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Fluktuace zaméstnancu

Abstrakt

Diplomovéa prace se zabyva fluktuaci zaméstnancii ve financnim oddéleni vybrané
spolecnosti. Prace je rozdé€lena na dvé casti — teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti je
nejdiive Vymezeno personalni fizeni s dirazem na ¢innosti, které tzce souvisi s fluktuaci
zaméstnancl. Nasledné je vénovana pozornost samotné fluktuaci zaméstnanct. Jsou
definovany divody jejiho vzniku, dopady, druhy, moznosti pfedchazeni a zptsoby vypocti
miry fluktuace.

V praktické casti je predstavena vybrana spolecnost, ve které je fluktuace
zamé&stnancl analyzovana. Soucasti analyzy je vyhodnoceni mozného vlivu klesajici miry
nezaméstnanosti, nejvyssiho dosazeného vzdélani a pohlavi na fluktuaci zaméstnanc.
Vychazeno je zejména ze sekundarnich dat poskytnutych piimo zkoumanou spole¢nosti a
z primarnich dat ziskanych dotaznikovym Setfenim v dané spolecnosti. V zavéru praktické
Casti jsou shrnuta nejpodstatnéjsi zjisténi plynouci z vysledku dotaznikového Setfeni,
testovani hypotéz a Sekundarnich dat zkoumané spole¢nosti. Na jejich zakladé jsou

navrzena doporuceni, ktera piispéji ke snizeni ¢i eliminaci nevyzadané fluktuace.

Kli¢ova slova: fluktuace, mira fluktuace, personalni fizeni, personalni ¢innosti, HR,

odmeénovani, nabor, motivace, spokojenost, odchod zaméstnanci.



Employee Turnover

Abstract

The thesis deals with employee turnover in the financial department of a selected
company. The thesis is divided into two parts - theoretical and practical. In the theoretical
part personnel management is defined as first with emphasis on activities that are closely
related to the topic of employee turnover. Subsequently, the main topic of employee
turnover is addressed. There are reasons for its origin, impacts, types, possibilities of
prevention and calculation of the turnover rate defined.

In the practical part the selected company is introduced, in which the employee
turnover is analysed. The analysis includes an evaluation of the possible impact of falling
unemployment rates, highest educational attainment and gender on employee turnover. The
main source of information are secondary data provided directly by the investigated
company and primary data obtained by a questionnaire survey in the company. The
conclusion of the practical part summarizes the most important findings arising from the
results of the questionnaire survey, hypothesis testing and secondary data of the researched
company. Based on these, recommendations are proposed that will help to reduce or

eliminate unwanted turnover.

Keywords: turnover, turnover rate, personnel management, personnel activities, HR,

remuneration, recruitment, motivation, satisfaction, employee departure.
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1 Uvod

Fluktuace zaméstnanct v Ceské republice je povazovana za zaméstnavateli relativné
podcenovany problém, protoze oproti nékterym znamym doporucenim o pfirozené miie
fluktuace mezi 5 az 10 % (Cermak, 2016; Vnouckova, 2013), se mira fluktuace v mnoha
ceskych firmach pohybuje ve vyssich rozpétich a na firmy muize mit rizné negativni
dopady.

Mira fluktuace je ovlivnéna mnoha jevy. Muze byt naptiklad odrazem ekonomického
vyvoje. V soucasnosti roste hruby domaci produkt, primémé mzdy a klesa
nezamgstnanost, ktera je jednou z nejnizsich mér v Evropé se stale klesajicim trendem. Na
pracovnim trhu se vyskytuje nedostatek pracovnich sil a poptavka po praci prevysuje
nabidku prace. Strana poptavky, kterou piedstavuji firmy, se tak musi flexibilné
piizptisobovat soucasné situaci, pokud chce své zaméstnance udrzet a ziskavat spravné
talenty jako nové zaméstnance. Mezi firmami vznika konkurence, ktera spolu o
zaméstnance do jisté miry soutéZi, protoze soucasni ¢i potencialné novi zaméstnanci maji
vice moznosti kK vybéru svého zameéstnavatele.

Konkurence mezi zaméstnavateli zvySuje naro¢nost a dulezitost jejich interniho
prostiedi. Mira fluktuace tak neni jen odrazem vyvoje hospodaiskych ¢innosti dané zemé,
ale predevsim pak internich, personalnich cinnosti zaméstnavateltt a schopnostech
manazerd pracovat s lidmi. Lidé (zaméstnanci) jsou zcela stézejni soucasti kazdé firmy.
Zamgéstnavatelé se jim musi dostate¢né vénovat, aby je byli schopni udrzet. Zaméstnance je
potieba uspokojovat, rozvijet, vzdélavat, koucovat, protoze oni jsou nositeli znalosti, a to
véetné mnoha firemnich internich procest, a jsou hlavnimi tvirci podnikovych aktivit.
Jejich ztrata mize byt mnohdy tézko nahraditelna.

V problematice fluktuace zaméstnanct je velmi dtlezity nabor novych zaméstnancu,
protoze firma je schopna spravnym vybérem nového zaméstnance fluktuaci piedem
podchycovat a omezovat. V praxi dochazi zbyte¢né Kk situacim, kdy zaméstnanec sam
podava vypoveéd’ jesté béhem zkusebni doby, nebo kdy jej zaméstnavatel ve zkusebni dobé
sam propousti. Zaméstnavatel musi analyzovat nejen piipady odchodd ve zkusebni dobé¢,
ale pochopiteln¢ vSechny odchody. Vhodnymi internimi procesy a nastroji jim je nutné
piedchazet, protoze jde 0 nezadouci jev, ktery firmé muze zpusobovat problémy
v efektivnim dosahovani stanovenych cili a piebyteénému zvySovani nakladi spojenych se

snizovanim zisku.
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K fluktuaci zaméstnanci dochazi Casto proto, Zze zaméstnavatelé nejsou schopni
identifikovat ve svych fadach nespokojeného zaméstnance a chybi ochota provést napravu
K udrzeni zaméstnance.

Tato diplomova prace se ztéchto divodi zaobira svou podstatou personalnimi
¢innostmi jako vychodiskem k tématu fluktuace, moznymi dopady, pfic¢inami, davody,

které maji na miru fluktuace vliv globalng, ale také v konkrétni zkoumané spole¢nosti.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit aktualni stav fluktuace a navrhnout
doporuceni ke snizeni a eliminaci nevyzadané fluktuace ve vybrané spolec¢nosti. K
dosazeni hlavniho cile jsou stanoveny nasledujici diléi cile prace aplikujici metodiku
prace:

e zpracovat teoreticka vychodiska problematiky fluktuace a personalniho fizeni,
e stanovit vyzkumné otazky a hypotézy,

e provést dotaznikové Setfeni k identifikaci moznych pficin fluktuace.

2.2 Metodika

Diplomova prace je strukturovana do dvou hlavnich ¢asti. Prvni ¢ast obsahuje
teoretickd vychodiska, ktera jsou zaloZena na sbéru Sekundarnich dat. Sekundarni data jsou
ziskavana z odborné literatury, popt. clanki, které souvisi s problematikou fluktuace,
managementu a personalniho ftizeni. V teoretické ¢asti prace je uplatiovana metoda
analyzy a komparace. Podstatou prvni casti prace je ziskat aktualni poznatky dané

problematiky a na jejich zaklad¢ provést empirickou ¢ast prace.

Druha ¢ast prace je prakticka a jeji zpracovani vychazi z primarnich a sekundarnich
dat. Sekundarni data jsou ziskana skrze interni zdroje zkoumané spolecnosti, kdy je
vychazeno zejména z materiali HR, managementu a volné dostupnych informaci o
spole¢nosti. Sekundarni data jsou doplnéna metodou vlastniho pozorovani, v jejimz ramci

jsou sledovany kli¢ové jevy ve spolecnosti a nasledné objektivné popsany.

Zdrojem primarnich dat je dotaznikové Setfeni, kterého se zucastni sou¢asni zaméstnanci
firmy a jejich nadfizeni pracovnici ve finanénim oddéleni. Cilem dotaznikového Setieni je
ziskat nazory a podnéty k vybranym problémim souvisejicich se zaméstnaneckou fluktuaci
pfimo od zamé&stnanci:

e zjistit jaké jsou potieby, pracovni motivace, Spokojenost zaméstnanct a jaka

je jejich vule setrvat ve spole¢nosti XY,
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e zjistit, jak vedouci pracovnici piistupuji k lidem a jak postupuji v otazkach
mozné fluktuace,
e zjistit, jakymi nastroji lze zvratit odchod zaméstnance a kvuli kterym
slabinam spole¢nosti by zaméstnanci zvazovali odejit.
Primarni data jsou ziskana ke zjisténi duvodd, které maji nejvétsi vliv na fluktuaci

zaméstnanct dané firmy, a pro vyhodnoceni vyzkumnych otazek a hypotéz.

Pro rozeslani dotaznikti do ob&hu je vyuzito webové stranky vyplnto.cz a emailovych
schranek vSech zaméstnanct, ktefi jsou pfedmétem zkoumani fluktuace. Na emailové
schranky je rozeslan konkrétni odkaz pro vyplnéni dotazniku. Dotazniky jsou koncipované
tak, aby odlisily, zda se jedna o podfizeného ¢i nadfizeného pracovnika za ucelem
komparace dvou riznych pohledii na mozné pti¢iny fluktuace. Toho je dosazeno vétvenim
dotazniku po zodpovézeni otazky, zda respondent vede lidi. Dotaznik je soucasti piilohy ¢.
1. Vzhledem k o¢ekavanému malému, statisticky nevyznamnému souboru nadiizenych
pracovnikd nejsou tyto odpovédi soucasti ovéfovani vyzkumnych otazek a hypotéz.

Pozornost je vénovana podfizenym pracovnikim.

Primarni data ziskana na zakladé dotaznikového Setfeni jsou zpracovana metodou
deskripce. Vyhodnocovana jsou matematicko-statistickymi metodami a vysledky jsou

znazornény graficky.

Ve vazbé k naplnéni hlavniho cile prace jsou stanoveny tii vyzkumné otazky:

1. Ma na fluktuaci vdané firmé vliv uroven nejvyssiho dosazeného vzdélani
zaméstnance? Tato otazka je stanovena s predpokladem, ze pro vysokoskolsky vzdélané
lidi nejsou bézné ucetni pozice finanéné lakavé a hledaji vétsi vyzvu.

2. Maji muzi na prevazné ucetnich pozicich vétsi sklon k fluktuaci nez zeny? Tato
otazka je stanovena vzhledem k tomu, Ze na pozicich ucetnich ptevazuji a jsou preferovany
vice Zeny.

3. Roste mira fluktuace ve zkoumané firmé pri poklesu miry nezaméstnanosti? Tato
otazka je poloZena s ohledem na piedpoklad, Ze pfi nizké mife nezaméstnanosti, kdy je
dostatek pracovnich mist a na pracovnim trhu je pievis poptavky po praci nad nabidkou,

jsou lidé vice otevieni ke zménam prace a lze pak oCekavat vyssi miry fluktuace.
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K zodpovézeni téchto otazek je vyuzito vysledki dotaznikového Setfeni, komparace vyvoje
miry nezaméstnanosti a miry fluktuace ve sledovaném obdobi, piipadné nékolika hypotéz,
které jsou pro potieby této prace formulovany takto:
e HI: Celkova spokojenost zaméstnanct zavisi na jejich pohlavi.
e H2: Délka ptisobeni pracovniki ve firmé zavisi na jejich celkové spokojenosti.
e H3: Vile zaméstnanct setrvat ve firmé dlouhodobéji zavisi na jejich nejvyssim
dosazeném vzdélani.

e H4: Vile zaméstnanci setrvat ve firmé¢ dlouhodobé&ji zavisi na jejich pohlavi.

Hypotézy jsou ovéfovany  statistickou metodou ,testovani nezavislosti
v kontingen¢ni tabulce — Pearsontuv chi-kvadrat test” ke zjisténi, zda mezi znaky existuje
zavislost, a pokud existuje, k uréeni jeji sily. Nejdiive jsou vytvofeny kontingenéni
tabulky se skute¢nymi hodnotami, poté tabulky s teoretickymi hodnotami, nasledné je
vypocitana hodnota X2 Na zékladé této hodnoty jsou vyhodnoceny hypotézy. Sila

zavislosti je zjisténa na zaklad¢ korigovaného koeficientu C.

Na zakladé vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a ovéfeni platnosti hypotéz jsou
definovany klicové vystupy jako mozné priciny fluktuace ve spolecnosti, které¢ kromé
objektivniho matematicko-statistického vyhodnoceni obsahuji indukci. Indukce je metoda
ovlivnéna subjektivnimi myslenkovymi pochody, jejichz podstatou je stanovit zakonitosti
mezi jevy na zakladé poznatkid o jednotlivostech. Veskeré ziskané poznatky jsou metodou
syntézy, jejiz podstatou je spojit poznatky v celek, vyuzity pro navrzeni doporuceni k

feSeni fluktuace ve spole¢nosti a tim k napInéni hlavniho cile prace.
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3 Teoreticka vychodiska

Teoreticka ¢ast diplomové prace je rozdélena na dva logické segmenty. V prvnim
segmentu je pojednano o personalnich ¢innostech a nastrojich, které se na vzniku ¢i
piedchazeni fluktuace podileji. V druhém segmentu je vysvétlena samotna fluktuace,
davody, pfic¢iny jejiho vzniku a zpusob, jakym ji lze méfit. Dale jsou vyclenény rizné
druhy a typy fluktuace, se kterymi se Ize v praxi setkat. V neposledni fad¢ jsou vymezeny
mnohé zpusoby, jak pfedchazet vzniku fluktuace ¢i ji pfinejmensim co nejvice eliminovat.
Tyto zpusoby vychazi mimo jiné z personalnich ¢innosti a dalsich nastroju z oblasti tizeni
lidskych zdroji. Klicovy faktor k predchazeni fluktuace zaméstnanci, kteti jiz jsou

soucasti spolecnosti, zastdvaji interni persondlni ¢innosti a nastroje.
3.1 Personalni Fizeni, ¢innosti a nastroje souvisejici s fluktuaci

V praxi i Vv literatufe se Vyskytuji pojmy personalistika, personalni prace, personalni
administrativa, persondlni fizeni, fizeni lidskych zdroji nebo fizeni lidského kapitalu
(Lochmannova, 2016; Koubek, 2010).

Personalni Fizeni je systém, ktery propojuje rtuznorodé ¢innosti, jez jsou sice
relativné samostatné, ale ptisobi na sebe vzajemné a utvafi tak uceleny komplex (Gregar,
2010). Personalni fizeni se jako pojem zacalo pouzivat jiz pied druhou svétovou valkou,
kdy se prosazovala aktivni uloha personalni prace v souladu s konkurenceschopnosti
organizace a jeji expanze. Vénovala se strategickym tloham a vSem pfistupim fizeni
V organizaci, planovani a rozvoji pracovniki (Koubek, 2010).

Existuje mnoho zpasobu, jak personalni fizeni definovat, ale mnoho odborniki
charakterizuje personalni tizeni jako jeden z klicovych procesi (systémi) k ovliviiovani a
zvySovani vykonnosti zaméstnanct, respektive firmy jako takové. Jednu takovou definici
personalniho fizeni piinaseji Milkowich a Boudreau (1993): ,, Rizeni lidskych zdrojii je
proces prijimani rozhodnuti v oblasti zamestnaneckych vztahu, které ovliviiuji vykonnost
zaméstnancii i organizace. “

Podobnou definici uvadi i prof. Koubek (1997): ,,Rizeni lidskych zdrojii je rozhodujicim
nastrojem zvysovani vykonnosti, konkurenceschopnosti a tedy ekonomické iispésnosti
podnikaz.

V souvislosti s problematikou fluktuace zaméstnanct, ktera mutize byt negativnim,

nevyzadanym jevem ve spole¢nosti snizujicim vykonnost firmy, bude na personalni fizeni
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nahlizeno podle skupiny definic téchto autort, ktefi zdtraziuji vliv personalniho fizeni na

vykonnost firmy ¢i jednotlivci.

Pojmy personalistika nebo personalni prace obecn¢ zahrnuji ¢innosti, které souviseji
predevsim s piijimanim pracovnikd, jejich vzdélavanim, odménovanim a propousténim.
Personalni administrativa jakozto nejstar$i pojem zahrnuje ¢innosti, které souviseji
piedevsim se spravou a uchovavanim informaci o pracovnicich v organizaci, vedenim

osobnich slozek, evidenci zdravotnich prohlidek ¢i mzdami pracovnikt (Koubek, 2010).

Personalni fizeni je cyklem ¢innosti, které by mély byt vzdy v souladu s cili, plany ¢i
prognézami managementu firmy. Podle Armstronga (2007) termin personalni fizeni
nahradil v soudasné dobé nejéastdji vyuzivany termin ,fizeni lidskych zdroji“. Rizeni
lidskych zdroju jako nejnovéjsi koncepce personalni prace se zacala datovat v 50. a 60
letech. Rizeni lidskych zdrojii se stava diileZzitou slozkou fizeni organizace (Koubek, 2010).
., Rizent lidskych zdrojii je definovino jako strategicky a logicky promysleny pristup toho
nejcennéjsiho, c0 organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individualné i

kolektivne prispivaji k dosazeni cili organizace *“ (Armstrong, 2007, s. 27).

Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji méa piedev§im zabezpeovat, aby organizace byla vykonna a
aby se vykon neustale zefektiviioval zvySovanim produktivity. K tomu je potieba zlepsit
vyuzivani lidskych, materialnich, informacnich a finanénich zdroji (Koubek, 2010). Rizeni
se zaméfuje zejména na nasledujici ukoly (Koubek, 2010):

e Zafazeni vhodného pracovnika na spravné pracovni misto, a aby tento pracovnik
byl ptedevs§im pfipraven na ménici se pozadavky pracovniho mista, na které byl
ptifazen. Pracovni ukoly a napli prace by méla byt pfifazena tomu spravnému a
vhodnému pracovnikovi tak, aby byly optimalné vyuzity jeho schopnosti a
dovednosti na dané pracovni pozici.

e Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci — optimalni vyuziti pracovni doby
a vyuzivani pracovni kvalifikace pracovnik.

e Pouziti vhodného stylu vedeni pracovniki a jednotlivych tymu, budovani zdravych

mezilidskych vztahti na pracovisti.
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e Rozvoj pracovnikl v organizaci — rozvoj pracovnich dovednosti, schopnosti, rozvoj
pracovni kariéry, tak aby rozvoj piispél Kk vyssi spokojenosti pracovniki a
uspokojeni z vykonavané prace. Neustalé zlepSovani kvality pracovniho Zivota
pracovniku.

e Dodrzovani zakonnych pozadavkil, zédkoniku prace a vytvafeni dobrého jména a

povésti jako zaméstnavatele.

Ukoly fizeni lidskych zdrojii souvisi s personalnimi &innostmi, které jsou vykonnou
soucasti personalni prace. Vzhledem k tomu o jak komplexni systém se jedna a vzhledem
k tomu, Ze na personalni fizeni ptisobi fada dal$ich podnét vychazejicich mimo firmu jako
napiiklad ekonomické vlivy ¢i pravni vlivy, je obtizné stanovit zevrubny vycet vsech

vvvvvv

éinnosti, které mohou ovliviiovat miru fluktuace ve firmé.

Konkrétni Cinnosti, které spadaji pod personalni fizeni, respektive fizeni lidskych
zdroj, jsou napf. tyto (Gregar, 2010; Kocianova, 2010; Koubek, 2010):

e Vytvarteni a definovani pracovnich mist a pracovnich tkolu, jejich specifikace.

e Personalni planovani — planovani potifeby pracovnikii a jejich osobnostniho a
kariérniho rozvoje.

e Ziskavani, vybér a nabor pracovniki — definovani volnych pracovnich mist,
vyhledavani zaméstnanct, inzerce, piedvybér, pohovory, vyjednavani o
podminkach pfijeti, uzavieni pracovni smlouvy, utvafeni podminek pro adaptaci,
adaptace nového pracovnika, personalni retence.

e Hodnoceni pracovnikii — hodnoceni pracovniho vykonu, ¢asovy plan hodnoceni,
vytvareni obsahu a metod hodnoceni, poskytovani zpétné vazby.

e Rozmistovani pracovnikli a ukoncovani pracovniho poméru — zatfazeni pracovnika
na konkrétni pozici, povySovani, pfevedeni na jinou praci, propousténi a
penzionovani.

e Motivace a stimulace zaméstnancd.

e Odménovani — motivovani pracovnikli, mzda a benefitni Systém.

e Vzd¢lavani pracovnikil — rozvoj odbornosti a kvalifikace zaméstnancu, identifikace

potieb vzdélavani, tvorba vzdélavaciho planu, organizace procesu vzdélavani.
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e Pracovni vztahy — odbory, mezilidské vztahy na pracovisti, feSeni stiznosti,
konfliktd, disciplinarni jednani, vytvareni dobré organizaéni kultury a vztaha.

e Péce o pracovniky — vytvareni pracovnich podminek v souladu s podminkami pro
ochranu zdravi a bezpe¢nosti pii praci, pracovni prostiedi, kulturni aktivity,
poskytovani socialn¢ pravnich sluzeb, podpora profesniho rtistu zaméstnanc.

e Zdravotni pée — vstupni a pravidelné zdravotni prohlidky a jejich organizace a
evidence.

~Mimoradne dulezité je, aby cile a zasady uplatiiované pri provadeéni jednotlivych
persondlnich ¢innosti (sluzeb, funkci) byly vzajemné provazany, sladény a podporovaly se

(Koubek, 2010, s. 22).
3.1.1 Nabor a vybér zaméstnanci

Ziskavani a vybér pracovnikl je ¢innost, ktera ma za tkol obsadit volna mista

v organizaci s vynaloZzenim minimalniho usili, s pfiméfenymi naklady a v Zddoucim c¢ase.
Tato ¢innost miiZze oznacit také terminem nabor pracovnika (Koubek, 2010).
Pojeti ziskavani pracovnikd a nabor pracovnikt se vSak 1isi, nabor pracovniki oznacuje
ziskavani pracovnikt z vnéjsich zdroju. Pro organizaci je také klicovou slozkou piedevsim
ziskavani zdroji z vnitinich zdroju, tedy z fad stavajicich pracovnikt organizace.
Ziskavani pracovnikii v ramci organizace se uskutec¢tiuje zveiejnénim nabidky volnych
mist na vnitini siti napf. intranetu organizace. V organizaci existuje mobilita pracovnikt
trojim zplisobem:

e vertikalni mobilita — povyseni pracovnika na vyssi pozici (napft. vedouci pozici),

e horizontalni mobilita — pfefazeni pracovnika na jinou pracovni pozici,

e pfefazeni na niz$i pozici (M¢értlova, 2014).

Pro nabor pracovnikl z vnéjsich zdrojti se vyuzivaji nejcastéji inzerce na pracovnich
portalech, zprostiedkovatelské personalni agentury, Gfady prace, Skoly a univerzity a
v neposledni fadé i socialni sit¢ (Mértlova, 2014).

Pii ziskavani pracovniki cili organizace zejména k dosazeni cili organizace, pracovniki,
ktefi se nejlépe ztotozni se zajmy organizace a jeji firemni kulturou (Koubek, 2010).
Podle Armstronga (2007) existuji ti1 faze ziskavani a vybéru pracovniki:

e definovani pozadavki - popis pracovniho mista, podminky piijeti,
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e piilakani uchazeci — inzerce, vyuZiti personalnich agentur, socialni sité,
e vybér uchazect — predvybér, pohovory, assessment centra, testovani, hodnoceni

uchazecu, ziskavani referenci, pracovni smlouva.

Pii vybéru pracovniki v organizacich se Vvyuziva nejriznéjSich metod, které je
vhodné kombinovat. Nejcastéji Se vyuzivaji tyto metody vybéru (Arnold, 2007,
Armstrong, 2007):

Pohovory — jedna se o nejcastéjsi metodu, kdy tcastnikem pohovoru je uchaze¢ a dale
tazatel ¢i tazatelé, nejcastéji personalista a napt. liniovi manazeti. V tomto pfipad¢ se jedna
o panelovy pohovor. Vyhodou je sdileni informaci a moznost nasledné diskuse o vhodnosti
daného uchazece. Pohovory mohou byt vedeny také jako individualni, tedy mezi ¢tyfma
o¢ima, kdy je pfitomen uchaze¢ a personalista nebo vedouci pracovnik. Je mozné vést vice
individualnich pohovorti s jednim uchazecem. Pohovory jsou strukturované a otazky

souvisi pfimo s danou naplni prace a také se zamétuji na osobnost uchazece.

Assessment centra — tzv. hodnotici centrum, jedna se o velmi efektivni a komplexni
metodu, Ktera zahrnuje kombinaci vSech moznych metod. Nejvice se zaméfuje na chovani
uchazecu, vyuzivaji se rizné ukoly, hrani roli, individualni nebo skupinové, které se tykaji
klicovych aspektli prace na pracovnim misté. Jako dodatek se na zavér vyuzivaji také
individualni pohovory, piipadné testy. Assessment centra umoznuji pozorovat chovani
uchazecu v danych situacich a na zaklade¢ toho lze posoudit, zda uchazec¢ je vhodny nejen
po strance pracovni, ale zda bude také pozitivné vnimat firemni kulturu a zapadne

osobnostné do daného tymu.
Psychologické testy — vyuzivaji Se napt. testy osobnosti, které posoudi uchazece
z hlediska pravdépodobného chovani v pracovni roli, dale testy schopnosti, které mohou

byt napf. numerické, verbalni nebo vnimani.

Testy pracovni zpusobilosti — obvykle se vyuZivaji na piikladech feSeni n¢jaké pracovni

¢innosti, ktera souvisi s danou pozici.
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Reference — reference poskytuje byvaly zaméstnavatel, vyuzivaji se obvykle v zavére¢né
¢asti vyberového fizeni pro oveéfeni daného uchazece.
Biodata — otazky sméfujici na upfesnéni informaci v Zivotopisu uchazece ohledné jeho

kvalifikace, pracovnich zkusenosti, ptipadné preference urcité pracovni ¢innosti.

Grafolofie — analyza pisma, dle které je mozné zjistit vlastnosti uchazece, tato metoda

vyzaduje vzorek rukopisu uchazece a v praxi se ptili§ nevyuziva.

Ve vybérovych fizeni davaji organizace prednost uchazectum, ktefi maji motivaci a
nadSeni pied uchazeci, kteti maji potiebné kompetence, jako je vzdélani a praxe.
Pokud prace zaméstnance dostate¢né nezaujme, firma do ného investuje zbyteéné a
zaméstnanec z firmy odchazi (Pospisil, 2011).
V ptipadé¢ nevhodného vybéru pracovnika, nenaplnéni potfeb pracovnika ¢i zjinych

divodt dochazi k ukoncéeni pracovniho poméru.
3.1.2 Ukon¢ovani pracovnich poméri

Ukonceni pracovniho poméru je pravnim aktem, kterym konc¢i smluvni vztah mezi
zameéstnancem a zaméstnavatelem. Zpusoby ukonéeni pracovniho poméru jsou nasledujici
(Koubek, 2000; Koubek, 2010):

e dohoda — s dohodou musi souhlasit ob¢ strany;

e vypoved — jednostranny pravni akt, ukoncit pracovni pomér mize zaméstnanec i
zaméstnavatel, musi byt pisemna a doru¢ena druhé strané. Pracovni pomér konci
uplynutim vypovédni doby;

e okamzité zruSeni — zaméstnavatel muze okamzité zrusit pracovni pomér pouze
Vv ptipad¢ poruSeni pracovni kazné€ zvlast hrubym zpisobem, zaméstnanec byl
odsouzen pro umyslny trestny ¢in;

e zruSeni ve zkuSebni dob&é - pracovni pomér muze pisemnou formou zrusit
zaméstnanec 1 zaméstnavatel bez udani davodu;

e Uuplynuti sjednané doby — u pracovniho poméru na dobu ur¢itou;

e ukonceni pracovniho poméru umrtim;

e 0dnéti povoleni k pobytu ¢i vyhosténi u cizincu;
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e penzionovani — odchody pracovnikii do dichodu, organizace se s pracovnikem
mize ptipadné dohodnout 0 odlozeni penzionovani, vzdy po dohodé s danym

pracovnikem.

