.
Ugastni se pravidelnych i mimoradnych jednani se zakaznikem.

Zaijistuje mimoradné dodavky vyrobkl k zakaznikim nebo dild do firmy. Zpracovava

chybégjici dily.

Sleduje dodavky odvolavanych jednotlivych dili tak, aby pokryly optimalné
pozadavky vyroby.

Spolupracuje pfi optimalizaci vyrobnich procesu (log. tokl() ve spolupraci

s oddélenim planovani logistiky.

Spolupracuje se spravcem zmetkového skladu pfi evidenci dodavek vracenych od

zakaznika a pfi inventurach zmetkového skladu.
Spravuje kontrolni query a reporty, které poskytuje nadfizenému.
Ugastni se pfipadnych jednani s dodavatelem, zakaznikem.

Spolupracuje predevSim se ¢leny vyrobniho tymu a s pracovniky z oddéleni

planovani logistiky, skladového hospodarstvi, nakupu, prodeje, vyvoje.

Poskytuje vedeni a pomoc novym nebo méné zkusenym disponentim.

Vede Skoleni zac¢inajicich pracovnik(l, dozoruje v€asné odevzdani PNP.

Zajistuje mimoradné dodavky dili od dodavatelu tak, aby nedo$lo k ohrozeni vyroby.

V pfipadé, Ze je ohroZena vyroba a neni schopen zajistit v€asnou dodavku, okamzité
eskaluje situaci na nadfizeného (Vedouci tymu, vedouci logistiky, ktery postupuje
v souladu s eskalaéni matici). Vyhodnocuje situaci spoleéné se zakaznikem, kdy

ovéfuje mezni terminy tak, aby nedoslo k ohrozeni vyroby u zakaznika.

Zodpovida za jiz zabéhnuté sériové vyrobky, nové vyrobky a zavadi dalS$i nové

vyrobky do dispozice.
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Klicové ukoly:

Zodpovida za optimalni tok materialu v ramci svéfeného procesu.
Zodpovida za zauceni a Skoleni novych zaméstnancl v ramci dispozice.

Zodpovida za pInéni cila v oblasti zasob, nakladu na taxi, zakaznického servisu a

skluzu.

Zodpovida za kontakt se zakaznikem a uspokojeni jeho pozadavk( s ohledem na

aktualni stav ve vyrobé.
Zodpovida za dispozi¢ni zmény a spolupracuje pfi nabézich a vybézich materiald.

PFfimo se podili na optimalizacich procesl v ramci dispozice, nové poznatky prenasi

na své disponenty, v€etné strategickych zamérl vedeni.
Optimalizuje uzka mista procesu dispozice na svéfeném tymu.
Zodpovida za pInéni Skoleni v ramci PNP svych disponent(.

Je soucasti eskalaéni procedury, pomaha fesit nestandartni situace disponentiim,

v pfipadé nutnosti eskaluje na své nadfizené.

V meznich situacich piebira koordinaci problematickych situaci (kdy je pfimo
ohrozena vyroba u zakaznika), kdy se zakaznikem dojednava mezni terminy

dodavek, plany stahovani skluzl v€. Akénich planu (dle eskalacni matice).

Ugastni se a pfimo vede denni schizky dispozice (reporting), pfedava podklady
vedoucimu tymu na denni dispeCing a zpracovava podklady pro finalni eskalace pro

denni report Senior(. Pravidelné se ucastni tydennich schizek senior(.

Dohlizi a zpracovava analyzy problém, pfiiny, stanovuje napravna opatfeni a

dozoruje jejich plnéni.

PIni dkoly svych nadfizenych, které efektivné komunikuje a dohlizi nad jejich

realizaci.
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2.2 Vyvoj miry fluktuace disponentti za poslednich 5 let

Mira fluktuace disponentu ve firmé Trevit se za poslednich pét let pohybovala od 10,3%
az po 25,6%. Firmé neni znama jednoznacna pfiCina odchodl zaméstnancu, nicméné
je pro firmu obrovskou zatézi, ze odchazeji zaskoleni zaméstnanci, na které firma

vynalozila nemalé finan¢ni usili.

