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Uvod

Bakalarska prace je zaméfena na téma fluktuace, jako na aktualni problém
suzujici Ceské podniky, zejména ve StfedoCeském kraji a okoli. Na tuto
problematiku se stale vice zaméruji personalni oddéleni a je vnimana jako slozka
personalnich Cinnosti, které pomahaji fluktuaci omezit tak, aby nestala podniku

v cesté pfi dosahovani stanovenych cill a vizi.

Vg wviiv s

firemniho know how, o které firma v dusledku jejich odchodu muze pfijit.
S odchody jsou uzce spojeny motivacni faktory a pfedevsim naklady firmy, které
se fadi mezi pfisné sledované ukazatele. Z tohoto divodu je nutné fluktuaci stale
sledovat, méfit jit a usilovat o jeji redukci v pfipadé jejiho zvySeni nad

doporucenou hranici.

Hlavnim cilem prace je zmapovat a analyzovat problém fluktuace v podniku XY
s.r.o., navrhnout konkrétni opatfeni pro feSeni uvedeného problému a jednotlivé

navrhy vyhodnotit.

V teoretické Casti bude predstavena aktualni situace na trhu prace a zakladni
terminologie spojena s fluktuaci a jejim rozdélenim, pro uvedeni do tématu. Dale
budou podrobnéji pfedstaveny pfi¢iny fluktuace na strané zaméstnavatele a
zaméstnance. Po zjisténi pfi¢in fluktuace je nutné fluktuaci sledovat a umét ji
zméfit. Na tuto oblast bude zaméfena nasledujici ¢ast prace. Samotné feSeni
problému v podobé opatfeni bude pfedstaveno v druhé poloviné teoretické Casti

spolecné s analyzou souc€asné situace firmy XY s.r.o.

Prakticka Cast bude analyzovat situaci fluktuace ve vybrané spole€nosti, kde
rozbor bude probihat pomoci zpracovani sekundarnich dat, rozhovoru s odborniky
daného problému a dotaznikového Setfeni zaméstnanca firmy. Prostfednictvim
ziskanych vysledkd budou navrzena mozna feSeni, které by firma mohla vyuzit

pro zlepSeni sou€asné situace a omezeni budoucich pficin.



1 Vyvoj situace na trhu prace

Aktualni situace v Ceské republice (dale jen CR) je z ekonomického hlediska
pfizniva. Pomaha tomu i rekordné nizka uroven nezaméstnanosti, ktera je
roku 2018 dosahla

nezaméstnanost pouha 2 %. S vhodnou ekonomickou situaci vznikaji i noveé

v obdobi poslednich let nejnizSi. Za Ctvrté Ctvrtleti
pracovni pfilezitosti. Zaméstnanci o dobré ekonomické situaci védi, neboji se o
své souCasné pracovni misto a Castéji hledaji nové alternativy. Poptavka po
zaméstnancich prevysuje nabidku (Cesky statisticky ufad, 2019). Vznika problém
obsazovani jak specializovanych pozic kvalifikovanymi pracovniky, tak i zajisténi
pracovnich pozic jednoduchych. V CR ma problém najit zptisobilé uchazede pro
oteviené pracovni pozice az 36 % zaméstnavateld (ManpowerGroup, 2018).
S ekonomickym vyvojem roste i poCet vypovédi podanych zaméstnanci. V roce
2018 se tento pocet zdvojnasobil na 34 %. Zvysil se také i poCet zaméstnancu,
ktefi se rozhlizi po nové pracovni pfilezitosti béhem svého stavajiciho zaméstnani
ato o 50 % (mBlue.cz, 2018).

V CR se mira nezaméstnanosti sleduje v ramci dvou metod vypoétd, které jsou:
obecna mira nezaméstnanosti a podil nezaméstnanych osob. Obecnou miru
nezamé@stnanosti sleduje a vytvari Cesky statisticky Ufad a zastituje ji pomoci
vySetfeni pracovnich sil. Cilem sledovani je pravidelné ziskavani dat a informaci
na pracovnim trhu. Podil nezaméstnanych osob je vytvaren mési¢né. Na rozdil od
miry nezaméstnanosti, podil nezaméstnanych osob je dan pomérem poctu
evidovanych uchaze€u na uUfadu prace ve véku 15-64 let k poctu vSech obyvatel

ve véku 15-64 let, zahrnuje tedy i ekonomicky neaktivni osoby (Mach, 2001).

Tab. 1 Vyvoj ukazatelii nezaméstnanosti za posledni obdobi v % (k 15. 10. 2019)

Ctvrtleti
Ukazatelé
Q1 2018 Q2 2018 Q3 2018 Q4 2018 Q1 2019 Q2 2019
Mira 2,4 2,2 2,4 2,1 2,1 1,9
nezaméstnanosti
Mira 74,2 74,7 75 75,4 75 75
zaméstnanosti

Zdroj: (Upraveno dle CSU, 2019)




Vyvoj trhu prace v CR se v minulych letech pFili§ nezménil. Konec roku 2018
zaznamenal postupnou stabilizaci ukazatel( jako: miry nezaméstnanosti na nizké
arovni 2,1 %, mira zaméstnanosti v domacnostech vysplhala na 75,4 %, trva i
rekordné vysoka poptavka podnikl po pracovni sile. Naopak rlst primérné mzdy
zaznamenal slabsi vyvoj, ktery byl o 6,9% nizSi nez v pfedeslych kvartalech roku
2018. Realny mzdovy narlst byl ovlivnén inflaci na 4,7 %. Pokud porovname prvni
Ctvrtleti roku 2019, tak ukazatelé trhu prace jsou témér neménné. Mira
nezaméstnanosti pretrvava na historicky nizké urovni 2,1 %, mira zaméstnanosti
v domacnostech se udrzela na celych 75 %, poptavka podnikl po pracovni sile
pretrvava. Narust primérmé mzdy je 7,4 %, ktery je s prfedchozim rokem
srovnatelny. Realny mzdovy narust byl ovlivnén inflaci na 4,6 %. Druhy kvartal
roku 2019 zaznamenal rekordni pokles miry nezaméstnanosti pod 2 % (Cesky
statisticky ufad, 2019).

2 Problém fluktuace

Fluktuace je do jisté miry v kazdém podniku pfirozena. V minulych letech se firmy
na fluktuaci divaly jako na naklad podnikani, ktery je soucasti béznych nakladu.
Posléze zacaly tyto firmy ztracet stézejni zaméstnance oproti firmam, které vnimali
fluktuaci jako hrozbu a ztratu. Pokud je v dany moment hodné uchazec€l o praci a
zaméstnavatel si mezi uchaze€i mlze vybirat, fluktuaci vedeni firem nefesi.
Pfistup manazerl se méni soucasné s ekonomickymi podminkami (Branham,
2009).

2.1 Fluktuace zaméstnancu

Soucasna situace na trhu prace je ukazkovym pfikladem symbolizujici problém
fluktuace. Firmy neustale hledaji jak kvalifikované, tak i délnické pozice. Velky
nedostatek lidskych zdroju se fesSi bud ,dovozem® zaméstnancl ze zahranici,
zejména ze zemi vychodni Evropy a Balkanu, nebo kladenim stale vétSich naroku
na souasné zameéstnance, a dokonce pretahovanim pracovniki ke konkurenci a
jinym zaméstnavatelim. Pfetahovani, jako zpUsob ziskavani nové pracovni sily
neni zrovna etické, vkazdém pfipadé je jiz zazité zejména u seniornich
zaméstnanci a expertd ve svém oboru. Seniorita nemusi byt pravidlem. Radu

firem postihuje zplUsob pfetahovani jiz u méné kvalifikovanych ¢&i délnickych



profesi. Zminéné zpusoby nuti firmy pfijimat nové zaméstnance a neustéle hledat

nahrady za ty ztracené (Bednafr, 2018).

Fluktuace je chapana jako veSkery pohyb zaméstnancu, tedy odchod a pfichod

z firmy (Amstrong, 2007). Fluktuaci Ize dale rozlisit na:

e pfirozenou — umrti zameéstnance, odchod na matefskou dovolenou, odchod

do duchodu apod.,
e vramci podniku — rotace pracovniho mista, povySeni apod.,

e z podniku — vSechny odchody, dané vypovédi zaméstnance, ktery pfechazi
do jiné firmy (Reil3, 2008).

Fluktuaci Ize rozdélit také na dobrovolnou a nedobrovolnou. Dobrovolna fluktuace
predstavuje odchod ze subjektivnich pfi¢in. Ve vétsiné pfipadl se jedna o odchod
za lepSi pracovni nabidkou. V pfipadé nedobrovolné fluktuace je podnécovatelem
pfimo zaméstnavatel. V této situaci se mize jednat o hrubé poruseni v pracovnim

poméru zaméstnance nebo nespokojenost s jeho vykonem (Amstrong, 2002).

.,Nové zaméstnance je potfeba pfipravit a zaskolit, maji vysSi riziko urazovosti,
méné efektivni pracovni vykon, a velky nepomér ,novych® vici ,starSim“ (mysleno
z hlediska doby plsobeni ve firmé) vyvolava tlak na odliv téch starSich. Tomuto

jevu se fika fluktuace zaméstnancu“ (Bednar, 2018, str. 118).

Prioritnim faktorem, ktery udrzuje kazdého zaméstnance ve firmé, je samoziejmé
udrzovani jeho nenaplnénych potreb. V tabulce nize jsou zobrazeny dle Maslowa,

které pfizpusobila a upravila Wagnerova (2008):

Tab. 2 Ekvivalence mezi Maslowou hierarchii potfeb a pracovni motivaci (aprava dle
Wagnerové, 2008)

Maslowa hierarchie potreb: Pracovni motivace dle Wagnerové:
Potfeby seberealizace Pracovni seberealizace a osobni rist
Potfeby uznani PovysSeni, tituly, statutové symboly
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. o Prijeti pracovni skupinou ve formalnich i
Potfeby sounaleZitosti
neformalnich vztazich

Potfeby jistoty a bezpedi Pracovni jistota a socialni zabezpeceni

Fyziologické potieby Mzda

Zdroj: (Upraveno dle Wagnerova, 2008, str. 14)

Ve vySe uvedené tabulce jde jasné porovnat, které faktory plsobi na spokojenost
zameéstnancl v pracovnim prostfedi a které se podili na jejich stabilizaci.
Jednotlivé faktory vychazi ze systémovych a motivaénich opatfeni, z nastaveni
komunikace a firemni kultury. Propojenost jednotlivych faktord a stabilizace

zaméstnancl firmy je vysvétlena dale v kapitole.

Prvni a stéZejni potfebou je mzdové ohodnoceni jednotlivce. Uspokojuje zakladni
potfeby a zaroven pulsobi jako motivacni faktor. Jistota prace a socialni
zabezpecCeni je dalSim neodlucitelnym faktorem pro kazdého zaméstnance.
Ovliviiuje jednotlivce, ale zarovern i jeho rodinu a blizké okoli. Jistota prace je proto
jednim z divodu fluktuace. Na jistotu prace mlze pUsobit sou€asny trh prace nebo
nestabilni situace firmy. Pfijeti nebo odchod zaméstnance ve formalni a
neformalni roviné spada do oblasti firemni kultury, ale i do adaptacniho procesu,
tedy stabilizace. Povyseni, tituly a statutové symboly Ize fadit do motivacniho
systému. Pro mnoho firem je z nakladového hlediska snazsi dat zaméstnanci novy
nebo vysSi statut a manazerskou smlouvu, které si ceni daleko vice nez navySeni
mzdy. Potfebou nejvysSiho stupné je pracovni seberealizace a osobni rust, ktery

spada do motivacniho systému (Wagnerova, 2008).

To, ze je fluktuace pro firmu negativni, potvrzuje i jeji seznam nakladu skute€nych
nebo odhadovanych. Naklady se mohou liSit dle sou€asné faze ekonomického

cyklu a u nékterych firem i dle roéniho obdobi apod.