V souvislosti s ukon¢ovanim pracovniho poméru se hovoti o zivotnim cyklu kariéry a jeho
n¢kolika fazich (Lochmanova, 2016):

e zacdatek Kkariéry — novy pracovnik nastupuje do organizace, adaptuje se na dané
prostiedi a planuje kariéru,

e pocate¢ni faze Kariéry — pracovnik si osvojuje nové schopnosti a rozviji se;

e stfedni faze kariéry — byva Casto zlomova, pracovnik mize mit dojem, ze jiz nema
moznost dale se rozvijet. Je nutné s takovymi pracovniky dale pracovat, motivovat
je, poskytovat jim nové pfilezitosti, uznani;

e pozdni faze kariéry - dochazi ke stabilizaci na pozici, pracovnik mize mit obavy
z budoucnosti v organizaci, muze dojit k vyhoteni, k atlumu motivace;

e ukonceni pracovni kariéry — pracovni kariéra v organizaci kon¢i.

K tomu, aby nedochazelo pro spole¢nost k nevyzadanému, ptedc¢asnému ukoncovani
pracovnich poméra je dulezita pomoc se zac¢lenénim do organizace a do jeho pracovnich
ukold. Proto existuje proces adaptace pracovnika, ktery napomaha ke stabilizaci a

efektivnimu zauceni novacka.
3.1.3 Adaptace (onboarding) nového pracovnika

Uvadéni novych pracovnikii do organizace je dulezitou Ccinnosti po naboru
pracovnika. Jeho tulohou je pomoci pracovnikovi pickonat pocateéni faze, kdy se
pracovnik vyrovnava s novym prostiedim, vytvofit pozitivni postoj a vztah k organizaci, v
kratkém Case po nastupu dosahnout optimalniho pracovniho vykonu a v neposledni fadé
eliminovat pravdépodobnost odchodu nového pracovnika (Armstrong, 2007; Gregar,
2010).

Pokud je onboarding uspé$ny, pro organizaci to znamena, ze spokojeny a perspektivni
zameéstnanec bude také loajalni k organizaci.
Proces adaptace nového pracovnika ma dvé dulezité roviny:

e Pracovni adaptace — vyrovnani pracovnika s konkrétnimi pozadavky dané pozice.
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Socialni adaptace — zaClenéni pracovnika do socialnich vztaht (Gregar, 2010).

Onboarding je dtlezité nepodcenovat zejména z diivodu, ze pravdépodobnost odchodu

v prvnich mésicich od nastupu je pomérné vysoka. S odchodem téchto nové pfijatych

pracovnikd vznikaji organizaci nemalé naklady:

néklady za ziskdni ndhradniho pracovnika (naklady na novy nabor a vyber),
naklady na zauceni a uvedeni pracovnika (zaskoleni),

naklady za praci po odchodu pracovnika (musi za né¢ho vykonavat praci ostatni
zamgéstnanci v tymu, nez je op&t pracovni misto doplnéno),

naklady za zvysenou kontrolu a napravu piipadnych chyb nového pracovnika,
naklady na odchoziho pracovnika v podobé mzdy a jinych zaméstnaneckych vyhod
(Armstrong, 2002).

V organizaci v ramci uvedeni nového pracovnika je vhodné zvolit vstupni Skoleni, kdy se

novy zameéstnance dozvi vse potiebné o organizaci hned v prvnich dnech nastupu.

Tématem vstupniho skoleni mize byt napt.:

informace o organizaci, vedeni firmy, produktech firmy, struktura, hlavni vize,
prilezitosti ke vzdélavani,

zdravi a bezpecnost,

pracovni podminky — pracovni doba, dovolena,

odmeénovani a zaméstnanecké vyhody (Armstrong, 2002).

Poté je novy pracovnik uveden na své pracovisté, kde ho manazer seznami s jednotlivymi

¢leny v tymu a zajisti mu snadnou adaptaci do jeho pracovni role a pracovni naplné.

3.1.4 Odménovani zaméstnancu

Odmeénovani je faktorem, ktery ovliviiuje stabiliza¢ni ¢i destabiliza¢ni tendence.

Zahrnuje se sem mzdova soustava, vyse mzdy, spravedlivost v rozdélovani mezd na

zakladé kvalifikace daného zaméstnance, kvality a kvantity jim odvedené prace (Styblo,

1993). ,, Pozadavkem je, aby pomér mezi vysledky a vstupy u sledované osoby byl stejny
jako u kterékoli jiné osoby “ (Koontz, Weihrich, 1998, s. 353).

Odmeénovani ma vyznamnou vazbu na motivaci a vykon pracovnikd. Pro firmu je

proto dilezité vytvorit takovy systém odmeénovani, ktery bude spravedlivé zhodnocovat
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odvadénou praci a zaroven mit motivacni a stimulaéni funkci (Vodacek, Vodackova,
2013).

Spravedlivost odménovani lze vysvétlit teorii ekvity (viz obr. €. 1), ktera vychazi ze
subjektivniho pocitu ¢loveéka srovnavajiciho svou odménu s ostatnimi na zakladé vlastnich
vstuptl (vzdélani, usili, dovednosti, zkusenosti, praxe). Ve chvili, kdy ma zaméstnanec
pocit, Zze doslo k naruseni spravedlivosti v odménach, klesa jeho motivace a snizuje své
pracovni vykony. Pokud je odménovan spravedlivé, pracuje s dostatecnou motivaci
k dosazeni ocekavanych vysledkl. V situaci, kdy je odménovan vice, nez sam ocekava,
mize pracovat svelkym usilim, aby piesvédCil sam sebe, ze si odménu zaslouzi.
Problematikou v odménovani jsou lidé, ktefi pfecenuji své pracovni vykony nebo odmeény
ostatnich pracovnik. Lidé nespravedlivost v odménach kratkodobé akceptuji, ale
z dlouhodobého hlediska, pokud piijde néjaky Sok, jednaji emocialné a spole¢nost
opoustéji (Koontz, Weihrich, 1998).

Obr. &. 1 - Teorie ekvity

Nespokoj t
Nespravedlivi $ esp? o!e:,u?s .
odména Zhorseni vysledku

Odchod z 6rg.

{ 2

Vyva?i!lost ‘;‘ Spravedliva UdrZovini stejné
nevyvazenos odména irovné vysledkd
odmén

Vice nez Intenzivnéj3i prace
spravedliva ¢
SniZeni odmény

odména

Zdroj: Koontz, Weihrich, 1998, s. 355

V ramci odménovani se vyuzivaji nejéastéji rizné varianty odmeén hmotnych a

nehmotnych a vyhod. Doporucuje se diferencovanost vyse odménovani.
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Mezi hmotné odmény a vyhody je mozné zaradit:

Piimé finan¢ni odmény — zakladni mzda/plat, bonusy a odmeény za vysledky
hospodateni firmy ¢i pracovniho tymu, podily na zisku, proplaceni pies¢asi.
Nepitimé finan¢ni odmény a vyhody — poskytované sluzby ¢i produkty firmy,
snizené ceny, pfiplatky na dovolenou ¢i benefity — piispévky na dichodoveé
pripojisténi, piispévky na stravovani apod.

Neptimé odmény a vyhody nefinan¢niho charakteru — nadstandardni vybaveni
pracovisteé, moznost parkovani osobniho auta, zdravotni péce, firemni Skolka a dalsi

(Vodacek, Vodackova, 2013).

Mezi nehmotné odmény a vyhody lze zaradit:

ucast a pravomoc na rozhodovani,
preferencni osobni rust (setkani s odborniky),
volna pracovni doba,

moznost vybéru prace (Vodacek, Vodackova, 2013),
koudink,

duvéra vedenti,

chovéani vedoucich,

pracovni prostiedi a kultura,

pracovni benefity (Branham, 2006),
pochvala,

respekt,

uznani (Dytrt, 2006).

Systém odméiiovani by mél spliiovat nasledujici ulohy:

Udrzeni kvality zaméstnanci ve firmé a prilakani novych kvalitnich uchazecu.
Stabilizace predevsim klicovych pracovnikd.

Odmeénovani pracovniki za jejich dosazené vysledky, zkuSenosti a schopnosti.
Dosazeni konkurenceschopnosti na trhu.

Srozumitelnost a transparentnost odménovani.

Motivace a zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovniki (Gregar, 2010).
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3.1.5 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani v organizacich se vénuje systematicka péce. Lidské zdroje patii
k nejdulezitéjsim zdrojim v organizaci. Ve velkych organizacich se na piistupu ke
vzdeélavani podili oddéleni rozvoje a vzdélavani lidskych zdroji a ma mimotfadny
strategicky vyznam (Hronik, 2007). Pripravenost na zmény a konkurenceschopnost
organizace zavisi na lidech, ktefi v ni pracuji, a pomoci vzdélavani a rozvoje svych lidi tak
ziskava konkurencni vyhody (Koubek, 2000).

,Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spolecnosti se neustdale meni
a clovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zamestnatelny, musi své znalosti a
dovednosti neustdle prohlubovat a rozsirovat (Koubek, 2010, s. 252).

Mezi davody, které vedou organizace ke vzdélavani a rozvijeni svych pracovnika patii
podle Koubka (2000) naptiklad: zmény trhu, globalizace, rozvoj techniky a technologii,
organiza¢ni zmény, rozvoj informacnich technologii, nutnost stabilizace pracovnik,
snizeni fluktuace, nutnost zvyseni kvality vyrobku a sluzeb apod.

Rozvoj pracovnich schopnosti je mozné rozd¢lit na prohlubovani pracovnich schopnosti a
rozsirovani pracovnich schopnosti (Gregar, 2010).

Efektivni vzdélavani pracovnikd mtze minimalizovat naklady na osvojeni znalosti,
dovednosti, zlepsit individualni ¢i tymovy pracovni vykon, zvysit loajalitu pracovnikt ve
firm¢ setrvat, zvySeni angazovanosti pracovniki a Vv neposledni fadé¢ poskytnout
zakaznikovi vyssi troven sluzeb (Armstrong, 2002).

Se vzdélavanim pracovnikil Gizce souvisi jejich dalsi planovani osobniho rozvoje.
3.1.6 Rozvoj zaméstnance

,Planovani osobniho rozvoje provadéji jednotlivci s potiebnym vedenim a pomoci
manazerii. Plan osobniho rozvoje se zameéruje na Kroky, které lidé navrhuji ve prospéch
svého vzdélavani a rozvoje’ (Armstrong, 2002, s. 517).

Plany osobniho rozvoje se mohou vytvaret na zakladé vysledkt napt. z development
centra nebo jako soucast fizeni pracovniho vykonu pracovnika.
pracovni vykon a také zjist'uji potencial jejich rozvoje. Rozvoj zaméstnance vede k jeho

veétsimu uspokojeni z prace, rozvoji kariéry ¢i zvySeni zaméstnatelnosti (Armstrong, 2002).
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V oblasti rozvoje pracovnikli je potieba V organizaci fidit talent management a
nastupnictvi. Proces talent managementu zacina identifikaci talentovaného pracovnika,
jeho dalsiho rozvoje a vyuzitim jeho potencialu a zpusobilosti. Proces je dle Hronika
(2007, s. 110) nasledujici:

Identifikace
—
Ziskavani

s

Rozvijeni

Vyuziti
— =

Kazdy ¢lovek disponuje ur¢itym potencialem, ktery je potieba objevit. EXistuji také
urcité kliCové schopnosti, které dana organizace pozaduje a které také piispivaji k dosazeni
cili organizace a udrzeni jeji konkurencni vyhody. ,, Cilem talent managementu je tyto
schopnosti najit, udrzet a dotvaret je* (Modak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 203). Koubek
(2007, s. 29) dale uvadi, ze talent management ma predevsim zajistit, aby ,,organizace
pritahovala, udrzovala si, motivovala a rozvijela talentované lidi, které potrebuje v
soucasnosti a bude potrebovat i v budoucnosti. *

V ramci rozvoje zaméstnanci z Vnitinich zdroji se suspéchem dlouhou dobu
vyuziva tzv. planovani naslednictvi jako fizeni Kariéry. Podle Armstronga by planovani
naslednictvi mélo zajistit, aby byli v organizaci k dispozici vhodni pracovnici, kteti by se
mohli vyuzit pro vnikla volnd pracovni mista napt. z divodu povyseni, odchodu do
dichodu, odchodu z organizace ¢i prevedeni na jinou pozici. Planovani naslednictvi uzce
souvisi s hodnocenim vykonu a potencialu pracovniku, protoze tyto procesy ukazuji, jaci
talenti jsou v organizaci k dispozici, jaka je uroven jejich kompetenci, a také jaky je
potencial jejich rozvoje (Armstrong, 2007). Hronik (2007) dodava, Ze obecné existuji tii
sméry rozvoje kariéry pracovnikii: postup v hierarchii, ziskdvani dal$i odbornosti a

prohlubovani odbornosti na stavajici pozici.
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3.2 Fluktuace zaméstnancu

Samotné slovo fluktuace je ptrevzato z latinského ,,fluctuare®, které lze ptelozit jako
pohybovat se (vyjadieni pohybu sem a tam) a je uzivano v mnoha oborech ¢i védach
(Vnouckova, 2013). Pievzato bylo i do ekonomie (pi. fluktuace cen) a managementu (pi.
fluktuace zaméstnanct). Tato diplomova prace se zabyva fluktuaci zaméstnanct, tedy
pohybem zaméstnanct na pracovnim trhu.

Fluktuace zaméstnancti je procesem, ve kterém dochazi k nahrazeni jednoho
pracovnika za jiného bez ohledu na to, co je spoustééem tohoto procesu. K fluktuaci
zaméstnancti dochazi, kdyz zaméstnanec spole¢nost sam opusti nebo je propustén.
Samotné nahrazeni zaméstnance stoji firmy Tusili, protoze musi provést nékteré
administrativni ukony Vv celém procesu nahrazovani a v pfipad¢, ze se firma z vlastni
iniciativy rozhodla zaméstnance propustit, vznikaji ji naklady ve formé odstupného (Beam,
2014). Fluktuaci lze definovat také jako socialni proces pracovni mobility probihajici
v mikroekonomické sféie mezi vnéjsim spoleCenskym prosttedim a podnikem, pfi kterém
dochazi k pohybu jednotlivych pracovniki ¢i skupin (Novy, Surynek, 2006). Pti fluktuaci
dochazi k rotaci pracovnikti na trhu prace mezi riznymi organizacemi a druhy praci
v zavislosti na prilezitostech (Abassi, Hollman, 2000). Abassi a Hollman (2000) ve své
definici fluktuace zminuji, ze fluktuace je mimo zminéné rotace na trhu prace zménou
mezi stavy zaméstnanosti a nezaméstnanosti. Toto tvrzeni je pravdivé, jen je nutné
poznamenat, ze k samotné fluktuaci mize dojit i bez nastani stavu nezaméstnanosti, pokud
zamé&stnanec rotuje mezi riznymi zameéstnanimi v takovém c¢asovém sledu, Ze nastupuje
ihned po ukonceni prvniho z nich. Nebo za piedpokladu, Ze zaméstnaneC vykonava vice

nez jednu praci a ukoncuje vykon pouze jedné z nich.

Velky vyznam v problematice fluktuace ma motivace a Spokojenost zaméstnance.

3.2.1 Motivace a spokojenost

K pochopeni, pro¢ lidé fluktuuji, je dilezité nahlédnout nejprve na to, jaka je jejich
motivace k tomu, aby vibec pracovali. Takovy nahled umoznuje ziskat poznani k tomu,

proc lidé praci za jistych okolnosti opousti.
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Mezi hlavni dtvody, pro¢ lidé pracuji, patii zejména tyto:
e potieba penéz — nutnost pokryt naklady na béZnou existenci, hlavni piijem
domacnosti,
e potieba navazovani kontakt, ziskavani pratel,
e potieba rozvijet se, ucit se novym vécem,
e 0sobni identita,
e sebelcta, Uznani druhych,

e vytvoteni denniho rytmu a strukturace zivota (Havlik, 2016).

Tyto divody lze vysvétlit pomoci svétové znamého konceptu Maslowa a jeho
hierarchické pyramidy lidskych potieb. Podle Maslowova konceptu se nejdiive uspokojuji
potieby od zakladny pyramidy (Obr. ¢. 2). Vétsinu z uvedenych davodu lze ptifadit
k nékteré z Grovni. Samotné penize a vytvoieni denniho rytmu, strukturace zivota jSOu
nastroji ¢i ptredpoklady ktomu, aby mohlo dojit k napliovani potieb v Maslowoveé
pyramidé.

Potfeba navazovani kontaktd, ziskavani pratel spada pod uroven ,,potfeba socialni
sounalezitosti. Sebeucta, uznani druhych koresponduje s potiebou ,,uznani osobnosti,
uspokojeni z prace*. Osobni identita je potiebou ,,seberealizace*.

Rozvijeni se a uceni se novym vécem je soucasti nejvyssich Grovni pyramidy (uznani,

seberealizace).

Obr. ¢. 2 - Maslowowa pyramida

Seberealizace

Uznani osobnosti,
uspokojeni z prace

Potfeba socidlni sounalezitosti
Potreba existencni jistoty a bezpecnosti

Fyziologické potreby

Zdroj: Vodacek, Vodackova, 2013, s. 125
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Zkvalitnéni motivace zaméstnancu, aby dosahovali vyssich pracovnich vykond,
zvysSovala se jejich kvalifikace, vliv na fizeni podniku, poskytovali své inovacni napady a
meli zajem Setrvavat v podniku, vychazi predevsim z podnikové strategie. Mezi oblasti

motivace, na které by mél zaméstnavatel brat ztetel, Ize uvést napiiklad tyto:

Motivovani k setrvani a interni nabor — souvisi s tim, jak motivovat pracovniky, aby
chtéli v podniku setrvat, a jak zajistit jejich stabilizaci. Obecné je doporucovano
formulovat dlouhodoby program, podle kterého je postupovano. Soucasti takového
programu je Usili o zajisténi vhodnych pracovnich podminek a pracovniho prostiedi,
jednozna¢né stanoveni cili a prostfedku k jejich dosazeni v ramci fizeni, zpusoby, jak
stimulovat pracovni chovani zaméstnanct, aby byli ochotni plnit stanovené cile
spolecnosti. V neposledni fadé harmonogram pro realizaci programu. Ptikladem takového
programu je motivaéni program, ktery vychazi zanalyzy motivacni struktury
zaméstnancu (napf. pruizkumem, sociologickymi dotazniky). Tim je ziskan piehled o tom,
jaké jsou jejich potieby, postoje, zajmy, hlavni motivacni stimuly. Lze tak oddélit
podstatné a naopak takové, kterym nemusi byt akcentovano pfili§ pozornosti (Styblo,
1993).

Zvysovani kvalifikace a ucasti na Fizeni — kvalifikaci neni rozuména pouze odbornost,
ale i znalosti o podniku, jeho organiza¢ni struktuie, Kultufe, procesech, zakaznicich a
konkurenci. Zpisobem, jak zvySovat kvalifikaci zaméstnancu, je umoznit jim navstévovani
veletrha, konferenci a jinych odbornych podnikovych akci, kde ziskavaji informace od
svych kolegt, ale i konkurentd. Dalsim zpusobem je metoda rotace prace. Zaméstnanci
méni svou pracovni napln, rozvijeji se a jsou motivovani ke zvySovani své kvalifikace,

zejména pak tehdy, kdy je jim umoznéna i ucast na fizeni podniku (Styblo, 1993).

Rozvoj — zaméstnanec potiebuje citit, ze Se pifi vykonu své prace dale rozviji. Je mu
umoznéno absolvovat rizna Skoleni a vzdélavaci programy poskytované ¢i jinak
podporované, organizované firmou. UCi se tak novym vécem, kterymi se zvysSuje jeho
odbornost a s rostouci odbornosti se oteviraji moznosti povyseni ¢i jiné formy karierniho

rastu, ktery vede K vys$§imu finanénimu ohodnoceni (Branham, 2009).
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Zpétna vazba — zaméstnanec si pieje, aby jeho pracovni vykony nebyly hodnoceny pouze
sjednanou mzdou, ale dostavalo se mu i zpétné vazby na jeho pracovni vykony a v piipadé
nadstandartnich vykond byl ocenén at' uz pochvalou, bonusy ¢&i prostym uznanim a
respektem. Pro zaméstnance, ktery je nadmérné zatizen V dasledku rozhodnuti
managementu vykonavat s mensimi naklady vice prace, je tato potfeba klicova (Branham,
2009).

Vhodna pozice — zaméstnanec oc¢ekava, ze mu bude umoznén vykon prace takové, ktera
jej bude naplnovat, bude pro n¢j dostate¢nou vyzvou a ve které bude moci uplatnit své
prednosti. Ktomu je dulezit¢, aby byl patficné proSkolen, koucovan a byla mu

poskytovana zpétna vazba na jeho vysledky prace (Branham, 2009).

Pracovni podminky a prostiredi — naprtiklad zlepseni technické vybavenosti u takové
firmy, kde jsou zastaralé technologie a stroje. Zaméstnanci pak mohou dosahovat vyssich
vykonti. Dale ma vyznam pracovni doba a jeji rezimy, které by mély byt tam, kde je to
administrativné alespon trochu mozné, pruzné natolik, aby si zaméstnanec mohl do jisté
miry svou pracovni dobu urcit i sam. Dalsimi faktory jsou organizac¢ni klima, mzdy,
odmény, delegovani, divéra zaméstnavatele, podpora inova¢niho mysleni ¢i moznosti

povySeni (Styblo, 1993).

S motivaci tzce souvisi pracovni spokojenost. Oba tyto pojmy pouzil F. Herzberg
ve své teorii dvou faktord. RozliSoval hygienické faktory (mezilidské vztahy, pracovni
podminky, pracovni zafazeni, plat, jistota prace), které vyvolavaji nespokojenost, a
motivatory (osobni rozvoj, moznost povyseni, napli prace, uznani), kterymi je zvySovana
motivovanost a spokojenost (Pauknerova, 2012).

Na pracovni spokojenosti zaméstnance se podili mnoho faktort, protoze kazdy
¢loveék je jedine¢na a individualni osobnost. Jedna se o faktory individualni, socialni,
kulturni a organizaé¢ni. Individualni faktory zahrnuji vék, pohlavi, rodinny stav, osobnost,
vzdélani, inteligenci. Mezi socialni faktory je mozné zahrnout vztahy na pracovisti. Mezi
kulturni faktory patfi hodnoty a organizac¢ni faktory urcuje politika firmy, styly vedeni lidi,
pracovni podminky (Petrova, Zimanova, 2018).

Pracovni spokojenost je mozné pojmout jako spokojenost pracovnika s pracovnimi

podminkami, ktera je spojena se seberealizaci, s uplatnénim a uspokojenim z prace.
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Kazdy pracovnik ma svijj subjektivni vztah k praci, ktery se projevuje v jeho postojich,

které mohou byt jak pozitivni, tak i negativni (Pauknerova, 2012).

Tab. ¢. 1- Vyznamy pojmu pracovni spokojenosti

1. vyznam 2. vyznam 3. vyznam

subjektivni vyjadreni ke kvalité | vnitfni uspokojeni z

Yy N , nizka aroven narok
péce o zaméstnance prace

Vztahuje se

k pracovnim podminkam k aktivnimu naplnéni k pasivnimu sebeuspokojeni
pracovnika pracovnika pracovnika
Znamena

mobilizaci pracovnich sil | demobilizaci pracovnich sil —

uroven péce o zameéstnance L, Y
— aktivni snaZeni pasivni snazeni

Zdroj: Pauknerova, 2012, s. 179

Dobré pracovni podminky a obsah pracovni Cinnosti se Vvztahuji nejen ke
spokojenosti pracovnikd, ale maji také pozitivni vliv na jejich ochotu pracovat a podavat
pozadovany pracovni vykon. Ke zjistovani urovné pracovni spokojenosti se ve firmach
vyuzivé dotaznikové Setfeni. Spokojenost pracovnika souvisi pfedevsim S nasledujicimi
skute¢nostmi: mzda, nadfizeny, spolupracovnici, moznost postupu, obsah a charakter
prace, organizace prace, roven péce 0 zamestnance, vztah k firme (Pauknerova, 2012).

K udrzovani spokojenosti pracovnika je potieba, aby byl vhodn¢ motivovan.

., Nepritomnost dlouhodobé pracovni nespokojenosti je nezbytnou podminkou Zddouci
pracovni motivace. Pracovni spokojenost vSak neznamend automaticky motivovanost
pracovnika “ (Pauknerova, 2012, s. 175).

Ze zminénych davodid, pro¢ lidé pracuji, jaké jsou jejich potieby a jak jsou
spokojeni, se odviji fada riznych davodu (pficin) vzniku fluktuace, které jsou popsany

Vv nasledujici podkapitole.

wrwe

3.2.2 Duvody a pri¢iny vzniku fluktuace

Fluktuace zaméstnanci je jev, ke kterému nedochazi nahodné, ale naopak je
souborem ruznych iniciator, ukazateld, vlivi, jez mohou byt ekonomického razu,
vysledkem n¢kterych rozhodnutich managementu firem ¢i ¢isté lidského faktoru.

Mrve

Ackoliv bylo provedeno mnoho vyzkumi, které se zabyvaly problematikou pfic¢in

8%

fluktuace napfi¢ raznymi Spole¢nostmi, nebyl nalezen zadny jednotny model, kterym by se
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veskeré spolec¢nosti mohly bez vyjimek fidit. Vzdy totiz sehrava roli, v jakém odvétvi
firma pusobi, jaké profese se ve firmé vyskytuji, jaké je ekonomika podniku, ale i statu a
fada dalSich faktord. Nepodafilo se doposud odhalit veskeré pticiny, které fluktuaci
zpusobuji, protoze jde o velmi komplexni jev, ktery ma nescetné mnozstvi pficin. Pricin,
které se mohou spolec¢nost od spolecnosti odliSovat. Nicmén¢ byly objeveny globalni
trendy pficin a motivaci pro fluktuaci, které Ize aplikovat na libovolnou organizaci bez
ohledu na konkrétni kontext (Reif3, 2014).

Jednu moznou klasifikaci duvodu a piic¢in fluktuace zpracovali Maertz a Griffeth.
Duvody, pticiny rozdélili do celkem osmi kategorii:

e Citové divody — zahrnuje veskeré emocni projevy ¢loveéka vznikajici v praci a
pocity ¢cloveka z toho, Ze pracuje prave pro danou spolec¢nost.

e Kalkulaéni davody — tato kategorie zastfeSuje vSechny mozné racionalni davody,
kvili kterym zaméstnanec uvazuje 0 moznosti opusténi spolec¢nosti jako je plat,
moznost kariérniho rdistu, naro¢nost prace aj.

e Zavazanost — zameéstnaneC Se ha spolecnost vaze, protoze ma pocit, Ze ji néco dluzi.

e Naklady z ukonceni smlouvy — firm¢ vznikaji naklady zpisobené nutnosti vyplatit
odstupné zaméstnanci, ktery byl propustén, a dalsi naklady ve formé zaskoleni
nového zaméstnance, které se vraci az po urcité dobé za predpokladu, ze novy
zaméstnanec ve firmée zustane.

e Alternativni srovnavani — moznost najit lep$i praci, spekulace, jestli neni lepsi byt
nezaméstnany na podpoi€ nez pracovat vV sou¢asném zameéstnani.

e Ocekavani — rozhodnuti o setrvani v praci je ovliviiovano tlakem ze strany rodiny,
pratel.

e Moralni obavy — zafazuji se sem dilemata at’ uz zaméstnavatele nad moralnosti
propusténi zameéstnance, ale i zaméstnance nad podanim vypovédi a presunem
jinam.

o Kolegové — ztrata pratel nebo naopak opusténi Spatného kolektivu lidi (Reif3, 2014).