Tabulka 1: Fluktuace ve firmé Trevis za poslednich pét let

Doba prac. poméru Primérny pocet

Pocet odchodti di . o Fluktuace
isponenta disponentu
2013 9 1,94 37 24,3%
2014 4 1,95 39 10,3%
2015 8 0,8 41 19,5%
2016 9 1,1 40 22,5%
2017 10 1,35 39 25,6%

Zdroj: Vlastni zpracovani autorky s vyuzitim internich materiald spole¢nosti

Graf €. 2: Odchody zaméstnanctl za obdobi 2013-2017

Odchody disponentii za obdobi 2013-2017

30 mm Pocet odchod

21 B Doba prac. poméru
15 disponenta
12 e Pr(imérny pocet

. . . . disponent(

2013 2014 2015 2016 2017

Zdroj: Vlastni zpracovani autorky s vyuzitim internich materiali spole¢nosti
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2.3 Spokojenost zaméstnancu v organizaci

Pro zjisténi spokojenosti v organizaci zvolila autorka jako metodu Setfeni anonymni
dotaznik v elektronické podobé. Dle Armstronga (173) maji dotazniky vyhodu i
nevyhodu. Vyhodou je rychlost a levné poskytnuti informaci. Dualezité vSak je mit

dostatecné velky vzorek.

Vyzkum mél potvrdit nebo vyvratit hypotézu, Ze na negativni fluktuaci se v nejvyssi mife

podili nespokojenost a pocit neuznani disponentl ze strany zaméstnavatele.

Setfeni ve firmé Trevit se zG&astnilo 79%, z celkového poétu 39 pracovnikl tedy 31
odevzdalo svUj dotaznik, ¢imz naznacili, Ze jim sou€asna situace neni Ihostejna a maji
zajem se podilet na zménach vedoucim ke zlepSeni sou¢asné situace. Vyzkum probihal
v prosinci 2017. Dotaznik se skladal z péti otazek, které autorce bakalarské prace mély
pomoci zjistit, jaké pocity disponenti ve firme Trevit maji za svou odvedenou praci. Jak
se vnimaji na zebfiCku hodnot pro organizaci a zdali je vibec motivuje jejich prace i

s ohledem na jejich finan&ni ohodnoceni.

Na tvorbé dotazniku se spole¢né s autorkou bakalaiské prace podileli HR poradce,

manazer logistiky a dva dlouholeti pracovnici z pozice disponenta.
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2.4 Vyhodnoceni a interpretace dat

241 Otazka ¢. 1: Jak dlouho pracujete na pozici disponent?

Graf ¢. 3: Odpovédi na otazku ¢. 1

0.1-0,5roku
0.5-15roku
1,9 -3 roky
3,5-6 let

Vice ne? 6 let

0,0 2.9 9,0 7,9 10,0

k]

0,17-0,5roku 1 3.3 %
0,5-15roku 7 233%
1,6-3roky 1 36.7%
36-6let 3 10 %
Vicenez6let 8 26.7%

Z odpovédi pracovniku je zfejmé, Ze velka vétSina dotazovanych zaméstnancl je ve
firmé Trevis s. r. o vice jak 3,5 roku. Jedna se tedy o zaskolené zaméstnance, ktefi znaji
procesy, problematiku pfipadné nespokojenosti a jsou schopni zasSkolovat nové

pracovniky.
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2.4.2 Otazka ¢. 2: Jak vnimate dulezitost pozice disponenta pro firmu?

Graf ¢. 4: Odpovédi na otazku ¢. 2

20

15

10

znamkovani jako ve Skole (5=nejmensi dulezitost): 1 24 80 %
2 3 10%
3 1 33%
4 0 0 %
5 2 67%

Dle odpovédi na druhou otazku je patrné, ze disponenti vnimaji svoji pozici ve velké
vétsiné jako jednu z kliovych pozic pro firmu. Uvédomuiji si svou dulezitost, protoze

pravé oni ovliviuji spokojenost zakaznika s jsou s nim v denni komunikaci.
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2.4.3 Otazka ¢. 3: Jak je dle Vaseho nazoru vnimana dulezitost pozice
disponenta firmou?