Mezi pfimé naklady se radi: naborova reklama, poplatky za pracovni agenturu,
vnitropodnikovy bonus za doporuceni, vydaje za uchazele, vybérové fizeni,
|ékafské vySetfeni, vydaje na naborového pracovnika, reZijni naklady

zaméstnavatele.
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Nepfimé naklady jsou: ¢as ¢leni managementu, plat a benefity zaméstnancu za
zpracovavani udaji, €as pracovnika vykonavajiciho pfimy dohled (zauCovani
nového zaméstnance, kontrola jeho prace apod.), €as zaSkoleni nového
pracovnika, pokles produktivity, mozna ztrata obchodnich pfilezitosti (Branham,
2009).

Z vySe stanovenych nakladli je tedy ziejmé, Ze fluktuace je pro firmu velkym
vydajem. VySe neni pro kazdou firmu stejna, zalezi na obtiznosti hledané pozice,
jeji Cas hledani apod. Kazdopadné plati, ze na vSechny pozice je nutné vynalozeni

Casu, ktery by standardné pfispival navySovani produktivity firmy.

wrw

2.2 P¥iciny fluktuace

Prakticky 90 % manazer( udava, Zze motivace jejich zaméstnanci k zméné na
jiného zaméstnavatele je nabidka vy$Siho finanéniho ohodnoceni. SoucCasné
stejné procento zaméstnancu tvrdi, Ze jejich motivaci k odchodu byly nepenézni

faktory, které souvisely s puvodnim zaméstnavatelem (Branham, 2009).
Duvody odchodu zaméstnance z firmy:

e vySSi mzda nebo plat,

o VetSi jistota, lepSi perspektiva,

e ziskani novych zkuSenosti k lepSi kariéfe, vice odpovédnosti,

e stéhovani,

e nespokojenost se mzdou nebo platem,

e nespokojenost se sou¢asnou kariérou a jejim rozvojem,

e nespokojenost s pracovnimi podminkami,

e S3patné vztahy se spolupracovniky, nadfizenym nebo s manazery,

e pocit nejistoty, obtéZzovani nebo Sikanovani (Amstrong, 1999).

Existuje spousta divodu odchodu zaméstnance, kterym opravdu nelze

nrg ows

vétSiny pfipadd odchodu Ize uvést, Zze zaméstnanec neodchazi od firmy, ale od

Spatného zaméstnavatele. Divody odchodu:
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management zada, aby zaméstnanec odvadél praci za dva a vice lidi, tento

krok vede k snizeni motivace a k destabilizaci tymu,
management nebere ohled na pfipominky zaméstnancu pfi rozhodovani,

management Casto reorganizuje, rotuje zaméstnance a méni cile (tyto

Casté zmény matou, zaméstnanci neznaji priority),
management nema ¢as na zduvodnéni svych rozhodnuti a zmén,

management vyzdvihuje, propaguje zaméstnance bez zkuSenosti nebo

zauceni, ztraci tak na oblibenosti u ostatnich zaméstnancu,

management podporuje soutéZivost, ale chce po ostatnich tymovou praci
(Zidle, 2005).

Branham (2009) doSel ke tfidéni duvodid pomoci vyzkumu u vice nez tisice

odchazejicich zaméstnancu z riznych firem. Z vysledku vyplynulo 57 dvodd,

které se vyskytly u dobrovolného odchodu, po odstranéni vSech dlivodu, kterym

nelze predejit, jako: geograficka poloha, dojizdéni do zaméstnani, vysSi mzda,

zména kariéry, zruSeni pracovniho mista apod. Vymezil tedy Ctyfi zakladni lidské

potfeby, které vedli k odchodu zaméstnancl z divodu jejich nenaplnéni:

potfeba duavéry, kterou vedeni nenaplhovalo v pfipadé komunikace,

spravedlivého zachazeni, v€asného odménovani a upfimnosti,

potfeba nadéje, ktera se poji s potencialnim rustem a rozvojem

zameéstnance, vede k budoucimu povySeni nebo k navyseni mzdy,

potfeba ocenéni, kterou zaméstnanci vnimaji v podobé respektu, ten se
dostavi diky tvrdé praci, loajalité vaci firmé a pfispivanim k dosazeni ukoll

ve firmé,

potreba citit se kompetentni, ktera je reflektovana v praci a jejim pfidéleni,
musi byt vyzvou a zaroven musi dobfe vyuzit talent zaméstnance.
Zaméstnanec ocekava Skoleni, diky kterému bude praci vykonavat
efektivnéji a kvalifikovanéji, pfedpoklada také, Zze bude na zakladé Skoleni

pravidelné hodnocen.

Jaka potreba je u zaméstnance zrovna aktualni, souvisi na dané situaci ve firmé.

Intenzita kazdé potfeby se muze v prib&hu obdobi rizné lisit. Zalezi na véku
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zaméstnance, na dobé, pohlavi nebo pro kterou firmu pracuje. U mladych
zameéstnancl bude prevazovat potfeba nadéje a ocekavani kariérniho ristu,
naopak u starSich zaméstnanct bude dominovat potfeba jistoty. Pokud néktera
z vySe uvedenych potfeb neni naplnéna, muzZe hrat hlavni roli pfi odlivodnéni

odchodu pracovnika (Branham, 2009).

wrw

2.2.1 Pri€iny fluktuace na strané zaméstnance

Jak jiz bylo zminéno, existuje mnoha pfiCin, které pfi odchodu zaméstnance
tvrdit, Zze plynou zvlastniho rozhodnuti zaméstnance, které nema spjatost
s firmou, kde momentalné pracuje. Odviji se od jeho mimopracovniho Zivota, ktery
ma na ten pracovni vétsi vliv. Existuje mnoho Zivotnich obdobi, ve kterych se
zaméstnanec muze ocitnout. Bud' vlastni volbou, nebo nepfedvidatelnou udalosti,
které vedou ke zméné zaméstnani. Do této kategorie |ze zafadit rozhodnuti jako:
matefstvi, stéhovani, studium, odchod do dichodu, zména lokality zaméstnani,
dojizdéni do zaméstnani, touha po naplnéni osobnich snu, touha po lepsi kariéfe,
moznost vys$Si mzdy, hospitalizace, péce o blizkého apod. VySe zminéné divody
muze firma analyzovat a sledovat, ve vétSiné pfipadl ale neni mozné toto

rozhodnuti néjak ovlivnit (Branham, 2009).

wrw

2.2.2 P¥i€iny fluktuace na strané zaméstnavatele

Dle Branhama (2009) 80-90 % zaméstnancl odchazi z firmy kvali ddvodum, které
nejsou ovlivnény mzdou, ale pfimo zaméstnavatelem, manazZerem, pracovnim
prostfedi nebo kulturou firmy. Pokud firma tyto faktory v€as identifikuje, je mozné
jim predchazet a zabranit jejich opakovani. Je definovano sedm zakladnich

dlvodu odchodu zaméstnance, které se odviji od ¢tyf zakladnich lidskych potteb:
Prace nebo pracovni misto nesplniuje o€ekavani

Nenaplnéné ocCekavani mulze vyustit v zavazny davod pro odchod kK jinému
zameéstnavateli. Tuto situaci Ize oCekavat pfi nevyjasnéni zakladnich kompetenci
pracovniho mista. Nedorozumeéni maze vzniknout na strané zameéstnance, ktery
mél zkreslené pfedstavy nebo na strané firmy, ktera z Casového presu Ci
charakteru pozice nesdélila uplné informace. Celda 4 % zaméstnancu odejde

z duvodu nenaplnéného ocekavani prvni den z prace a az 40 % novych manazeru
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nebo vedoucich pracovnikl do 18 mésicl od data nastupu. Nesplnéni olekavani
souvisi s pojetim psychologické smlouvy, ktera se odviji od vzajemné dlveéry stran
této smlouvy. NapInéni smlouvy na strané zaméstnance pfispiva ke spokojenosti
s naplni prace a danym pracovnim mistem, protoZze vykonava stejnou Cinnost,
ktera mu byla pfedstavena a je schopen uplatnit své znalosti a dovednosti.
Naplnéni smlouvy se podili na samotné stabilizaci zaméstnance. Nicméné
odhaleni nepoctivého pfistupu muze vyustit k odchodu zaméstnance, pficemz
dochazi ke zklamani davéry ve firmé jako celku (Amstrong, 2007; Branham,
2009).

Nesoulad mezi pracovnim mistem a zaméstnancem

Tento nesoulad se vyskytuje z divodu nevyuziti vSech schopnosti a dovednosti
zaméstnance. Coz vyplyva z nenaplnéni zakladni lidské potfeby vyuziti vSech
svych schopnosti. Tento faktor muze vést k demotivaci, sniZzeni vykonnosti a
finalné i k odchodu. Existuje nékolik podoblasti, kterym vedouci pracovnici

neposkytuji dostate¢né velkou pozornost:

e manazefi nevnimaji, jestli je pro jejich zaméstnance soucasna prace

nudnou a zda neztratili motivaci,

e manazefi deleguji ukoly Spatnym zplsobem, nejsou pro zaméstnance

dostatecné atraktivni,
e manazefi nepomahaji najit zaméstnanci jeho silné stranky,

e manazefi nemaji dostateChou zkuSenost v hledani nadani svého
zameéstnance,
e pfi naboru pracovnikl spéchaji, vybiraji zaméstnance bez energie a

iniciativy,

manazefi nepodporuji rist zameéstnance a jeho talentu.

Za vySe uvedenymi problémy je nekorektni postoj k spravnému ovladani talentd,
Spatny odhad umisténi zaméstnance na konkrétni pracovni misto a také

nevénovani dostateCné pozornosti k potfebam svého tymu (Branham, 2009).
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Malo kou€ovani a zpétné vazby

Koucovani napomaha zlepsovani schopnosti a dovednosti kazdého zaméstnance.
Probiha formou dialogu mezi zaméstnancem a pfifazenym kou¢em. Dochazi
k aktivnimu pfistupu ze strany firmy k zaméstnanci a dava mu zpétnou vazbu
na jeho pracovni vykon a pozadované znalosti. Dochazi tedy k vzajemnému
propojeni mezi cili organizace a pracovnim usilim zaméstnance (Amstrong, 2007).
Zpétna vazba by neméla byt podcenovana, jelikoz se kazda firma sklada
z jednotlivcl, ktefi spole¢né pracuji na dosazeni cilu firmy. Bylo odhadnuto, Ze
50 % problémda, které souvisi s vykonem, jsou odvozeny z nedostatku zpétné
vazby. Zbylych 50 % je z divodu nedostate€né motivace, ktera také uzce souvisi
se zpétnou vazbou. Je nutné klast diraz i na to, aby nebyla poskytovana pouze
negativni zpétna vazba. Je tedy odborniky doporuCovano pracovat na vytvareni
kultury pravidelné zpétné vazby (Branham, 2009).

Prilis malo prilezitosti k ristu a povySovani

V ramci kazdé firmy dochazi k posunu zaméstnancli vertikalné i horizontalné.
Pokud ma zaméstnanec moznost rlistu, dodava mu to motivaci a nadéji na ziskani
lepSi pracovni pozice, seberealizace a vy$Siho pracovniho ohodnoceni. Naopak
firmy si diky tomuto rlistu zaméstnance zaijistuji nadané pracovniky uvnitf ve firmé.
V pfipadé povySeni by se kazdému zaméstnanci mélo jit co nejvice naproti, pokud
je to v dané situaci mozné. V procesu povySovani by mély byt nastaveny postupy
a citliva politika tak, aby o ni vSichni manazefi a pfedevSim zaméstnanci védéli.
Nespokojenost mlize nastat pfi omezené prilezitosti rlstu nebo pfi neefektivnim

procesu zverejhovani novych pfilezitosti a mozné protekce (Branham, 2009).
Pocit nedocenéni a neuznani

Hodnoceni jako forma zpétné vazby, by méla byt formalni i neformalni. Patfi
k silné motivacnim technikam, proto je nutné davat pozor na to, jak je pfijimano a
zda nema negativni povahu. Proto vedouci pracovnici neradi praktikuji neformalni
typy hodnoceni, které jsou mimo pfedepsané rozhovory. Firma by méla klast
dUraz na pravidelné a strukturované hodnoceni vS§ech zaméstnancu, které kromé
pracovniho vykonu hodnoti i celkovou kompetentnost v ramci svéfenych ukold.
Pro kazdého zaméstnance je nutné, aby si v praci pfipadal dulezity a uziteCny,

proto je nutné zpétnou vazbu podavat konzistentné a dostate¢né ¢asto (Plaminek,
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2008). Hodnoceni pracovnikll hraje i zasadni roli v oblasti fizeni pracovniho
vykonu. Pracovnik je bran jako aktivni prvek, ktery se s organizaci podili na rozvoji
schopnosti a dovednosti a na formulovani pracovnich cilti, coz vede k motivaci.
Pokud neni zaméstnanec dostateCné motivovan, maze dojit k naruseni cilu celé

organizace (Dvofakova a kol. 2007).