K této kategorizaci duvodu, kvuli kterym dochazi ke kolisani fluktuace, Ize ptidat jesté
takzvané ,,Soky*, které jsou spoustéci fluktuace. Vyse vymezené kategorie poukazuji na
ochotu zaméstnance firmu opustit ¢i v ni setrvat, naproti tomu $oky vedou az k razantnim

rozhodnutim spole¢nost opustit (Reif, 2014). Konkrétnim Sokem mtize byt:
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e spor se Séfem,

e spor s kolegou,

e vzniklé nasili na pracovisti,

e sexualni obtézovani (Reif3, 2014),

e porusovani etiky a tlak na zaméstnance, aby ji porusoval takeé,
e opomenuti pfi povySovani,

e organizace je insolventni, na prodej nebo pied fuzi,

e geograficky pfesun zaméstnance,

e piesun zaméstnance na jinou pracovni pozici,

e novy nadfizeny,

e diskriminace,

e nabidka prace z jiné spolec¢nosti,

e vyhra v loterii,

e pridélovani podiadnych ukoli,

e nejasné zadavani ukolu,

e neopravnéné negativni hodnoceni vlastniho pracovniho vykonu,
e odmitnuti naroku na dovolenou,

e propusténi kolegy (Vnouckova, 2013).

Armstrong (2007) fadi pfi¢iny odchoda do n¢kolika skupin:
e Vyssi platové podminky,
e perspektiva kariérniho rozvoje,
e VySsi jistota,
e lepsi pracovni podminky,
e 3Spatné vztahy,

e 0sobni davody (Armstrong, 2007).

Dalsim davodem, pro¢ k fluktuaci dochazi, je nesoulad vzajemnych ocekavani
zaméstnance a zaméstnavatele. Pokud jsou vzajemna ocekavani v souladu, spokojenost
pracovnika s pracovnim mistem a jeho produktivita jsou vyssi a pravdépodobnost
fluktuace nizsi. Analogicky, kdyz vzajemna ocekavani v souladu nejsou, pracovnik je

nespokojeny, neproduktivni a tihne vice k fluktuaci.
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Zaméstnanec je spokojeny tehdy, kdy dostane to, co o¢ekava, a firma je pfipravena davat.

Zaméstnavatel je spokojeny, kdyZz zaméstnanec je schopny dat spolec¢nosti to, co od néj
o¢ekava (Branham, 2009). Pokud zaméstnavatel neni spokojeny, snizuje stavy pracovnikt
(napf. z divodu nedostatecného vykonu, poruseni pracovni kazn€, ¢i nadbyteCnosti —
organiza¢ni divody). Ke snizovani stavii a ochoté organizace davat dochazi také
z rozhodnuti omezit vyrobu (Koubek, 2010). Jedna se o typické piiklady nedobrovolné

fluktuace.

Obr. ¢&. 3 - Vzajemna ofekavani

Co zaméstnanec ocekava, ze Co je organizace pfipravena
dostane. D dat.

Co je zaméstnanec pfipraven Co organizace ocekava, 7e
. >
dat. dostane.
Zdroj: Branham, 2009, s. 46

Pokud je na fluktuaci zaméstnanct nahlizeno jako problém, ktery firma chce fesit, je
zapotiebi zjistit, pro¢ zaméstnanci odchazeji. Predtim je vhodné separovat vlivy, které
firma maze jen stézi ovliviiovat, ackoliv je do jisté miry Ize predpovidat a vyuzivat pro
efektivngjsi pfedchazeni nevyzadané fluktuace. Mezi tyto vlivy se fadi napiiklad:

e natrhu prace se vyskytuji 1épe placené pracovni nabidky,

e vzdalenost mezi domovem a mistem vykonu prace a stim souvisejici doba
dojizdeénti,

e pracovni misto je z organiza¢nich dtvoda zruseno,

e pracovnik upfednostni studium,

e pracovnikovi vznika narok na odchod do duchodu,

e Nemoc,

e rozhodnuti zamé&stnance vydat se cestou vlastniho podnikani (Branham, 2009).

Dalsimi davody, které Ize v souvislosti se vznikem fluktuace uvést a firma je muze
jen stézi ovliviovat, jsou makroekonomického charakteru. Fluktuace je ovlivnéna
ekonomickou situaci dané zemé, ale i vyvojem svétové ekonomiky. V piipade, ze
ekonomika zemé je Vv recesi, byva zpravidla i niz$i mira fluktuace. V dob¢ recese se
zvySuje mira nezaméstnanosti a fluktuace zameéstnanci se z pohledu pracovni sily sniZuje,

nebot’ lidé se v dobé ekonomické krize a vysoké miry nezaméstnanosti boji zmény prace
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s obavami nenalezeni zadné alternativni a preferuji tak setrvavani na svych aktualnich
pracovnich pozicich. Z pohledu zaméstnavatelti dochazi pti vysoké miie nezaméstnanosti a
nepiiznivém ekonomickém vyvoji Kk CastéjSimu propousténi zaméstnanci ¢i jinym
organiza¢nim zménam (Reifl, 2014). Je tomu tak proto, ze nezaméstnanost je ,, vyvoldna
snizenim potreby pracovni sily” (Havlik, 2016, s. 105). Kromé¢ vyse zminéného
hospodatského vyvoje existuji dalsi pfi¢iny, pro¢ se zvySuje nezaméstnanost. Témito
pti¢inami jsou napiiklad technologické modernizace, kdy je lidsky faktor nahrazovany
stroji, racionalizace v ftizeni, restrukturalizace hospodarstvi a dalsi (Havlik, 2016).

Naopak v dob¢ ptiznivého ekonomického vyvoje se mira fluktuace zvysuje. Zaméstnanci
nemaji strach ze zmén, protoZe na trhu prace je vice volnych mist zptisobenych nizsi mirou

nezaméstnanosti a vyskytuje se mnoho lakavych nabidek prace.

Duvody vzniku dobrovolné fluktuace zaméstnancu, kterym firma predchazet muze,
maji velmi Casto jeden spole¢ny znak spojujici rizné negativni emoce prozivané clovékem.
At uz jde o rozhoic¢eni, frustraci, ztratu iluzi, ztratu motivace, pocity uzkosti, procitovany
stres, zklamani, zal, ukfivdénost a dalsi. Zaméstnanci zacinaji zvazovat odchod z prace,
kdyz neni uspokojovana nektera z jejich zékladnich lidskych potieb a citi se nespokojeni
(Branham, 2009). Mezi davody vzniku nespokojenosti ¢i demotivace zaméstnancti, kvuli
kterym dochazi k fluktuaci, Ize uvést napf.:

e Prace piescas a na smény.

e Nutnost dojizdét (Pospisil, 2011).

e Neprofesionalita manazeru.

e Spatny nabor a vyb&r zaméstnance.

e Neéktery zvedoucich pracovnikii uplatiiuje rozdilné jednani a chovani vaci
zaméstnanci v zavislosti na svém postaveni ve struktufe spole¢nosti.

e Nezijem o lidi, nenaslouchani napadiim a potfebam podiizenych.

¢ Nedostate¢né technické a viadéi schopnosti nadiizeného.

e Neschopnost nadtizeného.

e Spatna komunikace — komunikaéni procesy nejsou nastaveny efektivng, dochazi ke
komunikaénim Sumim, management neni ochotny komunikovat, vedouci
pracovnici nekomunikuji s podifizenymi pracovniky suctou a respektem, ale

povysen¢.
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Plat — neschopnost zaméstnavatele dostat svym zavazkiim viéi zaméstnanci ve
sjednané vysi ¢i ve sjednané lhuté. Dale nespravedlivost platové politiky, kdy
zaméstnanCi jsou ohodnocovani nerovné vykonané praci a svému piinosu. Platy
v dobé ekonomické expanze ¢i pii rustu inflace rostou pomalejsim tempem.
(Branham, 2009). Zvysuji se naroky na vykony a piedpoklady k praci pii
prumérném platu (Pospisil, 2011).

Vztahy a tymovost — na pracovisti nepanuje dobra, pratelska atmosféra, jednotlivi
vedouci pracovnici nespolupracuji se svymi podiizenymi pracovniky tymové ¢i
piimo tymy podiizenych pracovniki spolu vzajemné nespolupracuji = pfistup
spolupracovniki.

Zamé&stnavatel Své zaméstnance nestimuluje dostate¢né Vv jejich rustu
prostfednictvim svych nastroji ¢i nezvefejiuje informace o volnych pozicich a ty
preferuje obsazovat zvenku.

Nespravedlivost v systému povySovani, protekce (Branham, 2009). Na nékterou
z pozic nebo konkrétni projekt je vybran nékdo jiny (Pospisil, 2011).

Nedostatek pracovnich sil ¢i adekvatniho vybaveni.

Neschopnost managementu poskytovat zpétnou vazbu.

Odtazitost, necitelnost a zaméienost vedeni firmy pouze na pInéni cila.
Neposkytovani odbornych $koleni jako formy odmény.

Nedostatek uznani (pochvala, finan¢ni odména ...).

Nevyhovujici pracovni podminky (Branham, 2009).

Vedeni firmy nevyhledava pro své zaméstnance vhodné pracovni pozice. Pro
nékteré zaméstnance je prace priliS jednoducha, pro jiné piili§ obtizna. Déle
nezajistuje jejich kariérni rust, neusiluje o udrzovani svych zaméstnanct, nehleda
silné¢ stranky zaméstnanci a nezajima se 0 jejich talent. Zaméstnanec je
demotivovan nedostate¢nou dulezitosti jim vykonavané prace (Branham, 2009;
Pospisil 2011).

Spatné fizeni se také projevuje ve schopnostech manazeri delegovat, piedavat
pravomoci, vymezovat kompetence, vést lidi vhodnym fidicim stylem, byt vadci
osobnosti (Styblo, 1993). Pi. autokraticky vedouci, zaméstnanec ma problém s
podiizenosti a s naroky na poslusnost (Pospisil, 2011). Manazer musi byt schopny

se flexibiln¢ ptizpasobovat, aby za nim vSichni zaméstnanci stali.
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e Nedostatek skoleni — zptisobuje neznalost zaméstnance a S tim mensi moznost jeho
dalsiho rlstu a povySeni.

e Monoténnost ¢innosti pracovnika a s tim spojena nudnost, ztrata vyzvy a motivace.

e Piilis velké pracovni vytizeni — prace neni v takovém rozsahu, aby byla jesté
ptijatelnou  vyzvou, ale je ptfiliS namahava a t€zko splnitelna ve
stanovenych terminech (Branham, 2009). U lidi, ktefi jsou pietizeni a musi
pfechazet mezi mnoha tkoly bez toho, aniz by je méli ¢as dokoncit, dochazi
k nespokojenosti, tzkostem a stresu. Management musi nastavovat dosazitelné,
jasné cile s danou prioritou ukolt, protoze lidé jsou spokojenéjsi ve strukturovaném

zaméstnani a méné pak fluktuuji (Pospisil, 2011).

Pti hledani kli¢e pro efektivni feseni vysoké miry fluktuace zaméstnanci je vhodné
uveédomit si divody a priciny, pro¢ k fluktuaci dochazi. Stejné tak je ale dulezité brat
Vv potaz to, jaké zaméstnance firma ma, nebot’ aktualni potfeby jednotlivych zaméstnanct
mohou byt odlisné podle toho, ¢emu zrovna davaji piednost v zavislosti na jejich véku,
zkusenostech, zajmu o nové technologie, temperamentu a dalsich aspektech (Branham,
2009).

At jsou divody, pro¢ K fluktuaci dochazi, jakékoliv, fluktuace je vzdy doprovazena

néjakymi dopady, které mohou byt negativni, ale i pozitivni.

3.2.3 Dopady fluktuace

Fluktuace zaméstnancti vyvolava rizné dopady na rizné subjekty. Novy a Surynek
(2006) posuzuji mobilitu (fluktuaci) pracovnikt z pohledu tfi moznych subjektd, jejichz
hodnoceni pracovni mobility v daném okamziku jsou rozdilna, protoze pro kazdy ze

subjektd je zadouci néco jiného:

1. Subjekt — spole¢nost

Z4douci dusledky: orientace na progresivni a rozvojové obory (odvétvi).

Nezadouci disledky: pracovnici Stagnuji ¢i roste jejich pocet v neperspektivnich oborech.
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2. Subjekt — zaméstnavatel

Zadouci disledky: zaméstnanci s nevyhovujici moralkou odchézeji, méni se vyrobni

programy, navysuje se rentabilni vyroba.

Nezadouci dusledky: rist nakladi zaskolovanim a zapracovanim novych pracovnikd,

narusuje se kontinuita pracovniho procesu a organizace prace, roste zmetkovost vyroby.

3. Subjekt - zaméstnanec

Zadouci disledky: ziskava lepsi praci, ziskava lépe placenou praci, zvysuje se jeho dalsi
kvalifikace, uci se novym vécem, nova vyzva zvysuje motivaci, st¢huje se a zkracuje cas
straveny cestou do prace.

Nezadouci dusledky: ztrata prace (hrozba neuspokojeni zéakladnich lidskych potieb),

hrozba degradovani, horsi vztah k praci a pokles pracovni moralky.

Nize jsou blize specifikovany vybrané dopady fluktuace v ¢lenéni na negativa a pozitiva.

Negativa (nezadouci dasledky)

Statni vvdaje na politiku zaméstnanosti

Fluktuace pracovnikd Vv organizacich ovliviiuje nejen podnikatelské prostedi, ale
zatézuje 1 statni rozpocet, nebot’ stat provadi statni politiku zaméstnanosti (Dytrt, 2006).
Pokud zaméstnanec opousti své zaméstnani, bez toho, aniz by okamzité nastoupil do
nového zaméstnani, ma pii splnéni nékterych podminek narok na podporu
V nezaméstnanosti. Tuto podporu zajistuje stat, ktery vynaklada prostredky z vefejnych
rozpocti na politiku zaméstnanosti. Politika zamé&stnanosti se ¢leni na aktivni a pasivni.
Mezi aktivni nastroje se zahrnuji zejména rekvalifikace pracovnikti a snahy ovliviiovat
velikost nabidky prace ¢i meénit jeji struktury. Mezi pasivni nastroje patéi podpory
V nezaméstnanosti, socialni davky atd. Mimo nakladi na aktivni a pasivni politiku
zaméstnanosti vznikaji jest¢ dalsi ndklady na instituciondlni zajiSténi téchto nastrojii

(Havlik, 2016).

Néklady firmy
Prvotni naklady firmy vznikaji ve fazi, kdy se zaméstnanec odcizi a dochazi k
poklesu jeho vykonnosti. Pokud firma takového zaméstnance propousti, mohou ji

vzniknout naklady v podobé placeného odstupného nebo jiné naklady (napi. pravni), které
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cely proces ukonceni pracovni smlouvy doprovazeji. Nasleduji naklady, které firma
vynaklada na vystupni rozhovory (pokud tak ¢ini). Ve firmé vznika neobsazena pozice,
jejiz ¢innosti jsou docasné vykonavany jinymi pracovniky. Dochazi kvuli tomu ke
zpozdéni — pracovnici musi vykonavat ¢innosti z neobsazené pozice a dostavaji se ¢asto do
skluzu s vlastnimi cinnostmi. DocCasné se vyplaci presCasy, nicméné nejedna se o
dlouhodobé udrzitelny stav. Zpozdéné cinnosti ovliviuji vyslednou produkei ¢i
poskytovani sluzeb. Firma musi po odchodu ¢i propusténi zaméstnance zacit aktivné hledat
nového. Vyménou zaméstnance rostou naklady za polozky jako je inzerce oteviené
pracovni pozice, vyuzivani tzv. headhunterd, ktefi pfimo oslovuji potencialni kandidaty,
roste administrativa, naro¢nost prace personalisti a vynakladaji se prosttedky na zaskoleni
nového zaméstnance. V procesu zaskolovani neni zaméstnanec tak produktivni jako
ptedchozi a firma se musi vypotadat s moznym odlivem trzeb z efektivity prace (Beam,
2014; Vnouckova, 2013).

Samotné nahrazeni zaméstnance stoji firmy usili, protoze musi provést nékteré
administrativni ukony v celém procesu nahrazovani a ztraci ¢lovéka, do néhoz investovaly
a ktery s sebou odnasi své cenné znalosti. Jde 0 znalosti odborné, ale tieba i znalosti o
klientech. Odliv odbornych znalosti pro firmu znamena, Ze je musi poptavat, aby udrzovala
svou konkurenceschopnost. Poptava bud’ na trhu prace, intern¢, nebo skoli a potada kurzy
pro soucasné zaméstnance, kterymi muze chybéjici odbornost ziskat zpét. V pripadé, ze
firma ztratu odbornych a nékterych znalosti o svych klientech neni schopna v kratkém case
ziskat zpét, mize dojit az k odlivu klientd ke konkurenci. Ztratou klient ptichazi firma o

nekteré své piijmy a klesaji jeji zisky.

Retézové reakce

Zvysujici se fluktuace vyvolava retézovou reakci pracovnika, ktefi si hromadicich se
odchodt povsimnou, pfemysli, pro¢ k nim dochazi a uvédomuji si fakta, o kterych by za
normalnich okolnosti neuvazovali. Po vyhodnoceni téchto fakti ¢ini néktefi z nich po
vzoru svych kolegt podobné radikalni feseni v podobé odchodu. Firma, kde se vyskytuje
vysoka mira fluktuace, musi v€asné reagovat, aby zamezila dalsim moznym odchodtim.

K fetézovym reakcim dochdzi i pfi spojovani se nespokojenych pracovniki s jinymi
nespokojenymi pracovniky, kteti se vzajemné podporuji v negativnim smysleni o firmé

(Pospisil, 2011). Negativni vnimani se postupné pienasi i na spokojené;jsi zaméestnance.
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Firma ztraci prestiz vV o¢ich zaméstnancu a okoli

Pozitiva (Zadouci disledky)

Fluktuace zaméstnancti nemusi byt nutné¢ chapana jako negativni. Pfinasi s sebou i

fadu pozitivnich faktd a poznatkd, které mohou mit pro firmy pfinos:

Informace

Jsou ziskavany informace a objektivni pohledy na schopnosti manazerti ve vedeni
podfizenych pracovniki.

Informuje o kvalité fizeni lidskych zdroju a odvadénych personalnich cinnosti
(Vnouckova, 2013).

Pii rustu miry nevyzadané fluktuace zameéstnanci vychazi na povrch S$patna
rozhodnuti managementu firmy a personalnich utvard. Stejné tak poukazuje na
selhavani manazert v jejich ptistupu k zaméstnancim. Naopak pii klesajici mite
fluktuace je patrné, Zze management firmy a personalnich tutvart je schopny

udrzovat zaméstnance spokojené.

Posiluje fungovani vnitiniho trhu prace

Vyjimeéni zaméstnanci maji moZnost osobniho kariérniho rlstu, povySeni.
V piipad¢, Ze nejsou dostate¢né ocenéni, mohou zménit své pusobisté a naplnit své
potieby.

Podprimérni zameéstnanci s nizkou vykonnosti v disledku mozného propusténi

zvysuji své nasazeni, aby K propusténi nedoslo (Vnouckova, 2013).

Inovace a opatieni proti stereotypum

Fluktuace zaméstnancti ptinasi pro firmy uzitek v podobé pfilivu novych napadu,
lidi se znalych jinych procest, které s sebou do firmy pfinasi, vyssiho pracovniho
nasazeni a elanu v dob¢ zapracovavani se a aklimatizace.

Zaméstnanci, Kteti pisobi ve firm¢ dlouho, pracuji ¢asto podle stereotypnich vzorct
a nepfinasi firm¢ nové napady. Zaroven ale diky délce piasobeni, nasbiranym
zkuSenostem a znalosti firemnich procesi vykazuji vy$si vykonnost (Vnouckova,
2013).
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- Firma se tak rozhoduje, zda pottebuje inovativnost spojenou s pravdépodobnou
pocatecni niz§i vykonnosti nebo zab¢hlé lidi, ktefi jsou méné piizpasobivi
inovacim.

Stabilizace pracovniho personilu

- Fluktuaci zamé&stnancii dochdzi k procistovani téch zaméstnanct, kteti jiz nejsou
ztotoznéni s cili a vizemi spole¢nosti nebo opousti spolecnost z jinych osobnich
duvoda.

- Nastupuji novi zaméstnanci.

- Dochazi k postupné stabilizaci pracovnich sil (Vnouckova, 2013).

Fluktuace zaméstnanct je pfirozenou soucasti vyvoje organizace. Bez obménovani
personalu by firma nemohla ziskavat ty nejlepsi pracovniky, ktefi se budou angazované
podilet na dosahovani firemnich cilti (Dytrt, 2006).

Dlouhodobé udrzeni konkrétniho pracovnika je navic mnohdy natolik slozité, ze obména
se jevi jako pfijatelngjs$i alternativa nez snaha o udrzeni pracovnika, ktery klade na
zamé&stnavatele vysoké naroky (mzda, pozornost, povyseni, benefity atd.), aby setrval.

Vzhledem k tomu, Ze fluktuace nemusi byt vzdy brana jako problém a negativni jev,

je dulezité rozeznavat, o jaky druh fluktuace se jedna.
3.2.4 Druhy a ¢lenéni fluktuace

Na fluktuaci lze nahliZet z vice pohledi. V podnikatelském prostiedi Ize podle Reif3e
(2014) rozlisovat tii typy fluktuace:

e Piirozena — jde o typ fluktuace, ktery firma muze jen stézi ovliviiovat
(teoreticky muze firma aktivné puUsobit, aby presvéd¢ila své zaméstnance
k odlozeni odchodu do dichodu). Radime sem odchody zaméstnanca do

diichodu ¢i jejich pfedcasné umrti.
e Interni — zahrnuje vSechny mozné zmény pracovnich mist, ke kterym
dochazi ptimo ve spole¢nosti. NejcastéjSimi zmEnami pracovnich mist jsou

vV

bud’ povyseni téch nejhodnotnéjSich a nejkvalitnéjsich zaméstnanct, nebo

W v

naopak degradace zaméstnance, ktery se neosvédcil na naro¢néjsi pozici.
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e Externi — fluktuace vyvolana existenci konkurence mezi podnikatelskymi
subjekty, firmy si vzajemné pietahuji zaméstnance, zaméstnanec sam podava

vypovéd’ a odchazi do jiné spole¢nosti.

Podle Nového a Surynka (2006) fluktuace nabyva formy Fizené nebo neFizené.
Rizena forma fluktuace je charakteristicka vysokou mirou kontroly ze strany
zaméstnavatele, ktery fidi svou zaméstnanost v podniku. Vramci ftizené fluktuace
odchazeji zaméstnanci, se kterymi byly ziizeny kontrakty kratkodobéjsiho ¢i docasného
charakteru. Jde napt. 0 sezonni pracovniky a pracovniky se smlouvami uzavienymi na
dobu urcitou.

Nerizena forma fluktuace vznika cisté v disledku rozhodnuti pracovnika (Novy, Surynek,
2006)

Na podobném principu je zalozeno Armstrongovo clenéni na dobrovolnou a
nedobrovolnou fluktuaci.

Dobrovolnou fluktuaci Ize pfipodobnit Kk nefizené formé fluktuace, kdy zaméstnanec
odchazi z Cisté vlastni iniciativy. Spole¢nost s odchodem nepocita a vznikaji ji komplikace
(pt. ndklady, administrativa) zptisobené nutnosti nahrazeni daného pracovnika.
Nedobrovolna fluktuace je fizenou formou fluktuace, kdy se spole¢nost rozhodne

propustit svého zaméstnance (Armstrong, 2007).

Dalsi mozny pohled na fluktuaci pfinasi Dytrt (2006), ktery rozliSuje, zda je
fluktuace pro firmu zadouci nebo nezadouci.

O zadouci fluktuaci se jedna tehdy, kdy firma propousti zaméstnance, kterého
nahrazuje za jiného efektivnéjsiho, vice motivovaného, a dochazi ke zkvalitnéni
pracovniho kolektivu (Dytrt, 2006).

Piikladem zadouci fluktuace muize byt firma, ktera zaméstnava pracovnika, S jehoz
pracovnimi vykony neni spokojena, protoze neplni své ukoly a neparticipuje na
podnikovych cilech dle ofekavani zaméstnavatele. Dalsim piikladem jsou firmy volici
strategii obmény ¢asti personalu po ur¢itém ¢asovém obdobi za ucelem ziskavani novych,
svézich pracovnikd sVvy$$im elanem a novymi napady. V obou piikladech je cilem

nahradit n¢kterého pracovnika za jiného, ktery odvede lepsi praci.
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V ramci zadouci fluktuace dochazi k pierozdélovani pracovnikl na trhu prace podle jejich
vzdélani, schopnosti, dovednosti, profesniho zaméteni a dalsich odbornosti (Dytrt, 2006).

NeZadouci fluktuace predstavuje problém pro samotnou organizaci, kde Kk ni
dochazi, ale 1 pro stat, protoze pokud fluktuujici nenastupuje do jiné prace, zvysSuji se
vydaje statniho rozpoctu, ktery vynaklada prostiedky na podporu zaméstnanosti. Rostouci
vydaje statniho rozpoltu Se pii nedostacujicim rlstu pfijmd projevuji tvofenim
rozpo¢tovych deficitl a roste zadluzenost statu. Organizaci, ze které zaméstnanec odchazi,
vznikaji naklady, které vynalozila na jeho pfijeti a které bude muset znovu vynalozit
ptijetim jiného. Naklady vznikaji i té organizaci, ktera fluktuujiciho pfijima, v podobé
nakladi na pfijeti. Naklady na pfijeti je rozuména administrativa (pohovory, zaskoleni) a
doba zapracovani nového pracovnika, nez bude schopny podavat plnohodnotny vykon
(Dytrt, 2006).

Pro dosazeni cile a potieb této diplomové prace bude fesena fluktuace nezadouci
vznikajici uvniti spole¢nosti v ¢lenéni dle Dytrta, respektive nefizené formy fluktuace dle
Nového a Surynka. Ktomu, aby nevznikaly zbytecné naklady vyvolavané nezadouci
fluktuaci, by méli jednotlivi zaméstnavatelé provadét kvalitni a efektivni personalni

¢innosti, podporovat tak stabilitu svych pracovniki a efektivné tak fluktuaci predchazet.
3.2.5 Predchazeni fluktuace

Piedchazeni fluktuace zavisi zejména na tom, jakou kontrolu ma zaméstnavatel nad
rozhodnutim zameéstnance firmu opustit a zda zaméstnavatel je schopny nebo ochotny si
zaméstnance udrzet. V praxi se vyskytuji ¢tyfl mozné zpusoby odchodi zaméstnance
Vv zavislosti na moznostech zaméstnavatele toto rozhodnuti zvratit (Obr. ¢. 4).

Prvnim zpusobem jsou dobrovolné odchody zaméstnance, kterym muze zaméstnavatel
spravnym rozhodnutim ptedejit. Druha situace piedpoklada stav, kdy zaméstnanec
spolecnost opoustét nechce, ale zaméstnavatel se rozhodne zaméstnance propustit. Tieti
moznosti je zaméstnanec rozhodnuty firmu opustit a firma nikterak toto rozhodnuti zvratit
nemuze. Posledni moznost je situace, kdy zaméstnanec odchazi z firmy a ani jeden z téchto
dvou subjektd nema nad touto skutecnosti kontrolu (Branham, 2009). Jde o neovlivnitelné
odchody zptisobené piedevsim smrti zaméstnance, jeho odchodem do diichodu ¢i zménou

pracovni schopnosti zpisobenou urazem ¢i nemoci (Novy, Surynek, 2006).
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Obr. &. 4 - Zpisoby odchodu zaméstnance z organizace a mira kontroly odchodu

Mira kontroly zaméstnavatele nad rozhodnutim zaméstnance odejit
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Zdroj: Branham, 2009, s. 40

Zamé¢stnavatel musi pro efektivni omezovani fluktuace véas zjistit, ze lidé vice odchazeji,
pro¢ odchazeji (viz kapitola 3.2.2), jakym pracovnikdim se vénovat nejvice a podniknout na
zaklad¢ toho patficnd opatieni (Bednat, 2018).