Graf ¢. 5: Odpovédi na otazku ¢. 3

znamkovani jako ve Skole (5=nejmensi dulezitost): 1 2 6.7 %
2 3 10 %
3 10 33.3%
4 10 33.3%
5 5 16.7%

Z odpoveédi na treti otazku vyplyva, Zze se zaméstnanci ve velké vétsiné neciti byti duleziti
pro zaméstnavatele. S nejvétSi pravdépodobnosti se citi nedocenéné a bez uznani.
V kapitole 1.2 PFi€iny fluktuace se autorka vénovala potfebam zaméstnance dle
Branhama. Paklize zaméstnavatel nedava svym zaméstnancum potiebu davéry, nadéje,
ocenéni a potfebu citit se kompetentni, pak hrozi, Ze se zanou odcizovat a nasledné

opoustéji dobrovolné zaméstnavatele.

PFic¢inou muze byt stavba organizacni struktury ve firmé Trevis s. r. o, kdy jsou
zaméstnanci na pozici disponent fizeni maticovou organizaéni strukturou vedoucim
vyrobniho tymu a zaroven liniové manazerem logistiky. V disledku to znamena, ze
disponenta fidi vedouci tymu, ktery ma predevsim za kliCové ukazatele produktivitu a

kvalitu, kdezto manazer logistiky, ktery je v pozici spiSe metodického poradce pozaduje
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po disponentech plnit cile logistiky jako je napfiklad zakaznicky servis, vySe skladovych
zasob atd. Diky rozliSnym cilim obou manazer( muze disponent postradat potfebnou

podporu, uznani a dalezitost.

2.4.4 Otazka ¢. 4: MGzu ovlivnit vnimani pozice disponenta ve firmé? Pokud
ano, tak jak?

Graf €. 6: Odpovédi na otazku €. 4

ANO 11 37.9%
NE 18 62.1%

Vice jak polovina disponentu se domniva, ze vnimani své pozice nemuze ovlivnit a

pokud ¢aste¢né ano, tak nasledujicim zplsobem:

e Nejsem schopny vnimani zménit, pokud neza¢nou ochotné naslouchat
kompetentni lidé.

e Vnimani zménim svou absenci, pfipadné chybou, které stoji velké penize.
Teprve poté si vedeni uvédomi, jak je pozice naro¢na a kolik odpovédnosti (bez
pravomoci) obnasi.

e Bohuzel jsme to my disponenti, co za vSechno Spatné muzou.

e Mohli bychom ovlivnit dilezitost vétSim zdlraznénim nasi pozice u vedeni firmy.

o Myslim, Ze pozitivné ne, ale negativné ano. Pokud plnim ukoly, je to brano jako
samoziejmost a neni to nikde prezentovano. Ale naopak, pokud se nedafi pinit
Ukoly, bez ohledu z jakého dlvodu, je negativné prezentovano.

e Teézko, ostatni pracovnici na jinych pozicich mnohdy nevi, co prace disponenta

zahrnuje a co vlbec je disponent schopen ze své pozice ovlivnit.
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e Velice tézko, vedeni se o dispozici zajima pouze v pfipadé problému. Je zde
milna predstava, Zze nedodani dili dodavatelem = chyba disponenta.
e Aktivné se zapoijit do diskuzi, do planu a nebat se fict svij nazor, nebo napad

zodpovédnym a proaktivnim pristupem.

2.4.5 Otazka €. 5: Jak vnimate Vase zaskoleni na pozici disponenta?

Graf €. 7: Odpovédi na otazku €. 5

organizovang a strukturovane 7T 241%
bez logickych navaznosti 7 24.1%
dostatecne 13 448 %

nedostatecne 2 6.9%

neumim odpovedeét 0 0 %

Pribéh zaskoleni vnimali disponenti primérné. Vzhledem ale ke skutecnosti, Ze se
pfevazné jednalo o pracovniky, ktefi jsou ve firmé Trevit vice jak tfi roky, tak je otazkou,
do jaké miry jsou jejich odpovédi objektivni, resp. na kolik si pamatuji, jak jejich Skoleni

probihalo a co by zménili, zlepsili.
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2.4.6 Otazka ¢. 6: Jste spokojeni s platovym ohodnocenim pozice
disponenta?