Stres z prepracovani a nerovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem
Pracovnimu stresu podléhaji zaméstnanci, na které je kladen stale se zvySujici
situacemi v pracovnim prostfedi, které vznikaji na zakladé pusobeni mezilidskych
vztahl a nedostateC¢né rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem.
Stres ohrozuje zdravotni stav. Dle vyzkumu odborného &asopisu HRM, trpi
stresem kazdy cCtvrty zameéstnanec. Je to i druhy nejvice uvadény pracovni
zdravotni problém vubec. Vedle stresu se mohou vyskytovat dalSi zdravotni
problémy, které mohou pfejit az k psychosomatickym porucham (Myslivecek,
2009).

Kazdy pfipad stresu je spojen s nespokojenosti zaméstnance. S jeho negativnim
dopadem na produktivitu tak maze vytvofit divod k odchodu zaméstnance z firmy.
Jeho prozivani je silné individualni, zalezi na tom, jak ho zaméstnanec vnima a jak
pfi tom mysli. Délka vnimani stresu je velmi podstatnym faktorem (Branham,
2009).

Ztrata duvéry v nejvyssi vedeni

Kazdy pracovnik pfichazi do firmy s urcitou vizi o budoucim zaméstnani, o splnéni
svych potfeb a o tom, jak firma o zaméstnance pecuje. PéCe o zaméstnance hraje
dulezitou roli v oblasti naboru, proto na né spousta firem klade velky dlraz.
Pravé dlivéra ve vedeni firmy muze byt lehce naruSena a management mize mit
problémy s odcizenim, vyhofenim a Uplnym odchodem zaméstnancli. Pokud
management nerespektuje nazory zameéstnancl, neplni sliby a sleduje pouze
vlastni zajmy, vytvaii zde riziko ztraty motivace zaméstnanci a jejich mozny
odchod. Re$enim tohoto problému je predevsim komunikace managementu a
zaméstnancl. Ktomu napomaha plnéni slibovanych cila, které vedeni samo
stanovilo. Obchazeni verejné slibenych hodnot je tou nejvice zapamatovatelnou
chybou, kterou zaméstnanec vnima. Maze se ji dopustit, jak Fadové vedeni, tak i
nejvyssi vedeni (Branham, 2009).
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2.3 Meéreni fluktuace

Aby dana situace byla dobfe méfitelna, lze fluktuaci zjistit pomoci mapovani
fluktuace a vypocteni jeji miry. Vyuziva se nékolik metod méfeni fluktuace. Jsou to
vypoCet miry odchodu, vypocCet miry preziti a vypocet indexu stability (Amstrong,

2007). Metody jsou podrobné vysvétleny dale v kapitole.

2.3.1 Mira odchodu

Mira odchodl je nejCastéji vyuzivanou metodou pro sledovani vySe fluktuace.
Nejedna se ale o spravné oznaceni, protoze fluktuace predstavuje i pfiliv

pracovnikl do firmy, nikoli tedy jen odliv. Vypocita se nasledovné:

celkovy pocet pracovnik, kteri odesli béhem urcitého obdobi (nejcastéji rok) 100
e w7 ¥ 7.0 - 7 X
prumérny pocet pracovniki ve stejném obdobi

Diky této metodé ma firma jednoduchou moznost zjistit, kolik je potfeba novych
pracovnikl pfijmout, aby nahradila dany odliv zaméstnancU. Lze s ni zjistit i situaci
ostatnich konkurencCnich firem vramci benchmarku pro srovnani a tvorbu

napravnych opatfeni.

Pokud jsou ale odchody rozptyleny napfi¢ celou firmou, mize se jednat o
Zkreslujici hodnotu. Metoda nebere v uvahu toto rozptyleni a ani, zda Slo o
zaméstnance s dlouhodobym ¢&i kratkodobym plsobenim ve firmé. Pro vypocet
presného vysledku je nutné opatfit informace o odchodech z oddéleni napfi¢

firmou a roztfidit je dle naroCnosti dané pozice a jejimu udrzeni (Amstrong, 2007).

2.3.2 Mira preziti

Mira preziti je dalSi moznosti pro vypocet fluktuace ve firmé. Je vhodna pro

dlouhodobé planovani, jelikoz se jedna o:

podil zaméstnanci, kteti do firmy nastoupili za urcité obdobi

zaméstnanci, kteti zde po urcité obdobi stale pracuji

V praktickém pfikladu to znamena, ze pokud firma sleduje skupinu zaméstnancu,
ktefi absolvovali Skoleni, nutné pro vykonavani jejich prace, v obdobi 1 roku od
doby uskutec¢néni kurzu, porovna rozdil v jejich po¢tu. Pokud se Skoleni zu€astnilo
10 osob a v sou€asné dobé jich ve firmé pracuje 8, je mira preziti 80 % (Amstrong,
2007). KFivku rozlozZeni pFeziti v Case predstavuje obrazek:
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Procentni
podil téch,
ktefi z urcité
kohorty
vstupt
odesli

cas

Zdroj: (Amstrong, 2007 str. 316)

Obr. 1 KFivka rozloZeni preziti

Do planovani lidskych zdroju je nutné zafadit i riziko, Ze do 5 let firma pfijde o
polovinu zaméstnancui. O tento pocet pracovnikl tak vzniknout naroky na nabor

potencionalnich pracovnikl a je tfeba zahrnout mozné naklady.

2.3.3 Index stability

Je vypocet vhodny k ureni indexu stability, ktery pfedstavuje zlepSeny ukazatell

miry odchodu z kapitoly 2.2.1. Vypocet:

pocCet pracovnikl zaméstnanych v podniku jeden a vice let

- e e x100
pocet pracovniki zjistény pred rokem

Index stability pfedstavuje sklon dlouhodobé zaméstnanych pracovnikd zustat
nadale ve firmé. | v tomto pfipadé nezahrnuje situaci, kdy napfi¢ oddélenimi mize
odejit urcity pocCet pracovniki. Pokud se ale provede analyza primérné délky
trvani pracovniho Uvazku odchazejiciho zaméstnance, Ize tuto nepresnost z Casti
vynahradit. V nasledujici tabulce je uveden index stability napfi¢ jednotlivymi

kategoriemi zaméstnancu dle délky pasobeni ve firmé.
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Obr. 2 Index stability dle délky pisobeni ve firmé

Odchazejici zaméstnanci podlé delky zaméstnani Celkovy | Pramérny Mira n
e 6 5a . Y odchodl
Zamestnani <3 3-6 v e , pocet pocet o
.. . . . | mesicu|1-2 roky|3-5let| vice . . - |pracovnikt
mésice | mesica | odchod( |pracovniki

az 1rok let v %

A 5 4 3 3 2 3 20 200 10

B 15 12 10 6 3 4 50 250 20

C 8 6 5 4 9 4 30 100 30

Celkem 28 22 18 13 14 11 100 550 18

Zdroj: (Amstrong, 2007, str. 316)

Dle vysledku ztabulky &. 4 lze tvrdit, Ze se index stability podili na analyze
soucCasnych trendu, zda jsou pozitivni €i negativni a dokaze urcit, které kategorii

zaméstnancul by se firma méla vénovat nejvice.

2.4 Opatreni k omezeni fluktuace

Existuje mnoho opatfeni, které firma muze aplikovat na snizeni fluktuace. Pokud
je mira fluktuace vysoka a vymyka se kontrole, mize pro firmu znamenat
nebezpeCnou hrozbu. Neexistuje zpUsob, ktery by fluktuaci zcela zastavil,
kazdopadné viditelné vysledky se dostavi zejména po kombinované aplikaci

nékolika riznych opatreni.

Tab. 3 Rozdéleni proti fluktuacnich opatreni

Proti fluktuaéni opatieni se rozdéluji dle:

Zameéreni na: Typu opatieni: Uginek:
Jednotlivce Operativni Okamzity
Skupinu zaméstnancu Operativni a strategické Stfednédoby
Celou firmu Systémové dlouhodoby

Zdroj: (Upraveno dle Bednat, str. 28)

Opatfeni zaméfené na jednotlivce jsou Casové i finanéné naroCna. | kdyz se
zaméfuji pouze na 1 konkrétniho pracovnika, velice €asto ovliviuji i jeho
spolupracovniky. Pokud opatfeni neni soucasti firmy a jejich zvyklosti, muze byt

vnimano jako chaotické a bez logiky (Bednar, 2018).
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Kazdy pracovnik vniméa spokojenost zcela odligné. Ridi se subjektivnimi pocity,
které fidi jeho potfeby a hodnoty. Mezi celkovou zivotni spokojenost spada z velké
Casti i ta pracovni. Pracovni spokojenost tedy uUzce souvisi s uspokojovanim

potfeb pracovnika a jeho postoji k vykonané praci (Kocianova, 2010).

~Spokojenost s praci se tyka postoju a pocitu, které lidé maji ve vztahu ke své
praci. Pozitivni a pfiznivé postoje k praci naznacuji spokojenost s praci. Negativni
a nepfiznivé postoje k praci naznacuji nespokojenost s praci. (Amstrong, 2015, s.
228).

U opatfeni skupin zaméstnancl pusobi kompromis mezi jednotlivcem a politikou
firmy. Nastup efektu mize byt pomalejsi, za to je vice vSestranny. Pokud opatfeni
pusobi pouze na urCité Casti firmy, mize vyvolat bariéry a vytvaret konflikty
(Bednar, 2018).

Celofiremni opatfeni se strategickymi vlastnostmi ovliviuji jak kulturu firmy,
zadavani ukolu, motivaCni nastroje, tak i kariérni procesy. Na zacatku muze
opatfeni mit zbyte€né mezifaze a nezamyslené disledky. Kazdopadné i pres
nepfijemné zavadéni opatfeni ma dlouhodobé pravé tato metoda nejlepsi efekt
(Bednaf, 2018).

Faktory plsobici pozitivné na pracovni spokojenost jsou:

e transparentni personalni politika v organizaci,

jednoznacné a jasné vlastni cile prace,

e rlznoroda prace,

e samostatnost,

e vyuZiti vlastnich zkuSenosti a schopnosti ve vhodnou pfilezitost,
¢ finan¢ni ohodnoceni,

e uznani prace,

e pfiznivé mezilidské vztahy a vzajemna spoluprace,

e bezpecnost pfi praci (Kocianova 2010).

Spokojenost zaméstnancl je nutné sledovat. Lze pro to pouzit dotazniky

spokojenosti nebo vyuzit formu Fizenych rozhovoru, v ramci kterych zaméstnanci
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hodnoti svou spokojenost na Skale. Otazky jsou z okruh( jako napf. management

firmy, finan¢ni ohodnoceni nebo soucasné podminky prace (Pauknerova, 2006).

2.4.1 Systémova opatreni

Systémova opatieni patfi vpraxi mezi manazery a personalisty ktém
nejCastéjSim. Soustava hodnoceni a motivovani zaméstnancl patfi k zakladim
firmy. Loajalita kazdého zaméstnance se odviji nejen od vySe odmeény, ale také od
toho, jakym zpusobem mu je odmeéna pfedana a zarovefi komunikovana. V této
oblasti je tedy prostor pro vytvofeni prostfedi, které udrzi zaméstnance ve firmé a
zaroven muze slouzit jako argument, pfi srovnavani souCasné prace s jinou
alternativou. Kromé intervence do oblasti odménovani, benefitd a motivace,
existuje i nékolik operativnich prostfedkl, fungujici na loajalitu zaméstnance

zejména z psychické stranky (Bednar, 2018).