Existuje fada ¢innosti a nastroju, které spadaji do oblasti fizeni lidskych zdroja (viz
kapitola 3.1) a Ize jimi piedchazet nevyzadané ¢i zvySené mite fluktuace. Tam, kde je mira
fluktuace zvysena, je cilem ji pfedchazenim redukovat. Nejlépe lze piedchazet takové
fluktuaci, ktera je ocekavana a inicializovand ze strany zaméstnanct. Dal$im
piedpokladem je, ze zaméstnavatel ma ¢as, prostiedky a schopnost k tomu, aby odchodu
zamgstnance piedesel nebo jej alespon oddalil tim, Ze jej presvédéi o své budoucnosti ve
firm¢. Toho mize dosahnout nesc¢etnymi zptsoby, kdy jejich tcinnost zavisi na kontextu
(o jakou organizaci jde, jaké ma zaméstnance...). Z tohoto duvodu je niZze pojednano jen o
nékterych vybranych opatienich, které je vhodné kombinovat. Zakladem k predchazeni

fluktuace je zodpovédné provadéni personalnich ¢innosti.

Vibec prvnim krokem k predchazeni fluktuace zameéstnancl je Spravny nabor a
nasledny vybér pracovnika, nebot’ v této fazi Ize fluktuaci velmi dobie podchytit. Tam, kde
Jjsou ucelné nastavené procesy HR a jasné stanovené Vvize a cile spolecnosti, Ize zajistit, aby
se stal soucasti spole¢nosti co nejvhodnégjsi pracovnik. Takovy, ktery krom¢& potiebné
odbornosti zapadne do kolektivu a bude s firmou, pokud mozno, co nejvice spjaty. Cim

vice takovych jedinct ve firmé puasobi, tim lepsi je firemni klima a pravdépodobnost
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K udrzovani zadané miry fluktuace ve spoleénosti ¢i jeji redukce. Je tomu tak proto, ze ¢im
1épe se pracovnik ve spolec¢nosti citi, tim je Spokojenéjsi i se SVOu praci a stava se tak vice

propojeny s firmou (Vnouckova, 2013; Reif3, 2014).

Spravnym naborem a vybérem zaméstnance ale cely proces nesmi koncit. Tam
teprve zac¢ina. Spolecnost musi mit dobie nastaveny proces adaptace nového zaméstnance,
kterym lze predchazet fluktuaci nejen ve zkusebni dobg¢.

Spole¢nost by méla své zaméstnance stimulovat hmotné¢ i nehmotné a tim je
stabilizovat (Dytrt, 2006). Zaméstnanci vnimaji, jestli maji moznost dalsiho ristu a
rozvoje. Pokud nemaji zadné moznosti kariérniho rastu, jejich tendence k fluktuaci jsou
vyssi (ReiBl, 2014). Zaméstnavatel musi nastavit spravedlivy systém odméfiovani a
dostate¢né své zaméstnance motivovat, aby byli spokojeni a loajalné;si.

Neméné dulezitymi opatfenimi jsou opatieni na podporu spravné komunikace a
spoluprace napfi¢ celou firmou. Zaméstnanci by méli byt dostate¢né informovani, mél by
jim byt poskytnut dostatek vlastni iniciativy a ta byt vyuzivana ke zlepSovani procesu,
vystupil prace, prezentace vystupti prace, pracovniho prostiedi ¢i komunikace na pracovisti

(Bednat, 2018).

Dulezitou roli v omezovani fluktuace sehravaji liniovi vedouci pracovnici, ktefi by
méli své podiizené respektovat, byt vzdy ke vSem a ve vSem spravedlivi, komunikovat a
budovat snimi dobré vztahy, pomahat jim, wvyslychat jejich nazory, chovat se
predvidatelné a srozumitelné. Neméli by piehlizet zadné problémy, méli by byt spojkou
mezi béznymi zaméstnanci a vy$§im managementem firmy a mit jasny ptehled o praci
svych podfizenych (Bednaf, 2018). Méné schopné vedouci pracovniky, ktefi nejsou
respektovani svymi podiizenymi odvadéjicimi zamérné horsi vykony, je vhodné pretadit
na fadové zaméstnance, aby nedochazelo K jejich vyhofeni a nevyzadanym odchodim

(Pospisil, 2011).

Dalsim vyuzivanym nastrojem ke snizovani fluktuace jsou flexibilni modely
pracovniho ¢asu, které zvySuji vérnost zaméstnancti, a mohou pozitivné¢ pisobit proti
fluktuaci. Svou roli hraje i externi HR marketing zvysujici atraktivitu zaméstnavatele.
Zaméstnanci Casto upfednostiiuji pusobeni ve firmé, ktera ma co nejvyssi prestiz (ReiB,

2014). S prestizi a atraktivnosti firmy souvisi jeji publicita, ktera je velmi dulezita, nebot’
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se na jejim zakladé zaméstnanci s firmou 1épe ztotoziuji. Ke zvySovani publicity firmy je
stézejni PR. Uginné je ale i prosté interni firemni zpravodajstvi, které informuje o

aktivitach firmy a udalostech v ni (Bednar, 2018).

Dopadim fluktuace lze predchazet ¢i je omezovat identifikovanim klicovych
zamé&stnanct, ktefi se vyznacuji nékterymi z nasledujicich znakd:
e Vyssi vék, velké zkuSenosti a odbornost, neformalni autorita,
e jejich odchod zkomplikuje ¢innost firmy a praci kolegt, jde o specialisty,
ktefi disponuji vysokym tézko nahraditelnym know-how,
e znama osobnost, jejiz odchod vyvola diskuzi a reakce ostatnich,

e pasobnost na manazerskych a jinych kli¢ovych pozicich.

Identifikovani kliCovych zaméstnancti je ptinosné pro libovolné velké spolecnosti.
mirou. Spole¢nost se zamé&fi hlavné na ty kli¢ové, ktefi pro ni predstavuji nejvyssi hodnotu
a vénuje se jim osobn¢, protoze jsou schopni Svou osobnosti ovliviiovat praci a postoje
ostatnich zaméstnanc (Bednaf, 2018). Ostatni zaméstnanci ale nesmi byt v zadném

ptipad€ opomijeni. V ramci moznosti je potieba se jim vénovat také co nejvice 0Sobné.

K ptedchazeni fluktuace je potieba v neposledni fad¢ délat pravidelné analyzy poctu
odchazejicich pracovniku, které poskytuji tdaje slouzici k vypoctu ztrat pracovniki a
k vypoctu budouciho stavu potteby novych pracovnich sil. Analyza odchodu pracovniki
také dava informaci, ze je zapotiebi udélat potfebna opatieni ke stabilizaci odchodovosti
(Armstrong, 2007).

3.2.6 Analyza, méfeni a intenzita fluktuace

Spole¢nost musi fluktuaci analyzovat, ¢ehoz lze dosdhnout nékolika zptisoby.
Zakladnim zplGsobem je prosté pozorovani stavu ze strany manazerti a personalniho
oddéleni. Komplexnéj$§im zpusobem jsou rozhovory o redundanci zaméstnanci, Které
pomahaji pfi ur¢ovani divod a motivu, které zaméstnance vedou k tomu, ze se rozhodli

spole¢nost opustit (Bartscher, Maier, Wichert, 2019).
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Vysoké tendence k fluktuaci ve spole¢nosti naznacuji, ze zaméstnanci Se ve Spole¢nosti
neciti dobfe, nejsou motivovani, selhava vedeni podniku, na pracovisti nepanuji dobré
vztahy, nejsou s firmou zidentifikovani a personalni prace spole¢nosti je na nizké arovni
(Dytrt, 2006). Firma musi analyzovat, pro¢ zaméstnanci odchazeji a v ptipadé potieby
z vysledkt analyzy vyvodit nasledna opatfeni s cilem omezit nevyzadanou fluktuaci.

Za timto ucelem se musi provést vypocet miry fluktuace, protoze je dulezité mit vse
statisticky podlozené. Tato statistika vyjadfuje procentni podil zaméstnanct, které musi

spole¢nost v daném ¢asovém obdobi nahradit (Beam, 2014).

Vzorce vypoétu miry fluktuace

Existuje fada vzorct pro vypocet miry fluktuace, které se od sebe trochu lisi podle
autori, nicméné obecné je sledovan pomér poctu zaméstnancd, kteti odesli, a primérného
poctu zaméstnancl. Vyuziti vzorcu lze oznalit za flexibilni, nebot’ je Ize aplikovat pro
rizna obdobi a nemusi byt pouzity jen ke zjisténi stavu v celé spolecnosti, ale 1ze je pouzit
ke zjisténi miry fluktuace v konkrétnich oddé€lenich, tovarnach, pobockach ¢i na
konkrétnich pozicich ve spolecnosti. Stejné tak Ize pouzit libovolny ze vzorcu, které ke
stanoveni miry fluktuace existuji, nebot kazdy ze vzorcl, respektive kazda vlastni
modifikace vzorce (Giprava vstupnich dat), umoznuje podat rozdilny pohled na fluktuaci ve
spole¢nosti (Vnouckova, 2013).

Jednim z piikladi je nasledujici vzorec vypoctu (1), ktery fluktuaci vyjadiuje jako
podil celkového poétu rozvazanych pracovnich pomért a praimérného poctu zaméstnancu

Vv daném obdobi.

celkovy pocet rozvazanych pracovnich pomérii v daném obdobi
Mira fluktuace = yp yehp po

* 100 (1)

prumérny pocet zameéstnanct v daném obdobi

U tohoto vzorce se doporucuje separovat odchody zaméstnanct ze zdravotnich divodu a

do starobniho nebo invalidniho dichodu (Vnouckova, 2013).

Dalsim vzorcem (2) je pojeti od spolecnosti CIPD, ktera doporucuje do vypoctu
zahrnout veskeré odchody (hruba mira fluktuace) a kromé hrubé fluktuace vypoditat i
dobrovolnou fluktuaci. Vyznam hrubé miry fluktuace je pfi sestavovani vyrocni zpravy pro

v

komplexngjsi informovani vefejnosti (Vnouckova, 2013).
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celkovy pocet zaméstnancd, ktefi odeSli za 1 rok
Mira fluktuace = Y P

* 100 2)

o W rd W w o
primérny pocet zameéstnanci za 1 rok

Potieba vyvozovani opatfeni zavisi na konkrétnich podminkach dané spolecnosti,
nelze se totiz globalné fidit jednotnymi tabulkami, ve kterych by byly definovany tGrovné
podle miry fluktuace a jeji Skodlivosti pro spole¢nost. V ivodu prace jsou zminény
doporucené hodnoty mezi 5 az 10 %. Dle prizkumu spol. Linkedin z roku 2017 je
celosvétovym prumérem miry fluktuace 10,9 % (Zojceska, 2018). Zdrava mira fluktuace je
ale ruzna spole¢nost od spole¢nosti, odvétvi od odvétvi.

Spolec¢nost, ktera je schopna nabirat zaméstnance efektivné a s nizkymi naklady, ma
hranici, kdy je pro ni fluktuace Skodliva, vyssi nez spolecnost, kterda ma vysoké naklady a
problémy s obsazovanim pracovnich mist (Vnouckova, 2013). Fluktuaci zaméstnanci
v riznych odvétvich tedy nelze vzajemné objektivné srovnavat, protoze vzdy zavisi na
kontextu, ve kterém k fluktuaci dochazi. Ackoliv mize byt mira fluktuace v nékterych
odvétvich ¢i konkrétnich profesich vétsi, jeji dopady mohou byt slabsi nez v jinych
profesich (Rei3, 2014). Podle Stybla (1993) je mira potencialni fluktuace ovlivnéna
kvalifikaci. U nekvalifikovanych praci je ocekavana vyssi mira fluktuace. Zojceska (2018)
ve svém c¢lanku poukazuje na to, Ze vnimani hodnoty miry fluktuace ovlivituje 1 dillezitost
odeslého pracovnika. Fluktuace vysoce vykonnych pracovnikt je Skodlivejsi nez téch, kteti
dosahuji Spatnych pracovnich vysledkd.

Bezpodmine¢né ale plati, ze spole¢nosti musi fluktuaci peclivé monitorovat, aby
nedoslo k ohroZeni chodu planovanych pracovnich ¢i vyrobnich procesu a nezvysily se
naklady. To plati zejména v ptipadé hife placenych pracovnich mist, které maji obvykle
nejvyssi miru fluktuace (Beam, 2014; VVnouckova, 2013).

Pomérné jednoduché vypocty miry fluktuace lze doplnit o dalsi ukazatele, aby byl
ziskan vice uceleny piehled o stavech zaméstnancii a HR s vedenim spole¢nosti mohlo
provadét ucelnéjsi opatieni proti fluktuaci. Jednim takovym ukazatelem je index stability
(3), ktery vyjadiuje oproti mite fluktuace tendence zaméstnanct setrvavat (Armstrong,
2007).

celk. pocet zaméstnanci zaméstnanych alespon rok

Mira stability = % 100 3)

celk. poCet zaméstnanci zaméstnanych pfed rokem
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Druhym ukazatelem je mira pteziti (4), ktera vypovida o tom, kolik zamé&stnancti piijatych
v néjakém daném obdobi spolecnost neopustilo. Mira preziti je ucelna k analyzam
vybranych skupin novych zaméstnanct sohledem na efektivnost naboru, adaptace a

stabilizace zamé&stnancti (Armstrong, 2007).

.« ... pocetpracovniki, ktefi po n¢jaké dobé zistali v org.
Mira preziti = . e - — % 100 4)
pocet pracovnikd, ktefi byli piijati v daném obdobi
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4 Vlastni prace

Soucasti vlastni prace je predstaveni zkoumané spolecnosti, Vvyhodnoceni
dotaznikového Setfeni, vyzkumnych otazek a hypotéz, vypocet miry fluktuace za rok 2018
a vyvoj miry fluktuace v obdobi 2014-2018.

4.1 Predstaveni zkoumané spole¢nosti

Spolecnost, které je vénovana vlastni prace této diplomové prace, je z davodu, ze
management firmy byl ochotny poskytnout vice svych dat (zejména téch tykajicich se
odchodii zaméstnancti) za podminky, ze firma nebude v praci pfimo jmenovana, oznacena
jako ,,XY*.

Spolec¢nost tak bude piedstavena na obecné roviné. Jde o spole¢nost, ktera puisobi po
celém svété v pramyslovém odvétvi. Vlastni prace je vztazena pouze k Ceské republice.
Spole¢nost XY v Ceské republice vyrabi, prodava a instaluje zejména chladici &i
Klimatiza¢ni systémy pro komer¢ni ucely. Cilovymi zakazniky jsou maloobchodni a
velkoobchodni firmy podnikajici pfedev§im v odvétvi potravinaistvi. Spole¢nost spada dle
klasifikace NACE pod zpracovatelsky pramysl (vyroba ostatnich stroji a zafizeni pro

vSeobecné ucely; vyroba prumyslovych chladicich a klimatiza¢nich zatizeni).

Fluktuace zaméstnanci je feSena ve finanénim oddéleni firmy, které je dale v praci
oznacovano také zkratkou SSC — Shared services center (centrum sdilenych sluzeb).
Finan¢ni oddé€leni se vyporadava s pfijmem faktur od dodavateld, G¢tovanim majetku,
zavazku, prfijatych a vydanych faktur, platbami faktur, komunikovanim se zakazniky a

dal$imi finan¢nimi operacemi.

Organizaéni struktura, oddéleni a pozice

V cele organizace, jejiz organizacni struktura je soucasti ptilohy ¢. 2, je SSC
manazer, ktery vdubnu 2019 vedl 172 zaméstnanci. Pod SSC manazerem jsou ve
struktufe tii manazefi, ktefi maji na starosti téi oddéleni, za jejichz ¢innosti a vykonnost
odpovidaji. Celkem je ve vedeni spole¢nosti 20 vedoucich pracovnikti (manazeti a team
leadefi).

Krom¢ toho jsou ve spole¢nosti tyto podpurné slozky, tymy:
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Back office - jeden zaméstnanec, je ve struktuie pod SSC manazerem. Jedna
se 0 pracovnika, ktery ma na starosti zpracovani objednavek, jejich piijem,
pripravu ucetnich podkladi, reklamace objednavek a dalSi podparné
kancelatské ¢innosti pro zajisténi chodu vsech oddéleni.

Kontrola - dva zaméstnanci, oba jsou ve struktuie pod SSC manazerem.
Kontroluji veskeré procesy v souladu s auditorskymi pozadavky.

Pribézné zlepSovani — 4 zaméstnanci, vSichni jsou ve struktufe pod SSC
manazerem. Navrhuji, jak prabézné zlepsovat procesy, produkty a sluzby,
aby byly efektivné napliiovany cile organizace.

IT - vele IT manazer, oddéleni je zcela samostatné, neni ve struktuie
zavislé na SSC manaZerovi. Zajistuje funkcnost pocitatovych siti a
zafizeni.

HR - v ¢ele HR manazer, oddéleni je zcela samostatné, neni ve struktuie
zavislé na SSC manazerovi. Ridi lidsky kapital a jeho rozvoj.

Nabor zaméstnanci - Vv ¢ele naborovy manazer, oddéleni je zcela
samostatné, neni ve struktufe zavislé na SSC manazerovi. Spoluprace s HR

a manazery pfi ziskavani novych vhodnych zaméstnanci.

Ve finan¢nim oddé€leni spolecnosti XY jsou oddéleni OTC, RTR a PTP.

V organizacni struktufe jSou nazvy oddéleni a tymi zachyceny ptrevazné pod anglickym

nazvem ¢i zkratkou, aby bylo zamezeno nespravnym pickladim, a jsou vysvétleny dale

Vv této pasazi (popt. v seznamu zkratek).

V ¢ele oddéleni OTC je OTC manazer, ktery vede celkem 38 zaméstnanci (v

oddeleni celkem 39 lidi) ze 172. Toto oddéleni tvoii 4 tymy, které vedou jednotlivi team

leadefi:

Billing — fakturace. Vystavovani faktur a dobropist zakazniktm.
Collections — sprava, inkaso pohledavek.

Cash apps — zaznamenani platby klienta na pftislusnych uctech, aby se
platby shodovaly s fakturami. Resi platebni nesrovnalosti.

Transition — transformace, ptechod. Tym vznikl v disledku osvojeni se od
dcefinych spole¢nosti, entit a zajistuje, aby firma uspésné prechod a zmeény

zvladla.

53



V cele oddéleni RTR je RTR manazer, ktery vede celkem 49 zaméstnancu (Vv

oddéleni celkem 50 lidi) ze 172. Toto odd¢leni tvoii 5 tymu, které vedou jednotlivi team

leadefi:

Master data — kmenova data. Ovéfovani, nastavovani dat o dodavatelich,
odbératelich a dalsich klientech ¢i zdrojich.

Intercompany, fixed assets — uctovani a sprava mezipodnikovych operaci a
dlouhodobého majetku.

GL1 — jeden ze dvou tymi fesici GL operace. Uétovani v hlavni knize, aby
obchodni transakce byly vérn¢ zachyceny a zobrazeny.

GL2 — druhy ze dvou tymu fesici GL operace.

Transition — transformace, piechod. Tym vznikl v disledku osvojeni se od
dcefinych spole¢nosti, entit a zajist'uje, aby firma uspésné prechod a zmeény

zvladla.

V Cele oddéleni PTP je PTP manazer, ktery vede celkem 75 zaméstnanct (v oddéleni

celkem 76 lidi) ze 172. Toto oddéleni tvofii 7 tymu, které vedou jednotlivi team leadefi:

Disbursement - vyplaceni. Zajisténi platebniho béhu a vcéasnych uwhrad
faktur.

T & E — obchodni cestovni vydaje. Analyza cestovnich nakladd, u¢tovani
cestovnich naklad.

AP1 — jeden ze &tyt tymi fesici AP operace. Uétovani vzniklych zavazki,
tymy rozdélené dle zemi, kde zavazky vznikaji (a¢tovani podle piredpist
dané zemg).

AP2 — druhy ze ¢tyt tymu fesici AP operace.

AP3 - tfeti ze ¢ty tymi feSici AP operace.

AP4 — ¢tvrty ze Ctyt tymt feSici AP operace.

Transition — transformace, prechod. Tym vznikl v disledku osvojeni se od
dcefinych spole¢nosti, entit a zajist'uje, aby firma uspésné prechod a zmény

zvladla.
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4.2 Prumérny pocet zaméstnanci a mira nezaméstnanosti

Sougasti prilohy &. 3 je graf, ktery vychazi z dat CSU 0 primémém poétu
zaméstnanct v narodnim hospodaistvi podle ekonomické ¢innosti. Opodstatnéni zahrnuti
daného grafu do této prace je zafazeni spoleCnosti, ktera spada v dané klasifikaci pod
zpracovatelsky pramysl, do kontextti v Ceské republice a podat predstavu o tom, kde
dochdzi k poklesim a sestupiim v poctu zaméstnancti. Tato zjisténi odrdzi do jisté miry
fluktuaci napii¢ oblastmi v Ceské republice, atkoliv je nutné podotknout, Ze nejde piimo 0
statistiku miry fluktuace. Vzhledem k tomu, Ze je pfedmétem vyzkumu pouze finanéni
oddéleni spole¢nosti, které je v realité¢ samostatné oddéleno od vyrobnich zavodu, je
dilezité sledovat zejména vyvoj v sekci ,,profesni, védecké a technické cinnosti®.

Prilozeny graf je spojnicovy, ve kterém byla kazda kiivka zjednodusena trendovou
funkci. Cilem pouziti téchto trendovych funkci je podat pfedstavu o tom, jaky byl piiblizny
trend vyvoje danych oblasti ekonomickych ¢innosti. Z tohoto divodu je pouzita konkrétné
linearni kiivka, ktera je bud’ klesajici, nebo rostouci. Klesajici linearni kiivky udavaji, ze v
danych sekcich dochazi ve sledovaném obdobi k celkovému poklesu v odvétvi. Rostouci
ktivka naznacuje rist v dané sekci.

V piipadé sekce zpracovatelského primyslu byla pouzita kiivka exponencialni (Cara
se ¢tvercovym zakoncenim), protoze dochazi k velkym vykyvam. Vyvoj tohoto odvétvi 1ze
rozdélit do tfi obdobi. V prvnim obdobi dochazelo k ristu, nasledné k poklesu a smérem k
roku 2018 opét k rastu v odvétvi. Vyvoj miry fluktuace ve spolecnosti tak mize byt
ovlivitovan globalnimi zménami v poctech zaméstnancu.

Nicméné Vv relevantnéjsi sekci ,,profesni, védecké a technické Cinnosti“ (Cara se
¢tvercovym zakoncenim) je zjevny linearné rostouci trend bez jakychkoliv vykyvi.
Vzhledem k této skutecnosti je ocekavano, ze mira fluktuace v daném financnim oddéleni
neni zapfi¢inéna neperspektivnosti, nestabilitou ¢i sezonnosti, ale spise vlivy uvniti
konkrétnich spole¢nosti, mezi kterymi zaméstnanci fluktuuji.

Graf dale zobrazuje, Ze k nejvétsimu odlivu zaméstnanci dochazi v sekcich
,»Zzemedelstvi, lesnictvi a rybarstvi®, ,,t€zba a dobyvani* a ,,Stavebnictvi® (Cerchované ¢ary).
Tito zamé&stnanci musi pfechazet do jinych sekci a rekvalifikovat se, pokud nezistavaji
nezaméstnani. Lze zaujmout stanovisko, Zze jmenované oblasti jsou i nejvice suzované

sezonnosti a fluktuaci zaméstnancu.
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Nisledujici Graf ¢. 1 udava miru nezaméstnanosti v Ceské republice v obdobi od
roku 2014 do roku 2018, ktera je klesajiciho trendu. Vyvoj miry nezaméstnanosti souvisi s
ekonomickym vyvojem v Ceské republice a jedna se o ukazatel, ktery ma na fluktuaci
zaméstnancu vliv ze dvou hledisek. V praxi ¢im mensi je mira nezaméstnanosti, tim roste
konkurence na stran¢ poptavky po pracovnich silach a klesa nabidka pracovni sily. Mezi
zamé&stnavateli tak vznika konkurenéni prostiedi, ve kterém se pifedhanéji v tom, aby byli
schopni ziskat nového zaméstnance i ptimo od konkurence, coz je jednim z projevu
fluktuace na pracovnim trhu v Ceské republice. Druhé hledisko propojenosti miry
fluktuace a miry nezaméstnanosti souvisi S tzv. “nedobrovolnou fluktuaci”, kdy
zamé&stnavatel propousti zaméstnance, ktefi se stavaji bud’ docasné, ale i dlouhodobé
nezameéstnanymi.
Jaky vliv ma mira nezaméstnanosti na miru fluktuace ve zkoumané spolecnosti ve

vybraném obdobi bude dale zminéno v podkapitole 4.3.2.

Graf ¢. 1 - Mira nezaméstnanosti

Mira nezaméstnanosti
(2014 - 2018)
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dat CSU, 2019

4.3 Fluktuace zaméstnancu ve spole¢nosti

Soucasti této kapitoly jsou divody odchodu byvalych zaméstnancd, vypoéty miry
fluktuace ve firmé za rok 2018, vyvoj miry fluktuace za obdobi 2014-2018 a vyhodnoceni

miry fluktuace ve vztahu k mife nezaméstnanosti.
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4.3.1 Odchody a vypoéty miry fluktuace

V této podkapitole jsou provedeny vypocty miry fluktuace v dané spole¢nosti za rok
2018, ke kterému jsou znama a ziskana potfebna data, a analyzovany odchody
zameéstnancti ze spolecnosti. Je spocitana mira fluktuace za fiskalni rok 2018, mira
dobrovolné fluktuace (zaméstnanci odchazi z vlastni iniciativy) za fiskalni rok 2018, mira
fluktuace za jednotliva ctvrtleti fiskalniho roku 2018 a mira dobrovolné fluktuace za
jednotliva ctvrtleti fiskalniho roku 2018. Vypocty miry fluktuace za rok 2018 jsou dale
zahrnuty v grafickém piehledu vyvoje miry fluktuace za obdobi 2014-2018.

Spolecnost pti vypoctu miry fluktuace (5) vychazi z pojeti vypoctu od spolecnosti
CIPD (2) a dba jejimu doporuceni pocitat, respektive rozlisovat fluktuaci hrubou a

dobrovolnou.

ME = pocet zamé&stnancil, ktefi odesli v daném obdobi 12
B sledované obdobi

)X 100 (5)

primérny pocet zaméstnanct v daném obdobi

Veskeré vypocty miry fluktuace v této praci jsou provedeny dle tohoto vzorce (5).

Pro vypocet miry fluktuace vroce 2018 je nutné znat klicova data o tom, kolik
zamé&stnancti Spole¢nost v daném obdobi pramérné zaméstnavala a kolik jich odeslo.
Veskera potiebna data jsou uvedena nize.

Primérny pocet zaméstnanci za jednotliva ¢tvrtleti: Q1 = 49; Q2 = 51; Q3 = 66; Q4 =
97

Pramérny pocet zaméstnanci za rok: 65,75 (Vypocet: 49+51+66+97/4)

Pocet odchodu za jednotliva ¢tvrtleti: Q1 =2, Q2 =1; Q3 =10; Q4 =10

Pocet odchodi za rok celkem: 23 (2+1+10+10)

Personalni oddé€leni spolecnosti vede s kazdym zaméstnancem, ktery Spolecnost
opousti, kratky vystupni rozhovor, ve kterém zjistuje, zda zaméstnanec odchazi z vlastni
iniciativy (dobrovolny odchod) ¢i byl propustén z iniciativy zaméstnavatele (nedobrovolné
odchody). Zjistuje také konkrétni pfi¢iny odchodu. V nasledujici pasazi je veskerych 23
odchodu za rok 2018 slovné blize popsano a graficky zobrazeno.

V prvnim ¢étvrtleti roku 2018 opustili spole¢nost dva zaméstnanci z vlastni iniciativy,
ve druhém ctvrtleti roku 2018 odesel jeden zaméstnanec taktéz na zakladé vlastniho

rozhodnuti. Tteti a C¢tvrté Ctvrtleti roku 2018 byly pro spolecnost kritickymi, nebot

57



spole¢nost se odstépila od svych dcefinych ¢i jinak spjatych entit, aby byla zcela
samostatna, a v disledku toho se zménily primarni cile spole¢nosti, ktera chce predevsim
rist. Z tohoto duvodu se zvys$il pocet zaméstnanci ve Ctvrtém ctvrtleti v porovnani
S prvnim témét 0 50 %. ZvySeny pocet zaméstnancti S Sebou ale prines| také progresivné
zvyseny pocet odchodd.