Graf ¢. 8: Odpovédi na otazku ¢.6

Ano, vyse platu odpovida rozsahu me prace 2 7.7 %
Ne, zvazuji zménu pozice z divodu neadekvatniho ohodnoceni 17 65.4 %

Spise ano, plat odpovida mym dovednostem a rozsahu kompetence 7 269%

Otazky tykajici se finanéniho ohodnoceni zaméstnancl byvaji citlivé. Vzhledem
k fluktuaci a obecné nespokojenosti, ktera na zmifiované pozici panuje, nas vysledek
nijak nezaskocil. Zaroven bych pfihlédla i na skute¢nost, Ze firma Trevis se nachazi

kraju v CR.
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Graf &. 9: Primérna mzda za rok 2017 v CR

Hiavni mésto Praha
Stredocesky kraj
Celd Ceska republika
Jinomoravsky kraj
Plzefisky kraj
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Kraj Vysofina

Jihodesky kraj
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Pardubicky kraj
Olomoucky kraj
Zlinsky kraj
Karlovarsky kraj
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Zdroj: https://kupnisila.cz/prumerna-mzda/

Zdroj*

2.5 Shrnuti a doporuceni pro firmu Trevit s. r. o.

Autorka prace se vUseku logistiky v minulosti pohybovala nékolik let. Uzce
spolupracovala s disponenty a s jejich postavenim v ramci tymu se setkavala denné.
Dotaznikové Setfeni poukazalo na nékolik hrozeb ze strany disponentl a jejich
nespokojenosti, kterou jiz ani neskryvaji. Nejedna se o jednotlivce, ale o celou skupinu
zaméstnancu. PrestozZe ze své pozice vnimaji svou praci jako velmi dllezitou a klicovou,
tak pocituji, ze pro zaméstnavatele, respektive nadfizeného jsou primérnym, snadno

nahraditelnym ¢lankem.

4 Kupni sila. [Online] [Citace: 15. Leden 2018.] https://kupnisila.cz/prumerna-mzda/.
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K pozici disponenta neodmyslitelné patfi flexibilita a zodpovédnost. Neni vyjimkou,
Ze jim volaji zakaznici ve dne, ale i v noci nebo o vikendech a od spiciho &lovéka
pozaduji adekvatni odpovédi v cizim jazyce. Nadfizeny to bohuzel bere jako
samoziejmost a slivko ,dékuji* slySi disponenti zfidkakdy. Diky pocitu neuznani a
nedulezitosti se uzavreli do sebe, prestavaiji byti loajalni, proaktivni a ztratili viru v lepsi
budoucnost. Vzhledem k tomu, ze jim nikdo nenasloucha ve smyslu jejich potfeb
postaveni vtymu a uznani, tak jsou demotivovani a neciti, ze oni sami by mohli

napomoct situaci, nebo ji ovlivnit.

Co se tyka zaskolovani novych disponentl a adapce do procesd, tak bylo dotaznikem
zZjisténo, Ze aktualni stav neni Spatny, ale vzdy je co zlepSovat. Disponenti vnimaji nova
i pravidelna Skoleni jako dostatecna s potfebnymi informacemi pro vykonavani prace.
Na konci loriského roku byla vytvofena pozice metodického trenéra, ktery se intenzivné

vénuje zaskolovanim novych nastupu.

Pro minimalizaci odchodl existuje nékolik zakladnich faktoru:

e ZlepSeni naboru— najimate zaméstnance pro soucasnost nebo budoucnost?
Hledejte lidi, ktefi jsou flexibilni a dokazou uspokojovat postupné se ménici

potreby podniku.

e Komunikace se zaméstnanci— nic neni pro zaméstnance neprijemnéjsi nez
tajemna atmosféra kolem podniku. Budte ke svym zaméstnancim otevieni,

sdilejte své vize o budoucnosti a sdélte jim, jak zapadaji do celkovych cild.

e Naslouchéni zaméstnancum — podpofte zaméstnance v zaloZeni tymu (komise)
za ucelem prodiskutovani otazek, které povazuji za ddlezité, a v urceni zastupcd,
ktefi se mohou obracet na manaZersky tym. Nebudete moci pfijmout vSechny
Jejich navrhy, ale je dulezité je alespori zvazit. Méli byste také provadét anonymni

prizkumy, abyste se dozvédéli o ,skutec¢nych” pocitech svych zaméstnancu.

e ZvySovani benefitli — zaméstnanci vZdy uvitaji zvy$eni platu, ale existuje mnoho
jJinych véci, které muzete udélat, a zlep$it tak moralku celého pracovisté. Pokuste
se spojit benefity s problémy, které dle vaseho nazoru vase spolecnost ma,

napriklad jestlize mate pocit, Ze problémem v mirach udrzeni mize byt
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rovnovaha prace-Zivot, nabidnéte véem zaméstnancu jeden den ro¢ni dovolené

navic.