Mezi charakteristické pfFipady odlozeného benefitu, pUsobici na psychiku
zaméstnance je vyro¢ni benefit. Z tohoto pohledu je o mnoho vice pulsobivé
oCekavani a pfiprava, nez darek samotny. Zameéstnanci vi, Ze se na darku mohou
podilet, maji ho spjaty s konkrétnim ucelem, datem a té€Si se na né&j. SkuteCny
divod, jako napfiklad vyroci firmy, podporuje tvorbu vztahu mezi zaméstnanci a
firmou. Pokud jina externi firma oslovi zaméstnance s pracovni nabidkou, bude si
klast otazky, zda i tato konkurenc¢ni firma nabizi podobné benefity a jestli o né
prijde. Odchod spokojeného zaméstnance bezprostfedné po darku neni nijak

pravdépodobny, protoze se citi firmé zavazan (Bednaf, 2018).

Vyro¢ni benefit, jako variabilni slozka mzdy, kdy se vyplaci po splnéni cilu
organizace, je dobrym motivem. Zaméstnanci jsou sami schopni ovlivnit svymi
pracovnimi vykony vySi dosazenych cill, ze kterych poté sami tézi uUspéch.
Napriklad i s moznosti odkupu akcii tak tvofi pocit sounalezitosti s firmou a

podporuji udrzeni zaméstnancd (Branham, 2009).

Dal$i formou odmény je tedy ziskani akcii jako podilu na firmé. V CR zatim neni
tento benefit Casto vyuzivan, prfedevSim kvili hife fungujicimu kapitalovému trhu,
ktery by firmu hodnotil dle vykonu cenou, za kterou se akcie prodavaji. Nejedna se
vSak o benefit vhodny pro vdechny zaméstnance firmy, spiSe pro management.
Zainteresovanost €lena managementu dlouhodobé ovliviuje jeho rozhodovani,

které maji Gasto naopak kratkodoby charakter (Svecova, 2012).
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Konkrétni pfiklad z praxe: ,Pro nase zaméstnance poradame jiz déle nez deset let
letni dovolenou. Mame nékolik osvédcenych destinaci, které uz lidé znaji. Misto a
termin se urCi vzdy na konci zafi pfedchoziho roku, fyzicky se jede na zaCatku
prazdnin. Kazdy, kdo se chce zucastnit, musi podat pfihlaSku a zaplatit nevelké
,vlozné®, a to vzdy nejpozdéji do konce fijna. Pak dostane informace o zajezdu,
muze si vybrat datum. Probéhne nékolik mensSich informacénich setkani. Mésic
pfed konanim doplati svou Cast pfispévku na zajezd, zbyvajici ¢ast jde na vrub
firmy. Kdyz se pak lidé vrati, ukazuji si fotky, sdéluji zazitky. S trochou nadsazky
se da fict, ze i kdyZ ten zajezd trva jen tyden, je to ve firmé téma po cely rok.
Navic nam umoznuje koordinovat dovolené. Jsme s tim spokojeni. — N.“ (Bednafr,
2018, str. 31).

2.4.2 Opatreni na podporu komunikace a spoluprace ve firmé

Pokud si firma chce udrzet své stavajici i nové zaméstnance, jedna ze stézZejnich
podminek je komunikace a fakt, ze firma funguje jako jeden organismus, neni to
pouze souhrn jednotlivcl. Je tedy dullezité, aby lidé mluvili o firmé jako my, ne oni.
Jedna se tedy o podporu firemni kultury a vzajemné sounalezitosti. ,Lidé maji
problém opoustét prostfedi, jez jim pfipada davérné, a odchazet ,za lepSim“ od
lidi, ktefi jsou pro né vice nez kolegové, ktefi jsou jim blizci“ (Bednar, 2018, str.
39). Takového pristupu se dobfe docili v mensich firmach s nizkym poctem
zaméstnancl, ktefi jsou na stejném misté, oproti velkym podnikim, které mohou

mit nékolik lokaci a pobocek.

Dulezitym opatifenim v oblasti komunikace je neustala informovanost a zabaveni
zaméstnance. Cim méné toho zaméstnanci vi, tim je vétsi prostor k $ifeni fam a
nepravdivych informaci. Famy maji tu charakteristiku, Zze i kdyZz si zaméstnanec
uvédomuje, Ze se jedna pouze o nepodstatné ,tlachy”, stejné jim vnitfné véfi a
zahrnuje je do svého rozhodovani pfi vybéru nového zaméstnani. Nejvice
praktickd cesta k omezeni téchto nepravdivych informaci je vytvofeni nékolika
komunikaénich kanalll mensiho charakteru. Diky nimz dostanou zaméstnanci
riznorodé informace z koutud firmy. Plati, Ze zaméstnanci by méli byt informovani,
aniz by sami museli patrat po informacich. Osvéd&ené komunika¢ni metody jsou
napfiklad firemni Casopisy, které vychazi pravidelné, minimalné vSak jednou za
kvartal (Bednaf, 2018).
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Na druhé strané by pracovnici méli mit moznost sdilet nazor na situace ve
spolecnosti, a dokonce by o to méli byt i zadani. Je nezbytné, aby fungovala
vertikalni komunikace po linii jak sestupné, tak i vzestupné. Fungujici systém
komunikace slouzi jako jeden z nejefektivnéjSich nastroju pro prevenci fluktuace
(Koubek, 2009).

2.5 Analyza soucéasné situace ve firmeé XY s. r.o.

Firma XY s.r.0. se zaCala formovat roku 1990 v Kopfivnici, kde se puavodni
spole¢nost ABC s.r.o. orientovala na osobni a nakladni automobily. Od roku 1992
zadala spolupraci se spoleénosti SKODA AUTO a.s. (dale jen SA) v Mladé
Boleslavi, kam se z dlivodu spole¢né spoluprace o tfi roky pozdéji i pfestéhovala.
O necelé dva roky pozdéji se pfesunula do nové budovy pobliZz vyvojového centra
Cesana. Od roku 2002 se spole¢nost ABC s.r.o. rozsifila i do pole pusobnosti
vyvoje a vypoctd v leteckém pramyslu, diky kterému oteviela dalSi pobocku
v Praze. V pribéhu dvou let se hlavnim zaméfenim vypoctu stal automobilovy
primysl. Matefské spole¢nosti firem XY s.r.o. a ABC s.r.0., dvé némecké firmy
vlastnéné spolecnosti ALFA s.r.0., se sloucily v roce 2014 v BETA s.r.o. V ramci
dalSi spoluprace a rozsifovani pole pusobnosti byla oteviena dalSi pobocka

v Bfeclavi minuly rok.
Spolecnost XY s.r.o. poskytuje nasledujici sluzby:

e poradenstvi a podpora zakazniki od pocateCni mysSlenky po konecny
prototyp,

e odborné znalosti v oblasti vyvoje elektroniky a vyvoje a dokonceni

vyrobnich zafizeni,
e poskytnuti kompetencnich center pro prakopnické technologie budoucnosti,
e lehka konstrukce,
e elektricka mobilita,
e alternativni pohonné systémy,
e automobilové IT,

e noveé vyrobni technologie.
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Organizacéni struktura spoleénosti XY s.r.o.

Spole¢nost ma 2 jednatele, zastupujici spole€nost samostatné. Jednotlivé oblasti
jsou rozdéleny do samostatnych oddéleni v Cele s vedoucim daného useku.
Oddéleni je dale ¢lenéné na strategické oblasti dle projektd a oblasti vyvoje.
Spole¢nost ma hlavni pracovisté v Mladé Boleslavi. DalSi pracovi$té se nachazeji
ve meéstech Praha a Breclav. K 31. 10. 2018 ma spole¢nost 148 zaméstnancd,

z toho 7 na CasteCny uvazek. Organizacni struktura je zobrazena v pfiloze 1.
SWOT analyza firmy XY s.r.o.

Pro blizSi pfedstaveni aktualni situace ve firmé je nize zpracovana SWOT
analyza, ktera poukazuje na pfidanou hodnotu oproti konkurenci, pfilezitosti firmy

a naopak aktualni hrozby spolecné se slabymi strankami.

Obr. 3 SWOT analyza firmy XY s.r.o.

Interni analyza

Silné stranky Slabé stranky

Stabilni spole&nost podporovana némeckym korporétem Sidlo firmy je v blizkosti SA a konkurenénich Casté prijimani osob z fad absolvent(, vede k w$si

dodavateld finanéni ndroénosti
Dlouhodobé ptisobeni na ¢eském trhu Vétsina projektu je pro SA
Zastaralé procesy, $patna dotupnost a méitelnost Chybi fadna marketingova strategie

Drzi dobré a Siroké know how wamci koncernu L -
jejich efektivity

Poskytovani individualniho pfistupu kazdému zaméstnanci i

zékazniko Nestabilni management Chybi propojeny rozwojowy plan se strategii firmy

©
%‘ Siroké spektrum zaméstnaneckych benefitt Nedokonald SOC,Ialm pollt!ka a pOlIt.Ika prace
e vedouci k wsoké fluktuaci . . .
® Nedokonald komunikace mezi managementem,
c inanéni i j oddélenimi a zaméstnanci
E Strategické rozmisténi pobogek wamci CR Fl?aru:m ghodpocem a bel:leﬁfy nejfou N
=1 dostatecnym nastrojem pro udrzeni zaméstnancd
w
Prilezitosti Hrozby
Vyuzivani nejnov&jSich technologii v automotive Konkurence dodavatelt SA
Nové wnitrostatni i mezinarodni obchody Spatné odevzdané projekty
Roz§ifeni okruhu zakaznik( Ukon&eni smluwniho vztahu s SA

Ziskavani nowch certifikatt za dodrzovani ekologickych norem a
za kvalitu procestl
Rozsifeni oblasti sluzeb i mimo automotive Rust finanénich nakladd firmy

Neschopnost proniknout do nového trzniho segmentu

ZlepSeni marketingové strategie prolepsi konkurenceschopnost

Dlouhodobou vizi spole€nosti je kompletné zastitit vyvoj celého vozu. Od
pocateCnich skicl po prvni prototyp a uvedeni do vyroby. Na zakladé toho,
komplexné rozdélit a planovat kompetence zaméstnancu firmy, pomoci
dlouhodobého planu rozvoje jednotlivych oddéleni a aktivni spoluprace

s technickymi Skolami pro ziskavani kompetentnich potencionalnich zaméstnancu.

Cilem spolecnosti je soustfedéni se na diverzifikaci zakaznik( pfi sou¢asné uzsi
profilaci v ramci koncernu. Hlavnim cilem Ceské pobocCky bude posileni pozice na
trhu v CR voblasti konstrukce paketd, vétSich celkd a celého automobilu.
Pokragovani realizace vyvoje vyrobk( pro své zakazniky, zejména pro SA. Vlastni

vyvoj bude pokracovat nadale v ramci celého koncernu.
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2.6 Problém fluktuace firmy XY s.r.o.