Nasledujici Graf ¢. 2 piehledné zobrazuje odchody V jednotlivych Etvrtletich v zavislosti

na dobrovolnosti a nedobrovolnosti. Dobrovolné odeslo celkem 17 lidi, nedobrovolné 6.

Graf ¢. 2 - Odchody 2018
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Na zaklad¢ dat, které sbira personalni oddéleni spolecnosti, je zjisténo, ze z vyse
zminénych 23 odchodt spole¢nost opustilo 74 % zaméstnanct dobrovolné¢ z danych
divodi:

e 12 zaméstnancli odeslo, protoze hledalo novou piilezitost jinde, aby mohli bud’
kariérn¢ dale rist, nebo kvili vysi platu.

e 4 zaméstnanci odesli, protoze nebyli spokojeni se svou pracovni naplni, firemnim
klimatem ¢i organizovanosti spole¢nosti.

e 1 zaméstnanec odesel z osobnich davodu.

Nedobrovolné opustilo spole¢nost zbylych 26 % zaméstnanci, kdy 22 % z nich bylo

propusténo jesté ve zkuSebni dobé. V disledku nespokojenosti zaméstnavatele

s pracovnimi vykony opustila spole¢nost 4 % zaméstnanci.
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Tato zjisténi zobrazuje Graf ¢. 3.

Graf ¢&. 3 - Diivody odchodi
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Vypocet miry fluktuace 2018 dle vzorce (5)

Fiskalni rok

23
65,75

FY:( ) x(g)xmu:m,%%

Mira fluktuace ve spolecnosti za fiskalni rok 2018 dosahovala 34,98 %.

Dobrovolna mira fluktuace za fiskalni rok 2018

17
65,75

FYoor = (22-) x (1) x 100 = 25,86 %

Mira dobrovolné fluktuace ve spole¢nosti za fiskalni rok 2018 dosahovala 25,86 %.

Nedobrovolna mira fluktuace za fiskalni rok 2018

6 ) K(E)Hlﬂﬂ=9,12%

FYNedobr. - (55;',5

Mira nedobrovolné fluktuace ve spolecnosti za fiskalni rok 2018 dosahovala 9,12 %.
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Mira fluktuace (dobrovolna + nedobrovolna) v jednotlivvch &tvrtletich

Q1 (%) x () x 100=1633%

Mira fluktuace ve spole¢nosti v prvnim ¢tvrtleti roku 2018 dosahovala 16,33 %.
i i2

Q2 (5;) x (5) x 100=782%

Mira fluktuace ve spolec¢nosti v druhém ¢tvrtleti roku 2018 dosahovala 7,84 %.

10

Q3: (32) x (2) x 100=60,61 %

Mira fluktuace ve spole¢nosti ve tretim ¢tvrtleti roku 2018 dosahovala 60,61 %.

10

Q4: (32) x () x 100=41,24%

Mira fluktuace ve spolecnosti ve ¢tvrtém ¢tvrtleti roku 2018 dosahovala 41,24 %.

Mira dobrovolné fluktuace v jednotlivvch étvrtletich

QL (Z) x () x 100=1633%

Mira dobr. fluktuace ve spolecnosti v prvnim ¢tvrtleti roku 2018 dosahovala 16,33 %.
1 12
Q2 (37) % () x 100=7849%

Mira dobr. fluktuace ve spole¢nosti v druhém ctvrtleti roku 2018 dosahovala 7,84 %.

Q3: () x (2) x 100=36,36 %

66

Mira dobr. fluktuace ve spolec¢nosti ve tietim ¢tvrtleti roku 2018 dosahovala 36,36 %.

Q4: (2) x (2) x 100=3299 %
Mira dobr. fluktuace ve spole¢nosti ve ctvrtém ctvrtleti roku 2018 dosahovala 32,99 %.

Vysledky jsou zaznamenany pro prehlednost do Tab. ¢. 2.
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Tab. & 2 - Mira fluktuace 2018 vysledky

Mira fluktuace - Fiskalni rok 34,98 %
Mira dobrovolneréllfktuace - fiskalni 25 86 %

Q1/2018 16,33 %

Mira fluktuace za Q2/2018 7,84 %
jedn. Ctvrtleti 2018 Q3/2018 60,61 %
Q4/2018 41,24 %

Q1/2018 16,33 %
Q2/2018 7,84 %
Q3/2018 36,36 %
Q4/2018 32,99 %

Mira dobrovolné
fluktuace za jedn.
Ctvrtleti 2018

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Vyvoj miry fluktuace za obdobi 2014-2018

Spole¢nost usiluje o to, aby mira fluktuace byla co nejnizsi. Ma dlouhodobé
stanovenou hranici 10% miry fluktuace, kterou nechce piekracovat a miru fluktuace nad
touto hranici povazuje za nezadouci miru fluktuace. Pravideln¢ sleduje, jak se mira
fluktuace vyviji (Graf ¢. 4). Zhlediska vyvoje miry fluktuace dosahovala spole¢nost
alarmujicich a kolisajicich (rust nad hranici, pokles pod hranici, rast nad hranici, pokles
pod hranici, rast nad hranici) vysledkd v obdobi prvniho ¢étvrtleti roku 2014 az prvniho
ctvrtleti roku 2015. Od druhého ctvrtleti roku 2015 se spole¢nosti dafilo drzet miru
fluktuace na relativné zdravych hodnotach do 10 % az do konce roku 2017. Od 1. ¢tvrtleti
roku 2018 dosahuje firma ale vysokych ¢isel miry fluktuace (nad doporuc¢ovanou miru),
kdy s vyjimkou druhého ¢tvrtleti (mira fluktuace se dostala pod hranici 10 %), je mira
fluktuace velmi vysoka.
Z vysledki za rok 2018 je ziejmé, Zze spolecnost prosla velkymi zménami. Musi byt
schopna identifikovat, pro¢ K takovému rastu miry fluktuace doslo a ucinit okamzita
opatieni, aby nedochazelo k dalsimu navySovani, respektive udrzovani se v takto vysokych
mirach. Mozna opatieni, jak zlep$it vzniklou situaci, jsou cilem této prace. Soucasni
zameéstnanci budou dotazovani, aby identifikovali svij vztah ke spole¢nosti, spokojenost

s riznymi faktory a mozné duvody, které by je vedly k odchodu.
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Graf ¢. 4 - Mira fluktuace v obdobi 2014-2018

Mira fluktuace v obdobi 2014 - 2018
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Zdroj: zkoumana spole¢nost, vlastni tiprava, 2019

4.3.2 Vyhodnoceni miry fluktuace ve vztahu k mii‘e nezameéstnanosti

Nezaméstnanost vyhodnoceni:
To, jaky vliv mize mit mira nezaméstnanosti na miru fluktuace v dané spolecnosti, je dale
vyhodnoceno na zakladé daného postupu:

e Hodnoty miry fluktuace z Graf ¢. 4 jsou pfevedeny na primérnou ro¢ni hodnotu
(vzhledem k chybgjicim datim neni pouzit vypocet fluktuace za fiskalni rok) pro
Moznost srovnani S hodnotami miry nezaméstnanosti:

2014:26 + 7+ 13+ 7 =53 % / 4 ctvrtleti = 13,25 %
2015:29 + 3+ 6 + 2 =40 % / 4 ¢tvrtleti = 10 %

2016: 7+9+0+2=18%/4 ctvrtleti =4,5%
2017:2+5+2+0=9 %/ 4 ¢tvrtleti = 2,25 %

2018: 16 + 8 + 60 + 41 = 125 % / 4 ¢tvrtleti = 31,25 %

e Hodnoty miry fluktuace a miry nezaméstnanosti jsou mezi sebou srovnany V
porovnani s pfedchozim rokem. Hodnoty jsou srovnany slovné podle toho, zda
doslo k ristu ¢i poklesu miry nezaméstnanosti oproti pfedeslému roku, analogicky i

u miry fluktuace.
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Timto postupem je ziskan nasledujici vystup (tab. ¢. 3).

Tab. & 3 - Vliv nezaméstnanosti na fluktuaci v dané spole¢nosti (pfedchozi rok)

Rok 2014 2015 2016 2017 2018
Mira . 6,10 % 5,05 % 3,95 % 2,89 % 2,20 %
nezamestnanosti
Primérna mira 13,25 % 10 % 45 % 2.25% 31,25 %
fluktuace (ro¢ni)

Srovnani s rokem ) mensi, menS§i, mensi, menSi,
predeslym mensi mensi mensi vetsi

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Z vystupu je ziejmé, ze kdyz klesa mira nezaméstnanosti, klesa v dané spole¢nosti i mira
fluktuace. Vyjimkou je rok 2018, kdy doslo k naruseni trendu klesajici miry fluktuace pii
poklesu miry nezaméstnanosti, protoze mira fluktuace rapidné vzrostla. Toto naruseni
spise, nez by vyvracelo vysledek vystupu, zduraziuje skute¢nost, ze ve firmé se v daném
roce 2018 néco zménilo. Zvysil se celkovy pocet zaméstnanci, zvysil se pocet odchodu a
zvysila se mira fluktuace.

Pro doplnéni jsou data jesté jednou srovnana v Tab. ¢. 4 s vyuzitim roku 2014 jako roku

referen¢niho.

Tab. €. 4 - Vliv nezaméstnanosti na fluktuaci v dané spoleénosti (referenéni rok 2014)

Rok 2014 2015 2016 2017 2018
Mira . 6,10 % 5,05 % 3,95 % 2,89 % 2,20 %
nezamestnanosti
Prumérna mira 13,25 % 10 % 45 % 2.25 % 31,25 %
fluktuace (ro¢ni)

Srovnani s rokem mensi, mensi, mensi, wr o xexs
X mensi, vétsi

referen¢nim mensi mensi mensi
Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Z obou vystupt Ize s ohledem na jejich stejné vysledky vyvést i totozné zavéry. Klesajici
nezaméstnanost sama 0 sobé miru fluktuace v dané spole¢nosti nezvysovala, S vyjimkou

kritického roku 2018.

Vyzkumnym piedpokladem bylo, Ze p¥i nizké mife nezaméstnanosti, kdy je na

pracovnim trhu dostatek pracovnich pozic, lze ofekavat, Ze zaméstnanci jsou vice
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otevieni ke zménam prace, tedy mira fluktuace je vyssi (vyzkumna otazka ¢. 3). Tento
piredpoklad nebyl potvrzen, protoZe ¢im nizs$i byla mira nezaméstnanosti, tim byla i
niz§i mira fluktuace. Vyjimkou byl rok 2018, ve kterém doslo k narastu miry
fluktuace z jinych diivodu nez kviili vyvoji miry fluktuace.

Vzhledem ke zjisténi o0 vlivu miry nezaméstnanosti na miru fluktuace v dané
spole¢nosti hlavni pri¢iny, pro¢ k fluktuaci dochazi, musi vychazet piedevsim z
divodu uvnitf samotné organizace, kterymi se prakticka ¢ast prace bude dale na
zakladé zvolené metodiky prace zaobirat. Spoleénost muze urdité mire fluktuace

predchazet riiznymi nastroji, zpuasoby.
4.4 Nastroje spole¢nosti k predchazeni fluktuace

V této kapitole jsou uvedeny benefity, které spole¢nost XY svym zaméstnancim
nabizi, HR strategie a priority, zpisob naboru zaméstnancii, prizkumy spokojenosti a novy

firemni projekt ,,Perfomance Connections*.
44.1 Benefity

Spolec¢nost poskytuje svym zaméstnancum za urcitych podminek rizné benefity, kterymi
Své zaméstnance motivuje:

e Mgsi¢ni prispévek na Zivotni pojisténi ve vysi 666 K& po odpracovani 6 mésict od
pocatku pracovniho poméru.

e Mgsicni piispévek na penzijni pojisténi ve vysi 666 K¢ po odpracovani 6 mésict
od poc¢atku pracovniho poméru.

¢ Flexi kupony: zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim kupon ve vysi az 12
000 K¢ jako prispévek na dovolenou nebo dle mujpass.cz.

e Stravenky: Pracovnik, ktery odpracuje alesponn 5 hodin denné, ma narok na
stravenku ve vysi 120 K¢. Zaméstnanec plati za stravenku 40 K¢, zaméstnavatel
zbylych 80 K¢&. Predavany byly tyden az dva tydny po obdrzeni vyplaty a nové jsou
distribuovany na elektronické stravenkové karty GastroPass s dennim limitem 500
K¢ v den vyplaty nebo par dni po vyplaté.

e Home office: Interné je stanoven limit jednoho dne vtydnu pro vsechny

zaméstnance bez ohledu na jejich pozici ve firm¢. Zaméstnavatel ale umoznuje
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nékterym zaméstnanct po vzajemné dohodé pracovat i vice dnti z domova ¢i pouze
z domova (mateiska dovolena, zdravotni stav aj.). Jde o individualni vyjimky.
Dovolena: 25 dni.

Sick days: 5 dni, 3 mésice — 1 den; 6 mésict — 2 dny; 9 mésicti — 5 dnd.

Multisport card: zaméstnanec smi o kartu zazadat jiz po tydnu od svého nastupu a
hradi si ji pln€ sam formou ode¢tu ze mzdy ve vysi 690 K¢.

Jazykové kurzy: Zaméstnavatel plné¢ hradi svym zaméstnancim jazykové kurzy,
které sam zajistuje. Slouzi K rozvoji jazykovych schopnosti zamé&stnanct, ktefi
cizich jazykt pti vykonu své prace denné vyuzivaji. Nabizena je anglictina,
némcing, ¢estina pro Cizince a francouzstina.

Eticka Skoleni: veskera povinna $koleni probihaji pfes webové rozhrani, ve kterém
zamé&stnanci Své povinnosti k absolvovani Skoleni plni. Nemusi nikam chodit,
Skoleni absolvuji tehdy, kdy se jim to hodi (musi ale dodrzet termin pro
absolvovani).

Mimoradny bonus: Vedouci pracovnici jsou opravnéni navrhnout Svého
podiizeného pracovnika na mimofadné ocenéni ve finan¢éni podobé¢ v intervalu od
750 do 6000 korun (750, 1500, 3000, 6000). Stejny zamésthnanec mize byt
odmeénén nanejvys tiikrat do roka.

Mobilni operator: zvyhodnéné tarify u nejmenovaného ¢eského operatora.
Pracovni doba: Zaméstnavatel nastavil pracovni dobu s ohledem na potieby svych
zakaznik od 9:00 do 14:30 fixné, zbylé hodiny do zakonného denniho fondu 8,5h
denné lze flexibiln¢ rozvrhnout dle potieb zaméstnance. Ptipadné piesCasy jsou
zaméstnanci Umoznény pievést do nasledujiciho meésice, pokud to jeho piimy

nadfizeny schvali.

4.4.2 HR strategie a priority

HR Strategie

Firma si vzhledem ke svému stanovenému cili rastu stanovila svou vlastni HR

strategii, ktera je v souladu s danym cilem a ma byt v jeho pInéni ndpomocna.

Strategii Ize zjednodusen¢ rozd¢lit na dvé Casti. V prvni ¢asti se strategie zaméiuje

na nabor zameéstnancid, jehoz vystupem ma byt ziskani spravného ¢lovéka, zaplnéni

kritickych pozici, zlepseni progndz, procesu pohovort a spravné podani vlastni znacky.
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Druha cast strategie je zaméfena na udrzeni zaméstnance. Jde tedy o Cast strategie, ktera je
Klicova pro jev fluktuace. Firma chce zlepsit proces nastupu a nasledné adaptace

zameéstnance, komunikaci vsemi sméry, firemni kulturu a management vykonnosti.

1. c&ast strategie
Prilakat

Zamger a prilakej spravny talent

Zaplnit kritické pozice: prozkoumat a naplanovat zaplnéni kritickych pozici, zlepsit
procento prijatych pracovnich nabidek, prozkoumat naborové kanaly a potfebu dalSich
pracovniki atd.

Naborové prognozy: zlepsit presnost prognoz, fidit se scénaiem ,,nejhorsiho piipadu®.
Prozkoumat a aktualizovat proces pohovorii: dokazat piesvéd¢it uchazece v tom, ze tato
firma je ta spravna, mit pozitivni vliv na uchazece 0 zameéstnani, pohovory vést se zajmem,
dat prostor uchazeéi v konverzaci.

Prokazat znacku zaméstnavatele k ptivabeni talenti a zvysit vliv na pracovnim trhu.

2. Cast strategie

Ponechat

Rozvijej a zaujmi své lidi

Nastup a adaptace: zformalizovat proces.

Vyplatni listiny a administrativa: analyzovat proces mezd (pfescasy, piitomnost).
Komunikace: usporadat procesy, schiuzky 1:1 s SSC manazerem, schizky SSC
managementu s HR, schiizky manazert se svymi podfizenymi.

Kultura: Povzbuzovat zaméstnance Kk plnéni firemnich cild a ke zméné kultury
managementu.

Management vykonnosti: soucinnost zamé&stnancii s manazery, implementovat projekt

Performance Connections.

HR priority
Organizace ma piehledné uréené klicové priority v oblasti HR, které maji zlepsovat

cely proces HR ¢innosti. Firma aktualizuje piehled priorit pololetné, aby neplanovala pfilis
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do budoucna a mohla lépe reagovat na své potieby. Pro kazdy mésic ma stanovené
konkrétni Cinnosti pro kazdou z celkem deseti klicovych priorit. V nasledujici pasazi
budou blize kazdé priority piedstaveny formou konkrétnich aktivit a co ma byt vystupem
(ptinosem). Konkrétni aktivity budou uvedeny jest¢ v piehlednéjsim tabulkovém
zpracovani (pfiloha ¢. 6)

Prvni prioritou je obecné planovani veskerych HR ¢innosti zaloZzenych na diskuzi,
stanoveni cili a sledovani plnéni cili. Vystupem pro meésic leden jsou cile pro prvni
Ctvrtleti. Pro mésic biezen cile druhého ¢tvrtleti. Pro mésic ¢erven cile tietiho Ctvrtleti.

Druhou prioritou je opera¢ni model HR. Konkrétnimi aktivitami jsou navrh modelu,
diskuze o daném navrhu, dokon¢eni navrhu a vystupem finalni opera¢ni model.

Tteti prioritou jsou HR operace souvisejici s vyplatnimi listinami a dalsi
administrativou. Firma zde vyuziva systému ESS/MSS a analyzuje CLA operace. Neni
stanoven zadny cilovy vystup, ale jde o prioritu, ktera souvisi s vypo¢tami mezd, v€éasnym
placenim vyplat, zadavani dochazky do systému atp. Je nutné, aby tyto operace byly
nastavené spravné a fungovaly spravné, proto jsou v prioritach HR.

Ctvrtou prioritou je zlepseni procesu naboru, k jehoz dosazeni chce firma revidovat
naborové procesy a nastroje. Konkrétnimi aktivitami k dosazeni tohoto vystupu je
provedeni pruzkumu piijeti nabidek, aby firma ziskala jasnou predstavu o tom, kolik
potencialnich uchaze¢u dokazala, respektive nedokazala oslovit ve smyslu pfijeti nabidky
pracovni smlouvy ze strany uchazece. Nasledné dle potieby (na zakladé pruzkumu,
analyzy dat) miru pfijatych nabidek zvysit alespon na 80 %. Konkrétné toho chce
dosahnout na zaklad¢é prvni casti HR strategie - prilakat, jez je soucasti této podkapitoly
vyse.

Patou prioritou je nastup a adaptace / operace. Tato priorita souvisi se zlepsenim
celého procesu po uzavieni pracovni smlouvy. Je nutné revidovat procesy, vyjasnit role a
odpovédnosti, aby kazdy novy pracovnik byl od prvniho dne konkétnimi osobami fadné
uveden, piedstaven a zapracovan do firemni organizace a kultury. Firma k tomu pfipravi
tzv. “mapu cesty”, ktera bude ptiru¢kou pro kazdého zaméstnance, aby se 1épe zorientoval
a adaptoval.

Sestou prioritou je organiza¢ni kultura. Cilem je dokonéit plan kultury a uvést do
chodu programy aktivace kultury, v jejichz ramci si firma stanovila do konce biezna zavést
dva kulturni aktivatory a do konce Cervna &étyfi aZz Sest Kulturnich aktivatorti. Soucasti

definovani organiza¢ni kultury jsou vystupy ze zasedani vedeni a cilovych skupin.
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Sedmou prioritou je komunikace se zaméstnancem, ve které firma chce predevsim
zlepsit zptsoby komunikace s SSC manazery, frekvenci schiizek pracovniho personalu a
implementovat nové platformy, pies které by bylo mozné s manazery 1épe komunikovat.
Vystupem této priority maji byt rychlé piinosy z implementovanych aktivit a
implementovany komunikacéni plan.

Osma priorita Se zabyva vzdélavanim a rozvojem zaméstnanci. Firma provadi
analyzu vzd¢lavacich potieb a formou diskuze si stanovuje plany potieb Skoleni. Usiluje o
rozvinuti vzdélavaci cesty pro kazdou kli¢ovou pracovni roli. Konkrétnimi vystupy jsou
plan do konce unora, zprava o analyze potieb $koleni do konce biezna a vzdélavaci cesta
pro klicové role do poloviny kvétna.

Devata priorita souvisi S managementem vykonnosti, ktery musi byt navrzen a
rozvijen. Vystupem této priority ma byt zavedeni projektu ,,Perfomance Connections, na
které bude celé SSC od dubna postupné pripravovano a v ¢ervnu implementovano. V
piredeslych mésicich probéhne studie proveditelnosti tohoto projektu a pfiprava
tréninkovych materialu.

Posledni prioritou je kariérni rozvoj a praxe zaméstnance. Zde firma chce vypracovat
kariérni mapu, ale ve sledovaném obdobi neni v planu konkrétni vystup v podob¢ finalniho

dokumentu kariérni mapy.
4.4.3 Nabor zaméstnancu

Firma nabira zaméstnance ve spolupraci spersonalni agenturou a také
prostiednictvim interniho HR naboru — jobs.cz, Linkedin, Kariérni stranky firmy aj.
Vybér zaméstnancti probiha analyzou zivotopisi, nasledné pohovory s uchazeci na

jejichz zaklad¢ je vybran néktery z kandidatu.
4.4.4 Prazkumy spokojenosti

Firma vyuziva jeden ze systémd pro HR s umélou inteligenci, ktery slouzi k
identifikovani anomalii na zékladé ziskanych dat z dotaznikovych Setfeni zamétenych na
spokojenost zaméstnanci. Systém je vhodny pouzivat jako prostredek ke sledovani rizika
zvySeni fluktuace zaméstnancu, vV piipadé nizké produktivity ¢i v jinych klicovych
oblastech. Cilem je, aby vedouci pracovnici ziskavali cenné informace a byli schopni

v¢asné reagovat a planovat konkrétni feseni.
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Samotny systém je naprogramovany, aby vyhodnocoval odpovédi respondenti a na
zakladé vlastnich algoritmt spocital vysledné hodnoceni sledované oblasti. Samotna firma
si stanovuje vlastni cilovou Zzadanou hodnotu pro benchmarking, se kterou vysledky
porovnava. Nastaveni vychozich hodnot benchmarkingu se provadi dvéma zptsoby. Firma
porovnava své aktualni vysledky s minulymi daty a na zaklad¢ toho si stanovuje vychozi
hodnotu benchmarkingu nebo se #idi doporu¢enim spole¢nosti, ktera systém provozuje, 0
nastaveni prvotni vychozi hodnoty na 72 %.

Pokud se firm¢ dlouhodobé nedafi piekonat hodnotu vychoziho benchmarkingu, musi v
dané oblasti ucinit nova opatieni, aby dosahovala lepsich vysledki (hodnoty
benchmarkingu a vyssi). V piipadé piekonani hodnoty benchmarkingu firma upravuje své
cile, kterych chce s pomoci prazkuma dosahovat.

Zkoumana firma provadi prizkumy v pravidelnych intervalech, a to konkrétné ctvrtletné.

Prakticka ukazka monitorovani nékterych kategorii:
Firma vyuziva ve svych pruzkumech soubor otazek, kterymi jsou ziskavany vysledky pro
nékolik stanovenych kategorii. Konkrétné jde o tyto kategorie:

e Vyhlidky — jak vidi zaméstnanci budoucnost firmy?

e Dtvéra — citi zaméstnanci divéru ostatnich pfi vykonu své prace?

e Inovace — maji zaméstnanci prostor k tomu, aby ptichazeli se svymi napady?

e Spokojenost — jsou zaméstnanci celkové spokojeni, Ze pro firmu pracuji?

e Sila nazoru — jakou vahu ma nazor zamé&stnanca?

e Organizovanost — je firma efektivné organizovana? Dochazi ke spravné koordinaci

aktivit mezi riznymi tymy ¢i oddélenimi?
e Zpétna vazba — jaka je spokojenost zaméstnance se zpétnou vazbou, kterou od

svého nadfizeného dostava / nedostava?

V Tab. ¢. 5 jsou zaznamenana hodnoceni za 3. Ctvrtleti roku 2019. V Kkategoriich
,vyhlidky* a ,davéra™ se ve srovnani s benchmarkem dafi dosahovat cilové hodnoty,
respektive ji i piekracovat. Ostatni kategorie jsou pro firmu prozatim vyzvou ke
zlepsovani. Nejvétsi odchylky od benchmarkingové hodnoty dosahuje kategorie ,,sila
nazoru‘, kde firma dosahla o devét bodu nizsiho hodnoceni, nez chce. Druhou takovou
kategorii je ,,spokojenost”, kde je odchylka osmibodova. Firma kategorii ,,spokojenost*

povazuje za nejvice prioritni a chce zde dosahovat dlouhodob¢ vyssich hodnot, nez je tomu
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ve 3. ¢tvrtleti roku 2019. Jde o kategorii, ktera v problematice fluktuace hraje kli¢ovou roli,
protoze tendence spokojené¢ho zaméstnance fluktuovat jsou nizsi. Ostatni kategorie nelze

ale podcenovat, protoze maji vliv prave i na spokojenost zaméstnance.

Tab. &. 5 - Benchmarking

Kategorie Hodnocent Benchmarking | Porovnanis
hodnota benchmarkem
Vyhlidky 81 76 5
DuUvéra 72 72 0
Inovace 68 73 -5
Spokojenost 64 72 -8
Sila nazoru 59 68 -9
Organizovanost 59 65 -6
Zpétnd vazba 58 65 -7

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dat spolecnosti, 2019
445 Projekt Perfomance Connections

Firma se pripravuje na zavedeni nového projektu, ktery je v souladu s veskerymi
organiza¢nimi zménami a pferodem organizace projevujicim se rustem. Novy proces bude
zahrnovat dynamické a flexibilni cile, které budou moci byt dale modifikovany v prabéhu
roku, aby byly udrZzovany relevantnimi. Mimoto se budou tiikrat do roka konat pravidelné
schiizky vénované projektu. Schiizky budou kratsiho charakteru a bude v nich feSena
zpétna vazba ohledné vykonnosti proti oekavanim a rustu spolecnosti jako firemnim
prioritam. Dokumentace projektu bude odleh¢enéjsi a zaméfena na souhrnné komentate z

konverzaci o vykonnosti. Projekt nebude nikterak bodové hodnocen a srovnavan s jinymi.

Ocekavani a predpoklady této zmény:
e Schopnost zaméstnance se rozvijet a efektivné pfispivat spole¢nosti vyzaduje
dobrou shodu mezi zaméstnancem a organiza¢nimi cili.
e Casté a vCasné poskytnuti zpétné vazby a prvky koucovani umozituji podpofit
implementaci zmén meénicich se priorit. Ocekavanim je nastaveni mysle
zaméstnanct, aby se naudili byt vice ve vnitinim souladu s cili organizace a aktivné

pfispivat Vv jejich plnéni.
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e Projekt pomize zaméstnancim V nastaveni se K personalnimu rozvoji a rustu,
vytvareni dobrych vztahti mezi nadfizenymi a zaméstnanci, globalni spolupraci a
usili 0 dosazeni nééeho smysluplného.

e Cilem projektu je také ptilakat a udrzet nejvétsi talenty, rozvijet kulturu inkluze a
ristu tak, aby kazdy vyuzil plné€ sviij potencial.

e Kultura zaméfena na rast.

