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SOUHRN

1. Cil price:
Cilem bakalatské prace je zjistit stav a pfiCiny fluktuace, a jak muze fluktuace zamestnancu ovliviiovat chod
organizace. Na zaklad¢ dosazenych vysledku se bude formulovat doporuceni.

2. Vyzkumné metody:

V teoretické ¢asti prace vychazela z odbornych publikaci a z vhodnych internetovych zdroji. Metodikou prace
bylo zvoleno dotaznikové Setieni ve vybrané spolecnosti. Bylo rozeslano 50 dotaznikui v papirové podob¢ a 24
jich bylo vyplnéno (navratnost 48 %), v elektronické podob¢ jich bylo rozeslano 300 a nazpét se vratilo 85
(ndvratnost 28,33 %). Dotazniky byly dvojiho typu — pro manazery a pro fadové délniky. Otdzky byly pfevazné
uzaviené s n¢kolika moznymi odpovéd’'mi. Celkem bylo vyplnéno 58 dotaznikii od manazerti a 51 dotazniku od
fadovych zaméstnancu.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z vysledkt dotaznikové Setfeni vyslo nékolik zajimavych hodnot. Vyzkum potvrdil vysokou fluktuaci
ve zvolené firmé. A na zaklad¢ téchto vysledku z tohoto Setfeni bylo mozné urcit hlavni pficiny vysoké
fluktuace. Je zfejmé, Zze problém nebyl pouze jeden, ale jednalo se o souhm vice problému najednou,
které vedly v koneéném dusledku ke stavu, ktery nyni ve spolecnosti je. Mezi hlavni pfi¢iny fluktuace
lze zaradit Spatny systém ziskavani a vybéru pracovnikt, nedostate¢né mnozstvi odmén, horsi
komunikace ve firm¢ a (zejména od fadovych zaméstnanci) nepfiznani, a jisté nepochopeni, vaznosti
problému s fluktuaci.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zaklad¢ vysledki z dotaznikového Setfeni bylo firm¢ udéleno doporuceni, jakym by méla do budoucna
postupovat, chce-li se vyvarovat vysoké fluktuaci. Je nutné co nejdiive zajistit si dostateCny pocet pracovniku,
v tomto piipad¢ vypomoci externi firmy (outsourcing), jelikoz okolnosti (maly pocet zajemcu) firmé nedovoli,
aby situaci zvladla sama. Zajistit hromadné vzd€lavani v problematice fluktuace a o problémech, které tim pro
spoleCnost vznikaji. Zacit dukladngji d€lat vystupni pohovory, aby sami pracovnici slySeli od odchazejicich
zamestnancu jejich divody odchodu. Zlepsit firemni komunikaci, zavést hodnoceni 360°, tak aby i fadovy
zamestnanci se mohli vyjadfit k problémum ve spolecnosti. Zatraktivnit systém odménovani (zvySit pevnou
slozku platu) a odstranit nechténé benefity. Misto t¢chto benefiti nabizet zamestnancim mimofadné pen¢zni
odmény za nadstandartné vykonanou praci, za pfivedeni nového zaméstnance, zavedeni 13 platu, ...
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SUMMARY

1. Main objective:

The goal of the bachelor's thesis is to find out the condition and causes of fluctuations and how fluctuations of
employees can affect the operation of the organization. Recommendations will be formulated based on the results
achieved.

2. Research methods:

The theoretical part of the work was based on professional publications and suitable internet sources. The
methodology of the work was a questionnaire survey in a selected company. A total of 50 questionnaires were
sent out in paper form and 24 were completed (return rate 48%), 300 were sent out in electronic form and 85
were returned (return rate 28.33%). The questionnaires were of two types — for managers and for ordinary
workers. The questions were mostly closed with several possible answers. A total of 58 questionnaires were
filled out by managers and 51 questionnaires were filled out by ordinary workers.

3. Result of research:

Several interesting values emerged from the results of the questionnaire survey. The research
confirmed high turnover in the selected company. And based on these results from this investigation,
it was possible to determine the main causes of high turnover. It is clear that the problem was not just
one, but a combination of several problems at once, which ultimately led to the state that society is in
now. Among the main causes of turnover can be included a bad system of recruitment and selection
of workers, insufficient amount of rewards, worse communication in the company and (especially
from ordinary workers) non-recognition and certain misunderstanding of the seriousness of the
turnover problem.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the results of the questionnaire survey, the company was given a recommendation on how it should
proceed in the future if it wants to avoid high turnover. It is necessary to secure a sufficient number of workers
as soon as possible, in this case with the help of an external company (outsourcing) since the circumstances (a
small number of interested parties) do not allow the company to handle the situation alone. To ensure mass
education in the issue of turnover and the problems that this creates for society. Start conducting exit interviews
more thoroughly so that workers themselves hear from departing employees their reasons for leaving. Improve
company communication, introduce 360° evaluation, so that even ordinary employees can comment on problems
in the company. Make the remuneration system more attractive (increase the fixed salary component) and remove
unwanted benefits. Instead of these benefits, offer employees extraordinary cash rewards for above-standard
work, for bringing in a new employee, introducing 13th salary, ...
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1 Uvod

Téma bakalarské prace je Management fluktuace zaméstnanct a jeji dopady na organizaci.
Problém fluktuace, zejména jeji dopady, je v praktické Casti rozebiran na zvolené firmé.
Samoziejmé je zde feC 1 o aktualnim stavu a problémech spojenych s fluktuaci pro tuto
spolecnost.

Cilem bakalarské prace je zhodnotit stav a zjistit priiny fluktuace. Na zakladé dosazenych
vysledku se jako dil¢i cil formuluje doporuceni pro danou organizaci, jakymi zpisoby by mohla
fluktuaci snizit.

Obecné management fluktuace zameéstnanci je jeden znejklicovejSich faktort kazdé
spolecnosti. V predeslych letech byl predevsim kapital, urcité znalosti a know-how povazovano
za konkurencni vyhodu. Nyni je uspéch celé spolecnosti zavisly na zvolenych zaméstnancich,
predevsim na udrzeni kvalitnich zaméstnanci. Tato situace nastala v disledku velkého
mnozstvi firem na trhu a tim vzniklé vyssi nabidce oproti mens$i poptavce po pracovnicich. I
proto nastavaji situace, kdy zameéstnanci svého postaveni ve firmach vyuzivaji ve svij prospéch.
Jsou si védomi své dulezitosti pro podnik a mnohdy se neostychaji pozadat o zvySeni platu ¢i
jinych benefitd. Ukolem kazdé spole&nosti by proto mélo byt udrzeni kli¢ovych zaméstnanci a
pokud mozno zajis§téni minimalni fluktuace. Nebo takové fluktuace, ktera je pro podnik inosna.

Management fluktuace zaméstnancu je tedy v dnesni dob€ velmi feSené téma. Jak bylo zminéno
vyse, nedostatek zaméstnancti neni hlavnim problémem, alespori ne pro tuto bakalafskou praci.
Mnohem vice se tato prace zaméfuje na fluktuaci zaméstnanct z pohledu vedeni firmy, tedy
jejiho managementu. V této bakalarské praci jsou rozebrany metody, kterymi by spole¢nost
mohla zmirnit fluktuaci. Jsou zde i nastinény vyhody a nevyhody fluktuace a jak ji 1ze méfit.
Nejdalezit€jsim poznanim je fakt, ze fluktuace byla, je a bude soucasti kazdého podniku, bud’
v malé anebo ve vétsi mife. Dulezité je, jak podnik dokaze fluktuaci zvladat anebo jak alespon
casteCné dokaze podridit celou svoji vizi a strategii do budoucna tak, aby neohrozili chod
podniku. Ruku v ruce s fluktuaci jde stimuluace a motivace zamé&stnancu. V praci je vysvétleno,
jakym zptisobem si udrzet kvalitni zaméstnance, a to nejen tim nejjednodussim zptsobem, tedy
finan¢nimi odmeénami. Je totiz zasadni pro dlouhodobou spolupraci mezi podnikem a
zameéstnanci, aby 1idé, ktefi zde pracuji, byli §tastni a spokojeni s praci, kterou vykonavaji.
Dulezitost je také kladena na work-life balance. Pravé pomeér mezi praci a soukromym zivotem
je mnohdy velmi nevyvazeny. Firmy Casto po svych zaméstnancich chtéji ty nejlepsi vykony,
ale to 1 na ukor jejich mimopracovnich aktivit a je zfejmé, ze tento model neni dlouhodobé
udrzitelny a 1 timto stylem vedeni svych podfizenych se ve firmach zvysuje fluktuace.

Nejdrive nasleduje teoreticka cast, kde jsou tyto problémy rozebrany do vétSich detailti a jsou
zaméteny vice obecnéji. Informace, které tato prace pouziva, vychazeji zejména od znamych
osobnosti ze svéta predevsim HR, ktefi na zakladé svych dlouholetych zkusSenosti napsali své
publikace. Vychazeji i z vécnych internetovych zdroju.

Poté nasleduje metodicka Cast, ktera je do detailu vénovana popisu pouzitych metod a postupt,
jakymi se ziskaly vysledky vyzkumu, ktery byl provadén ve zvolené spolecnosti.

Po nastinéni téchto metod se prace vénuje samotnému zpracovani ziskanych odpoveédi a
stanoveni vysledka celého prizkumu. A naslednému zhodnoceni, jakym zpisobem se tato
firma podle respondenti (v této oblasti) prezentuje. Bude dano i doporuceni, jakym zptisobem
by se spoleCnost mela ubirat do budoucna a co by mohla zlepsit. Cela tato kapitola je vénovana
vybrané spolecnosti. V této ¢asti je dopodrobna rozebrana oblast, ve které tato firma podnika a
urcité uskali, co tento predmét podnikéani pfinasi.



Duraz je kladen i na to, jakym zptusobem tento podnik zvladl a stale zvlada situaci, ktera se nyni
déje a dotyka se kazdého jiného podnikatele.

Posledni Casti této bakalaiské prace je zavér, kde se zrekapitulovava celd prace, cela
problematika fluktuace. Jsou zde shrnuty vysledky prace a hlavni doporuceni pro zvolenou
firmu. Zkratka zde dochazi k celkovému shrnuti toho, co bylo nového zjisténo v praktické ¢asti
této bakalarské prace.



2 Teoreticko- metodologicka Cast prace

Tato cast bakalafské prace se vénuje zejména teorii spjaté s managementem fluktuace
zaméstnancu. A jaké dopady muze fluktuace mit na chod celé spoleCnosti. Jsou zde porovnany
nazory raznych autorti mezi sebou, ktefi jsou v této problematice vyrazné zainteresovani. Jedna
se zejména o autory, ktefi v tomto odvétvi pracuji a velmi Casto jejich publikace vychazeji z
jejich zkusenosti, které za sviyj zivot nabyli. OvSem kromé véci, ve kterych se autofi ztotoziuji,
jsou zde zminény i jejich rozpory mezi pohledy na urcitou problematiku.

2.1 Management fluktuace

Podnikatel.cz (2021) popisuji fluktuaci tak, ze samotny pojem fluktuace pochazi z latinského
slova fluctuare, vyznam tohoto slova je pohyb sem a tam. Tento zdroj popisuje fluktuaci tak,
ze ji ptirovnava k situaci, kdy jsme naptiklad na mofi jako tzv. pfiliv a odliv. Zkratka fluktuace
nam ukazuje, jak moc se lidé ve firmach stfidaji a méni (Podnikatel.cz, 2021). Vnouckova
(2013, s. 13) s timto vysvétlenim souhlasi a popisuje ho podobnymi slovy, navic tento popis
dopliiuje oblasti, ve které se toto slovo nejvice vyuziva. Slovo fluktuace se pfedev§im pouziva
v piirodnich védach a bylo také pozdé€ji prevzato do managementu lidskych zdroju
(Vnouckova, 2013, s. 13). Lochmannova (2016, s. 69) dodava, ze fluktuace ma velky dopad na
chod celé spolecnosti a mize dojit az k ohrozeni celé fimy, a to zejména v momenté, kdy se
fluktuace stane nezvladatelnou a zacnou odchazet i1 vysoce kvalifikovani zamé&stnanci, ktefi
jsou pro firmu mnohdy kli¢owi.

A samotny pojem management je vysvétlovan jako proces, diky kterému by podnik mgl
sméfovat ke svym cilim (Ekonomie-ucetnictvi.cz). Armstrong s Taylorem (2015, s. 47) pro
uplnost dopliuji definici smatného fizeni lidskych zdrojt, kde uvadi, Ze se jedna o strategicky
pfistup k rozvijeni udrzeni a celkovému uspokojovani pracovnikii v organizaci.

A jestli je v dnesni dobé fluktuce problém, o tom neni sporu. Jelikoz je extrémni nedostatek
lidi, a to taktka vSude (Bednart, 2018, s. 11). Dale autor dodava, ze se tento problém casto fesi
prenasenim vétsiho mnozstvi prace na stavajici zaméstnance, otazkou ovSem je, jak dlouho se
da tento model vydrzet. Anebo se da podle stejného autora docilit mens$i fluktuace tzv.
,,dovozem" pracovni sily ze zahrani¢i, nejCastéji z vychodni Evropy anebo tak, ze se jednotlivé
firmy mezi sebou doslova pretahuji o své zaméstnance. Prace prescas se stala nedilnou soucasti
na$ich zivoti. Lochmannova (2016, s. 103) udava, ze vysoké procento svétového obyvatelstva
(téméf ,,90 %) pracuje nejméné ,,dvé hodiny* (tydné) prescas. Také se tato autorka zminuje o
tzv. ,,syndromu vyhoreni “, ktery hrozi lidem, ktefi dlouhodobé pracuji vice jak 15 hodin tydné
prescas. Zaroveti dodava, 7e tento syndrom mize potkat az 10% populace v CR (Lochmannova,
2016, s. 103).

Ze zminénych definic a velkych shod mnoha autort pii pohledu na problém fluktuace je zfejmé,
Ze je nutné se zaméfit predevsim na samotny management fluktuace. Tedy naucit podnik starat
se o své zaméstnance tak, aby byli spokojeni a neméli nutkani hledat si nové zaméstnani.
Kli¢em k uspéchu v této dobé¢ je, pokud mozno udrzet si své zaméstnance a dale je rozvijet.

Pod slovnim spojenim — podnik si musi udrzet své zaméstnance, je podnikem vniman urcity
leader, manazer anebo vSeobecné fidici osoba. Leadership se poprvé objevil v 80. letech
minulého stoleti, kdy byl definovan jako proces ovliviiovani ostatnich zaméstnanca (JaroSova
a kolektiv, 2016, s. 26). A podle Eriksona (2018, s. 319) praveé lidfi ¢i vedouci pracovnici
nejvice ovliviyji troven fluktuace ve firmach. Existuje spousta situaci, pro¢ pravé manzer ci
leader je hlavni divod, pro¢ lidé opoust€ji organizaci (autor).


http://Podnikatel.cz
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2.1.1 Zpusoby odménovani zaméstnancu

Jednou (pro mnohé) z nejdulezitéjSich informaci, které muze organizace poskytnout svym
pracovnikam, je sdé€leni, jakymi zpusoby a podle jakych kritérii jsou odménovani (Vnouckova,
2013, s. 70). V této Casti prace bude fec, jak o penéznim, tak o nepenéznim odmeéniovani.

Vnouckova (2013, s. 70) k tomuto tématu fika, ze se stalo jednim z nejhlavnéjSich boda
v procesu rozhodovani zaméstnanct, zda zistat anebo firmu opustit. Zpisobt odménovani je
cela rada (Armstrong, Taylor, 2015, s. 248). Autofi zmifuji ve svém dile napfiklad vyse odmén
podle ,,vykonu®, podle ,,arovné poskytnutych sluzeb®, , tymové“, atd. Lochmannova (2016, str.
80) dodava dulezitost vySe odmén a to sice, ze vySe odmeén za vykonanou praci by méla zalezet
na skutecnosti, jakou hodnotu pro nas dany pracovnik vytvafi.

Existuje penézni a nepenézni odmeénovani (Vnouckova, 2013, s. 187). Typ penézniho
odmeénovani patii mezi ty nejsnadnéjsi (ov§em ne nejlevnéjsi) zpisoby. A samoziejmé Ze tato
oblast ma sva pravidla. Vnouckova (2013, s. 187) zaradila zpisoby a vySe odménovani mezi
sedm faktort, které nejvice ovliviiuji odchodovost zaméstnanctu. V této fazi (hodnoceni,
odmeéniovani) by se mél ukazat pravy lidr, ktery své lidi zna a vi, co na kazdého plati, a to vice
¢i méné. Lidr je osoba, ktera by méela umét vytvaret pevné , mocenské™ vztahy, které nestoji
pouze na sile penéz (Jarosova, Pauknerova, Lorencova a kolektiv, 2016, s. 33). Erikson (2018,
s. 13) dodava, ze by spravny lidr, potazmo celé odvétvi leadershipu, mélo byt zalozeno na
veédomi, Ze jak nadfizeni tak podfizeny rozumi dulezitosti vychazet spolu v zajemné harmonii.

Pro rozhodnuti zaméstnance, zda setrvat ¢i odejit ze spolecnosti, neni vzdy pouze podstatné,
jak velkou odménu dostava, ale jakym zptisobem ji dostava, za jakych podminek a jak mu je
cely proces odménovani vysvétlovan (Bednat, 2018, s. 29). Vnouckova (2013, s. 131) dodava,
ze davodem fluktuace je i situace, kdy finan¢ni odména neodpovida odvedenému vykonu (a to
v situacich, kdy je bud’ podhodnocena, ale 1 dokonce i1 kdyz je nadhodnocend). Urban (2017, s.
116) s pfedchozim tvrzenim plné souhlasi a ve své publikaci tento jev oznacuje jako tzv.
,,Vhitini spravedinost* v odménovani.

Podle Bednare (2018, s. 29) je systém, jakym se hodnoti a motivuji zaméstnanci ,, pdteri “ kazdé
organizace. A Plaminek (2018, s. 72) k tomuto tématu také pfidava svij pohled na véc, a to
sice, ze pevna slozka odmény za praci nalezi ,, lidkym zdrojiim “, pti¢emz si je spole¢nost kupuje
v potfebném mnozstvi a o¢ekavané kvalité, jedna se o hodnotu, ktera je stala. Tento stejny autor
také tika, ze ,, lidsky vykon “ zaméstnavatelé odménuji jako pohyblivou slozku odmény, protoze
se tento vykon muze rychle a velmi vyznamné v ¢ase ménit. Pro firmu je vhodné, aby na tyto
zmeény mohla také rychle reagovat (autor). Existuje cela fada rozdéleni mezd, ale asi
nejzajimave]si je mzda, kterd je zaméfena na kazdého zameéstnance individualné (Urban, 2017,
s. 116). Tento autor dodava k jeho vyroku Sirokou Skalu pozitiv, které ptisobi na ocenovaného.
Umét strategicky uvazovat nad vysi odmeény Casto piinasi spousta vyhod do budoucna, zejména
spravna aplikovanost dokaze snizit fluktuaci (Armstrong, Taylor, 2015, s. 825).

Porad je zde ale jeden velky problém, i kdyz nabidneme pro néas spravnému zaméstnanci, tou
spravnou cestou, vyssi financni ohodnoceni, tak 1 pfesto si ho nemusime udrzet. Jelikoz tento
zpusob odmeénovani ma pouze tzv. , piispivaci ucinek™, zkratka zadna odmeéna nemusi byt
natolik silna a presvédciva pro kazdého zameéstnance, ale pfinejmensim ho miize pfinutit
alespon nad touto situaci vice premyslet (Bednar, 2018, s. 30).

Jak jiz bylo zminéno neexistuji pouze finan¢ni odmény, existuji i odmeny, které mohou byt pro
spoustu lidi vice atraktivni nez ,,pouhé* zvySovani mzdy ¢i platu. Vnouckova (2013, s. 70)
hovoti o modernim pojeti odménovani.



Autorka dopliluje, ze sem napiiklad patii ,,povySovdni, formalni wuzndni (pochvaly),
zaméstnanecké vvhody (Casto nepenézni)“. Tyto vyhody casto ani nebyvaji spjaty
s odmeénovanim za odvedenou praci ale Cisté€ z divodu, kdy firma chce, aby jejich zaméstnanci
byli spokojeni (autor). Armstrong a Taylor (2015, s. 442) ve svém dile zminuji i urcité typy
nepenéznich odmeén. NejCastéji zjejich strany zazniva slovo uznani, které mize byt
publikovano formalné pii zvlaStnich pfrilezitostech anebo neformélné naptiklad b&hem
kazdodennich pracovnich aktivit (autor). Odmény by mély zvySovat angazovanost
zaméstnancu ve firmé (Armstron, Taylor, 2015, s. 248). JaroSova a kolektiv (2016, s. 57) toto
tvrzeni potvrzuji, ba pfidavaji oblasti, které odmeénovani vyrazné ovlivilyje, patfi sem atributy,
jak penézni, tak nepenézni, které zvysuji pracovni spokojenost, ale koneckonct i tu zivotni, tzv.
,well-being™ (JaroSova a kolektiv, 2016, s. 57). Pozitivni vliv odmén v souvislosti s nizsi
fluktuaci neni nutné vice zdurazinovat.

2.1.2 Motivace, demotivace, stimulace

Fluktuace muze byt ovlivnéna nastroji jako jsou motivace anebo stimulace (Lochmannova,
2016, s. 85). Pii spravném pouziti téchto nastroju se firmy mohou vyvarovat probléma spjatych
se zvySenou odchodovosti klicovych zaméstnanci a problémut nabirani aplné novych lidi a
jejich opétovné zaSkolovani. Urban (2017, s. 12) definuje motivaci (zejména pracovni) jako
proces, pii kterém se za spravného vyuzivani snizuje pravdépodobnost odchodu zaméstnancu.

Motivace je bezpochyby slozité)si a Casoveé naro¢néjsi oproti stimulaci. Ma ¢asto dlouhodobou
ucinnost. Jestlize chceme motivaci vyuzivat, je nutné znat své lidi, na které chceme motivaci
pouzit. Rizni lidé potiebuji pro uspokojeni svych potfeb rizné motivy, vyuziti odliSnych
nastrojii motivace (Plaminek, 2018, s. 87). Lochmannova (2016, s. 67) k tomuto tématu také
pridava své vysvétleni pojmu motivace, a to sice, ze se jedna o jakési , vnitrni hnaci sily
clovéka . Armstrong s Taylorem (2015, s. 304) pfipominaji znepokojujici vyzkum, ktery uvadi,
ze kazdy zaméstnanec je jen par minut od rozhodnuti podat vypoved a ,,/50 hodin“ od
rozhodnuti prejit za lepsi nabidkou ke konkurenci.

Bylo zminéno, ze se jedna o ¢asove naroCny proces, jelikoz potfebujeme Cas na poznani svych
podfizenych a byt pozorni a vSimavi v komunikaci s témito jedinci. Pr&vé mozna proto se
spousta manazeru nechce do motivace poustét, protoze nemaji dostatek asu nebo si Cas na své
zaméstnance nechtéji udélat. A pokud se uz manazefi do motivace pousteji tak ve chvili, kdy
zcela nemaji dostateCné mnozstvi informaci o daném pracovnikovi a dopada to fiaskem.
Spravnou motivaci si zajistujeme nase zaméstnance do budoucna a tim pfedchazime zvySené
flukutaci. Bélohlavek (2016, s. 160) se vice o problematice, jak a na jakého zaméstnance pouzit
urcity styl motivovani, vénuje ve své knize Jak vybrat spravného ¢loveéka na spravné misto.
Tento autor v této knize zminuje naptiklad tzv. ,, adaptabilni vedeni “, tedy piistup manazer by
nem¢l byt ke vSem zameéstnancim monotoni, ale mél by rozpoznavat, jaky styl motivace je
praveé vhodné vyuzit.

