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1 Uvod

V soucasné dobg, kdy je nezaméstnanost v Ceské republice na jedné z nejnizsich
urovni je udrzeni stavajicich zaméstnancii nezbytné. Jak si, ale své zaméstnance udrzet?
Kazda organizace by méla svym zaméstnancim vénovat pé¢i a zajimat se s ¢im jsou
zaméstnanci spokojeni nebo naopak nespokojeni. Pokud firma nebude tuto pé¢i svym
zaméstnancim veénovat, mize se dostat do velkych problémi, kdy ji zacnou opoustét
kli¢ovy pracovnici, ktefi jsou tézce nahraditelni a jsou duileZiti pro plynulost a efektivnost

pracovniho procesu.

Vzhledem k nizké mife nezaméstnanosti, je v tuto chvili pro zaméstnance podstatné
snadnéj$i najit pracovni uplatnéni Vv jiné organizaci, kde se zaméstnanci budou citit
spokojengjsi. I z tohoto duvodu je fluktuace v dnesni dobé na vys$si Urovni, a to zejména
u mladych lidi, ktefi jesté nejsou vazani zodpoveédnosti tak jako starsi lidi, ktefi musi

vyZzivovat rodinu a zabezpecovat chod domacnosti.

Fluktuace, ale nemusi byt chapana jen jako jev negativni, naopak ma i své kladné
stranky, a to jak pro organizaci, tak i pro daného zaméstnance a nizka mira fluktuace

muze byt naopak pro firmu horsi nez lepsi.

Tato diplomova prace se zaméii pravé na analyzu fluktuace, kdy v prvni ¢asti prace
je popsana tématika vztahujici se k fluktuaci a k teorii souvisejici s timto tématem. Druha
Cast prace se jiz zabyva analyzou fluktuace v konkrétni organizaci a navazuje na

spokojenost ve vztahu k fluktuaci v jedné z pobocek této organizace.

Cilem této prace je navrhnout zmény na zlepSeni a zefektivnéni fizeni lidskych zdroju
v oblasti fluktuace pracovnikil ve vybrané organizaci v ndvaznosti na provedené analyzy,
posouzeni a zhodnoceni fizeni této oblasti. Snahou bude, aby vytvofené navrhy pomohly
k zefektivnéni fizeni vySe zmin€né oblasti a aby bylo mozno tyto navrhy v piipadé zajmu

pouzit ze strany vybrané organizace.



2 Literarni resSerse

Aby firma mohla vyrabét urcité produkty, nebo poskytovat sluzby, potiebuje ke své
¢innosti zdroje. Vodak a Kuchar¢ikova (2011) uvadéji zakladni ¢lenéni téchto zdroju dle

Koubka (1997):

e materialni zdroje
e financni zdroje
e informacni zdroje a

o lidske zdroje.

Materidlni zdroje podniku jsou pfedstavovany majetkem dané¢ho podniku, jedna se
0 hmotné zdroje, mezi které se nejcastéji fadi stroje a jina technicka zatizeni, material
a energie (Srpova, Rehot, & kolektiv, 2010)

Finan¢ni zdroje jsou definovany jako vlastni a cizi zdroje potfebné k fungovani
podniku, ovliviiujici finan¢ni strukturu a pasobi na stabilitu podniku (Sedlackova, 2006).
Dalsimi zdroji, Vramci vySe uvedené¢ho Clenéni, jsou zdroje informacni, které tvofi
souhrn internich informaci o podniku, zékaznicich, dodavatelich, daném odvétvi,

produktech a poskytovanych sluzbach podniku (Gala, Buchalcevova, & Jandos, 2013).

Materidlni, financni a informacni zdroje jsou sami o sobé nevyuzitelné, pokud
neexistuje nikdo, kdo zajisti jejich oziveni a uvedeni do pohybu. Zdroji, které tyto ¢innosti
zajistuji, jsou zdroje lidske, které maji pro firmu rozhodujici a dilezity vyznam (Srpova,
Rehot, & kolektiv, 2010). Lidské zdroje jsou predstavovany pracovniky dané organizace,
ktefi jsou nositeli lidského kapitalu a potencialu a tvofi tak jadro fizeni podniku. Zaroven
se Casto jedna i o jeden z nejdrazSich zdroji, ktery je rozhodujicim pro uspéch podniku

a jeho konkurenceschopnost v ramci cilového trhu (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011).
2.1 Rizeni lidskych zdrojti

Lidskymi zdroji a v§im co s nimi souvisi se zabyva teorie tizeni lidskych zdroja. Tato
teorie vznikla v 80. letech 20 stoleti, kdy od té doby je hojné diskutovana a objevilo se
nékolik rozdilnych nazord. Jednim z nich je kritika, kterd uvadi, Ze fizeni lidskych zdrojt
je manipulace s pracovniky. Tento nazor vsak je v soucasné dob¢ jiz piekonan, a to i diky
tomu, ze se zacalo véfit, ze jde de facto o synonymum personalniho fizeni. Armstrong
a Taylor (2015, str. 47) tizeni lidskych zdroji definuji jako: ,, strategicky, integrovany a
uceleny pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizaci.
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Rizeni lidskych zdroji v organizaci zajistuji nejcastéji liniovy manazefi, kteti jsou
Vv piipadé vétsich spole¢nosti nahrazeni personalisty. Tito zaméstnanci v ramci své
pracovni pozice zastdvaji jednotlivé cinnosti souvisejici s fizenim lidskych zdrojt,

konkrétné se jedna o (Sikyt, 2014, str. 22):

e vytvareni a analyzu pracovnich mist,

e planovani lidskych zdroji,

e obsazovani volnych pracovnich mist,

e Jizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii,
e odménovadni zaméstnancu

e vzdélavani a rozvoj zameéstnancii

® péci o zaméstnance a

e vyuzivani personalniho informacniho systému.
2.2 Planovani lidskych zdrojt

Z hlediska dalsi analyzy a v souladu s cilem diplomové prace je dulezité vysvétleni

pojmu planovani lidskych zdrojt.

Planovani lidskych zdroji neboli personalni planovani pfedstavuje vyznamnou roli
VvV ramci fizeni lidskych zdroji. Diiraz je kladen na pracovniky, kdy je ur€ovana potieba

pracovnikd, které je nezbytné zaméstnavat v ramci stanovenych cili dané organizace.

V ramci planovani lidskych zdroju se postupuje dle nize uvedeného schématu, které
za¢ina podnikovymi plany, kde jsou stanoveny budouci ¢innosti podniku a jeho piipadné
iniciativy. Na zaklad¢ téchto planu se pak piechdzi ke strategii zabezpeCovani lidskych
zdrojl v ramci, které je stanoven nejen pocet pracovnikil, ale i kvalita téchto pracovnikli
vzhledem k budouci ¢innosti. Nejde tedy jen o to, kolik lidi bude organizace zaméstnavat,
ale dtilezité jsou jejich znalosti, odborné dovednosti, kvality a celkovy potencidl. Cilem
této strategie je tedy zaméstnavani takové lidi, diky kterym firma ziska konkurenéni
vyhodu v ramci hospodaiské soutéze. Strategie zabezpeCovani lidskych zdroji ¢asto
souvisi s planovanim pomoci scénafe, které je oznacovano pravé za formalni metodu
strategického planovani. Cilem této metody je Iépe pochopit mozné situace, které mohou
nastat v budoucnu a na tyto situace se doptfedu pfipravit pro jejich pripadné feSeni.
Progndzy poptavky a nabidky je vhodné vyuzit, pokud v ramci podniku Ize ur¢it napt. na

zakladé minulych let poptavku a nabidku po danych vyrobnich nebo sluzbach. Pokud je



to mozné, Ize na zékladé poptavky odhadnout potiebu pracovniki stejné tak jako pokryti
potieby pracovnikl, kterd Uizce souvisi s analyzou poctu pracovnikli odchézejicich

Z organizace, na kterou se zaméfuji nasledujici kapitoly prace.

Po vyuziti vy$e uvedenych procest, 1ze sestavit plan lidskych zdrojii, na ktery ptisobi
analyza pracovniho prostiedi, tj. v jakém fyzikalnim a socialnim prostiedi se prace
odehréavd, jaka je pracovni doba, pracovni podminky a vliv tohoto prostfedi na rozvoj
dovednosti a znalosti. Naproti tomu v ramci pusobeni analyzy opera¢ni efektivnosti je
proveden rozbor produktivity, vyuziti pracovnikli a podminek, tak, aby bylo mozné
odpovidat na nové pozadavky. Z jednotlivych pland lidskych zdroji poté vychazi
pristupy Kk ziskavani pracovnikti, k udrzeni zaméstnanct, K flexibilit¢ cinnosti
a produktivité prace. Celkovy proces poté utvaii a ovliviiuje pracovni prostiedi v dané

organizaci (Armstrong, 2007).

Obrazek 1: Proces planovani lidskych zdroju

FPodnikove strategicke

plany
F
¥
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p zabezpedovan(
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&
v v _
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rostiadi d zdrajll | efekliviostl {analyza
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Zdroj: (Armstrong, 2007, str. 310)



2.3 Fluktuace

Pojem fluktuace byl ptelozen z latinskych slov ,.fluctuare* a ,.fluitare” a znamena
doslova ,,houpat se na vinach®“ anebo ,pohybovat se sem a tam“. Samotny pojem
fluktuace byl dfive uzivan spiSe v ptfirodnich védach, ale dnes je jiz velmi hojné

pouzivany prave i v managementu lidskych zdroji (Vnouckova, 2013).

V zahrani¢i se k vyjadieni fluktuace ¢asto vyuziva termin ,turnover nebo také
doslova ,,employee turnover®, coz vyjadfuje méfeni poctu zaméstnancti, ktefi opusti
danou organizaci a jsou nahrazeni novym zaméstnancem (Cascio & Boudreau, 2008).
Pojem fluktuace tedy neznamend jen odchod zaméstnanci do jiného podniku, ale 1

ptichod novych pracovnikil do dané organizace.

Fluktuaci lze oznacit 1 jako tzv. mobilitu pfesnéji feceno mobilitu mezi podnikem
a vnéjsim spolecenskym prostiedim (Novy, Surynek, & kolektiv, 2006). Podobny nazor
zastava i Reis (2008) in Linhartova (2011, str. 1), ktery fluktuaci definuje jako ,, miru

pohybu zaméstnancii v ramci i mimo organizaci “.

Jak lze vidét definice fluktuace neni zcela jednozna¢na, avsak jak fika autor Dytrt
(2006, str. 23) ,, problematika fluktuace je povazovdna za diileZitou ve vétsine vyspélych
zemi a jeji FeSeni je stale predmétem vyzkumu* stejné tak jako v této diplomoveé praci,
ktera se bude zabyvat zejména pojetim Milkoviche a Boudreau (1993) in Vnouckova
(2013). Zminéni autoii uvadéji, ze fluktuace je odchod zaméstnance z dané organizace na
zéklad¢ osobnich rozhodnuti bez ohledu na to, zda bude jeho misto obsazeno nebo

nikoliv.

wvrw

2.3.1 Pric€iny fluktuace
Pti¢iny fluktuace jsou nejriiznéjsi a lisi se v zavislosti na jednotlivych pracovnicich.
Dulezité je zaméfit se nejen na to pro¢ fluktuace vznikd, ale také na to co naopak

zamestnance v praci drzi.

Bednat (2017, str. 15) uvadi, ze lidé pracuji v podstaté zkombinace tfi nize

uvedenych bodu:
e |, Protoze potiebuji prostiedky pro svou existenci (tj. pro penize) *.
e, Protoze chteji byt s lidmi, s nimiz se jim dobre pracuje (tj. kvili lidem).

o |, Protoze chteji byt uzitecni, delat praci, ktera ma smysl, prindset prospéch. *



Jednotlivé divody lze shrnout i do tzv. motiva¢niho trojihelniku, ktery je vyobrazen

na obr. ¢. 2.

Obrézek 2: Motivaéni trojuhelnik

Penize
(a dalsi benefity)

/’\
T&Zi5té motivace / 5,
A\
b
N,

Lide

(kolegové, zakaznici...) Prospech, uZitel, sinys!

Zdroj: (Bednat, 2017, str. 15)

T¢Ezist€ motivace se u kazdého jednotlivce miiZe nachazet na jiném misté a jinym
zpusobem tedy ovliviiuje i jeho piipadny odchod z dané organizace. Bednai (2017, str.
16) popisuje: ,, pricina rozhodnuti, proc odejit pry¢, nejcastéji spocivd v tom, Ze selhdvd

‘

nejaka kombinace faktorii. Zjednodusené reknéme, ze zaméstnanci néco chybi. *

Jednotlivé diivody fluktuace mohou vychazet jak ze strany zaméstnancti, tak i ze
strany zaméstnavateli, kdy zavisi také na specificich jednotlivych povolani a na jejich
podminkach a subjektivnich faktorech, mezi které fadime napf. jistotu prace cCi
spokojenost zaméstnanci (Farska, 2013). V minulosti, ale i v sou¢asnosti bylo provedeno
nespocet analyz, které se zaméfovaly pravé na konkrétni divody, co zaméstnancim
chybélo a pro¢ opustili své zaméstnani. Na zéklad¢é prizkumu Saratoga Institutu, jehoz
pruzkum pouzil i Branham (2009, str. 34) byly nejcastéji zmitiovany nasledujici davody

odchodu:
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8. Nadmeérné pracovni vytizeni
9. Nedostatek nastroju a prostredkii

«

10. Nefungujici tymova spoluprace.

Branham (2009) v ramci analyzy odchodi zaméstnanci zachazi i do hloubky
a vysvétluje davody, pro¢ zaméstnanci odchazi tzv. procesem odcizeni. Fluktuace
zamestnancl neni jednordzova udalost, ale mtze trvat libovolné dlouhou dobu. Béhem
této doby prochazi zaméstnanec praveé procesem odcizeni, ktery miize za¢inat uz prvnim
dnem v nové praci a pokracovat v pribéhu plsobeni v ramci organizace, kdy mtze dojit
k dalsim spousté¢im odcizeni napf. opomenuti v rimci povySovani, nesoulad prace s tim
co bylo nabizeno, ptelozeni na jinou pozici, novy vedouci, ptelozeni na jinou lokalitu,
vykonavani neetické Cinnosti ¢i neetické plisobeni celé organizace, obdrzeni vétSiho
finan¢niho obnosu a s nim spojend nezavislost, nadmérné vydélky, sexualni obtéZzovani
na pracovisti, rasova ¢i jina diskriminace, spolecnost se dostane do tipadku, spole¢nost je
proddana novym majiteliim, niz§i plat ve srovnani s ostatnimi zamé&stnanci, nemoZnost
povySeni, neo¢ekdvana pracovni nabidka z jiné organizace nebo nepftijatelna osobni ¢i
rodinna obét’. Spoustéfem procesu odcizeni mohou byt kromé vySe uvedené¢ho vyctu 1

dalsi okolnosti proces odcizeni je vSak ve vSech ptipadech podobny.

Obrazek 3: Proces odcizeni

Zaméstnanec nastupuje do nového
zamestnani s nadsenim.

i 1 WM& prvni pochybnosti o spravnosti rozhodnuti
piijmout nabidku zamdéstnani.

Waing se zamyili nad svym odchodem.

Snazise o zmeanu.

Roezhoduje se odejit.

Zvazuje naklady odchodu.

Pasivné hleda nove zaméstnani.

PHpravuje se na aktivni hledani.

Aktivné hleda nové zaméastnani,

Dastavd nabidku noveho zaméstnani.

] Odchézido nového zamastnani,
- nebo

Odchazi, aniz by mél nove
Zameéstnani.

nebo
Zlstava a odcizuje se.

’
s

Zdroj: (Branham, 2009, str. 25)



2.3.2 Déleni fluktuace

Jak bylo v ptedchozi podkapitole uvedeno fluktuace se déje z mnoha duvodu, dle
kterych ji pak lze dale ¢lenit. Cascio a Boudreau (2010) rozliSuji ¢tyfi zakladni druhy
fluktuace a to tzv. dobrovolnou a nedobrovolnou fluktuaci a fluktuaci funkéni
a dysfunkcni.

Stejné Clenéni kromé dil¢iho ¢lenéni nefunkéni fluktuace na odvratitelnou
a nevyhnutelnou zastévaji i Griffeth a Hom (2001), ktefi se v ramci déleni fluktuace Fidi

nasledujicim schématem.

Obrézek 4: Déleni fluktuace

Fluktuace

Dobrovolna Nedobrovolna

Funkéni Dysfunkéni

Nevyhnutelna Odvratitelna

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Griffeth & Hom, 2001)

Dobrovolna fluktuace je definovana jako odchod ze strany samotného zaméstnance.
Dlivody dobrovolné fluktuace jsou rtizné, ale nejcastéji jsou snadno viditelné, avSak
pokud se manazeti nezajimaji o své zaméstnance, zUstavaji jim tyto divody skryty
(Branham, 2009).

Dobrovolna fluktuace je obecné 1épe kontrolovatelnd, a proto se na ni vétSina

organizaci zamé&fuje. Nejcastéj$i divody pro odchody ze strany zaméstnanct jsou nizka



zodpovédnost, nespokojenost s platovymi podminkami a firemnimi benefity ¢i navrat ke
studiim za UcCelem zlepSeni dovednosti a rozSifeni vzdélani, které v budoucnu muize
zaméstnancim zajistit lepsi pracovni podminky (Cascio & Boudreau, 2010). V ramci

dobrovolné fluktuace lze ukoncit pracovni pomér nasledujicimi zptisoby (Koubek, 2011):

e vypovédi ze strany zaméstnance

okamzitym zru$enim na zadost pracovnika

dohodou na zaklad¢ iniciativy daného zaméstnance

e zruSenim ve zkuSebni dob¢ pracovnikem a

z divodu péce o dité.

MW

zaméstnance, tak i ze strany zaméstnavatele jedna se napt. o vypovéd z pracovniho
poméru pravé ze strany zaméstnavatele, o docasné propusténi, odchod do diichodu i
véetné pred¢asného odchodu a piipadnych zdravotnich problému na strané¢ zaméstnance

(Philips & Edwards, 2008).

Koubek (2011) na rozdil od Phillipse a Edwardse uvadi nasledujici moznosti

ukonceni pracovniho poméru na zaklad¢ nedobrovolné fluktuace:

e vypoved ze strany organizace

e okamzité zruseni pracovniho poméru organizaci

e dohodou na zaklad¢ iniciativy dané firmy

e zruSenim ve zkuSebni dob¢ firmou

e skoncenim pracovniho poméru sjednaného na dobu urcitou
e odchod pracovnika do penze a

e umrti zaméstnance.

Vyse uvedené charakteristiky dobrovolné a nedobrovolné fluktuace se nezamétovali
na kvalitu vykonu daného zaméstnance. Tato problematika je zohledilovana pravé v tzv.
funkéni neboli Gcelné a dysfunkéni fluktuaci (Philips & Edwards, 2008). Ucelna
fluktuace se objevi, pokud odchod zaméstnance ptinese spolecnosti vyssi hodnotu, lze to
vysvétlit tak, Ze pracovnik, ktery déld tfadovou praci, je lépe nahraditelny nez
zaméstnanec, ktery je odbornikem v daném oboru a jeho ztrata je pro podnik citelnd
a pfinese mu sniZzenou hodnotu. V takovém piipad¢ se jedna pravé o tzv. dysfunkéni

fluktuaci, ktera se dale d¢li na odvratitelnou a nevyhnutelnou (Cascio & Boudreau, 2010).
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Odpvratitelné dysfunkéni fluktuaci, jak jiz z ndzvu vyplyva lze zabranit a to tim, Ze daného
zaméstnance firma nepropusti, jednd se tedy zejména o divody, které spole¢nost mize
ovlivnit. Naopak nevyhnutelna dysfunkéni fluktuace vznikd v ramci mimotadnych
udalosti, kam se fadi zdravotni divody, a to zejména vazné onemocnéni anebo vazna
zranéni v disledku urc¢itych udalosti (York, 2010). Vnouckova (2013) dle Reise (2008)

7w

naopak zastava odliSné ¢lenéni fluktuace a to nasledujici.

e Piirozena fluktuace
e Fluktuaci v rdmci organizace a

e fluktuace ven z organizace.

Ptirozenou fluktuaci charakterizuje autorka jako odchod do diichodu anebo smrt
zaméstnance. V ramci organizace se jedna zejména o zménu pracovni pozice ¢i povyseni
na vysSi pozici v organizacni strukture. Posledni typ je pak vysvétlen jako odchod ze
strany zaméstnance, ktery nasledné nastupuje do nové firmy at’ uz na stejnou nebo jinou
pozici (Vnouckova, 2013). At uz se jedna o jakykoliv typ fluktuace vzdy ma odchod

zaméstnancu vliv na danou organizaci.
2.3.3 Dopady fluktuace

Dopady fluktuace neptisobi jen na danou organizaci, ale i na samotného zaméstnance,
kdy ovliviiuji i mnoho dalSich subjektt jako je rodina daného zaméstnance, jeho pratelé
V ramci zaméstnani a Sirokou spole¢nost, ktera dale ovlivituje ekonomicky, socidlni ¢i

kulturni system (Koslowsky & Krausz, 2012).
Velmi Uzce vSak jednotlivé dopady souvisi pravé svySe uvedenym c¢lenénim
fluktuace. Nemusi se totiz vzdy jednat o negativni dopady, ale fluktuace naopak miize

mit pro firmu i pozitivni dopad, vzdy to ale zavisi na tom, kdo a pro¢ organizaci opousti

(Urban, 2017).

Dopady fluktuace na zaméstnance/jedince

v

ptrevazuji u zaméstnanct negativni dopady, mezi které lze zafadit nize uvedené (Phillips

& Connel, 2004).

e Ztratu zaméstnaneckych benefitli a ztratu odslouzenych let v dané organizaci

s kterou bylo spojeno urcité postaveni
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e Stres spojeny s piechodem do nového zaméstnani a ze ztraty dosavadniho
zaméstnani

¢ Financ¢ni problémy

e Ztratu socialniho prostfedi

e Naklady na pfest¢hovani, na zménu zaméstnani

e Pocit zbyte¢né vynalozeného Usili na nedokoncené projekty a

e Problémy s dal$im uplatnénim na trhu prace.

Prvni negativni dopad je spojen se ztratou zaméstnaneckych benefiti dané firmy,
které po ukonceni pracovniho poméru zaméstnanci nebudou moci jiz dale uzivat, jedna
se napt. o zvyhodnéné mobilni volani nebo 0 MultiSport karty. Druhy negativni dopad je
spojen se stresem, ktery proziva témét kazdy zaméstnanec, pokud pfijde o praci nebo ji
dobrovolné opusti. Stres ze zmény zaméstnani je dokonce povazovan za jeden z nejvice
stresujicich zivotnich faktort. Dal§im bodem jsou finan¢ni problémy, které se cCasto
objevi v situaci, pokud zaméstnanec plynule nepiejde do jiného zaméstnani a nema
naSetfenou financni rezervu nebo nema narok na cerpani podpory v nezameéstnanosti.
Odchod nebo vypovéd’ ze zaméstnani ma vliv 1 na ztratu socidlniho prostiedi, kdy pro
mnoho zaméstnancii je prace jejich primarnim socidlnim prostfedim, kde maji ptatele
a se ztratou zaméstnani Casto dochazi i ke ztraté kontaktu s touto skupinou. Co se tyce
nakladl na piestéhovani, nékteré organizace tyto naklady proplaceji, ale i v této situaci
jsou vynalozeny i znacné osobni naklady, které¢ zahrnuji obrovské mnozstvi casu a Gsili
na piipadné ptestéhovani se za jinou praci anebo zapracovani se v nové spole¢nosti. Pocit
zbyte¢né vynaloZeného Usili se projevuje zejména u zaméstnanci, ktefi pracuji na vyvoji
urcitych projektii, kdy odchodem z dané préce, ptrejde projekt na jiného zaméstnance,
ktery nemusi ani vyuzit vSechny doposud zjisténé poznatky na kterych zaméstnanec
usilovné pracoval. Poslednim negativnim dopadem je problém s dal$im uplatnénim na
problémem s jeho vykonem. To miize mit vliv jak na sebevédomi daného zaméstnance,
tak i na budouci zaméstnavatele v piipadé negativnich doporuceni (Phillips & Connel,

2004).