4.5 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setieni se uskutecnilo ve finan¢nim oddé€leni dle organizacéni struktury
spolecnosti ke stavu v dubnu roku 2019, aby byly zjistény mozné piiciny, které by vedly
soucasné zaméstnance k odchodu ze spole¢nosti. Kritérii vybéru respondentt jsou:

e vSichni soudasni zaméstnanci oddéleni SSC bez rozdildy,
e zaméstnanec ma piidélenou svou osobni pracovni emailovou schranku,
ktera je v Outlooku prifazena pod SSC,

Jiz odesli zaméstnanci nejsou feseni, protoze firma vede vystupni rozhovory a sbira
divody jejich odchodt (viz 4.3.1). Je nutné si také uvédomit, ze jiz odesli zaméstnanci
nenavratné ovlivnili miru fluktuace v predeslych obdobich a pokud chce firma snizovat
miru fluktuace, musi se zaméfit predevs§im na ty soucasné (je ale vhodné vyuzit poznatka a
zkuSenosti s odeslymi zaméstnanci).

Dotaznik byl vytvoren v elektronické podob¢ pies webové stranky vyplnto.cz.
Respondenti byli osloveni pfes firemni emailové schranky. Dotaznik byl rozeslan
hromadné na celé SSC oddéleni formou uvodniho slova a unikatniho odkazu na vyplinto.cz,
pod kterym se dotaznik nachazel. K dispozici pro vyplnéni byl po dobu 14 dni ode dne
rozeslani. Pro ziskani vétsiho mnozstvi respondent bylo vyplnéni dotazniku po jednom
tydnu upomenuto. Celkem bylo zaznamenano 112 vyplnéni dotazniku od pracovnikd, ktefi
nevedou lidi, a 7 vypInéni od vedoucich pracovniki, coz dava celkem 69,19 % navratnost
dotazniku (v poméru k poc¢tu zaméstnanct). U dotaznikd (prizkumy spokojenosti viz
4.4.4), které organizuje HR manazer oddéleni, byva nizs$i navratnost. V priméru vyplni
prizkum kolem 80 zamé&stnanci.

Dotaznik se sklada z celkem 22 otazek, kterym ptredchazi jedna v praci ne¢islovana a

dale vyloucena otazka. Necislovana otazka méla v dotazniku funkci volby jazyka otazek,
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protoze ve firmé v dusledku novych zmén pusobi relativné velky pocet cizinct, ktefi
nehovoii ¢esky. Na zakladé zvoleného jazyka probéhlo rozvétveni podstatou stejnych
otazek. Odpovédi na otazky jsou v praci agregovany.

Prvni otazkou dotaznikového Setfeni bylo zajisténo vétveni otazek pro rozdéleni
pohledi vedoucich pracovnikii (zaméstnanci, kteti vedou lidi) a zaméstnanch
(zaméstnanci, ktefi nevedou lidi), aby byla ziskana predstava na to, jestli se li§i nazory
zamé&stnancti a vedoucich pracovnikii. Divodem tohoto vyc¢lenéni je mj. to, Zze v zajmu
vedoucich pracovniki musi byt fluktuaci zaméstnancti feSit a jejich pfistup
k zaméstnancim je v problematice fluktuace jednim z faktord, ktery ovliviiuje miru
fluktuace. Otazky byly i ptfes vétveni definovany tak, aby se podstatou nelisily (existuje
nékolik dale vyjmenovanych vyjimek, kdy zaméstnanci ¢i vedouci pracovnici obdrzeli
zcela vlastni otazku) a mohlo tak dojit ke komparaci pohledt obou skupin respondentt.

Zaméstnancim byly polozeny zvlast’ otazky ¢. 10 az 12. Vedoucim pracovnikiim
byly polozeny samostatné otazky ¢. 15 az 19.

V dotazniku pfevazuji uzaviené otazKy, ale obsahuje i otazky polouzaviené a se Skalovym

hodnocenim. Primérnd doba vyplnovani dotazniku byla 7 minut a 17 vtefin.
45.1 Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

Dotaznikové Setieni je statisticky a graficky vyhodnoceno otazku po otazce.

Otazka ¢. 1 - Jaka je vasSe role ve firmé?

V prvni otazce byli respondenti vyzvani k tomu, aby uvedli, zda pracuji na nékteré
z pozic, které souvisi s vedenim lidi a rozhodovanim o chodu organizace (team leadeii a
manazeii), nebo na ostatnich pozicich (ne team leadefi a manazefi).

Bylo zjisténo, Ze soucasti dotaznikového Setieni, se stalo 7 team leadert, resp.
manazerd (dale jen ,,vedouci pracovnici®), ktefi tvoti 5,88 % z celého vzorku respondentt.
Zbylych 94,12 % respondentl zaujimaji bézni zaméstnanci (veskeré pozice kromé team

leadert a manazeru, dale jen ,,zamé&stnanci‘).
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Graf ¢. 5 - Pozice ve firmé

Pozice ve firmé

Nevedu lidi; 94.12 %; (112)

m Nevedu lidi (ucetni a dalsi pozice) m Vedu lidi (team leader, manazer)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Otazka ¢. 2 — Jakého jste pohlavi?

Ve druhé otazce odpovidali respondenti na otazku, jaké je jejich pohlavi.
Dotaznikového Setfeni se zcastnilo 65,18 % Zen v piipadé zaméstnanci a 57,14 % v
ptipadé vedoucich pracovniki. Muzi tvoti 34,82 % zaméstanct a 42,86 % mezi vedoucimi
pracovniky.

Skute¢né rozlozeni lidi ve firmé dle pohlavi je 59 % Zen na 41 % muzt. V dotaznikovém

Setfeni tak byly Zeny o néco ochotnéjsi, co se vyplnéni dotazniku tyce.
Graf ¢&. 6 - Pohlavi respondenti
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Otazka €. 3 — Jaky je vas vék?

Treti otazkou bylo zjisténo veékové rozlozeni respondenti v nékolika veékovych
kategorii. Kategorie byly definovany takto: 18-26, 27-39, 40-55 a stars$i nez 55. Nejvice
pocetnou kategorii je u obou skupin respondentt kategorie 27-39, ktera predstavuje 55,36
% zaméstnanci a 71,43 % vedoucich pracovnikt. Drouhou nejpocetnéjsi kategorii je
kategorie 40-55, do které spada 23,21 % zaméstnanci a 28,57 % vedoucich pracovniki.
Nasleduje kategorie 18-26 let, jejiz soucasti je 18,75 % zaméstnanci. Zadny z vedoucich
pracovniki neni mladsi nez 27 let. V kategorii 56 a vice let je 2,68 % zaméstnancii a zadny

Z manazeru.

Graf ¢. 7 - VEk respondentii
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Otazka ¢. 4 — Odkud pochazite?

Nasledujici otazkou bylo zjistovano narodnostni rozlozeni po zménach, kterymi
firma prosla. Ve firm¢ dle dotaznikového Setfeni pracuje 57,14 % zaméstnanct
pochézejicich z Ceské republiky. Druhou nejpoéetngjsi skupinou jsou zaméstnanci z
Ruska, kterych je 9,82 %. Dale jsou to zamé&stnanci z Rumunska a Italie, ktefi tvofi shodné
po 4,46 % ze vzorku zaméstnanct. Ze Slovenska a Polska pochazi shodné po 3,57 %

zaméstnanctl. Dva zaméstnanci (1,79 %) jsou ze Spanélska a jeden z Uzbekistanu.
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Nejvice vedoucich pracovnikii pochazi z Ceské republiky, konkrétné 71,43 % ze vzorku
vedoucich pracovnikd. Zbyla procenta jsou shodnym pomérem rozlozena mezi dva

vedouci pracovniky z Rumunska a Polska.

Tab. €. 6 - Zemé pavodu respondenti

Zemé Zaméstnanci Vedouci pracovnici
plvodu abs. rel. abs. rel.
Cesko 64 57.14 % 5 71.43 %
Rusko 11 9.82 % 0 0.00 %
Slovensko 4 3.57% 0 0.00 %
Rumunsko 5 4.46 % 1 14.29 %
Spanélsko 2 1.79 % 0 0.00 %
Polsko 4 3.57% 1 14.29 %
Italie 5 4.46 % 0 0.00 %
Ukrajina 4 3.57% 0 0.00 %
Uzbekistan 1 0.89 % 0 0.00 %
Nechci 12 |1071% 0 0.00 %

odpovédét
Celkem 112 100 % 7 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Otazka ¢. 5 — Jaké je vaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Patou otazkou bylo zjisténo nevyssi dosazené vzdé€lani respondenti. Mezi
vedoucimi pracovniky je 71,43 % znich vysokoskolského vzdélani a 28,57 %
stiedoskolského vzdélani s maturitou. U zaméstnanct pievazuje také skupina
,,Vysokoskolské vzdélani®, ale dosahuje nizsi procentualni hodnoty 57,14 %. Stredoskolsky
vzdélanych zameéstnanct s maturitou je 33,04 %. Zbylych 9,82 % zaméstnanci ma vyssi
odborné vzdélani. Zadny ze zaméstnanci &i vedoucich pracovniki se nezafadil do jiné

vzdélanostni skupiny.
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Graf ¢. 8 - Vzdélani respondentua
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Otazka ¢. 6 - Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

Sesta otazka souvisela s délkou ptisobeni ve spolegnosti. Nejvice zaméstnancii je ve
firm¢ krats$i dobu nez rok. Téch, co jiz prosli zkusebni dobou a pracuji vice nez 3 mésice,
je 39,29 %. Ve zkusebni dobé (mén¢ nez 3 mésice) je 21,43 % zaméstnancu. Jeden az tii
roky je ve firmé 33,04 % zaméstnanctl. Ctyfi az Sest let pracuje 2,68 % zaméstnancii a vice
nez Sest let 3,57 % zaméstnanci. Vedouci pracovnici jsou ve dvou skupinach, kdy vétsina
tvoiena ze 71,43 % je ve firm¢ v intervalu jeden az tii roky. Zbylych 28,57 % vedoucich

pracovniki je ve firmé krat$i dobu nez jeden rok, ale jiz delsi dobu, nez jsou 3 mésice.
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Graf ¢. 9 - Délka pisobeni ve firmé
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Otazka ¢. 7 - Ve firmé jsem celkové spokojeny. Souhlasite s danym vyrokem?

V sedmé otazce bylo zjistovano, jestli se respondenti obecné citi byt ve firmé
spokojeni. S vyrokem souhlasilo 25,89 % zaméstnancl, spiSe souhlasilo 40,18 %
zaméstnancu, spise nesouhlasilo 12,50 % zaméstnanct a nesouhlasilo 13,39 %
zaméstnanct. Zbylych 8,04 % zaméstnancl nevi.

Co se tyc¢e vedoucich pracovnikd, 28,57 % souhlasi, 57,14 % spise souhlasi, 12,50 % spise

nesouhlasi s vyrokem. Zbylych 14,29 % vedoucich pracovnikt nevi.
Graf ¢&. 10 - Celkova spokojenost ve firmé
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Otazka ¢. 8 - Jak vidite svou budoucnost ve firmé, co se vaseho setrvani tyce?

Nejvice respondenti se ptiklanélo k odpovédi, ze by behém nékolika let radi
zaméstnavatele zménili. Konkrétné §lo 0o 33,04 % zaméstnancu a 57,14 % vedoucich
pracovnikd. Dlouhodobé by rado ve firmé zlstalo 23,21 % zaméstnanci a 28,57 %
vedoucich pracovnikt. Do roka chce odejit 11,61 % zaméstnanci a 8,93 % zaméstnanct je
bud’ ve vypovédi, nebo chce odejit nejlépe ihned. Na otazku neodpovédélo, respektive
nedokazalo jednoznacné odpovédét 23,21 % zaméstnanci a 14,29 % vedoucich

pracovnik.

Graf ¢. 11 - Budoucnost ve firmé
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Otazka ¢. 9 - Firmu povazuji za atraktivniho zaméstnavatele. Souhlasite s danym
vyrokem?

Na otazku zda respondenti povazuji firmu za atraktivniho zaméstnavatele
odpovédélo 30,36 % zaméstnancii, ze souhlasi, 35,71 % spiSe souhlasi, 10,71 % nevi,
16,07 % spise nesouhlasi a 7,14 % nesouhlasi. Vedouci pracovnici ze 28,57 % souhlasi,

42,86 % spise souhlasi, 14,29 % nevi a 14,29 % spise nesouhlasi.
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Graf ¢. 12 - Atraktivnost firmy jako zaméstnavatele
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Otazka ¢. 10 - Se svym primym nadfizenym vychazim dobie. Souhlasite s danym

vyrokem?

Otazka ¢. 10 byla polozena pouze zaméstnancim. Vice nez 80 % zaméstnanct
odpovédelo pozitivné. S vyrokem souhlasilo 64,29 % lidi, spise souhlasilo 16,96 %. Spise

nesouhlasilo 7,14 % zaméstnanct a nesouhlasilo 6,25 % zaméstnanci. Zbylych 5,36 %

SpiSe souhlasim

42.86%
35.71% (3)

16.07% 14.29%
18 )

Spise nesouhlasim

14.29%
10.71%

(1)
(12)

Nevim

7.14%
(8)

Nesouhlasim

Odpovéd respondenta

M Vedouci pracovnici

zaméstnancu odpovédelo nevim.

Graf €. 13 - Dobry vztah s nadfizenym
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Otazka ¢. 11 - Svého nadfizeného povazuji za odbornika, od kterého si rad necham
poradit. Souhlasite s danym vyrokem?

Otazka ¢. 11 byla polozena pouze zaméstnancim. S vyrokem souhlasilo 49,11 %
zameéstnanct, spise souhlasilo 20,54 %, nevédelo 10,71 %, spise nesouhlasilo 9,82 % a

nesouhlasilo 9,82 % zaméstnancu.

Graf ¢. 14 - Odbornost nad¥izeného
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Otazka ¢. 12 - Pokud byste byli na odchodu, existuje nastroj, kterym by vas
zaméstnavatel dokazal zarucené presvédcit zastat?

Otazka ¢. 12 byla polozena pouze zaméstnanctim, kteti mohli vybrat az tfi mozné
odpovédi. Celkova cetnost vsech odpovédi dohromady je 254. Vzhledem k tomu, ze
zaméstnancu bylo 112, prumérny respondent — zaméstnanec zvolil 2 odpovédi (prumér
2,27). Na prvnim misté je zvyseni mzdy, kvili kterému by ztstalo 26,38 % zamé&stnanct.
Druhou nejcetnéjsi odpovedi je umoznéni profesniho rustu, Které by presvédcilo az 20,47
% zaméstnanct. Dale jsou to jind napln prace se 14,17 %, povyseni se 12,99 %, extra
odmeéna za dobie vykonanou praci s 11,42 %, zlepsena komunikace s 9,06 % a posledni v
fad¢ koucovani s 2,36 % zaméstnanci. Osm zaméstnanct je natolik nespokojenych, ze

zadny z danych nastroji, postupi by jejich odchod nezvratilo.
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Graf ¢. 15 - Zvraceni odchodu
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Otazka €. 13 - Chybi vam néjaky zaméstnanecky benefit?

V otazce ¢. 13 byli respondenti dotazani, jestli postradaji n&jaky benefit. Na vybér

méli pouze moznost ano a ne. Absenci n&jakého benefitu pocituje 33,93 % zaméstnanci a

42,86 % vedoucich pracovniki. Zadny benefit nechybi 66,07 % zaméstnanctim a 57,14 %

vedoucich pracovniki.

Graf ¢. 16 - Chybéjici benefity
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Otazka €. 14 - Co je vasi nejvétsi motivaci k tomu, abyste pracovali?

V otazce ¢. 14 byli respondenti pozadani, aby vybrali pouze jednu moznou odpovéd’
z nabidky, jejiz soucasti byla i moznost vlastni odpovédi.
U zaméstnancl se na prvnim misté¢ umistila mzda s 22,32 %, v tésném zavésu je ale s
21,43 % odpoveéd prace me napliuje (bavi). Pomérné blizko je s 19,64 % o0sobni rust a se
17,86 % dobry kolektiv. Profesni rist a uznani odpovédélo 8,04 % zaméstnancii. Nejméné
motiva¢nim prvkem je systém odmén a benefiti.
Vedouci pracovnici inklinovali shodné¢ po 28,57 % ke mzdé a prace me napliuje. Po
jednom vedoucim pracovnikovi byly zaznamenany odpovédi u dobrého kolektivu,

osobniho rustu a profesniho rastu.

Graf €. 17 - Nejvétsi motivace k praci
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Otazka ¢. 15 - Jakym zpisobem motivujete lidi?

Otazka ¢. 15 byla polozena pouze vedoucim pracovnikiim. Nejvyuzivanéjsim
zptisobem k motivovani je dle odpovédi se 42,86 % poskytovani zpétné vazby a
hodnoceni. Nasleduje rozvijeni zaméstnanct s 28,57 % odpovédi. Shodné po jednom

vedoucim pracovnikovi byly zaznamenany odpovédi u kouc¢ovani a odmén (bonusy).
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Graf ¢&. 18 - Vyuzivané zpisoby motivace zaméstnanci
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Otazka ¢. 16 - Jak se podilite na priabéhu adaptace novych zaméstnancia ve firmé?
Otazka ¢. 16 byla polozena pouze vedoucim pracovnikim. Vétsina vedoucich

pracovnikti (71 %) se podili na procesech souvisejicich s nastupem nového zaméstnance a

jeho naslednou adaptacich sama, proaktivné. Zbylych 29 % vedoucich pracovnikt deleguje

¢innosti souvisejici s adaptaci na jiného pracovnika (zajist'uje mentora).

Graf ¢. 19 - Podileni se na procesu nastupu a adaptace novych zaméstnanci
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Otazka ¢. 17 - Jsem spokojeny se svou pozici z hlediska moznosti ovliviiovani
zpusobu, jak motivovat zaméstnance - vySe mezd, benefity atp. Souhlasite s danym
vyrokem?

Otazka ¢. 17 byla polozena pouze vedoucim pracovnikiim, ktefi méli vyjadrit svou
spokojenost s pozici z hlediska svych moznosti aktivné nastavovat napt. vysi mezd,
odmén, benefitu.

S vyrokem souhlasilo, spise souhlasilo, ale i spiSe nesouhlasilo po 28,57 % vedoucich

pracovniki. Jeden respondent odpoveédél nevim.

Graf ¢. 20 - Spokojenost s vlastni pozici, co se ty¢e moznosti k ovliviiovani motivace zaméstnanci

Spokojenost s vlastni pozici co se tyée moZnosti k
ovliviiovani motivace zaméstnanct

Souhlasim; 28.57%; (2)

Nesouhlasim; 0.00%; (0)

Nevim; 14.29%; (1)

H Souhlasim Spise souhlasim M Nevim Spise nesouhlasim ® Nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Otazka & 18 - Casto svym podiizenym Kkolegiim radim s jejich praci. Souhlasite
s danym vyrokem?

Otazka ¢. 18 byla polozena pouze vedoucim pracovnikim, kteti méli vyjadtit miru
souhlasu s danym vyrokem. Souhlasilo 42,86 % vedoucich pracovnikd, spise souhlasilo

také 42,86 % vedoucich pracovniki a 14,29 % vedoucich pracovniku spise nesouhlasilo.
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Graf ¢. 21 - Pomoc podiizenym s jejich praci

Pomoc podfiizenym s jejich praci

Souhlasim; 42.86 %;
(3)

Nesouhlasim; 0.00 %; (0) Nevim; 0.00 %; (0)

M Souhlasim Spise souhlasim W Nevim Spise nesouhlasim M Nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Otazka ¢. 19 - Jak byste postupovali, pokud byste chtéli zvratit rozhodnuti ¢i naznak
zaméstnance k odchodu?

Otazka ¢. 19 byla polozena pouze vedoucim pracovniktm, Ktefi mohli vybrat az tii
mozné odpovédi. Nejvice preferovanym zpiisobem, jak zvratit rozhodnuti zaméstnance
odejit, je s 28,57 % komunikace. ZvySeni mzdy a nabidka jiné naplné prace nasleduji s
21,43 %. Dale se umistilo povyseni zaméstnance se 14,29 % odpovédi. Po jedné odpoveédi
(7,14 %) zaznamenaly navrh extra odmény za vykonanou praci a zajisténi profesniho

rozvoje zameéstnance.
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Graf & 22 - Preferovany zpisob postupu vedoucich pracovniki k zvraceni moznosti odchodu

zaméstnance

Preferovany zptlisob postupu vedoucich pracovnik( k
zvraceni moznosti odchodu zaméstnance

100 %
90%
80%

Z 70%
T 60%
2 s0%
E 0% 28.57%
B ... 21.43% 21.43% (4)
S (3) 1429% (3)
20% 7.14% (2) 7.14%
B o m N -
0% [ [
Zvyseni mzdy ¢i Navrh odmény Povyseni  Jind napli prace Komunikace Zajistim
navrh jejiho za dobfe zaméstnance profesni rozvoj
navyseni vykonanou daného
praci zaméstnance

Odpoved respondenta

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Otazka ¢. 20 - Jak byste ohodnotili proces nastupu a adaptace poté, co jste byli sami
prijati?

Respondenti byli pozadani, aby ohodnotili proces nastupu a adaptace na dané skale
[0 bodii - 6 bodt]: 0 bodi — velmi $patné, nejhorsi hodnoceni; 6 bodi — velmi dobré,
nejlepsi hodnoceni. Cim vétsi &islo respondent zvolil, tim 1épe proces hodnotil. Cim mensi
¢islo respondent zvolil, tim hife proces hodnotil. Proces je vyhodnocen vazenym

primérem a vaZzenym rozptylem.

Vazeny pramér je pocitan podle vzorce:

m= 1% nx; (6)

i=1
Zdroj: Budikova et.al., 2015, str. 32

Vazeny rozptyl je pocitan podle vzorce:

i=1
Zdroj: Budikova et.al., 2015, str. 32
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Vypocet vazeného priméru pro odpovédi zaméstnanci (A):

1

111A2=EX(0X3+1X11+2 Xx6+3 x20+ 4 x32+5 x33+ 6 x7)=373

Vypocet vazeného rozptylu pro odpovédi zaméstnancu:

1
sA? =——x [3x (0-373)7 + 11 x (1-373)? + 6 x (2~ 373)? + 20 x 3 — 3,73)?

+32x(4-373)2+33x(5-3,73)2+7x (6—3,73)?] = 2,18
Vypocet vazeného priméru pro odpovédi vedoucich pracovniki (B):

1
111B2=§><(0><0+1><0+2 X0+3 x2+4%x1+5x%x3+6x1)=443

Vypocet vazeného rozptylu pro odpovédi vedoucich pracovnikii:

1
sBZ = x [0 X (0~ 443) + 0 x (1~ 443)* + 0 x (2~ 4,43)? + 2 x (3~ 443)°

+1x(4—443)2+3x(5—443)2+1x (6—443)?] = 1,58

Zaméstnanci ohodnotili dany proces na zakladé vazeného priméru 3,73b. Rozptyl jejich
odpovedi byl 2,18b.

Vedouci pracovnici ohodnotili dany proces v praméru 4,43b. Rozptyl jejich odpovédi byl
1,58b.

Otazka €. 21 - Ohodnot’te nékteré z danych benefiti podle miry atraktivnosti.
Respondenti byli pozadani, aby ohodnotili dané benefity podle miry atraktivnosti na
dané skale [0 bodu - 6 bodi]: 0 bodti — neni vibec lakavé, nejhorsi hodnoceni; 6 bodi — je

velmi lakavé, nejlepsi hodnoceni.

Cim vétsi ¢islo respondent zvolil, tim vice konkrétni benefit uptednostioval,
respektive povazoval za lakavy. Cim mensi ¢islo respondent zvolil, tim méné konkrétni
benefit upfednostiioval, respektive povazoval za lakavy. Kazdy z benefitd je zvlast
vyhodnocen vazenym primérem a vazenym rozptylem. Postup vypoctu je identicky jako
v predchozi otazce, vysledky jsou zaznamenany do Tab. ¢. 7 bez dil¢ich mezi vypoctu, aby
nebyl navysovan rozsah prace. Pouzita data pro vypoCty jsou soucasti prilohy ¢. 4.

Vysledky byly zpracovany sefazenim pramérnych hodnoceni vSech polozek od nejvyssiho

Cvwr
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mensiho rozptylu odpovédi kazda z polozek dosahovala, tim byla povazovana za méné

rozporuplnou a v tabulce celkového potadi preferovana na vyssim umisténi.

V hodnoceni benefita dle jejich atraktivnosti dochazi mezi zaméstnanci a vedoucimi

pracovniky k rozdilim. Za nejlepsi tfi benefity oznacili zaméstnanci 13. a 14. plat, na

druhém misté preferuji placené sick days a na tfetim misté moznost prace z domova. Za tii

nejméné lakavé zvolili sluzebni mobily, pfispévek na Zivotni pojisténi a nadstandardni

zdravotni péci.

Vedouci pracovnici naproti tomu preferuji nejvice pravidelny globalni rast mezd

pokryvajici alespon inflaci, flexi pass (cafeterie) a vice dni dovolené nad zakonny limit.

Nejméné preferuji ptispévek na zivotni pojisténi, dojizdéni a dichodové pojisténi.

Tab. &. 7 - Hodnoceni benefita

Zaméstnanci Umisténi Vedouci pracovnici Umisténi
Benefit dle dle
Primér | Rozptyl praméru Primér | Rozptyl praméru
13., 14. plat 5.60 1.01 - 4.43 5.15 7.
Flexi Pass 446 | 2.96 8. g6 | 430 [N
Nadstandarni zdravotni péce 3.90 3.87 10. 4.43 2.76 4.
Placené sick days 5.42 0.99 4.43 3.04 5.
Prace z domova 5.19 2.15 4.43 3.61 6.
Pravidelny globalni rast
mezd pokryvajici alespon 5.03 1.81 5. 5.00 4.72
rocni inflaci
Ptispévek na dichodové po;j. 4.48 2.79 7. 4.00 3.22 10.
Prispévek na zivotni poj. 3.63 3.82 11. 3.29 3.12 12.
Prispévky na dojizdéni 4.06 4.06 9. 3.71 2.95 11.
Sluzebni mobil 2.72 3.68 12. 4.14 4.49 9.
Stravenky 5.04 1.91 4. 4.29 4.34 8.
Vice dnli dovolené nad
Zakonny ramec 4.89 2.86 6. 4.86 4.58

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Otazka ¢. 22 - ldentifikujte nejvétsi slabiny, které ve firmé v soucasnosti shledavate a
mohly by vést k vasemu odchodu, na zakladé danych vyroku.

Respondenti byli pozadani, aby identifikovali nejvétsi slabiny, které ve firme
shledavaji a mohly by vést k jejich odchodu z firmy. Hodnotili né€kolik vyrokti na dané
skale [0 bodu - 6 bodu]: 0 bodt — neni slabina, nesouhlasim s vyrokem; 6 bodd — nejveétsi
slabina, nejvice bodu, pln¢ s vyrokem souhlasim.

Cim vétsi ¢islo respondent zvolil, tim povazoval vyrok za vétsi slabinu. Cim mensi
c¢islo respondent zvolil, tim povazoval vyrok za mensi slabinu, respektive tim mén¢
s vyrokem souhlasil. Postup vyhodnoceni je metodicky stejny, jako v predeslé otazce.
Vysledky jsou zaznamenany do Tab. ¢. 8. Pouzita data pro vypoéty jsou soucasti piilohy ¢.
4.

V hodnoceni nejvétsich slabin dochazi mezi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky ke
shod¢ na prvnim misté, kdy za nejvétsi problém povazuji nedostatek zpétné vazby.
Zaméstnanci na dalSich dvou mistech vybrali nedostatek motivace a pfilis mnoho prace.
Tiemi nejmensimi slabinami jsou pro né problémy s nadiizenym, pfesCasy a vztahy na
pracovisti.

Vedouci pracovnici na druhém misté vidi za slabinu vysi své mzdy a na tfetim misté
nemoznost dal$iho povyseni. Tremi nejmensimi slabinami jsou pro né benefity, pocit

naplnéni ze své vlastni naplné prace a komunikace na pracovisti.