Ovsem Bélohlavek (2016, s. 160) nasledné fika, Zze spousta manazerti ma svuj styl motivovani,
ke kterému rada tihne a tento styl vice ¢i méné vyuziva ve vSech situacich.

Jenkins — Scott (2021, s. 76) se zmiiiuje o jesté jedné podstatné veci, a to je uméni oddélit emoce
od prostého rozumu, jelikoz emoce mohou vyrazn€ ovlivnit naSe rozhodovani, jednani a
motivovani svych podfizenych. Tato situace muZze vyustit v situaci, kdy je vedouci pracovnik
plny negativnich emoci a pii rozhovoru s podfizenym neni stoprocentné objektivni a fekne véci,
které nemusi mit zadouci efekt (autor). I témito udalostmi se zvysuje fluktuace. A jak tedy
spravné motivovat? Plaminek (2018, s. 88) k problematice motivace zmifiuje situace, kdy
samotné ulohy nebo zadané ukoly mohou motivovat.



Autor ovSem dale pfipomina, ze se samoziejmé nesmi zapominat, ze mohou motivovat i
dusledky splnéni i nesplnéni takovych ukold. V navaznosti na toto téma Chapman a White
(2019, s. 34) dodavaji, ze pro zaméstnance je nejdulezitéjsi, aby citil, Ze manazer ma skuteCny
zajem o spolupraci se svymi podfizenymi. Urban (2017, s. 13) se motivaci ve své publikaci
vénuje rozsahleji a pfipomina, ze by se pfedevsim v tomto sméru nemeélo zapominat na zakladni
hierarchické tfidéni potieb podle Maslowa. Autor dodavé, ze pokud chceme dosahnout lepSich
pracovnich vysledk(, méli bychom v navaznosti na Maslowovu teorii potieb zacit nejdiive u
potieb zakladnich. Je vSeobecn€ znamo, ze mezi zékladni potieby spadaji potfeby zejména
fyziologické a socialni.

Podle Plaminka (2018, s. 88) existuji ¢tyfi zakladni podminky, které motivace musi splilovat.
Patfi sem srozumitelnost pro Clovéka, ktery dany ukol vykonava, musi byt dosazitelné,
individualné zadané a obtizné s prihlédnutim na schopnosti samotného vykonavatele. Neni
vhodné a ani zadouci, aby byl jeden kol v ramci motivace zadan celé skupin€ zaméstnanct
(autor). Nektefi zaméstnanci potfebuji mit pred sebou neustile néjaké vyzvy, nesnasi
jednotvarnost. Naopak jinym lidém staci pouze pochvala nebo né&jaké jiné ocenéni. Existuje i
tzv. McGregorova teorie lidského chovani a motivace, ktera se déli na teoriit X a teorii Y.
Lochmannova (2016, s. 67) piidava k témto teoriim podrobnéj$i vysvétleni, a to sice, ze teorie
X zobrazuje zameéstnance, ktefi neradi pracuji, tudiz je nutné motivovat formou donuceni, a to
bud’ odménami, nebo trestem. Teorie Y naopak vyobrazuje zaméstnance jako poctivé lidi, ktefi
se prace neboji, ba je i pro né€ napliujici, motivaci pro takové lidi mize byt povySeni, veétsi
,volnost™ v praci, pfenaseni vét§i odpovédnosti na takové pracovniky atd. (autor).

Kazdy z nas je jiny a jedinecny, a to plati i o motivaci, pfipadné odméné za odvedenou praci.
., Psychologicky ucinek malého ocenéni a velkého daru je témér totozny. Proto je lepsi ocenit
méné, ale castéji “ (Bednar, 2018, s. 75). Jedna-li se o motivaci pracovniho tymu, urcité kazdého
ptipadny tymovy uspéch potési, jsou-li si lidé v tymu blizci a rozuméji si. Navic tento tspéch
dokaze dany kolektiv ,,stmelit” jeste vice.

Ovsem vseho moc Skodi a motivace neni vyjimkou. Nejvice problematické pro vétSinu
manazeru je odliSovat motivaci od manipulace. Motivace se zaméfuje na zajmy motivovaného,
ale manipulaci tyto z4jmy a potfeby nebere v potaz, ba je i poskozuje (Plaminek, 2018, s. 88).
Urban (2017, s. 92) dopliiuje tvrzeni Plaminka o fakt, ze manipulace je mnohdy spojena
s pfehnanym natlakem na motivovaného. K zaménovani (bud védomého, ¢i nevédomého)
dochazi nejvice ve vyjednavani, a to zejména v situacich, kdy jsme napfiklad v ¢asovém stresu
(autor). Obcas v téchto situacich dochazi k tomu, kdy vyjednavace (nebo manazera) — zeyména
nezkuSeného — ovladnou emoce a on neni schopny racionalné uvazovat. ZaCne vyuzivat
manipulativni techniky, nebo dokonce vyhruzky, oproti planované taktice.

Podle Urbana (2017, s. 26) existuji krome pozitivni formy motivace i motivace negativni, ktera
vyuziva napfiklad sankce. Autor dodava, ze tento zpisob motivace se zejména vyuziva chceme-
li zamezit urcitému negativnimu jednani (napf.: opusténi spoleCnosti) ze strany zaméstnance.

Na paméti je také dobré mit fakt, ze zaméstnanci nemusi byt neustale motivovani a také neustale
nebyvaji. Nesnazit se za kazdou cenu motivovat podfizeného, ktery mé napiiklad néjaké
rodinné problémy, proto miZze nastat situace, kdy nemusi vykonavat maximalni vykon. V tomto
momente by méla motivace opany vyznam. A tim opacnym vyznamem je tzv. demotivace, ta
znamena ztratu zajmu o praci ¢i ztratu motivu (Lochmannova, 2016, s. 69). Lochmannova
dodava, ze demotivace ma celou fadu negativnich dopadi, a to od zvysené fluktuace az po
znieni poveésti celé organizace (,,demotivace — demoralizace — fluktuace ). V zavéru této
kapitoly je nutné zminit popis zakladniho pravidla, které z motivace vychazi, a to sice, ze lidé
se na pracovisti chovaji tak, jak je vedouci odmériuje anebo sankcuje (Urban, 2017, s. 26).



Prosta stimulace je jednoducha, je zalozena na faktu, Ze néco svym pracovnikim davame, at
uz se jedna o penize, jidlo, piti a jiné hodnoty, ma to za dasledek to, ze lidé poté vykonavaji
véci, které potfebujeme (Plaminek, 2018, s. 88). Lochmannova (2016, s. 68) dodava, ze se jedna
o ,,podnéty“, které vyvolavaji zmény v , motivaci clovéka“. Jedna se tedy o snadn&jsi, ale
nakladnéjsi zpusob, jak si udrzet své zaméstnance. Vétsina firem (pokud ma k tomu prostiedky)
tuto formu ,udrzeni“ zameéstnanci rada vyuziva. Stimulaci je vhodné vyuzit v situaci, kdy
nemame dostatek Casu, a to zejména u zaméstnancu, ktefi jsou presvédCeni, Ze spoleCnost
opusti. Prave tyto lidi maze urcity stimul presvédcit, aby ve firmé zistali. Financni prostiedky,
nejlépe jednorazové ve formé benefitt, bonusy, ¢i 13. platu maji mnohdy tento presvédcovaci
ucinek. OvSem za predpokladu, kdyz se spolecnost dozvi, zZe jeji konkurence nabizi za praci
vys$si finan¢ni ohodnoceni na stejné nebo obdobné pozici, tak se zvySenim financnich odmén
firma nevyhne, chce-li si tedy udrzet své pracovniky (Bednat, 2018, s. 83).

Nevyhod u stimulace je pochopitelné mnohem vice. Za nejvétsi nevyhodu se da povazovat
kratkodoby ucinek. Lidé sice dostanou veétsi mnozstvi penéz, ale co bude nasledovat dale?
Stimulace je spojena s oekavanim a pro firmu timto vznika problém do budoucna, kdy bude
muset neustale zvySovat a zvySovat mzdy anebo rizné benefity ¢i jiny druh odmén. Tudiz, jak
Bednar (2018, s. 83) ve své publikaci zminuje, pokud zabranime vys§i odchodovosti
zaméstnancim navySenim mezd, tak je nezbytné, abychom tento krok podpofili dal§imi
protifluktua¢nimi opatfenimi, jinak se tento problém objevi znovu.

V piipadé netspésného zvladnuti stimulace ¢i motivace je odchod zaméstnanct (diive ¢i
pozdéji) nevyhnutelny. Za téchto okolnosti je nutné mit pevné nastavené principy a okolnosti,
za kterych zaméstnanec spolecnost opusti (Armstrong, Taylor, 2015 s. 312). Autofi dopliiuji
toto tvrzeni o nutnosti postupovat pii propousténi zamestnancu spravedlive.

2.2 Clenéni fluktuace

Podle Podnikatel.cz (2021) se fluktuace muze délit na ,, Zadouci a nezadouci®. A také na
,,dobrovolnou a nedobrovolnou “ (hn.cz, 2013). Vnouckova (2013, s. 13) zase naopak fluktuaci

¢leni podle ,, cldnku ReiBe (2008) “, kde je rozdéleni fluktuace na tfi druhy: ,, prirozend, v rdmci
organizace, ven z organizace.

Nyni se jednotlivé Clenéni obou zdroju vice rozebere Podle serveru Podnikatel.cz (2021) a
Hospodatskych novin (2013) se nejprve tato prace zaméii na Castéjsi rozdeleni a to sice: zadouci
x nezadouci, dobrovolna x nedobrovolna

o , Zidouci“ —jak uz z nazvu vyplyva, jedna se o pozitivni jev. Jednd se zejména o nové
pfichozi zaméstnance, ktefi urCitym zpusobem predaji svoje védomosti, svoje know-
how ostatnim spolupracovnikim ve firmé a tim je pomahaji se zkvalitiovat
(pruvodcepodnikanim.cz, 2021) (Dyrt, 2006, s. 19).

o ,Neiddouci* — jedna se o negativni jev. Firma v zddném piipadé nechce dosahovat
tohoto stavu, kdy ji odchazeji schopni a kvalitni zameéstnanci, které by si chtéla
dlouhodobé drzet (praceamzda.cz, 2017).

o ,.Dobrovolnd“ — dobrovolna fluktuace znamena, ze se jedna o odchod zaméstnance ¢i
vétsiho poctu zaméstnanct, ktefi se sami od sebe rozhodli opustit firmu (Podnikatel.cz,
2021). Spada sem 1 ukonceni pracovniho poméru dohodou (Lochmannova, 2016, s. 98).
Vznikaji tak pochopitelné spolecnosti problémy ve formé shanéni novych pracovnikt
na danou pozici anebo pretézovani soucasnych pracovnikda.
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Spolecnost se snazi zamezit dobrovolné fluktuaci zejména v momenté, kdy jim hrozi
zvySeni nakladi nebo snizeni vykonu celé firmy (hn.cz, 2013)

e . Nedobrovolnad* — jedna se o opak dobrovolné. Tudiz zaméstnanci opustili spole¢nost
ne na bazi vlastniho rozhodnuti, ale rozhodnutim spolec¢nosti. Jedna se o vypoveéd,, ktera
byla podana ze strany vedeni (Lochmannova, 2016, s. 98). Dochazi k ni zpravidla po
nastupu nového zaméstnance, nejcastéji do konce prvniho roku (hn.cz, 2013).

Rozebrano bude samoziejmé i clenéni podle Vnouckové (2013, s. 13):

o ,, Piirozend* — ptirozenou fluktuaci se mysli fluktuace, ktera neni nijak podnikem
ovlivnitelna. Patfi sem zejména smrt zaméstnance, uraz (anebo vazna nemoc), ktera
znemozinuje vykonavat dosavadni praci, odchod do duchody atd (Vnouckova, 2013, s.
13).

e, Vrdamci organizace* — pro mnohé tato fluktuace neni brana jako skutec¢na fluktuace.
Jelikoz zamé&stnanec realné spoleCnost neopousti, ale pouze zméni misto nebo postaveni
v organizaci. Pfikladem je povySeni, pfefazeni na jiné pracovni misto nebo tfeba na
jinou pobocku dané firmy atd (Vnouckova, 2013, s. 13).

o ,Ven 7 organizace“ — tato fluktuace je firmou ovlivnitelna. Typické pro tuto formu
Clenéni je, ze firma se sluzbami a praci né€kterych svych zaméstnanci je natolik
nespokojena, ze dochazi k dani vypovédi témto jedincim (Vnouckova, 2013, s. 13).
Autorka dodava, ze tito lidé si logicky hledaji zaméstnani v jinych, vétSinou typové
nebo zaméfenim stejnych firméach.

Obecné ke vSem témto formam ¢lenéni fluktuace 1ze dodat podstatnou véc, a to sice, ze vSechny
tyto formy jsou ptirozené a kazdy podnik se s nimi vice ¢i mén¢ potyka. Fluktuace je soucasti
kazdého podniku, dalezité je, aby nepierostla v nefesitelny problém (Ruso a spol, 2021). Je také
dulezita pro rozvoj celé spolecnosti (zdroj).

2.3 PricCiny vysoké fluktuace

Bednar (2018, s. 15), aby mohl fici jaké jsou pfiCiny vysoké fluktuace, fikd, ze je nutné si
stanovit urcité pilite a body, které zamé&stnance v praci naopak drzi. Nezaobira se né€jakymi
slozitymi definicemi, ale velice jednoduse a trefn€ zminuje tii zakladni davody, pro¢ lidé chodi
do prace. (autor) Konkrétné Bednar (2018, s. 15) zmiiluje potrebu

o penéz“, bez kterych by se nikdo z nas neobesel,

e byt v kolektivu, ovS§em v kolektivu lidi, se kterymi se citime dobie a

e posledni potfebou je zminén chti¢, byt platny, pfinaSet (bud’ nékomu jinému nebo sobé
samému) prospéch, néco v zivoté dokazat.

Jediné slovo, které charakterizuje tyto vyroky, je slovo motivace. Bez motivace mit se lépe, mit
finan¢ni prostfedky na dastojny zivot, byt v zivote platny, by se nic v nasich zivotech nestalo
(hn.cz, 2013). Ale o motivaci uz bylo fe¢eno dost.

Vnouckova (2013, s. 19) pfidava své rozdéleni pficin fluktuace a to podle ,, cldnku Reil3e

(2008), na vnitrni a viéjsi. “ Kdy do vnéjsich jsou zatazeny pficiny, které jsou zpiisobeny mimo
firmu (autor). Patfi sem napf.: jaka je mira nezameéstnanosti, jaké je uplatnéni v urcitém
segmentu, jaké je trzni ocenéni, jak velky zajem je o danou pozici a dalsi (autor). A mezi vnitini
Vnouckova (2013, s. 19) zaradila problémy spjaté s prostfedim uvniti organizace jako napft.:
spolupracovnici, pracovni prostiedi, seskupeni pracovnich tyma, pracovni doba a dalsi.
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23.1

Vnéjsi pri¢iny

Fluktuace nemusi byt vzdy zpisobena Spatnym vedenim zaméstnanct, malym finan¢nim
ohodnocenim nebo malou motivovanosti pracovnika (Ruso a spol, 2021). Mize byt zptisobena
i vlivy, které jsou podnikem takika neovlivnitelné. Budou zde vyjmenovany pouze ty
nejhlavnéj§i vnéjsi pficiny, se kterymi se da v praxi setkat.

2.3.2

Prirodni katastrofy a pandemie — zejména piirodni katastrofy zptusobuji Skody za
stovky miliard dolard (tyden.cz, 2016) SpiSe ovliviiuji chod podniku jako celku. Pfi
takovych udalostech, kdy dochéazii k zniceni vyrobnich hal podnikd anebo jinych
hmotnych statki, se fluktuace fesi az nasledné, nejdiive se samoziejme fesi prednéjsi
zalezitosti. Organizace v téchto chvilich vyuziva financni prostredky do ,,dGlezitéjsich*
projektl. To, ze cely svét bude svétkem pandemie, si umél predstavit asi malokdo z nas.
Obavy o bezpecnost nas vSech pfinutila lidi jinak pfemyslet nad zivotem (ekonom.cz,
2023). A mnohé podniky po celém svéte si vyzkouSely, jak tyto neovlivnitelné udalosti
mohou ovlivnit chod kazdého podniku. A zvySend mira fluktuace byla bohuzel
neodmyslitelnou soucasti této krize. I kdyz se spousta firem snazila své lidi udrzet, jak
to jen §lo. Prioritou se pro lidi zacina po této zkuSenosti stavat kariéra a celkova radost
z prace (ekonom.cz, 2023).

Ekonomicka situace — at’ uz se jedna o ekonomickou situaci statu ¢i pouze urcitého
odvétvi, negativni vysledky jsou také divodem zvysené fluktuace. Cesi jsou vieobecnd
citlivi na zmény a obzvlasté ty ekonomické (ekonom.cz, 2023).

Atraktivnost povolani a narocnost — s timto tématem je Gzce spojen pojem rovnovaha
mezi pracovnim a osobnim zivotem (Armstrong, Taylor, 2015, s. 584). Zejména pro
mlads$i generace atraktivnost hraje znacnou roli v jejich rozhodovani. Nékteré profese
v dnes$ni dobé€, zejména profese délnické, nelakaji takové mnozstvi mladych lidi, jak
tomu bylo dfive. I proto se dlouhou dobu mluvi o vétsi automatizaci nékterych odvétvi
(logistika.ekonom.cz, 2022). Proto zejména v téchto , neatraktivnich® zaméstnanich
byva fluktuace obrovsky problém, kdyz bereme v potaz aktudlni zajem o tyto profese
(hn.cz, 2018).

Mira nezaméstnanosti — ,,v breznu 2016 byla v CR mira nezaméstnanosti 4,1 %, to
znamena nejnizsi v celé Evropské unii (Lochmannova, 2016, s. 104).

A podle deniku E15.cz (2022) je v CR i po pandemii stale nejniz§i nezaméstnanost
z celé EU, a to konkrétn€ ,, 2,3 % a i takové Nemecko ma 2,9 % .

udrzely, jelikoz pfi ztraté zaméstnancti se velmi obtizn€ shangji novi a hlavné kvalitni.
Tudiz Bednar (2018, s. 11) v tomto ohledu pojmenovava fluktuaci zaméstnancu jako
tzv. ,, zacarovany kruh“.

Vnitini priciny

Tyto priciny budou rozbrany vice do detailu, jelikoz jsou firmou ovlivnitelné a je dulezité je
znat. Minimalné z davodu urceni, pro¢ lidé odchazeji a nasledného zavedeni opatfeni, jak se da
proti témto skute¢nostem branit anebo jak jim pfedchazet do budoucna. Kazda firma by méla
byt za své zaméstnance zodpoveédna a zejména v této dobé si jich nadmiru vazit.

Finance a benefity — problémem je, Ze i Casto sami zaméstnanci nevédi, co chté&ji
(Bednart, 2018, s. 16). Ano, jak autor dodava, Casto si zaméstnanci mysli, ze vyssi
finan¢ni ohodnoceni je to, co chtéji, ale mnohdy se jedna o tzv. ,, priirozenou odpovéd. “
Proto je mnohdy velmi slozité, zeyména pro personalisty, udrzet zaméstnance, kdyz ani
oni sami nevi, co by vyzadovali.
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Bednat (2018, s. 17) rozdéluje finanéni odmény do tii kategorii, a to sice ,,nejnizsi
castka“ (kterd je pro pracovnika natolik motivujici, aby pracoval, ovSem je-li mu
nabidnuta vyssi Castka v jiné firmé, odejde), ,.srovnatelny plat‘ (je srovnatelny tomu,
ktery dostavaji ostatni zaméstnanci ve stejném odvétvi), ,,motivacni plat* (jedna se o
nadstandartni ohodnoceni a je udéleno zejména schopnym pracovnikiim, v kterych to
vyvolava potiebu, Ze musi svému zaméstnavateli néco splatit). Poté je samoziejmé jesté
rozdéleni na pevnou slozku platu a pohyblivou, ale o tom jiz byla fe¢ diive, kde to krasné
vysvétloval Plaminek (2018, s. 72). Vesmés kazda firma by méla mit svoje strategie
odméniovani, které by mély byt prehledné a snadno pochopitelné. Kdyz timto firmy
nedisponuji, ma to za vliv zvySenou fluktuaci, jelikoz zaméstnanci cht&ji védet, jaky
budou pobirat plat, ptfipadné jakymi skute¢nostmi si mohou zvysit svoji pohyblivou
slozku. Armstrong a Taylor (2015, s. 442) zminuji k tématu odménovani dilezity bod,
kterym jsou benefity a zaméstnanecké vyhody. Tyto benefity zvySuji pohodu
zaméstnancu a tvori vyznamnou soucast celkové odmeény (autofi). Samoziejmosti by
mélo byt doplaceni prescasu, prace ve ztizenych podminkach, o vikendech nebo tfeba
v nocnich hodinach. Vsechny tyto formy jsou ukotveny v Zakoniku prace a manazeti a
majitelé si jsou toho zcela védomi. Konkrétné se jedna o ,.zdkon ¢. 262/2006 Sb., zdkonik
prdce, ve znéni pozdéjSich zmén a doplitkii, kde je naptiklad pfesné vysvétlena prace
prescas, kde jeji podminkou, aby §lo o praci ptecas musi ,, zaméstnavatel ddat prikaz “ a
toto nafizeni by mélo byt pouze vyjimecné — ,,s vWjimkami 8 hodin tydné, nejvyse viak
150 hodin rocné* (Sima, Suk, 2019, s. 236). Ale i piesto dochazi k situacim, kdy byva
problém tyto zakonem garantované doplatky po svém nadiizeném vymahat. Stane-li se
to jednou ziejmé to nebude duvod k opusténi spoleCnosti, ale opakuje-li se to neustale
dokola, kdy vam vedouci nechtéji doplacet naptiklad praci o vikendech, musite s nimi
v tomto ohledu fesit spory, tak pro mnohé je to impuls opustit spolecnost.