Pozitiva fluktuace na zaméstnance v pfipadé dobrovolné fluktuace jsou ziejma, lidé
ocekavaji, ze jejich budouci zaméstnani bude lepsi nez to minulé a pfinese jim nejen to,
co bylo v minulé praci impulsem k odchodu, ale i vice. Na druhou stranu z hlediska
psychologie je pro mnoho lidi ztrata prace prtilezitost. Lidé maji bez prace vice Casu
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a mohou se tak zamyslet sami nad sebou, nad svymi znalostmi a dovednostmi a na jejich
ptipadném rozsiteni, na které by jinak v ramci pracovniho Zivota nenasli ¢as. Mohou také
travit vice ¢asu s rodinou a dohnat véci, které z nedostatku ¢asu odsunuli na pozdé¢ji. Lze
tedy fici, ze kratkodoba ztrata zaméstnani muze mit kromé negativnich dopadt i pozitivni

vliv na samotného jedince (Vangk, 2014).
Dopady fluktuace na organizaci

Saridakis a Cooper (2016) se zabyvaji dobrovolnou fluktuaci v ramci, které zastavaji

dva dopady na organizaci, negativni a pozitivni.
Jako negativni dopady fluktuace na organizaci uvad¢ji:

e Vznik nakladu souvisejici s novym zaméstnancem (Skoleni apod.)

e Naruseni plynulého provozu organizace, naruseni urcitého projektu

e Ztratu klicového pracovnika a jeho znalosti a dovednosti

e Vliv na pracovni moralku dal$ich zamé&stnancii

e ZvySeni tlaku na stavajici zaméstnance

e Pokles produktivity a kreativity v dusledku dvou vyse uvedenych bodi

e Nelze ptibrat nové zakazky v disledku vysoké fluktuace.

Naopak pozitiva charakterizuji autofi nasledovné¢:

e Moznost provedeni zmény/restrukturalizace

e Vytvofeni/piesun volnych mist v klicovych oblastech organizace

e Namisto interniho zaméstnance ptijde do podniku tzv. ,,nova krev*

e SniZeni mzdovych nakladd, méné€ zkuSeny zaméstnanec nemiiZze poZadovat vyssi
mzdu

e Nahrazeni pozic na plny uvazek pozicemi na c¢asteCny uvazek, sdilenim prace

apod. za tcelem vyssi flexibility zdroji.

Urban (2017) piesné¢ definuje pozitivni proces na personalni naklady dané
organizace. Uvadi, ze pokud novi zaméstnanci dostavaji niz$i mzdu, je to ze dvou
hlavnich divodu. Prvni diivod znamena, Ze neni tieba velkého mnozstvi Skoleni nového
zaméstnance vzhledem K jeho dovednostem. Druhy divod vysvétluje, Ze na
odchazejictho zaméstnance byly vy$si ndklady v disledku dlouhodobého plisobeni ve

firm¢ a stim souvisejici preplaceni. Uspotfené naklady organizace vyuziva v ramci
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vyssich odmén pro talentované a dlouhodobé vykonné pracovniky, na jejichz udrzeni je

¢innost organizace de facto zavisla.

Eartl (2005), Zahorsky (2010), Branham (2009), Somaya, Williamson (2008)
a Amstrong (2002) in Vnouckova (2013, str. 13) uvadéji dalsi ¢lenéni negativnich

nakladu a to:

e |, Ztrata zaSkolenych zaméstnancii,

o Mozny unik citlivych informaci a tajemstvi,

o trata zakazniku v dusledku mozného pretazeni kontaktii

o  Minimalné prechodné zhorseni péce o zakazniky

o Moznost ztraty kreditu a ditvéryhodnosti u dodavatelii,

o ZvySené naklady na udrzeni funkcnich procesii a zamezeni propadiim prodeje a
dalsim skodam,

o ZvySené naklady na vybér a adaptaci novych zaméstnancii

e Pocity nejistoty u stavajicich zaméstnanci a jejich pretizeni

o SniZeni duveryhodnosti coby potencionalniho zaméstnavatele pro kvalitni

I3

uchazece o zamestnani. .

Pozitiva jsou vySe jmenovanymi autory spatfovana také, ale uvadéji je v souvislosti

s fluktuaci nedobrovolnou. Jedna se o:

e udrZeni fungovani vnitiniho ,,trhu prace* neboli vytvareni ptilezitosti k postupu
v rdmci dané organizace

e podporuje pfichod novych zaméstnanct do firmy a s tim souvisejici nové napady
a inovace

e piedchazi stereotypu a tzv. provozni slepoté coz znamena, ze pokud dany
zaméstnanec pracuje ve stejné organizaci a na stejném misté jiz nékolik let,
piestava vnimat nékteré véci, které naopak noveé prichozi zaméstnanec vnima
(Charvat, 2006)

e upevnéni produktivniho personalu v organizaci a

e optimalizace procesu persondlniho planovani a rozvoje zaméstnanci.

Zminéni autofi uvadi v rdmci negativnich dopadi fluktuace zvySené naklady. Pokud

by tyto néklady byly predmétem analyzy, je nutné vzit v Uvahu nésledujici faktory, které
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odhaluji, jake jsou celkové ndklady a které z nize uvedenych kategorii byla nejnakladngjsi
(Armstrong & Taylor, 2017).

e piimé ndklady na nabor zaméstnancti tzn. naklady na reklamu/inzerci, na
pohovory apod.

e piimé naklady uvedeni nového zaméstnance do spole¢nosti

e piimé naklady na Skoleni nezbytnych ¢innosti v ramci dané pracovni pozice

e naklady mzdové a naklady spojené s personalnim fizenim,

e piilezitostné naklady casu strdvené manazery a personalisty pii naboru
a vzdélavani novych zaméstnanci

e ztrétu zakazek souvisejici s odchodem zaméstnance a jeho nahrazenim

e ztratu zakazek z divodu zpozdéni, nez byl odchazejici zaméstnanec nahrazen
novym zaméstnancem a

e ztratu zakazek v souvislosti se vzdélavanim novych zaméstnanc.
2.3.4 Meéreni fluktuace

Odchody zaméstnanct stejné jako kalkulaci nakladt spojenych s fluktuaci je nutné
meéfit, a to nejen z diivodu statickych, ale zejména pro budouci opatieni a ptipadné urceni

ztrét.

Pro méfeni fluktuace se nejéastéji uzivaji nasledujici metody (Armstrong & Taylor,
2017):

e Mira odchodu zaméstnancii

e Index stability a

e Mira preziti

Armstrong a Taylor (2017) vsak uvadi jesté dalsi dvé metody, které mohou zvysit

vypovidajici hodnotu analyzy fluktuace a to:

o ukazatel stfedni délky zaméstnani a

e primérna délka zaméstnani odchazejicich zaméstnanc.

Mira odchodu zaméstnancii nebo také index zaméstnanosti nebo pracovni ztraty je
tradiéni metodou pro vypocet fluktuace. Metoda je oblibend zejména pro svou

jednoduchost a snadné pochopeni, kdy ale snadno mtze dojit k zavadéjicimu vysledku.
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Mira odchodu zaméstnancu

pocet zaméstnanci, kteri béhem urcitého obdobi z organizace odesli

* 100 1)

primérny pocet zaméstnancti organizace v tomtéz obdobi

Zdroj: (Armstrong & Taylor, 2015, str. 301)

Problém spociva v tom, ze konecny vysledek miize byt nadhodnocen, a to v pfipadé,
ze organizace vykazuje velmi maly pohyb pracovnich sil. Zaméstnava-li organizace napf.
1000 lidi a mira odchodu zaméstnanct je 20 % ve vysledku tzn., Ze béhem roku se uvolni
200 pracovnich mist. Tato situace se vSak muze tykat celé organizace a vS§emoznych
profesi nebo jen 20 mist, které musi byt béhem roku obsazeno desetkrat. Celkovy
vysledek muize byt také zkresleny v ptipade, Ze primérny pocet zaméstnancli neni
dostate¢né reprezentativni, tak, aby vystihl soucasnou situaci v dané organizaci. Dulezité
je tedy dbat zejména na spravnou interpretaci vysledku, tak, aby nedosSlo ke zjiSténi

nespravnych a zavad¢jicich dat (Armstrong & Taylor, 2015).

Druhou zminénou metodou je index stability, ktery je povazovan za vylepSeni

metody predchozi.

Index stability

pocet lidi s jednim a vice roky zaméstndni v organizaci

x 100 @)

pocet lidi zaméstnanych pred rokem
Zdroj: (Armstrong & Taylor, 2015, str. 301)

Dalsi metodou je mira pieziti, kterd znazoriiuje podil zaméstnancii, ktefi jsou piijati
v uréitém obdobi a zlistavaji v organizaci i po nékolika mésicich nebo letech prace. Pokud
tedy do spolecnosti ptislo celkem 50 novych zaméstnanct a po x letech jich ve spolecnosti
pracuje 25, lze tici, ze mire pieziti je 50 %. V ramci této metody je vyuzivana také tzv.
ktivky preziti, ktera znazornuje rozlozeni ztrat zaméstnanct ve sledovaném obdobi viz.
obr. ¢. 5. Na ose x je tedy zndzornén ¢as, tj. sledované obdobi a na ose y procentni podil
téch, ktefi z urcité skupiny nove piichozich zaméstnancli béhem sledovaného obdobi
spole¢nost opustili. Tvar kiivky je ve vétsing ptipadti podobny, a kdyz se 1isi tak nejcastéji
vzhledem k vrcholu, ktery se z hlediska ¢asové osy miiZze posouvat anebo muze byt
naopak niz$i diky kvalifikovanéj$im a vzdélangjsim skupinam zaméstnanct (Armstrong

& Taylor, 2017).
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Obrézek 5: Kiivka miry pieziti

Procentni
pedil téch,
ktefi z uriité
skupiny
prijatych
odesli

cas

Zdroj: (Armstrong & Taylor, 2015, str. 302)

Jednodussim ukazatelem odvozenym z miry preziti je tzv. ukazatel stfedni délky
zaméstnani, ktery uvadi dobu potfebnou k tomu, aby se urcitd skupina nové piijatych
zaméstnanct v ramci odchodi snizila na polovinu. Vysledky se porovnéavaji nejen podle
obdobi ptijatych zaméstnancti ale 1 podle skupin piijatych zaméstnancti a umozinuji tak

piechazet nezadoucim odchodim ze strany zaméstnancu (Armstrong & Taylor, 2015).

Armstrong uvadi, ze pokud bude provedena analyza primérné délky zaméstnani
odchazejicich zaméstnanct, dojde tak ke zvySeni vypovidajici hodnoty jednotlivych
ukazateld. Vypovidajici hodnoty lze jesté zvysit, pokud bude uzita presnéj$i analyza
vramci, které budou porovnavany pocCty odchéazejicich zaméstnancti s pocty

zaméstnavanych pracovnikt v dané organizaci (Armstrong & Taylor, 2015).

Z hlediska volby vhodného ukazatele je nejlep$i vyuzit kombinaci vyse uvedenych
ukazatelli. Nejsnadnéj$i a nejznamé;jsi je metoda miry odchodu zaméstnanc, kterou je
vhodné kombinovat pravé s jednim z dalsich ukazatelii napi. mirou pieziti nebo délkou
zaméstnani odchazejicich zaméstnanct, tak aby bylo dosaZeno identifikace problému
v oblasti ziskdvani a ustdleni zaméstnanci v dané organizaci (Armstrong & Taylor,

2015).

Co se tyce, optimalni miry fluktuace nazory jednotlivych autorti odbornych literatur

Vv

Vv
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nulova fluktuace, ale naopak fluktuace, ktera produkuje nejvyssi urovenn produktivity

a zérovei zlepSuje podnikéni dané organizace.

Pokud by fluktuace byla velmi nizkd, mize to znamenat problémy s tzv.
pfezaméstnanosti a s nizkymi pozadavky na vykon jednotlivych pracovniki. Naopak
vysoka mira fluktuace signalizuje, Ze organizace ma problém s udrzenim klicovych
zamestnanci, coz muze zpusobit pokles produktivity nebo snizeni kvality poskytovanych
sluzeb. Na zaklad¢ téchto faktl se za optimalni neboli zdravou miru fluktuace povazuje
5-7 %, kdy jsou minimalizovdna negativa a zaroven je zajiSténo plynulé fungovani dané
firmy spolu s rozvojem a vytvareni prilezitosti ke kariérnimu postupu a potencionalniho

nastupnictvi (Farska, 2013).

Vnouckova (2013) naopak prezentuje nazor, ze neni stanovena piesna hranice, ktera
by formulovala $kodlivost pro organizaci, ale zaroveri poté uvadi i nazor Cabelové
(2007), ktera vychazi z praizkumu HRControlling 2007, kdy optimalni mira fluktuace je
mezi 5-10 %. V zasadé na trhu mohou nastat dvé rdazné situace, kdy prvni je
pfedstavovana nedostatkem zaméstnancli s odbornym vyucenim a fluktuaci kolem 25 %
a druha situace, kdy mira fluktuace je nizsi nez 10 %, obvykle do 6 % a jedna se o

specializované obory vyzadujici vyssi vzdélani.

Mira fluktuace je zna¢né ovlivnéna nékolika faktory, tj. fazi hospodaiského cyklu,
ve které se v dany Cas organizace nachazi, situaci v odvétvi ¢i podle budoucich strategii
(Farska, 2013). Podle Vnouckové (2013) ma nejvyssi vliv pravé odvétvi a region, ve
kterém spole¢nost podniké. Z prizkumu spoleénosti ManpowerGroup CR vyplyva, Ze za
rok 2018 bylo z hlediska fluktuace nejproblémovéjsi vyrobni odvétvi, odvétvi, kde
dominuji mladi lidé, pozice s niz§im finanénim ohodnocenim ¢i naopak vysoce Zadané
pozice, kde mira fluktuace pfesahovala i primérnou vy3si fluktuace v CR tj. 14-16 %.
Konkrétné se jedna zejména o délniky, skladniky, techniky, fidice, gastronomické

povolani ¢i IT specialisty (Halbrstat, 2018).

Spole¢nost CIPD neboli Charted Institute of Personnel and Development (pwc, n. d.)

v roce 2013 zvetejnila idaje, ktera taktéZ potvrzovala zavislost miry fluktuace na odvétvi

v v

zaméstnanci statniho a vetfejného sektoru a zaméstnanci zachrannych slozek, z nichz

praveé na statni zaméestnance bude zamétena prakticka ¢ast diplomové prace (Vnouckova,

2013).
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2.3.5 Opatreni k omezeni fluktuace

Fluktuaci miizeme nejen zastavit ale se soucasnymi manazerskymi nastroji omezit i

jeji vliv do budoucna.
Bednai uvadi nasledujici opatfeni k omezeni fluktuace, viz tabulka ¢. 1.

Tabulka 1: Opatieni k omezeni fluktuace

Rozdéleni protifluktuac¢nich opatieni
Zaméreni na Typ opatieni Utinek
jednotlivce operativni okamzity
skupiny zamé&stnanct operativni a strategicka sttednédoby
celou firmu systémova dlouhodoby

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Bednate (2017, str. 28)

Ptestoze protiinflacni opatfeni zamétené na jednotlivce cili na konkrétni osoby, Casto
ma dopady 1 nepfedvidatelné¢ dopady na pracovni kolegy daného jedince. Operativni
opatieni zaméfené na jedince je nakladné z hlediska vynalozeného ¢asu a energie, ale na

rozdil od ostatnich opatfeni a cilovych zaméfeni je uCinek tohoto opateni okamzity.

Opatieni zamétujici se na skupiny zaméstnanci tvoii kompromis mezi podporou
jednotlived a praci s kulturou a vsouladu spravidly firmy. Tyto opatfeni jsou
univerzaln€jsi a na jedince maji niz$i icinek. Ve srovnani s prvnim opatienim je nastup
efektu celkové pomalejsi a v pfipadé€ Ze se opatieni zaméfuje na urcitou ¢ast firmy, muze

dojit ke konfliktim a ke vzniku nezadoucich bariér.

Posledni opatieni se zaméfuje na kulturu firmy, hodnoceni, motivaci, zadavani ukoli
¢i kariérni proces a z dlouhodobého hlediska je nejlepsim opatieni ze vSech uvedenych, i
ptestoze jeho zavedeni néjakou dobu trva. Pokud vsak je fluktuace jiz v pokrocilém stadiu
a urCité % lidi je na odchodu, je toto opatieni jiz neucinné (Bednaft, 2017).

Bednat (2017, str. 29) uvadi, ze ,, V praxi potiebujeme provadét vsechny druhy

‘

opatreni, a to ve vzajemné kombinaci a souhre.

Urban (2017) naopak zastava nazor, ze nezadouci fluktuace zac¢ina uz pii nevhodném

vybéru zaméstnancti. Hlavnimi nastroje jsou tedy zejména:

e lepsi a kvalitngj$i vybér zaméstnancil,
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e urceni spravnych kritérii vybéru a
e zajiSténi kvalitnich vybérovych metod.
K omezeni fluktuace lze vyuzit i dal§i nastroje, a to Cast&j$i komunikaci vedeni

S jednotlivymi zaméstnanci nebo skupinami zaméstnancl a zdjem ze strany vedeni o

nazory a podnéty téchto zaméstnanca (Urban, 2017).

Opatienimi k omezeni fluktuace se zabyvala v roce 1990 i firma WHSmith, ktera
udélala prizkum fluktuace, ktery ukéazal, Ze odchody zaméstnanct jsou mnohem ¢etnéjsi
u mladsich zaméstnanct a u zen. Obzvlasté vysoka fluktuace byla také zaznamenéna u
zaméstnancd, ktefi v organizaci pasobi kratkodobé tj. zejména do 1 roku, a pravé na jeho

zéklad€¢ spoleCnost stanovila ndstroje ke snizeni fluktuace. Konkrétné se jednalo o

(Taylor, 2002):

e zlepSeni nadboru zaméstnanct

e zlepSeni uvedeni zaméstnance do organizace, na dané pracovni misto,
e zameéstnavani vétsiho poctu starSich zaméstnancii,

e zlepSeni a rozvoj spoluprace se Skolami,

e zavedeni odmén za dlouhodobou praci

e zamgéfeni se na Zeny a jejich ptsobeni v ramci organizace a

e ziizeni propagacnich kanali.

Z pohledu né¢kterych autoru vychazeji opateni k omezeni fluktuace ze stabilizace

zaméstnancd. Ty lze shrnout do nasledujicich boda (Armstrong & Taylor, 2015):

e Ujistit se, ze kazdy pracovnik je vybiran a povySovan v souladu s pozadavky
préace.

e Zaméfit se u noveé prichozich zaméstnancli na prekonani adaptacni krize a na
jejich zapracovani a za¢lenéni do stavajiciho pracovniho kolektivu.

e Vytvaret pracovni mista, ktera budou smysluplnd a zaméstnanec zde bude moci
uplatnit své schopnosti a znalosti a nadale je i rozvijet.

e Nastavit systém odménovani tak, aby byl spravedlivy, konkurenceschopny a
pfiméteny.

e Podporovat socialni vazby na pracovisti.

e SnaZit se o propojeni pracovniho a soukromého zivota napt. umoznénim flexibilni

pracovni doby apod.
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e Eliminovat nezddouci pracovni podminky a nadmérné vystavovani stresovym
situacim.

e Klast diraz na vedouci a manazery, ktefi svym pusobenim a stylem vedeni
ovliviiuji své podiizené. Podporovat jejich informovanost a $koleni zejména v této
oblasti.

e Prosazovat politiky proti Sikanovani a obtéZovani zaméstnancti na pracovisti.
2.4 Pracovni spokojenost ve vztahu k fluktuaci

Spokojenost 1ze obecné definovat jako miru vyrovnani se s Zivotnimi okolnostmi,
ktera je predstavovana subjektivnimi pocity. V prubéhu zivota, stejné tak jako v priabéhu
vyvoje spolecnosti dochazi ke zméné a rliznym etapam spokojenosti. Spokojenost
Clovéka je individudlni stejné tak jako kazdy Clovek, lidé rozdiln€ vnimaji a prozivaji
spoleenské udalosti a rozdilné se vyrovnavaji s nastalymi situacemi jak uz v rdmci
osobniho Zivota, tak i v ramci zivota pracovniho. Kocianova (2006) in Kocianova (2010,
str. 34) uvadi, Ze ,, spokojenost clovéeka je individudlni, je subjektivnim proZivanim reality

a vyznamnou roli v ni sehravaji emoce, potieby, postoje a hodnoty.

Pracovni spokojenost lze definovat jako emoc¢ni stav Clovéka v zavislosti na
hodnoceni své vlastni prace a pracovnich zkusSenosti. Obecné feCeno jde vlastné o
pozitivni nebo negativni usudek o nasi praci (Kmosek, 2018). Pokud je zaméstnanec ve
své praci spokojeny vyjadiuje se o ni pozitivné, a to jak v ramci pracovniho prostiedi, tak
I v ramci jeho socialniho prostfedi, pfi praci vynaklada mimofadnou snahu a nasazeni,
a prispiva tak k lep$im vysledkiim nejen svého odd¢leni, ale i celé firmy (OnBusiness,
2013).

Kocianova (2010) definuje pracovni spokojenost jako podstatny aspekt fizeni
organizace, ktery velmi Uzce souvisi s pracovni motivaci, vykonnosti pracovnikd a S
celkovym propojenim s danou organizaci a jeji kulturou. Jak uvadi nékteré studie

pracovni spokojenost je ¢asto spojovana s vyrazem well-being neboli mit se dobte.

Na pracovni spokojenost lze pohlizet i v ramci vyuziti Herzbergrovy dvoufaktorové

teorie, kdy rozliSujeme tzv. (Pauknerové, 2006):

e vnéjsi spokojenost/nespokojenost vyjadiujici spokojenost s vnéjSimi podminkami
prace a

e vnitini spokojenost/nespokojenost, ktera pfedstavuje vnitini uspokojeni z préce.
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Vnéjsi podminky prace jsou Casto oznaCovany jako neovlivnitelné, neustdle se
meénici a plsobici riznorod¢ jak na organizaci, tak i na pracovni spokojenost nebo
nespokojenost. Typickymi piiklady je: inovace technologii, hospodatsky cyklus a s nim
souvisejici ekonomicka situace, konkurence na trhu, soucasna legislativa a politicka
situace, socialni a kulturni dopady, demografické vlivy, situace na trhu prace v rdmci
pusobeni dané firmy, mezinarodni piisobeni firmy, rozloZzeni pracovnich sil, orientace
pracovnikt dle kvalifikacnich pfedpokladii a ekologické dopady na Zzivotni prostiedi
a udrzitelnost. Naproti tomu vnitini podminky zptsobujici vnitini spokojenost nebo
nespokojenost jsou: obsah prace a sni souvisejici finanéni ohodnoceni, moZnosti
vzdélavani a kariérniho rdstu, naroky na vzdélani a odborné znalosti, organizacni
struktura, cile organizace, zplsob vedeni pracovnikil, velikost a geograficka poloha
spolecnosti, ekonomicka situace, na niz zavisi pravé vyse zminéné finan¢ni ohodnoceni,
vzdélavani a piipadny kariérni postup, charakter pracovnich mist, technicke
a technologické vybaveni pracovniho prostoru, struktura zameéstnancti tj. socialni,

kulturni a kvalifika¢ni slozeni a pisobeni odborovych svazii (Kocianova, 2010).
Dalsi vyznamy pojmu pracovni spokojenost shrnuje nasledujici tabulka.

Tabulka 2: Vyznam pojmu pracovni spokojenost

Vyznamy pojmu pracovni spokojenost

1. vyznam 2.vyznam 3. vyznam

subjektivni wyjadieni ke kvalité | vnitini uspokojeni z prace nizka droven narokad
péce o zameéstnance podniku

Vztahuje se

k pracovnim podminkim k prozitku aktivniho naplnéni | k pasiviimu sebeuspokojeni

pracovnika pracovnika pracovnika

Znamena

urowven péde o zaméstnance mobilizaci pracovnich sil demuobilizaci pracovnich sil
Lim se vic snaZim, tim vic!” «Mné to stadi, co bych se

| snazil{a)!”
Zdroj: Provaznik, Komarkova (2004) in Pauknerova (2006, str. 181)

Na pracovni spokojenost ptisobi velké mnozstvi vlivi, které 1ze ¢lenit, a to dle doby
pisobeni na kratkodobé a dlouhodobé, v zavislosti na ptisobeni, tj. na pracovni ¢innosti,
na podminky a okolnosti prace, na vlivy jedincti anebo na vlivy, které ovliviiuji celou
organizaci. Krom¢é zminénych vliva literatury rozeznavaji pozitivni a negativni vlivy,
které svym piasobenim pracovni spokojenost posiluji anebo naopak oslabuji. Mezi
pozitivni vlivy fadime (Kocianova, 2010):
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e zajimavou a rozmanitou praci

e samostatnost

e vyuziti dovednosti a znalosti v rdmci své pracovni pozice
e socialni prostiedi a mezilidské vztah v organizaci

e Dbezpecnost prace a pracovisté

e penézni ohodnoceni

e jasn¢ stanovené pracovni cile

e ocenéni vykoni ze strany vedeni

e jasné vymezena organizacni a personalni politika a dalSi.
Naproti tomu mezi vlivy, které oslabuji spokojenost, fadime:

e pracovni vytizeni

e stresovou zatéz

e vysoké pracovni naroky

e neptedvidatelné vlivy v ramci prace

e Spatné mezilidské a socialni vztahy na pracovisti

e nesoulad mezi pracovnim a soukromym zivotem ¢i

e vliv prace na fyzické a psychické zdravi clovéka.