Od zacatku roku 2018 se firma potyka s vysokym procentem fluktuace. Pro
analyzu souCasného a zaroven rostouciho problému, jsou na diagramu uvedeném
v pfiloze 2 zobrazené jednotlivé oblasti, které patfi k ddvodim vzniku fluktuace.
Analyza a hodnoceni souCasnych problému vzniklo na zakladé vlastnich
zkuSenosti, pravidelné ucasti na zasedani managementu a konzultace se

seniornimi zaméstnanci.
Zaméstnanci

Prvni oblast, ktera ma vliv na fluktuaci firmy je oblast lidskych zdroji. Nejvétsi ¢ast
zaméstnancu tvofi pfedevSim juniorni pozice. Kazda juniorni pozice nema jasny
vyvoj, ani stanovené zavazky vici firmé po zaskoleni a zapracovani na pozici.
Firma ma nizky vékovy prumér, z ehoz vyplyva i nizka seniorita zaméstnancu.
Jednotlivi odbornici na seniornich pozicich, Casto také tzv. know how ownefi,
vlastni odbornou znalost urcité oblasti, ktera neni strategicky pfedavana na
juniory. Pokud se seniorni zaméstnanec rozhodne firmu opustit, odchazi i
s naCerpanymi znalostmi, které nikomu nepfedal. DalSim problémem je i nizka
doba pUsobeni ve firmé. Standardni doba Uvazku se pohybuje nejCastéji v obdobi
1 - 3 let. Zaméstnanci nejsou ani ¢asové &i mistné flexibilni. V pfipadé moznosti
projektl v zahrani€i neprojevuji dostateCnou iniciativu a zajem. Je tedy velky
problém s uplatnénim firmy i mimo Gzemi CR, pokud pomineme zahraniéni
poboCky firmy. Velka c&ast zaméstnanci ma problém i s nespravnym time
managementem. Dochazi tedy k pozdnimu odevzdavani projektu €i nekorektnimu

rozlozeni dil€ich ¢asti projektu.
Procesy

DalSi oblasti dle uvedeného diagramu jsou procesy, hrajici dllezitou roli ve firmé,
ktera by se dle jednotlivych postupd méla striktné drzet. Procesy nejsou pravidelné
obnovovany a zlepSovany. Neexistuje zde Casova perioda, pomoci které by se
jednotlivé oblasti procest aktualizovali. Chybi i nastroj pro zlepSeni jednotlivych
Casti procesu. Zaméstnanci nemaji fadny komunikacni nastroj a motivaci pro
sdélovani napadd na vylepSeni postupl a pravidel. Jednotlivé procesy nemaiji ani
nastavené vlastniky, ktefi by je méli spravovat. Chybi tedy jasné roziazeni

kompetenci a kontrolnich mechanismd. Od roku 2016 se nekonal ani fadny interni
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audit, ktery by dodrzovani procesi mohl zkontrolovat. Zaméstnanci nemaji
jednoduchy pfistup k zobrazeni procest, chybi i dostate¢na informovanost. Pokud
dojde ke zméné nebo aktualizaci, jsou informovani pouze hromadnym emailem,
ktery nema dostatecny dosah. Jestli ma tedy nékdo potfebu si proces zobrazit a
fidit se jim, trva pomérné dlouho, nez najde aktualni verzi a zajisti si zobrazeni.
Od tohoto pfipadu se odviji i nizké povédomi o spravnosti postupl a vede to

k obasnému nedodrzovani schvalenych postupa.
Strategie

Neopomenutelnou oblasti problému je pfedevSim strategie. Firma ma strategii
nastavenou na moznost kompletniho vyvoje vozu. Stejné jako u procesu ale chybi
jasna komunikace smérem k zaméstnanci. Strategie firmy se prezentuje jednou za
kvartal na tzv. setkani talentt, kam jsou pozvani pouze zaméstnanci, zvoleni jako
vysoce vykonni, dle vybéru managementu. Informace se tedy pfedavaji pouze na
¢ast firmy. Ostatni pracovnici nemaji jasnou pfedstavu o tom, kam firma sméfuje.
Strategie se ani v prubéhu kvartall moc neméni. Od zacCatku roku 2018 je stale
stejna. Nijak tedy nereaguje na sou€asné zmény automobilového primyslu a trhu
prace. Nehledi se na fluktuaci ani junioritu zaméstnancu. V minulém roce firma
prikoupila nové prostory v Praze a zfidila novou pobocky v Bfeclavi, aniz by pro
nové zameéstnance meéla zajisténé projekty, které by zaplnili jejich pracovni
vytizenost. S tim souvisi i dal§i vina odchodl pracovnikd z divodu nedostatecné
prace. Nyni se firma potyka s financovanim najmua v Praze a Bfeclavi, ve kterych
jsou kancelafe zvétSi casti prazdné a bez vyuZiti. Po nastupu nového
zameéstnance neexistuje ani jasné stanoveny rozvojovy plan. Je zajiSténé pouze
uvodni zaskoleni po dobu prvnich tfi mésict v ramci zkuSebni doby. Chybi tedy
jasna vize, jakym smérem by se zameéstnanec mél rozvijet. Neni zfejme, jak vyuzit
jeho silné stranky, zda ma firma v jednotlivych oblastech vzhledem k vyvoji trhu
dostateCné kapacity a znalosti, €i zda jeho souCasna pozice odpovida i jeho

kompetencim. Znatelna nejistota mezi zaméstnanci pfispiva k zhorsujici se situaci.
Poloha

Poloha hlavniho sidla firmy je v Mladé Boleslavi. StfedoCesky kraj ma jednu

z nejnizSich mir nezaméstnanosti v celé CR. Vzhledem k blizké poloze k SA, ktera

je zaroven i nejvétSim zaméstnavatelem, je hledani kompetentnich lidskych zdroju
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znacné omezené. Pfitomnost pfedniho vyrobce aut ovliviuje i vyskyt vysokého
poCtu konkurenénich dodavatell, ktefi tvofi na trhu prace nespocet pracovnich
mist. Vysledkem této situace je tzv. mzdova spirala. Tu tvofi zaméstnanci
orientovani na penézni motivaci, fluktuujici z firmy na firmu. Jsou pfeplaceni
v Ffadech tisict od konkurence. V momenté, kdy dostanou novou pracovni nabidku
s vy$8i mzdou, ukonci pracovni pomér ve stavajici firmé. Pravé tak se tocCi velké

mnozstvi pracovnikl v ramci okoli Mladé Boleslavi a StfedoCeského kraje.
Trh prace

Trh  prace se vsouCasné dobé potyka sijiz zminénou nizkou mirou
nezaméstnanosti, ktera je zatim stabilni a neménna. Zemé zaznamenala prudky
ekonomicky rast, s kterym souvisi nové pracovni pfilezitosti a nedostatek lidskych
zdroju. Pro udrZeni stavajicich zaméstnancl a dostate€nou motivaci téch
potencialnich dochazi i zvySovani mezd a tvofeni dalSich motivacnich nastroju. To

vSe pfispiva k zvySovani nakladl zaméstnavatele.
Management

SoucCasna situace firmy ovlivnila i samotny management. V pribéhu dvou let
sestoupilo nebo se vyménilo ve funkci celkem 6 vedoucich oddéleni. To vedlo i ke
znaéné juniorité v samotnych fadach vedeni. Castd zména funkce ovlivnila
nedostateéné prfedavani informaci a kompetenci v ramci vedeni. Zpusobilo to i
komplikace v oblasti komunikace, ktera nebyla dostateCha smérem
k zaméstnancim. Vyskytovala se i znacna demotivace zfad pracovnika.
Problémem bylo jiz zminéné nevyuziti know how ownerq, ktefi si z firmy odnesli
podstatnou ¢ast znalosti. VSechny tyto aspekty vedly k zhorSeni nalady ve firmé,
vytvofeni zbytednych povér a negativnimu vztahu v0(&i vedeni. Radovi
zameéstnanci nevédéli, co se skuteCné déje, zda budou mit stalé pracovni misto Ci
zda se nechysta reorganizace. K této situaci nepfispél ani tym HR, ktery se zacal
formovat teprve na konci roku 2017. Od podzimu 2018 odstoupila HR manaZzerka,
ktera za sebe neméla fadné zastoupeni. Do tymu pfiSel novy HR Business
Partner, ktery byl po tfech mésicich znovu vyménén. | po tomto nevydareném
pokusu novy HR Business Partner odesel po mésici. Od bfezna roku 2019 tedy
HR nema stabilni odpovédnou osobu. Kompetence, které by standardné

zastitoval, byly rozdéleny mezi stavajici Cleny tymu HR. Vzhledem k Castému a
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rychlému pFfedavani kompetenci doSlo k nespravné interpretaci informaci,
vynechani podstatnych &asti otevienych bodd a nedostateéné zastupitelnosti.
Oddéleni HR nema fadnou strukturu, strategii pro zaméstnance, rozvojové plany
ani pravidelné statistiky, pomoci kterych by se méli pfipravovat kapacitni plany na

dalSi obdobi. Vedeni tymu HR prevzal jednatel spoleCnosti.
Mozné pric¢iny fluktuace

Pomoci Ishikawa diagramu a uplatnéni paretova pravidla, znazornéného v pfiloze
3 pro vyhodnoceni soucasné situace, vyplynuly hlavni pfi¢iny, které mohou

zpUsobovat zvySenou miru fluktuace:

nedostate¢na komunikace napfic¢ firmou,

e neddvéra va¢i managementu,

e chybi celofiremni rozvojovy plan zaméstnanct,
e Spatna predikce vyvoje trhu,

e nedostatek projektl a pracovni naplné.

Mezi dalSi pfiiny patfi také: negativni nalada ve firmé, umisténi firmy ve vysoce
konkurenénim prostfedi, nakup novych prostor navzdory snizenému vytizeni
zaméstnancUl, nedostatecné vyuziti know how owneru, nepravidelna kontrola a

aktualizace procesU nebo nestabilni HR tym.
3 Vlastni navrh reseni €i aplikace

Cilem prace je zjistit a identifikovat pfi€inu stale rostouci fluktuace ve spoleCnosti
XY s.r.o. a diky detailnimu rozboru, vyhodnoceni dat a nize zminénych metod
navrhnout mozna feSeni, ktera pomlUzou a podpofi stabilizaci nebo dokonce

ZlepSeni souCasného stavu.

Teoreticka ¢ast vychazi z vybéru odborné literatury a publikaci. Z uvedenych titult
byla pomoci literarni reSerSe vyvozena teoreticka vychodiska pro vypracovani
praktické Casti. Nize zminéna vychodiska vyplyvaji z teoretické Casti.

Prakticka ¢ast bude zaméfena na aplikaci poznatku z teoretické Casti. Nize jsou
stanoveny vyzkumné otazky, u kterych bude ovéfena platnost v ramci vybraného

podniku.
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e Nespokojenost s pfimym nadfizenym nebo s vedenim spoleCnosti je pro

zaméstnance hlavnim divodem k potencialnimu odchodu,

¢ Nevyhovujici a nedostateCna komunikace bude patfit mezi 3 nejzavaznéjsi

divody k odchodu,
e Mira fluktuace pfesahuje priimérnou miru fluktuace v CR, alespori o 10 %,
¢ NejdulezitéjSim kritériem spokojenosti zaméstnance je finanéni ohodnoceni.

Metody pouzité pro ovéfeni vyzkumnych otazek budou srovnavat nékolik
vychozich Setfeni jako rozhovor pofadany se 4 odborniky, ktefi na snizeni

fluktuace firmy pracuji a dotaznikem pro souasné zaméstnance.

Soucast vyzkumu budou také tvofit kvantitativni data, ktera sdruzuji informace o
odchodech za posledni 2 roky v&etné jejich dlvodu. Dale vypocet miry odchodl a
indexu stability spole¢nosti od roku 2015 do soucasnosti, pro sestaveni trendu
fluktuace a zdavodnéni nutnosti zavedeni preventivnich opatfeni a navrhu na

ZlepSeni souCasné situace.

3.1 Meéreni miry fluktuace

Mira fluktuace za obdobi 2015-2019 (leden - Fijen) byla vypoctena dle

nasledujiciho vzorce:

Pocet odchodt za urcité obdobi

— = - oy -x100
Prumérny poCet zaméstnancu za urcité obdobi

Tab. 4 Pfehled miry fluktuace v letech 2015 — 2019 (k 31. 10.2019)

Rok
Ukazatelé
2015 2016 2017 2018 2019 (1-10)

Prumerny pocet 88 109 131 168 162
zaméstnancu

Odchody 16 17 42 56 59
zaméstnancu

Mira fluktuace v % 18,2 15,6 32,1 33,3 36,4

Zdroj: (Upraveno dle internich zdroju spole¢nosti XY s.r.o.)

Tabulka €. 5 zobrazuje miru fluktuace zaméstnanct od roku 2015 do fijna roku

2019. Zobrazuje i primérny pocet zaméstnancu a jejich odchodl béhem minulych
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let. NejvySSi pramérny pocCet zaméstnanci byl vroce 2018. Nejvétsi odchod

zaméstnancl zaznamenala firma v roce 2019.

nijak veliky vliv. Mira se pohybovala v planovanych a doporu¢enych hodnotach.
V nasledujicich letech vSak tuto hodnotu prekroc€ila. Vyrazny narust miry fluktuace
probéhl jiz v roce 2017. Oproti pfedchozimu roku se tato mira liSila o celych 16 %.
Dochazelo k organizacnim zménam v podniku, byli nominovani novi vedouci
oddéleni a zadal se i trh prace vyvijet jinym smérem. UpIn& nejvy$si narast miry
fluktuace zaznamenala firma v roce 2019 i pfes to, ze rok jeSté neni u konce.
Vyvoj miry fluktuace ve firmé& XY s.r.0. srovnany s pramérnym vyvojem v CR je

zobrazen na grafu uvedeném v pfiloze 4.