Pracovni prostredi a pracovni kolektiv — pokud je pracovni prostiedi ve firmach
vyhovujici také dost napomaha k malé odchodovosti zaméstnanct (performia.cz, 2023).
Bezpecnost prace se mize zdat jako samoziejmost, ale ve vSech firmach to také tak
nemusi byt. Zafizeni vyuzivané pii praci, jeho stafi a funkcnost se nekterym
zaméstnancim nemusi libit a uz to pro n€koho takova malickost muze byt divod
k opusténi firmy. Dulezitost musi byt kladena také na spravnou organizaci pracovniho
prostfedi (performia.cz, 2023). Kolektiv, vjakém zaméstnanci pracuji, je kliCovy,
malokdo by se t&sil do prace, kdyby veédél, Ze si s jeho kolegy nebude mit, co fict anebo
ze si s nimi nerozumi. OvSem podle Bednare (2018, s. 20) je sice kolektiv v praci
dilezity a dlouhodoby nesoulad mezi spolupracovniky vede k vysoké fluktuaci, ale
zaroven nemusi mit vzdy pozitivni dopad na produktivitu firmy. Spousta zaméstnanct
jsou prizpusobivi svému okoli, a to, jak pilné pracuje kolega, tak pracuje cely tym. A
pokud tedy se nachazime v tymu, kde je sice dobra atmosféra, ale pon¢kud ne az takové
zapaleni pro praci, méla by si firma toho byt védoma a snazit se s timto stavem néco
udélat. (autor)

Nesoulad mezi predstavami zaméstnance a spolecnosti — nesoulad mezi
zameéstnancem a spolecnosti anebo naopak se Casto projevuje az v momenté, kdy novy
zameéstnanec nastoupi do prace (Ruso, 2021). Tyto nesoulady 1ze snadno odstranit, a to
zejména spravnou komunikaci (performia.cz, 2023). Anebo stane-li se néco
neoCekavaného — zmeéna majitele nebo vedouciho, zména vize spolecnosti, ... Nemelo
by se stavat, ze by zaméstnanec nebyl informovan o zameérech firmy do budoucna, ale
realita je mnohdy jina. Pfipadné, jak dodava Vnouckova (2013, s. 19), spolecnost se ve
svém podnikani za¢ne poustét do nelegalnich anebo neetickych véci, poptipadé je
zaméstnanec pozadan, aby tyto véci vykonal. Ale mize se stat i opacna situace, kdy
zameéstnanec sam jedna neeticky bez védomi spolecnosti.
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¢ Diskriminace na pracovisti — zameéstnanec je vydiran, a to bud’ ze strany jeho kolegu
— tedy mobbing anebo dokonce nadfizenych — tedy bossing (jenprace.cz, 2022). Muze
dochézet k rasové diskriminaci anebo sexualnimu zneuzivani (Vnouckova, 2013, s.
19). Toto vSechno se na pracovisté pochopitelné mize stat a v tomto bode¢ je odchod
nevyhnutelny, i kdyZz je zakonem jakakoliv diskrimance zakazana (jenprace.cz, 2022).
Jsou ale 1 takové typy lidi anebo situace, kdy odchod neni tim nejjednodussim.

V tomto moment¢ se zaméstnanec dostava do nepiijemnych situaci a mnohdy neni
schopny se sam z tohoto , kruhu* dostat ven.

e Hlavni priciny fluktuace na strané zaméstnavatele — manazer neni schopny celkové
vést své lidi (Erikson, 2018, s. 15). Neni schopny sestavit spravny tym, kde by si
pracovnici rozuméli, neni schopny jasné formulovat cile, kterych ma byt dosazeno
(zdroj). Casto pienechava rozhodovani na jinych, neni opravdovy lidr. Mame
samoziejmé celou fadu zptusobu vedeni lidi, rizné styly, jako naptiklad autokraticky,
byrokraticky, liberalni atd (Bartak, 2023, s. 23). A pokud se dany tym nauci se svym
vedoucim spravné pracovat a budou se navzajem uznavat, tak zvysena fluktuace nemusi
byt vyusténim této, pro nékoho zvlastni (mozna nepiijatelné), situace.
svij podil na zvysené fluktuaci firmy. Zaméstnanec muze naptiklad zdédit néjaky vetsi
obnos penéz anebo vyhrat (napf.: v loterii), tudiz po této udalosti uz nema chut’ nadale
pracovat (Vnouckova, 2013, s. 19). Muze se jednat o situaci, kdy nejsou ochotni odvadét
v praci spolehlivé vysledky, a to je zapfi¢inéno mnohdy nedostate¢nou motivaci, malym
finan¢nim ohodnocenim anebo méli jinou predstavu o praci, kterou budou vykonavat
(Armstrong, Taylor, 2015, s. 228). Nemaji v praci aspéch, muze to byt pro né
demotivujici do dalsi prace (autofi). Novym neefektivnim pfistupem zaméstnancu
k praci se nazyva tzv. ,quiet quitting* (archiv.hn.cz, 2023). Je to situace, kdy se
zaméstnanec rozhodne délat v praci uplné minimum, které vychazi zjeho pracovni
smlouvy (zdroj).

Vnouckova (2013, s. 121) shrnuje podle ni ty nejhlavnéjsi pficiny fluktuace do n€kolika stran,
ale da se fici, ze s vySe zminénym souhlasi. Autorka tedy své pticiny déli na nékolik faktor,

e na faktor ,kulturni*, kde popisuje, jak mize dané pracovni prostfedi ovlivnit miru
fluktuace,

e na faktor  komunikacni*, kdy dilezitost informaci, které jsou zejména pracovnikiim
podavany, jsou pro setrvani klicové,

e na faktor, ktery popisuje sounalezitost mezi ostatnimi kolegy a vedenim,

e dale nasleduy;ji faktory, které spolu tizce souvisi, a to sice faktory zamétené na moznosti
karierniho ristu zaméstnance a pracovni jistou, ktera samoziejmé souvisi s
,,odménovanim*.

Byly zde shrnuty zakladni vnitini a vnéjsi piiciny fluktuace ve firmach. Mnohdy plati, ze ptic¢ina
neni jen jedna, ale Ze se jedna o souhru nékolika typt pfi¢in. Nelze tedy s jistotou fict, kdyz
vime, ze lidé odchazeji z diivodu malého finan¢niho ohodnoceni, ze by za predpokladu zvyseni
finan¢ni odmeény byli §t'astnéj§i. Existuji ov§em tzv. hodnotici pohovory, které slouzi k zjisténi
problémt druhé strany, vedou se formou dialogi ve vztahu hodnotitel a hodnoceny
(Lochmannova, 2016, s. 76). Velmi efektivni byva i tzv. ,, hodnoceni 360 °“ (Lochmannova,
2016, s. 75).

Jedna se o hodnoceni jedince pomoci ,, vicezdrojové zpétné vazby “ (Armstrong, Taylor, 2015,
s. 407) Jedna se o hodnoceni ze strany vedoucich, podfizenych, ale i spolupracovniki (autofi).
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V dnesni dobé, kdy se kazda firma snazi vypadat atraktivné a zaujmout potencionalni
pracovniky, rozhoduji malickosti. Lidé se stali vybiravi, protoze védi, ze je o jejich sluzby
veliky zajem. A mnohdy sebemensi problém ve firmé povazuji za natolik fatalni, ze se
rozhodnou opustit spolecnost. Nikdo z nas neumi fict, jak dlouho tento trend bude trvat. Bednar
(2018, s. 97) ma podobny nazor jako vétSina manazert ¢i personalistl, a to takovy, Ze pro
zaméstnance by mélo byt predn€jsi zustat ve spolecnosti, kde to znaji. V zaméstnani, kde védi,
co od svych kolegt, vedeni, nadfizenych oCekavat, nez se vzdat té€chto jistot ,,za vidinou
nejistych benefitii “ (autor).

2.4 Negativni dopady fluktuace

Negativnich dopadt fluktuace je na organizaci cela fada. A je to pochopitelné, ze v piipadé
zvySené odchodovosti vasich zaméstnanci se firmy casto dostavaji do pozic, které jsou
nezavidihodné. Vnouckova (2013, s. 22) jako jeden z hlavnich negativnich dopadu, které
fluktuace vyvolava, zminuje zasah do financ¢iho kapitdlu spole¢nosti. Server
pruvodcepodnikanim.cz (2021) dokonce uvadi, kolik takova nahrada za daného pracovnika
stoji. Je to okolo ,Sesti az deviti mésicnich platu* (zdroj). A dal§i internetovy server
Podnikatel.cz (2021) se v této souvislosti zejména zmifiuje o vynalozenych nakladech
organizace, které jsou spjaté s op€tovnym nabiranim zaméstnancd. Vnouckova (2013, s. 23)
doplnuje tato slova o rozsahlejsi popis nakladu, které je nutné na odchod a nasledny pfichod
zaméstnancu zajistit. Naklady spojené s naborem novych zaméstnancu a s jejich zaskolenim,
popf. poskytnuti kurz, seminait, ... (Podnikatel.cz, 2021). Zaméfime-li se na zvySené
naklady, které jsou nutné vynalozit pii odchodu zaméstnand, nelze opomenout pojem
outplacement. V pfipadé vétSich firem a zejména v pfipadé propousténi vétSiho pocta
zamestnancl se tento proces hojné vyuziva. Lochmannova (2016, s. 100) ve své publikaci
pojem outplacement vysvétluje jako proces, pii kterém se organizace snazi snizit negativni
dopady zejména na propousténé zamestnance. Armstrong a Taylor (2015, s. 312) dopliiuji
hlavni benefity, které outplacement nabizi, napfiklad: vyhledavani pracovnich mist,
sestavovani zivotopisu, ukazka technik, jak zvladnout pohovor atd. Outplacement muaze byt
zajiStovan bud ze strany dané firmy anebo firma muze vyuzivat sluzby externistd
(Lochmannova, 2016, s. 100).

Zvysena fluktuace ma Casto negativni dopady na ostatni zameéstnance. A prave outplacemet, jak
se vétSina autoru shoduje, mize alespon Castecné tyto dopady zmirnit. Védomi, ze v pfipadé
opusténi zaméstnani, firma disponuje timto programem, je pro vétSinu zameéstnanct pozitivni.
Ale i pres tuto skuteCnost fluktuace pusobi na ostatni zaméstnance negativné. Zejména
fluktuace dopada na moralku a celkovou pracovni produktivitu ostatnich zaméstnanca
(pruvodcepodnikanim.cz, 2021).

Snizena moralka anebo snizena produktivita pracovniki je také velice Casto zpusobena
skutecnosti, ze s odchazejicimi zaméstnanci odchézi i jejich know-how a v&domi urcitych
pracovnich postupti (Podnikatel.cz, 2021). Ztratou know-how vznikaji i problémy pro celou
spole¢nost, zejména tim, ze ztraci konkurencni vyhodu na trhu (zdroj). A server
pruvodcepodnikanim.cz (2021) zmiriuje v souvislosti se ztratou know-how zajimava ¢isla, kdy
pfi najmuti nového pracovnika je doba, nez se vSe nau¢i a bude pro firmu dostatecné
produktivni az neuvéfitelné dva roky. Samoziejmé neni zde pocitana doba, nez viibec néjakého
spolehlivého a celkové vhodného pracovnika spolecnost nalezne.

12


http://pruvodcepodnikanim.cz
http://Podnikatel.cz
http://Podnikatel.cz
http://pruvodcepodnikanim.cz
http://Podnikatel.cz
http://pruvodcepodnikanim.cz

Internetové zdroje Podnikatel.cz (2021) 1 pruvodcepodniknim.cz (2021) stejné zahrnuji mezi
negativni dopady zvySené fluktuace na firmu problémy administrativniho razu. Tento problém
nebyva az zase tak Casto ve spojitosti s fluktuaci zmifiovan, je Casto opomijen. Negativni
dopady ale rozhoné ma. Vnouckova (2013, s. 23) jako administrativni naklady vyjmenovava
napiiklad dokumenty (vypliiovany organizaci), které jsou spojeny, jak s lidmi odchazejicimi,
tak s lidmi pfichazejicimi.

Podnikatel.cz (2021) zminuje naklady, které jsou spiSe Casové podstaty. Nutnost komunikace
s prislusnymi ufady — odhlaseni, popt. pfihlaseni pracovnikli — vymaz ztzv. ,mzdovych
systémii a dalsi (zdroj). Nutnosti je vzdélavani, adaptace, zaskolovani novych lidi (Armstrong,
Taylor, 2015, s. 304). Do dopadii administrativni povahy lze zahrnout i takové véci jako je
zajisténi firemniho obleceni (Podnikatel.cz). Objednani a koupé nového firemniho obleceni
urc¢eného pro nové zaméstnance (zdroj). Pro nékoho se mize zdat jako nepatrna prekazka, ale i
tato véc zajisté n¢jakou namahu zpusobi, a to zejména namahu ¢asovou. Obleceni bylo uvedeno
pouze jako priklad, ale existuje cela fada dalSich materialovych naklada, které 1ze zahrnout jako
negativni dopad fluktuace.

Mezi dalsi negativni prvek (zpusobeny fluktuaci) patii ztraty pracovniho vykonu, a to bud’ u
odchazejicich zaméstnancli, novych zameéstnancti anebo mezery mezi odchazejicim a novym
zaméstnancem (Armstrong, Taylor, 2015, s. 304). Vysokou fluktuaci dochazi i1 ke ztraté
zakazniki. Déje se to zejména pii fluktuaci v obchodnim oddé€leni, kdy casto kazdy
zameéstnanec ,,ma“ svého zakaznika (a nezalezi na tom, jestli se jedné o jednotlivce nebo firmu)
a o neho se stara. Zpravidla po odchodu zameéstnance se tento zakaznik pfidé€li jinému
,,obchod’akovi“, se kterym obchod muze pokraCovat anebo také muze ztroskotat. Podle serveru
Podnikatel.cz (2021) neni také neobvyklou situaci, kdy dochazi k pretahnuti téchto zakazniku
praveé do nové firmy, kam zaméstnanec nastupuje. Vnouckova (2013, s. 24) v souvislosti se
ztratou zakaznikll udava dodatecné naklady, které pro firmu vznikaji. Zejména je feC¢ o
nakladech spojenych se ztratou trzeb. Ztrata, ktera timto zaméstnavateli vznikla, by se dala za
urcitych okolnosti 1 pravné€ vymahat. OvSem moc Casto se to nestava. Pravné vymahatelny by
tento usly zisk mohl byt v pfipadé, kdy zaméstnanec cilen€ svym chovanim pfipravil organizaci
o mozny zisk (fbadvokati.cz, 2016).

Jako priklad se hojn€ pouziva situace, kdy zaméstnanec z néjakého divodu do prace uz nepiijde
(zdroj). Sima a Suk (2019, s. 197) popisuji konkrétng usly zisk jako ztratu, ktera je majetkové
povahy. Ptiklad uslého zisku by mohl byt pfipad, kdy zaméstnanec ridi firemni automobil, ktery
je k vykonani podnikani nezbytny a naboura ho (autof1).

Pii zvySené fluktuaci dochazi (zejména kratkodobé) k pretézovani stavajicich zameéstnancu,
tedy vznikaji tim problémy s presCasy. V momenté, kdy zaméstnanec odchazi v situaci, kdy za
n¢] neni nahrada, vznika tim pro organizaci problém. Mimo faktu, ze jeho prace musi byt
nahrazena ostatnimi kolegy (tedy problém prescast), odchazi-li pracovnik — Casto z vyssSich
pozic — je nutné dodatecné pieskoleni stavajicich lidi. Bez tohoto preskoleni, by tato pozici
mnohdy nemohla byt viibec vykonavana. A podle Vnouckové (2013, s. 24) se dalsim nakladim
v této souvislosti nevyhneme. Jednak vynalozené penézni naklady na pieSkoleni, tak
samoziejmé Casové (autor).

Doted’” zde byly vyjmenovany negativni dopady, které v souvislosti s fluktuaci napadnou
vétsinu lidi. Je zde ale jeste jeden (mozna ten nejhlavnéjsi) negativni dopad, ktery s fluktuaci
stoprocentné souvisi. Pii velké a az extrémni fluktuaci si podniky mnohdy nedélaji tézkou hlavu
s n€kolika odchéazejicimi zdkazniky firmy ani s problémy s firemnim oblecenim. Zajimé je néco
mnohem dulezit€j§iho. Zameétuji se v téchto situacich hlavné na finan¢ni zdravi celého podniku.
Je nutné mit v hlavach alespon pribliznou kalkulaci vSech nakladi, které bude nutné zaplatit.
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A prti opravdu velké a nahlé fluktuaci se musi brat v potaz naklady na kazdé opusténé misto
(Vnouckova, 2013, s. 23). A komparovat v§echny moznosti, jak udrzet chod celého podniku
mezi sebou. V souvislosti s témito az existencnimi problémy dochazi ¢asto 1 k zhorSeni kvality
nabizeného zbozi anebo sluzeb (Podnikatel.cz, 2021).

Negativni dopady zcela urcité prebiji ty pozitivni. A pokud jste vahali s tim, jestli je mozné
v dasledku fluktuace hledat néco pozitivniho, tak ano i tato stinna ¢ast ma sva pozitiva.

Server Podnikatel.cz (2021) je zamé&fen spiSe na negativa pii fluktuaci, ale Vnouckova (2013,
s. 146) se ve své publikace snazi najit alesponi néjaké dobré dopady fluktuace. Odchazejici
zameéstanci si z této (Casto zivotni) zmény jako pozitiva odnaseji chut’ zlepsovat se a rozvijet
svoje schopnosti (autor). Toto samoziejmé nelze fict o vSech zaméstnancich. Zavisi na spousté
faktort, jak lidé vnimaji odchod zprace (Armstrong, Taylor, 2015, s. 307). Mezi ty
nejzakladnéjsi 1ze zahrnout faktory souvisejici s vykonavanou praci a faktory spojené se
samotnou osobou (zdroj). Pozitiv je jesté vice a fluktuace ma schopnost poukazat na nékteré
procesy, které jsou napiiklad Spatné fizeny. Nutnost starat se o své lidi, ale stale zastava,
zejména by podnik mél vyvijet snahu udrzet si kvalitni zaméstnance (pruvodcepodnikanim.cz,
2021). Jak bylo zminéno na zacatku této prace, kdy Bendar (2018, s. 11) tyto slova potvrzuje a
varuje pred celorepublikovym problémem nedostatku zaméstnancu.

2.5 Méreni fluktuace

Kazda organizace by meéla byt schopna si umét vypocitat, jak velké fluktuaci pravé Celi. A
zaroven umét zté€chto vysledkli rozpoznat, zda procento fluktuace neni uz piili§ velké.
Kazdopadné vysledek, ke kterému se spole¢nost dopracuje, nemusi byt vzdy stoprocentné
smérodatny, jelikoz kazda firma je schopna piijmout odlisné procento fluktuace. Vnouckova
(2013, s. 21) se zmitiuje o faktu, ze presna hranice, kdy je uz fluktuace vysoka, neexistuje. I
kdyz toto tvrzeni si CasteCné protifeci s tvzenim internetovych serveri Podnikatel.cz (2021) a
pruvodcepodnikanim.cz (2021), ktefi shodné jmenuji ,,5-7 % “ jako optimalni. Zaroven ale
dodavaji, ze tyto procenta nemusi byt smérodatné pro kazdou spolec¢nost a pro kazdou dobu
(zdroje). Podle Vnouckové (2013, s. 22) zalezi na trhu, ve kterém organizace podnika a na
skuteCnostech, jak slozité je si potencionalni zameéstnance sehnat. Odchody pracovnikt je nutné
v organizacich méfit, zejména z divodu, aby spoleCnost mohla predpovidat budouci ztraty a
alespon ¢astecné se umét na toto obdobi pfipravit (Armstrong, Taylor, 2015, s. 301).

Vnouckova (2013, s. 22) pfipomina, ze mohou nastat dvé situace na trhu. Situace prvni
znazorfiuje vyssi fluktuaci pouze na mistech s nizsi kvalifikaci a situace druha naopak znamena
fluktuaci specializovanych jedinct ve firmé (autor). Logicky by z této situace mélo vyplyvat,
ze pii fluktuaci, ktera zasahne ,, vyssi posty ve firmé¢, jsou nasledky daleko horsi. Reality byva
ale mnohdy opacnd, zkritka na oboru podnikani zalezi. Jak uvadi server
pruvodcepodnikanim.cz (2021) nejvyssi procenta fluktuace jsou dlouhodobé v ,, zemédélstvi,
gastornomii, ... “. Divod je ziejmy, jedna se o obrovské obory podnikani, ve kterém podnika
nespocet firem. Tudiz prave tito zaméstnanci maji piilezitosti, kam mohou fluktuovat. Naopak
nejnizsi procenta fluktuace jsou ve statni sprave, konkrétn€ , hasici, policie, statni uirednici
(Vnouckova, 2013, s. 22). Konkurence v téchto oborech (z pohledu firem) casto nebyva natolik
vysoka, aby si praveé tito lidé mohli svého zaméstnavatele vybirat. Region, ve které organizace
podnika, také hraje svou roli (Vnouckova, 2013 s. 22). Je rozdil, kdyz si shanite zaméstnance
v regionu s vysokou nezameéstnanosti oproti regionu, kde je nezaméstnanost na Uplném
minimum (autor).
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Samotné vzorce vypoctu fluktuace jsou uvedeny v publikaci od Vnouckové (2013, s. 26) a
v publikaci od Armstronga a Taylora (2015, s. 301). Ob¢ tyto publikace se v zakladnich dvou
vzorcich na vypocet fluktuace a stability shoduji.

Vzorce vypadaji nasledovné:

pocet zmén pracovnich pomért odehrané za sledované obdobi (rok)

"mira fluktuace = X 100"

primérny pocet danych pracovniki ve sledovaném obdobi

celkovy pocet pracovniki na stejné pozici v organizaci (alespori rok)

"mira stability = x 100"

celkovy pocet pracovniki na stejné pozici v organizaci (pred rokem)

Tyto vzorce se pouzivaji ve vét§iné firem, jedna se o vzorce zakladni. Mimo téchto vzorcu si
organizace stanovuji vlastni postupy, jak fluktuaci zjistit. Berou v potaz dalsi faktory, které
dosazuji do vzorca. Vnouckova (2013, s. 27) tyto dalsi vzorce také zmifiuje a vychazi z ¢lanku
Reils (2008):

pocet odchodii za urcité obdobi

"mira fluktuace = —————— — — x 100"
pramérny pocet zaméstnancl

Armstrong a Taylor (2015, s. 301) popisuji stejny vzorec. Vnouckova (2013, s. 27) navic
popisuje ve své publikaci i jiné vzorce, ale vSechny jsou si vesmés velmi podobné.

Z téchto vzorct je krasn€ patrné, jaky je ve firmé trend odchodovosti (Armstron a Taylor 2015,
s. 301). Autofi ale upozorriuji i na fakt, Ze je sice tento vzorec jednoduchy, ale mize byt
zavadéjici. Umeét si vymezit faktory, které pfi vypocCtu jsou relevantni, je velice dulezité
(Vnouckova, 2013, s. 27). Autorka zminuje nepodstatu zahrnovat do vypoctu zameéstnance,
ktefi odesli ze zdravotnich divodi atd. Anebo se také Casto uvadi, Ze tento vypocCet je nutné
brat s nadhledem v situaci, kdy dochazi k hromadnému propousténi. Hromadné propousténi
Lochmannova (2016, s. 99) vysvétluje jako proces, kdy dochézi k rozvazani pracovniho
poméru s vét§im poctem lidi, kde disledek nemusi ani tak moc souviset s propousténou osobou.
V poslednich letech jsme toto mohli vidét pfi pandemii, kde k hromadnému propousténi
dochazelo, a to hlavné v oborech, které byly touto situaci nejvice ovlivnény (Podnikatel.cz,
2021). Sledovat konkurenci, a to zejména, ktera se nam polohou nachazi nejblize, se vyplati
(Vnouckova, 2013, s. 27). Zejména z divodu naSeho porovnani, jak si vtomto ohledu
spoleCnost stoji (autor). A pravidelné meéteni fluktuace by pro organizace nemelo byt zadné
tabu.
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2.6 Metodika prace

Metodika této bakalarské prace byla realizovana formou dotaznikového Setfeni ve vybrané
spoleCnosti. Nejveétsi zajimavosti dotazniku této bakalarské prace je skuteCnost, ze byly pouzity
dva dotazniky. Prvni dotaznik byl rozsahlejsi a byl zaméfen na zaméstnance vykonavajici
vedouci ¢innost a samoziejmé i poCet respondentt byl vétsi. Druhy dotaznik byl uréen fadovym
zaméstnancim a pocet otazek byl o poznani mensi.