Pokud negativni vlivy pfevazuji a pusobi dlouhodobé, muze se ze spokojeného
zaméstnance stat zaméstnanec nespokojeny. Nespokojeného zaméstnance Ize rozpoznat

podle nasledujicich varovnych signali (Kmosek, 2017):

e zvySena nedochvilnost v souvislosti s nizkou pracovni moralkou
e (asté absence zejména indispozi¢ni volna

e neochota stravit v praci ¢as nad ramec stanovené pracovni doby

e pokles kvality prace

e nezajem o spokojenost klientti, vedeni ¢i spolupracovnikt

e odmitani spoleCenskych akei a setkavani v ramci dané organizace
e nedodrzovani pracovnich postoji, etiky a firemnich pravidel

e odmitani spoluprace v kolektivu zaméstnanci

e unavenia vycerpani pracovnici a

e neochota se vzdélavat a napomahat organizaci k rastu.
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Nespokojenost zaméstnance pusobi nejen na jeho vykonnost, ale také na celou
organizaci, kterou mize svym piipadnym niz§im vykonem zaméstnanec poSkozovat.
Studie prokazuji, Ze nespokojenost na stran¢ zaméstnance ma krome vykonnosti nesporny

vliv 1 na zdravi zaméstnance ¢i na jeho osobni a partnersky Zivot (-mk-, 2016) (ema,

2016).

Uvedené informace shrnuly obecné podstatu pracovni spokojenost a hespokojenosti,
kdy v rdmci souvislosti s fluktuaci Ize uvést prizkum spole¢nosti Randstat z konce roku
2017. Prizkum se zamétoval konkrétné na Ceské zaméstnance a na jejich soucasnou
pracovni spokojenost. Celkem 19 % ¢&eskych zaméstnanct uvedlo, Ze se svou praci jsou
velmi spokojeni a 48 % spokojeni. Nespokojenost naopak vyjadiilo pouze 5 %
respondentit a celkem 17 % respondenti uvedlo, Ze v poslednim roce vyménili své
zaméstnani. Nizkou nespokojenost Ize spojit s trvajici nizkou mirou nezaméstnanosti
a s problémem kvalitnich pracovnikii, kdy jsou zaméstnavatelé nuceni zvySovat platy
a nabizet SirSi portfolio zaméstnaneckych benefitdi, aby nedochazelo pravé k fluktuaci,

ale naopak k podpoie rozvoje pracovnikt apod.

Pokud bychom naopak definovali zaméstnance, ktefi odchazeli, jednalo se o vyssi
pocet muzii ve véku od 18-24 let, a to nejcastéji v automobilovém pramyslu, ve
stavebnictvi, v tézebnim primyslu, zeméd¢lstvi, lesnictvi, potravinaiské vyrob¢ a v oboru
hotelnictvi a gastronomie. Jako nejcastéjsi divody odchodu uvadéli tito zaméstnanci
problémy s podminkami na pracovisti, osobni touhu po zméné prace a nespokojenost se

stavajicim zaméstnavatelem (randstat, 2017).

Naproti tomu vyzkum spolecnosti Grafton Recruitement ukdzal, Ze pracovni
nespokojenost v ramci Ceské republiky opét vzrostla a to na 40 % z celkového podtu
1 123 respondentti, kdy témét 75 % z nespokojenych zaméstnanci si hleda aktivné novou
praci a zvysi tim tak fluktuaci stavajici spole¢nosti. Piestoze data mohou byt oproti
predchozimu vyzkumu zavadé&jici, je tato situace vyusténim taktéz nizké
nezaméstnanosti, kdy neustale nové ptibyvajici pracovni nabidky nabizeji lepsi pracovni
podminky (CTK, 2019).

Spokojenost s praci lze obecné zkoumat pomoci ¢tyit zakladnich metod a to pomoci
(Armstrong, 2007):
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Strukturovanych dotaznikti
Rozhovorii

Kombinaci dvou vyse uvedenych metod nebo

A w0 Dd P

diskuznich skupin.

Strukturované dotazniky se mohou zamétovat na vSechny zaméstnance anebo pouze
na uréity vybrany vzorek zaméstnanct. Dotazniky krom¢ jiného mohou byt univerzalni
anebo vytvofeny specialné pro Ucely dané organizace. Ob¢ skupiny mohou mit své
vyhody i nevyhody, kdy univerzalni dotazniky lze pouzit v pfipadé tzv. benchmarkingu
neboli porovnavani vysledkti s ostatnimi organizacemi, a naopak do dotazniku
vytvofeného pouze pro ucely dané organizace lze piidat otazky, které jsou v rdmci
organizace stézejni. Obecnou vyhodou dotaznika jsou jejich nizké naklady a pomérné

snadna interpretace vysledku i v piipadé velkého mnozstvi dat.

Druhou metodou zjistovani spokojenosti s pracovni pozici mohou byt rozhovory.
Stejné jako u dotaznikového Setfeni mame nékolik typt rozhovort. Z hlediska uspésnosti
jsou nejvice pouzivané individualni rozhovory, protoze odhaluji skuteéné nazory. Tyto
rozhovory vsak maji i své nevyhody, a to vysoké naklady a ¢asovou naro¢nost z hlediska
analyzy. Opakem individualnich rozhovoru jsou rozhovory zamétené na urcité skupiny
a na zjisténi konkrétnich zalezitosti. DalSim ¢lenéni rozhovorti se zaméfuje na pouziti
otazek, kdy dle literatur jsou rozliSovany otazky s otevienym koncem, rozhovory jdouci

do hloubky nebo polostrukturované ¢i ptisné strukturované rozhovory.

Idealni zplisob kombinace kvantitativnich a kvalitativnich dat pfedstavuje soucasné
vyuziti dotaznikti a rozhovort. Pokud jsou dotazniky doprovazeny rozhovory, dava to
prostor vyjadiit zaméstnancim Iépe jejich pocity a pochopit jejich pracovni chovani
(Armstrong, 2007).

Posledni moznosti, kterou uvadi Amstrong (2007) je vyuziti diskusnich skupin.
Diskusni skupiny vyjadiuji reprezentativni vzorek pracovnikii s urCitymi rysy, tj.

informovanost, divérnost, vécnost a ¢lenitost.

Pauknerova (2006) naopak uvadi, Ze ke zjistovani pracovni spokojenosti se ¢asto
vyuziva tzv. Job Description Index, ktery se zamétuje na pét zdkladnich ukazateli:

finan¢ni ohodnoceni, moznost kariérniho rustu, vedeni, praci obecné a pracovni kolektiv.
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JDI, vyuziva celkem 72 slov nebo frazi k posouzeni vyse uvedenych aspekti, kdy jsou
pracovnici pozadani, aby uvedli, jaké slovo, nebo fraze je jim nejblize. Typickym
ptikladem je otazka v ramci finanéniho ohodnoceni, kdy pracovnici maji na vybér ze tii
moznosti: Spatné finanéni ohodnoceni, dobré finan¢ni ohodnoceni a méné, nez si
zaslouzim (Chelladurai, 2006). Vedle kazdé mozZnosti je pak moznost pismeny Y, N a
nebo symbolem ? vyjadrit souhlas s danym tvrzenim. Pismena Y a N vychazi z anglickych
slov yes a no, tudiz Y = souhlas, ano, N= nesouhlas, ne a ? = nevim, nerozhodnost
(Spector, 1997).

Za odpoveéd’ Y jsou zapocitavany tii body, za odpovéd’ N nula bodl a za ? jeden bod.
Celkoveé body se v zadvéru analyzy seCtou a poté je lze navzdjem srovnavat s ostatnimi

otazkami a mezi jednotlivymi pracovniky (Chelladurai, 2006).

Piestoze je, JDI casto vyuzivan Ceskymi i zahraniénimi firmami, v praxi stéle
prevladaji dotazniky a fizené rozhovory, kdy v ramci diplomové prace bude vyuzito praveé

zminéné dotaznikové Setfeni.

2.5 Shrnuti literarniho prehledu

Fluktuace je pojem, ktery velmi Uzce souvisi se zdroji podniku a s jejich fizenim.
Jedna se nejen o odchody zaméstnancli z organizace, ale i o jejich nahrazeni nové
piichazejicimi pracovniky, kdy z hlediska analyzy budou uvazovany pouze odchody

zaméstnancu bez ohledu na jejich nahrazeni jinymi pracovniky.

Pti¢iny fluktuace jsou riiznorodé a velmi individudlni. Jednotlivé divody, proc
zaméstnanci opoustéji své zaméstnani, jsou poté uzity k ¢lenéni fluktuace. Z hlediska
nakladi je nejhor$i tzv. dobrovolnd fluktuace, kdy odchod je iniciovan ze strany
zaméstnancl na zéklad¢€ jejich subjektivnich rozhodnuti. Dobrovolna fluktuace, ale i
ostatni typy fluktuace plsobi urcitym zplisobem nejen na zaméstnance, ale i na
organizaci, pficemz se muze jednat jak o pozitivni, tak i negativni dopady. Kazda
spole¢nost ma jinou miru fluktuace, aby bylo mozné srovnavat své vysledky s ostatnimi
firmami v odvétvi, existuje n€kolik vypoctl na zakladé, kterych lze zjistit relevantni
hodnoty pro zhodnoceni plisobeni dané firmy. V pftipadé, Ze vysledky spolecnosti nejsou
uspokojivé lze vyuzit tzv. protifluktuacni opatieni, které se zamétuji jak na omezeni

fluktuace, tak i na zpusoby, jak ji pfedchazet.
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Fluktuace velmi Uzce souvisi s pracovni spokojenosti, kterd je z&sadni nejen pro
pracovni zivot, ale i pro osobni Zivot jednotlivce. Pokud se zaméstnanec ve svém
zaméstnani neciti spokojeny, snizuje se zpravidla jeho vykonnost, coz ma posléze vliv i
na celou organizaci. Kazda spole¢nost by se méla zabyvat spokojenosti svych pracovnikii

a zjistovat co ji zptisobuje a co ji naopak oslabuje a miize zapticinit fluktuaci.
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3 Cile a metodika prace
Cile

Cilem diplomové préace je navrhnout zmény na zlepSeni a zefektivnéni fizeni lidskych
zdroju v oblasti fluktuace pracovnikii ve vybrané organizaci v ndvaznosti na provedené
analyzy, posouzeni a zhodnoceni fizeni této oblasti. Pro praci byl vybran Ufad prace
Ceské republiky, konkrétné Krajska pobocka v Ceskych Budgjovicich a Kontaktni

pracovisté Tabor.
Metodika prace

Diplomova prace se sklada ze dvou ¢asti, z teoretické a praktické.

V teoretické Casti je vytvofen literarni piehled, jenz vychazi ze studia odborné
literatury, odbornych ¢lankt a internetovych zdroji, které se zamétuji na danou
problematiku. Literarni ptehled konkrétné pojednava o fluktuaci zaméstnanct, kdy se
zam¢fuje na jeji teoretické vymezeni a souvislosti sni souvisejici véetné vztahu

S pracovni spokojenosti.

Navazujici prakticka cast se v uvodu zaméiuje na charakteristiku vybrané
spole¢nosti a na predstaveni jeji historie a jednotlivych organiza¢nich slozek UP CR, kdy
se konkrétnd zaméfuji na Krajskou pobotku UP CR v Ceskych Budgjovicich a na
Kontaktni pracovi§té Tabor UP CR. Potiebné informace jsou &erpany z oficialnich
webovych stranek UP CR, od zaméstnancti UP CR a z vlastnich zkuSenosti nabytych

V ramci soucasného zameéstnani.

Aby bylo mozno navrhnout zmény na zlepSeni, a zefektivnéni fizeni lidskych zdroji
Vv oblasti fluktuace je tieba stavajici situaci zanalyzovat. Analyza bude probihat ve dvou
&astech, kdy prvni &ast se zaméti konkrétné na analyzu fluktuace UP CR za cely jiho¢esky
kraj spadajici pod Krajskou pobo¢ku UP CR V Ceskych Budgjovicich v letech 2016
2018.

Druha c¢ast analyzy se bude zabyvat kvalitativnim vyzkumem ohledné informaci
0 spokojenosti zaméstnancti na KoP Tabor UP CR v navaznosti na problém fluktuace.
Kvalitativni vyzkum bude zajistén pomoci tiSténého dotaznikového Setteni, kdy cilova
skupina respondentii bude zahrnovat viechny zaméstnance pracujici na KoP Tabor UP

CR a majici zde i pracovni smlouvu. Sou&asti druhé &asti analyzy je tzv. pilotaz, ktera
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bude probihat na zac¢atku mésice Unora 2019 a v ramci niz bude vypracovany dotaznik
probran s dvéma zaméstnanci KoP Tabor UP CR. Cilem pilotaZe je odhaleni piipadnych
chyb, nedostatki a zajiSténi dotaznikového Setfeni po strance anonymity. Po realizaci
pilotaZe, se béhem tinora 2019 v ramci KoP Tabor UP CR uskute¢ni dané dotaznikové
Setfeni. Ziskana data budou zapisovana a nasledné analyzovana v programu Microsoft
Excel, kdy kazda otazka z dotaznikového Setfeni bude obsahovat slovni intepretaci

a grafické znadzornéni.

V zéavéru prace budou na zéklad€ analyzy navrZzeny zmény pro efektivni fungovani
fizeni lidskych zdrojii v oblasti fluktuace jak pro KrP Ceské Budgjovice, tak i pro KoP
Tabor UP CR, které budou v p¥ipadé zajmu predlozeny i feditelam téchto pobocek.
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika a organizaéni élenéni UP CR

Utad prace Ceské republiky je spravnim ufadem s celostatni ptisobnosti a zarovei
samostatnou ucetni jednotkou a jednotnym vyplatnim mistem v§ech nepojistnych davek,
spadajicich pod socialni systém Ceské republiky. Jeho &innost ¥idi Ministerstvo prace a
socialnich véci v Eele se sou¢asnou ministryni Dipl.-Pol. Janou Malaéovou, MSc. Utad
prace CR je fizen zékonem ¢&. 73/2011 Sb. o Ufadu prace Ceské republiky a o zméné
souvisejicich zakont, kterym je vymezena jeho ptsobnost (Portal MPSV, n.d.) (Kaczor,
2015).

Utad prace se konkrétné zabyva tikoly v oblastech (Portal MPSV, n.d.):

e zaméstnanosti,

® ochrany zaméstnancii pri platebni neschopnosti zaméstnavatele,
e statni socialni podpory,

e davek pro osoby se zdravotnim postiZenim,

® prispevku na péci,

e pomoci v hmotné nouzi,

e inspekce poskytovani socialné-pravni ochrany a

e davek pestounskeé péce.

Kromé¢ vySe uvedenych Cinnosti ufad prace zprostiedkovava -elektronickou
komunikaci mezi ¢lenskymi staty EU, a to za ucelem zajiSténi socialniho zabezpeceni
a zaméstnanosti. VSechny aktivity UP CR se ¥idi rozsahem a podminkami platnych
zdkonl jednotlivych CcCinnosti, jednd se piedev§im o ndsledujici zakony: zdkon
0 zaméstnanosti, zakon o ochran¢ zaméstnancu pii platebni neschopnosti zaméstnavatele
a 0 zméné nékterych zakont, zakon o statni socialni podpote, zakon 0 poskytovani davek
osobam se zdravotnim postiZenim a o zméné¢ souvisejicich zakontl, zakon o socidlnich
sluzbach, zékon o pomoci v hmotné nouzi a zdkon o socialné-pravni ochrané déti (Portal
MPSV, n.d.).
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Historie UP CR

Prvni zminky o Utadu prace CR byly zaznamenany v roce 1990, kdy bylo pfijato
zdkonné opatieni predsednictva CNR ¢. 306/1990 SB., o ztizeni Gifadi prace. V této dobg
ufady prace zajiStovaly ¢innosti ve vécech pracovnich sil, kdy tuto ¢innost ptrevzaly od
prislusnych okresnich narodnich vyborii. V Ceské republice vzniklo v roce 1990 celkem
76 trada prace, kdy urady byly ve vSech okresech a v hlavnim mésté Praze. V té dob¢ se
Utad prace CR vénoval tzv. agendé pasivni a aktivni politik zaméstnanosti, kdy pod
pasivni politiku zaméstnanosti spadala vyplata podpor v nezaméstnanosti, jednalo se tedy
o tlumeni G¢inki nezaméstnanosti, a naopak aktivni politika zaméstnanosti ptredchazela

tvorbé nezaméstnanost, a to pomoci dotaci a podporou tvorby novych pracovnich mist.

V roce 2003 nastala zasadni zména, kdy celkem 14 ufadt bylo povéteno vykonem
¢innosti krajskych koordinatorti pro realizaci statni politiky zaméstnanosti v Uzemnim
obvodu kraje. V roce 2004 pak nastala dalSi zména, kdy Gfady prace zaaly vykonavat
agendu statni socialni podpory, kterou do té doby vykonavaly pouze obce s rozsitenou
pusobnosti, jednalo se konkrétn¢ o vyplatu nésledujicich davek: ptidavek na dité,
piispévek na bydleni, rodi¢ovsky ptispévek, porodné, pohiebné a davky péstounské péce
(Portal MPSV, n.d.) (Kaczor, 2015).

O sedm let pozdé&ji v roce 2011 vesel v platnost vyse zminény zakon ¢. 73/2011 Sb.,
tedy zakon o Ufadu prace Ceské republiky a o zméné souvisejicich zakond, kterym je
vymezena jeho piisobnost. Diky tomuto zakonu vznikl tzv. centralizovany Utad prace CR
v ¢ele s generdlnim feditelem a celkem 14 jemu podfizenych krajskych pobocek
v jednotlivych krajich, pod které spadaji jesté kontaktni pracovisté viz. obrazek ¢. 6.
(Portal MPSV, n.d.).
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Obrézek 6: Organizaéni struktura UP CR
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle Kaczor (2015, str. 95)

V roce 2012 pak byl proces budovani ufadu prace zavrSen, a to v dasledku pievedeni
dalsi agendy z obci pravé na ufady prace. Konkrétné se jednalo o vyplatu davek hmotné

nouze a vyplatu davek pro osoby se zdravotnim postizenim (Kaczor, 2015).
Organiza¢ni ¢lenéni UP CR
Generalni Feditelstvi UP CR

Mezi hlavni Ukoly generdlniho feditelstvi spad4 fizeni a kontrola jednotlivych
krajskych pobocek, kdy zabezpecuje jejich financovani k zajisténi jednotlivych ¢innosti
UP CR. Aby uiad prace mohl vykonavat svou ¢innost kvalitng, spolupracuje s dalsimi

organy, kdy se jednd zejména o Uzemni a samospravné celky, organy socialniho
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zabezpeGeni a organy statni zdravotni spravy. Za timto Géelem Generalni feditelstvi
zastupuje Ceskou republiku ve Vyboru EU a na Svétové asociaci vefejnych sluzeb
zaméstnanosti a podili se na ptipravé narodnich a satemovych projekti fondit EU. Mezi
ukoly vnitini spravy spadéd interni audit, nakladani s majetkem, krizové fizeni a jeho
koordinace a jednotlivé Ukony v oblasti personalistiky a vzdélavani pracovniku Gfadu

prace.

Na nize uvedeném schématu lze vidét organizacni strukturu Generalniho feditelstvi
ufadu V Cele Generalniho feditelstvi ufadu stoji generalni feditelka, kterou je v soucasné
dob¢ pani PhDr. Katetina Sadilkova, MBA. Pod ni spada celkem 8 odbort, 1 oddé€leni
a rada/odborna rada ¢i odborna rada jako samostatné misto. Jednotlivé odbory a oddéleni
se poté jeste déli na dalsi dil¢i oddéleni (Portal MPSV, n.d.).
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http://portal.mpsv.cz/upcr/gr/orgstr/foto_gr.zip

Obrazek 7: Organizaéni struktura generalniho feditelstvi UP CR

=

Zdroj: Vlastni vypracovani dle
https://portal.mpsv.cz/upcr/gr/orgstr/org_str_gr_2019 01_01.pdf
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Krajské pobotky UP CR

V rémci Ceské republiky je celkem 14 krajskych poboéek Uiadu prace CR, jsou to
de facto organiza¢ni utvary, které tizce spolupracuji s kontaktnimi pracovisti, podili se na
realizaci projekti, jak uz krajskych pobocek, tak ¢i projektli ministerstva. Kromé
zékladnich sluZeb viz kapitola &innosti UP CR, zajistuji krajské pobodky inspekci
socialnich sluzeb, ktera je realizovana u poskytovateli téchto sluzeb za Gcelem zjisténi
kvality a pfipadného ulozeni napravnych opatieni. Dulezitou ¢innost zastavaji krajské
pobocky také pti vedeni agendy volnych pracovnich mist v rdmci kraje a pii monitoringu
a vyhodnocovani soucasné situace na trhu prace (Portdl MPSV, n.d.) (MPSV, 2014).

Obrézek ¢. 8 zobrazuje organizaéni strukturu krajskych pobocek, kdy nejvyse
postaveny je feditel krajské pobocky, pod kterého spadaji celkem tfi odbory, jedna

kancelar, a jednotlivd kontaktni pracovisté pod které dale jesté ndlezi detaSovana

pracovisté v ramci okresu.
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Obrazek 8: Organiza¢ni struktura krajskych pobocek UP CR
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Zdroj: Vlastni vypracovani dle

https://portal.mpsv.cz/upcr/gr/orgstr/org_str_krp 2019 01 01.pdf
Vybranéa Kontaktni pracovisté UP CR

Kontaktni pracovi§té UP CR se nachazeji v okresnich méstech Ceské republiky, kdy
V jejich Gele stoji feditel daného kontaktniho pracovisté a nabizi plnou skalu sluzeb Utadu

prace CR (Kaczor, 2015).
Kontaktni pracovisté UP CR

Pokud hovotime o kontaktnich pracovistich UP CR, jedna se o tzv. mensi pracovisté,
které se nachazi mimo okresni mésta, zejmena v obcich tietiho typu, kdy se jedna vlastné
0 obce s rozsitenou plisobnosti na izemi CR. Na téchto kontaktnich pracovistich na rozdil
od vybranych kontaktnich pracovist nejsou dostupné specifické sluzby, jako jsou napf.
rekvalifikace, ale =zakladni sluzby, mezi

které patfi naopak tfeba oddéleni

zprostfedkovani, evidence a podpor v nezaméstnanosti jsou zde dostupné. Cinnost
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kontaktnich pracovist UP CR tidi vedouci kontaktniho pracovists, aviak organizatné fidi
tyto pracovi§té feditelé vybranych kontaktnich pracovist UP CR v okresnich méstech
(Kaczor, 2015).

Detasovana pracovisté

DetaSovand pracovisté jsou stejné jako kontaktni pracovisté UP CR nejéastdji
podiizena pravé vybranym kontaktnim pracovi§tim v okresnich méstech CR. Tato
pracovisté¢ maji obvykle velmi maly pocet zaméstnancli a vykonavaji jen agendu tzv.
nepojistnych davek, mezi které patii oddéleni hmotné nouze a statni socialni podpory
(Kaczor, 2015).

4.2 Krajska poboéka Ceské Budéjovice UP CR

Krajska pobocka v Ceskych Budé&jovicich je jednou ze 14 krajskych poboéek v CR,
kdy pod ni spadaji nasledujici kontaktni pracovisté: Blatna, Ceské Budéjovice, Cesky
Krumlov, Dacice, Jindiichiv Hradec, Kaplice, Milevsko, Mirovice, Nové Hrady, Pisek,
Prachatice, Sobéslav, Strakonice, Tabor, Trhové Sviny, Ttebon, Tyn nad Vltavou,
Vimperk, Vodnany a Volary (Portdl MPSV, n.d.).

Soudasnym feditelem Krajské pobocky v Ceskych Budgjovicich je pan Ing. Ivan
Loukota, ktery zastdva danou pozici od roku 2011. Organiza¢né je mu podiizen odbor
kancelare krajské pobocCky, odbor kontroln¢ pravni, odbor zaméstnanosti, odd¢leni
nepojistnych socialnich davek a Kontaktni pracovisté Tabor UP CR (Komunikace
s pracovnikem personalniho oddéleni UP CR KrP CB).
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Obrazek 9:
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dokumenttt UP CR
4.2.1 Struktura zaméstnancti KrP Ceské Budéjovice UP CR

Na zakladé poskytnutych dat v ramci spoluprace s pracovniky KrP v Ceskych
Budgjovicich UP CR byla zpracovana struktura zaméstnanct v letech 2016-2018. Ve
viech analyzovanych piipadech se jednd o zaméstnance UP CR v ramci jihoGeského
kraje, kteii spadaji pod KrP UP CR v Ceskych Budgjovicich, viz jednotlivé kontaktni

pracovisté uvedené v kapitole 4.2.