Pochvaly — pravidelné Fikejte zaméstnancim, Ze jsou cennymi ¢leny organizace.
Muzete také usporfadat soutéz ,Zaméstnanec tydne“ nebo muizete k motivacnim
faktoram pfidat odménu za dosaZeni cili. Dbejte na to, abyste chvalili stejnym

dilem, jinak by zaméstnanci mohli byt vici vybranym jedinctim nepfejici.

Skoleni a rozvoj zaméstnancii— plany pravidelného rozvoje ukazuji
zaméstnancim, Ze premysSlite o jejich budoucnosti. Zajistéte, aby se vaSsi
manazefi ucastnili pravidelného ,setkani 1-2-1“ se cleny tymu, konaného
za ucelem prodiskutovani jejich pocitl tykajicich se prace, jejich budoucnosti

a celkového pracovniho prostredi.

SpoleCenské udalosti — nejuspésnéjsimi podniky casto byvaji ty, ve kterych
existuje zdrava uroveri kamaradstvi mezi kolegy. Mezi nabidkou prileZitosti sejit
se mimo pracovisté a "vynucenou zabavou" existuje délici ara. Zapojeni
zaméstnancl do planovaciho procesu pomuze vytvorit udalosti, kterych

se budou chtit opravdu zucéastnit.*®

Dle Incentive magazine by se manazefi firem méli zaméfit na desatero pro zlepSeni

loajality zaméstnancu:

Vzdy komunikujte. At uz zvolite pravidelné konferencni hovory, e-maily, newslettery

nebo osobni setkani se zaméstnanci, informujte je o dobrych i $patnych skutecnostech

ohledné firemnich plant a krokd.

Projevujte uznani. Zaméstnanci mohou prijmout omezeni finanénich bonusd,
nepfijmou vSak, kdyZ nebudete nijak reagovat na jejich pfispéni. Vdécénost

a zajem udélaji hodné.

46 Monster. [Online] [Citace: 14. Unor 2018.] https://firmy.monster.cz/hr/hr-best-
practices/management/udrzeni-zamestnancu/jak-snizit-fluktuaci-zamestnancu.aspx.
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Shirejte mySlenky od vSech. Vyzvéte zaméstnance, aby pfisli s viastnimi navrhy,

Jjak usetfit. Dosahnete-li zlepSeni, sdilejte je s celou firmou.

Budujte moralku. Pomoci spoleCenskych aktivit, jako je obéd nebo tymova akce

po skonceni pracovni doby, muzete ziskat silnéjSiho tymového ducha.

Oslavujte vyrodi. U pfilezitosti narozenin a dalSich vyro¢i zaméstnancu si najdéte
Cas, abyste jim projevili uznani. Napiste osobni dopis nebo potreste rukou, abyste

ukazali zajem o své lidi a dali jim najevo, Ze jsou pro vas duleZiti.

UdrZte soustfedéni. KaZdy pokles se asem zlep$i. ManaZeri by proto méli udrzZet
soustredéni zaméstnanct na firemni cile. Zdurazriujte a zvefejriujte vysledky

Jejich vykonnosti.

Poradejte osobni schizky. Osobni schizky se zaméstnanci pomohou
ke zlepSeni vasi vzajemné komunikace a lepSimu seznameni se starostmi druhé

strany.

Rozvijejte lidi. At uz se rozhodnete pro profesionalni kurzy, nebo neformalni
rozvoj dovednosti, rozvoj kariéry patifi mezi véci, které dokazZi zaméstnance

udrzet.

Urcete priority v ramci individualnich kariérnich plana. Mluvte se zaméstnanci

0 moznostech jejich rozvoje a hledejte interni mozZnosti, jak individualné pomoci.

PokracCujte v budovani vztaht. Pozitivni vztahy se vytvareji na zakladé
vzajemného vnimani a poslouchani. Zajimejte se proto, co se déje v Zivoté vasich

lidi. Méli byste znat jejich jména, rodinné prislusniky, osobni zajmy apod.

Vzdy komunikujte. At uz zvolite pravidelné konferenéni hovory, e-maily,
newslettery nebo osobni setkani se zaméstnanci, informujte je o dobrych

i $patnych skute¢nostech ohledné firemnich plant a kroka.