Dotazniky se stavaji ze tfech casti. Jako prvni ¢ast je zminén kratky popis toho, o jaky dotaznik
se jedna, co je jeho ucelem, jsou zde zminény 1 jaké typy otazek se v dotaznicich objevuji a
kratké seznameni se s tématem. V druhé casti se v dotaznicich nachazi samotné otazky. A
v posledni tieti Casti je podékovani vS§em respondentim za jeho vyplnéni.

Jednotlivé dotazniky jsou konstruovany tak, aby se z odpovédi na dané otazky dalo urcit s jak
moc zavaznou fluktuaci se dana organizace potyka. A zaroven jsou vedeny k urCeni problémad,
proC se tato situace d€je. Prevazuji zde otazky zaméfené na skuteCnosti, jak se tohoto stavu
docililo a zaroveni se z otazek, ale samoziejmé i jejich odpovedi, da vycist, jestli organizace
podstupuje nutné kroky ke zmirnéni fluktuace. Dotazniky byly v dané organizaci rozdany
osobng, ale i elektronicky za tiCelem efektivn€jsiho vyplnéni ze strany respondentu.

Nejprve bylo rozdano pét dotazniki nahodnym lidem ve spolecnosti, a to jak manazerim, tak
fadovym délnikiim. Tento postup byl vyuzit zejména za ucelem zjisténi srozumitelnosti otazek
a celkového pochopeni dotazniku. Zminény proces piinesl tizeny efekt, dotaznik byl pro
vSechny tazané srozumitelny.

Tato kombinovana forma dotaznikti byla zvolena také na zakladé doporuceni vyuZit internetové
servery (zejména Vypliito.cz), které Vnouckova (2013, s. 208) doporutuje. Cas, ktery
respondenti méli na jeho vyplnéni nebyl nijak Casoveé omezen. A to z divodu podékovani touto
cestou v§em respondentiim, ktefi byli ochotni tento dotaznik vyplnit a vénovat mu svtj Cas. Jak
bylo zminéno, dotazniky byly do spoleCnosti doruCeny osobné/elektronicky jednomu
z vedoucich pracovniku, ktery je dale pfedaval. Nejedenalo se o klasické predavani tzv. .z ruky
na ruku®, ale dotazniky byly umistény do spolecenské mistnosti, kde si je kdokoliv mohl vzit.
Dotaznik (prvni) k této bakalarské praci se dostal do rukou vedoucich pracovnikd a lidem
vykonavajici obdobnou c¢innost. Samoziejmé tento dotaznik nebyl sméfovan osobam
v organizaci, ktefi nemaji, co do¢inéni s fluktuaci a ani nebyli s to k jeho vyplnéni. OvSem, co
se tyCe zvolenych respondentii (kromé osob nekompetentnich k vyplnéni tohoto dotazniku),
nebyly vylouCeny zadné skupiny. Respondenti nebyli pouze jednoho pohlavi a nebylo také
cileno pouze na zaméstnance, ktefi pracuji na plny uvazek. Dotazniky byly dostupné pro
viechny, tzn. pro OSVC, zamé&stnance pracujici na ¢asteény nebo zkraceny pracovni uvazek
atd. Dotaznik (druhy) byl zvolenym respondentim piedan stejnou cestou jako dotaznik prvni.

Dotaznik se nezaobyval zbytecnymi zdlouhavymi otazkami, které stématem management
fluktuace nemaji zadnou souvislost. Naopak jsou zde otazky jasné formulované sjasnymi
odpovéd'mi. Otazky byly formou multiple-choice, tedy otazky s nékolika odpovéd'mi, objevil
se zde i zanedbatelny pocet otevienych otazek. Tento systém jasnych otazek 1 odpoveédi mel za
cil zefektivnit celkoveé dosazené vysledky. Coz se také stalo. Nasledné statistické vyhodnoceni
nebylo oproti samotné tvorbé dotaznik slozitym procesem. Statistické vyhodnocovani
probihalo u kazdé dotaznikové otazky.
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Doslo tedy k statistickému vyhodnoceni a nasledné byly nejzasadnéjsi otazky a jejich odpovedi
shrnuty. Byla pouzita metoda (zejména sloupcovych) graft, které byly vlastnoru¢né vytvoreny.
A skutecnosti, ze byly vypracovany dva jiz zminéné dotazniky, jak pro vedouci pracovniky, tak
pro fadové zaméstnance, bylo o to jednodussi vyhodnotit vysledky. Po vyhodnoceni vSech
vysledkt z kazdé jednotlivé otazky vzeslo i zavére¢né doporuceni pro danou organizaci, co by
pro zmirnéni fluktuace pravdépodobné mela délat.

Co se tyce celkové navratnosti odevzdanych dotazniki, tak se to neda uplné snadno zjistit. Jak
bylo zminéno papirové podoby byly k dispozici ve spoleCenské mistnosti pro vSechny
zaméstnance. A elektronicka podoba, putovala od jednoho vedouciho ke v§em pracovnikim ve
firm¢. Tudiz 50 dotaznik bylo do firmy umisténo v papirové podobé, seCteme-li oba dotazniky
dohromady a bylo jich vyplnéno 24, navratnost byla 48 %. Elektronickych bylo rozeslano okolo
300 a celkove se nazpét vratilo 85 vyplnénych dotaznikd.

Navratnost byla tedy 28,33 %, ovSem je nutné podotknout, ze ne vSichni lidé, kterym byl
dotaznik dorucen, byli schopni tento dotaznik vyplnit. V celkovém poctu rozeslanych dotaznika
je tedy i spousta zameéstnancu, ktefi dotaznik ani nemohli vyplnit, protoze zkratka nemaji
kompetence k jeho vyplnéni.

Problém se zaji§ténim anonymity nenastal. V elektronické formé& nebylo mozné zjistit, jaky
clovek, jaky dotaznik odeslal. A papirova forma byla k dispozici ve spoleénych prostorach,
zejména pro lidi, ktefi nebyli schopni vyplnit elektronickou verzi, ba je pro tyto osoby snazsi
vypliiovat dotazniky takto.

Tato prace si naformulovala 2 vyzkumné predpoklady, které budou nasledné vyhodnoceny na
zakladé vyzkumu. Konkrétné se jednalo o tyto 2 vyzkumné otazky: Pro¢ podle respondent
dochazi k vysoké fluktuaci? Jaké jsou hlavni pticiny, popiipadé feSeni tohoto prolému?
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3 Prakticka ¢ast prace

V praktické ¢asti uz je fe€ o konkrétni firme. Strucné predstaveni spolecnosti a rozebirani jejich
problémi spojenych s fluktuaci. Dochazi k rozboru soucasného stavu, ktery ve firmé nyni je.
Nasleduje rozbor dotaznikového Setfeni, resp. zejména odpoveédi, které v této Casti prace
dominuji. Z odpovédi na uvedené otdzky je realizovano vyhodnoceni a jsou navrhnuta
potencionalni protiopatfeni, ktera by mohla zmirnit fluktuaci v této spolecnosti.

3.1 Charakteristika organizace

Spolecnost Zoeller Systems je némecka firma, ktera ma pobocky na tfech riznych kontinentech,
a to sice Evropa, Amerika, Afrika (zoeller.cz, 2022). Od roku 1997 funguje jedina ceska
pobocka, kterd se nachazi v Rianech u Prahy (Zoeller Systems, 2022a). Tedy takika na
perfektnim misté, co se tyCe dostupnosti jak pro zameéstnance tak pro zakazniky. Blizkost
zeleznice a dalnice predchozi tvrzeni velmi podporuje. V okoli se nachazi fada velkych firem,
které zde také provozuji svoje podnikani. Hlavni Cinnosti této organizace je vyroba
mechanismi pro zvedani a vyklapéni nadob na komunalni odpad (Zoeller Systems, 2022a). U
nas je tento mechanismus predevsim zndm pod nazvem vyklapéce (zoeller.cz, 2022). Zoeller
Systems jsou ve svém oboru uznavanou spole¢nosti. Neni tedy ndhodou, ze pokryvaji pies 80
% Ceského a slovenského trhu v prodeji vyklapécu (zoeller.cz, 2022). A to vSe i pies problémy
s fluktuaci, jak by se asi spole¢nost vyvijela, kdyby nemusela neustale zaskolovat nové kolegy?
Ve vyrobé se nezanedba zadna malickost a vSe je vyrabéno precizné a podle platnych norem
,CSN EN ISO 9001 (Zoeller Systems, 2022a). Velkou vyhodou této dominance na trhu
s vyklapéci je moznost zaméstnavat nejlepsi lidi v daném oboru. Bohuzel je jich nedostatek,
spolecnost klade pomérné tvrdé naroky na kazdého zaméstnance. Talentovani lidé se v dnes$ni
dobé tézko shanéji, proto ma spolecnost dopodrobna vypracované a neustale aktualizované
smérnice tykajici se péce o lidské zdroje. Firma se snazi predchazet nedostatku zameéstnanci a
Ix rocné si stanovi personalni plan na pfiSti obdobi (Zoeller Systems, 2022b). Veskeré
planovani samoziejmé podléha momentalnim potifebam firmy (zdroj).

A ani na udrzitelné zdroje se zde nezapomina, Zoeller Systems je drzitelem certifikatu ,, CSN
EN ISO 14001 (Zoeller Systems, 2022a). Tento certifikat je dikazem enviromentalné
zaméfeného managementu firmy (zdroj).

Skutecnost, ze firma i pies problémy prospé€juje, je uz samotna existence ficanské pobocky pres
25 let a samoziejmé dominantni postaveni na tuzemském trhu. K expandaci prosté¢ muselo dojit
a dochézi k ni neustale. Firma zacinala s jednou vyrobni halou a nyni disponuje dokonce ¢tyimi
vyrobnimi halami, kde pracuje ptes 300 zaméstnancti (Zoeller Systems, 2022a). Vse nasvédcuje
tomu, ze se spoleCnost bude rozvijet i do budoucna, pokud samoziejmé nebude brzdéna
vysokou fluktuaci. Je sice pravdou, ze pandemie rozvoj trochu pribrzdila, ale nikoliv zastavila.

Urcité smérnice ve firmé vyobrazuji dopodrobna cile spole¢nosti do budoucna a hodnoty,
kterych se pokusi dosahnout (Zoeller Systems, 2022a). Mezi nejhlavngjsi cile spoleCnosti patii
rast hodnoty podniku, vy$si ziskovost a nezapomina se i na vselijaka plnéni nutnych
legislativnich predpist (Zoeller Systems, 2022a). Jsou zde vyobrazeny i stanovené cile pro
zameéstnance a 1 pro ostatni stakeholdery (zdroj). OvSem chce-li spolec¢nost do budoucna svych
cili dostat, bude k tomu zapotiebi udrzet si kvalitni zaméstnance ve firmeé. Anebo dojde-li
k odchodu kli¢ovych pracovnikd, neustale tyto lidi nahrazovat. OvSem tento zpusob neni
z finan¢niho ani z ¢asového hlediska dlouhodobé udrzitelny.
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Neblahy dopad by to jisté mélo i na kvalitu sluzeb a nabizeného zbozi. Tim by celkové renomé
podniku mohlo klesnout a dominance na tuzemském trhu by byla také ohrozena. I proto aby
tato situace nenastala, ma firma na kazdy proces spojeny s lidskymi zdroji dopodrobna
vypracované smérnice. Jak planovat popfipadé vybirat a zaSkolovat az po odmeérnovani a
ukoncovani pracovniho poméru (Zoeller Systems, 2022b).

Zoeller systems jsou dikazem toho, Ze kdyz se chce, 1ze vSe zvladnout i pres prekazky, kterym
musi kazdodenné Celit, umi s touto situaci bojovat.

3.2 Rozbor soucasného stavu

Rozbor soucasného stavu byl realizovan predevsim diky poskytnuti informaci od jednoho ze
zamestnancll personalniho oddéleni spolecnosti Zoeller Systems. Tento nejmenovany
zameéstnanec poskytl této bakalarské praci fadu uzitecnych informaci a zejména Cisel a statistik
o mife fluktuace za posledni roky (doslovny rozhovor je k nahlednuti v priloze této bakalarské
prace).

Pracovnik spolecnosti zminil, Ze primérna mira fluktuace je ve svété okolo 6 %, pficemz
v Ceské republice je to okolo 15 %. Firma Zoeller Systems se nyni potyka s fluktuaci
prevysujici 30 %. Tedy vice jak s dvojnasobkem republikového priméru. V predeslych letech,
podle stejného pracovnika, byla fluktuace o trochu nizsi, kdy se pohybovala do 30 %, konkrétné
okolo 27 %. Jako hlavni divody prevyseni 30% miry fluktuace vroce 2022 firma udava
problémy spojené s valkou na Ukrajin€, konkrétn€ problémy s rozsahlymi vypadkami dodavek
surovin a materialu potfebnych k vyrobé. I pfes snahu udrzet si své zaméstnance dochazelo
v tomto obdobi k nucenému propousténi, které je ze strany firmy realizovano ve velmi malé
mife. Odchodovost pracovniki je pfevazné zapfiCinéna zameéstnanci samotnymi,
mnohonasobné prevysuji dobrovolné odchody zaméstnanci nad vypovédmi ze strany
spoleCnosti. Pracovnik dale dodava, ze nejvyssi mira fluktuace je na méné kvalifikovanych
pozicich, a to zejména na pozicich svarecti a pomocnych délnikli ve vyrobé.

Na otazku, pro¢ je takto vysokd mira fluktuace zejména na téchto pozicich, zaméstnanec
odpovida: ,,Vzhledem ke skute¢nostem, Ze od nasich zaméstnanci vyzadujeme nadstandartni
pracovni vykon a zaroven mimotadnou peclivost ve vSech pracovnich ohledech, tak mnohdy
tyto vlastnosti u potencionalnich uchazeCi nenalézame.“ A podle slov tohoto zaméstnance
dalSim obrovskym problémem je v dnes$ni dobé€ sehnat pracovniky podle zminénych (a
samoziejme i jinych) parametri. Nejenze je uchazecu (na vSechny pozice) velmi malo, ale Casto
se spolecnost setkava s pripady, kdy jiz stavajici délnici si mysli, ze by si za svlij vykon
zaslouzili vétsi ohodnoceni. Takze nové pracovniky si musi firma ¢asto sama vyhledavat a je
také potieba nezapominat i na stavajici zameéstnance.

Personalista dodava, Ze k prosinci minulého roku spolec¢nost Citala 291 pracovnikt a z tohoto
poctu zde pracuje pies 40 brigadnikti. Spole¢nost by uvitala, kdyby téchto brigadniki bylo do
budoucna mén€, dokonce by si ptala, aby tito lidé zde pracovali na stalé pracovni uvazky. Na
druhou stranu zameéstnanec dodava, ze v dnesni dobé jsou radi za kazdého brigadnika, ktery je
ochoten odvadeét kvalitni praci.
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Personalista se pokusil zamyslet, pro¢ je fluktuace vtéto firmé tak velkd oproti jinym
konkuren¢nim spolecnostem. Zaprvé dodava, ze Zoeller Systems je ve svém oboru podnikani
velmi dominantni, tudiz konkurence, ktera by d¢€lala stejné nebo obdobné produkty (v takové
mire), prakticky neexistuje. Zadruhé se spoleCnost dostala do situace, kdy neni zadnou
vyjimkou, ze dochazi k pretézovani soucasnych pracovniku, ktefi mnohdy nejsou schopni v§em
svym povinnostem dostat. Spole¢nost klade na své zaméstnance velké naroky, pfi¢emz v jinych
spoleCnostech se zaméstnanci zabyvaji pouze svou vlastni ¢innosti, tak v Zoeller Systems musi
zameéstnanec mnohdy zastavat praci za dva az tfi jiné pracovniky. OvSem moc moznosti, jak
z této situace ven neni. Firma neustale expanduje a nutn€ potfebuje nové pracovniky. Bez
novych zaméstnancu hrozi, Ze se expandace nepovede a firma zacne na trhu ztracet.

I proto pracovnik spolecnosti uvital, ze se tato bakalaiska prace zameéruje ponékud na citlivé
téma, na fluktuaci v Zoeller Sysytems a doufa, ze z dotaznikového Setfeni, které bylo provedeno
na pracovnicich, se bude moct dat urcit, které kroky je nutné podstoupit pro snizeni fluktuace.

3.3 Vyzkum a vyhodnoceni

Vyzkum probihal formou dotaznikd, které byly ve firmé rozdany v papirové, potazmo
rozeslany v elektronické podobé. Ugelem t&chto dotaznik mélo byt ziskat adektvatni odpovédi
na otazky zameéfené na fluktuaci. Na zaklade téchto odpoveédi mélo byt zpracovano zavérecné
vyhodnoceni a ukazani na hlavni divody vysoké fluktuace. Nyni budou nastinény véchny
odpovédi z obou dotazniku a ty nejhlavnéjsi budou rezebrany vice do hloubky.

Nejprve se zaméfime na dotazniky, které byly urCeny zejména manazerim a vrcholovému
managementu, v tomto piipadé je nutné pifipomenout, ze celkovy pocet respondentd (u tohoto
typu dotaznikli) byl 58. Pficemz vice jak 90 % tazanych vyuzilo elektronickou formu, konkrétné
52 osob.

3.3.1 Manazerské dotaznikové Setreni
Tento typ dotaznikt byl uren pouze manazeram a vedoucim pracovnikim.

Otazka ¢. 1: Slyseli jste nekdy termin fluktuace zameéstnanci? Cilem této otazky bylo zjistit,
zda dotazovani védi, co samotny pojem fluktuace znamena. Velka vétSina respondentd,
konkrétné 35 osob (60 %), odpovédela ano a piesné védi, co to znamena, 11 osob (19 %)
odpovédéla ano, ale nevybavuji si jeho vyznam, pouze 4 osoby (7 %) odpovedély, ze tento
pojem neznaji a zbylych 8 osob (14 %) si neni jisto. To znamena, ze pojem fluktuace je pro
vétsinu dotazovanych znamou véci (viz graf v priloze).

Otazka €. 2: Jaky vyznam muze podle Vas mit fluktuace zaméstnancii na tak velkou organizaci
jako je Zoeller Systems? Pro 53 (90 %) osob ma fluktuace negativni dopady a pouze jeden
dotazany (2 %) zaskrtl moznost pozitivni. Zbylé 3 osoby (5 %) oznacily moznost negativni, ale
1 pozitivni, kdy zalezi na okolnostech. Ze slovnich odpovédi, které piesné negativni véci to jsou,
byl nejcastéji zminovan problém s opakovanym zaskolovanim novych lidi a odchod zkuSenosti
u odchazejicich pracovniki. Graf této otazky je znazornén v piiloze.
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U 3 otazky Otazka je zaméfena na piiciny vysoké fluktuace v Zoeller Systems podle jejich
pracovnika (Jaké mohou byt podle Vas pficiny vysoké fluktuace ve vasi firmé?). Odpovéedi
graficky znazorfiuje graf ¢. 1.

Graf 1. Pfiiny vysoké flukutace
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Zdroj: vlastni vyzkum

Z tohoto sloupcového grafu Cislo 1 vyplyva, ze dohromady celkem 37 osob povazuje za hlavni
pric¢iny vysoké fluktuace bud’ samotny management firmy anebo jeji zaméstnance (nebo oboji).
Konkrétné 13 (22 %) osob se priklani k tvrzeni, ze je fluktuace zplisobena managmentem firmy,
8 osob (14 %) dava vinu zaméstnanciim (zejména fadovym) a 16 osob (28 %) povazuje za
pri¢inu fluktuace obé predchozi moznosti. Z téchto odpovédi 1ze odvodit, ze by samotny
problém nemél byt zptsoben okolnimi vlivy, kdy tuto moznost oznacilo 9 osob (15 %). A 11
osob (19 %) si nevybralo ani jednu z predchozich moznosti, tudiz oznacily, ze nevi. Pro¢ takto
znany pocCet respondentl povazuje za hlavni piicinu fluktuace management firmy? Pro nékteré
to mize byt z divodu malého mnozstvi nabizenych benefiti anebo malé mzdy. Potazmo mohou
byt divody ve $patné komunikaci s vedenim anebo dokonce v zadné komunikaci.

V néavaznosti na pfedchozi otazku, byla stanovena otazka €. 4, ktera se ptala: Které z vnitfnich
pfi€in zvySené fluktuace jsou u Vas problém? 12 osob (11 %) dava vinu vedoucim osobam a
jejich vedeni, 25 osob (24 %) se priklani k moznosti Spatné komunikace od vedoucich, 28 osob
(26 %) se domniva, e je fluktuace zpisobena malymi odmé&nami. Spatné pracovni prostiedi
oznacilo 13 osob (12 %), nespravnou firmeni kulturu 16 osob (15 %) a 12 pracovnikt (11 %)
oznacilo moznost, ze work — life balance je §patné€ vyvazeny. Jeden ¢lovek (1 %) z neznamych
divodu zaskrtl moznost nevim (viz graf v pfiloze). Z odpovédi se neda jednoznaéné urcit hlavni
vnitini pficiny fluktuace, ale odmény (resp. jejich vyse) a Spatna komunikace budou hrat v této
problematice zna¢nou roli.
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Dalsi otazka €. S se zamétuje na moznost zvySené fluktuace zapiic¢inéné neCekanymi udalostmi,
které v organizaci nastaly (D4 se vysoka mira fluktuace pficist néjakym necekanym udalostem,
které nastaly uvnitf organizace? Popf. které udalosti by to mohly byt?). Vé&tsina lidi si neni jista,
zda muze mit né€jaka udalost natolik silny efekt, kterym by se fluktuace zvysila, a proto 32 osob
(57 %) zaskrtlo moznost nevim. Druhé poctové nejvétsi zastoupeni odpoveédi meéla odpovéd:
Ne, neda, kdy tuto moznost zaskrtlo 14 osob (25 %). 4 osoby (7 %) oznacily moznost ano,
zména managementu. Taktéz 4 osoby (7 %) se rozhodli pro moznost ano, méné kvalitni
podminky oproti konkurenci. A pouze 2 osoby (4 %) si mysli, ze to muze mit alespori CasteCny
vliv (viz graf v ptiloze). Tento problém nebude tedy ten hlavni, ktery zvysuje fluktuaci.

Nasledujici otazka ¢. 6 byla nepovinna. Pokud jste si jisti, ze znate hlavni davody fluktuace,
feknéte, zda delate néjaké kroky, pro zlepSeni situace? Ano odpoveédélo 8 osob (50 %), ne
oznacilo 6 osob (37 %), a moznost nevim 2 osoby (13 %). Graf k této otazce je k nalezeni
v piiloze této prace.