Tabulka 3: Struktura zamé&stnancti v rdmci pohlavi v letech 2016-2018

Pohlavi 2016 2017 2018
Muzi 71 73 81
Zeny 606 606 608

Celkem 677 679 639

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé udajti z personélniho oddéleni KrP UP CR CB

Vyse uvedena tabulka zobrazuje pocty pracovniki v jednotlivych letech s ohledem
na strukturu pohlavi. Je patrné, Ze na KrP UP CR pracuje oproti muziim velky pocet Zen.

Je to zplisobeno tim, Ze ve vétsSiné piipadt kromé technickych ¢i IT pracovnikl se jedna
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0 zamé&stnani, ke kterému neni nutné mit technické vzdélani a s nim spojené dovednosti.
I prestoze velké procento prace na UP CR KrP CB zastavaji zeny, lze vidét, Ze od roku

2016 pocet muzt vzhledem k roku 2018 roste.

Graf ¢. 1 zobrazuje pocet zamé&stnanct v roce 2016, kterych bylo celkem 677, kdy

zZ toho bylo 606 zen a 71 muza.

Graf 1: Poc¢et zaméstnanct dle pohlavi v roce 2016

10.49%

" muzi ®Zeny

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé udajt z personalniho oddéleni KrP UP CR CB

V roce 2017 opét ve velkém mnozstvi pievazovali Zeny, kterych bylo celkem 606

a muzu 73. Zobrazeni Ize vidét na grafu ¢.2.

Graf 2: Poc¢et zaméstnancu dle pohlavi v roce 2017

10.75%

" muzi ®Zzeny

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé tidaji z persondlniho oddé&leni KrP UP CR CB
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Poslednim analyzovanym rokem je rok 2018, kdy celkovy pocet zaméstnancti mirné
vzrostl v ramci systematizace a to na 689 z ¢ehoz 608 pracovniki bylo Zzenského pohlavi

a 81 muzského pohlavi.

Graf 3: Poc¢et zaméstnanct dle pohlavi v roce 2018

11.76%

" muzi ®zeny

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé udajb z personalniho oddéleni KrP UP CR CB

Kromé déleni pohlavi zaméstnanci KrP UP CR v Ceskych Budg&jovicich lze
zaméstnance strukturovat dle veéku, pficemz pro analyzu bylo vytvoieno celkem pét

kategorii, které jsou shodné i s kategoriemi v ramci dotaznikového Setieni.

Graf ¢. 4 zobrazuje, ze nejvice zaméstnancu v roce 2016 bylo ve véku 27-35 let, kdy
z celkovych 178 osob tohoto zastoupeni bylo 167 Zen a pouze 14 muzi. Naopak nejméné
zastoupenou skupinou byla skupina ve véku 18-26 let, kdy celkovy pocet zaméstnanct

Vv této skupin€ byl 15 zaméstnanct.
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Graf 4: Rozd¢leni zaméstnancti dle véku a pohlavi v roce 2016
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé udajii z personalniho oddéleni KrP UP CR CB

V porovnani s rokem 2017 lze vidét, ze v€kova struktura zaméstnanci se zménila
a nejvetsi zastoupeni maji skupiny 36-44 a 45-53. Urcitého vzestupu si Ize vSimnout
i u skupiny 18-26 let, coz miize zna¢it, ze UP CR se snazi dat $anci i mladym lidem, ktefi

jsou Casto bez praxe a kratce po dokonceni studii.
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Graf 5: Rozd¢leni zaméstnanct dle véku a pohlavi v roce 2017
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé udajti z personalniho oddéleni KrP UP CR CB

V poslednim analyzovaném roce 2018 je nejpocetnéjsi skupinou, skupina ve véku
45-53 let, kde je celkem 171 zaméstnanci, pfiCemz z toho je 148 Zzen a 23 muzi.
Vzhledem k roku 2016 a 2017 je opét patrny nartist v nejmeéné zastoupené skupiné 18-26
let, ktery dokazuje, ze KrP UP CR v Ceskych Bud&jovicich nediskriminuje nikoho

s ohledem na vék a zaméstnava jak mladsi, tak i starSi pracovniky.
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Graf 6: Rozd¢leni zaméstnanct dle véku a pohlavi v roce 2018
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé udajb z personalniho oddéleni KrP UP CR CB

Zaméstnance UP CR KrP v Ceskych Budgjovicich Ize strukturovat i dle vzdélani.
V ramci analyzy byly vytvofeny celkem 4 skupiny vzdélani, které jsou opét shodné
S dotaznikovym Setfenim. Konkrétné¢ se jedna o UpIné stiedni odborné¢ vzdélani
S maturitou, vyssi odborné vzdélani (DiS.), vysokoskolské vzdélani (Bc., Ing., Mgr.) ¢i
doktorské vzd€lani a dalsi. Do skupiny dal$i patii netpIné zakladni vzdélani, zékladni
vzdélani a stiedni odborné vzdélani bez maturity nebo s vyu¢nim listem. Na nize
uvedenych grafech je mozné vidét, Ze nejméné je pravé téchto zaméstnancil, avSak i
pfesto mohou najit uplatnéni na UP CR, a to v ramci pozic uklize&/uklize¢ka, ostraha

budovy, technicky pracovnik a dalsi.

V roce 2016 z celkovych 677 zaméstnanci mélo nejvice lidi Gplné stiedni odborné
vzdélani s maturitou, celkem se jednalo 0 316 zaméstnanci. Druhou nejpocetnéjsi

skupinou poté bylo vysokoskolské vzdélani, které mélo dohromady 298 zaméstnanci.
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Graf 7: Rozdgleni zaméstnanct dle vzdélani v roce 2016

1.33%

7.98%

= stfedni s maturitou = vy$8i odborné = vysokoskolské = ostatni

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé udajd z personalniho oddéleni KrP UP CR CB
V roce 2017 se pocet zaméstnancii nepatrné¢ zvysil, ale struktura zaméstnanct dle
vzdélani ziistala v rdmci nejpocetnéjsi a dalSich skupin totoznd. Nejveétsi zastoupeni opét
méli pracovnici SUplnym stiednim odbornym vzdélanim s maturitou, kterych bylo

celkem 328.

Graf 8: Rozdéleni zaméstnanct dle vzdélani v roce 2017

1.03%

7.95%

= stiedni s maturitou = vy$§i odborné = vysoko$kolské = ostatni

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé tidajii z personalniho oddéleni KrP UP CR CB

Rok 2018 byl z hlediska nejpocetnéjsi skupiny opét totozny s roky predchozimi.

Nejvice pracovnikli mélo opét nejvyssi dosazené vzdélani uplné stiedni odborné
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S maturitou a s niz§im poctem bylo na druhém misté vysokoskolské vzdélani. Vzhledem
k zvySujicimu se poctu studentl na vysokych skolach se vSak predpoklada, ze generace
narozena po roce 1980 bude mit nejméné vysokoskolské vzdélani, a proto lze usoudit, Ze
v budoucnu bude i vramci UP CR KrP v Ceskych Budgjovicich vy3si pocet

vysoko$kolakd oproti zaméstnancim s UpInym stfednim odbornym vzdélanim (f3, 2018).

Graf 9: Rozdégleni zaméstnanct dle vzdélani v roce 2018

1.16%

43.11%

8.71%

= stfedni s maturitou  ® vys$§i odborné vysokoSkolské = ostatni

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé udaji z personalniho oddéleni KrP UP CR CB
4.2.2 Analyza fluktuace v ramci KrP Ceské Budéjovice UP CR

Analyza fluktuace nejen v ramci KrP Ceské Budéjovice, ale v ramci celého UP CR
neni zpracovavana. Ctvrtletnd jsou sice ze vech krajskych pobo¢ek UP CR zasilany
vys$S§im organtim aktualni informace, co se tyce nastupti, odchodl a poctu zaméstnancii,
avSak vystupy jiz danym pobockam nejsou poskytnuty. Stejné tak nejsou z dostupnych
dat vypocditavany zakladni ukazatele fluktuace a nejsou dostupna data za jednotliva
kontaktni pracovisté, ale pouze za krajské pobocky. Pod krajské pobocky vsak spada vétsi
mnozstvi kontaktnich pracovist a nelze tak piipadné zjistit jakd pobocka ma nejvyssi
fluktuaci a z jakého dtivodu, jelikoZ nejsou pouZzivany zadné vystupni dotazniky nebo

pohovory s odchazejicimi zaméstnanci.

V ramci odchodu zaméstnancii rozliSujeme nékolik zptisobu ukonéeni vykondvané

prace, jedna se o:

1. skonceni sluzebniho poméru ze strany statniho zaméstnance

2. skonceni pracovniho poméru dohodou
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skonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnance
skonc¢eni sluzebniho poméru uplynutim doby urcité
zruseni pracovniho poméru dohodou

zruseni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé

skonc¢eni sluzebniho poméru ze zakona a

© N o g &~ w

prechod k jinému sluzebnimu utradu.

Na zakladé komunikace s persondlnim pracovnikem KrP UP CR v Ceskych
Budgjovicich jsou vySe uvedena data k dispozici za roky 2016-2018. Tyto data budou
v této kapitole analyzovana, a to na zakladé vyuziti metod popsanych v kapitole 2.3.4.

Konkrétné bude vyuzita metoda:
a. mira odchodu zaméstnancti a
b. mira preziti.
Analyzy budou vyuzity ke zpracovani dat za jednotlivé roky 2016-2018, kdy

jednotlivé vystupy poslouzi k srovnani fluktuace v ramci celorepublikového priméru

a k navrzeni pfipadnych zmén v souladu s kapitolou ¢. 8.
Mira odchodt zaméstnanci

Jak jiz bylo uvedeno v literarni reSerSi vzorec pro vypocet miry odchodu

zaméstnancu je bézné vyuzivany ukazatel, ktery je snadno zjistitelny dle vzorce:

pocet zaméstnanct, ktefi béhem urcitého obdobi z organizace odesli

* 100 @3)

primérny pocet zaméstnancti organizace v tomtéz obdobi

Zdroj: (Armstrong & Taylor, 2015, str. 301)

Vzhledem k nedostupnosti primérného po¢tu zaméstnancti v organizaci v roce 2016,

bude tento ukazatel vyuzit pro rok 2017 a 2018.
Mira ochodii zaméstnanci v roce 2017

V roce 2017 byl primérny pocet zaméstnancli 665, pficemz v tomto roce odeslo
celkem 62 zamé&stnancii, pficemz v tomto poctu jsou zahrnuty vSechny zpisoby ukonceni
vykondvané prace, vyjmenované na zac¢atku kapitoly 4.4. Mira odchodli zaméstnancti tak
dle niZe uvedeného vypoctu €ini 9,32 %. Dle analyzy fluktuace se optimalni mira odchodi
zamestnanc pohybuje kolem 5-7 %, ncktefi autofi vSak uvadéji, Ze optimum Ize
povazovat i do 10 %. V piipad¢, Ze bude zvolena druhd moZznost, 1ze vysledek 9,32 %

vvvvv
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dodate¢né néklady. Vzhledem k tomu, Ze dostupna data zaznamenévaji v ramci skonéeni
sluzebniho poméru ze zakona i odchod do penze, ktery spada do kategorie nedobrovolné
fluktuace lze vysledek 9,32 % povazovat za uspokojivy, a to i ve srovnani s fluktuaci
v ramci celé Ceské republiky. V roce 2017 byla mira nedobrovolné fluktuace v CR 4 %
a mira dobrovolné fluktuace 11,2 % (Echo24, 2018).

Mira odchodu zaméstnancu v roce 2017

62 & _ 0
2 % 100=9.32% @

Zdroj: Vlastni zpracovani
Mira ochodd zaméstnancu v roce 2018

V roce 2018 se opét vychazi z primérného poctu zaméstnancu v tomto roce, ktery
byl celkem 688 a pficemz odeslo celkem 74 zaméstnanci. Vypocet je opét totozny

S uvedenym vzorcem na zacatku problematiky o mife odchodl zaméstnanci.
Mira odchodii zaméstnancti v roce 2018

74
— * 100=10,76 % (5)
688

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledek je v porovnani s rokem 2017 vyssi a ¢ini 10,76 %. Tento vysledek je opét
vzhledem k moznému zkresleni ze strany nedobrovolné fluktuace piivétivy, jelikoz
v roce 2018 se mira fluktuace v Ceské republice pohybovala v rozmezi 14 — 16 %. Tento
povolani byla tak idealni doba, jelikoz spolu s velkou nabidkou pracovnich mist rostlo i
pracovni ohodnoceni a benefity. V kone¢ném shrnuti, 1ze fici, Ze i pfestoze mira fluktuace
za rok 2018 byla vyssi nez optimalni mira 10 %, byl tento stav vzhledem k situaci na trhu

prace uspokojivy (Hovorkova, 2018).
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Mira odchodu zaméstnancu v letech 2017-2018

Graf 10: Mira odchodu zaméstnancu v letech 2017-2018

1 10.76

10.5
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95 9.32

8.5 . .
2017 2018

Zdroj: Vlastni zpracovani

Piestoze oba vysledky miry odchodt zaméstnanct v letech 2017 a 2018 byly
vyhodnoceny vzhledem k dané situaci na trhu prace jako uspokojivé, je tieba stale myslet
na to, ze situace se muze kdykoliv zménit, a proto je nutné tyto data sledovat a predejit
tak piipadnym problémtm do kterych by se organizace Vv piipadé dalsiho rustu fluktuace

mohla dostat.
Mira preziti

Mira pieZiti stejné jako mira odchodi zaméstnancu vychazi z teoretickeého vymezeni
vramci literarni reSerSe, kde bylo feCeno, Ze tato metoda zaznamendva podil
zaméstnancd, ktefi jsou pfijati v ur€itém obdobi a ziistavaji v organizaci i po n¢kolika

meésicich nebo letech prace.

Vzhledem k tomu, ze z poskytnutych dat nelze zpracovat kiivku miry pieziti, budou
uvedena pouze dostupn data za jednotlivé roky, tedy kolik z nové piijatych zaméstnanct
v daném roce odeslo.

Mira preziti pro rok 2016

V roce 2016 nastoupilo celkem 79 zaméstnanci, pficemz z tohoto poctu v téze roce
odeslo 13 zaméstnanct, Ize tedy fici, ze mira preziti za rok 2016 je 83,55 %. Z tohoto

vysledku vyplyva, ze vétSina nové ptichozich zaméstnancti na UP CR v ramci KrP Ceské
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Budé¢jovice setrva déle nez jeden rok a odchazi pouze cca 16 %. Coz lze oznacit za

uspokojivou Uroven miry preziti.

Podrobn¢jsi vypocet znazoriuje tabulka ¢. 4.

Tabulka 4: Vypocet miry pteziti za rok 2016

Pocet nové Pocet
Pocet Vypocet miry i
Rok pFichozich zustavajicich Vysledek
odchodii preziti
zaméstnancu pracovniku
66
2016 79 13 66 75 * 100 83,55 %

Mira preziti pro rok 2017

Zdroj: Vlastni zpracovani

V roce 2017 se navysil celkovy pocet zaméstnanctli a s nim 1 pocet nove piichozich

zaméstnancd, kterych bylo celkem 85. Z téchto zaméstnancti odeslo v roce 2017 pouze 8

lidi a mira pteziti je tak vétsi nez 90 % coz ukazuje i na lepsi vysledek oproti roku 2016.

Tabulka 5: Vypocet miry pieziti za rok 2017

Pocet nové Pocet
Pocet Vypocet miry i
Rok prichozich zistavajicich Vysledek
odchodii preZiti
zaméstnancl pracovniki
7
2017 85 8 77 s * 7100 90,59 %

Mira preZziti pro rok 2018

Zdroj: Vlastni zpracovani

Mira pteziti za rok 2018 je stejné€ jako u ptfedchozich let na uspokojivé tirovni, kdy

je to patrné z vysledku 84, 93 %, ktery ukazuje, Ze béhem prvniho roku na UP CR KrP

Ceské Budgjovice odejde celkem 15,07 % zaméstnanci.
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Tabulka 6: Vypocet miry pteziti za rok 2018

Pocet nové Pocet
Pocet Vypocet miry i
Rok pFichozich zustavajicich Vysledek
odchodii preziti
zaméstnancu pracovniku
62
2018 73 11 62 ﬁ* 100 84,93 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
Mira pieZiti zaméstnancu v letech 2016-2018

Z vyse uvedenych vysledkl vyplyva, ze nejvetsi mira preziti byla v roce 2017 a to

cvvr

letech je na velmi uspokojivé Urovni a po jednom roce opousti zaméstnani v ramci KrP

v Ceskych Budgjovicich UP CR pouze malé procento zaméstnanci.

Graf 11: Mira pteziti v letech 2016-2018

Mira preziti v letech 2016-2018
92.00%

A.90.59%

90.00%

88.00%

86.00%

84.93%
84.00%

83.55%
82.00%

80.00%

2016 2017 2018
Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3 Kontaktni pracovisté Tabor UP CR

Kontaktni pracovisté Tabor spadd pod Krajskou poboéku UP CR v Ceskych
Budéjovicich, kdy v ramci okresu Tabor a zarovet i pod Ceské Bud&jovice spadaji
jednotliva detasovana pracovisté. Konkrétné se jedna o: Bechyni, Chynov a Mladou
Vozici (Portadl MPSV, 2019).

Kontaktni pracovisté UP CR v Tébote ¢&ita celkem dvanact oddéleni, kdy vsak pét

z nich spada p¥imo pod Krajskou pobo&ku UP CR v Ceskych Budg&jovicich. Zaméstnanci

50



pracujici na t&chto oddélenich vykonavaji svou pozici na Kontaktnim pracovisti UP CR
v Tébote, ale vedeni maji v Ceskych Budgjovicich, kam se i zapoé&itavaji. Z tohoto
diivodu v soucasné chvili pracuje na Kontaktnim pracovisti UP CR v Taboie celkem 68
zamestnancl a v ramci dotaznikového Setieni budou zahrnuti pouze tyto zaméstnanci

a oddéleni, na kterych pracuji (Portdl MPSV, n.d.).
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Obrézek 10: Organizaéni struktura KoP Tabor
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Reditel KoP Tabor UP CR

Reditelem KoP Tabor UP CR je pan Ing. Pavel Kaczor, Ph.D., ktery svou funkci
vykonava od roku 2007. Jeho hlavni naplni je fizeni a kontrola jednotlivych oddéleni na
KoP Tabor UP CR prostiednictvim vedoucich oddéleni, vytfizovani piipadnych stiznosti
podanych k jeho rukdm a zajisténi napravnych opatfeni, spoluprace s KrP Ceské
Budgjovice UP CR Vv ramci personalniho zajisténi, feseni oprav a udrzby objektu KoP
Tabor a sluzebnich vozidel spolu s pracovniky vnitini spravy a pravidelnd ucast na

celostatnich poradach za a¢elem monitoringu trhu prace (Portal MPSV, 2019).
Oddéleni vnitini spravy, sekretariat

Pod oddéleni vnitini spravy a sekretariatu spadaji celkem Ctyi1 zaméstnanci, kdy se
jedna o technické pracovniky a pracovnici sekretariatu a vnitini spravy. Ukolem tohoto
oddéleni je zabezpeCeni chodu budovy, pfipadné feSeni oprav a nahlych udalosti

a zajisténi jak interni, tak i externi komunikace.
Oddéleni zprostredkovani, evidence a podpor v nezaméstnanosti

Odd¢leni zprosttedkovani, evidence a podpor v nezaméstnanosti ¢ita v ramci KoP
Tabor UP CR celkem tfinact zaméstnanctl a zaméfuje se na spravu databaze a podavani
informaci o volnych mistech uchazeciim a zadjemctim o zaméstnani (pozn. autora uchazec
o zaméstnani = je zjednoduSen¢ feCeno fyzicka osoba, ktera v souCasné chvili neni
V pracovné¢ pravnim vztahu a neni osobou samostatné¢ vydéleéné c¢innou; zajemce
o zaméstnani = je taktéz fyzickd osoba, ktera miize mit jiz zaméstnani, ale na vlastni
z4ddost pozada o zprostfedkovani zaméstnani a o zatfazeni do evidence zajemcu
o zaméstnani (Portal MPSV, 2019). Oddé&leni spolupracuje i s dal§imi oddélenimi v ramci
kontaktniho, popt. detaSovaného pracovisté, a to zejména za ucelem individualniho
poradenstvi, tak aby dany klient ziskal co nejvice informaci a individualni péce a mohl se

aktivné zapojit na trh prace (Portal MPSV, n.d.).

V rdmci podpory V nezaméstnanosti oddéleni rozhoduje o pfiznani podpory
V nezameéstnanosti a podpory pii rekvalifikaci a o jeji pfesné vysi, které ja nasledné

mési¢né danym klienttim vyplacena (Portdl MPSV, n.d.).
Oddéleni poradenstvi a dalSiho vzdélavani

Dal§im oddélenim na KoP Tabor UP CR je oddéleni poradenstvi a dalsiho

vzdélavani. Toto oddéleni ma v soucasné dobé celkem devét zaméstnanci a spolupracuje
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pravé svySe uvedenym oddélenim zprostiedkovani, evidence a podpor
V nezaméstnanosti a zajistuje tedy individudlni poradenstvi klientim. Potada ro¢ni
pohovory a informa¢ni schiizky jak pro nové evidované uchazeCe ¢i zdjemce
o zam&stnani tak i pro dlouhodob¢ nezaméstnané ¢i Skolaky stiednich a zékladnich Skol
nebo pro osoby se zdravotnim postizenim. Kromé jiného oddéleni nabizi také
rekvalifikace jak pro nezaméstnané, tak i tzv. zaméstnanecké rekvalifikace, které maji
zajistit odborny rozvoj zaméstnancii a jejich prizplisobeni se soucasné situaci na trhu
prace tak, aby se predchdzelo propusténi a piipadnému navySeni nezaméstnanosti.
DulezZitou soucasti je také zajisténi sluzby EURES, ktera usnadiuje mezinarodni mobilitu
pracovnich sil (Portal MPSV, n.d.).