Tab. ¢. 8 - Hodnoceni nejvétsich slabin

Zaméstnanci Umisténi | Vedouci pracovnici | ymisténi
Slabina . dle . dle
Pridmér | Rozptyl praméru Primér | Rozptyl priméru
Firemni kultura neni dobra 2.55 4.19 8. 2.43 4.90 10.
Komunikace na pracovisti
, , 2.71 5.36 6. 2.00 3.36
neni dobra 14.
Mam problém s nadfizenym 1.36 4.41 16. 2.43 6.04 11.
Mam pFili§ mnoho préce 3.04 389 8 | 300 | 457 5.
Mé pracovni vykony nejsou
2.44 3.75 11. 3.14 5.56

hodnoceny spravedlivé

Musim pracovat prescasy 2.29 3.72 15. 2.57 3.03 9.

Mzda neodpovidd mym
. . 2.42 4.73 12. 3.57 5.96
predstavam 2.
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Na pracovisti nepanuji dobré
2.13 4.50 14. 2.29 5.62
vztahy 12.
Napln prace se neshoduje s
v s 2.49 4.16 9. 2.86 4.73
ocekavanimi 6.
Nedostatek odbornych kurzt | 2.71 4.74 5. 2.71 2.31 7.
Nedostadvam zpétnou vazbu 3.20 4.16 3.86 3.37
Nejsem nikym motivovan 3.12 5.05 2.71 5.16 8.
Prace mé nebavi 2.45 4.14 10. 1.71 4.24 15.
Zména managementu a
. 2.64 5.10 7. 2.14 4.06
chodu organizace 13.
Z4adna moznost k povyseni 3.04 4.96 4, 3.43 2.68
Benefity jsou neuspokojujici 2.16 3.58 13. 1.71 4.81 16.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

452

Testovani a vyhodnoceni hypotéz

Postup testovani hypotéz:

Formulace nulové hypotézy.

Formulace alternativni hypotézy.

Vytvoreni kontingen¢ni tabulky.

Vytvoreni tabulky s teoretickymi ¢etnostmi.

Predpokladem pouziti testu je, ze podil teoretickych cetnosti menSich nez 5
nepirekracuje vice nez 20 % a zadna z teoretickych Cetnosti neni mensi nez 1.
V piipad¢ nenaplnéni predpokladu jsou logicky slouc¢eny nékteré tadky ¢i sloupce,
aby byla podminka splnéna.

Test nezavislosti znakli pomoci X2 testu:
2

ﬂ —
) e ®
i=1j=1
Hladina vyznamnosti a = 0,05.
Srovnani testového kritéria s kritickou hodnotou rozd¢leni (piiloha ¢. 5) a
vyhodnoceni testu.

Vypocet sily zavislosti dle vzorca (RoBler, Ungerer, 2014, s. 66):

)

90



(10)

(11)

Pozn.:
n=112
Cmax = vSechny vytvofené kontingenéni tabulky jsou o rozméru 5x2, hodnota Cmax pro

vSechny hypotézy je rovna odmocning Y.

Testovani hypotéz

H1: Celkova spokojenost zaméstnancu zavisi na jejich pohlavi.

H1o: Neni statisticky vyznamny rozdil mezi celkovou spokojenosti a pohlavim pracovniki.

H1a: Mezi celkovou spokojenosti a pohlavim pracovniku je statisticky vyznamny rozdil.

Tab. & 9 - Kontingenéni tabulka pro testovani H1

Ve firmé jsem celkové Pohlavi
. - Celkem
spokojeny Zena Muz
Souhlasim 21 8 29
SpiSe souhlasim 34 11 45
Nevim 6 3 9
SpiSe nesouhlasim 7 7 14
Nesouhlasim 5 10 15
Celkem 73 39 112
Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
Tab. €. 10 - Teoretické ¢etnosti pro testovani H1
Ve firmé jsem celkové Pohlavi Celk
spokojeny Zena Muz elkem
Souhlasim 18,9017857 | 10,09821429 29
SpiSe souhlasim 29,3303571 | 15,66964286 45
Nevim 5,86607143 | 3,133928571 9
Spise nesouhlasim 9,125 4,875 14
Nesouhlasim 9,77678571 | 5,223214286 15
Celkem 73 39 112

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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Tab. & 11 - X? pro testovani H1

0,23291467 0,435968 | 0,6688832

0,743446945 1,39158 |2,1350271

0,00305773 0,005723|0,0087812

0,494863014 |0,926282|1,4211451

2,33386334 4,368513|6,7023768

3,808145699 |7,128068|10,936213

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

X?=10,936
X%r-1)c-1)(1-0) = X?4)(0,95) = 9,488
X% > X%#(0,95) = Nulova hypotéza se zamita ve prosp&ch alternativni hypotézy na

hladiné vyznamnosti a = 0,05.

Sila zavislosti:
Crmax = 0,707106781

C =0,298259009
C"=0,421801935

Mezi celkovou spokojenosti a pohlavim existuje s 95% pravdépodobnosti zavislost. Mezi
proménnymi je zjisténa Stfedni zavislost (0,42). Z vystuptu vyse vyplyva, Zze muzi se
vyzkumu zucastnilo témét 2x méng, pficemz jejich nespokojenost je 2x vyssi nez u Zen
(odpovéd’ nesouhlasim). Zatimco u Zen pievlada jednoznacné spokojenost, u muzu je
pomér mezi spokojenosti a nespokojenosti téméf vyrovnany (mirn¢ prevliada spokojenost).
Nespokojenost muzi muze byt zptisobena neuspokojivou mzdou ¢i naplni prace, které jsou

pro zeny vice piijatelné.

H2: Délka pusobeni pracovniki ve firmé zavisi na jejich celkové spokojenosti.

H20: Neni statisticky vyznamny rozdil mezi celkovou spokojenosti a délkou pisobeni
pracovnika ve firmé.

H2a: Mezi celkovou spokojenosti a délkou ptsobeni pracovnikii ve firmé je statisticky

vyznamny rozdil.
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Tab. & 12 - Kontingenéni tabulka pro testovani H2

. Délka pusobeni
Ve firmé jsem , ”
Y L, déle nez | Celkem
celkové spokojeny | do roka rok
Souhlasim 16 13 29
Spise souhlasim 28 17 45
Nevim 7 2 9
Spise nesouhlasim 9 5 14
Nesouhlasim 8 7 15
Celkem 68 a4 112
Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
Tab. & 13 - Teoretické ¢etnosti pro testovani H2
Ve firmé jsem Dléllfa pl‘]solbenl' i
celkové spokojeny mvene déle nez | Celkem
nez rok rok
Souhlasim 17,60714 | 11,392857 29
Spise souhlasim 27,32143|17,678571 45
Nevim 5,464286 |3,5357143 9
Spise nesouhlasim 8,5 5,5 14
Nesouhlasim 9,107143|5,8928571 15
Celkem 68 44 112

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Tab. &. 14 - X? pro testovani H2

0,146697

0,2267129

0,37341

0,016853

0,0260462

0,0429

0,431606

0,6670274

1,098633

0,029412

0,0454545

0,074866

0,134594

0,2080087

0,342602

0,759162

1,1732497

1,932411

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

X?=1,932

X2 1y (1-a) = X%4)(0,95) = 9,488
X% < X?%4(0,95) = Nulova hypotéza se nezamita.
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Sila zavislosti:
Cmax=0,707106781

C =0,130234529
C"=0,184179437

Mezi celkovou spokojenosti a délkou pisobeni pracovniki ve firmé s 95%
pravdépodobnosti neexistuje zavislost. Mezi proménnymi je zjisténa Slaba zavislost
(0,184). Z dat v kontingencni tabulce vyplyva, ze zaméstnanci pusobici ve firme delsi dobu
jsou celkové vice spokojeni nez ti, Ktefi jsou ve firmé kratsi dobu. Hypotéza ovéfovala,
jestli existuje statisticky vyznamny rozdil v délkach pusobeni ve firmé a celkovou
spokojenosti. Piedpokladem bylo, Ze ti, co ve firm¢ pracuji déle, ¢ini tak proto, ze jsou
spokojeni. Tento predpoklad nebyl timto potvrzen. Délka pisobeni zaméstnanct ve firmé
je ovliviiovana dalsimi faktory a celkova spokojenost neni natolik vyrazna, aby doslo k

zamitnuti nulové hypotézy.

H3: Viile zaméstnancu setrvat ve firmé dlouhodobéji zavisi na jejich nejvys$Sim
dosaZeném vzdélani.
H3o0: Neni statisticky vyznamny rozdil mezi vili pracovnika setrvat ve firmé a jejich
dosazenym vzdélanim.
H3a: Mezi vili pracovnika setrvat ve firme a jejich dosazenym vzdélanim je statisticky

vyznamny rozdil.

Tab. ¢. 15 - Kontingenéni tabulka pro testovani H3

Vzdélani
Jak vidit bud t
. avw ! esvciu N oucrlo§ vve Vysokoskolské | Nizsi uroven nez | Celkem

firmé, co se vaseho setrvani tyce? o . i

vzdélani vysokoskolska
Chu o<vje!|t hned nebo jsem ve 7 3 10
vypovédi
Chci odejit do roka 8 5 13
Berjem ne!<ollka let budu chtit 29 15 37
udélat zménu
Chci zlstat dlouhodobé 10 16 26
Nevim 17 9 26
Celkem 64 48 112

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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Tab. ¢. 16 - Teoretické ¢éetnosti pro testovani H3

Vzdélani
Jak vidit bud t
. 2 VVI e svovu N oucrjo§ v? Vysokoskolské | Nizsi uroven nez | Celkem
firmé, co se vaseho setrvani tyce? o . )
vzdélani vysokoskolska
Chei odejit hned nebo jsem ve 5,71428571 | 4,285714286 10
vypovédi
Chci odejit do roka 7,42857143 5,571428571 13
Beljem ne!<ollka let budu chtit 211428571 15,85714286 37
udélat zménu
Chci zlistat dlouhodobé 14,8571429 11,14285714 26
Nevim 14,8571429 11,14285714 26
Celkem 64 48 112
Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
Tab. & 17 - X? pro testovani H3
0,28928571 0,385714286 0,675
0,04395604 0,058608059 0,102564103
0,03474903 0,046332046 0,081081081
1,58791209 2,117216117 3,705128205
0,30906593 0,412087912 0,721153846
2,26496881 3,01995842 5,284927235

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

X% =5,285
X2 (r-1)(c-1)(1-a) = X2(4)(0,95) = 9,488
X2 < X%(4)(0,95) > Nulova hypotéza se nezamita.

Sila zavislosti:
Cmax = 0,707106781

C =0,212274783
C" =0,300201876

Mezi vuli zaméstnanct setrvat ve firm¢ a jejich vzdélanim s 95% pravdépodobnosti
neexistuje zavislost. Mezi proménnymi je zjisténa sStiedni zavislost (0,3). Z dat v
kontingenéni tabulce vyplyva, Ze zaméstnanci s niz§im, nez vysokoskolskym vzdélanim
chtéji ve firm¢ setrvat dlouhodobéji vice nez ti s vysokoSkolskym vzdélanim. Bylo

ocekavano, ze vysokoskolsky vzdélani lidé chtéji vice kariérné rist a ve firmé pro né
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nejsou tak motivujici pracovni pozice (vyzkumna otazka ¢. 1). Dle testu nezavislosti

neexistuje ale mezi zkoumanymi proménnymi statisticky vyznamny rozdil.

H4: Vile zaméstnancu setrvat ve firmé dlouhodobéji zavisi na jejich pohlavi.

H4o: Neni statisticky vyznamny rozdil mezi vili pracovnikl setrvat ve firmé a jejich
pohlavim.

H4a: Mezi vali pracovnika setrvat ve firm¢ a jejich pohlavim je statisticky vyznamny

rozdil.

Tab. ¢. 18 - Kontingené¢ni tabulka pro testovani H4

Pohlavi
Jak vidite svou budoucnost ve firmé,
" (g 5 . Celkem
co se vaseho setrvani tyce? Zena Muz
Chci odejit hned nebo jsem ve vypovédi 4 6 10
Chci odejit do roka 4 9 13
Beflem nékolika let budu chtit udélat 22 13 37
zménu
Chci zlGstat dlouhodobé 22 4 26
Nevim 19 7 26
Celkem 73 39 112
Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
Tab. ¢ 19 - Teoretické Cetnosti pro testovani H4
Pohlavi
Jak vidite svou budoucnost ve firmé,
" f ey . . Celkem
co se vaseho setrvani tyce? Zena Muz
Chci odejit hned nebo jsem ve vypovédi | 6,517857143 3,482143 10
Chci odejit do roka 8,473214286 4,526786 13
Beflem nékolika let budu chtit udélat 2411607143 12,88393 37
zménu
Chci zlistat dlouhodobé 16,94642857 9,053571 26
Nevim 16,94642857 9,053571 26
Celkem 73 39 112

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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Tab. & 20 - X? pro testovani H4

0,972651663 1,820604 | 2,793256

2,361517763 4,420277|6,781795

0,000558656 0,001046 | 0,001604

1,507018666 2,82083 |4,327848

0,248852175 0,4658 |0,714652

5,090598923 9,528557 | 14,61916

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

X?=14,619
X2 (r-1)(c-1)(1-0) = X2(4)(0,95) = 9,488
X% > X%(4)(0,95) = Nulova hypotéza se zamitd ve prospsch alternativni hypotézy na

hladiné vyznamnosti o = 0,05.

Sila zavislosti:
Cmax = 0,707106781

C =0,339790664
C"=0,480536565

Mezi vuli zaméstnanct setrvat ve firmé a jejich pohlavim s 95% pravdépodobnosti existuje
zavislost. Mezi proménnymi je zjisténa stiedni zavislost (0,48). Z dat v kontingenéni
tabulce vyplyva, ze ve firm¢ prevazuji muzi a zeny, ktefi budou chtit béhem né¢kolika let
firmu opustit. Zeny cht&ji setrvavat dlouhodobé&ji vice nez muzi, zatimco muzi cht&ji
spole¢nost nejpozdéji do roka opustit vyraznéji nez Zeny. Zamitnutim nulové hypotézy je
prokazano, ze rozdily jsou statisticky vyznamné. Vzhledem k tomu, Ze byla zamitnuta
nulova hypotéza jak u H1, tak H4, muZe byt kladné zodpovézena vyzkumna otazka ¢.
2.

4.5.3 Shrnuti (definovani) vystupt pro navrh doporudeni

Nejpodstatnéjsi zjisténi plynouci z dotaznikového Setfeni, testovani hypotéz a
sekundarnich dat spole¢nosti XY jsou shrnuta do nasledujiciho vyctu, ze kterého bude
vychazeno pii navrhu doporuéeni k feSeni fluktuace:

a) Mira fluktuace ve fiskalnim roce 2018 dosahla vyse 34,98 %.

b) Vice nez 50 % zaméstnancu je Ve vékové kategorii 27—-39 let.
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f)
4)

h)

)

K)

Vice neZ polovina zaméstnancti doséhla vysokoskolského vzdélani.

Kolem 60 % zamé&stnancu je ve firmé kratsi dobu nez jeden rok.

Z firmy chce odejit co nejdiive 10 lidi (n¢ktefi podali vypoveéd’) a 13 lidi chce
odejit do roka, dlouhodobé¢ chce zlstat jen 23,2 % zaméstnanctl.

Spise nespokojenych lidi je 14 a nespokojenych je 15.

Svého nadtizeného nepovazuje za odbornika 20 % zaméstnancti a 13,5 %
zaméStnanci nema se svym vedoucim dobry vztah.

V procesu nastupu a adaptace novych zaméstnanci se svému novému kolegovi
nevénuji vsichni (pfislusni) nadiizeni osobné.

Ke zvraceni moznosti odchodu zaméstnance vedouci pracovnici preferuji
komunikaci se zamé&stnancem, upravu mzdy ¢i odmény a nabidku jiné prace.
Nejvétsi slabinou je dle zaméstnanct, ktefi nevedou lidi, tak dle vedoucich
pracovniktl, nedostatek zpétné vazby. Vedouci pracovnici povazuji za velkou
slabinu vysi mzdy. Dalsimi slabinami jsou: zadna moznost povyseni (4;3),
motivovani (2; 8), pfili§ mnoho prace (3;5).

Nejvice preferovanymi benefity jsou placené sick days, prace z domova, vice dni
placené dovolené nad ramec, stravenky, globalni rist mezd alespon ve vysi rastu
inflace a 13., 14. plat.

Nejvétsi motivaci zaméstnancu k praci je mzda a dobry pocit z prace (pocit
naplnéni). Dale zaméstnance velmi motivuje dobry kolektiv a moznost osobniho

rastu (kvalifikace).

m) Byla zjisténa zavislost spokojenosti a vuli setrvat ve firmé na pohlavi (muzi se dle

n)

vysledku citi mén¢ spokojeni a chtéji setrvavat kratsi dobu).
V roce 2018 odeslo celkem 23 zaméstnanctd, kdy 74 % z nich hledalo vyzvu v
podobé kariérniho rustu, lepsiho platu nebo zajimavéjsi naplné prace. Spolecnost

propustila ve zkusebni dob¢ 22 % zaméstnancu.
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5 Navrh feSeni fluktuace zaméstnanci ve spole¢nosti

Samotné nastaveni cile organizace tykajici se rastu vznécuje rizika (nejen) fluktuace,
ktera muze mit dopady Vv podobé nad ramec zvySenych nakladi. Plnéni cile rastu se
projevuje v relativné vysokém mnozstvi nové piijimanych zaméstnancd. Je nutné, aby
nejvyssi vedeni spole¢nosti na své cesté rustu bralo v potaz mozny zvrat ekonomického
cyklu k recesi. Vzhledem k neékterym globalnim skutec¢nostem jako je ¢insko-americka
obchodni valka, Brexit ¢i hrozba apadku svétovych ekonomik do recese musi byt nabor
novych zaméstnancti zaméfeny piedev§im na kvalitu, a ne na kvantitu. Z dramaticky
rozdilného poc¢tu zaméstnanci mezi druhym, tietim, a pfedevsim pak ¢tvrtym Etvrtletim
roku 2018 je evidentni velky nartist zaméstnancut. V ptipad¢ necekanych zmeén hrozi firme
moznost propousténi vétsiho poétu zaméstnancu a zvySeni nakladt v podobé odstupnych.
Aby tomu firma mohla co nejvice pfedchazet, musi nabirat kvalitni zaméstnance, se
kterymi do budoucnosti pocita za jakychkoliv okolnosti a o ty se patii¢né starat, aby byla
redukovana moznost fluktuace z jejich vlastni iniciativy. Zaroven v disledku vétsiho
mnozstvi piijimanych zaméstnanct a zvysené fluktuace ptevazuji ve firmé zameéstnanci,
Ktefi jsou ve firmé kratSi dobu nez rok. Ztéchto divodu musi byt kladen diraz na
¢innosti HR a samotnych manaZera p¥i naboru novych zaméstnancu a pri praci
s nimi. Lidé musi byt pfesvédceni nejen o své vlastni budoucnosti, ale také o budoucnosti
smérovani firmy.

Je zapotiebi také poukazat na teorii mezniho uzitku z mikroekonomie, kterou je
dokazano, Ze pii dosazeni urcitého bodu je kazdy dalsi pfijaty zaméstnanec mén¢ efektivni
nez piedesly. Nastolena cesta ristu organizace musi byt nastavena tak, aby nedoslo ke
Klesani mezniho uzitku a zbyte¢nému zvySovani mzdovych a jinych nakladd. Jiz
v soucasnosti, kdy vedeni organizace planuje stale vétsi rust piijatych zaméstnanci, se
prokazuje, ze neni zcela schopna se sristem vypotadavat. Doporucenim je urychlit
nastaveni HR priorit a ¢innosti k okamzZitému striktnimu dodrZovani. Nejvétsi
vypozorovanou slabinou je proces adaptace zaméstnance, kdy néktefi nemaji vlastni
pracovni misto ke dni nastupu, nasledné migruji z mista na misto po dobu i nékolika tydni,
ackoliv jiz byly rozsiteny kancelarské prostory o0 mnoho pracovnich mist k sezeni. Dalsim
problémem je prostorova omezenost jinych mistnosti a zatizeni, nedostatky kancelafskych

a kuchynskych potreb, vznikajici prostoje v dusledku omezenosti. Rist zvysuje naro¢nost
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planovani manaZeri, team leaderd, HR a Back office, kteti musi flexibilné reagovat a

uspokojovat veskeré poti‘eby zaméstnancu.

V nasledujicich podkapitolach je navrzeno celkem 12 doporuceni, ktera jsou vazana
na definované vystupy (viz 4.5.3), nabor zaméstnanci a rostouci naroky na kvalitu

manazeru, team leadert a HR.
5.1 Navrh ¢. 1 - Zlepsit proces naboru a vybéru uchazece

Ve firm¢ dochazi k ndboru pracovnikii formou pohovorti, obvykle za tucasti
personalisty a vedouciho pracovnika. Pro zlepSeni procesu naboru a vybéru spravného
uchazece je vhodné vyuzZit vice metod naboru. Z divodu, ze v souCasné dob¢ je
minimalni nezaméstnanost a uchazect pfichazi méné, nelze vzdy vyuzit metodu
Assessment centra. Vhodnou dopliikovou metodou, jak zjistit, zda je uchaze¢ tim
nejvhodnéjsim pro danou pozici, je testovani, psychodiagnostika.

Psychodiagnostika ptinese firmé¢ dilezité informace 0 osobnosti uchazece a jeho pracovni
motivaci. Pomoci psychodiagnostiky firma XY, jak uvadi spole¢nost TCC nabizejici
mnoho HR nastrojii a on-line testovacich formulait, zkvalitni nabor i adaptaci uchazece,
Iépe odhadne jeho potencial a identifikuje jeho rozvojové potieby. VyuZzivani
psychodiagnostiky je aktualnim trendem, kdy ¢im dal vice firem podobnych sluzeb
Vyuziva.

Pro spolecnost XY je mozné doporucit vyuziti napt. multifaktorového osobnostniho
dotazniku od TCC, ktery je zaméfen na osobnost uchazee (vnimani, intoverze,
extraverze, schopnost samostatného uvazovani, tymové spoluprace, zpasob rozhodovani,
zaméfeni na detail nebo celek, prizptisobivost, stabilitu aj.).

Vystupem tohoto dotazniku je vyhodnoceni celkového profilu uchazece véetné vyhod a
moznych rizik, které pfijeti daného uchazece piinasi, a doporuceni pro rozvoj.

Krom¢ osobnostniho dotazniku je pfinosem vyuziti i multifaktorového pracovniho
profilu od TCC, ktery se zamé&fuje na pracovni styl (dikladnost, rychlost, kreativita,
improvizace, analyza, disciplinovanost, aj.) a pracovni cyklus uchazece (analyza preferenci
fazi prac. cyklu: identifikace problému, definovani cild, orientace, finalizace feSeni,

realizace, hodnoceni, vytéZeni k identifikaci nadmérného nebo nedostate¢ného akcentovani
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nékteré z fazi). Dotaznik zhodnoti, jaky pfistup k praci a plnéni tkolt muze firma XY od
uchazece ocekavat.

Cena téchto dotazniku je 400 K¢ za jeden z nich pro jednotlivce. Spole¢nost TCC nabizi
zvyhodnény balicek, kdy pii objednani tifi rGznych typl dotaznikd nabizi cenové
zvyhodnéni, pfi kterém je cena tii riznych dotaznikd max. 700 K¢ na testovani jednoho
uchazece. Vzhledem k tomu, ze oddéleni se zabyva financemi (¢isly) a uchazec¢i by méli
disponovat numerickymi znalostmi jako jeden z dulezitych piedpokladi vykonu prace
Vv tomto odd¢leni, je mozné doporucit jako tieti dotaznik test numericky.

Oproti alternativeé assessment centra dojde k ¢asové a personalni Gspote.

Firma by dale méla nabor zamé&stnanci nastavit tak, aby dosahla rovnomérnéjsiho
rozlozeni vékovych Kkategorii. Lidé starSi 50 let byvaji Casto povaZovani za
neperspektivni, nicméné nabizeji mnoho zkuSenosti a dobrou kvalifikaci, které by mohly

zvysit vnimani odbornosti nadfizenych pracovnikii mezi zaméstnanci.

5.2 Navrh ¢. 2 - Vytvorit nové specifické pozice

Ve firmé pievazuji v nadpolovi¢ni vétsiné zaméstnanci ve vékové kategorii 27-39
let, ktefi dosahli vysokoskolského vzdélani. Pro firmu se jedna z jednoho uhlu pohledu o
pozitivni skutecnost. Z hlediska mozné fluktuace se jedna ale 0 skupinu zaméstnanct, U
které 1ze ocekavat vysoké profesni cile a mzdové pozadavky, které nabizené pracovni
pozice huie spliuji. V dotaznikovém Setieni bylo zjisténo, Ze zaméstnanciim chybi vyssi
moznosti povySeni (3. nejvétsi slabina) a jejich velkou motivaci je kromé mzdy radost,
dobry pocit z prace. Ke dlouhodobé&jsimu uspokojovani potieb téchto zaméstnancl je
zadouci vytvaret nové specifické pozice (specialista, analytik, vedouci projektu...),
které pro né¢ budou lakavé, dostate¢nou vyzvou a dostateéné motivujici (mzda, odmény,

osobni a profesni rast).
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5.3 Navrh ¢. 3 - Financovat MBA studium

Ve vztahu ke zvySeni vnimani odbornosti nadfizenych pracovnikii a ke zvyseni
vzdélanosti zaméstnanci by firma dale méla zvazit financovani MBA studia tém
zamé&stnancum, které chce povysit na pozici team leadera ¢i manazera, ale i souc¢asnym
team leaderim a manazerim. A to z duvodu, ze z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze
zaméstnanci chtéji osobné a profesné rist, coz je podstatou MBA studia. Spole¢nost XY
by tim ziskala i konkuren¢ni vyhodu, protoze se zatim nejedna o pfili$ rozsifenou formu
benefitu, respektive rozvoje zaméstnanci. Nejvétsim piinosem pro spole¢nost XY by pak
mohly byt vystupy zpracovavanych praci (ptipadové studie), kdy by spole¢nost XY sama
vypsala témata podle svych potieb (finanéni analyza, SWOT analyza, evaluace strategie,
navrh strategie, Srovnavaci analyza nejvétsich ,.konkurentd®, navrh marketingové,
komunikacni strategie, navrh ke zlepSeni ucetnich postupi...).

Idealné by studium mélo byt financovano caste¢né (napi. rozloZzenim na pul), aby

byla sniZzena nakladnost a zaméstnanci ke studiu piistupovali svédomitéji. Vyse byla
zminéna vy$$i naroCnost prace manazerd a potieba zkvalitnéni naboru zaméstnancu, aby
nastupovali kvalitni lidé, ktefi budou ve firmé chtit setrvavat déle. MBA programy jsou
zaméfeny na fadu oblasti dle vybéru. Pro HR manazera by byl pfinosny napi. program HR
Management poskytovany institutem CEMI v cen¢ od 77 900 K¢ bez DPH do 179 900 K¢
bez DPH v zavislosti na specifikaci (Pure, Premium, Platinum) a zda je studium v akéni
nabidce. Zcela postacujici ,,pure* varianta v akéni nabidce vychazi na 77 900 K¢ bez
DPH.
Pro manazery v SSC sucetnimi tymy jsou k dispozici programy jak ¢ist¢ zamétfené na
management, tak vice specifické jako ,,Dané, Gcetnictvi a controlling”, ktery je nabizeny
Businessinstitutem v bézné cené za 140 000 K¢ bez DPH a v akéni nabidce za 85 000 K¢
bez DPH.

5.4 Navrh ¢. 4 - Nastavit efektivnéjsi systém odménovani

wewrs

Firma by dale méla zvazit efektivnéjsi a spravedlivéjsi zptasob odménovani. Mezi
zamé&stnanci panuje nespokojenost se mzdami, kdy se vytvareji rozdily mezi vysi mezd

dlouhodobéji plsobicich zaméstnanct a noveé prichozich zaméstnancti. Nové prichozim je,
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aby prijali pracovni nabidku, vyplacena vyssi mzda. U dlouhodobéji pisobicich
zamé&stnanct, ktefi jsou si rozdild védomi, lze ofekavat demotivaci az mensi vuli ve
spole¢nosti déle setrvat.