Otazka €. 7: Pokud znate hlavni divody fluktuace a neaplikujete zadné protiopatieni proti
tomu, vysvétlete davody pro¢? Mezi tii hlavni davody, které pracovnici nejcastéji oznacovali,
patii: ¢asova naroc¢nost — 12 osob (22 %), financni naro¢nost — 11 osob (20 %), neochota fesit
problém — 16 osob (29 %). 10 dotazovanych pracovnikt (18 %) duvody fluktuace nezna,
nemohli tedy fict divody pro€. 3 osoby (5 %) shodné napsaly, Ze feSeni fluktuace neni jejich
problém, ovSem fluktuace by méla byt feSena (byt v nepatrné mife) v§emi pracovniky, zvlast
pokud se jedna o vedouci. Fluktuace je feSena lepsimi pracovnimi nabidkami, jedna osoba (2
%) uvedla tuto moznost. A zbylé 2 osoby (4 %) tikaji, ze se snazi proti fluktuaci bojovat, a to
napriklad tim, ze maji kouce v jednotlivych usecich (viz graf v pfiloze). Duvody fluktuace jsou
pro vétSinu pracovnikii znamé, ale presto, zejména prvni tfi moznosti, znemoziuji (anebo
zpomaluji) jeji feSeni.

Po této oteviené otazce nasledovala otazka ¢. 8, ktera byla jasna a stru¢na: Po odchodu
zaméstnancu zjistujete duvody, proc tito lidé odesli? Nadpolovi¢ni vétSina respondentt, 36
osob (62 %), odpoveédélo ne. Zbylych 22 osob (38 %) odpovédelo ano. VSeobecné by mély byt
divody odchodu pro firmu znamy, aby se zamezilo dal§im potencionalnim odchodim. V tomto
piipadé vétsina respondentt odpovédeéla, ze davody firma nezna (viz graf v priloze).

Otazka ¢. 9: Jaké jsou podle Vas hlavni negativni dopady fluktuace pro vasi firmu?
Nadpoloviéni vétsina vSech dotazovanych, konkrétn€ 35 osob (34 %), oznacilo moznost: vznika
tim problém pro celou nasi spolecnost (zejména shanéni novych pracovnikti). Ma negativni vliv
na moralku ostatnich zaméstnanct oznacilo 16 osob (16 %), 22 osob (21 %) si stoji za tvrzenim,
ze spolecnost bude muset vynalozit velké mnozstvi finan¢nich prostiedkl k zvladnuti situace.
Kvili zvysené fluktuaci zacne spoleCnost ztracet, oznacilo 15 osob (15 %). Ztrata know-how
povazuje za problém 14 osob (14 %) a nikdo z dotazovanych nazaSktrl moznost: je vice
pozitivnich dopadu nez negativnich. Pro kazdého z nas je hlavni negativni dopad rozdilny, i
proto si spousta respondentl nedokazala vybrat pouze jednu moznost a oznacila jich hned
nékolik. Jisté ovSem je, ze je podle pracovnikt urcité vice negativnich dopadi nez pozitivnich.
Detailnéjsi je k této otazce graf, ktery se nachazi v pfiloze.

22



Opakem predchozi otazky je otazka €. 10: Jaké jsou podle Vas pozitivni dopady fluktuace ve
Vasi firmé? To, ze fluktuace muze odhalit skryté problémy, si mysli 22 tazanych osob (29 %),
11 osob (15 %) se priklani k moznosti, ze fluktuace skyta nové pfrilezitosti pro cely podnik.
Zefektivnéni celého pracovniho procesu novym zaméstnancem oznacilo 13 osob (17 %).
Trosku kontroverzni odpoveéd, Ze spolecnost bude mit méné zameéstnancti, oznacilo 7 osob (9
%). A 23 0sob (30 %) se rozhodlo oznacit posledni moznost, a to sice, ze zadné pozitivni dopady
nejsou. VSechno ma své plusy i minusy a uvédomuje si to vétSina respondentl, ov§em
ptibyvajici fluktuaci se pozitiva postupné ztraceji (viz graf v pfiloze).

Nasledujici otazka €. 11 se zaméfovala na vystupni pohovory s odchazejicimi zaméstanci, resp.
na dualezitost té€chto pohovora (Je podle Vas dobré délat vystupni pohovory s odchazejicimi
zamestnanci?). 21 tazanych (36 %) se priklani k moznost: ano, mizeme zjistit problémy, o
kterych jsme tfeba ani netusily. Skoro stejny pocet osob (20 (35 %)) se také priklani k moznosti
provadéni téchto pohovord, ale pouze za predpokladu, bude-li to odchazejici pracovnik chtit. A
posledni moznost kladnych odpovédi na vystupni pohovory je skutecnost, ze si s danou osobou
muzeme vyftikat potfebné véci, cilem by mél byt odchod tzv. v dobrém, tuto moznost oznacilo
7 osob (12 %). Dohromady 10 osob (17 %) zastava teorii Spatnosti (nei¢innosti) vystupnich
pohovort (viz graf v priloze). Vystupni pohovory jsou brany jako jeden z nastroju, jak zjistit
divody odchodi zaméstnancu. Je uz na kazdém vedoucim, potazmo celé organizaci, zda chce
tuto vyhodu realizovat anebo se pokusi divody zjistit jinymi metodami. Pokud se ovSem
naskytne moznost realizovat tyto pohovory, mohou firmé do budoucna velmi pomoci.

Navaznost otazky ¢. 12 je zfeyma. Délate vystupni pohovory s odchazejicimi zaméstnanci?
Moznost ano, délame oznacilo 10 osob (17 %). S odpoveédi: ano, ale asi ne tak dukladné, jak by
situace vyzadovala, se ztotoziuje 19 osob (33 %). Taktéz 19 osob (33 %) se priklani
k odpovédi: ne, nedélame. A mezi dotazovanymi byli i taci, ktefi nevidi davody, pro¢ by se
meli vystupni pohovory vibec délat, konkrétn€ to bylo 10 osob (17 %) (viz graf v piiloze).
Velmi nejasny zaveér vzesel z téchto odpovédi, kdy se respondenti nemohli shodnout na délani,
¢i nedélani vystupnich pohovort.

Velmi zajimavé zjiSténi vzeslo z otazky €. 13, kdy pracovnici odpovidali na otazku: Opoustéji
zameéstnanci Va$i spolecnost spiSe dobrovolné anebo jsou propousténi? Z dotazovanych
neoznacil moznost B (jsou propousténi)! Osob, kterych oznacily moznost: nelze jednoznacné
fict, ktera forma pievazuje, bylo 32 (55 %). A zbylych 26 osob (45 %) tvrdi, ze lidé odchazeji
dobrovolné (viz graf v ptiloze). Z této otazky je zfejmé, ze 1lidé nejsou propousténi vedenim
spoleCnosti (napt.: z davodu Spatné odvadéné prace), ale Casto byvaji prav€é oni sami
nespokojeni v praci. A oni sami se z vlastni ville rozhodnou spole¢nost opustit.

Jak se stavite k zaméstnancim, ktefi Vasi spoleCnost opustili? Na tuto problematiku se pta
otazka ¢. 14. To, ze se spoleCnost o zaméstance, kteti uz odesli nijak nestara, doklada fakt 37
hlast (64 %) pro odpoveéd’: nijak se o byvalé zaméstnance nestarame. 14 tazanych osob (24 %)
se priklani k moznosti: snazime se jako spoleCnost byt s témito lidmi v kontaktu. Pouhych 5
osob (9 %) si mysli, ze se témto osobam neustale nabizi nové prilezitosti ve firmé. A 2 osoby
(3 %) z neznamych diavodl nevi. Pravé maly poCet zameéstnancu, takika na vSech urovnich, by
mél podniky dohanét k lepsi péci o zaméstance, ktefi odesli. Alespon udrzovani kontaktu by
m¢élo byt samoziejmosti. Nekdy je to samoziejme tézké, ale moznost mit potencionalné, , kam
Sahnout”, je velkou vyhodou. Detailnéjsi pohled na tuto otazku se nachazi v ptilohach ve formeé
grafu.
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Otiazka ¢. 15: Které z procesu (ziskavani, vybér, adaptace, ...) povazujete ve vasi
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Zdroj: vlastni vyzkum

Pomoci sloupcového grafu Cislo 2 1ze krasné vidét, které hlavni procesy jsou nejkriticté)si.
Jednoznacné nejvice respondentti odpovédélo moznost: adaptace a zaskolovani, konkrétné 31
osob (28 %). Je to zfejmé, nikomu se nechce dokola neustale zaskolovat nové lidi. Nejenze je
to jak psychicky tak i finan¢n€ velmi narocné, ale zabird to i velké mnozstvi Casu. 28
respondentt (25 %) povazuji odmeénovani za nejslozitéjsi proces ve firme. Ostatni odpovedi
jsou oproti t¢tmto dvoum hlavnim ve znacné mensiné. Ziskavani a vybér obdrzelo 17 hlasa (15
%), hodnoceni 14 (13 %), vzdélavani a rozvoj 7 (6 %), rozmist'ovani 3 (3 %) a samotna péce o
pracovniky 11 hlast (10 %). Co zptisobuje tak velké problémy v zaskolovani zaméstnancu, aby
to melo znaény dopad na fluktuaci?

Dalsi otazka byla zaméfena na koflikty, resp. otazka €. 16 se ptala na to, jak jsou ve firmé
prevazné feSeny koflikty. Jakym zplsobem jsou feSeny. Nejvice hlasti dostala odpovéd
vyjednavani, konrétn€ 19 hlast (33 %). Pres teti osobu neboli zprostiedkovatele, odpovédélo
15 osob (26 %). Pienaseni odpovédnosti — 12 osob (21 %), pasivné (netfeSeni konflikt) 7 osob
(12 %), 5 osob (8 %) se domniva, ze jsou konflikty feSeny nasilim (nikoli fyzické). Konflikty
je nutné neustale fesit, vyuziva-li firma metodu vyjednavani, je na spravné cesté ke zmirnéni
fluktuace (viz graf v pfiloze).

Na vhodnosti feSeni konflikti byla zaméfena otazka ¢. 17 (Je feSeni konfliktd podle Vas
adekvatni a mé za nésledek zvySenou fluktuaci?). To, ze se konflikty fesi spravné, si mysli 14
osob (24 %). O nespravnosti feSeni konfliktd je presvédCeno 18 osob (31 %). A nejvice
respondent (26 osob, 45 %) oznacili moznost B, tedy tyto osoby pocit'uji jisty nesouhlas
s feSenim konfliktd, ale vliv na zvySenou fluktuaci to podle nich nema (viz graf v pfiloze).
Velmi vyrovnané pocty odpovédi jsou dikazem toho, ze ve spolecnosti neni striktné dano,
jakymi zpisoby by se méli fesit konflikty, naopak lze z vysledka vycist, Ze neni feSeni vzdy
stejné.
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Otazka €. 18: Zvysila se v této firme béhem pandemie fluktuace zaméstnanci? Podle mnohych
dotazovanych tu navaznost je, kokrétné si to mysli 29 respondetii (50 %). To, Ze pandemie ma
spojitost s fluktuaci si sice mysli 12 osob (21 %), ale zarover tito lidé dodavaji, ze tento fakt
nijak zvlasté spole¢nost nepocitila. Ne, nic se nezménilo oznacilo 9 osob (15 %), 7 osob (12 %)
napsalo, Ze ne, a to zejména z divodu moznosti vyuzivani Homeoffice. 1 osoba (2 %)
z neznamych divoda oznacila moznost nevim (viz graf v piiloze). Pandemie ma na fluktuaci
urcité vliv, ale nebude to zfejmé ten hlavni divod vysoké odchodovosti.

Otazka ¢. 19: Je fluktuace této firmy zvySovana velkou konkurenci na trhu?

Graf 3. Konkurence jako hlavni divod fluktuace?
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Z grafu . 3 lze vycist poncionalni davod fluktuace. Celkem 48 osob toto tvrzeni potvrzuje!
Konkrétné 23 osob (38 %) oznacilo: Ano, konkurence v tomto odvétvi je. A moznost: Urcité
ano, konkurence je extrémni, je obrovsky zdjem o nase pracovniky, oznacilo 25 osob (41 %).
11 respondentt (18 %) si mysli, Ze ne, a to i pfes existenci konkurencnich firem. Po jednom
hlasu (1,5 %) obdrzely moznosti — urcité ne a ne, podobné firmy neexistuji. Nicméné se da
z té€chto dat vycist znacnou spojistost mezi fluktuaci a konkurenci, konkrétné konkurence firmy,
podle mnohych dotazovanych, fluktuaci zvySuje. Jak efektivné by méli firmy bojovat
s konkurenci? To si musi kazda firma stanovit sama, zjistit, jaké ma dostupné prostiedky a
zjistit, co by mohlo fungovat.

Ovliviiyje podle Vas vysoka mira fluktuace 1 ostatni zaméstnance této organizace? - otazka ¢.
20. Moznost — Ano, velmi — 21 osob (36 %), Ano, ale ne tolik — 23 osob (40 %), Ne, ovliviiuje
to pouze vedeni spolecnosti — 14 osob (24 %). Podle vysledku se da urcit, ze fluktuace ovliviiuje
cely podnik, a to od fadovych zaméstnanct az po vedeni spolecnosti. Graf k této otazce je
v piilohach.
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Nasledujici otazka ¢. 21: Je podle Vas pro firmu Zoeller Systems mozné dosahnout toho, aby
fluktuace aplné vymizela anebo zlstala jen v nepatrné mife, kdy to organizaci nijak neublizi?
O moznostech tohoto provedeni je presvédceno 22 osob (36 %), ovSem ale vétSina manazera
nebo vedoucich to nedokazou. 15 osob (25 %) si také mysli, Ze se to d4 zrealizovat, ale je nutny
zménit piistup nékterych vedoucich a manazert (neustalé dohlizeni, naslouchani jejich nazord,
celkova péce o zaméstnance. 11 osob (18 %) oznacilo moznost: Ne, neda se to, zvlasté v dnesni
dobé. 13 respondentt (21 %) uvedlo, Ze se to také neda udrzet a podle téchto osob jsou hlavni
problémy ve financich, které jsou nezbytné pro udrzovani zejména velkého poctu osob (viz graf
v ptiloze). Podle mnohych se tedy tohoto stavu da docilit, je ovSem nutné zapojeni celého
podniku do zminéného procesu.

Otazka ¢. 22: Co by Vam pomohlo zmirnit fluktuaci?
Graf 4. Kroky k zmirnéni fluktuace.
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Zdroj: vlastni vyzkum

Tato otazka byla jasné formulovana. A ptala se na nazory respondentt, jakymi kroky by oni
sami zmirnili fluktuaci, jak z grafu ¢.4 vyplyva. Samoziejmé, ze velka ¢ast (37 osob — 38 %),
odpoveédéla odménovani anebo rozsiteni benefitd. To, ze je fluktuace zvySovana kvili §patné
komunikaci, si mysli 27 (28 %) respondentd. ZlepSeni firemniho marketingu by podle 13 osob
(13 %) také pomohlo zmirnit fluktuaci. A celkové zlepSeni vystupovani celé firmy oznacilo 20
0sob (21 %). Mizeme témto odpovédim ale doopravdy veéfit? Je odmeénovani skutecné ze strany
firmy slabsi anebo respondenti zkratka nevédéli, co jiného oznacit, tak dali
nejpravdépodobnéjsi odpoveéd™?

Na vybér pracovniki, respektive jakymi zpusoby firma pfi ném postupuje (ve vztahu
k fluktuaci), se zaméfila otazka ¢. 23 (Jak postupujete pii vybéru novych pracovnikii ve vztahu
k jejich potencionalni fluktuaci?). Odpoveéd s nejvice hlasy presné kopiruje momentalni
problém vsech firem, totiz 22 osob (38 %) oznacilo moznost: Bereme vétSinu uchazect
z divodu nedostatku zaméstnanct. 14 osob (24 %) oznacilo obdobnou odpovéd, a to sice, ze
se jako spolecCnost snazi své zaméstnance vybirat, ale okolnosti (maly poCet zaméstnanct) ji to
nedovoluji.
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Alespon peclivéjsi vybér na vedouci pozice potvrzuje 14 osob (24 %). A 9 dotazovanych (14
%) oznacilo, ze jsou zamé&stnanci pecliveé vybirani (viz graf v pfiloze). Problém s nedostatkem
zaméstnancu je i v této spolecnosti, i proto proces vybéru neni vzdy nejpecliveé;si.

Nasledujici otazka ¢. 24 se ptala na dobu, po kterou pietrvavaji problémy s fluktuaci (Jak
dlouho problém se zvySenou fluktuaci pretrvava?). Jsou zde 2 zanedbatelné odpovédi, a to sice
— méné nez 6 mésict — 0 osob (0 %), zvySena fluktuace neni — 1 osoba (2 %). 6 osob (10 %) si
mysli, ze délka fluktuace je vice nez 6 mésict, ale méné jak rok. Nejvice odpovédi dostala
moznost C — vice nez rok, a to sice 26 osob (45 %). 25 osob (43 %) oznacilo moznost nevim.
Dutvodem tak velkého poctu u odpovédi nevim je ziejmé skuteCnost, Ze tento dotaznik byl
pristupny 1 osobam, které jsou ve firmé pouze kratce a nemohou tak tusit, jak dlouho tyto
problémy pretrvavaji. Graf k této otazce je k nalezeni v pfiloze.

Otazka ¢. 25: K fluktuaci dochazi spie u novych zaméstnanca anebo u starSich a zkusenéjsich?
29 osob (50 %) tika, ze zejména u novych pracovniku, a to jesté do konce jejich prvniho roku
od nastupu. 21 osob (36 %) odpovédelo také u novych pracovnikl, ovSem ktefi ve firmé
nepracuji déle jak 3 roky. Pracovnici, ktefi jsou zde vice jak 3 roky, ale méné nez 10 let,
oznacilo jako odpoveéd’ 8 osob (14 %). Nikdo neoznacil moznost — u pracovniki, ktefi ve firmé
pracuji pres 10 let (viz graf v priloze). VSechny tyto problémy jsou provazané. Zacina to
nedostatkem personalu, tedy malo peclivym vybérem novych pracovniku, az po jejich pracovni
,,selhani“ a tim padem zvysenou fluktuaci.

Nasledujici otazka €. 26 bohuzel nenabizi moc relevantni odpovédi. Pta se na moznost zvySené
fluktuace pouze zjedné oblasti oproti ostatnim (Je mozné fict, ze zaméstnanci zjednoho
oddéleni maji vétsi fluktuaci oproti ostatnim oddélenim?). Tuto skute¢nost nemize posoudit 33
osob (58 %). 20 osob (35 %) si mysli, Ze spiSe ne, resp. fluktuace se tyka celého podniku. 1
osoba (2 %) oznacila, Ze nejvétsi flukutace ja na délnickych pozicich a 3 osoby (5 %) oznacily
moznost ur€ité ano. Fluktuace je celopodnikovy problém (viz graf v ptiloze).

Otazka €. 27 navazuje na predchozi otazku. Pokud si myslite, ze z ur¢itého oddéleni lidé
odchazeji vice v porovnani s ostatnimi, zkuste fict divody pro¢? Tato otazka byla nepovinna,
jelikoz byla urCena osobam, ktefi se v predchozi otazce ztotoziuji s tvrzenim zvySené
flukutuace pouze na urcitém oddéleni. Proto pouze 10 osob na tuto otazku odpovédeélo. 2 osoby
(20 %) vidi davody ve $patné komunikaci, 4 osoby (40 %) oznacily moznost: nezapadnuti do
kolektivu. Nevim oznacily 2 osoby (20 %), lidé zjednoho oddéleni neodchazeji vice nez
z jinych — 2 osoby (20 %). Relevantnost této otazky je velmi slaba (viz graf v ptiloze).

Jak byste ohodnotili komunikaci a pfedavani informaci ve firmé? — otazka ¢. 28. Respondenti
mohli vybirat z péti moznosti, které bylo stupnicové, obdobné jako zndmkovani ve Skole. Velmi
dobry — 1 osoba (2 %), dobry — 19 osob (33 %), dostacujici — 25 osob (43 %), podprimérny —
13 osob (22 %), velmi slaby — 0 osob (0 %). Pro vétsinu manazert je komunikace ve spoleCnosti
dostaCujici, zvySena fluktuace neni touto skuteCnosti tedy vyrazné zvySovana (viz graf
v piiloze).
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Je ve Vasi firmé moznost karierniho rastu, resp. moznost obdobnych aktivit, jak by se mohli
zameéstnanci zlepSovat a rozvijet? Takto vypadala otazka €. 29. Jednalo se o otazku, kde
pracovnici sami mohli psat konkrétni aktivity, které firma nabizi. Jednou z té€chto aktivit bylo
nabizeni jazykovy kurza a ostatnich riznych skoleni, tuto moznost napsalo 15 osob (27 %).
Systém postupu a vzdélavani povazuji 3 osoby (5 %) za zpusob rozvijeni zameéstnanct. 4 osoby
(7 %) se priklani k moznosti existence téchto aktivit, ovSem dale tyto osoby jednotlivé typy
nekonkretizuji. Pro 33 osob (59 %) nejsou nabizené aktivity vhodné k jejich rozvoji, proto
oznacili, ze moznosti nejsou anebo je neoslovily. 1 osoba (2 %) z neznamych davodi oznacila:
nevim. Z odpoveédi je patrné, Ze firma sice nabizi velké mnozstvi benefiti a mimofiremnich
aktivit, ovSem pro mnoho pracovniki jsou tyto benefity nezajimavé. Graf k této otazce je
k naleznuti v pfiloze.

Kroky, které spolecnost podstupuje k udrzeni zameéstnanct, byly rozebrany v otazce €. 30 (Co
délate jako spoleCnost proto, abyste si udrzeli své zaméstnance?). SpoleCnost si mysli,
konkrétn€ 34 osob (51 %), Ze nabizi fadu vyhodnych benefiti. OvSem z predchozi otazky je
ziejmé, ze tyto benefity nejsou moc vyuzivany. 18 osob (27 %) povazuje srovnatelné a mnohdy
lepsi finan¢ni ohodnoceni oproti konkurenci jako spravné kroky k udrzeni zameéstnancu. To, ze
cela spolecnost tvofi silny kolektiv, zminilo 5 osob (8 %). Pfitomnost kvalitnich a vstficnych
vedoucich — 5 osob (8 %). A 4 osoby (6 %) uvadéji, ze spole¢nost podstupuje velmi malo krokt
k udrzeni svych zaméstnancu (viz graf v pfiloze). Z téchto odpovédi nelze jednoznacné urdit,
zda podstupované kroky sta¢i k udrzeni zaméstnanci ve spolecnosti.

Predposledni otazka (€.31) byla oteviena a pro spoustu dotazovanych se da fict naro¢na. Jakym
zpusobem v ramci organizace probiha management fluktuace? 1 osoba (2 %) zminila specialni
funkci, ktera ve firmé je, a to sice tzv. trenér ve vyrobé, ktery slouzi k podpoie novacki. 2 osoby
(4 %) uvedly, ze se management snazi o shromazd'ovani veSkerych negativnich podnéta od
zaméstnancu a snazi se je fesit. 7 osob (14 %) zminilo snahu o zvySenou komunikaci s vedenim
spolecnosti. 1 osoba (2 %) uvedla, ze management fluktuace neprobiha vibec. A 39 osob (78
%) si s touto otdzkou ziejmé nevédelo rady, a proto oznalily, Ze nevi (viz graf v piiloze).
Neékteti zaméstanci odpovédili dostateCné adekvatné, ale bohuzel velky pocet osob nedokazalo
tyto zpusoby definovat, ba se o to ani nepokusili.