Oddéleni trhu prace
Dohromady sedm zaméstnanct zajistuje chod tohoto oddéleni, jehoZ ukoly je:

e cvidence volnych mist na portadlu MPSV a spolupréace se zaméstnavateli praveé za
timto ucelem,

e hlaSeni zaméstnavani cizincu,

e sprava a pridélovani ptispévkili na verejné prospesné prace, spolecensky tcelna
pracovni mista, prispévek na zapracovani, preklenovaci ptispévek, prispévek pti
piechodu na novy podnikatelsky program ¢i ptispévek na ziizeni chranéného

pracovniho mista.
Oddéleni prispévku na péci a DOZP

Hlavnimi ¢innostmi jedendcti zaméstnancti KoP Tabor UP CR oddéleni piispévku
na pé¢ia DOZP (= davky pro osoby se zdravotnim postizenim) je vedeni agendy a vyplata
ptispévku na péci, sprava a vydavani prikazii pro osoby se zdravotnim postizenim,
vyplata davek, kam spada piispévek na mobilitu a piispévek na zvlastni pomutcku. Za
timto ucelem spolupracuje toto oddéleni s OSSZ, kterd vydava I€kaiské posudky na
zakladé, kterych je rozhodovano praveé o prispévku na péci a prikazech pro osoby se

zdravotnim postiZzenim.
Oddéleni hmotné nouze

Oddéleni hmotné nouze se zamétuje na fyzické osoby bez piijmi a v tizivé Zivotni
situaci, do které se mohou dostat vinou dlouhodobé nezaméstnanosti a z jinych blize

neurc¢enych diivoda. Témto lidem se v piipad¢ splnéni podminek stanovenych zakonem
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W

¢. 111/2006 Sb. Zakonem 0 pomoci vV hmotné nouzi, ve znéni pozdé&jSich piedpist
a dalSich pravnich predpist vyplaci opakované mésicni davky. Konkrétné se jednd
o ptispévek na zivobyti ¢i doplatek na bydleni. Dale se vyplaci tzv. jednordzové davky,
které se nazyvaji jako mimofadna okamzita pomoc, kam patfi: nesplnéni podminek pro
vyplatu opakovanych davek, kdy klientovi z nedostatku finan¢nich prostiedka hrozi ijma
na zdravi. Druhou situaci mimofadné okamzité pomoci je vaznd mimotadna udalost
(napt. zivelna pohroma, povoden, pozéar a jin¢). Tteti situace se tykd nedostateCnych
prijmi a majetkovych pomérd, kdy fyzickd osoba nemé dostatecny finan¢ni obnos na
nakup nebo zaplaceni naptf. nové pracky ¢i Skolniho vyletu pro nezaopatiené dité.
Posledni situace, kdy UP CR poskytuje mimotfadnou okamzitou pomoc, je nedostatek
penéz, které mohou zpusobit socialni vylou¢eni napf. ztrata piisttesi, propusténi z vykonu
trestu a dal$i. Aby jednotlivé dadvky mohly byt spravné vyplaceny, spolupracuji
zaméstnanci tohoto oddéleni s dalSimi organy, jako je organ ochrany déti a mladeze,
policie CR, mé&stské Gifady &i bytova druzstva. Na KoP Tabor UP CR zajistuje tuto agendu

celkem dvanact zaméstnanci (Portal MPSV, 2018).
Oddéleni davek SSP a davek péstounské péce

Odd¢leni davek SSP a davek péstounské péce se zabyva vyplatou tzv. davek statni
socialni podpory, kam spada ptidavek na dité, rodiCovsky prispevek, ptispévek na
bydleni, porodné a pohiebné. Vyplata vSech davek se opét fidi danymi zakonnymi
podminkami. V ramci davek péstounské péée mohou klienti zazadat o piispévek na
uhradu potieb ditéte, odmeénu péstouna, prispévek pii prevzeti ditéte a o piispévek na
zakoupeni motorového vozidla. Toto oddéleni spravuje na KoP Tabor UP CR dohromady

jedenact zaméstnancu (Portadl MPSV, 2012).
Oddéleni projekti EU

Oddeéleni projektd EU je jednim z odd¢€leni, které svou pisobnosti spada jiz pod KrP
Ceské Budgjovice UP CR, av$ak zaméstnanci vykonavaji svou pozici na KoP Tabor UP
CR. Na tomto oddé&leni v sougasné chvili pracuji tfi zaméstnanci a jak je z nazvu ziejmé
staraji se o aktualni projekty EU v realizaci a o projekty Evropského socialniho fondu.
Pro rok 2019 se prozatim jednd o projekty ,,Zaruky pro mladé®”, ,Prace a Zivot

Vv JihoCeském kraji“ a ,,Efektivni sluZzby zaméstnanosti®.
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Oddéleni metodiky

Oddéleni metodiky stejné jako vySe uvedené oddéleni spada pod KrP Ceské
Budgjovice UP CR a hlavni néplni jednoho zaméstnance pracujiciho na tomto oddéleni
je zajisténi kontrol a dodrzovani stanovenych podminek v ramci zaméstnaneckych
rekvalifikaci, kterymi se zabyva oddéleni poradenstvi a dalsiho vzdélavani. S timto
oddélenim zaméstnanec vyluéné spolupracuje a na zakladé jeho c¢innosti dostava

podklady ke kontrolam.
Oddéleni kontrolné pravni

Stejné jako u predchozich oddéleni se jedna o oddéleni patiici pod KrP Ceské
Bud¢jovice, kde celkem Ctyfi zaméstnanci vykonavaji poradenstvi v oblasti prava,
vymahaji pohledavky a zabyvaji se exekucemi a specializovanymi kontrolami u piijemcti

vetejnych finanénich prostredki.
Oddéleni ekonomické

Ekonomické oddéleni spada taktéz pod KrP Ceské Budgjovice UP CR a jeho
hlavnimi ukoly je sledovani a analyza rozpocta aktivni politiky zaméstnanosti, kdy se
jedna o prispévky, které byly vysvétleny v podkapitole oddéleni trhu prace. Dale se
pracovnici oddéleni zabyvaji spravou a vydejem zasob pro potfeby zaméstnancu
a vykonavanim kazdoroc¢ni inventury téchto zasob a piislusného majetku. Kromé jiného
zaméstnanci zajistuji také vyplatu poukdzek a ptispévkl klientim hmotné nouze
a zpracovavaji podklady pro personalni a mzdovou agendu, kterd je nasledné
vyhodnocovéna a zpracovavana KrP UP CR Ceské Budéjovice. Celkem tuto praci na KoP

Tabor UP CR vykonavaji dva zaméstnanci.
Oddéleni ICT

Dal§im oddélenim na KoP Tabor UP CR, zaroveii spadajicim pod KrP Ceské
Budéjovice UP CR je oddéleni ICT. Dva zaméstnanci vykonavaji v rAmci tohoto oddéleni
spravu internich informa¢nich a komunikaé¢nich kanal, které jsou nezbytné k vykonu
prace danych zaméstnancti. Dllezité je zajistit, aby vSechna vypocetni technika a vyse
uvedené kandly fungovaly bezchybné a plynule a predeslo se tak pfipadnym problémiim,

které by mohly narusit praci zaméstnancit KoP Tabor UP CR a posléze i klienty.
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4.3.1 Pracovni podminky zaméstnanci UP CR KoP Tabor

Jako vétsina spole¢nosti i UP CR se snazi vzbudit a prohlubovat u svych zaméstnancti
spokojenost. Jak bylo uvedeno v teoretické ¢asti, na spokojenost pusobi fada vlivi.
V ramci vypracovani praktické casti prace budou vyuzity oblasti uvedené
v dotaznikovém Setieni, a to z toho divodu, aby bylo mozné dana data interpretovat

a vyvodit z nich odpovidajici zavéry. Konkrétné se tedy jedna o hodnocent:

e pracovni doby,

e pracovniho prostiedi,

e pracovniho kolektivu,

e financ¢niho ohodnoceni,

e pracovnich benefitd,

e moznosti vzdélavani a kariérniho rastu,
e préce s klientelou a

e pifimého nadiizeného.
Pracovni doba

Pracovni doba zaméstnanctt UP CR je stanovena na 40 hod. tydné&, kdy v pondéli
a ve stiedu jsou tzv. afedni dny, v ramci kterych je nutné zajistit fungovani tfadu a jeho
agend od 8:00 — 17:00, pfi¢emzZ zaméstnanci maji narok na pul hodinovou pauzu a to od
12:00-13:00. V utery, ¢tvrtek a patek jsou ifedni hodiny od 8:00-11:00, pfi¢emz néktera
oddéleni v patek nemaji ufedni hodiny vitbec. Pauza na odpocinek ¢i na obéd je v tomto
piipadé od 11:00-12:00, avSak zaméstnanci mohou z prace odejit nejdiive ve 13:00 anebo

Vv zavislosti na mnozstvi odpracovanych hodin a splnéné préce.

S ohledem na pracovni dobu je nutné zminit také dovolenou. Kazdy zaméstnanec UP
CR méa néarok na celkem 25 dni dovolené a na 5 dni tzv. indispoziéniho volna, které je
urceno pro piipady nahlé nevolnosti. Dovolenou lze ptevadét do dalSiho roku, ale vzdy
maximalné 5 dni, které je nutné vycerpat vzdy do konce Cervna daného roku. Pokud
zaméstnanec soustavné studuje v ramci vykonu svého zaméstnani, ma narok na celkem 6
dni studijniho volna v jednom roce. Dale je na zéklad¢ nafizeni vlady ¢. 135/2015 Sb.
stanoveno, Ze statni zaméstnanec miZe Cerpat placené volno tj. 1 den na: zasadni Zivotni
udalosti manzela, ditéte, sourozence ¢i vnoucete, kdy se jedna napf. o jejich promoce,
svatbu, registraci partnerstvi nebo prvni $kolni den. Jeden den volna v roce lze také vyuzit
na zatizeni dilezitych osobnich nebo rodinnych zalezitosti, kdy se miize jednat napt. o
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zajisténi opravy v byté nebo domé zaméstnance ¢i navstévu instituce, kterou nelze
Z pracovnich divodu jindy uskutecnit. Zvlastni sluzebni volno se poskytuje také
zaméstnanci UP CR, ktery je otcem ditéte, a to konkrétné na dva dny v obdobi 6 tydna

po narozeni ditéte.
Pracovni prostiredi

Pracovni prostiedi v ramci KoP Tabor je zavislé na vykonavané agend¢ a na pozici
zaméstnance. Vedouci oddéleni maji samostatnou kancelaf a ostatni pracovnici €asto maji
kancelare po dvou, tiech lidech nebo ve vyjimeénych piipadech i ve vétsim poctu lidi.
Z hlediska spokojenosti je problematika pracovniho prostfedi velmi individudlni, jelikoz
nékomu nemusi vyhovovat sdilena kancelaf a to napt. z divodu odliSnych potieb v rdmci

vétrani, komunikace apod.

Dilezité je také zminit, Ze na zéklad€ vnitinich pfedpist je zakdzdno uzivat vlastni
elektrické pristroje na pracovisti, jedna se zejména o: topna télesa, varné konvice, nabijeci
stanice apod. VSichni uZivatelé administrativni budovy jsou povinni dbat na hospodafeni
svodou a energiemi, recyklaci odpadi a vyhnout se péstovani uzitkovych

a zemédé€lskych plodin na pracovisti.
Pracovni kolektiv

Na KoP Tabor je celkem 7 oddé€leni, kdy primérny pocet zaméstnanct v kazdém
z téchto odd¢leni je 10 lidi. Kazdy pracovnik je tak v kontaktu minimaln¢ s pracovniky
na svém oddéleni, s kterymi se potkava v ramci porad nebo pfi vykonu svého povolani.
Jak vyplynulo ze struktury zaméstnanct na KrP UP CR Ceské Budgjovice, prevazuji
pracovnici zenského pohlavi, a tudiz se ve vétSin€ piipadi jednd pouze o Zenské

kolektivy, kdy vzajemné sympatie jsou velmi individualni.
Finanéni ohodnoceni
Na UP CR miiZzou pracovat zaméstnanci ve sluzebnim nebo pracovnim poméru.

Finan¢ni ohodnoceni zaméstnanci ve sluzebnim poméru je dano platovymi
tabulkami pro statni zaméstnance ve sluzebnim poméru. Jednotlivé hrubé platy dle

zapocitané praxe a platovych tfid jsou zobrazeny v ptiloze €. 2 této prace.
Zaméstnanci UP CR jsou nejéastéji zafazeni do 7—11. platové tiidy, kdy ke svému
platu dostavaji jeste tzv. osobni ptiplatek, jehoZz vySe zavisi na rozhodnuti jejich ptimého

nadfizeného. V nekterych platovych tfidach, zejména v téch nizsich, kdy dani
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zaméstnanci nemaji zadnou praxi nebo praxi do jednoho roku, se ptipocitava k jejich
ktery ma dany zaméstnanec narok podle své odbornosti a slozitosti vykonavané prace

(Pospisil, 2019).

Platy zaméstnancti v pracovnim poméru jsou zobrazeny v piiloze ¢. 3., kdy se
jednotlivé platové tfidy odvijeji od vzdélani a rozsahu vykonavané prace. Stejné jako u
platii ve sluZebnim poméru, 1ze zaméstnanci ptiznat osobni ptiplatek a pfipadné dorovnat

jeho mzdu, mzdou zarucenou.
Pracovni benefity

Benefity UP CR nelze srovnavat s benefity v soukromém sektoru, jelikoz z hlediska
mnozstvi je jich jisté méné. Jedna se o stravenky, které jsou poskytovany na zaklad¢ poctu
odpracovanych dni a jsou v hodnoté 80 K¢, kdy UP CR prispiva 70 K& a 10 K& je
spolutidast zaméstnance. Kromé poukézek na stravovani dostavaji zaméstnanci UP CR
jednou ro¢né, tedy vzdy k zacatku roku poukédzky Fokus Pass v celkové hodnoté 500 K¢.
Tyto poukazky lze vyuzit v danych partnerskych mistech, kterych je v ramci Ceské
republiky vice nez 10 000. Konkrétné poukazky ptijimaji v cestovnich kancelatich,
Vv kulturnich a sportovnich zatizenich a pti nakupu nejriznéjSich vitaminovych ptipravka
véetné prispeévkll na oCkovani.

Dalsim benefitem je zvyhodnény tarif od Vodafone, v ramci kterého zaméstnanci
usetti ro¢né pies tisic korun. Stejn¢ jako Vodafone motivacni program pro zaméstnance
UP CR nabizi i spole¢nost CSOB. Ta nabizi zvyhodnéné ceny za vedeni Géti a uréité %

slevy v ramci CSOB hypoték, ptjéek a pojisténi domacnosti ¢ motorovych vozidel.
Moznosti vzdélavani a kariérniho ristu

Kazdy zaméstnanec by v ramci kazdého hodnoceného sluzebniho obdobi (1 rok) mél
splnit urcity podil Skoleni, nékteré oddéleni maji presné stanoveny pocet Skoleni jiné
nikoliv, ale obecné za rok by kazdy zaméstnanec mé&l absolvovat alespon jedno skoleni.
Problémem v této oblasti je, ze zaméstnanec si nemize libovolné vybrat jakékoliv
skoleni, ale musi vybirat z aktualizovaného seznamu na sharepointu. V této platformé lze
vybirat pouze $koleni, které probihaji v ramci kraje, pod ktery spada piislusna pobocka,
a které nejsou v danou chvili jiz rezervovany. Obsah Skoleni musi také souviset
S vykondvanou agendou a je nutné, aby vybrané Skoleni schvalil vedouci ptisluSeného
oddéleni.
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Nedostatek Skoleni lze castecné kompenzovat nabidkou e-learningovych kurzi,
kterych se mize zGcastnit jakykoliv zaméstnanec. V aktualni nabidce jsou nasledujici
kurzy: zakon o zaméstnanosti, uzivani NEN (narodni elektronicky nastroj pro zadavani
vefejnych zakazek), angli¢tina, narodni soustava kvalifikaci, vzdélavani v oblasti etiky

a finan¢ni gramotnosti ¢i kurzy v oblasti microsoft office.

Po nastupu na UP CR je povinen kazdy zaméstnanec absolvovat tzv. ,, Vstupni
vzdélavani pro zaméstnance UP CR*. V tomto kurzu se novi zaméstnanci seznami nejen
s &innosti a organizaci UP CR, ale i s organizaéni strukturou, pravnimi pfedpisy, etickym
kodexem, protikorupénim programem, zasadou rovného zachazeni a ochranou osobnich
udaju. Po absolvovani tohoto vzdélavani je také dilezité, aby si zaméstnanec prostudoval
i dalsi podklady k vykonu své prace tzn. souvisejici zakony a vydané smérnice ¢i
podminky. Kazdy zaméstnanec UP CR je také povinen splnit $koleni ,, BOZP a PO*
které probiha formou e-learningového kurzu a je platné 2 roky. Kromé vyse uvedenych
Skoleni je také kazdy zaméstnanec, ktery pro vykon své prace bude pouzivat sluzebni

vozidlo absolvovat tzv. Skoleni fidi¢l, jehoz platnost je jeden rok.

Samostatnou kapitolou v ramci vzdélani zaméstnanctt UP CR je sloZeni ufednické
zkousky, kterou ma povinnost slozit novy zaméstnanec do 1 roku od svého nastupu.
Pokud by tfednickou zkousku zaméstnanec neslozit nebo ji nechtél absolvovat, nemiize
setrvat na pracovnim misté. V opacném piipad¢, tedy pii ispéSném slozeni zkousky je

zaméstnanec pireveden do sluzebniho poméru, kde se tidi sluzebnim zdkonem.

Ukednicka zkougka se sklada ze dvou &asti, a to z ¢asti obecné a zvlastni. Obecna &ast
je vykonavana pisemné a obsahuje 300 otdzek, které se tykaji organizace a ¢innosti
vetejné spravy, prav, povinnosti a pravidel etiky stdtniho zaméstnance, pravnich ptedpist
obecné dopadajicich na ¢innost statni spravy a prava EU. Pfi zkouSce je ndhodné vybrano
30 otazek, z nichz 22 musi byt zodpovézeno spravné. Obsahova napli zvlastni ¢asti
vychazi z oboru statni sluzby, kterou zaméstnanec bude vykonavat. V ramci UP CR jsou
uplatiovany nasledujici tifi obory: 19 — Nepojistné socialni davkové systémy, 20 —
Socialni sluzby a socialni prace a 24 — Zaméstnanost. Kazdy obor obsahuje 20 otazek,
Z nichz si tfi zaméstnanec vylosuje a poté své znalosti Gstné prezentuje pied poverenou
zkusebni komisi. Cilem je ovéfit védomosti, schopnosti a odbornou pftipravenou

k vykonavani dané prace.
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Co se tyce kariérniho rastu, situace neni zcela ptizniva. Kazdé oddéleni ma svého
vedouciho, ktery ma pod sebou urcity pocet pracovnikii. Nad vedoucim oddéleni je feditel
daného Kontaktniho pracovisté, ktery je podiizeny fediteli Krajské pobocky. Reditel
krajské poboc¢ky je poté organiza¢né podtizen generalnimu feditelstvi v Cele s generalni
feditelkou UP CR. V soukromém sektoru je kariérni rist ¢asto podminén vzdélanim nebo
vykonnosti daného pracovnika. U UP CR tato situace bohuZel neplati a kariérni riist neni
pfimo podminén vzdélanim ani vykonnosti, ale vlastni iniciativou pracovnika, ktery
Vv ptipadé uvolnéni vySsi pracovni pozice projevi zdjem a splni vSechny podminky

stanovené pro danou pozici.
Prace s klientelou

Préace s lidmi je obecné naro¢na, pokud se vsak jedna o lidi, ktefi se ocitnou v tizivé
zivotni situaci spojené jak se ztrdtou zaméstnani nebo nedostatkem finan¢nich prostredki,
situace se jedté zhorduje. Pracovnik UP CR by tedy mél mit pochopeni pro jednani
S témito lidmi a vykazovat urCitou miru empatie. Zakladem je také sluSné jednani
a vystupovani bez jakékoliv diskriminace vzhledem k pohlavi, barvé pleti, rasového

puvodu ¢i nabozenského vyznani klienta.
Primy nadrizeny

Pfimym nadfizenym je pro vétSinu zaméstnanct vedouci jeho odd¢leni, ktery dohlizi
na své podfizené¢ a vypracovava na zakladé jejich ¢innosti reporty pro vyssi vedeni.
Vedoucim vedoucich oddéleni je samotny feditel daného KoP, ktery je organizacné
podiizen fediteli krajské poboc¢ky, s nimz v rdmci vykonu své prace aktivné spolupracuje.

4.4 Analyza spokojenosti ve vztahu k fluktuaci

Nasledujici kapitoly se zabyvaji analyzou spokojenosti zamé&stnanctt UP CR KoP
Tabor ve vztahu k fluktuaci a jejim vyhodnocenim na zakladé primarniho vyzkumu. Z
informaci po vyhodnoceni dat budou v souladu s analyzou fluktuace navrzeny zmény,

které by mohly pravé odchodiim zaméstnanct predejit.
Kvalitativni vyzkum

Kvalitativni vyzkum probihal pomoci dotaznikového Setieni, na KoP Tabor UP CR
v obdobi od 5. — 28. 2. 2019. Celkem se vyzkumu ztcastnilo 65 respondentt, z nichz
dotaznik vyplnilo 61 lidi tj. 93,85 %.
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Dotaznikové Setfeni zahrnovalo 12 ot4dzek a obsahovalo jak otazky uzaviené, polo-
uzaviené, tak 1 oteviené. Dotazniky byly predem piedtiStény a rozdény vSem
pracovniktim patiici pod KoP Tabor UP CR. Ti si jednotlivé odpovédi zaznamenavali do
archu sami a poté mohli vyuZit anonymni odevzdani dotaznikt na podatelné UP CR KoP

Tabor.
Pilotni vyzkum

Pied rozdanim dotaznikd jednotlivym pracovnikim byl proveden pilotni vyzkum,
ktery mél za ukol ukazat, zda jsou vSechny otazky v dotaznikovém Setieni vhodné
formulovany a zde je dotaznik validni. Pilotaz prob&hla z dtivodu niz§iho poétu
zaméstnanct na 2 respondentech, ktefi jsou sice zaméstnanci UP CR, ale nespadaji pod

KoP Tébor UP CR.

Na zéklad¢ pilotniho vyzkumu byla upravena formulace 1. a 2. otdzky a byla pfidana
otazka ¢. 9, tak aby byl zaznamenan pohled na danou problematiku z obou stran tzn. jak
ze strany moznych divodi fluktuace, tak 1 ze strany divodu kvili kterym zaméstnanci

setrvavaji na dané pozici. Validita byla potvrzena.
Zkoumany vzorek

Vzorek tvofilo 61 Zen (100 %). Vékova struktura respondentii je uvedena v
nasledujici tabulce 7. Identifikace respondentii z pohledu vzdélani je zobrazena dale
v grafu €. 12.

Tabulka 7: Vékové rozpéti (n = 61)

Vék Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
18 - 26 let 6 9,84 %
27 — 35 let 13 21,31 %
36 -44 let 17 27,87 %
45 — 53 let 14 22,95 %
54 let a vice 11 18,03 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z tabulky lze vycist, ze nejvice respondentt bylo ve véku 36-44 let (27,87 %).
Druhou nejpocetnéjsi skupinou bylo rozpéti 45-53 let (22,95 %). Tteti v poradi byl vek
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27-35 let (21,31 %). Ctvrté misto obsadilo rozpéti 54 let a vice (18,03 %) a posledni
misto patii moznosti 18-26 let (9,84 %).

Graf 12: Struktura respondentt dle nejvyssiho dosazeného vzdélani (n = 61)

Uplné stfedni odborné
vzdélani s maturitou

32.79%

® Vyssi odborné vzdélani
52.46% (DiS.)

Vysokoskolské vzdélani
(Bc., Ing., Mgr.) ¢i
14.75% doktorské vzdé&lani

Zdroj: Vlastni vyzkum

Vice nez polovina respondenti (52,46 %) ma vysokoskolské ¢i doktorské vzdélani.

Naproti tomu druhé nejvyssi dosazené vzdélani je uplné stiedni odborné vzdélani

S maturitou, kterd ma 32,77 % respondent. Posledni a zaroven nejméné pocetngjsi
kategorii je vy$s§i odborné vzdélani, které ma celkem 14,75 % respondentd.

Analyza dat z dotaznikového Setieni

Kromé identifikacnich otazek se v dotazniku nachazelo dalSich 9 otdzek. Prvni
otazka se vztahovala k poétu let prace na KoP Tabor UP CR, pfi¢emz obsahovala celkem

pét moznosti.
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Graf 13: Pocet let prace na UP CR KoP Tabor (n = 61)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Z celkového poétu vyplnénych dotaznikd, celkem 25 respondentt uvedlo, Ze na UP
CR KoP Tabor pracuji vice nez 10 let (40,98 %). Jako druhy nej¢ast&jsi podet let prace je
v rozmezi 3-6 let (21,31 %), pote nasleduje rozmezi 1-3 let (14,75 %), 6-9 let (13,11 %)
a jako posledni pocet let prace na UP CR Kop Tabor nizsi nez jeden rok (9,84 %).

V druhé otazce bylo zjistovano oddéleni, na kterém respondenti pracuji, pficemz
z davodu zachovéani anonymity bylo na vybér ze tfi moznosti, kdy kazda moznost
obsahovala minimaln¢ dv¢ az tii konkrétni oddéleni. Na grafu ¢. 14 lIze vidét, Ze nejvice
lidi (50,82 %) bylo z odd¢leni hmotné nouze, oddéleni divek SSP a davek péstounské
péce a odd¢€leni piispévku na pé¢i a DOZP. Druhym nejpocetnéjsim oddélenim (27,87
%) zhlediska vyplnénych dotazniki poté bylo odd¢leni vnitini spravy, sekretariat
a oddéleni zprostiedkovani, evidence a podpor Vv nezaméstnanosti. Nejmensi pocet

v

na odd¢leni poradenstvi a dalSiho vzdélavani a na odd¢€leni trhu prace.
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Graf 14: Struktura respondenti dle oddéleni UP CR KoP Tébor (n = 61)

® Odd¢leni poradenstvi a
dalsiho vzdélavani;
oddéleni trhu prace
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27.87% podpor v nezaméstnanosti
Odd¢leni hmotné nouze;

oddéleni davek SSP a davek
pestounské péce, oddéleni
ptispevku na péci a DOZP

Zdroj: Vlastni vyzkum

Treti otdzka se zamétila na hodnoceni oblasti souvisejici s podminkami prace. V
tabulce bylo celkem 8 oblasti a u kazdého byla moznost hodnoceni od 1 do 5. Jedni¢ka
znamenala velmi spokojen/a, 2 = spokojen/a, 3 = ani spokojen/a ani nespokojen/a, 4 =
nespokojen/a a 5 = velmi nespokojen/a. Za pozitivni hodnoceni lze povazovat rozmezi 1—

2 a za negativni poté hodnoceni 4-5. Vyslednou interpretaci je mozné vidét na grafu 15.
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Graf 15: Hodnoceni podminek préace (n = 61)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Dotazovani respondenti nejlépe ohodnotili pfimého nadfizeného, kde celkem 57
respondenti (93,44 %) uvedlo pozitivni hodnoceni. Pouze jeden respondent zvolil
negativni hodnoceni (1,64 %) a celkem 3 respondenti zvolili hodnoceni neutralni tedy ani
spokojen/a ani nespokojen/a (4,92 %). Druhou nejlépe hodnocenou byl pracovni kolektiv.
Zde celkem 54 respondentti uvedlo kladné hodnoceni (88,52 %) a 7 respondentti (11,48
%) opét zvolilo neutralni hodnoceni. Dalsi nejlépe hodnocenou oblasti byla pracovni
doba. Zde 52 respondentd zvolilo kladné hodnoceni (85,25 %) a 9 dotazovanych (14,75
%) maji vici této oblasti neutralni postoj. Na dal$im misté se umistilo pracovni prostiedi.
Celkem 39 dotazovanych (63,93 %) hodnotilo program kladné, 7 dotazovanych negativné
(11,48 %) a 15 lidi vyjadtilo neutrdlni hodnoceni (24,59 %). Na dalS$im misté se na
zéklad¢ hodnoceni umistili moznosti vzdélavani a kariérni rist. Kladné hodnoceni uvedlo
25 dotazovanych (40,98 %), negativni hodnoceni zde uvedlo celkem 8 respondentl
(13,11 %) a 28 respondent (45,90 %) opét zaujalo neutralni postoj. Dalsi nejlépe
hodnocenou oblasti byla prace s klientelou. Kladné hodnoceni uvedlo 24 dotazanych

respondentt (39,34 %), Sest respondentt (9,84 %) uvedlo naopak negativni hodnoceni
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a celkem 31 dotazanych oblast hodnotilo neutralné (50,82 %). Na piedposlednim misté
se z hlediska hodnoceni umistila oblast finanéniho ohodnoceni, kde celkem 22
respondentti (36,07 %) vyjadiilo svou spokojenost a naopak 19 respondentti (31,15 %)
uvedlo, Ze s finanénim ohodnocenim jsou nespokojeni. 20 respondentti (32,77 %) uvedlo
neutralni hodnoceni. Na poslednim misté skoncila oblast pracovnich benefiti. Zde pouze
8 dotazanych (13,11 %) uvedlo kladné hodnoceni. Negativni hodnoceni naopak uvedlo
celkem 32 respondentti (52,46 %) a celkem 21 dotdzanych (34,43 %) opét nemélo
vyhranény néazor a proto zvolili moznost ani spokojen/a ani nespokojen/a.

vvvvvv

povazovat spokojenost s pfimym nadiizenym. Naproti tomu nejvice negativnich ohlast
ziskala oblast finan¢nich benefitt, a co se tyce neutralniho hodnoceni, tak tato moznost
byla nejvice vyuzita u oblasti prace s klientelou, kterd do znacné miry zavisi na oddéleni

a vykondvané agendé.