3.2 Index stability

Dle definice v teoretické <&asti, index stability urCuje sklon dlouhodobé
zaméstnanych pracovnikl zUstat nadale ve firmé. Vypocte se dle nasledujiciho

vzorce:

pocet pracovnikll zaméstnanych v podniku jeden a vice let 100
X

pocet pracovnikt zjistény pred rokem

Tab. 5 Prehled indexu stability v letech 2015 — 2019 (k 31. 10.2019)

Rok

Ukazatelé
2015 2016 2017 2018 2019 (1-10)

Pocet zaméstnanct
u spoleénosti 47 62 84 99 111
alespon 1 rok
Pocet zaméstnancu
pied rokem

56 88 109 131 168

Index stability v % 83,9 70,5 77,1 75,6 66,1

Zdroj: (Upraveno dle internich zdroji XY s.r.o., 2019)

Tabulka €. 6 predstavuje vysledny index stability zjiStény pomoci podilu poctu
zaméstnancl pracujicich u firmy XY s.r.o. alesponn 1 rok a poctu zaméstnanct

pfed rokem. Mezi lety 2017 a 2018 se index stability pohyboval okolo 76 %.

v v,
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fluktuace nejvysSSich hodnot. Naopak rok 2015 zaznamenal nejvySsi index stability.

Vyvoj indexu stability v porovnani s mirou fluktuace je zobrazeny v pfiloze 5.

3.3 Nejcastéjsi duvody odchodii zaméstnanci

Dle analyzy odchodu z firmy vytvofené spole€nosti v I1été roku 2018 vyplyvaji jako

nejCastéjsi duvody nasleduijici pfiklady (grafy jsou uvedeny v pfilohach 6 - 10):

Vzhledem k umisténi firmy v blizkosti SA, je nejéetné&jsi diivod jasny. SA poskytuje
fadu financnich i nefinanénich benefitd, jistou stabilitu a mnoho dalSich vyhod,
které dokaze silny koncern nabidnout. Pfiblizné 30 % zaméstnancu sidli pfimo ve
spolednosti SA, jako externi pracovnici. Je tedy jasné, Ze mnoho pracovnikii

ovlivnénych benefity a jistym tymovym tlakem internich kolegti pfechazi do SA.

Konkurenéni dodavatelé za posledni roky také vytvofili pomérné silnou personalni
strategii pro nabor pracovnikd. Vzhledem k pfeplaceni pracovnich pozic dochazelo
k ,pfetahovani“ zaméstnancu. V ramci tohoto roku se ale situace zacina pomalu
uklidriovat. | konkurencni firmy pocituji zménu na automobilovém trhu a jejich
personalni strategie jiZ pravdépodobné nevyzaduje masovy nabor, jako tomu bylo
do ted.

Rodinné davody byly vzdy oblasti, kterou zaméstnavatel nedokaze plné ovlivnit.

Jedna se o soukromou slozku zivota zaméstnance, do které firma nevidi.

Nadfizeny nebo management jako duvod odchodu zacal v poslednich letech
viditeIné stoupat. Ve firmé v pribéhu let dochazelo k Castym zménam. At uz
v personalni strategii nebo ¢asté vyméné zaméstnancu na vedoucich pozicich.
Management firmy, jak jiz bylo uvedeno v Ishikawa diagramu, je pomérné ,mlady*.
Prezentovani a zpusob komunikace managementu mize na zaméstnance pusobit

nerozvazné a chaoticky, coz pfispiva k nejistoté a zhorsujici se naladé ve firmé.

Odchody z divodu vztaht na pracovisti se v poslednich mésicich snizili. Jeden
z divodl, tohoto snizeni, mlize byt jakési stmeleni zaméstnancl z davodu
nestabilniho managementu. O tomto tématu lze ale pouze polemizovat. Ne

vSechny konflikty a stiZnosti jsou zvefejnéné a sledované.

Mezi ostatni duvody Ize zafadit pokracovani ve vysokoSkolském studiu nebo uplna

zména odvétvi.
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3.4 Rozhovory

Pro zjisténi divodu fluktuace i ze strany vedeni, byly uspofadany celkem Ctyfi
strukturované pohovory. Tfi probéhly s internimi zaméstnanci firmy z oblasti
managementu a HR. Posledni pohovor se konal s externim poradcem firmy, ktery
se spolecnosti XY s.r.o. spolupracuje jako firemni sociolog jiz nékolik let. Pomaha
firmé pfi tvorbé strategie, Skoleni zaméstnancl a managementu nebo pfi krizové

komunikaci. Rozhovory jsou uvedeny v pfilohach 11 - 14.

Z rozhovoru je patrné, Zze soucCasna situace na trhu prace se silné podepisuje na
situaci firmy. Znacnou pfi€inou je i pfitomnost ostatnich dodavatelskych firem,
které jsou pro firmu znacnou konkurenci. Na fluktuaci se podili i rychla
transformace firmy z 50 zaméstnancu na 150 béhem 2 let. Stim souvisi i
nedostate¢né funguijici stfedni management, ktery se na soucCasné situaci také
silné podilel. Nedostatetna komunikace smérem k zaméstnancum je také velkym
tématem, na kterém se snazi firma pracovat. Ukazuje se jako neefektivni se
znacnym prostorem pro zlepSeni. Vedeni o jistych nedostatcich ve strategii vi a
snazi se je znacné zefektivnit a co nejvice pfizpusobit sou¢asnému trhu. Nastroje
pro stabilizaci maji také velky prostor pro zlepSeni. Jisté nastroje existuji, ale je
zde potieba nastaveni urcCitého Fadu a systematiCnosti. Dlvody odchodu
zaméstnancl jsou také pomérné jasné. Vétsinu lidi opousti davéra vici firmé,

davéra vuci vedeni a nizka pracovni vytizenost na projektech.

3.5 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno spolecné se zaméstnanci firmy. Celkem bylo
osloveno 30 respondentl napfi¢ oddélenimi a pracovnimi pozicemi. Dotaznik se
zaméfoval pfedevSim na to, zda souCasni zaméstnanci firmy XY s.r.0. planuji
v horizontu roku az nékolik let z firmy odejit, jaké jsou hlavni pfi€iny a zda je
mozné néjakou zménou jejich odchodu zabranit. Vzorovy dotaznik a shrnuti jeho

vysledkdu je v pFilohach 15 a 16.
Ve firmé& pracuje pomeérové vice muzl nez zZen, coz je i patrné z poctu
respondentl. Vic jak polovina dotazovanych pracuje ve firmé 1 — 3 roky, coz

potvrzuje tvrzeni z Ishikawa diagramu poukazujici na vysokou junioritu vSech

zameéstnanych.
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Pro 73 % respondentd byl proces zau€eni dobry &i dostateCny. Zbyly pocet
odpovédi poukazuje na to, Zze je zde urcCity prostor pro zlepSeni. Celkem 57 %
dotazovanych tvrdi, Ze v praci nejsou spokojeni. Celkem 21 z 30 zaméstnancu je
spokojeno s urovni odbornosti svého nadfizeného. Naopak 18 respondentu neni
spokojeno se zadavanim ukold od svého vedouciho. Finan¢ni ohodnoceni je
pravdépodobné adekvatni k vykonu prace vétSiny zaméstnanclh, coz 63 %
potvrzuje. To plati i pro moznost vzdélavani, které je dle 26 respondentd z 30

dostacujici. Firma nabizi i dobré benefity, které oceriuje 87 % dotazovanych.

Pouze 10 % respondentl planuje ve firmé pracovat dlouhodobé. 27 respondentu

chce odejit v horizontu 1 roku nebo v nejblizSich letech.

Zménu zvazuji predevSim kvuli nevyhovujici komunikaci, nejistoté prace,
nespokojenosti s nadfizenym a nezajimaveé praci.
Prostfedky, které by zménily jejich nazor na odchod je pFedevSim lepSi

komunikace, lepSi Fizeni projektt, dostateény work / life balance a zména

nadrizeného.

Nejvétsi zpusob motivace je pro dotazované predevsim jistota zaméstnani, dobry

nadfizeny, finanéni odména, oteviena komunikace a moznost karierniho rastu.

70 % respondentd mélo v minulosti 2 — 3 zaméstnani, takze se nejedna o ucelové
fluktuanty. Mezi hlavni naméty a pfipominky, které podpofily jejich spokojenost ve

firmé patfily pfedevSim: zajimavéjSi projekty a lepSi komunikace ze strany vedeni.

3.6 Multikriterialni analyza

Pro vyhodnoceni nabidnutych FeSeni byla vytvofena multikriterialni analyza,
pomoci které byli vyhodnoceny nejpfijatelngjSi FeSeni, zobrazené v nasledujici

tabulce.
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Tab. 6 Multikriterialni analyza pro rfeseni fluktuace ve firmé XY s.r.o.

Kritéria
Cas Finanéni Dosah Efektivita
naklady
B|v|S/ B|V|S| B|V|S|B|V]|S
ReSeni |o | a4a|o|o|a|lo|lo|la|lo|lo|alo Souéty Poradi

d|lh|u|ld|h]Ju|ld|h|u|d]|]h]u

ylal|é|y|la|]é|y|la|¢é|y]|al|§t¢e

i i i i

n n n n
R1 5|5 (25| 8| 8|64 9| 7| 63| 9| 10| 90 242 1.
R2 6 |5 (30| 4| 8|32 6| 7| 42| 6| 10| 60 164 5.
R3 4 |5 120 7| 85| 9| 7| 63| 8| 10| 80 219 2.
R4 5|5 |25| 6| 8|48| 5| 7| 35| 6| 10| 60 168 4,
R5 3|5 |15| 6| 8|48| 7| 7| 49| 8| 10| 80 192 3.

R1: Vytvoreni celofiremniho komunikagniho planu s jasnymi pravidly. Jak &asto
komunikovat se zaméstnanci, jakym komunikaénim kanalem informace predavat,

jak moc informace filtrovat, kdo je odpovédnou osobou za realizaci planu apod.

R2: Vytvofeni krizového planu pro managment. Spoluprace s externimi mentory

na vytvoreni planu pro obnovu a upevnéni duvéry u zaméstnancu.

R3: Vytvofeni celofiremniho rozvojového planu zaméstnanci. Pomoci
sledovaného dovednostniho matrixu vytvofit kratkodoby, stfednédoby a
dlouhodoby vzdélavaci plan pro kazdého jedince. Vyhodnoceni a nasledné

planovani vzdy na hodnoticim pohovoru dvakrat za rok.

R4: Pravidelné terminy a workshopy managementu pro aktualni vytvoreni firemni

strategie, predikce trhu a planovani kapacity lidskych zdroju.

R5: Vytvofeni nové pracovni pozice: Obchodni zastupce, jehoZ kompetence by
zahrnovali hledani novych zakazniku, ziskavani novych projektu a vzajemné
spoluprace s ostatnimi dodavateli. V sou€asné chvili ziskava firma projekty pres
vedouci projektu a vedouci oddéleni, ktefi pro tuto €innost nemaji dostatecnou

¢asovou dotaci.

3.7 Zprava managementu

Problém fluktuace ve firmé stéle roste. Dle vypoc¢tu miry fluktuace a indexu

stability je zfejmé, Ze se situace zadnym zpusobem nestabilizovala, naopak se
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zhorSuje. Hlavnim divodem je sou€asna situace na trhu prace a umisténi firmy,
které nelze nijak ovlivnit. Co se ale zlepSit da je komunikace. Zaméstnanci neciti,
Ze ze strany vedeni je komunikace dostacujici a upfimna. Pokud se jiz néjaké
informace predavaji, zpusob jejich pfedavani muize puUsobit uspéchané a
chaoticky. Céaste¢né feSeni tohoto problému mlze byt komunikaéni plan. Urgity
systém s jasnymi pravidly, odpovédnou osobou a jasnym filtrem na zbylou Cast
firmy. Po kazdém jednani managementu, stézejni zméné &i nové vyskytnuté
prilezitosti by probéhl zapis pfipraveny managementem na zakladé, kterého by se
dle planu rozhodlo, jakym komunikaénim kanalem informace na zaméstnance
pujde, kdo ji sdéli, zda to bude pfimo jednatel, vedouci oddéleni, vedouci tymu &i
HR a co pfesné se zvefejni dal. Tento zpusob by mohl zabranit komunikacnimu
Sumu, urcitym pomluvam a nejistoté mezi zaméstnanci. Z pohledu financi se
nejedna o nakladové naro¢nou polozku a dosah i efektivita tohoto zplsobu by

mohla byt dostatecna.