Projevujte uznani. Zaméstnanci mohou prijmout omezeni finan¢nich bonusd,
neprijmou vSak, kdyZ nebudete nijak reagovat na jejich pfispéni. Vdécnost

a zajem udeélaji hodné.

Shirejte mySlenky od vSech. Vyzvéte zaméstnance, aby pfisli s viastnimi navrhy,

Jjak usetfit. Dosahnete-li zlepSeni, sdilejte je s celou firmou.
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Budujte moralku. Pomoci spoleCenskych aktivit, jako je obéd nebo tymova akce

po skonceni pracovni doby, miZete ziskat silnéjsiho tymového ducha.

Oslavujte vyroci. U pfilezitosti narozenin a dalSich vyro¢i zaméstnancd si najdéte
Cas, abyste jim projevili uznani. NapiSte osobni dopis nebo potfeste rukou, abyste

ukazali zajem o své lidi a dali jim najevo, Ze jsou pro vas dileZiti.

Udrzte soustfedéni. KaZdy pokles se Casem zlepsi. Manazefri by proto méli udrzet
soustfedéni zaméstnancu na firemni cile. Zdlrazriujte a zverejriujte vysledky

Jejich vykonnosti.

Poradejte osobni schizky. Osobni schlzky se zaméstnanci pomohou
ke zlepSeni vasi vzajemné komunikace a lepSimu seznameni se starostmi druhé

strany.

Rozvijejte lidi. At uz se rozhodnete pro profesionalni kurzy, nebo neformalni
rozvoj dovednosti, rozvoj kariéry patfi mezi véci, které dokazi zaméstnance

udrzet.

Urcete priority v ramci individualnich kariérnich pland. Mluvte se zaméstnanci

0 moznostech jejich rozvoje a hledejte interni moznosti, jak individualné pomoci.

PokracCujte v budovani vztaht. Pozitivni vztahy se vytvareji na zakladé
vzajemného vnimani a poslouchani. Zajimejte se proto, co se déje v Zivoté vaSich

lidi. Méli byste znét jejich jména, rodinné prislusniky, osobni zajmy apod.*’

Doporuceni firmé Trevits.r. o

Pozice disponenta nepatfi do vyrobniho tymu. Jedna se o pracovnika logistiky, ktery by

mél mit dosazitelné a méfitelné cile logistiky. Manazer vyrobniho tymu primarné fesi

kvalitu a produktivitu. Autorka bakalafské prace navrhuje, aby bylo pozice disponenta

v organizacni struktufe pod hlavi¢kou logistiky. Nadale muze byt disponent pfifazen

vyrobnimu tymu dle zakaznika.

47 Incentive Magazine. [Online] [Citace: 15. Unor 2018.] https://kariera.ihned.cz/c1-
38216170-desatero-pro-zlepseni-loajality-zamestnancu.
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Dale autorka doporuduje, aby firma zvazila pozici planovace vyroby, ktery by prevzal
Uzkou komunikaci mezi disponentem a prfedakem vyroby. Divodem doporuceni je
Casova naroc¢nost planovani vyroby a mnohdy jsou disponenti zatézovani operativnimi
problémy, které by mél primarné fesit vedouci vyrobniho tymu. Vzhledem k tomu, ze
disponent s témito problémy nemlize pomoct, nebot neni kompetentni, dostava ho to

pod stres s pocit beznadéje.

V ramci testovani uplatnéni tfeti urovné disponenta autorka prace doporucuje rozsifit
urovné do vSech vyrobnich tymd. U pilotniho tymu byla zaznamenana pozitivni zménu
nejen v komunikaci, ale i dosahovani vysledkd. Disponenti zménu s nadSenim kvituji

a sami doporuduji rozSifit celofiremné.