A posledni otazka z prvniho dotaznikového Setieni (€. 32) byla vénovana moznostem jak anebo
¢im zlepSit management fluktuace (Co by se dalo zlepSit na managementu fluktuace?). To, ze
by se mélo zapojit vice lidi do tohoto problému, si mysli 3 osoby (6 %). Jako zlepSeni 1 osoba
(2 %) uvedla sbér dat od zaméstnanct. ZlepSeni komunikace s vedenim by uvitaly 2 osoby (4
%). To, ze management fluktuace funguje dobfe, si mysli 3 osoby (6 %). A 42 (82 %)
dotazovanych nebylo schopno uvést zadna zlepSeni, a proto napsali, ze nevi (viz graf v ptiloze).
Z takto vysokého poctu odpovédi: nevim, se da vyvodit, ze dané pracovniky zadné zlepSeni
nenapada anebo nejsou pro né zadna zlepseni nutna.
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3.3.2 Dotaznikového vysledky od Fradovych zaméstnancu

Tento typ dotazniki byl urcen pouze fadovym zameéstnancim. Celkovy pocet respondentl z fad
fadovych zaméstnancti byl 51.

Otazka ¢. 1 byla vénovana, stejné jako u prvniho dotazniku, samotnému pojmu flukutace, zda
dotazovani tento pojem znaji (SlySeli jste nékdy termin fluktuace zameéstnancti?). 29 osob (57
%) odpovédélo, ze tento pojem znaji a presné veédi, co znamena. 11 osob (21 %) tento pojem
také znaji, ale nevybavuji si jeho vyznam. 6 osob (12 %) tento termin nezna a 5 osob (10 %) si
neni jisto (viz graf v ptiloze). Znalost pojmu fluktuace je pro vétSinu dotazovanych podle
odpovédi samoziejmosti.

Druha otazka byla zaméfena na vyznam fluktuace zaméstnanct na tak velkou spole¢nost (Jaky
vyznam muze podle Vas mit fluktuace zameéstnanct na tak velkou organizaci jako je Zoeller
Systems?). 2 osoby (4 %) uvedly, ze je fluktuace pozitivni, podle 8 dotazovanych (15 %) zalezi
na okolnostech. Jako negativni vnima fluktuaci 42 osob (81 %). I jako u manazerskych
dotaznikt pfevazuje negativismus nad pojmem fluktuace ve firmé Zoeller Systems. Graf k této
otazce se nachazi v pfiloze.

Nasledujici otazka ¢. 3 se ptala na toto: Jaky je podle Vas hlavni divod zvySené odchodovosti
ostatnich zaméstnanci? Pro 39 osob (59 %) je hlavni divod v malém finan¢nim ohodnoceni
anebo v nedostatku benefitli. Naro¢nost povolani oznacilo 9 osob (14 %). 13 dotazovanych (20
%) zminilo Spatny kolektiv. 3 osoby (5 %) povazuji za velkou odchodovost Spatnou komunikaci
s vedenim. Nejasna pravidla ze strany spolecnosti — 1 osoba (1 %). Moznost nevim oznacila 1
osoba (1 %). Z odpovédi je patrné, ze finance a urCité vyhody (benefity) v dnesni dobé
rozhoduji o spousté vécech 1 o vysi fluktuace (viz graf v priloze).

Da se vysoka mira fluktuace pricist néjakym necekanym udéalostem, které nastaly uvnitt
organizace? Na tyto skuteCnosti se pta otazka €. 4. Pro 6 osob (12 %) to je vymeéna vedeni
anebo pfimych nadfizenych. 1 osoba (2 %) uvedla ano, ale bohuzel nenapsala, z jakych presné
udalosti. 28 osob (56 %) nepovazuje zadnou udalost natolik zdvaznou, aby doslo k vysoké
fluktuaci. 15 osob (30 %) oznacilo moznost: nevim (viz graf v ptiloze). NeCekana udalost neni
vinikem vysoké fluktuace, alespon ne pro vétSinu respondentu.

Otazka €. 5: Opousteji Vasi kolegové spoleCnost, ve které pracujete, spisSe dobrovolné anebo
jsou propousténi? Moznost: jsou propousténi oznacila pouze 1 osoba (2 %). 29 osob (58 %) se
priklani k tvrzeni, ze se toto neda jednoznacn¢ urcit. Dobrovolné ziskalo 20 hlast (40 %). Tak
jako u prvniho dotazniku, je zde mnohonasobné vét§i pocet osob hlasujici pro odchod
dobrovolné oproti propousténi. Je tedy ziejmé, ze vedeni spoleCnosti propousti zaméstnance
v nevyhnutelnych piipadech, jinak se snazi o udrzeni svych pracovnikii. Graf k této otazce je
v piiloze.

Na zpusoby feSeni konflikti se zaméfuje otazka ¢. 6 (Jak jsou u Vas prevazné feSeny
konflikty?). Pasivni feseni konflikti udava 12 osob (23 %). Konflikty se fesi nasilné (ne fyzické
nasili), tato moznost byla oznacena dvéma osobami (4 %). Vyjednavani bylo oznaceno 10
osobami (20 %), prenaseni zodpoveédnosti — 16 osob (31 %), pres zprostfedkovatele — 11 osob
(22 %). Odpovedi neboli jejich hodnoty k této otazce byly velmi vyrovnané, protoze neni ve
firmé vyuzivana pouze jedna moznost, kazda situace je specificka a vyzaduje si jina feSeni (viz
graf v priloze). OvSem nasledujici otazky potazmo jeji odpovédi vice ukazou, zda jsou feseni
spravna.
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Otazka ¢. 7: Je podle Vas reSeni konflikta adekvatni a ma za nasledek zvySenou flukutaci?

Graf 5. Adekvatnost feseni konfliktu
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se tim nezvysuje, vliv na fluktuaci to nem3, pfispivaji ke zvysené fluktuaci.

Zdroj: vlastni vyzkum

Z grafu Cislo 5 lze vycist, ze ve vétsiné pripadu neni feseni konfliktt idealni.15 osob (29 %)
oznacilo moznost: konflikty se fesi nespravné. Mnohdy je feSeni neadekvatni i pro ostatni
ucastniky konfliktu (30 osob — 59 %), ale zaméstnanci s timto problémem nic ned¢€laji. Pouze
6 dotazovanych (12 %) si mysli, Ze jsou konflikty feSeny spravné. Konflikty maji sice velkou
skalu moznosti feSeni, ale stémito moznostmi je Spatné nakladano. Mizou byt konflikty
divodem vysoké fluktuace? Samoziejmé také zalezi, jak Casto ke konfliktim dochazi a jak jsou
dané konflikty velké.

Otazka ¢. 8 se zaméfuje na zjisténi, zda béhem pandemie stoupla ve firmé fluktuace (Zvysila
se v této firme behem pandemie fluktuace zameéstnancu?). To, Ze se nic nezmeénilo si mysli 22
osob (43 %). 5 osob (10 %) se také pfiklani k moznosti nezménéného stavu béhem pandemie,
a to zejména z divodu moznosti vyuzivani Homeoffice. Fluktuace se zvysila béhem této doby
velmi — 8 osob (16 %). Zvysila se, ale nijak zvlasté to spolenost nepocitila — 10 osob (19 %).
Moznost nevim oznacilo z neznamych divodi 6 osob (12 %) (viz graf v priloze). U této otazky
dochazi k rozporu s prvnim dotaznikem, kde velka vétSina respondentd uvedla, ze pandemie
méla vliv na fluktuaci. Manazefi a vedouci pracovnici v tomto obdobi odchazeli vice oproti
fadovym délnikiim.

Ovliviiyje podle Vas vysoka mira fluktuace 1 ostatni zaméstnance této organizace? — otazka ¢.
9. Dohromady 43 osob odpovédélo, ze ano. Konkrétn€ pro 15 osoby (29 %) je ovlivnéni znacné
a pro 28 osob (55 %) sice ovlivnéni je, ale ne takové. 5 osob (10 %) se domniva, ze fluktuace
ovliviiuje pouze vedeni spoleCnosti a 3 osoby (6 %) tikaji, ze fluktuace neovliviiuje nikoho (viz.
graf v pfiloze). Mezi nejCastéjsi divody, pro¢ fluktuace ovliviiuje ostatni zameéstnance,
respondenti uvadeli problémy a naklady (Casové 1 financni) se zaSkolovanim novych
pracovnika.
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Doba, po kterou je zvySena fluktuace, je feSena v otazce €. 10 (Jak dlouho problém se zvySenou
fluktuaci pretrvava?). Méné€ nez 6 meésici odpovedé€ly 2 osoby (4 %), vice nez 6 meésicu, ale
mén¢ nez rok — 8 osob (15 %). Pro 17 respondentti (33 %) je to vice jak rok, a tak jako u prvniho
dotazniku se velky pocet respondenti rozhodl pro moznost nevim, konkrétné 25 osob (48 %).
Dutvody budou stejné jako u manazerského dotazniku, pracovnici pfichazeji a odchazeji a
zkratka nikdo nevi presnou dobu. Zvlasté pokud dotaznik byl vypliiovan zaméstnanci, kteti ve
firme pracuji pouze kratce. Graf k této otazce se nachazi v priloze.

Nasleduje otazka ¢. 11: Jak byste ohodnotili komunikaci a pfedavani informaci ve firmé?
Velmi dobry — 2 osoby (4 %), dobry — 11 osob (21 %), dostaCujici — 25 osob (49 %),
podprimérny — 8 osob (16 %), velmi slaby — 5 osob (10 %). Z téchto Cisel 1ze vycist, Ze je
predavani informaci pro vétSinu zameéstnanct dostacujici (viz graf v priloze).

Je ve Vasi firmé€ moznost karierniho rastu, popiipadé moznost obdobnych aktivit, jak byste se
mohli jako zaméstnanci zlepSovat a rozvijet? — otazka ¢. 12. Ano — 26 osob (51 %), Ne — 25
(49 %) (viz graf v ptiloze). Bohuzel dotazovani neuvadéli zadné konkrétni. Moznosti, jak by se
zameéstnanci mohli v praci zlepSovat anebo rozvijet, ve firmé jsou. OvSem pro spoustu
zaméstnancu nejsou tyto aktivity moc lakavé.

Otazka ¢. 13: Jak vnimate vysokou fluktuaci ve vasi firmé?
Graf 6. Vnimani fluktuace
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Zdroj: vlastni vyzkum

Z grafu ¢. 6 vyplyva, ze vétSina fadovych zaméstnanci problémy s fluktuaci osobné moc
nepocit'uje, pokud se samoziejmé netyka jich samotnych. Celkem 46 osob (90 %) vice ¢i méné
fluktuaci nevnimaji nebo ji neberou jako problém! Pouze pro 5 osob (10 %) je fluktuace vazny
problém. Toto zji§téni by mélo byt pro cely podnik varovani, ale samoziejmé se to nedéje pouze
v Zoeller Systems, aby zaméstnance nezajimala mira fluktuace ve své firmeé. Kdyz uz tedy, jak
je vidét z grafu, fadovi zaméstnanci problémy nepocituji, tak alespofi manazefi by méli.
Fluktuaci Ize popsat jako skrytou hrozbu, kterd dlouhou dobu neni vidét, nedela velké Skody,
ale kdyz vyjde najevo, muze to mit pro podnik fatalni nasledky. Otazka tedy zni, mél by podnik
zameéstnance vice zaskolovat a seznamovat s pojemem fluktuace?
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Jak hodnotite fizeni fluktuace v organizaci? — otazky ¢. 14. Jednalo se o otevienou otazku, kde
21 osob (49 %) nebylo schopno adekvatné odpovédét, a proto napsali, ze nevi. Negativné
odpovédélo 7 osob (17 %), pozitivné — 8 osob (18 %), dostatecné — 5 osob (11 %). 2
zamestnanci (5 %) uvedli problém s vymeénou pracovniki na posledni chvili, tzv. ze dne na den
(viz graf v pfiloze). Jak uz z predeslych otazek (zejména otazka ¢. 13) vyplyvalo, zamé&stnanci
nejsou dostateCné proskoleni v oblasti fluktuace a nejsou stoprocentné srozuméni s timto
terminem, 1 kdyz u prvni otazky prevazovaly odpovédi, ze fluktuaci jako pojem pracovnici
znaji.

V nasledujici otdzce €. 15 méli pracovnici uvést nasledujici: Jaka vidite pozitiva/negativa na
fizeni fluktuace v organizaci? Mezi pozitiva (4 osoby — 10 %) pracovnici psali — benefity
(stravenky, jazykové kurzy ...), nové pracovni sily (pfineseni novych zkusenosti, know-how).
Negativa (3 osoby — 7 %) — odchod zkuSenych pracovnikt, neustalé zaskolovani novych
zamestnancl. 8 osob (20 %) nevidi zadna pozitiva ani negativa a 25 osob (63 %) oznacilo
moznost: nevim. Negativa, ktera prinasi fluktuace, se zdaji byt ve vétsi mife oproti pozitivim.
Dtvodem téchto odpovédi mize byt nelplna znalost samotného terminu fluktuace anebo
nedostate¢né zamysleni nad touto otazkou. Graf k této otazce je v priloze.

V posledni otazce €. 16 méli pracovnici vyjmenovat, co vSe déla spolecnost pro udrzeni svych
zaméstnancu (Napiste, co déla spolecnost pro udrzeni zaméstnanci?). Pro vétsSinu pracovnika
(21 osob — 46 %) je vyhodou velké mnozstvi nabizenych benefiti. Je dobré, Zze jich ma
spoleCnost vice, tak aby si pracovnici mohli vybrat, ovSem nékteré benefity jsou ziejmeé v této
firmé zbyte¢né. Pro 5 osob (11 %) je hlavni, ze dostavaji vyplatu vcas, ba je 1 pravidelné
navySovana. Nékterym lidem staci v zivoté malo. Spolecnost dobfe komunikuje, to je hlavni
pro 1 dotazovanou osobu (2 %). To, ze spoleCnost pro své zaméstnance nedéla nic, si mysli 3
osoby (6 %) a 16 osob (35 %) z neznamych divodu napsali: nevim (viz graf v pfiloze).
Z odpovédi lze vycist, Zze snaha firmy o udrZeni zaméstnancu je, otazkou je, jestli je tato snaha
dostatecna vzhledem v dob¢, ve které se nyni nachazime, kdy sami zaméstnanci mnohdy
nevédi, co by vSechno od zaméstanavatele chtéli.

3.3.3 Shrnuti vysledku

Spolecnost Zoeller Systems se s fluktuaci potyka uz delsi dobu a na zakladé odpovédi
v dotaznikovém Setfeni (v obou typech) lze stanovit vysokou miru fluktuace prevazné u noveé
nastoupenych pracovnikd. Fluktuace se zejména tyka osob, ktefi zde nepracuji déle jak 1 rok,
potazmo zameéstnancu, ktefi zde nejsou déle jak 3 roky. Pracovnici, ktefi zde pracuji vice jak 3
roky, se stavaji vysoce loajalni k této firmeé a spolecnost si téchto lidi velmi vazi a snazi se u
nich o nadstandartni ohodnoceni. Od fluktuace jsou tedy z velké Casti odprosténi pracovnici,
ktefi zde pracuji déle jak 3 roky. Pozornost bude zamétena na nové pracovniky.

Dojde-li k porovnani dosazenych vysledki z dotaznikového Setieni a teoretickych poznatku
autoru v teoretické Casti, nachazi se zde jisté podobnosti. Autofi védi, o em pisi, jelikoZ jsou
to Casto lidé z praxe a z jejich publikaci mohou pro spole¢nost vzejit zajimavé zavery.

Jako jeden z nejhlavnéjsi problému lze povazovat problém s odménovanim pracovniku, a to
samoziejmé nejen v této firmé. Z dotazniki vyplynulo, Zze proces odménovani podle
respondentu nejvice zapii¢inuje fluktuaci. I podle autorky Vnouckové (2013, s. 187) tomu tak
byva. Tato autorka dokonce oznacila odmeénovani jako jeden ze sedmi nej¢astéjSich divodu
fluktuace. Na zptsoby a vysi odménovani navazuje problém motivace. Z dotaznikli neni sice
jasné patrné, zda nastavaji vétsi problémy s motivovanosti zaméstnanci. OvSem vzhledem
k situacim, kdy jedinci zminuji nevhodnost nékterych benefiti lze predpokladat, ze tento
problém je spjat bud’ s motivaci anebo stimulaci. Lochmannova (2016, s. 85) tuto problematiku
také zminuje a fadi praveé motivaci €i stimulaci k moznym pfi¢inam fluktuace.

32



Z rozhovoru zejména se zaméstnancem spolecnosti vychazi, ze mnohdy sami zaméstnanci
nevédi, co by za praci chtéli. Toto tvrzeni jde ruku v ruce s tvrzenim Bednare (2018, s. 16),
ktery ma stejny nazor. Toto vSe spada do problematiky odménovani v této spolecnosti.

Jako druhou nejcastéjsi pricinu fluktuace vidi zameéstnanci v ziskavani a adaptaci novych
pracovnikd. Jako pricinu fluktuace zejména u novych zaméstnanct vidi napiiklad Ruso a spol
(2021) v nesouladu mezi predstavami jedince a spoleCnosti. Podle stejného autora se tento
nesoulad projevi pravé az po pfijeti nového pracovnika. Z dotaznikového Setieni také vyplyva,
ze firma ma nedostatek samotnych zajemct o zaméstnani, tudiz je prakticky nucena nabirat
kazdého, kdo se o praci prihlasi. Pro¢ ma firma nedostatek zajemcti o praci? Tuto otazku do
jisté miry vysvétluje Armstrong a Taylor (2015, s. 584), kdy tito autoti hovofi o tzv. rovnovaze
mezi osobnim a pracovnim zivotem, kterou zejména mladsi generace vyzaduje. A dale tito
autofi zmifiuji problém s atraktivitou, a pfedevS§im narocnosti povolani. Tato vSechna tvrzeni
potvrzuje 1 zameéstnanec spoleCnosti, ktery zmifiuje zejména kladeni vysokych pracovnich
naroku na kazdého noveé prichoziho pracovnika.

Na dalezitost komunikac¢niho faktoru jako klicového nastroje pro setrvani pracovnikii ukazuje
ve svém dile Vnouckova (2013, s. 121). Z dotazniki vzesly odpovédi, kde pojem komunikace
byl Casto vniman spise jako pochybny nastroj. Tedy i samotna komunikace a predavani
informaci ve firmé zvysuje fluktuaci.

Ze soucasné situace, kdy fluktuace ve firmé prevysuje 30 %, vyplyva, ze velké mnozstvi ukolu
musi byt vykonano zejména pomoci stavajicich pracovnikti. Dochazi tedy k pretézovani
stavajicich zameéstnanct. Bednar (2018, s. 11) dodava, Ze tato situace nastava v mnoha firmach,
jelikoz je extrémni nedostatek zaméstnanct takika vSude. Tento stejny autor také upozoriiuje
na problém s dlouhodobou udrzitelnosti tohoto systému, kdy zmiruje, ze se to zkratka
dlouhodobé udrzet neda. I proto musi firma co nejrychleji fesit problém s fluktuaci, chce-li si
udrzet tyto stavajici zameéstnance. V dal$i kapitole budou nastinény kroky, jak by toho firma
mohla dosahnout.

Snad posledni velky problém, proC je fluktuace vysoka, je znaCny nezdjem (zejména od
fadovych zameéstnanct) fluktuaci fesit anebo alesponi vnimat jako problém. I tato skuteCnost je
popsana v teoretické Casti prace, konkrétné ,,zvySena fluktuace zapticinéna zameéstnanci®, kde
se k témto pfi¢inam vyjadiuje predevsim Armstrong a Taylor (2015, s. 228). Fluktuace by mé¢la
byt zalezitosti vSech ve firme. Samoziejme, ze za ni nejvice odpovida management spole¢nosti
a vedouci pracovnici, ale 1 fadovi zaméstanci by mohli pfichazet s napady, jak tento problém
vytesit. Anebo byt minimalné v této problematice vice zainteresovani. V momenté, kdy bude
zaméstnancum lhostejna vySe fluktuace, bude zaméstnancim lhostejné, zda pracuji v Zoeller
Systems anebo jiné konkurencni firmé.

3.4 Navrhy doporuceni

Spolecnost dobte vi, ze kvalitni, spolehlivi a loajalni pracovnici se v této dobe shangji opravdu
velmi slozité. Témto pracovnikim jsou Casto nabizeny velké mnozstvi benefiti a témto
pracovnikiim je také pravidelné zvySovana mzda. Benefiti je ve firmé opravdu cela fada,
otazkou je, zda je to spravné ¢i nikoliv. Na jednu stranu si zaméstanci mohou zvolit, které
benefity chtéji Cerpat, ale na druhou, vysoké mnozstvi benefiti mize byt pro nékoho zmatecné
a mnohdy 1 nepotiebné.
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Nedostatek zameéstnanct na velkém mnozstvi pozic znamena pro firmu nutnost zjednoduseni
pfijimacich procesi. V tomto procesu podle dostupnych informaci a samoziejmé podle
odpoveédi z dotazniki problém s fluktuaci zacina. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze
ptijimani na klicové pozice nebo na vedouci pozice je do jisté miry bran zietel neustale. OvSem
jedna-li se o pozice, které nevyzaduji velké mnozstvi pracovnich zkuSenosti ¢i dovednosti, je
pfijimaci proces velmi zjednoduseny. Da se fict, ze se firma nachazi v takovém bodé¢, kdy je
rada za kazdého uchazede a mnohdy jsou tito lidé bez vahani piijati. ReSeni jsou nasledujici.:

e Samotné feSeni: Z divodu nedostatku zajemcti o zameéstnani by bylo dobré, kdyby si
firma nejprve najala externi firmu zajiStujici zaméstnance (outsourcing). Vyhodou
téchto firem je samotné dodani pracovnikii a celkova starost o né, tudiz firmy
komunikuji pouze mezi sebou a odpada tim starost starat se o kazdého tohoto
pracovnika zvlast.

e Kdo: Na starost by tento proces melo mit personalni oddéleni a odpovédny vedouci a
samoziejmé by do téchto procesti mélo mit co fict i finacni oddéleni.

e Kdy: Co nejdiive. Nejlépe do konce srpna roku 2023.

e Jak: Zvolit si vhodnou outsourcingovou firmu, ktera bude spolecnosti vyhovovat a
domluvit se s nimi na blizsich podminkach.

e Kolik to bude stat: Autor této prace udé€lal pruizkum na internetu, ale predev§im se
telefonicky dovolaval do potfebnych firem (jelikoz tyto firmy moc ¢asto udaje na
internetu nezvéfejiuji) a na zakladé tohoto prizkumu stanovil primérnou cenu za
poskytnuté sluzby. Do prizkumu bylo zahrnuto celkem deset spolecnosti
specializyjicich se na dodani pracovnikd. Primérna cena za poskytnuti outsorcingové
firmy by cinila primémé 280K¢/h = 44 800 Ké&/mesic (1 osoba). Mnohdy tyto
spolecnosti nedodavaji pouze jednoho pracovnika, ale minimalné 5 az 10. Cena za 10
takovych pracovnikt by firmu meési¢né stala 448 000 K¢. Ro¢né by to bylo 5 376 000
K¢.

e Pro¢ pravé toto feSeni? Jelikoz dochazi k nadmémému pietézovani stavajicich
zaméstnancu a hrozi odchod i téch nejvérné€jsich pracovniki. Z tohoto diivodu je nutné,
co nejrychleji najmout nové pracovniky i za pomoci externich poskytovatelu.