Otazky Cislo 4 a 5 byly oteviené. Respondenti neméli k dispozici zddné nabizené

moznosti a jejich tkolem bylo uvést odpoveéd dle svého uvazeni.

Ctvrtd otdzka se tazala na nasledujici: ,, Uved'te prosim, co se Vam na Vasi prdaci
nejvice libi?“ Na otazku odpovédélo cekem 53 respondentti a odpovédi byly velmi

raznorodé.

Nejvice lidi odpovédelo, Ze se jim na jejich praci nejvice libi smysluplnost prace,
prace s lidmi a pomoc, kterou jim mohou poskytnout (33,96 %). Druhou nejéetnéjsi
odpovédi byl pracovni kolektiv, s kterym je spokojeno vice nez 20 % dotazovanych
(22,64 %). Dalsi oblasti, ktera se respondenttim na jejich praci nejvice libi, byla pestrost,
riznorodost a rozmanitost jejich prace (20,75 %) Na dal$im misté se umistila pruzna
pracovni doba, tu uvedlo celkem 18,87 % respondentli. Nejméné ¢etnou odpovédi (3,77
%) byla moznost ,,jiné*, kde se nachézeli velmi riznorodé odpovédi, které se neshodovali
s ostatnimi. V Kkategorii ,,jiné* se vyskytly odpovédi jako finan¢ni ohodnocent,
spokojenost s nadiizenym ¢i negativni odpovéd’ typu ,,uZ se mi na mé prace nic nelibi“.

Celkovy souhrn odpovédi je mozné vidét v tabulce ¢. 8.
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Tabulka 8: Co se respondentiim nejvice libi na jejich praci (n = 53)

Oblast Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Smysluplnost prace,
yslp ) P 18 33,96 %
pomoc lidem
Pracovni kolektiv 12 22,64 %
Pestrost, ruznorodost a
) ) 11 20,75 %
rozmanitost prace
Pruzna pracovni doba 10 18,87 %
Jiné 2 3,77 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Paté otazka se zabyvala tim, co se naopak respondentiim na jejich praci viibec nelibi.
Celkem bylo zaznamenano 48 odpovédi, z nichz byly vytvofeny nejpocetnéjsi kategorie.
Prvni nejpocetnéjsi odpovedi byla nespokojenost s neustale nartstajici byrokracii, ktera
znamena neustale se ménici pozadavky na praci, které Casto nejsou ucelné ani potiebné
(47,92 %). Duhou nejpocetnéjsi odpovédi byla nespokojenost s chovanim klientd
a s jejich stale se zvySujici agresivitou a hrubym chovanim (25 %). Dalsi kategorii (12,5
%) tvotili odpovédi tykajici se pracovniho prostiedi a samotné prace, kdy zaméstnanci
uvadéli, ze jsou nespokojeni s vyfizovanim velkého mnozstvi spist, s nedostatkem
Skoleni, se $patné koncipovanym prostorem pro jednani s klienty, ¢i s kratkou obédovou
pauzou. Stouto odpovédi a zejména s druhou nejpocetnéjsi odpoveédi Uzce souvisi
Vv potadi dalsi kategorie (10,42 %) a to nedocenéni prace jak ze strany vefejnosti, tak i ze
strany zaméstnavatele, kdy zaméstnanci uvadéli, Ze jsou nespokojeni hlavné s nizkym
finan¢nim ohodnocenim. Na poslednim misté se umistila kategorie ,,jiné* (4,17 %).
Respondenti uvadéli nestejnorodé odpovedi, napi. prace s lidmi ¢i velké mnozstvi stresu,

které zplisobuje u nekterych zaméstnancl az vyhoteni.
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Tabulka 9: Co se respondentiim na jejich praci viibec nelibi (n = 48)

Oblast Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Byrokracie, neustéle se
23 47,92 %
ménici postup prace
Agresivita a pristu
8 P P 12 25 %
klienti
Pracovni prostredi a
) ] 6 125%
podminky prace
Nedocenéni prace 5) 10,42 %
Jiné 2 4,17 %

Sestd otazka byla uzaviena, nabizela respondentim &tyfi moZnosti a zjistovala

Zdroj: Vlastni vyzkum

celkovou spokojenost se zamestnanim u jednotlivych respondentt.

Nejvice lidi zvolilo odpoved ,Spise ano®, celkem tuto odpovéd uvedlo 33
respondentt (54,1 %). Moznost ,,Ano“ uvedlo 23 respondentt (37,70 %). Dalsi

nejpocetnéj$i odpovedi byla moznost ,,SpiSe ne®, kterou zvolili 4 respondenti (6,56 %).

Nejhorsi moznost, tedy ,,Ne* zvolil pouze jeden respondent (1,64 %).
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Graf 16: Celkova spokojenost se zaméstnanim (n= 61)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Vzhledem k tomu, Ze pracovni spokojenost velmi tizce souvisi pravé s problematikou
fluktuace, zaméfuje se 1 dotaznikové Setfeni na tuto problematiku. Konkrétné bylo
zjistovano, kolik lidi uvazuje nad odchodem z UP CR KoP Tabor a jaké divody je k této
myslence pifivadéji. Aby byl zaznamendn 1 pohled zaméstnancl, ktefi naopak
v organizaci chtéji setrvat, byla k dispozici i otazka zabyvajici se divody setrvani na KoP
Tabor UP CR.

Otdzka ¢ 7 se zabyvala tim, zda respondenti uvazuji v budoucnu o odchodu ze své

stavajici pozice.

Celkem 49 respondentt (80,33 %) odpovédelo, Ze o této moznosti neuvazuji, naopak
necelych 20 % tj. 19, 67 % zaSkrtlo moZnost ano, tedy, Ze v budoucnu uvazuji o odchodu

z UP CR KoP Tébor.
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Graf 17: Uvazovani respondentti o ochodu ze zaméstnani (n= 61)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Osma a devata otazka se zabyvala praveé divody, co by zaméstnance k ptipadnému

odchodu vedlo a za jakym uéelem naopak na UP CR KoP Tabor setrvavaji.

Osma otazka zjistovala prvotni divod k moznému odchodu, kdy respondenti méli
Z nabizenych deviti moZnosti vybrat pouze jednu odpoveéd nebo uvést ,.jiné*, kde mohli
uvést pripadnou dalsi moznost, ktera nebyla v nabidce. Na tuto otdzku odpovidali pouze
respondenti, ktefi uvedli v pfedchozi otézce, Ze v budoucnu o odchodu z UP CR KoP
Tabor uvazuji. Celkem tedy odpovédélo na osmou otazku 12 lidi, kdy celkem tfi
respondenti (25 %) uvedli, Ze o odchodu uvazuji zejména z diivodu nedostate¢ného
finanéniho ohodnoceni a pracovnich benefitl. Dalsi tfi dotazovani (25 %) vyuzili
moznost jiné, kdy uvedli, Ze uvazuji o odchodu z UP CR KoP Tabor z diivodu kongici
smlouvy na dobu uréitou, z divodu stéhovani a z divodu odchodu do pied¢asnych
dichodi. Dva respondenti (16,67 %) uvedli, Ze by odesli z divodu vyhoteni a déle pak
po jedné odpovédi tj. 8,33 % respondentll uvedlo nasledujici diivody rozhodujici pro
jejich odchod ze zaméstnani: poméry na pracovisti, ztrata smyslu prace, nevyhovujici
obsah prace, chybé&jici sebeuplatnéni a dojizdéni na pracovisté. Jednotlivé odpovéedi jsou

shrnuty v tabulce ¢. 10.
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Tabulka 10: Eventualni divody odchodt zaméstnanci (n= 12)

Oblast Relativni ¢etnost
Nedostate¢né financni
i 25 %
ohodnoceni
Jiné 25 %
Vyhoreni 16,67 %
Poméry na pracovisti 8,33 %
Ztrata smyslu prace,
L ) 8,33 %
nevyhovujici obsah prace
Dojizdéni na pracovisté 8,33 %
Chybéjici sebeuplatnéni 8,33 %
Nevyhovujici pracovni
y JICI p 0%
doba
Rodinné duvody 0%
Zdravotni diivody 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Naopak devéata otazka se jak jiz bylo uvedeno, zabyvala dtvody, pro¢ zaméstnanci
na své pozici setrvavaji. K dispozici bylo celkem sedm moznosti véetné moznosti ,,jiné".
Tato otdzka se zamétovala pouze na respondenty, ktefi u otazky ¢. 7 uvedli, Ze
v budoucnu neuvazuji o odchodu z UP CR KoP Tabor. Z celkovych 49 respondent, pro
néz byla tato otdzka urcena, uvedlo 23 lidi (46,94 %), ze hlavnim divodem, pro¢ na dané
pozici setrvavaji je potieba stalého pfijmu/jisty pfijem. Jako druhd nejcetnéjsi odpovéd’

(26,53 %) byla uvedena zajimava napln prace a smysluplnost prace. DalS$i moznosti,
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kterou zvolilo celkem 6 respondentii (12,24 %) byl pracovni kolektiv. Respondenti (8,16
%) dale uvadéli jako rozhodujici dtivod pro setrvani v dané organizaci vyhovujici lokalitu
prace. Predposledni nejpocetnéjsi odpovédi byla odpovéd ,finan¢ni ohodnoceni
a pracovni benefity“. Tuto moznost zvolili celkem dva respondenti (4,08 %). Pouze jeden
respondent (2,04 %) zvolil moznost ,,fungujici vedeni firmy/spokojenost s nadfizenym®.
Odpovéd ,,jiné* nebyla vyuzita ani jednim dotazovanym. Jednotlivé ¢etnosti zobrazuje

tabulka ¢. 11.

Tabulka 11: Dtvody pro setrvani v zaméstnani (n=49)

Oblast Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Potieba stalého prijmu /
23 46,94 %
jisty prijem
Zajimava napln prace,
] 13 26,53 %
smysluplnost prace
Pracovni kolektiv 6 12,24 %
Vyhovujici lokalita prace 4 8,16 %
Finan¢ni ohodnoceni a
] ) 2 4,08 %
pracovni benefity
Fungujici vedeni firmy /
spokojenost s 1 2,04 %
nadrizenym
Jiné 0 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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5 Navrhy a doporuceni

Hlavnim cilem této diplomové prace je na zakladé analyzy fluktuace doporudit
mozné ndvrhy, které by zlepsily a zefektivnily fizeni lidskych zdroju v oblasti fluktuace

pracovnikl ve vybrané organizaci.

Ty vychazeji pravé ze ziskanych informaci a spoluprace s pracovniky KoP Tabor
a KrP Ceské Budgjovice UP CR. Z dostupnych dat bylo pomoci zakladnich ukazatelt
fluktuace zjisténo, ze mira fluktuace v roce 2017 dosahovala 9,32 % a v roce 2018 poté
10,76 %. PrestoZe tyto data jsou hrani¢ni, co se ty¢e optimalni miry fluktuace, byly
oznaceny jako uspokojivé, a to vzhledem k tomu, ze zaznamenavaji jak dobrovolnou, tak
i nedobrovolnou fluktuaci a také vzhledem k soucasné situaci na trhu prace, kdy se Ceska
informaci byla vypoctena mira pteZiti, kterd byla taktéz na dobré Grovni. PestoZe analyza
fluktuace neodhalila na =zakladé¢ vypocéti podstatny problém, spolu s analyzou
spokojenosti ve vztahu k fluktuaci ukazala na mozné problémové oblasti a potiebu
zavedeni ur¢itych nastroji a ukazateli. Co se ty¢e pravé analyzy spokojenosti ve vztahu
k fluktuaci, celkem 19,67 % zaméstnanctit KoP Tabor uvazuje o odchodu ze zaméstnani,
a to zejména z diavodu nedostatetného finanéniho ohodnoceni. Z celkovych 61

respondent také 52,46 % uvedlo svou nespokojenost s pracovnimi benefity.

Naopak vysokou spokojenost uvedli zaméstnanci s jejich pfimymi nadiizenymi
93,44 %, s pracovnim kolektivem 88,52 % a s pracovni dobou 85,25 %. Celkové
z provedené analyzy vyplynulo, Ze spokojenost zaméstnanct i fluktuace UP CR je na
dobré drovni, avsak je nutné myslet do budoucna a neustale zlepSovat a zefektiviiovat

fizeni této oblasti.

Ke zlepseni fizeni by mohly napomoci pravé konkrétni navrhy, ve kterych se vSak
neobjevuji konkrétni problémy zjisténé na zékladé analyzy spokojenosti napt. rozsifeni
pracovnich benefitd. Problém spociva v tom, ze vétSinu rozhodnuti at’ uz navyseni plati
nebo roz§ifeni pracovnich benefitli podléha schvalovéani ze strany vyS§iho vedeni nebo
ministerstva a proto by napf. navrh na rozsifeni portfolia pracovnich benefiti byl velmi
teoreticky a témét bezvyznamny. Z tohoto divodu byly vytvotfeny navrhy, které jsou
Z hlediska nékladi minimalni a jejich podklady by mohly byt vyuZity pro piipadné feSeni
konkrétnich problémd.
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Zavedeni vystupnich dotazniku

Vzhledem k tomu, ¢ UP CR na zakladé analyzy, ktera byla provedena na KrP
v Ceskych Budgjovicich a na KoP Tabor nesleduje diivody odchodii zaméstnancii a nema
zavedeny vystupni dotazniky, je z téchto diivodu navrzeno pravé zavedeni vystupnich

dotazniku.

I prestoze se jednd o statni instituci, méla by kazda organizace mit piehled o tom,
zZ jakych dtivodu ji pracovnici opousti. Z analyzy spokojenosti zaméstnanci ve vztahu
k fluktuaci na KoP Tabor UP CR Ize vidét, e diivody k odchodu mohou byt rtizné a lisi

se v zavislosti na jednotlivcich.

Vystupni dotazniky by napomohly UP CR zjistit, s &im jsou zaméstnanci nespokojeni
a co bylo hlavnim divodem k jejich odchodu. Diky tomu by mohly piedejit nedostatku
zaméstnancu a zjistit pro¢ jsou néktera mista dlouhodob¢ neobsazena. Data z dotaznikt
by mohla byt ve formé analyz predavana také odborovému svazu, ktery by diky témto

datim mohl podlozit napt. predpokladané zvySeni mezd statnich zaméstnanci.

Kazdy odchazejici zaméstnanec by dotaznik obdrzel v elektronické podobé, kdy by
mu ve vypoveédni lhite byl zaslan odkaz na adresu vyuzivajici pii vykonu prace. Zajisténi
zaslani by méli na starosti zaméstnanci personalniho oddé€leni, pod které organizacné
dany zaméstnanec spada. K vysledkiim by vSak z divodu zachovani anonymity mélo
piistup pouze nejvyssi vedeni, tedy GR, které by ziskana data zpracovavalo a posléze je

pouzilo pro ptipadné vystupy.

V dnesni dobé¢ existuje jiz velké mnozstvi on-line platforem, které se zabyvaji pravé
tvorbou a vyhodnocovanim dotaznikd. Krom¢ toho, ze tyto platformy nabizeji nejen
tvorbu, ale i vyhodnoceni dotaznikt jsou také ve vétsing piipadu zcela bezplatné. Naklady
na zavedeni a vyhodnoceni tohoto dotazniku by tedy byly, kromé¢ ¢asu daného
pracovnika, ktery dotaznik sestavi a sesbirana data zanalyzuje, minimalni. Jako ptiklad
Ize uvést napi. formulafe google, kde si Ize navolit libovolny pocet otazek, stanovit si
termin sbéru dat v tomto piipadé tfeba 1 rok a nastavit si poZzadované vystupy at’ uz ve
form¢ grafi nebo tabulek, pfiCemz vSechny data z dotaznikii se budou automaticky

ukladat na disk, ktery bude propojen s danym uZzivatelskym tétem.
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Navrh vystupniho dotazniku

V souladu s ndvrhem na zavedeni vystupnich dotazniki je navrZzena konkrétni

podoba vystupniho dotazniku.

Néavrh vystupniho dotazniku jak v papirove, tak v elektronické podobé je v pfiloze ¢.
4. Dotaznik obsahuje celkem 9 otazek véetné prostoru pro dal$i pripominky, stiznosti
nebo navrhy. Dotaznik vyuziva nékteré otazky z vytvotfeného dotazniku pro analyzu
spokojenosti ve vztahu k fluktuaci, a to z toho davodu, aby zjistil pravé hlavni divody

odchodu zaméstnanci a zamé&fil se na jejich spokojenost s pracovnimi podminkami.

Otézka €. 1 se zamétuje na poboc€ku, kde dani zaméstnanci pracuji, pficemz pro vybér
dané moZnosti by se vyuZily tzv. rozbalovaci seznamy, kde by byly uvedeny vSechny
pobo¢ky vramci UP CR. Na stejném principu by fungovala i otazka &. 2 pouze
s rozdilnymi moznostmi, jelikoz tato otazka se zabyva odd€lenim, na kterém dany
zaméstnanec pracoval. Treti navrzena otazka se zabyva dobou, po kterou zaméstnanci
V organizaci pracuji, pti¢emz je k dispozici celkem pét moznosti, v ramci kterych jsou
uvedena uréita Gasova rozmezi. Ctvrta otazka se odchazejicich zaméstnancti dotazuje na
divody, které je primély k odchodu z UP CR. U této otazky by bylo na vybér vice
moznosti a moznost uvést odpoved’,,jiné*, pro vyjadieni jinych nez nabizenych moznosti.
Dalsi otazka se zaméfuje na to, zda bylo mozné odchodu zaméstnance predejit, pokud
zaméstnanec zvoli moznost ,,Ano“ bude pfesmérovan na dalsi otazku kterd je tzv.
oteviena a taze se, jakym zptisobem bylo mozné odchodu daného zaméstnance piede;jit.
Pokud naopak bude u 5. otazky zvolena moznost ,,Ne* piejde dotaznik v elektronické
podobé automaticky k otdzce ¢. 7, ktera se zabyva spokojenosti s podminkami prace.
Ptedposledni otdzka se zamétuje na hodnoceni celkové spokojenosti se zaméstnanim na
UP CR, kdy jsou k dispozici opét prednastavené moznosti. Posledni otazka nabizi
odchazejicim zaméstnanclim prostor pro vyjadieni jejich ndzord, tzn. uvedeni ptipadnych

stiznosti, navrhii nebo pripominek.
Zavedeni méreni fluktuace

Vzhledem k tomu, Ze zprovedené analyzy fluktuace KrP UP CR v Ceskych
Budgjovicich vyplynulo, Ze nejsou pouzivany zadné ukazatele k vypoctim fluktuace,
tudiz neni fluktuace méfena, je navrZzena uprava. Konkrétn¢ zavedeni zakladnich
ukazateli pro méfeni fluktuace tak aby bylo mozné srovnavat tyto data z ostatnich
organizaci, poptipadé s celorepublikovymi (daji, z kterych lze vyvodit, zda na tom je
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dana organizace dobie nebo nikoliv. Jelikoz ma UP CR po celé CR 14 krajskych pobodek
a vV ramci nich dal$ich x kontaktnich a detasovanych pracovist mohla by se fluktuace
vypo&itavat i za jednotlivé krajské pobocky, kdy by ptipadng UP CR zjistil, jaké pobocka
je z hlediska fluktuace nejvice problémovd a zaméfila se pomoci vySe uvedenych
vystupnich dotaznikd na oblasti, ve kterych jsou hlavni problémy, a kde fluktuace

zpusobuje nezddouci naklady.

Z teoretické Casti prace vyplyva, Ze tradicni metodou pro méfeni fluktuace je mira
odchodii zaméstnanct, kdy jejim vylepSenim je poté index stability. Oba tyto ukazatele
by mohly byt pro UP CR vhodné, a to z toho diivodu, Ze jsou lehce proveditelné, a pokud

jsou vystupy spravné interpretovany, jsou i snadno pochopitelné.
Zaméreni se na stabilizaci zaméstnanci

PiestoZe na zakladé analyzy vyplynulo, Ze fluktuace je optimalni a pouze 19,67 %
uvazuje o odchodu z UP CR a celkem 54,1 % a 37,70 % uvedlo, Ze je s praci spokojeno
a spiSe spokojeno, je i presto nutné myslet na stabilizaci pracovniki, a to zejména

dlouhodobych pracovniki, kterych je v ramci UP CR KoP Tabor nejvice tj. 40,98 %.

oy oeen

Zaméstnanci, ktefi na UP CR pracuji jiz delsi dobu, maji dtileZité znalosti, dovednosti
a schopnosti, které mohou piedavat dalSim zaméstnanclim a napomahat tak rozvoji celé
organizace nebo piipadné rozvoji dané¢ pobocky. Dalsi navrh tedy vyplyva ze zaméteni
se jak na dlouhodobé, tak i na ostatni pracovniky UP CR, kdy by se UP CR mél snaZit

témto zaméstnanctim naslouchat a podporovat jejich setrvani v dané organizaci.

Vedouci zaméstnanci UP CR kazdoroéné hodnoti dle pfedem stanoveného formulate
své zaméstnance. Toto hodnoceni se zabyvd komunikacnimi dovednostmi zaméstnance,
jeho osobnim piistupem Kk praci, soucinnosti s klientem, zvladanim obtiznych
a stresovych situaci, vykonavadnim ukoli v rdmci dané pracovni pozice, feSenim
problémti, dodrzovanim pracovni a sluzebni kédzné¢ a absolvovanymi vzdélavacimi
akcemi. Zaméstnanci UP CR se k tomuto hodnoceni mohou vyjadfit, avsak neni jim
bohuzel dan zadny prostor k hodnoceni vlastni spokojenosti s danou pracovni pozici
a celou organizaci. Z tohoto diivodu je navrzeno rozsiteni tohoto formulate, tak aby byl
dan prostor samotnym zaméstnancim. Rozsiteni formulafe by mohlo napomoci praveé ke
stabilizaci jak dlouhodobych, tak i nové piijatych zaméstnancu. At uz se tedy jedna
0 jakékoliv zameéstnance, vysledkem by mélo byt zjisténi, s ¢im jsou zaméstnanci

spokojeni a naopak, jaké oblasti vidi jako problémové. Vystupy by poté byly zasilany na
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Generalni feditelstvi, které ma urcitou pravomoc a mize data predat dalSim orgdniim a

zajistit tak efektivni fungovani UP CR.