Je velmi dulezité monitorovat naladu ve spole¢nosti a zabranit tak narustajici fluktuaci.
Pokud tedy néco zaméstnance trapi, mél by se to personalista a nadfizeny dozvédét
dfive, nez se zaméstnanci za¢nou kvuli problému, ktery mize byt mnohdy velmi snadno
feSitelny, poohlizet po jiném zaméstnavateli. Cennym nastrojem mohou byt
zameéstnanecké pruzkumy, kdy se personalista snadno a rychle dozvi, co trapi konkrétni
skupiny zaméstnancu. Po analyze téchto udajl je jiz v moci personalisti a vedeni
spolecnosti zacit jednat a vyznamné snizit miru fluktuace ve spolecnosti. Pro realizace
prizkumu spokojenosti je vhodné oslovit firmu, ktera ma srealizaci zkuSenosti.
Zaméstnanci odpovidaji pfi realizaci externi firmou oteviengji, profesionalni nastroje
navic dokazi usetfit personalistovi obrovské mnozstvi €asu, které by jinak musel stravit

analyzou vystupd.
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ZAVER
Ceskym firmam se v souasné dobé& nedafi udrzet si své zaméstnance del$i dobu
a potykaji se svysokou negativni fluktuaci. Tento problém se nedafi feSit ani
pfi vynakladani vysokych prostfedkd na nabor zaméstnancu €i na zlepSovani pracovniho
prostfedi. Cilem bakalafské prace autorky bylo zjistit pfi¢iny nespokojenosti vybrané
skupiny pracovnikd ve firmé Trevit s. r. o, ktera vede k dobrovolnym odchodim
zameéstnancu. Zaroven se autorka pokusila stanovit napravna opatreni, ktera povedou

ke snizeni fluktuace.

Jelikoz téma fluktuace je velmi Siroké, bylo potfeba nejprve pomoci odborné literatury
obecné definovat nékteré zakladni pojmy. V teoretické Casti autorka prace popsala
definici fluktuace, jeji druhy a méfeni. Dale se pak zaméfila na pfiCiny fluktuace
a moznosti pfedchazeni negativni fluktuace. Popsala praci manazera i personalniho
oddéleni, dale pak oblasti fizeni lidskych zdrojl, kterym je potfeba vénovat obzvlast
velkou pozornost pro zvySeni spokojenosti zaméstnancu. Autorka Cerpala z diskuzi fad

autord.

V praktické Casti se nejprve autorka vénovala popisu organizace a pracovni skupiny, ve
které probihal vyzkum. Vyzkum probihal dotaznikovou formou a mél potvrdit hypotézu,
Ze na negativni fluktuaci se nejvySSi mirou podili nespokojenost a pocit neuznani
disponentll ze strany zaméstnavatele. Z vysledk( dotaznikové akce vyplyva, Zze osloveni
zaméstnanci vnimaji svou pozici ve firmé za velmi vyznamnou, protoze predstavu;ji
hlavni €lanek fetézce mezi dodavatelem, vyrobou a zakaznikem. Zaroven si v8ak
uvédomuiji, Ze jejich pozice je firmou obecné podcenovana a jejich prace zlehCovana.
Svou praci vnimaji i jako nedostate¢né finanéné ohodnocenou. Z pohledu motivace
bychom mohli vysledek interpretovat jako nenaplnéni potfeb zaméstnancu, souvisejici
s potfebou uznani a seberealizace podle Maslowa. Tim se potvrzuje hypotéza, Ze na
negativni fluktuaci ma nejvétsi vliv nespokojenost zaméstnanci z ddavodu

nedostateéného uznani zaméstnavatele.
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Priloha A - Dotaznik

1. Jak dlouho pracujete na pozici disponent?

0,1-0,5roku
0,5-1,5roku
1,5 - 3 roky
3,56—-6 let

Vice nez 6 let

2. Jak vnimate dulezitost pozice disponenta pro firmu? (znamkovani jako ve

Skole 5 = nejmensi dulezitost)

1 2 3 4 5

3. Jak je dle vaseho nazoru vnimana dulezitost pozice disponenta firmou?

(znamkovani jako ve skole 5 = nejmensi dulezitost)

4. Mohu ovlivnit vnimani pozice disponenta ve firmé? Pokud ano, tak jak?

ANO NE

5. Jak vnimate Vase zaskoleni na pozici disponenta?
Organizované a strukturované

Bez logickych navaznosti

Dostate¢né

Nedostatecné



Neumim odpovédét

6. Jste spokojeni s platovym ohodnocenim pozice disponenta?
Ano, vySe platu odpovida rozsahu mé prace
Ne, zvazuji zménu pozice z divodu neadekvatniho ohodnoceni

SpiSe ano, plat odpovida mym dovednostem a rozsahu kompetence
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