DalSim pfijatelnym FeSenim by mohlo byt vytvofeni jasného celofiremniho
rozvojoveho planu v kratkém, stfednim a dlouhodobém ¢asovém horizontu. Firma
jiz zaznamenava soucCasné dovednosti kazdého zaméstnance pomoci skill
diky skill matrixu by realizace mohla byt jednodussi. Z pohledu financi se nejedna

0 vysoce narocnou polozku.

DalSim vyraznym problémem vnimanym jak zaméstnanci, tak i HR tymem je
nedostatecné vytizeni na projektech a jejich napli. Ztohoto divodu by bylo
vhodné vytvofit novou pracovni pozici obchodniho zastupce, ktery by pro firmu
dokazal ziskat nové zakazky, zakazniky a zajimavéjSi naplf projektu. V soucasné
chvili se na nové projekty zaméfuji vedouci projektd a vedouci oddéleni.
Vzhledem k rastu zaméstnanct i probihajicich projektd, je tato ¢innost nad ramec
jejich standartnich kompetenci a mize vytvaret situace, které kladou na vedouci
jesté vice stresu. Obchodni zastupce by tento problém mohl vyresit. Toto feSeni je
vrati.

Dle multikriterialni analyzy byly tyto 3 FeSeni jak Casové, nakladové i hodnotové
nejefektivnéjSi. V kratkodobém ¢asovém horizontu mohou soucasné situaci

pomoci, stabilizovat ji a v dlouhodobém horizontu zlepsit.
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Zaver

Cilem prace bylo zmapovat a analyzovat problém fluktuace v podniku XY s.r.o.,
navrhnout konkrétni opatreni pro feSeni uvedeného problému a jednotlivé navrhy

vyhodnotit.

Prace byla rozdélena na dva celky: na Cast teoretickou a praktickou. Teoreticka
Ccast se zaméfovala na odborné predstaveni tématu fluktuace, jeji problém,
souvislost s motivaci zaméstnance a s naklady firmy. SpoleCné zde byly
predstaveny opatfeni pro snizeni fluktuace s metodami méreni fluktuace,
predevSim miry odchodl a indexu stability, které byly pouZity v praktické ¢asti, pro

vypocet konkrétnich dat.

Pro praktickou ¢ast byly stanoveny 4 vyzkumné otazky. V prabéhu analyzy se
ovérovala jejich platnost. Prvni vyzkumnou otazkou bylo tvrzeni, ze nespokojenost
s pfimym nadfizenym nebo s vedenim spoleCnosti je pro zaméstnance hlavnim
ddvodem k potencialnimu odchodu. Tento fakt si uvédomuje a uvadi samotné
vedeni spoleCnosti i oddéleni HR. Zaméstnanci spolecCnosti uvadi jako hlavni
divod odchodu nevyhovujici komunikaci, ktera s vedenim a jejich davérou uzce
souvisi. K situaci pfispiva i zvySujici se davod odchodl ze spole€nosti kvuli
managementu / nadfizenému, ktera v roce 2019 zaznamenala navySeni na 20 %.
Odchody potvrzuje i mira fluktuace, ktera od roku 2017 pfevySuje 30 % a je stale

na vzestupu.

Dalsi vyzkumna otazka se tykala nevyhovujici interni komunikace, ktera méla
jsou souc€asnymi zameéstnanci podniku, je nevyhovujici komunikace hlavnim
divodem k odchodu, a to pro celych 63 % dotazovanych. Respondenti uvedli i
lepSi komunikaci jako hlavni navrh, ktery by zménil jejich nazor na ukonceni
motivace v pracovnim prostfedi. Podle vedeni zplsob komunikace smeérem
k zaméstnancim neni dostateCny. O problému vi a snazi se soucasnou situaci

Zlepsit.

Zhodnoceni miry fluktuace ve zkoumaném podniku v porovnani se situaci v CR,
byl daldi bod zaméfeni. V roce 2016 firma méla 15,6 % miry fluktuace. O rok

pozdéji se hodnota zvySila dvojnasobné. V letoSnim roce vySplhala na 36,4 % za
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prvnich 10 mésicl. Situace se stale zhorSuje a spole¢nost nezaznamenava
zlepSeni. To samé plati i pro index stability, ktery od roku 2017 klesa. NejnizSi
hodnoty firma dosahla také v letodnim roce a to na pouhych 66,1 %. Dle CSU se
doporu¢ena hodnota pro podniky pohybuje mezi 5 — 10 %. Primérna hodnota
miry fluktuace Ceskych podnikid je 14,8 %. Spole¢nost prevySila tuto hodnotu
v roce 2018 o0 18,5 %.

Posledni vyzkumna otazka se zamérovala na motivaci zameéstnance, ktera
financni ohodnoceni. Otazka se odkazuje na teoretickou Cast, konkrétné na
udrzovani potfeb zaméstnance, kde stéZejni potfebou je mzda. Tvrzeni se
odkazuje na Maslowu hierarchii potfeb, kterou autorka Wagnerova pfizpusobila
pracovni motivaci. Jistota zaméstnani a odpovédné mzdové ohodnoceni je
neodlucitelnou potfebou kazdého zaméstnance. Dle respondentl je jistota
zaméstnani hlavnim motivaénim faktorem v zaméstnani, hned na 3. misté je
finan€ni odména, ktera je s jistotou Uzce provazana. Pro 10 respondentd z 30 je
navyseni mzdy dostate€nym divodem pro zménu nazoru na ukoné&eni pracovniho

pomeéru.
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Priloha 2 Ishikawa diagram — problém fluktuace ve firmé XY s.r.o.

lugnozdagz
‘enouqo euj2pinesd eyigoudap)
ns2a00ud NYIUISEA [Uane]sel Fuleds
STOT NHSd po Jpne Jul=gul _}n_m_,.,__
nsaacad Jsoudnisop eujeds
ns=a0oud _cm}amh_uovwm

Asanoag

AA A A A

1150UJCURBL SNDSED |UEDE|AZSN
BUIGx= L 21N

Fuiiy 3a Juagosnd
eqop gusgwnid eyzIy
NouUBLS3WLET
IILLIOIUSS O|ELY
eyirciuni exosin,

IJUBU]SIWEF

A A

44



Priloha 3 Paretilv diagram — priciny fluktuace ve firmé XY s.r.o.

180 - 120,00%
160
- 100,00%
140
120 I . - 80,00%
100
- 60,00%
80
60 - 40,00%
40
- 20,00%
20
0 - 0,00%
& € & & & ¢ L L
K\‘((\ \S\'b . QI\- Qj& @) Q‘le ((@/ QS\Q/ $(\ g o(, Q:g_
N & '@0\ > S\z & ?’oé” N $° 2 Q
’bQ 7 N 'bb & (/O ,b(\ *(—, \(\0 & N
NN N S N R RN &P
,bc?' R N N & Q R R S & S
&F @ @R Y e <
& L& L S O F »
© ° 2 < - SN 3 ) d
o v R @ & S O . &
o O S N A () L@ IS
QN N \‘QI S Q (5\ J
& & & 88 S
2 <@ S ) X’ Q& . ,
60%& \6& '\‘"’0 & Qﬂ‘o & A\b‘z} mmmm Cetnost vyskytu
< < 2 N 3 < 3
N & ) A8 & ¢ o ,
N\ S‘\&\ Ng QQIQ Procento kumulativniho vyskytu
X
S

Zdroj: (Upraveno dle internich zdroji spole¢nosti XY s.r.o., 2019)
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Pfriloha 4 Vyvoj miry fluktuace ve firmé XY s.r.o. v porovnani

s obecnou mirou nezaméstnanosti v CR

40

35 —

, e
/

25
/ === Mira fluktuace ve firmé XY

s.r.o.

20
\/ Obecna mira

15 nezaméstnanosti v CR

10

2015 2016 2017 2018 2019

Zdroj: (Upraveno dle internich zdroji spoleénosti XY s.r.o., 2019 a CSU, 2019)
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Pfriloha 5 Vyvoj miry fluktuace ve firmé XY s.r.o. v porovnani

s indexem stability
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50 === Mira fluktuace ve firmé XY
s.r.o.

40

N Index stability ve firmé XY
P s.r.o.

30 /
20

\/
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Zdroj: (Upraveno dle internich zdroja spole¢nosti XY s.r.o., 2019)
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Priloha 6 Nejcastéjsi dlivody odchodu zaméstnanct z firmy XY

S.r.o.vroce 2015

2015

m SKODA AUTO a.s.

m Konkuren¢ni dodavatelé SKODA
AUTO a.s.

= Rodinné davody

m Nadfizeny / Management

Vztahy na pracovisti

Ostatni

Zdroj: (Upraveno dle internich zdroji spole¢nosti XY s.r.o., 2015)
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Priloha 7 Nejcastéjsi dlivody odchodu zaméstnanct z firmy XY

S.r.o.vroce 2016

2016

m SKODA AUTO a.s.

m Konkurenéni dodavatelé SKODA
AUTO a.s.

= Rodinné davody

m Nadfizeny / Management

Vztahy na pracovisti

Ostatni

Zdroj: (Upraveno dle internich zdroji spole¢nosti XY s.r.o., 2016)
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Priloha 8 Nejcastéjsi dlivody odchodu zaméstnanct z firmy XY

S.r.o.vroce 2017

2017

m SKODA AUTO a.s.

m Konkurenéni dodavatelé SKODA
AUTO a.s.

= Rodinné davody

m Nadfizeny / Management

Vztahy na pracovisti

Ostatni

Zdroj: (Upraveno dle internich zdroji spole¢nosti XY s.r.o., 2017)
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Priloha 9 Nejcastéjsi dlivody odchodu zaméstnanct z firmy XY

S.r.o.vroce 2018

2018

m SKODA AUTO a.s.

m Konkurenéni dodavatelé SKODA
AUTO a.s.

= Rodinné dlvody

= Nadfizeny / Management

Vztahy na pracovisti

Ostatni

Zdroj: (Upraveno dle internich zdroja spole¢nosti XY s.r.o., 2018)
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Priloha 10 Nejcastéjsi diivody odchodu zaméstnanct z firmy XY

S.r.o.vroce 2019

2019 (leden - Fijen)

= SKODA AUTO a.s.

m Konkurenéni dodavatelé SKODA
AUTO a.s.

m Rodinné dlvody

= Nadfizeny / Management

Vztahy na pracovisti

Ostatni

Zdroj: (Upraveno dle internich zdroji spole¢nosti XY s.r.o., 2019)
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Priloha 11 Rozhovor €. 1 — Jednatel spole¢nosti

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

,Celkem 9 let. Na pozici jednatele spole¢nosti jsem od dubna 2014.

Co si myslite, Ze je hlavni pfi€inou rostouci fluktuace?
,Rozhodné soudasna situace v automotive a celkova situace v Ceské republice a

na trhu prace. Poptavka prevySuje nabidku.*

Je podle vas zpusob komunikace smérem k zaméstnancim ve firmé dostate¢ny a
efektivni?

»,Ne, ale pracujeme na tom.“

Odpovida podle vas firemni strategie soucasné situaci ve firmé i na trhu prace?

»,Rozhodné ano, i tak na ni stale pracujeme.*
Pouziva podle vas firma spravné a efektivni nastroje pro stabilizaci €i sniZzeni
fluktuace?

»,Myslim si, Ze v ramci moznosti ano.“

Co je podle vas hlavni divod pfi rozhodovani zaméstnance o odchodu?

~Management a ostatni alternativy konkurence.”
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Priloha 12 Rozhovor €. 2 — Vedouci oddéleni Elektriky a

Elektroniky

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

,0 let, uZ jsem tu docela dlouho.*

Co si myslite, Ze je hlavni pfi€inou rostouci fluktuace?