Jako dalsi divod, pro¢ je zde vysoka fluktuace, 1ze uvést nedostateCné zvladnuté, ba dokonce
neprob&hnuté vystupni pohovory. Tim, Ze je firma provadi pouze v malé mife a mnohdy vibec,
se pfipravuje o moznost zjistit, za jakym ucelem pracovnici odesli. A s timto problémem jde
ruku v ruce nezastavani v kontaktu s odeSlymi zaméstnanci. Je ziejmé, ze to neni vzdy
jednoduché zustat stémito lidmi v kontaktu. OvSem v momenté, kdy trpite nedostatkem
zaméstnancu, by spoleCnost méla promyslet veskeré kroky vedouci k zajiSténi potiebného
mnozstvi pracovnikii. A praveé znovu zaméstnavani odeslych pracovniki by mohlo byt jednou
z moznosti, jak tohoto stavu dosahnout. Reseni je nasledujici.:

e Samotné feSeni: Z dotazniki vyplyva, Ze pracovnici spoleCnost opousti spiSe
dobrovolné. Realizace vystupnich pohovort je nutnosti, zejména z divodu zjisténi
skute¢nych davoda odchodu.

e Kdo: Personalni odd¢leni.

Kdy: Co nejdiive, jelikoz nejsou nutné zadna velka opatieni pro samotné zapoceti
vystupnich pohovort.

e Jak: Vystupni pohovor s odchazejicim zaméstnancem nemusi byt nutné dlouhy proces.
Staci 30 az 60 minut. Nutnosti je mit pfedem pfipravené otazky.
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e Kolik to bude stat: Autor této prace udélal prizkum na internetu a na zakladé tohoto
prizkumu stanovil primémou cenu za poskytnuté sluzby. Slo o zjisténi promémé
hodinové mzdy pracovnika HR. Vysledek ¢inil 235K¢/h. Od zaméstnance spoleCnosti
autor zjistil, ze v priméru odchazi 5-10 pracovniki meési¢né. Budeme-li pocitat
s pesimistickou variantou (10 odchodt) budou mési¢ni naklady ¢init 2 350 K¢, rocni
poteé 28 200 K¢.

e ProC prave toto feSeni? Spolecnost konkrétni divody fluktuace pouze tusi, nikoli zna.
Znalost téchto divodu je pro spolecnost klicova ve snaze snizit fluktuaci.

Problémem ve vétsin€ spolecnosti vzdy bylo a zfejmé vzdy bude hodnoceni a odméfiovani
zaméstnancu. Byla fe€ uz o benefitech, které sice firma nabizi ve velké mife, ov§em ne vzdy se
shledavaji s ispéchem. Podobnym problémem samoziejmé trpi i vyse mzdy. Zoeller Systems
se snazi mzdu pravidelné navySovat a drzet krok s konkurenci v tomto ohledu, ale tento systém
nemusi vzdy stoprocentné fungovat. I kdyz je pracovnikim nabidnuta srovnatelna mzda
s konkurenci, tak to mnohdy zaméstnancim nestaci. Jelikoz maji mnohdy pocit, ze v tomto
oboru, ve kterém Zoeller Systems podnikaji, by si spolecnost méla téchto pracovnikii mohem
vice vazit nez ,,pouhym® srovnatelnym platem oproti konkurenci. Toto domnéni je zptisobeno
zejména skuteCnosti, ze se firma specializuje na produkt, ktery zadna jina firma (v takovém
rozméru) nevyrabi. Firma potfebuje nadstandartni pracovniky, aby se vtomto odvétvi
dokazovala prosazovat i nadale a zaméstanci to samoziejmé védi. Reseni je nasledujici.:

e Samotné feSeni: Zvysit pohyblivou slozku mzdy u zaméstnancd, ktefi odvadi
nadstandartni vykony, tedy pracovnikiim ve vyrobé. A to z jednoho prostého diivodu,
v momenté, kdy spole¢nost chce po zaméstnancich §pickové vykony, musi pocitat s tim,
ze tyto osoby budou chtit vétsi odmeény. Jinak by $li ke konkurenci, kde budou odvadét
mén¢ ukold se srovnatelnym ohodnoceni.

e Kdo: Personalni oddéleni spolu s finanénim odd€lenim a liniovym manazerem, ktery je
v nejvetsim kontaktu s témito zaméstnanci.

e Kdy: Autor navrhuje provést tyto zmény do konce kalendainiho roku 2023 a to u
zaméstnancu, ktefi jsou ve vyrob€ a na plny pracovni tivazek.

o Jak: Dulezité je cely proces fadné komunikovat se samotnymi délniky, ktefi musi jasné
vedét, jak, ¢im a o kolik se jejich odmény zvysi.

e Kolik to bude stat: Spolecnosti je pravidelné zvySovana pevna slozka mzdy, tudiz autor
této prace by se zaméfil na zvySovani pohyblivé slozky mzdy. Zavedl by mimotradné
bonusy za ptivedeni nové pracovnika a 13. plat (pouze u osob, které ve firmé pracuji
déle jak 5 let). Toto jsou hlavni odmény, které by autor poskytoval nad ramec
soucasnych odmén. Odpovédnost by za to mél mit liniovy manazer ve vyrobé. Za
piivedeni nového pracovnika, ktery ve firmé zlstane alesponi 6 mésici by autor
jednorazoveé vyplacel 5 000 K¢ (po uplynuti této doby). A 13. plat, (zatim by se tykal
pouze 20 zaméstnanci), kdy praiméma hruba mésicni mzda u pracovnikid ve vyrobé (v
této firme) je 35 000KC. Celkové by 13. plat vySel spole¢nost rocné na 700 000 K¢.

e Pro¢ pravé toto feSeni? Z davodu dlouhodobého udrzeni zaméstnanci a zvySeni
motivace doporucovat firme nové zameéstnance.
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Ke snizeni fluktuace by pfispélo i lepsi zvladani konflikt ze strany spolecnosti. Kdy velka
vétSina zameéstnanci v dotaznicich odpovidala, ze s fesenim konfliktl mnohdy nesouhlasi.
Ovsem na druhou stranu v momenté, kdy zaméstnanci s feSenim nesouhlasi a nedaji najevo
svij nesouhlas s vysledkem, tak spole¢nost mize jen velmi tézko zjistit, zda byl konflikt
vyfeden spravné & nikoliv. Dilezita je tedy i zpétna vazba od zaméstnancl. Reseni je
nasledujici.:

Samotné feSeni: Lepsi ajasné€jsi komunikace smérem k podiizenym. K dosahnuti tohoto
stavu by autor této prace vyuzil program komunika¢niho vzdélavani.

Kdo: Personalni oddéleni by mélo na starost tyto kurzy. Viceméné by méli na starost
pouze domlouvani ,uciteld” téchto kurzi. Tyto kurzy by mély byt pro vsechny
manazery a vedouci pracovniky.

Kdy: Autor navrhuje vzhledem k nedostatku Casu (velka pracovni vytizenost) alespon
2x do mésice tento kurz, ktery by trval okolo 3 h.

Jak: Minimalné€ 2x do mésice se manazefi a vedouci pracovnici sejdou v zasedaci
mistnosti, kde bude kurz probihat.

Kolik to bude stat: Autor této prace provedl na internetu (a také telefonicky) prizkum
kouct a obdobnych osob a instituci zabyvajici se vzdélavanim v oblasti komunikace.
Na zakladé tohoto priizkumu autor stanovil primérnou cenu za jednu hodinu (3 h), ktera
¢ini 4 000K¢ za osobu. Ro¢né by to spolecnost stalo (pfi dvou hodinach v mésici)
96 000K ¢ na osobu (vedoucich pracovnika je ve spolecnosti okolo 60).

Pro¢ pravé toto feseni? Protoze komunikace nadfizenych smérem k podfizenému je
zaklad uspésného zvladnuti fluktuace. Pracovnici musi od svych nadfizenych slySet
jasné pokyny a musi byt srozumeény s cili a plany spolecnosti do budoucna. Za tyto
vSechna sdé€leni je odpoveédny vedouci pracovnik.

Zavérem je nutné si vyhodnotit diive formulované vyzkumné predpoklady. K vysoké fluktuaci
dochazi zejména dusledkem $patné prace se stavajicimi zamé€stnanci, nabizenim neatraktivnich
odmén a nedostatku pracovnikd na trhu prace. ReSeni celé situace je vyuZiti externich firem
k poskytnuti novych pracovnikt, zlepsSit komunikaci se zaméstnanci (zejména ze strany
bezprostfedniho nadfizeného) a odstranit nevyuzivané benefity, které budou nahrazeny vétSimi
moznostmi, jak si pracovnici mohou zvysit svou pohyblivou slozku platu.
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4 Zavér

Problém fluktuace v dnesni dobé postihuje vét§i mnozstvi firem nez pouze Zoeller Systems.
Tato skuteCnost je zpisobena predevsim okolnimi vlivy, které maji na odchodovost
zaméstnancu bud’ pfimy anebo nepfimy vliv. Zejména trvajici valka na Ukrajiné ma za dusledek
mensi poptavku po nabizenych produktech anebo vypadky v dovozu potiebnych materiala
k vyrobé. O zvySovani cen energii a s tim spojené zdrazovani takika vSech produktl a sluzeb
nemluvé. Vysokymi cenami se pochopitelné snizila poptavka po zbozi a lidé zacinaji vice
premyslet, které véci si koupi a pro¢. Rozmysli si vice nez v minulosti, zda dany produkt
doopravdy pottebuji anebo se dokazou bez néj obejit.

Cilem této prace bylo zjistit soucasny stav fluktuace ve spolec¢nosti Zoeller Systems, ktery byl
stanoven na zaklade informaci, které byly této praci poskytnuty zaméstnancem personalniho
oddéleni tentyz firmy. Z téchto tidaja bezpochybné vyplyva nutnost zaméfit se na vyfesSeni
tohoto problému. Dalsim cilem bylo zjistit pficiny vysoké fluktuace, cehoz se na zakladé
dotaznikového Setfeni také povedlo dosahnout. Dotaznikové Setfeni bylo realizovano dvojiho
typu. A to sice dotaznik, ktery byl urCen manazerim a dotaznik, ktery byl urCen fadovym
délnikim. Oba tyto dotazniky bylo mozné vyplnit, jak v elektronické, tak v papirové podobé.
Samoziejmé byla pfed samotnym rozeslanim udélana tzv. zkouska srozumitelnosti a jasnosti
otazek, ktera byla zaméfena na 5 nahodné vybranych zaméstnancu, ktefi dotaznik vyplnili. Na
zakladé téchto 5 nahodnych zaméstnancti bylo stanoveno, ze je dotaznik dostatecné pro vSechny
srozumitelny a byl tedy do firmy rozeslan ve vétSim poctu. Na zakladé odpovédi byly
zpracovany grafy a vyhodnoceny jednotlivé otazky. Konkrétni pficiny zvySené fluktuace jsou

tyto:

e Problémy se ziskavanim a adaptaci novych pracovnikl, problémy skomunikaci a
predavani informaci — zeyména od vedoucich osob, nerealizovani (v dostatecné mire)
vystupnich pohovort, pfetézovani stavajicich pracovnikd, neochota nékterych
pracovnika fesit fluktuaci, vySe odménovani.

Z odpovédi na dané otazky tato prace dokéazala stanovit metody a doporuceni, jak s problémem
fluktuace bojovat a jak se konkrétné pokusit o jeji snizeni. Zna¢nou mirou se na feSeni problému
podilely odborné ¢lanky a odborné publikace od prednich, jak Ceskych, tak zahrani¢nich autorq,
ktefi maji z HR mnoho zkuSenosti. Konkrétni doporuceni, které z vysledkt vychazi jsou:

e vyuzit sluzeb externich firem (outsourcing) k co nejrychlejSimu pfivedeni novych
pracovnikd,

e zvySit moznosti, kterymi by si mohli pracovnici piivydélat (zvysit pohyblivou slozku
mzdy, odmény) — 13. plat (pracovnici, ktefi jsou zde déle jak 5 let), odmény pro
pracovniky, ktefi pfivedou nové pracovniky,

e zlepSit komunikaci (pfedevsim) nadfizenych — kurzy zamétrené na toto téma,

e realizovat vystupni pohovory — zejména za Gcelem zjisténi skuteCnych diivodi odchodu.

K tomuto vyc¢tu je nutné podotknout, ze vysoka fluktuace je v této firmé dusledkem nékolika
udalosti, které byly vice rozebrany v predchozi kapitole. Neexistuje proto pouze jedno opatient,
které je nutné podstoupit ke snizeni fluktuace ve firmé&. Jako nejvetsi problém, ktery je nutny
co nejrychleji vyftesit, se jevi proces ziskavani a vybéru zaméstnancti. Ostatni udalosti, které
také prispivaji k vyssi fluktuaci, by mély byt feSeny nasledn€. Kazdy pracovnik vnima duvody
fluktuace zkratka jinak, 1 proto nelze jednoznacné urcit pouze jednu situaci zvysujici fluktuaci.
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Navrhnut4 opatieni, ktera vzesla z této bakalarské prace, budou interpretovana zpét do firmy
Zoeller Systems. Pouze Cas ukaze, jak si dana doporuceni vzala spolecnost k srdci a jak moc jej
aplikuje, popfipadé jak moc zménila celkové vnimani problému fluktuace. Tato prace
neoCekava, ze se mira fluktuace bude v nejblizsi dobé vyvijet spravnym smérem, a to hlavné
z diivodu rozsahu celého problému napfic celou organizaci. Dulezité je, aby spolecnost celkové
dopady fluktuace dokazala postupné snizovat a nebala se nastavit piislusné zmény, zejména
v ziskavani pracovnikt. A tizeny efekt se ¢asem urcité dostavi.

Samoziejmé se samotny proces snaze takto napise, nez udé€la, ale chce-li Zoeller Systems zustat
leadrem ve svém oboru, musi podstoupit tyto kroky ke zmirnéni fluktuace. Dlouhodobé se
fluktace neda zvladat a nelze neustale dokola pretézovat dilezité zaméstnance. Pokud by se nic
ve firmé nezménilo, hrozilo by odchodu i zatim doted’ loajalnich a klicovych zaméstnanct, ktefi
drzi spole¢nost v provozu. Zamezenim tohoto ¢erného scénare by melo byt firemni prioritou.
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Ptiloha 1 rozhovor se zaméstnancem spolecnosti

Rozhovor se zaméstnancem personalniho oddéleni
spole¢nosti Zoeller Systems

Autorova otazka: Dobry den, hned bych rad zacal otazkou, jaka je skute¢na mira fluktuace ve
vasi firmé?

Odpovéd’ zaméstnance: Dobry den. Je to hodné nad celorepublikovym priumérem, je to néco
malo pres 30 % ze vSech zaméstnanct. V pruméru spolecnost opousti 5-10 pracovniki mési¢ne.
Takto vysoké procento je predev§im zapficinéno okolnimi vlivy, které podnik nepredpokladal.
A to zejména valka na Ukrajin€. Spousta materialu, ktery ve vyrobé vyuzivame, pochazi prave
z téchto oblasti. Zhorsenim dodavek téchto materialli jsme byli ¢asto v situaci, kdy jsme neméli,
jak vyrabét. Odchodovost a tim i fluktuace se prosté musela zvysit.

Autorova otazka: Kdyz jste zminoval, ze je vase fluktuace nad celorepublikovym primérem,
jaky tedy je tento pramér?

Odpovéd’ zaméstnance: V Ceské republice se fluktuace pohybuje okolo 1215 %. Pii¢emz ve
sveété jsou tyto procenta mnohem nizsi. Konkrétné okolo 6 %.

Autorova otiazka: Dobfe, a kromé tedy valeCného konfliktu na Ukrajiné, které dalsi dtvody
povazujete za pricinu fluktuace ve vasi firmé?

Odpovéd’ zaméstnance: Pied timto konfliktem jsme si udrzovali fluktuaci okol 27 %. A co se
tyCe dalsich pficin, tak je nutné zminit, ze jako firma se snazime o minimalizaci odchoda
zpusobenych spolecnosti. Jinak feeno opustit organizaci je spise chti¢ samotnych pracovnikd,
nez ze bychom napfiklad hromadné propoustéli.

Autorova otazka: Vite, kterych pozic se prevazné fluktuace tyka a popfipadé mi feknéte
divody proc to tak je.

Odpovéd’ zaméstnance: Ano, jsme si védomi, ze se fluktuace z vétsi Casti tyka pracovnika ve
vyrob€. Pifevazné pak svarecu a pomocnych délnikt. A pro¢ prave tyto pozice? Vzhledem ke
skuteCnostem, ze od nasich zaméstnancii vyzadujeme nadstandartni pracovni vykon a zaroven
mimoradnou peclivost ve vSech pracovnich ohledech, tak mnohdy tyto vlastnosti u
potencionalnich uchazecl, nenalézame. A dal§im problémem je vibec sehnat n&jaké kvalitni
zaméstnance, na trhu prace jich je nedostatek a kdyz uz se néjaky sezene, tak si vymysli
nesmyslné cifry, které by za praci pozadoval.
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Autorova otazka: Kolik nyni mate pracovnika ve spolecnosti?

Odpovéd’ zaméstnance: Aktualn€ u nas pracuje 291 zameéstnanci a z toho je 40 brigadnika.
Do budoucna chceme pocCty brigadnika snizovat a nahrazovat je stalymi zaméstnanci, anebo
udélat stalé zaméstnance z té€chto lidi. Nyni jsme ovSem radi za kazdého, kdo do prace viibec
prijde.

Autorova otdzka: Okolni situace dopada na vSechny podniky, zkuste se zamyslet pro¢ praveé
zde je fluktuace tak extrémni?

Odpovéd’ zaméstnance: To je velmi slozitd otazka. Kdybychom to stoprocentné veédeéli,
myslim si, ze bychom se do takové situace nedostali. Podle mé¢ je fluktuace zptisobena zejména
vysokymi naroky, které na své podiizené klademe, hlavné teda ve vyrob& Chceme zkratka
zustat ve svém oboru podnikani dominantni, a i proto mame casto dost tvrdé naroky zejména
na zrucnost a Sikovnost pracovnikii ve vyrobé. A v momenté, kdy zacalo byt vice prace, nez
bylo mozné v poctu, ktery mame, zvladnout, zacalo se dost zaméstnanct v praci pretéZovat.
Tim dochazelo k dalsi rostouci fluktuaci.

Autorova otazka: Dobrte, dékuji Vam za poskytnuty rozhovor, informace, které jste mi sdélil,
budou pro mou praci velkym pfinosem. A preji Vam at’ se spolecnosti, ale 1 Vam osobné dafi.
Na shledanou.

Odpovéd’ zaméstnance: Nemate vibec zac, rad jsem Vam alespon timto zptisobem pomohl.
A jsem rad, ze je vaSe prace zamétena prave na ponekud citlivéjsi téma fluktuace, a doufam ze
dojdete k zajimavym zavért, které by nam jako spole¢nosti mohly do budoucna pomoci. Méjte
se hezky, na shledanou.
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Priloha 2 dotaznik pro manazery

Dotaznik pro zameéstnance firmy
ZOELLER SYSTEMS

(Dotaznik k bakalarské praci, autor: Jakub Hefrman)

Téma bakalafské prace je Management fluktuace zaméstnanct a jeji dopady na organizaci.

V dotazniku je mozné zaskrtnout vice spravnych odpovédi (za nékterymi otazkami je uveden
maximalni pocet moznych odpovédi). Vysledkem tohoto dotaznikového prizkumu neni zvolit
ucebnicoveé spravnou odpovéd, ale zvolit takovou odpovéd, ktera je podle Vas logicka a
spravna. Jedna se samoziejmé o anonymni dotaznik. Pfedem v§em respondentim dékuji za
vyplnéni mého dotazniku.

Tento dotaznik je uréen pouze manazerum, vedoucim
pracovnikiim a vrcholovému managementu.

1. Slyseli jste nekdy termin fluktuace zaméstnancti?
a. Ano a pfesn€ vim, co znamena,
b. Ano, ale nevybavuji si jeho vyznam,
c. Ne, tento termin jsem neslySel/a,
d. Nejsem si jisty/a. ’
(A co to vlastn¢ ta fluktuace zaméstnanciu je? Termin fluktuace zaméstnancii znamena, ze ve firm¢ NENI zajisténa
stalost zaméstnancu, jedna se o jakysi kolob&h, neustalé se ,,to¢eni” lidi (jeden Clovek prijde, druhy odejde, ...).)

2. Jaky vyznam muze podle Vas mit fluktuace zameéstnanci na tak velkou organizaci
jako je ZOELLER SYSTEMS?
a. Pozitivni, (uvést davody pro€) ..................................
b. Negativni, (uvést divody proc) .................................
c. Zéalezi na okolnostech, (napf.:) ..............................

3. Jaké mohou byt podle Vas piiciny vysoké fluktuace ve vasi firmé? Max. 1

a. ZvySena fluktuace je zpusobena managementem firmy a vedoucimi
pracovniky (§patnd komunikace s podtizenymi, $patné rozhodovani, ...),

b. Zvysena fluktuace je zpusobena naSimi zaméstnanci (neochota pracovat,
$patna pracovni moralka, ...),

c. Kombinaci obou predeslych pficin,

d. Okolnimi vlivy (vysoka konkurence v daném odvétvi, ...), zménou
dulezitych okolnosti uvnitf organizace (zména vize, majitele, ...),

e. Nevim ¢im
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4. Které z vnitinich pfi€in zvySené fluktuace jsou u vas problém? (vnitini jsou takové, které
jsou firmou ovlivnitelné) Max. 2

Spatné vedeni ze strany vedoucich,

Spatna komunikace od vedoucich, neuméni namotivovat své podiizené,

Jsou nabizené malé odmeény, (popt. nedostacujici benefity),

Spatné pracovni prostiedi (nedostate¢na BOZP, zastaralé vybaveni, ...),

Nespravna firemni kultura,

Work — life balance je Spatné vyvazeny (rovnovéha mezi praci a osobnim Zivotem),

Jiné ...

oo a0 o

5. Da se vysoka mira fluktuace pficist néjakym necekanym udalostem, které nastaly
uvnitt organizace? Popf. které udalosti by to mohly byt? (napf.: zména majitele,
zména vize podniku, ...) Max. 1

a. Ano, (uvéstjaké udalosti) ......................... »

b. Ano, ale ne v takové mite, (uvést jaké udalosti) .............................. ,
c. Ne, nemyslim si,

d. Nevim.

6. Pokud jste si jisti, ze znate hlavni divody fluktuace, feknéte, zda délate néjaké
kroky, pro zlepSeni situace? Max. 1
a. Ano, (Jaké) ... ... ,
b. Ne,
c. Duvody fluktuace neznam.