Néklady na rozsifeni hodnoticiho formuléaie by opét byly kromé ¢asu na zapracovani
roz§ifeni minimalni, jelikoz dotazniky nejsou predtistény, ale jsou tistény az po vypInéni
vedoucim a nasledném schvéleni ze strany Generalni feditelky UP CR. Prostor pro
zaméstnance by tedy zlstal nevyplnény a vyplioval by se posléze jednotlivymi

zaméstnanci v ramci sluzebniho hodnoceni.
Navrh rozsireni hodnoticiho formulare

Na zakladé piedchozich informaci ohledné¢ hodnoticiho formulafe a nemoznosti
vyjadieni spokojenosti nebo nespokojenosti zaméstnanct je navrzena konkrétni podoba

Vv

rozsifeni tohoto formulafe viz ptiloha ¢. 5.

Jak jiz bylo feceno v pfedchozim navrhu, tato ¢ast hodnoticiho formuléaie by se
zaméfovala na zaméstnance a na jejich spokojenost s pracovnimi podminkami tak, aby se
piedeslo nezadouci fluktuaci, a naopak se pracovnici UP CR stabilizovali a citili zdjem

ze strany vedeni.

Rozsifeni hodnoticiho formuldife obsahuje celkem Sest oblasti, kdy kazda oblast
obsahuje urcCity pocet podotazek. Prvni oblast se tykad interni komunikace. Kdy
zaméstnanciim by byly polozeny dvé otazKky, zda se k nim informace pottebné k jejich
praci dostavaji véas a ve srozumitelné podobé a jakym zpusobem s nimi vedouci
komunikuje. Posledni otazka v kazdé oblasti je poté vénovana prostoru pro nazory,
piipominky a stiznosti zaméstnancti. Druha oblast se tyka socidlnich vztahti. Zde jsou
uvedeny celkem tii otazky, které se dotazuji, zda jsou vztahy na pracovisti harmonické,
jak zaméstnanci vychéazi se svymi nadfizenymi a zda se v pfipad¢ nejasnosti nebo
problémovych situaci mohou obratit na své kolegy. Posledni otazka je opét vénovana
dalsim pfipominkdm. Tieti navrZzenou oblasti je oblast pracovniho prostiedi. Ta obsahuje
celkem dvé otazky a taZe se, zda jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnim prostiedim
a zda maji k dispozici dostatek pomiicek a vybaveni potiebnych pro jejich praci. Ctvrta
oblast se zaméfuje na vzdélavani. V ramci této oblasti jsou uvedeny tii otazky a je
zjiStovano, zda zaméstnanci shledavaji nabidku Skoleni jako dostate¢nou, jaké Skoleni
jim z hlediska nabidky naopak chybi a zda UP CR podporuje jejich dal$i vzd&lavani.
Pfedposledni oblasti je oblast pracovni naplné€. Prvni otazka v této oblasti se zabyva

pracovni naplni, konkrétné zda je pracovni napli shodnd s pracovnim zatazenim nebo
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nikoliv. Druhé otazka se zaméstnanct dotazuje na jejich ¢asové vytizeni, tzn., zda svou
praci stihaji nebo se naopak citi pfetizeni. Tteti otazka v oblasti pracovni naplné se
zaméfuje na stres spojeny s pracovni pozici a ¢tvrta otdzka se poté dotazuje, zda se
zaméstnanci dostavaji do konfliktu s jejich klienty. Posledni oblast navrzeného
hodnoticiho formulafe se zabyva odménovanim. Konkrétné se na odménovani dotazuji
dvé otazky, kdy prvni se zamétuje na spokojenost s finanénim ohodnocenim vzhledem
k vykonavané praci a druha se naopak snazi zjistit, zda nabidka benefitt UP CR je

Z pohledu zaméstnanct dostatecna a motivacni.

Pro kazdou spolecnost jsou jeji pracovnici velmi duleziti. Stejna situace plati 1 pro
UP CR, ktery si tuto skute¢nost uvédomuje a prostiednictvim postupného zkvalitiiovani
pracovnich podminek a pracovniho prostiedi, se snazi o co nejvyssi spokojenost svych
zaméstnanct, ktera piispiva k celkové stabilizaci pracovniho kolektivu na UP CR a jeho

jednotlivych pobockach.
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6 Zaver
Hlavnim cilem diplomové prace bylo na zaklad¢ analyzy, posouzeni a zhodnoceni

fizeni lidskych zdroji v oblasti fluktuace a navrzeni piipadné zmény pro vybranou

organizaci.

Prace zapodala vybérem konkrétni organizace, kdy byl vybran UP CR, a to z divodu
pracovniho poméru na jedné zuvedenych pobocéek. Po stanoveni organizace byl
vypracovan literarni piehled, ktery se zaméfuje na pochopeni pojmu fluktuace a na jeho
analyzu, pii které se bere v uvahu ¢lenéni fluktuace, dopady fluktuace, opatfeni proti
fluktuaci a jeji méfeni. Dalsi kapitola byla vénovana pracovni spokojenosti v souladu
s fluktuaci a s moznym ovlivnénim této oblasti. Literarni piehled je ukonéen celkovym

souhrnem, na n¢jz navazuje prakticka cast prace.

V zagatku praktické ¢asti je popsan UP CR, jeho historie, ¢innosti a organizaéni
Clenéni. Prakticka Cast je rozdélena na dveé ¢asti, kdy prvni €ast se zamétuje na analyzu
fluktuace v ramci KrP UP CR v Ceskych Bud&jovicich a druha &ast se poté zabyva
kvalitativnim vyzkumem, ktery probihal pomoci dotaznikového $etieni na KoP UP CR v
Tabote a obsahoval celkem dvanact otazek pro podporu vyse uvedené analyzy. Jednalo

se pravé o propojeni pracovni spokojenosti ve vztahu k fluktuaci.

Na zéklad¢ provedené analyzy fluktuace a pracovni spokojenosti, vyslo najevo, ze
UP CR nesleduje ani jednu z téchto oblasti. I piesto viak dosahuje v analyzovanych
oblastech uspokojivych vysledki, které ukazuji, ze fluktuace je pod celorepublikovym

prumérem a pracovni spokojenost je na vysoké urovni.

Vzhledem k tomu, Ze situace v Organizaci i na trhu se miize ménit, je tieba oblast
fizeni lidskych zdroji neustdle zefektiviiovat. Bylo vytvofeno celkem pét navrhi, které
vychazely z pfedem popsaného vyzkumu a analyzy fluktuace. Prvni navrh se zaméfil na
zavedeni vystupnich dotazniki a zpusob jejich realizace. V druhém navrhu byla
vypracovana konkrétni podoba vystupnich dotaznikd, a to jak v papirové, tak
elektronické verzi. Tteti navrh se zabyval zavedenim ukazateli pro méteni fluktuace tak,
aby sama organizace méla piehled o své situaci. Vzhledem k tomu, ze z provedené
analyzy vyplynulo, ze na UP CR KoP Tabor pracuje 40,98 % zaméstnancti vice nez 10
let, zabyval se dalsi navrh prave stabilizaci pracovniki tak, aby se predeslo nezadoucim
odchodim, které¢ by v tomto ptipadé mohly narusit chod urcitého oddé€leni. Konkrétné
bylo navrZeno rozsifeni hodnoticiho formulare, tak aby kazdy zaméstnanec mél moznost
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vyjadtit svou spokojenost a UP CR diky tomu odhalil problémové oblasti, které by mél
timto zptisobem podlozené. Posledni navrh je tizce propojen S ndvrhem predchozim, kdy
byla vypracovana konkrétni podoba rozsifeni hodnoticiho formulafe, tak aby z n¢j vzesla

potiebna a validni data.
V piipadé implementace téchto navrhti by se zvysil statut UP CR z pozice
zaméstnavatele, a pokud by z navrha vzesli pripadné inovace a vylepSeni, dalo by se

ocekavat snizeni fluktuace a zarovenl zvySeni spokojenosti zaméstnanci UP CR, a to

nejen na poboc¢kach KoP Tabor a KrP v Ceskych Budg&jovicich.
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| SUMMARY A KEYWORDS

The main aim of the thesis was to propose possible changes for the selected
organization based on the analysis, assessment and evaluation of human resources

management in the area of employee turnover.

The work started with the selection of a particular organization. The Labour Office of
the Czech Republic has been chosen, mainly because of my employment at one of the
offices. Then a literary review focused on understanding of the problematics was written
down. This part dealt with the notion of employee turnover and its analysis, taking into
account employee turnover breakdowns, employee turnover impacts, precautions against
employee turnover and its measurement. The next chapter was devoted to finding the
connection between job satisfaction and employee turnover and possible influence on this
area. The literary review is concluded with a summary, followed by a practical part of the

thesis.

In the beginning of the practical part, the Labour Office of the Czech Republic is
described along with its history, activities and organizational structure. The practical part
is divided into two parts. The first part focuses on the employee turnover analysis within
the Regional Labour Office in Ceske Budejovice and the second part deals with
qualitative research, which was carried out by means of a questionnaire survey at Contact
Workplace in Tabor. The survey contained twelve questions related to the analysis. It was

precisely the connection between the job satisfaction and employee turnover.

Based on the analysis of employee turnover and job satisfaction, it was found out that
the Labour Office of the Czech Republic does not monitor either of these areas.
Nevertheless, it still has satisfactory results in the analysed areas, which show that

turnover is below the national average and job satisfaction is at a high level.

As the situation in the organization and the market may change, the human resource
management needs to be constantly streamlined. A total of five proposals have been
drawn, based on the already mentioned research and employee turnover analysis. The
first proposal focuses on introducing output questionnaires and the way to implement
them. In the second proposal, a specific form of output questionnaires is created, both in
paper and electronic versions. The third proposal introduces the indicators to measure
employee turnover so that the organization itself is able to assess its situation. Since the
analysis showed that 40.98% of employees have been working at the Contact Workplace
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in T&bor for more than 10 years, the fourth proposal deals with the stabilization of workers
to prevent undesirable resignations, which in this case could disrupt the operation of
certain department. Specifically, it was proposed to extend the evaluation form so that
each employee has the opportunity to express their satisfaction and the Labour Office of
the Czech Republic has thus identified problem areas and the form would serve as a
foundation for an improvement. The last proposal is closely linked to the previous
proposal, when a specific form of the extension of the evaluation form was drawn up, so
that it would generate the necessary and valid data.

In the case of implementation of these proposals, the statute of the Labour Office of
the Czech Republic would be increased among employers. Also if the proposals would
result in possible innovations and improvements, it would be expected that the employee
turnover would decrease and at the same time the satisfaction of the employees of the
Labour Office would be increased not only at branches of Contact Workplace at Tabor

and Regional Labour Office in Ceské Budejovice but throughout the country.

Keywords: human resources management, employee turnover, analysis of employee

turnover, job satisfaction.

83



I SEZNAM POUZITYCH ZDROJU

Odborna literatura:

Armstrong, M. (2007). Rizeni lidskych zdrojit (Sv. 10.). Praha, Czechia: Grada Publishing

a.s.

Armstrong, M., & Taylor, S. (2015). Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy
(Sv. 13.). Praha, Czechia: Grada Publishing a.s.

Armstrong, M., & Taylor, S. (2017). Armstrong’s Hadbook of Human Resource
Management Practice (Sv. 14.). New York, USA: Kogan Page Limited.

Bednat, V. (2017). Jak omezit fluktuaci a udrzet si zaméstnance manzerskymi ndstroji.

Praha, Czechia: Grada Publishing a.s.

Branham, L. (2009). 7 skrytych ditvodii, pro¢ zaméstnanci odchzeji z firem. Praha,
Czechia: Grada Publishing a.s.

Cascio, F. W., & Boudreau, J. W. (2008). Investing in People: Financial Impact of

Human Resource Initiatives. New Jersey, USA: FT Press.

Cascio, F. W., & Boudreau, J. W. (2010). Investing in People: Financial Impact of

Human Resource Initiatives (Sv. 2.). New Jersey, USA: FT Press.
Dytrt, Z. (2006). Etika v podnikatelském prostredi. Praha, Czechia: Grada Publishing a.s.

Gala, L., Buchalcevova, A., & Jandog, J. (2013). Podnikova architektura. Repin, Czechia:

Eva & Tomas Brucknerovi nakladatelstvi.

Griffeth, R. W., & Hom, P. W. (2001). Retaining Valued Employees. California, USA:
SAGE Publications Ing.

Charvat, J. (2006). Fireni strategie pro praxi. Praha, Czechia: Grada Publishing a.s.

Chelladurai, P. (2006). Human Resource Management in Sport and Recreation (Sv. 2).

Champaign, USA: Human Kinetics.
Kaczor, P. (2015). Socialni politika a socidlni systém CR. Praha, Czechia: Oeconomica.
Kocianova, R. (2002). People Resourcing. Trowbridge, UK: Cromwell Press.

Kocianova, R. (2010). Personalni ¢innosti a metody persondlni prace . Praha, Czechia:

Grada Publishing a.s.

84



Koslowsky, M., & Krausz, M. (2012). Voluntary Employee Withdrawal and
Inattendance: A Current Perspective. New York, USA: Springer Science +
Business Media, LLC.

Koubek, J. (2011). Persondlni prdace v malych a stiednich firmach (Sv. 4). Praha,
Czechia: Grada Publishing a.s.

Linhartova, L. (2011). Analyza pricin fluktuace pracovniki. Pardubice: Faculty of

Economics.

Novy, I., Surynek, A., & kolektiv. (2006). Socialogie pro ekonomy a manazery (Sv. 2.).
Praha, Czechia: Grada Publishing a.s.

Pauknerova, D. (2006). Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha, Czechia: Grada

Publishing a.s.

Philips, J. J., & Edwards, L. (2008). Managing Talent Retention: An ROl Approach. New
Jersey, USA: John Wiley and Sons Ltd.

Phillips, J. M., & Gully, S. M. (2015). Human Resource Management. . Mason, USA:
South Western.

Phillips, J., & Connel, A. O. (2004). Managing Employee Retention. London, UK:
Routledge.

Saridakis, G., & Cooper, S. C. (2016). Research Handbook on Employee Turnover.
London, UK: Edward Elgar Publishing Limited.

Sedlackova, H. (2006). Strategicka analyza (Sv. 2.). Praha, Czechia: C. H. Beck.

Spector, P. E. (1997). Job Satisfaction: Application, Assessment, Causes, and

Consequences, California. California, USA: SAGE Publications, Inc.

Srpova, J., Rehot, V., & kolektiv. (2010). Zaklady podnikani. Praha, Czechia: Grada
Publishing a.s.

Siky¥, M. (2014). Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii . Praha, Czechia: Grada
Publishing a.s.

Taylor, S. (2002). People Resourcing (Sv. 2.). Trowbridge, UK: Cromwell Press.
Urban, J. (2017). 40 manazerskych myti, které Skodi vasemu byznysu: a jak se jim

vyhnout. Praha, Czechia: Grada Publishing a.s.

85



Vnouckova, L. (2013). Fluktuace a retence zaméstnancii (Sv. 3.). Praha, Czechia: Adart

S.I.0.

Vodak, J., & Kuchar¢ikova, A. (2011). Efektivai vzdélavani zaméstnancii (Sv. 2.). Praha,
Czechia: Grada Publishing a.s.

York, K. M. (2010). Applied Human Resource Management: Strategic Issues and
Experiential Exercises. California, USA: SAGE Publications Inc.

Internetové zdroje:

CTK.(2019, January 21). Prizkum: Na 75 procent nespokojenych zaméstnancti si
hleda jinou praci. Retrieved February 18, 2019, from
https://www.e15.cz/tfinexpert/vydelavame/pruzkum-na-75-procent-nespokojenych-

zamestnancu-si-hleda-jinou-praci-1355391

Echo24.(2018, May 9). HR trendy roku 2018: Motivovanost zaméstnancu je
strategickou prioritu HR. Retrieved February 18, 2019, from
https://echo24.cz/a/StT4i/hr-trendy-roku-2018-motivovanost-zamestnancu-je-

strategickou-prioritu-hr

ema.(2016, July 22). Nespokojenost v praci miize znicit partnersky vztah. Retrieved
February 18, 2019, from https://www.novinky.cz/zena/vztahy-a-sex/409013-

nespokojenost-v-praci-muze-znicit-partnersky-vztah.html

Farska, H. (2013, November 28). Nebojme se fluktuace, pracujme s ni. Retrieved
February 11, 2019, from https://hrm.ihned.cz/c1-61339920-nebojme-se-fluktuace-

pracujme-s-ni

f5. (2018, July 23). Cesi studuji jako o Zivot. Za deset let se pocet vysokoskolakii
témet zdvojnasobil. March 05, 2019, from https://www.novinky.cz/veda-skoly/478519-

cesi-studuji-jako-o0-zivot-za-deset-let-se-pocet-vysokoskolaku-temer-zdvojnasobil. html

Halbrstat, J. (2018, June 13). Vysoka fluktuace nasobi problémy firem s nedostatkem
zaméstnancu. Vyplati se hlavné vénovat novackium. Retrieved February 18, 2019, from
https://logistika.ihned.cz/c1-66167040-vysoka-fluktuace-nasobi-problemy-firem-s-

nedostatkem-zamestnancu-vyplati-se-hlavne-venovat-novackum

86


https://echo24.cz/a/StT4i/hr-trendy-roku-2018-motivovanost-zamestnancu-je-strategickou-prioritu-hr
https://echo24.cz/a/StT4i/hr-trendy-roku-2018-motivovanost-zamestnancu-je-strategickou-prioritu-hr
https://hrm.ihned.cz/c1-61339920-nebojme-se-fluktuace-pracujme-s-ni
https://logistika.ihned.cz/c1-66167040-vysoka-fluktuace-nasobi-problemy-firem-s-nedostatkem-zamestnancu-vyplati-se-hlavne-venovat-novackum
https://logistika.ihned.cz/c1-66167040-vysoka-fluktuace-nasobi-problemy-firem-s-nedostatkem-zamestnancu-vyplati-se-hlavne-venovat-novackum

Hovorkova, K. (2018, June 21). Nejvétsi problém trhu prace? Ne najit zaméstnance,
ale udrzet si je. Retrieved March 05, 2019, from https://www.idnes.cz/finance/prace-a-
podnikani/prace-zamestnani-fluktuace-
zamestnavatele.A180620 114843 podnikani_kho

Integrovany portal MPSV.(n.d.).O Ufadu prace Ceské republiky. Retrieved February
18, 2019, from https://portal.mpsv.cz/upcr/oup

Integrovany portal MPSV.(n.d.).Historie Ufadu prace CR. Retrieved February 18,
2019, from https://portal. mpsv.cz/upcr/oup/historie

Integrovany portal MPSV.(n.d.). Divod a zpiisob zalozeni povinného subjektu.

Retrieved February 18, 2019, from https://portal. mpsv.cz/upcr/oup/info

Integrovany portal MPSV.(n.d.). Urad price Ceské republiky - krajskd pobocka
Ceské Budéjovice. Retrieved February 18, 2019, from https://portal.mpsv.cz/upcr/kp/jhc

Integrovany portal MPSV.(2019, January 4). Kontaktni pracovisté Tabor. Retrieved
February 18, 2019, from https://portal. mpsv.cz/upcr/kp/jhc/kop/tabor

Integrovany portal MPSV.(n.d.). Kontakty na zaméstnance. Retrieved February 18,
2019, from https://portal.mpsv.cz/web/upcr-jhc/kop/tabor/orgstr

Integrovany portal MPSV.(n.d.). Ing. Pavel Kaczor, Ph.D. Retrieved February 18,
2019, from https://portal. mpsv.cz/documents/23800/2653187/ing-pavel-kaczor-profesni-
zivotopis.pdf

Integrovany portal MPSV.(2019, January 25). Nabidky zaméstnani na Ufadu prace
CR. Retrieved February 18, 2019, from https://portal. mpsv.cz/web/upcr-
kariera/?p_p_id=journalboard WAR_contentportlet INSTANCE_ko8e0THC7z75&p
p_state=normal&p_p_mode=view&p p_col_id=column-
1&p p_col pos=1&p p_col count=2& journalboard WAR_contentportlet INSTANC
E_ko8eoTHC7z75 strana=1& journalboard WAR_contentportlet INSTANCE_ko8eo
THC7z75_hledanyVyraz=%C5%99editel& journalboard WAR_contentportlet INSTA
NCE_ko8eoTHC7z75_redirectPage=templates%2Fjournalboard%2Fdetail& _journalbo
ard_WAR_contentportlet INSTANCE_ko8eoTHC7z75 articleldClanku=5171817& jo
urnalboard WAR_contentportlet INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleldClankuPredch
0zi=5183348& journalboard WAR_contentportlet INSTANCE_ko8eoTHC7z75 grou

87


https://portal.mpsv.cz/upcr/oup/historie
https://portal.mpsv.cz/web/upcr-kariera/?p_p_id=journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75&p_p_state=normal&p_p_mode=view&p_p_col_id=column-1&p_p_col_pos=1&p_p_col_count=2&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_strana=1&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_hledanyVyraz=%C5%99editel&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_redirectPage=templates%2Fjournalboard%2Fdetail&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClanku=5171817&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClankuPredchozi=5183348&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_groupIdClanku=24047&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_action=actionRedirectDetail
https://portal.mpsv.cz/web/upcr-kariera/?p_p_id=journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75&p_p_state=normal&p_p_mode=view&p_p_col_id=column-1&p_p_col_pos=1&p_p_col_count=2&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_strana=1&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_hledanyVyraz=%C5%99editel&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_redirectPage=templates%2Fjournalboard%2Fdetail&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClanku=5171817&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClankuPredchozi=5183348&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_groupIdClanku=24047&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_action=actionRedirectDetail
https://portal.mpsv.cz/web/upcr-kariera/?p_p_id=journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75&p_p_state=normal&p_p_mode=view&p_p_col_id=column-1&p_p_col_pos=1&p_p_col_count=2&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_strana=1&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_hledanyVyraz=%C5%99editel&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_redirectPage=templates%2Fjournalboard%2Fdetail&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClanku=5171817&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClankuPredchozi=5183348&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_groupIdClanku=24047&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_action=actionRedirectDetail
https://portal.mpsv.cz/web/upcr-kariera/?p_p_id=journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75&p_p_state=normal&p_p_mode=view&p_p_col_id=column-1&p_p_col_pos=1&p_p_col_count=2&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_strana=1&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_hledanyVyraz=%C5%99editel&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_redirectPage=templates%2Fjournalboard%2Fdetail&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClanku=5171817&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClankuPredchozi=5183348&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_groupIdClanku=24047&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_action=actionRedirectDetail
https://portal.mpsv.cz/web/upcr-kariera/?p_p_id=journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75&p_p_state=normal&p_p_mode=view&p_p_col_id=column-1&p_p_col_pos=1&p_p_col_count=2&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_strana=1&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_hledanyVyraz=%C5%99editel&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_redirectPage=templates%2Fjournalboard%2Fdetail&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClanku=5171817&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClankuPredchozi=5183348&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_groupIdClanku=24047&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_action=actionRedirectDetail
https://portal.mpsv.cz/web/upcr-kariera/?p_p_id=journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75&p_p_state=normal&p_p_mode=view&p_p_col_id=column-1&p_p_col_pos=1&p_p_col_count=2&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_strana=1&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_hledanyVyraz=%C5%99editel&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_redirectPage=templates%2Fjournalboard%2Fdetail&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClanku=5171817&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClankuPredchozi=5183348&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_groupIdClanku=24047&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_action=actionRedirectDetail
https://portal.mpsv.cz/web/upcr-kariera/?p_p_id=journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75&p_p_state=normal&p_p_mode=view&p_p_col_id=column-1&p_p_col_pos=1&p_p_col_count=2&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_strana=1&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_hledanyVyraz=%C5%99editel&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_redirectPage=templates%2Fjournalboard%2Fdetail&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClanku=5171817&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClankuPredchozi=5183348&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_groupIdClanku=24047&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_action=actionRedirectDetail
https://portal.mpsv.cz/web/upcr-kariera/?p_p_id=journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75&p_p_state=normal&p_p_mode=view&p_p_col_id=column-1&p_p_col_pos=1&p_p_col_count=2&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_strana=1&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_hledanyVyraz=%C5%99editel&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_redirectPage=templates%2Fjournalboard%2Fdetail&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClanku=5171817&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClankuPredchozi=5183348&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_groupIdClanku=24047&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_action=actionRedirectDetail
https://portal.mpsv.cz/web/upcr-kariera/?p_p_id=journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75&p_p_state=normal&p_p_mode=view&p_p_col_id=column-1&p_p_col_pos=1&p_p_col_count=2&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_strana=1&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_hledanyVyraz=%C5%99editel&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_redirectPage=templates%2Fjournalboard%2Fdetail&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClanku=5171817&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClankuPredchozi=5183348&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_groupIdClanku=24047&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_action=actionRedirectDetail
https://portal.mpsv.cz/web/upcr-kariera/?p_p_id=journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75&p_p_state=normal&p_p_mode=view&p_p_col_id=column-1&p_p_col_pos=1&p_p_col_count=2&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_strana=1&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_hledanyVyraz=%C5%99editel&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_redirectPage=templates%2Fjournalboard%2Fdetail&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClanku=5171817&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClankuPredchozi=5183348&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_groupIdClanku=24047&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_action=actionRedirectDetail

pldClanku=24047& _journalboard_WAR_contentportlet INSTANCE_ko8eoTHC7z75
action=actionRedirectDetail