,Myslim, Ze neni jen jedna pfiCina, ale je to kombinace vice faktort. A to externi
vlivy, které jako firma ovlivnit nemuze - velmi nizka nezaméstnanost, velké
konkurencni prostredi na trhu prace v dané oblasti, tak interni viivy, které jsou jiz
pfimo spojeny s firmou. Je to velky rust s ohledem na strategii XY s.r.0. — rychla
transformace firmy o 50 zaméstnancich na firmu o 150 zaméstnancich a tim
nedostatec¢né fungujici stfedni management. Pii naboru se nabiralo podle ,trzni
bubliny“ — ohodnoceni versus vykon versus ocekavani zakaznika neodpovidala.

Je i Spatna komunikace napfic firmou.*

Je podle vas zplsob komunikace smérem k zaméstnancim ve firmé dostateCny a
efektivni?

»,Neni, je potfeba vice volit strategii komunikace."

Odpovida podle vas firemni strategie sou€asné situaci ve firmé i na trhu prace?

»,Neodpovidala, ale strategie se jiz méni dle situace na trhu prace.“

Pouziva podle vas firma spravné a efektivni nastroje pro stabilizaci Ci snizeni
fluktuace?

~Je zde velky prostor na zlepSeni.“
Co je podle vas hlavni divod pfi rozhodovani zaméstnance o odchodu?

sJe to vzdy kombinace nabidky a poptavky, ale hlavni dle mého je divéra ve firmu

v kombinaci s vyhledem do budoucnosti.”
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Priloha 13 Rozhovor €. 3 — HR Specialista

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?
,1ed to bude 3,5 roku.“

Co si myslite, Ze je hlavni pfi€inou rostouci fluktuace?
,Urcité je to konkurence v oblasti automotive, ale také komunikace napric firmou,
nedodrzovani stanovenych pravidel zaméstnanci i managementu, které nasledné

vedou k chaosu.”

Je podle vas zplsob komunikace smérem k zaméstnancim ve firmé dostateCny a
efektivni?

LEfektivni urcité neni a dostatecny je za 4. Rozhodné se da zlepS$it.“

Odpovida podle vas firemni strategie sou€asné situaci ve firmé i na trhu prace?

LASI odpovida, kaZzdopadné rezervy tam urcité jsou.”

Pouziva podle vas firma spravné a efektivni nastroje pro stabilizaci €i sniZzeni
fluktuace?

,Nerekla bych, Ze ty nastroje jsou zcela spravné a efektivni. Osobné bych vidéla
jiné zpdsoby, jak si stabilizovat sou¢asné zaméstnance a tim se pokusit snizit
fluktuaci. Minulé léto jsme pro management porfadali workshop pro sniZzeni
fluktuace. Nékteré vystupy jsme zavedli do procesu, jiné ne. BohuZel se ale nic

neukazalo jako dostatecné efektivni nastroj.“
Co je podle vas hlavni divod pfi rozhodovani zaméstnance o odchodu?

~,Nespokojenost se svymi nadfizenym. PFistup vedoucich oddéleni i vedoucich

tymd. Problémova je i prace na projektech.“
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Priloha 14 Rozhovor €. 4 — Externi firemni sociolog

,Bohuzel, na VaSe otazky nedovedu konkrétné odpovédét z divodu NDA,
pokusim se ale v obecné roviné. Fluktuace je u automotive firem dana kombinaci
mnoha raznych okolnosti. Je zde pusobeni trhu na cely obor, a s nim spojena
nejistota. Na druhé strané jsou zde podminky konkrétni firmy, a to jak z pohledu
jejiho managementu zde, tak zahrani¢nich vlastnika. Jinymi slovy, pokud
zahranicni management napfiklad prosazuje néco, co je z pohledu lidi
problémové, pak ani skvélé vedeni v CR a pfiznivé podminky mnoho
nepomohou, a pokud se zacnou kazit podminky (coz je ¢im dal vice aktualni
situace), tak ani nejlepsi management v CR a dobra viile v zahraniéi nedovede

zazraky.

Tim jsem chtél fict, Ze pokud spole¢nost XY s.r.o. trapi fluktuace, je to kombinaci
okolnosti a je potfeba se divat ne na nékterou jednu, ale na celek. V pripadé
kazdého pracovnika, ktery odchazi, muze prevaZzit néco jiného (jednoho Stve
nejistota, dalSiho vztahy, jiny se boji o vyplatu), ale nikdy neni pouze jedna

pricina.”
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Priloha 15 Vzorovy dotaznik pro stavajici zaméstnance

1. Pohlavi:

a. muz

b. Zena
2. Vék:
do 25 let
26 — 35 let
36 — 45 let
46 — 55 let

e. 56 let a vice

o o o

3. NejvyssSi dosazené vzdélani:
a. zakladni
b. vyucen
c. stfedoskolskeé
d. VS — bakalafské
e. VS — magisterské
f. doktorské
4. Jak dlouho pracujete ve firmé?
a. méné nez 1 rok
b. 1-3roky
c. 4—7let
d. 8letavice
5. V jaké oblasti pracujete?
a. engineering
b. administrativa
c. vedouci/ manager
6. Byl pro vas proces a poskytnuty ¢as na zau€ovani dostatecny?
a. ano
b. spiSe ano
C. spiSe ne
d. ne
7. Jste spokojen/a ve své praci?

a. velmi spokojen/a
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b. spiSe spokojen/a
C. spiSe nespokojen/a
d. velmi nespokojen/a
8. Jste spokojen/a s komunikaci vaseho pfimého nadfizeného vic¢i vam a
vasSim kolegim?
a. ano
b. spiSe ano
C. spiSe ne
d. ne
9. Jste spokojen/a s urovni odbornosti vaseho nadfizeného?
a. ano
b. spiSe ano
c. spiSe ne
d. ne
10. Jste spokojen/a se zadavanim a ovérovanim stanovenych ukold od vaseho
nadfizeného?
a. ano
b. spiSe ano
C. spiSe ne
d. ne
11. Jste spokojen/a se svym nadfizenym pfi feSeni problému?
a. ano
b. spiSe ano
C. spiSe ne
d. ne
12. Myslite si, Zze vase financni ohodnoceni odpovida pracovnimu vykonu,
ktery odvadite?
a. ano
b. spiSe ano
C. spisSe ne
d. ne
13. Je pro vas vzdélani a osobni rozvoj dulezity?
a. ano

b. spiSe ano
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c. spiSe ne
d. ne
14. Jak hodnotite firemni benefity?
a. dobre
b. spiSe dobfe
c. spiSe Spatné
d. Spatné
15. Vzhledem k vasi kariéfe a rozvoji planujete:
a. zménit zaméstnani co nejdfive
b. zménit zaméstnani do 1 roku
c. zménit zaméstnani v pribéhu nékolika let
d. zustat vzaméstnani co nejdéle
16. Jestli zvazujete zménu, zjakého divodu? Oznaclte prosim max. 3
odpovedi:
a. nevyhovujici komunikace
b. nizka mzda
C. nespokojenost s nadfizenym
nejistota prace

rodinné dlvody

-~ 0o o

nedostate¢na moznost dalSiho vzdélavani

nezajimava prace

= @

nedostatek uznani

nespokojenost se zplisobem fizeni projektl
j. Spatné vztahy
k. nedostatecné benefity
l. jiné
17. Které nize uvedené navrhy by zménily vas nazor na ukonceni pracovniho
pomeéru ve firmé&? Oznacte prosim max. 3 odpovédi:
a. zvyseni mzdy
b. dalSi benefity
zména nadfizeného

c

d. jistota zaméstnani

e. moznost kariérniho rustu
f

lepSi komunikace

59



g. lepSi fizeni projektu
h. work/life balance
i. zlepSeni pracovnich vztah
j- jiné
18. Jaky zplusob motivace je pro vas v zaméstnani nejdulezitéjsi? Oznacte
prosim max. 3 odpovédi:
a. finan¢ni odména
seberealizace
jistota zaméstnani
pracovni doba

dobré vztahy na pracovisti

- 0o 2 o T

moznost kariérniho rlstu

oteviena komunikace

- @

dobry nadfizeny
i. uznani

j. autonomie

K. jiné

19. Kolik jste mél/a v minulosti zaméstnani?

a. 0-1
b. 2-3
c. 4-6
d. 7 avice

20. Mate néjaké nameéty Ci pfipominky, které by podpofily vasi spokojenost ve

firmé?
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Priloha 16 Vyhodnoceni dotazniku pro stavajici zaméstnance

1. Pohlavi

® 7ena = muZ

2. Vék

m26-35let m36-45let w46-55let = 56 letavice
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3. Nejvyssi dosazené vzdélani

ON

m zdkladni  ®mvyuden = stfedoskolské = VS - bakalafské = VS - magisterské doktorské

4. Jak dlouho pracujete ve firmé?

mménénezlrok m1-3roky =4-7let = 8letavice
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5.V jaké oblasti pracujete?

® engineering  ® administrativa Vedouci / Management

6. Byl pro vas proces a poskytnuty ¢as na zauceny
dostatecny?

0

®ano ®spiSeano = spisene = ne

63



7. Jste spokojen / a ve své praci?

= velmi spokojen /a = spiSe spokojen/a = spiSe nespokojen / a nespokojen / a

8. Jste spokojen / a s komunikaci vaseho pfimého
nadfizeného vUici vdm a vasim koleglim?

®mano =spiSeano = spiSene = ne
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9. Jste spokojen / a s Urovni odbornosti vaseho
nadfizeného?

®ano ®spiSeano = spisene = ne

10. Jste spokojen / a se zadavanim a ovérovanim
stanovenych ukoll od vaseho nadfizeného?

®ano ®spiSeano = spisene = ne

65



11. Jste spokojen / a se svym nadfizenym pfi reseni
probléma?

®ano ®spiSeano = spisene = ne

12. Myslite si, Ze vasSe finan¢ni ohodnoceni odpovida
pracovnimu vykonu, ktery odvadite?

®ano ®spiSeano = spisene = ne

66



13. Je pro vas vzdélavani a osobni rozvoj ve firmé
dostatecny?

S

mano =spiSeano = spiSene = ne

14. Jak hodnotite firemni benefity?

\

m dobfe = spiSe dobfe = spiSe Spatné Spatné




15. Vzhledem k vasi kariére a rozvoji planujete:

= zménit zameéstnani co nejdrive = zménit zameéstnani do 1 roku

= zménit zaméstnani v pribéhu nékolika let = zlstat v zaméstnani co nejdéle

16. Jestli zvazujete zménu, z jakého divodu?
Oznacte prosim max. 3 odpovédi.
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17. Které nize uvedené navrhy by zménili vas
nazor na ukonceni pracovniho pomeéru ve
firmé? Oznacte prosim max. 3 odpovéedi.

18
i —
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10 8 7
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18. Jaky zpUsob motivace je pro vas v
zaméstnani nejdllezitéjsi? Oznacte prosim
max. 3 odpoveéedi.
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19. Kolik jste mél / a v minulosti zaméstnani?

0

E0-1 =2-3 4-6 7 a vice

20. Mate
néjaké
nameéty Ci
pripominky,
které by
podporily
vasi
spokojenost
ve firmé?

Odpovédi

Nové projekty.

VétSi soukromi na pracovisti (rozdéleni kancelafi).

LepSi komunikace ze strany vedeni.

Zmeéna pfistupu managementu, upfimnost, komunikace narovinu.

LepSi projekty, upfimnost managementu.

LepSi vybér pfimych nadfizenych, momentalné jsou vybirani jednatelem firmy,
ktery se ne UpIné dobfe odhaduje potfeby oddéleni.

LepSi projekty a komunikace.

Vice projektd.

LepSi komunikace managementu.

Vice projektd.

LepSi komunikace managementu.

LepSi krizova komunikace.

Vedeni nerespektuje soukromé Zivoty podfizenych a doZaduje se elektronické
komunikace v podvecernich a ve€ernich hodinach.

Chybi zajimavé projekty.

Lepsi zplsob komunikace.

Vé&t3i stabilita tymu.

Zajimavéjsi projekty.
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