7. Pokud znate divody fluktuace a neaplikujete zadné protiopatfeni proti tomu,
vysvétlete davody proc,

Casova naroCnost,

Financ¢ni naro¢nost,

Neochota fesit problém,

JIné: ,

Duvody fluktuace neznam.

a0 o

8. Po odchodu zameéstnanct zjistujete davody, pro¢ tito lidé odesli? Max 1
a. Ano,
b. Ne.

9. Jaké jsou podle Vas hlavni negativni dopady fluktuace pro vasi firmu?
a. Ma negativni vliv na moralku ostatnich zamé&stnanct,
b. Vznika tim problém pro celou nasi spolecnost, jelikoz musime shanét nové
zamestnance,
c. Spole¢nost bude muset vynalozit znacné mnozstvi financnich prostredka,
aby tuto situaci zvladla,
Zvysenou fluktuaci, zacne nase firma oproti konkurenci ztracet,
Je vice pozitivnich dopadi nez negativnich,
Nase spolecnost ztraci svoje know-how,
Jiné negativni dopady: .........................

o a



10. Jaké jsou podle Vas pozitivni dopady fluktuace ve vasi firme?

a. Fluktuace skyta pfilezitosti pro zmény — zamysleni se nad celym chodem
spoleCnosti, ...,

b. Spolecnost bude mit méné zaméstnancd,

c. Muze dojitk odhaleni skrytych problému, zejména pokud spole¢nost povede
s danym zaméstnancem vystupni pohovor,

d. Pfijde-li do firmy novy zaméstnanec muze zefektivnit cely pracovni postup,
a prinést do firmy nové dovednosti a zkuSenosti,

e. Zadné pozitivni dopady nejsou.

11. Je podle Vas dobré de€lat vystupni pohovory s odchazejicimi zaméstnanci? Max. 1

a. Ano, muzeme zjistit problémy o kterych jsme tieba ani netusily,

b. Ano, ovSem bude-li odchazejici zameéstnanec mit o to zajem,

c. Ano, mizeme si s danou osobou vyfikat potifebné véci, mize to vést k tomu,
ze se stimto Clovékem rozejdeme v dobrém (to skytd treba zajimavé
moznosti do budoucna),

d. Ne, s odchazejicimi lidmi bychom uz neméli mluvit,

e. Ne, akorat by danéa osoba snasela na nasi hlavu kritiku,

£ Jiné: ..o

12. Dé¢late vystupni pohovory s odchazejicimi zaméstnanci? Max. 1
a. Ano, délame,
b. Ano, ale asi ne tak dukladné, jak by to situace vyzadovala,
c. Ne, nedélame,
d. Ne, nevidim divod proc.

13. Opousteji zaméstnanci vasi spoleCnost spiSe dobrovolnég, anebo jsou propousténi?
Max. 1 (zdravotni diivody, rodinné ditvody a jiné — nejsou brany v potaz)
a. Dobrovolné,
b. Jsou propusténi,
c. Nelze jednoznacné fict, ktera forma prevazuje.

14. Jak se stavite k zamé&stnanciim, ktefi vasi spolecnost opustili? Max. 1
a. Nijak,
b. Snazime se jako spole¢nost byt s t€mito lidmi v kontaktu (nikdy nevime, kdy
budeme jejich pomoc potiebovat),
c. Neustale t€émto lidem nabizime pro n€ vyhodné piilezitosti,
d. Jiné:
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15. Které z procesu (ziskavani a vybér, adaptace, ...) ve vasi spolecnosti povazujete za
nejslozitéjsi, ze kterého prameni problémy s fluktuaci? Max. 2

Ziskavani a vyber, (proc) ...............cooiiiiiiit.

Adaptace a zaskolovani, (pro€) ......................oo

Hodnoceni, (pro€) ...,

Odmeénovani, (Proc) ............coceoeviiiiinnn.

Vzdélavani a rozvoj, (pro€) ............ocovvvvviininn .

Rozmistovani, (pro€) .................ccocovieiiiin.

Samotna péce o pracovniky, (proc) ...............ooiiiinn.

Jiné: .. ..o

50 hoe oo o

16. Jak jsou u Vas prevazné reseny konflikty? Max. 1
Pasivné (konflikty se ,,nefesi®),

Nasilné (neni mysleno fyzické),
Vyjednavanim,

Prenasenim zodpovédnosti,

Pres tieti osobu (pfes zprosttedkovatele).

oo o

17. Je teSeni konfliktd podle Vas adekvatni a ma za nasledek zvysenou fluktuaci?
Max. 1

a. Konflikty se fesi spravné, fluktuace se tim nezvysuje,
b. Mnohdy s feSenim nesouhlasim, ale vliv na fluktuaci to nema,
c. Konflikty se fesi nespravne, piispivaji ke zvysené fluktuaci.

18. Zvysila se v této firmé béhem pandemie fluktuace zaméstnancti? Max. 1

Ano, velmi,

Ano, ale nijak zvlasté jsme to jako spolecnost nepocitili,

Ne, nic se nezmeénilo,

Ne, a to zejména z diivodu, Ze nasi pracovnici mohli vyuzivat Homeoftice,
Ne, (jiny dvod) ...

o a0 os

19. Je fluktuace této firmy zvySovana velkou konkurenci na trhu? (je velky zdjem zejména
o0 vase $piCkové zaméestnance u obdobnych firem)

Urcité ne, konkurence je v tomto odvétvi slaba,

Ne, ikdyz konkurenc¢ni firmy existuji,

Ne, v tomto odvétvi a ani v této lokalité neexistuji podobné spolecnosti,

Ano, konkurence v tomto odvétvi je,

Ur¢ité ano, konkurence je extrémni, o nase pracovniky je od takovych firem

velky zajem.

oo oW

20. Ovliviiyje podle Vas vysoka mira fluktuace i ostatni zaméstnance této organizace?
Max. 1
a. Ano, ovliviiuje je velmi,
b. Ano, ale ne tolik,
c. Ne, ovliviiuje to pouze vedeni spolecnosti,
d. Neovliviiyje to nikoho ze spolecnosti.
Davody proC: ..o
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21. Je podle Vas pro firmu Zoeller Systems mozné docilit toho, aby fluktuace uplné
vymizela, anebo zlstala opravdu jen v nepatrné mife, kdy to organizaci nijak
neublizi?

a.

Ano, da se to, je ovSem nutné na zaméstnance neustale dohlizet, a hlavné
naslouchat jejich nazorim a celkové se zajimat o jejich pocity a jejich
spokojenost ve firme,

Ano, da se to, ovSem vétSina manazeru a vedoucich to nedokaze,

Ne, neda se to, v dnesni dobé udrzet si kvalitni a spolehlivé zaméstnance je
prilis obtizné,

Ne, jelikoz spousta firem nema dostateCné prostiedky na udrzeni téchto
zaméstnancu.

22. Co by Vam pomohlo zmirnit fluktuaci?

a.
b.

oo

Zlepsit vystupovani celé spolecnosti,

Zlepsit firemni marketing — tak aby o nas i ostatni potencionalni pracovnici
vedeli,

Zlepsit komunikaci k pracovnikiim,

Zlepsit odmeénovani anebo rozsifit nabizené benefity,

Jiné: ...

23. Jak postupujete pii vybéru novych pracovniki, ve vztahu k jejich potencionalni
fluktuaci? Max. 1

a.
b.
C.

d.

Peclivé si nové zaméstnance vybirame,

Na vedouci pozice jsme obezietni, ale u ostatnich pracovniku tolik ne,
Snazime se, ale skuteCnosti, Ze mame malo zaméstnancu, nejsme pii vybéru
natolik peclivy,

Bereme vétSinu uchazecu, a to hlavné z davodu nedostatku zameéstnancu

24. Jak dlouho problém se zvysenou fluktuaci pretrvava? Max. 1

Mmoo o

Méné nez 6 mésicu,

Vice nez 6 mésict, ale méné nez rok,
Vice nez rok,

Nevim,

Jiné,

Zvysena fluktuace v nasi organizaci neni.

25. K fluktuaci dochazi spise u novych zameéstnanct, anebo u starSich a zkusenéjsich
pracovnika? Max. 1

a.

b.

o

Zejména u nove prichozich, a to nejcastéji do konce prvniho roku od jejich
nastupu,

U pracovnikda, ktefi zde nepracuji déle nez 3 roky,

U pracovnikd, ktefi jsou zde méné nez 10 let,

U pracovnikd, ktefi jsou zde vice jak 10 let.
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26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

Je mozné fict, ze zaméstnanci z jednoho oddéleni (napf.: marketing, HR, ...) maji
vétsi fluktuaci oproti ostatnim oddéleni organizace?

a. Ano, rozhodng,

b. Ne, nemyslim si, spiSe se fluktuace tyka celého podniku jako celku,

c. Nemohu posoudit,

d. Jiné.

Pokud si myslite, ze z urcitého oddéleni lidé odchéazeji vice v porovnani
s ostatnimi, zkuste fict davody pro¢?
a. Ano, (proc)

.............................................................................. 5

b. Nemyslim si, ze 1idé z jednoho odd¢leni odchazeji vice, jak z jiného.

Jak byste ohodnotili komunikaci a pfedavani informaci ve firme? (at uz se jedna o
vztah nadiizeny x podiizeny, nebo naopak)

a.  Velmi dobry,

b. Dobry,

c. Dostacujict,

d. Podpramérmy,
e. Velmi slaby.

Je ve vasi firmé moznost karierniho rastu, popfipadé moznost obdobnych aktivit,
jak by se mohli zameéstnanci zlepSovat a rozvijet?

a. Ano, (Jaké) ... ,

b. Ne.

Co, jako spolecnost, délate proto, abyste si své zaméstnance udrzeli? Max 2

a. Nabizime jim srovnatelné, anebo dokonce lepsi finan¢ni ohodnoceni oproti
konkurenci,

b. Nabizime fadu vyhodnych benefiti (vyjma finan¢niho ohodnocenti),

Cela spolecnost tvoii silny a pevny kolektiv,

d. Mame zkusSené a pratelské vedouci, ktefi maji tu schopnost nas
namotivovat a udrzet v praci,

e JIné ...

o

Jakym zpisobem v ramci organizace probiha management fluktuace?

Co by se dalo zlepsit na managementu fluktuace?
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Ptiloha 3 dotaznik pro fadové zameéstnance

Dotaznik pro zameéstnance firmy
ZOELLER SYSTEMS

(Dotaznik k bakalarské praci, autor: Jakub Hefrman)

Téma bakalafské prace je Management fluktuace zaméstnanct a jeji dopady na organizaci.

V dotazniku je mozné zaskrtnout vice spravnych odpovédi (za nékterymi otazkami je uveden
maximalni po¢et moznych odpovédi). Otaznik obsahuje i malé mnozstvi otevienych otazek.
Vysledkem tohoto dotaznikového prizkumu neni zvolit u¢ebnicové spravnou odpoveéd, ale
zvolit takovou odpoveéd’, ktera je podle Vas logicka a spravna. Jedna se samoziejmé o anonymni
dotaznik. Pfedem v§em respondentim dekuji za vyplnéni mého dotazniku.

Tento dotaznik je uréen pouze radovym zaméstnancum.

1. Slyseli jste nekdy termin fluktuace zaméstnancti?
a. Ano a pfesn€ vim, co znamena,
b. Ano, ale nevybavuji si jeho vyznam,
c. Ne, tento termin jsem neslySel/a,
d. Nejsem si jisty/a. ’
(A co to vlastn¢ ta fluktuace zaméstnancu je? Termin fluktuace zaméstnanci znamena, Ze ve firm¢ NENI zajist€na
stalost zaméstnanci, jedna se o jakysi kolob&h, neustalé se ,,toceni” lidi (jeden ¢lovek pfijde, druhy odejde, ...).)

2. Jaky vyznam muze podle Vas mit fluktuace zameéstnanci na tak velkou organizaci
jako je ZOELLER SYSTEMS?
a. Pozitivni, (uvést davody pro€) ..................................
b. Negativni, (uvést divody proc) .................................
c. Zéalezi na okolnostech, (napf.:) ..............................

3. Jaky je podle Vas hlavni diivod zvysené odchodovosti ostatnich zaméstnancti?
a. Malé finan¢ni ohodnoceni, nebo nedostatek benefitu,
b. Narocnost povolani,
c. Spatny pracovni kolektiv,
d Jiné................

4. Da se vysoka mira fluktuace pficist néjakym necekanym udalostem, které nastaly
uvnitt organizace? Popf. které udalosti by to mohly byt? (napf.: zména majitele,
zména vize podniku, ...) Max. 1

a. Ano, (uvéstjaké udalosti) ......................... »

b. Ano, ale ne v takové mite, (uvést jaké udalosti) .............................. ,
c. Ne, nemyslim si,

d. Nevim.



5. Opoustéji vasi kolegové spolecnost, ve které pracujete, spise dobrovolné, anebo jsou
propousténi? Max. 1 (zdravotni divody, rodinné davody a jiné — nejsou brany v potaz)
a. Dobrovolné,
b. Jsou propusténi,
c. Nelze jednoznacné fict, ktera forma prevazuje.

6. Jak jsouu Vas prevazné reSeny konflikty? Max. 1
Pasivné (konflikty se ,,nefesi®),

Nasilné (neni mysleno fyzickeé),
Vyjednavanim,

Prenasenim zodpovédnosti,

Pres tieti osobu (pfes zprostiedkovatele).

o oo o

7. Je teSeni konfliktd podle Vas adekvatni a ma za nasledek zvySenou fluktuaci?
Max. 1

a. Konflikty se fesi spravne, fluktuace se tim nezvySuje,
b. Mnohdy s feSenim nesouhlasim, ale vliv na fluktuaci to nema,
c. Konflikty se fesi nespravne, piispivaji ke zvysené fluktuaci.

8. Zvysila se v této firmé béhem pandemie fluktuace zaméstnancia? Max. 1

Ano, velmi,

Ano, ale nijak zvlasté jsme to jako spolecnost nepocitili,

Ne, nic se nezménilo,

Ne, a to zejména z divodu, Ze nasi pracovnici mohli vyuzivat Homeoffice,
Ne, (iny dGvod) ... ,

Nevim.

Mmoo o

9. Ovliviyje podle Vas vysoka mira fluktuace i ostatni zaméstnance této organizace?
Max. 1

a. Ano, ovliviiyje je velmi,

b. Ano, ale ne tolik,

c. Ne, ovliviiuje to pouze vedeni spolecnosti,
d. Neovliviiyje to nikoho ze spolecnosti.

e.

Davody proC: ..o

10. Jak dlouho problém se zvySenou fluktuaci pretrvava? Max. 1
a. Meéné nez 6 mésicu,
. Vice nez 6 mésicu, ale méné nez rok,
. Vice nez rok,

b
c
d. Nevim.
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11. Jak byste ohodnotili komunikaci a pfedavani informaci ve firmé? (at' uz se jedna o
vztah nadiizeny x podiizeny, nebo naopak)

a.  Velmi dobry,

b. Dobry,

c. Dostacujici,

d. Podprimémy,
¢. Velmi slaby.

12. Je ve vasi firmé moznost karierniho rastu, popfipadé moznost obdobnych aktivit,
jak byste se mohli jako zaméstnanci zlepSovat a rozvijet?
a. Ano, (Jaké) ... ,
b. Ne.

13. Jak vnimate vysokou fluktuaci ve vasi firme¢? Max 1
a. Zvykl/ajsem si,
b. Fluktuaci osobné nepocituji,
c. Vim o fluktuaci, ale jako zasadni problém ji neberu,
d. Fluktuace je velky problém.

14. Jak hodnotite fizeni fluktuace v organizaci?
15. Jaka vidite pozitiva/negativa na fizeni fluktuace v organizaci?

16. Napiste, co déla vaSe spolecnost pro udrzeni zameéstnancti?
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Piiloha 4 Graf manazefi

Graf 1. Znalost pojmu fluktuace
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 2. Vyznam fluktuace pro tuto spolecnost
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Graf 3. Vnitini pficiny fluktuace
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Graf 4. NecCekané udalosti jako divod fluktuace
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Graf 5. Kroky k odstranéni fluktuace
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 6. Duvody proc se neaplikuji protiopatieni proti fluktuaci
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Graf 7. Zjistovani davodi odchodu
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Graf 8. Negativni dopady zpusobené fluktuaci

Jaké jsou podle Vas hlavni negativni dopady fluktuace pro vasi firmu?
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Graf 9. Pozitivni dopady fluktuace
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Graf 10. Nutnost vystupnich pohovort
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Graf 12. Propousténi, anebo dobrovolny odchod zaméstnancu z organizace
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Graf 13. Vztah k odeslym zaméstnancim
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Graf 14. Reseni konfliktd
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Graf 15. Spravnost feSeni konfliktu
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Graf 16. Vétsi fluktuace béhem pandemie
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Graf 17. Ovlivnitelnost fluktuace
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Graf 18. Docileni minimalni fluktuace
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Graf 19. Postup pfi vybéru novych pracovnikia
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Graf 20. Casovy horizont fluktuace
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Graf 21. Novy a zkuSeni pracovnici — pomér fluktuace
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Graf 22. Odchodovost pouze z urcitého oddéleni, ano ¢i ne
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Graf 23. Davody odchodovosti z jednoho odd€leni oproti jinému
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Graf 24. Komunikace ve spolecnosti
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 25. Aktivity k rozvoji ¢i zlepSovani pracovnikii

35 33
30
25
20
15

15
10

5 3 4

] :
0 - ——
Ano, systém postupu Ano, formou rdznych Ano, jsou Ne, nejsou nebo mé Nevim.
a vzdélavani, Skoleni a jazykovych (nekonkretizovano), neoslovili,
kurz(,
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Graf 26. Cim si udrzet zaméstnance
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Zdroj: vlastni vyzkum
Graf 27. Management fluktuace
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Graf 28. Kroky zlepSujici management fluktuace
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Zdroj: vlastni vyzkum
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Priloha 5 Graf fadovy zaméstnanci

Graf 1. Termin fluktuace
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 2. Vyznam fluktuace na tento podnik
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Zdroj: vlastni vyzkum

XXVIII

5

Nejsem si jisty/a.

Zalezi na okolnostech.



Graf 3. Hlavni divody odchodovosti
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 4. NecCekané udalosti jako piicina fluktuace
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Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf 5. Propousténi, anebo dobrovolny odchod
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf. 6 Reseni konfliktd
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Graf 7. Fluktuace béhem pandemie
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 8. Ovlivnitelnost fluktuace ostatnich pracovnikt
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Graf 9. Casovy horizont fluktuace
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 10. Komunikace ve spolecnosti
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Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf 11. Aktivity k rozvoji ¢i zlepSovani pracovnikti
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 12. Rizeni fluktuace
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Graf 13. Pozitiva/negativa fluktuace
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Graf 14. Kroky spolecnosti k udrzeni zaméstnancu
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Resena

problematika

uvod

Uvodem byl feden
samotny vyznam
slova fluktuace, byly
rozebrany hlavni
priciny a také
nasledky. Nebylo
zapomenuto i na
moznosti, jak lze
fluktuace v podniku

vypocist.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

problém
Byly dva primarni
problémy, které tato
prace resila. A to
sice: zjistit souCasny
fluktuacni stav ve
vybrané spolecnosti a
zjisti priciny téchto
problému a nasledky,
které to pro podnik
ma.

VSEM

pristup
Cela problematika byla
resena primarné
dotaznikovym Setfenim,
ktery byl do spolecnosti
rozeslan. A na zakladé
odpovédi se autor prace
pokusil urcit hlavni
priciny fluktuace a
mozna doporuceni pro
podnik.

prezentace VSEM 2



Tato prace vychazela
z mnoha odbornych
publikaci, prevazné
kniznich, ale i
znacného mnozstvi
vécnych

internetovych zdroju.

Zdroje byly primarné
v Ceském jazyce.

Vysoka skola ekonomie a managementu

Vysledky této prace
prinasela dotaznikova
Setreni. Byla dvojiho
typu - pro manazery
a pro radové délniky.
Prevazovala
elektronicka podoba
(85 osob) oproti
papirové (24 osob).

VSEM

Zpracovani odpoveédi
probihalo
prostrednictvim
grafl, které byly
vypracovany na
kazdou otazku. Mala
&ast téchto grafu byla
zobrazena v hlavni
Casti, spise byly
samotné grafy
umistény do priloh.

3



Vysledky prace

Z vysledkl prace vyplynulo, Ze fluktuace je natolik zadvazna, Ze
spolecnost bude muset, co nejdrive aplikovat potrebné kroky k

jejimu snizeni.
—Z dat Ize vycist fakta: nutnost, co nejrychleji
prijmout nové zameéstnance

—Za poslednich 12 mésicl se problémy s fluktuaci
vystupfiovaly (pfedevsim kvuli valce na Ukrajiné).

—Z vyvoje fluktuace (ale predevsim z nedostatku lidskych
zdroju) Ize doporudit, najmout si outsourcingovou firmu
pro zajisténi novych pracovnikd.

—Do budoucna se da predpokladat, ze pokud Zoeller
Systems nesnizi fluktuaci, tak pretézovani stavajici
v . . v v (o]
zamestnanci ve firme dlouhodobe nezustanou.

L. . t S
Vysoka Skola ekonomie a managementu prezentace VSEM
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NVSEM
Vysledky prace - grafické znazornéni

Které z procesu (ziskavani, vybér, adaptace, ...) povaZzujete ve vasi spolecnosti za nejslozitéjsi, ze
kterého prameni problém s fluktuaci?

35
31
30 28
25
m Ziskdvani a vybér,
20 = Adaptace a zaskolovani
= Hodnoceni,
15 14 = Odménovani,
1 = Vzdélavani a rozvoj,
10 = Rozmistovani,
7 = Samotna péce o pracovniky.
> 3
. ]
Ziskavani a vybér, Adaptace a Hodnoceni, Odmeérnovani, Vzdélavani a rozvoj, Rozmistovani, Samotna péce o
zaskolovani pracovniky.

Zdroj: vlastni vyzkum

L. . n VSEM
Vysoka Skola ekonomie a managementu prezentace VS °



VSEM
Doporuceni

Na zaklade vysledkl a predesleho grafu Ize doporudit zamérit se
zejména na proces ziskavani zaméstnancd a jejich odménovani.

1. Firma bude profitovat pfedevsim ze stalosti svych zaméstnanct, jelikoZ ve svém
oboru nemaji na ¢eském trhu prilis velikou konkurenci.

2. Zaméreni se na odménovani loajalnich (dlouhodobych) pracovnikl pfinese
stalost pracovniho kolektivu do budoucna.

3. Z ekonomického hlediska znamena vyuziti outsourcingové firmy sice zvyseni
ceny prace jednoho pracovnika o primérné 70 K¢ na hodinu, ale firma si tim zajisti
rychly pfisun novych pracovniki, tak aby zamezila odchodu pfetéZovanych
stavajicich pracovnikd.

L . rezentace VSEM 6
Vysoka skola ekonomie a managementu P



VSEM
Zaver

Prace prinesla konkrétni doporuceni, jak by firma méla
zrejmeé proti fluktuaci bojovat.

® ®

Novym Fedenim je zlepsit ziskdvani pracovnikd, jejich odménovani,
komunikaci, vzdélavani v problémech, které zplsobuji fluktuaci.
Problematika byla posunuta diky ochotnym

pracovnikim Zoeller Systems, ktefi pravdivé odpovidali
v dotaznikovém Setreni.

®

- . prezentace VSEM 7
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