Integrovany portal MPSV.(2019, January 8). Zakladni prava a povinnosti uchazece
o zaméstnani a zajemce o zaméstnani. Retrieved February 18, 2019, from

https://portal.mpsv.cz/sz/obcane/pravpov_uch

Integrovany portal MPSV.(n.d.). Sluzba EURES v zemich Evropské unie (EU),
Evropského hospodatského prostoru (EHP) a Svycarska. Retrieved February 18, 2019,
from https://portal. mpsv.cz/eures/sit

Integrovany portal MPSV.(2012, December 21). Davky péstounské péce. Retrieved
February 18, 2019, from https://portal.mpsv.cz/soc/ssp/obcane/pestounska_pece

Integrovany portal MPSV.(2018, March 12). Obecné informace a vymezeni
nékterych pojmdi. Retrieved February 18, 2019, from
https://portal.mpsv.cz/soc/hn/obcane/obecne

Kmosek, P. (2017, July 31). Jak poznat neStastné a nespokojené zaméstnance?
Sledujte téchto 10 varovnych signald! Retrieved February 18, 2019, from
https://www.kmosek.com/jak-poznat-nestastne-a-nespokojene-zamestnance-sledujte-

techto-10-varovnych-signalu/

Kmosek, P. (2018, May 25). Pracovni spokojenost. Retrieved February 18, 2019,

from https://www.kmosek.com/slovnik/pojem/pracovni-spokojenost/

Ministerstvo prace a socialnich véci.(2014, February 24). Ustanoveni k inspekcim
poskytovani socialnich sluzeb podle zakona ¢. 108/2006 Sh., 0 socialnich sluzbach.
Retrieved February 18, 2019, from https://www.mpsv.cz/cs/6902

-mk-.(2016, August 25). Dlouhodoba nespokojenost v praci se podepisuje na zdravi.
DuSevnim 1 fyzickém, ukdzala studie. Retrieved February 18, 2019, from
http://www.zdravotnickydenik.cz/2016/08/dlouhodoba-nespokojenost-v-praci-se-

podepisuje-na-zdravi-dusevnim-i-fyzickem-ukazala-studie/

OnBusiness.(2013, November 22). Nejlepsi zaméstnavatelé v CR: Jak se projevuji
spokojeni zaméstnanci? Retrieved February 18, 2019, from http://onbusiness.cz/nejlepsi-

zamestnavatele-v-cr-jak-se-projevuji-spokojeni-zamestnanci-275

88


https://portal.mpsv.cz/web/upcr-kariera/?p_p_id=journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75&p_p_state=normal&p_p_mode=view&p_p_col_id=column-1&p_p_col_pos=1&p_p_col_count=2&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_strana=1&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_hledanyVyraz=%C5%99editel&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_redirectPage=templates%2Fjournalboard%2Fdetail&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClanku=5171817&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClankuPredchozi=5183348&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_groupIdClanku=24047&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_action=actionRedirectDetail
https://portal.mpsv.cz/web/upcr-kariera/?p_p_id=journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75&p_p_state=normal&p_p_mode=view&p_p_col_id=column-1&p_p_col_pos=1&p_p_col_count=2&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_strana=1&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_hledanyVyraz=%C5%99editel&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_redirectPage=templates%2Fjournalboard%2Fdetail&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClanku=5171817&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_articleIdClankuPredchozi=5183348&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_groupIdClanku=24047&_journalboard_WAR_contentportlet_INSTANCE_ko8eoTHC7z75_action=actionRedirectDetail
https://portal.mpsv.cz/soc/hn/obcane/obecne
https://www.kmosek.com/slovnik/pojem/pracovni-spokojenost/
https://www.mpsv.cz/cs/6902
http://www.zdravotnickydenik.cz/2016/08/dlouhodoba-nespokojenost-v-praci-se-podepisuje-na-zdravi-dusevnim-i-fyzickem-ukazala-studie/
http://www.zdravotnickydenik.cz/2016/08/dlouhodoba-nespokojenost-v-praci-se-podepisuje-na-zdravi-dusevnim-i-fyzickem-ukazala-studie/

Pospisil, A. (2019, January 09). Minimalni mzda vzrostla na 13 350 korun, spolu s
ni 1 zaruend mzda a mnoho dalsiho. March 05, 2019, from
https://www.e15.cz/finexpert/vydelavame/minimalni-mzda-vzrostla-na-13-350-korun-
spolu-s-ni-i-zarucena-mzda-a-mnoho-dalsiho-1355206

pwc (n.d.). Kvalifikace CIPD (Chartered Institute of Personnel and Development).
Retrieved February 18, 2019, from https://www.pwc.com/cz/cs/the-academy/human-

resources.html

randstat.(2017). Priizkum Randstad: Spokojenost Cechil v zamé&stnani roste, piesto
praci zménila téméf pctina  lidi. Retrieved February 18, 2019, from
https://www.randstad.cz/o-nas/tiskove-zpravy/randstad-news/pruzkum-randstad-

spokojenost-cechu-v-zamestnani-roste-presto-praci-zmenila-temer-petina-lidi/

Vangk, D. (2014, November 11). Ztrata prace jako piilezitost. Retrieved February 11,
2019, from https://psychologie.cz/ztrata-prace-jako-prilezitost/

89


https://www.e15.cz/finexpert/vydelavame/minimalni-mzda-vzrostla-na-13-350-korun-spolu-s-ni-i-zarucena-mzda-a-mnoho-dalsiho-1355206
https://www.e15.cz/finexpert/vydelavame/minimalni-mzda-vzrostla-na-13-350-korun-spolu-s-ni-i-zarucena-mzda-a-mnoho-dalsiho-1355206

Il SEZNAM POUZITYCH ZKRATEK

Krajska pobocka

Kontaktni pracovisté

Utad prace Ceské republiky
Informacni a komunikacni technologie

Generalni feditelstvi



IV SEZNAM OBRAZKU, TABULEK A GRAFU

Obrazky

Tabulky

Obrézek 1: Proces planovani lidskych zdrojil........ocevvereiieiieiieiieiieee e 5
Obrazek 2: Motivacni trojuhelnik ...........cccooviiiiiiiii 7
ODbrazek 3: ProCeS OUCIZENI.......veveiiiiiieiieieeie e 8
Obrazek 4: DEleni fIUKEUACE ........cooiiiiiiiiiiiiii e 9
Obrazek 5: KFivka miry preZitl .......cccvvieiiirieieiiiiie e 17
Obrazek 6: Organiza&ni struktura UP CRu........c.cvvevveeievirceeeseceeesecee e, 32
Obrazek 7: Organizaéni struktura generalniho feditelstvi UP CR ........ccccccvevnnnee. 34
Obrazek 8: Organiza¢ni struktura krajskych pobotek UP CR.......c.ccoovvvvevvernnane, 36
Obrazek 9: Organiza¢ni struktura KrP Ceské Budgjovice UP CR.........cocovvvrnevee. 38
Obrazek 10: Organizacni struktura KoP Tabor........cccccceveviiiiiiiiiiii, 52
Tabulka 1: Opatieni k omezeni fIUKLUACE...........cceveiiiiieiiii e 19
Tabulka 2: Vyznam pojmu pracovni SPOKOJENOSE..........ccvvveeiieeeiiieeiiieeciie e 22
Tabulka 3: Struktura zaméstnancu v rdmci pohlavi v letech 2016-2018................ 38
Tabulka 4: Vypocet miry prezZiti za rok 2016 .........cooooiiiiiiiiiiiiieee 49
Tabulka 5: Vypocet miry preziti za rok 2017 .......ooeeiiiiiiiiiie e, 49
Tabulka 6: Vypocet miry preziti za rok 2018 ..o, 50
Tabulka 7: VEKOVE T0ZPE (1= 601) ..evveiiiiiiiieiiiece e 62
Tabulka 8: Co se respondentiim nejvice libi na jejich praci (n =53).......ccccccevnnee. 68
Tabulka 9: Co se respondentiim na jejich praci viibec nelibi (n =48).................... 69
Tabulka 10: Eventudlni diivody odchodl zaméstnancii (n= 12).........cccccvvveernnnnnn. 72

Tabulka 11: Dlvody pro setrvani v zamestnani (n=49) ........ccccceevvvvveeniiiineeniiinnne. 73



Grafy
Graf 1:
Graf 2:
Graf 3:
Graf 4:
Graf 5:
Graf 6:
Graf 7:
Graf 8:

Graf 9:

Graf 10:

Graf 11

Graf 12:
Graf 13:
Graf 14:
Graf 15:
Graf 16:

Graf 17:

Pocet zam&stnancti dle pohlavi v roce 2016 .........cccovvvevieeiieiiieceeceen 39
Pocet zaméstnancti dle pohlavi v roCe 2017 .......cccvvvveiiiiiiiiiiiiiiieeniiieeee 39
Pocet zaméstnancti dle pohlavi v roce 2018 .........c.eeveviiiiiiiiiiiiiiieiieeeee 40
Rozdéleni zaméstnanci dle véku a pohlavi v roce 2016.............cccvvevnnens 41
Rozdéleni zaméstnanci dle véku a pohlavi v roce 2017 ...........cccccvvernneens 42
Rozdéleni zaméstnanci dle véku a pohlavi v roce 2018 .........cceeviveerinens 43
Rozd¢leni zaméstnancti dle vzdélani v roce 2016..........cccceeevviiiieiiiiinneenns 44
Rozd¢leni zaméstnancti dle vzdélani v roce 2017.........ccccveeiiiiiieeiiiinnnennnn 44
Rozd¢leni zaméstnancti dle vzdélani v roce 2018..........cccceevviieveiiiiinneenns 45
Mira odchodti zaméstnancti v letech 2017-2018..........ccccovveiiiiiiieeniinnen. 48
: Mira pieziti v letech 20162018 .........ccoooeiiiieiiieiie e 50
Struktura respondentt dle nejvyssiho dosazené¢ho vzdélani (n = 61)........ 63
Pocet let prace na UP CR KoP T4bor (N =61) ....c.cocoevvvvvvveiieenininnnns 64
Struktura respondentt dle oddéleni UP CR KoP Tabor (n = 61).............. 65
Hodnoceni podminek prace (N = 61) .....ccccccovveiiiie i 66
Celkova spokojenost se zam&stnanim (n=61) .........ccccvvvvviieeniiiiiiininennenn. 70

Uvazovani respondentti o ochodu ze zaméstnani (n=61) ...............ceeueee 71



V SEZNAM PRILOH

Piiloha 1: Dotaznikové Setfeni
Ptiloha 2: Platy statnich zaméstnanci
Ptiloha 3: Platy zaméstnanct ve vetejnych sluzbach a spravé

Ptiloha 4: Vzor vystupni dotaznik



VI Prilohy

Priloha 1: Dotaznikové Setieni
Dobry den,

jmenuji se Michaela Novotna a pracuji, jako odborny pracovnik projektu POVEZ 11
na KoP Tabor UP CR. Zaroveii jsem také studentkou druhého roéniku navazujiciho

magisterského studia na Ekonomické fakulté Jihoceské univerzity.

V leto$nim roce zpracovavam diplomovou praci na téma ,,Fluktuace pracovnikl ve
vybrané organizaci®. V ramci vypracovani praktické ¢asti diplomové prace bych Vas
chtéla pozadat o soucinnost, kterd mi napomuze k ziskdni potfebnych informaci a

k realizaci me prace.

Dotaznik je zcela anonymni a ziskané vysledky budou vyuZity pouze ke zpracovani

diplomoVvé préce.
Pfedem Vam moc dékuji za vyplnéni dotazniku stejné€ tak jako za Vas ¢as a ochotu.

Michaela Novotna

1. Jak dlouho pracujete na UP CR KoP Tébor? Vyberte jednu z nize uvedenych

moznosti.
e mén¢ nez 1 rok
e 1-3roky
o 3-6 let
e 6-9let

e vicenez 10 let



2. Na jakém odd¢leni pracujete? Prosim vyberte jednu z nize uvedenych skupin.

[]

Oddéleni poradenstvi a dalsiho vzdélavani

Oddéleni trhu prace

Odd¢leni vnitini spravy, sekretariat

Oddéleni zprostiedkovani zaméstnani, evidence a podpor Vv

nezaméstnanosti

Oddéleni hmotné nouze
Odd¢leni davek SSP a davek péstounské péce
Oddéleni ptispévku na péci a DOZP

3. Jak byste ohodnotili nize uvedené oblasti? Ptifad’te prosim kazdé oblasti urcité

hodnoceni.
3
1 2 ani 4 >

Oblast Velmi . spokojen/a . velmi

. spokojen/a . nespokojen/a .

spokojen/a ani nespokojen/a
nespokojen/a

Pracovni
doba
Pracovni
prostiedi
Pracovni
kolektiv




Finan¢ni
ohodnoceni

Pracovni
benefity

Moznost
vzdélavani
a kariérni

rust

Prace
s klientelou

Piimy
nadiizeny/a

4. Uvedte prosim, co se Vam na Vasi praci nejvice libi?

6. Jste se svym zaméstnanim celkové spokojen/a? Vyberte prosim jednu z nize
uvedenych moznosti.
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne



7. Uvazujete v budoucnu o odchodu z UP CR KoP Tabor? Vyberte prosim jednu

moznost.
e AnNO
e Ne

8. V piipadé, Ze uvazujete o odchodu z UP CR KoP Tébor. Vyberte prosim jednu
moznost, ktera by byla hlavnim diivodem, nebo uved'te jiné.

e Vyhoteni (ptili§ mnoho prace, zodpoveédnosti, apod.)

e Pomgéry na pracovisti (neshody s kolegy, nespokojenost s nadiizenym)
e Ztrata smyslu prace, nevyhovujici obsah préace

e Nevyhovujici pracovni doba

e Chyb¢jici sebeuplatnéni

e Zdravotni divody

e Dojizdéni na pracovisté

e Rodinné divody

e Nedostate¢né finan¢ni ohodnoceni a benefity

e Jing, prosimuvedte ..........ooeiiiiiiiiiii

9. V ptipadg, Ze neuvazujete o odchodu z UP CR KoP Tabor. Vyberte prosim jednu
moznost, kviili které¢ v zaméestnéni setrvavate, nebo uved’te jiné.

¢ Finan¢ni ohodnoceni a pracovni benefity

e Pracovni kolektiv

e Zajimava napli prace, smysluplnost prace

e Fungujici vedeni firmy/ spokojenost s nadiizenym

e Potieba stalého ptijmu / jisty ptijem

e Vyhovuijici lokalita prace

e Jing, prosimuvedte ..........coeiiiiiiiiii

10. Pohlavi
e Muz
o Zena

11. Vék
e 18-26 let
o 27-35Iet
e 36-44 let
e 4553 et

e 54 let avice



12. Nejvyssi dosazené vzdélani
e Uplné stfedni odborné vzdélani s maturitou
e Vyssi odborné vzdélani (DiS.)
e Vysokoskolské vzdélani (Bc., Ing., Mgr.) ¢i doktorské vzdélani



Priloha 2: Platy statnich zaméstnancui

Platova trida

Platovy Pové‘e tlet .
stupeii zapocitatelné
praxe
5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16

1 do 1 roku 13 160 14 270 15 480 16 800 18 230 19 760 21 480 23 630 26 480 30170 34 700 40 240
2 do 2 let 13700 14 830 16 060 17 450 18 900 20510 22 280 24 510 27 440 31280 35970 41720
3 do4 let 14 200 15390 16 680 18 110 19 630 21 300 23 160 25470 28 510 32 520 37 380 43 370
4 do 6 let 14 750 15980 17 310 18 800 20 370 22 110 24 010 26 410 29 590 33730 38 790 44 990
5 do 9 let 15 300 16 580 17 970 19 510 21 140 22 940 24 910 27 420 30 700 34 990 40 240 46 670
6 do 12 let 15 880 17 190 18 650 20 270 21 930 23790 25 860 28 450 31 860 36 310 41 750 48 440
7 do 15 let 16 470 17 850 19 340 21 020 22790 24 700 26 840 29 530 33080 37700 43 350 50 280
8 do 19 let 17 100 18 520 20 060 21810 23 640 25 620 27 840 30630 34 310 39 120 44 980 52 170
9 do 23 let 17 750 19 220 20 830 22 630 24 520 26 600 28 880 31770 35 580 40 550 46 650 54 110
10 do 27 let 18 430 19 950 21590 23500 25 460 27 590 29 970 32970 36 920 42 100 48 420 56 140
11 do 32 let 19 140 20710 22 440 24 410 26 420 28 650 31110 34 210 38 320 43 680 50 240 58 260
12 nad 32 let 19 870 21 490 23 280 25330 27 420 29 740 32290 35530 39790 45 340 52 150 60 500

Zdroj: Vlastni zpracovani dle https://www.odbory.info/obsah/5/zmeny-v-odmenovani-statnich-zamestnancu-od-1-1-2019/23378



https://www.odbory.info/obsah/5/zmeny-v-odmenovani-statnich-zamestnancu-od-1-1-2019/23378

Priloha 3: Platy zaméstnanci ve vefejnych sluzbach a spravé

) Platova tfida
F;:itl;)evg zall))géciitaigné L 5
praxe 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16

1 do 1 roku 9 200 9990 10 830 11720 12 710 13 800 14960 | 16230 | 17600 | 19110 | 20720 | 22470 | 24350 | 26 420 | 28 700 31120
2 do 2 let 9530 10 350 11 230 12 170 13190 14 310 15530 | 16830 | 18290 | 19820 | 21520 | 23330 | 25280 | 27430 | 29780 32 280
3 do 4 let 9910 10 750 11 650 12 640 13 710 14 840 16110 | 17490 | 18970 | 20580 | 22330 | 24210 | 26 250 | 28 460 | 30 920 33 500
4 do 6 let 10 270 11 150 12 110 13120 14 230 15 420 16720 | 18130 | 19690 | 21350 | 23170 | 25120 | 27230 | 29540 | 32080 34 760
5 do 9 let 10 660 11 580 12 550 13 590 14770 15990 17350 | 18830 | 20430 | 22180 | 24 020 | 26 040 | 28260 | 30 650 | 33 270 36 080
6 do 12 let 11 080 12 000 13 040 14 140 15320 16 620 18010 | 19550 | 21200 | 23030 | 24950 | 27050 | 29320 | 31820 | 34540 37 450
7 do 15 let 11 490 12 480 13 540 14 660 15910 17 240 18680 | 20270 | 22010 | 23880 | 25900 | 28 060 | 30430 | 33010 | 35840 38 840
8 do 19 let 11 930 12 960 14 030 15210 16 500 17 880 19400 | 21030 | 22830 | 24770 | 26860 | 29130 | 31590 | 34270 | 37190 40 300
9 do 23 let 12 390 13 440 14 580 15810 17 150 18 560 20140 | 21820 | 23700 | 25730 | 27890 | 30210 | 32760 | 35550 | 38600 41 840
10 do 27 let 12 850 13 950 15110 16 380 17 780 19 260 20910 | 22660 | 24 600 | 26690 | 28940 | 31360 | 34010 | 36890 | 40030 43 400
11 do 32 let 13 340 14 480 15690 17 000 18 460 19 990 21710 | 23510 | 25510 | 27690 | 30030 | 32550 | 35280 | 38290 | 41550 45 040
12 nad 32 let 13 840 15 050 16 320 17 640 19 160 20720 22550 | 24400 | 26500 | 28 750 | 31170 | 33780 | 36620 | 39720 | 43130 46 740

Zdroj: Vlastni zpracovani dle https://apps.odok.cz/veklep-detail?pid=KORNB4YGS




Priloha 4: Vzor vystupniho dotazniku

Dobry den,

vzhledem k ukonceni Vaseho pracovniho/sluzebniho poméru Vas prosime o

vyplnéni nize uvedeného dotazniku.

Dotaznik je zcela anonymni a je zasilan k zpracovani informaci o spokojenosti a

nespokojenosti zaméstnancti, Generalnimu feditelstvi UP CR sidlici v Praze. Data jsou

dale zpracovavana za ucelem zlepSeni pracovnich podminek na UP CR.

https://goo.gl/forms/CaghQLv4PdUWWa4j1

Dékujeme Vam za Vasi zpétnou vazbu a piejeme mnoho dalSich uspéchi

V pracovnim Zivot¢.

1. Vyberte prosim, na jaké pobocce pracujete.

KoP Tabor

KrP Ceské Bud&jovice
GR Praha

atd.

2. Vyberte prosim, na jakém oddéleni pracujete.

Odd¢leni trhu prace
Oddéleni poradenstvi a dal§iho vzdélavani
Oddéleni zprostfedkovani a evidence podpor v nezaméstnanosti

atd.

3. Jak dlouho pracujete na Vasi pracovni pozici?

mén¢ nez 1 rok
1 - 3roky

3-6 let
6-9let

vice nez 10 let


https://goo.gl/forms/CaqhQLv4PdUWWa4j1

4. Z jakého, popiipadé jakych diivodu opoustite UP CR? Vyberte prosim jednu nebo

vice moznosti, nebo uved’te jiné.

Vyhoteni (ptili§ mnoho préce, zodpovédnosti, apod.)

Poméry na pracovisti (neshody s kolegy, nespokojenost s nadiizenym)
Ztréta smyslu préce, nevyhovujici obsah prace

Nevyhovujici pracovni doba

Chyb¢jici sebeuplatnéni

Zdravotni diivody

Dojizdéni na pracovisté

Rodinné davody

Nedostate¢né finan¢ni ohodnoceni a benefity

Jiné, prosimuvedte ...

5. Dalo se Vasemu odchodu zabranit?

Ano
Ne

6. V ptipad¢, ze jste vybrali moznost ,,Ano*, uvedte, jakym zptisobem se dalo

Vasemu odchodu ptedchazet.

7. Vyjadfete prosim spokojenost s nize uvedenymi oblastmi.

3
1 5 ani 4 5
Oblast velmi . spokojen/a . velmi
. spokojen/a ani nespokojen/a :
spokojen/a . nespokojen/a
nespokojen/
a
Pracovni
doba
Pracovni

prostiedi




Pracovni
kolektiv

Finan¢ni
ohodnoceni

Pracovni
benefity

MozZnost
vzdélavani
a kariérni
rust

Prace
s klientelou

Piimy
nadiizeny/a

8. Jak jste byl/a celkové spokojen/a s Vasi zaméstnanim?

Velmi spokojen/a

Spokojen/a

Ani spokojen/a ani nespokojen/a
Nespokojen/a

Velmi nespokojen/a

9. Prostor pro Vase dalsi pfipominky, podnéty ¢i stiZnosti.

Dékujeme za vyplnéni dotazniku!




Priloha 5: Navrh rozsireni hodnoticiho formulare

Oblast

Komunikace

1. Dostévaji se k Vam pracovni informace v¢as a ve srozumitelné podobé?

2. Jakym zpisobem s Vami Vas vedouci komunikuje?

3. Prostor pro Va$e nazory, ptipominky, stiznosti k dané oblasti

Oblast

Socialni vztahy

1. Jsou vztahy na Vasem pracovisti harmonické?

2. Jak vychazite s nadtizenymi pracovniky?

3. Mizete se v piipadé nejasnosti nebo problémovych situaci obratit na své

kolegy?

4. Prostor pro Vase nazory, pfipominky, stiznosti k dané oblasti

Oblast

Pracovni prostiedi

1. Jak jste spokojeni se svym pracovnim prostiedim?

2. Mate k dispozici dostatek pomuicek a vybaveni potiebnych pro Vasi praci?

3. Prostor pro Vase nazory, ptipominky, stiznosti k dané oblasti

Oblast

Vzdélavani

1. Je nabidka Skoleni vzhledem k Vasi pracovni pozici dostate¢na?

2. Jaké skoleni Vam vzhledem k Vasi vykonavané praci chybi?

w

Podporuje UP CR Vase dalsi vzdélavani na zakladé Vasi osobni iniciativy?

4. Prostor pro Vase nazory, pfipominky, stiznosti k dané oblasti

Oblast




Pracovni naplii

1. Shoduje se pracovni napli s Vasim pracovnim zaiizenim?

2. Jak hodnotite ¢asovou naro¢nost své prace?

3. Jak hodnotite Vasi praci z hlediska stresu?

4. Dostavate se pii své praci do konflikti s klienty?

5. Prostor pro Vase nazory, pfipominky, stiznosti k dané oblasti

Oblast

Odmériovani

1. Jak jste spokojeni se svym platovym ohodnocenim vzhledem k vykonavané

praci?

2. Jak hodnotite nabizené pracovni benefity a jejich mnozstvi?

3. Prostor pro Vase nazory, piipominky, stiznosti k dané oblasti

Zdroj: Vlastni zpracovani
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