V idealnim stavu vzhledem Kk situaci ve firmé by mél byt vytvofen systém, ktery by
obsahoval kategorie mezd dle délky pusobeni ve firmé a dle prinosu zaméstnance
(plnéni cila, ptistup, sebevzdélavani), podle kterych by se mzdy pravidelné spravedlivé
revidovaly.

Dalsi moznosti v oblasti odménovani je vyplaceni tzv. 13. vyplaty na konci roku
Vv zavislosti na hospodai‘eni firmy.

Dle finan¢nich moznosti spole¢nosti by 13. vyplata mohla byt vyplacena bud vSem
zamé&stnancum globalné, nebo pouze zaméstnanctum, kteti jsou ve firm¢ jiz déle nez tii

roky. Alternativné zvySovat mzdy o ro¢ni inflaci.

5.5 Navrh ¢. 5 - Pravidelna odborna profesni $koleni

S ohledem na odbornost nadiizenych pracovniki a jeji vnimani, zvyseni kvalifikace
zaméstnancu a zaroven ke zlepSeni pracovnich vysledkt by jednotlivi team leadeii méli
poiradat 1x tydné tymovou schizku formou Skoleni zaméfenému na FeSeni ukold,
které jsou vice nez 14 dni ve skluzu (tcetni piipady, nezaplacené faktury...). Jednotlivi
zaméstnanci ziskaji pfedstavu o praci svych kolegu (dulezita pro ziskani novych poznatka
zoboru ke zlepseni se a pro snazsi vykon backup cinnosti pii dovolené ¢i nemoci
nékterého z kolegti) a jednotlivi nadfizeni pracovnici uspofi ¢as, ktery by museli vynalozit

pfti individualnim Skoleni, pfedavani informaci a znalosti.

5.6 Navrh ¢. 6 - Komplexni analyzy vyvoje fluktuace

HR odd¢leni a management firmy by dale mély provadét komplexni analyzy vyvoje
fluktuace dle konkrétnich oddéleni, tymu a jednotlivych pozic, aby byly vcéasné
odhaleny kritické faktory (Spatni manazefi nebo team leadeti, nesoulad Vv pracovnich
pozicich — §patna organizace, malo prace, hodn¢ prace...). Jednou moznosti je pocitat miru
fluktuace i odd¢len¢ (dle oddé€leni, tymu ¢i konkrétni pozice). Vzhledem Kk rostoucimu

poctu piijatych zaméstnanct je druhou zadouci moznosti zadit vyuzivat metody analyzy
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odchodi — mira pieziti. Touto metodou bude ziskan pohled na to, kolik procent piijatych
ve firmé bude pusobit ve stanoveném horizontu (napf. 2 roky) nadale. Sledovani miry
preziti by se mélo oddélené¢ zaméfit pifedevsim na muze, u kterych bylo v této praci
statisticky prokazano, ze jsou mén¢ spokojeni a nechtéji ve firme¢ dlouhodobéji prilis
ztstavat. Dale je mozné se zaméfit na veékovou kategorii zaméstnanci 27-39 let
(nadpolovi¢ni vétsina zaméstnancu), ale i na jiné v€kové kategorie jako napi. 18-26,
protoze V této kategorii Ize ocekavat mnoho studenti, kteti jesté nezivi rodiny V takové
mife jako vyssi veékové kategorie, bydli naopak s rodici, radi cestuji, nemaji jesté zcela
jasno vtom, co chtéji v budoucnu delat a jsou vice otevieni ke zménam prace. Tyto
skupiny je vhodné vice monitorovat a v piipadé vétsi odchodovosti reagovat (nabor, prace

manazerd, Viz doporuceni v této kapitole).

5.7 Navrh ¢. 7 - Proces nastupu a adaptace zaméstnance

V procesu nastupu a adaptace novych zaméstnanci se svému novému kolegovi
neveénuji vSichni (prislusni) nadfizeni osobné. Pii delegovani ¢innosti v prabéhu nastupu a
nasledné adaptace novych zaméstnanci dochazi ke ztrat¢ kontroly nad spokojenosti,
schopnostmi a Vv poznani osobnosti individualnich zaméstnanct. Nadtizeny pracovnik
muze poskytovat zpétnou vazbu zaméstnanci pouze na zakladé odvedenych, viditelnych
vysledkt prace a toho, co mu bylo nékym jinym sdéleno.

Doporucenim je klast diiraz na osobni pristup vic¢i novym zaméstnancim u vsech

nadrizenych pracovnikii.

5.8 Navrh ¢&. 8 - Skoleni pro manazery a team leadery

Ke zlepSeni nejvétsich slabin (zpétna vazba, motivovani, pftili§ mnoho prace) je
doporucenim naplanovat $koleni pro manazery a team leadery.
Ve vazbé na slabiny zpétna vazba a motivace nabizi napi. firma Topvision
komplexni kurz manazerskych dovednosti. Soucasti tohoto kurzu jsou mj. tyto bloky:
e (Neefektivni) zpétna vazba — pohled na to, jak poskytovat zpétnou vazbu

(forma, cas, misto). Blok je zaméfeny na slabinu zpétna vazba.
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o (Destruktivni) kritika — jak kritizovat konstruktivn¢. Blok je napomocny pri
poskytovani negativni zpétné vazby.
e (Nevyuzitd) pochvala — za co je vhodné odmeénit, pochvalit a jakou formou.
Blok je vhodny ke zlepSeni slabiny motivace.
e (Nizké) vyuziti potencialu lidi — koucovani pro rozvoj a vedeni lidi. Blok je
vhodny ke zlepseni ve slabiné motivace.
e (Nezvladnutd) motivace podiizenych — jak zjistit, co motivuje zaméstnance
a co muze slouzit nastroj motivace. Blok je zaméfeny na slabinu motivace.
Naklady na tento kurz jsou 5 990 K¢ bez DPH (7 248 K¢ s DPH). Tento kurz by méli
vzhledem k nakladnosti absolvovat ti manazefi ¢i team leadefi, U kterych je nejvétsi mira
fluktuace.  Alternativn¢ si  firma muze podobné  Skoleni  zorganizovat
prostiednictvim vlastnich lidi bez nutnosti vynalozeni penéz v piipadé, ze disponuje nékym

kvalifikovanym.

5.9 Navrh ¢. 9 - Identifikovat kli¢ové zaméstnance

Firma musi byt schopna predchazet ztratam kli¢ovych zaméstnanci, aby
eliminovala nasledky, které ztrata piinasi. Vzhledem Kk riziktim, ktera byla dotaznikovym
Setfenim zjisténa, musi manazeti a zejména pak HR manazer vynalozit velké usili do toho,
aby se rizika nenapliovala.

Navrhem je trénink od odbornika z Topvision, ktery potada kurz ,,hodnoceni, motivace
a vedeni klicovych zaméstnanca®. V ramci tréninku se manazer uéi, jak identifikovat
nepostradatelné lidi, jak k témto lidem pfistupovat, jak je motivovat a odménovat.

Naklady na tento kurz jsou 5 990 K¢ bez DPH (7 248 K¢ s DPH). Tohoto kurzu by se méli
zucastnit manazeti PTP, OTC, RTR a HR. Celkovy naklad pfi ucasti ¢tyf manazert je po
5% mnozstevni sleve 22 762 K¢ bez DPH (27 542 K¢ s DPH).

5.10 Navrh €. 10 - Budovani vztahu

Zamestnanci si V pruzkumech, které spole¢nost XY provadi, hojné pteji, aby ve
firmé byl stolni fotbal k odreagovani, ktery lze doporudit pro budovani vztahd na
pracovisti. Tato aktivita muze vést k nizsi pracovni vykonnosti (nelze prokazat), ¢ehoz se

management obava, ale pfinasi i fadu velmi pozitivnich aspektt jako kromé budovani
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vztahil na pracovisti, také zlepSovani tymové spoluprace a Snizeni stresového napéti pii

vykonu prace.
5.11 Navrh &. 11 - Externi benchmarking

Dal§im doporu¢enim je piejit na externi benchmarking. Internim
benchmarkingem je sledovan pouze vlastni progres, v piipadé piechodu k externimu
benchmarkingu se organizace méti s ostatnimi spolecnosti ze stejného odvétvi. Organizace
tak ziskava perspektivu. V pripad¢ interniho benchmarkingu muze dojit k vlastnimu
uspokojeni se, ale ve vysledcich externiho benchmarkingu mize byt zjisténo, ze ostatni
spolecnosti si vedou 1épe a existuje tak prostor ke zlepSovani se, protoze spole¢nost, ktera

chce udrzovat své zaméstnance, musi byt stejna ¢i lepsi nez konkurence.

5.12 Navrh ¢. 12 - Otevirena komunikace

V neposledni fadé je doporucenim pro samotné zaméstnance, zejména pak pro ty,
ktefi jsou nespokojeni a zvazuji odchod, aby se nebali se svymi nadfizenymi pracovniky,
HR personalem ¢i pfimo svedenim spole¢nosti oteviené komunikovat o svych
problémech. Spole¢nost ma, jak je ziejmé i z HR strategii, zajem o lidi. Chce je rozvijet a
udrzet si je. Ve firm¢ je zajem o neustalé zlepSovani spokojenosti zameéstnanct, coz je

evidentni i z pravidelného provadéni prizkumu spokojenosti.
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6 Zavér

Diplomova prace se zabyvala problematikou fluktuace zaméstnanct, ktera suzuje
¢im dal vice spole¢nosti. Rozdélena je na dvé Casti — teoretickou a praktickou. V teoretické
¢asti prace bylo nejdiive vymezeno personalni fizeni s diirazem na Cinnosti, které tzce
souvisi s fluktuaci zaméstnancti. Nasledné byla vénovana pozornost samotné fluktuaci
zameéstnanct. Byly definovany divody jejiho vzniku, dopady, druhy, moznosti
piedchéazeni a zptisoby vypocti miry fluktuace.

V praktické ¢asti byla predstavena vybrana spole¢nost XY a jeji finan¢ni oddélent,
ve kterém je fluktuace zaméstnancii analyzovana. Zkoumanym rokem byl rok 2018, ke
kterému byla k dispozici kone¢na data a provedeny vypocty dle vzorce. Soucasti hlavniho
cile této DP bylo zhodnotit stav fluktuace zaméstnancti ve vybrané spolecnosti XY.
V daném odd¢leni bylo zjisténo, ze V poslednich dvou ¢tvrtletich roku 2018 dosahovala
mira fluktuace relativné vysokych hodnot (3. ¢tvrtleti - 60 %, 4. ctvrtleti 41 %, fiskalni rok
2018 - 35 %). Tyto hodnoty jsou vyrazné vys$si nez doporucované hodnoty, respektive
vys$i nez samotnou spolecnosti stanovena hranice 10% miry fluktuace, kterou nechce
piekracovat. Spole¢nost dosahovala v minulosti mnohem nizSich hodnot miry fluktuace,
s vyjimkou roku 2014, kdy mira fluktuace ve dvou étvrtletich byla 26 a 29 %.

Jednim z dvodd, pro¢ k takovému narustu miry fluktuace doslo, je skute¢nost, ze ve
4. ctvrtleti roku 2018 se oproti 1. ctvrtleti roku 2018 zdvojnasobil pocet zaméstnanc.
Zkoumané finan¢ni oddéleni spole¢nosti XY bylo v predeslych letech mensi a mélo tak
vice ,,rodinné* zazemi, kdy se lidé mezi sebou vice znali. Zavedenymi zménami v druhé
poloviné roku 2018 pusobi odd€leni vice Korporatné. ZvySeny pocet zaméstnancl je
dusledkem rozhodnuti managementu spole¢nosti Vv zahrani¢i odstépit se od nekterych
spjatych entit (dcefiné spol.) a osamostatnit se. Toto rozhodnuti s sebou pfineslo mnoho
zmén vcetné strategickych. Cilem je rust.

Personalni oddéleni vede s odchéazejicimi zaméstnanci vystupni rozhovory, kterymi byly
zjistény divody odchodii pfimo od zaméstnancl. Spole¢nost v roce 2018 opustilo 23
zaméstnancu. T Ctvrtiny zaméstnanci podaly samy vypoveéd. Nejcastéjsim divodem
odchodu byla potieba zaméstnance kariérné rist a mit lep$i mzdu. Néktefi zaméstnanci
nebyli spokojeni s pracovni naplni, firemnim klimatem ¢i organizaci a jeden zaméstnanec

odesel z osobnich duvodua.
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Druhou ¢asti hlavniho cile této diplomové prace bylo navrhnout doporuéenti, jak fesit
fluktuaci, aby v budoucnu dosahovala nizsich mér a byla vice eliminovana.
Nejdiive byl sledovan primérny pocet zaméstnancli v narodnim hospodaistvi podle
ekonomické ¢innosti a mozny vliv klesajici miry nezameéstnanosti na vyvoj miry fluktuace
ve spolecnosti XY. V ramci téchto dil¢ich analyz ale nebyly shledany zadné vyznamné
poznatky kromé toho, Zze pfi meziroénim poklesu miry nezaméstnanosti nedoslo K rustu
fluktuace ve spolecnosti XY, proto se dosazeni druhé ¢asti hlavniho cile zuzilo pouze na
vlivy uvniti spole¢nosti za vyuziti sekundarnich dat spole¢nosti a primarnich dat. Bylo
provedeno vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, jehoz cilem bylo ziskat nazory a podnéty
souvisejici se zaméstnaneckou fluktuaci pfimo od zaméstnanci spole¢nosti XY. Dale byly

testovany hypotézy a zodpovézeny vyzkumné otazky.

Vyhodnoceni hypotéz pfineslo zajimavy poznatek, ze spokojenost a vile zaméstnanct
setrvat ve firmé zavisi na pohlavi, kdy muzi jsou mén¢ spokojeni a tihnou vice k fluktuaci.
Zaroven to, ze nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnancti neni tak vyznamnym parametrem
v problematice fluktuace, jako bylo o¢ekavano ve vyzkumné otazce €. 1.

Dotaznikovym Setfenim bylo zjisténo, ze v daném oddé€leni spolecnosti prevazuji Zeny,
nejpocetnéjsi vekovou kategorii jsou lidé ve véku 27-39 let, vice nez polovina
zaméstnancli dosdhla vysokoskolského vzdélani, vice nez polovina zaméstnancu je ve
spole¢nosti kratsi dobu nez rok a dlouhodob&é chce setrvat pouze ctvrtina vsech

zameéstnancu.

S ohledem na veskeré ziskané poznatky a skute¢nost, ze v srpnu roku 2019 se pocet
zamé&stnancu oproti 4. ¢tvrtleti roku 2018 opét vice neZz zdvojnasobil (226 zaméstnancti) a
rizika vy$$i miry fluktuace jsou nadale vysokad, bylo navrzeno celkem 12 doporuceni, ktera
by méla prispét k budoucimu snizovani miry fluktuace a jejimu lepSimu ptredchazeni ¢i
eliminaci:

e Zlepsit proces naboru a vybéru uchazece (testy uchazec¢l, rovnomérngéjsi rozlozeni
zamé&stnanecké struktury).

e Vytvorit nové, lakavéjsi pozice, které budou pro zaméstnance vétsi vyzvou
(specialisté).

e Financovat n¢kterym zaméstnancim MBA studium.

NS4

e Nastavit efektivnéjsi systém odménovani.
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e Poradat pravidelna odborna profesni Skoleni.

e Analyzovat fluktuaci komplexnéji (dle oddé€leni, tymi, mira preziti).

e Osobni ptistup vSech vedoucich pracovnikti k nove nastoupivsim zaméstnanctim.

e Zvysit odbornost vedoucich pracovniki (manazerska skoleni, kurzy).

e Identifikace kli¢ovych zaméstnancti (odborny kurz).

e Budovani vztaht (stolni fotbal).

e Piechod na externi benchmarking.

e Dvanacté doporuceni je v€novano samotnym zaméstnancim, Ktefi se nesmi bat
komunikovat se svymi nadiizenymi oteviené, protoze jediné¢ tak lze dosahnout

vzéajemného konsensu.

Ve zkoumané spole¢nosti jsou sice shledany urcité nedostatky, ale jeji management
vyviji snahu o to, aby se hodnoty miry fluktuace zacaly co nejdiive sniZzovat, coz je patrné
z HR strategii, priorit nebo napt. projektu ,,Perfomance Connections®.

Zaroven ma nékteré procesy natolik dobie nastavené, ze by mohly byt pfinosné i pro jiné
organizace potykajici se s vyssi fluktuaci. Inspirovat by se mély zejména implementaci
pravidelnych ¢tvrtletnich priazkumi spokojenosti s vyuzitim benchmarkingu ke zlepsovani
se ve vybranych oblastech.

Dalsim krokem, kterym se spolecnost Snazi priblizit ke svym zaméstnancum, je vytvoreni
systému otazek a odpovédi, kdy zaméstnanci mohou anonymné klast otazky vlozenim
dotazu, piipominky do krabice umisténé v kuchyni kancelarskych prostort. Tyto otazky
jsou nasledné zodpovézeny kazdy mésic béhem meetingu v zasedaci mistnosti. Jedna se 0
jiz znamou metodu, ale jeji vyuziti neni ve vSech organizacich samoziejmosti, a
v ptedchazeni fluktuace mtze ptinaset zadouci piinosy. Jiné organizace by mély také

zvazit zavedeni této metody.
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Priloha ¢. 1 - Dotaznikové Setieni

Mili kolegové (respondenti),

rad bych Vas pozadal o vyplnéni tohoto dotazniku, jehoz vystupy budou pouzity v ramci
mé diplomové prace, kterd se tyka fluktuace zaméstnanctl v této firmé. Vyplnéni dotazniku
vam zabere pfiblizné 5 az 10 minut, otazek je max. 20, odpovédi jsou zcela anonymni.
Vsem z vas, co dotaznik vyplnite, jsem velmi vdéény a pfedem vam dékuji za vas Cas a

ochotu.

Dear colleagues (respondents),

I would like to ask you to fill in this questionnaire, all the outputs will be used only for my
diploma thesis, which is related to employee turnover in this company. It takes
approximately 5 to 10 minutes to complete the whole questionnaire, there is max up to 20
questions, your answers will be anonymous. | am very grateful to all of you who will

submit this questionnaire, thank you for your time and willingness in advance.

Otdzky v Cestiné Otazky v anglictiné
Otazka €. 1 - Jaka je | Question Nr.1 - What is your role
vase role ve firmé? in the company?
Vedu lidi (team leader, | lead people (team leader,
manazer) manager)
Nevedu lidi (Ucetni a | do not lead people (accountant
dalsi pozice) or other positions)
Otazka ¢. 2 — Jakého Question Nr. 2 - What is your
jste pohlavi? gender?
Muz Male
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Zena

Female

Otazka €. 3 — Jaky je

Question Nr. 3 - What is your

vas vék? age?
18-26 18-26
27-39 27-39
40-55 40-55
56 a vice 56+
Otazka €. 4 — Odkud Question Nr. 4 - Where are you
pochazite? from?
Cesko Czech republic
Slovensko Slovakia
Polsko Poland
Rusko Russia

Nechci odpovédét

| do not want to answer

Jiné:

Different:

Otazka ¢. 5 — Jaké je
vaSe nejvyssi dosazené
vzdélani?

Question Nr. 5 - What is your
highest achieved education?

Vysokoskolské vzdélani

Bachelors, masters or doctoral
degree

Vyssi odborné vzdélani

Post-secondary non-tertiary
education

Uplné stfedni odborné
s maturitou

Upper secondary

Stredni bez maturity

Lower secondary

Jiné uvedte

Other

Otazka €. 6 - Jak dlouho
pracujete ve
spole¢nosti?

Question Nr. 6 - For how long
have you been working in this
company?

Méné nez 1 rok

Less than a year

1-3 roky 1-3 years
4-6 let 4-6 years
6 a vice let 6 + years

Otazka €. 7 - Ve firmé
jsem celkové spokojeny.
Souhlasite s danym
vyrokem?

Question Nr. 7 - Generally | am
satisfied with the company

Souhlasim

| agree

Spise souhlasim

| rather agree

Nevim

| do not know

Spise nesouhlasim

| rather disagree

Nesouhlasim

| disagree

Otazka ¢. 8 - Jak vidite
svou budoucnost ve
firmé, co se vaseho

setrvani tyce?

Question Nr. 8 - How do you see
your future in the company in
terms of staying in the company?
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Chci odejit hned nebo
jsem ve vypovédi

| want to leave immediately / |
already gave notice

Chci odejit do roka

| want to leave within a year.

Béhem nékolika let budu
chtit udélat zménu

| want to make a change in few
years.

Chci zGstat dlouhodobé

| want to stay in long term.

Nevim

| do not know.

Otazka €. 9 - Firmu
povazuji za
atraktivniho

Question Nr. 9 - consider the
company to be an attractive

zameéstnavatele.
Souhlasite s danym employer.
vyrokem?
Souhlasim | agree

Spise souhlasim

| rather agree

Nevim

| do not know

Spise nesouhlasim

| rather disagree

Nesouhlasim

| disagree

Otazka €. 10 - Se svym
primym nadiizenym
vychazim dobfe.

Question Nr. 10 - | am getting
along well with my direct

Souhlasite s danym supervisor.
vyrokem?
Souhlasim | agree

Spise souhlasim

| rather agree

Nevim

| do not know

Spise nesouhlasim

| rather disagree

Nesouhlasim

| disagree

Otazka €. 11 - Svého
nadrizeného povazuji za
odbornika, od kterého
si rad necham poradit.
Souhlasite s danym
vyrokem?

Question Nr. 11 - | consider my
supervisor to be an expert from
whom | want to get an advice
related to my profession

Souhlasim

| agree

Spise souhlasim

| rather agree

Nevim

| do not know

Spise nesouhlasim

| rather disagree

Nesouhlasim

| disagree

Otazka ¢. 12 - Pokud
byste byli na odchodu,
existuje nastroj, kterym
by vas zaméstnavatel
dokazal zarucené
presvédcit zistat?

Question Nr. 12 - If you were
about to leave the company, is
there any way your employer
could surely convince you to stay
/ change your decision?

Neexistuje, nejsem
spokojeny.

There is no way, | am dissatisfied.

Zvyseni mzdy

Higher wage
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Odmeéna za vykonanou

Extra reward for my work

praci
Koucovani coaching
Povyseni Promotion

Jind napln prace

Different job offer

Komunikace

Communication

Umoznéni profesniho
rdstu

More opportunities to grow
professionaly

Jiné, uvedte:

Different, please type in:

Otazka ¢. 13 - Chybi
vam néjaky
zaméstnanecky benefit?

Question Nr. 13 - Do you miss any
employee benefit?

Ano

Yes

Ne

No

Otazka €. 14 - Co je vasi
nejvétsi motivaci
k tomu, abyste

Question Nr. 14 - What is your
biggest motivation to work?

pracovali?
Mzda Wage
Dosazeni odmén a . .
o Receiving rewards and benefits
benefitd

Dobry kolektiv

Good people around me

Osobni rast (kvalifikace)

Personal growth (qualification)

Profesni rlist (povyseni)

Professional growth (promotion)

Dosahovani firemnich
cila

Achieving company goals

Otazka ¢. 15 - Jakym
zpusobem motivujete
lidi?

Question Nr. 15 - How do you
motivate your people?

Mzda

Wage, salary

Odmeény, bonusy

Rewards, bonuses

Hodnoceni, zpétna vazba

Feedback and ratings

Rozvoj lidi

Develop their professional skills

Koucovani

Coaching

Jinak, uvedte:

Different, please type in:

Otazka ¢. 16 - Jak se
podilite na pribéhu
adaptace novych
zaméstnancu ve firmé?

Question Nr. 16 - How do you
participate in the process of
onboarding of new employees in
the company?

Sam se novému kolegovi
aktivné vénuiji.

| actively devote myself to the new
colleague.

Deleguiji, zajistu;ji
mentora.

| delegate, provide a mentor.

Nepodilim se.

| do not participate in any way.

117




Otazka ¢. 17 - Jsem

spokojeny se svou pozici | g action Nr. 17 - | am satisfied

z hlevdISIfa ’mozonost: with my position in terms of my
ovliviiovani zpusobu, S
. . own possibilities (competences)
jak motivovat . . .
of influencing ways to motivate

zaméstnance - vyse .
employees - wage levels, benefits,

mezd, benefity atp.
Souhlasite s danym Elcs
vyrokem?
Souhlasim | agree
Spise souhlasim | rather agree
Nevim I do not know
Spise nesouhlasim | rather disagree
Nesouhlasim | disagree
Otazka ¢&. 18 - Casto
By hzeny Question Nr. 18 - | often advise

praci. Souhlasite
S danym vyrokem?

[alsibon wevitlin BTG my subordinates on their work?

Souhlasim | agree
Spise souhlasim | rather agree
Nevim I do not know
Spise nesouhlasim | rather disagree
Nesouhlasim | disagree

Otazka €. 19 - Jak byste
postupovali, pokud
byste chtéli zvratit
rozhodnuti ¢i naznak
zaméstnance k
odchodu?

Question Nr. 19 - How would you
proceed in order to reverse the
decision or possibility of an
employee to leave the company?

Zvyseni mzdy €i navrh
jejiho navyseni

| will raise his wage or propose a

wage raise.

Navrh odmény za dobre U
vykonanou praci

| will propose extra reward for

ch employee in case of good
perfomances

PovySeni zaméstnance

Promotion

Jind napln prace

Different job offer

Communicate with him

Komunikace
Zajistim profesni rozvoj | will ensure the professional
daného zaméstnance development of this employee
Nijak nepostupuiju, .
) . P p ) | do not proceed in any way, |
povazuju to za jeho . . L
; consider it to be his own decision.
rozhodnuti.

Jinak, uvedte:

Different, please type in:

Otizka &. 20 - Jak byste Question Nr. 20 - How would you

n:[;ff nli)': I;gzof:ze rate the onboarding process after
poté cg jste bylli) - you became a new employee of
’ pFijati? this company?
0 0
1 1
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Ui |IWIN

Ui |WIN

Otazka ¢. 21 -
Ohodnot’te nékteré z
danych benefitii podle
miry atraktivnosti na
dané Skale [0 bodii - 6
bodii]: 0 bodi — neni
vibec lakavé, nejhorsi
hodnoceni; 6 bodu — je
velmi lakavé, nejlepsi
hodnoceni.

Question Nr. 21 - Rate some of
the given employee benefits by
the level of attractiveness for you,
on given scale 0 [0 pts - 6 pts]: O -
(not attractive at all), 6 - the most
attractive, best rating.

Vice dnd dovolené nad
zakonny ramec

Few more days of holiday beyond
the legal framework

Prispévek na zivotni
pojisténi

Life insurance contribution

Pravidelny globalni rlst
mezd pokryvajici alespon
inflaci

Regular global wage growth
covering at least annual inflation

Placené sick days

Paid sick days

13, 14. plat

13., 14. wage

PFispévky na dojizdéni

Commuting allowances

Prace z domova Home office

SluZzebni mobil Mobile phone
Stravenky Meal tickets
Flexi Pass Flexi Pass

Pfispévek na dichodové
sporeni

Pension savings contribution

Nadstandarni zdravotni
péce

Above-standard health care

Otazka €. 22 -
Identifikujte nejvétsi
slabiny, které ve firmé v
soucasnosti shledavate a
mohly by vést k vasemu
odchodu, na zikladé
danych vyrokii, na
dané Skale [0 bodi - 6
bodii]: 0 bodi — neni
slabina, nesouhlasim s
vyrokem; 6 boda —
nejvétsi slabina, nejvice
bodi, plné s vyrokem
souhlasim.

Question Nr. 22 - Identify the
biggest weaknesses you currently
find and could lead (or already
lead) to your leaving based on the
given statements, on given scale
[0 pts - 6 pts]: 0 — not a weakness,
I do not agree at all, 6 — biggest
weakness, fully agree]

Firemni kultura neni
dobra

Company’s culture is not good
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Komunikace na pracovisti
neni dobrd

Communication in the workplace is
not good

Mam problém s
nadfizenym

| have a problem with my boss

M3am pfilis§ mnoho prace

I'm too busy working

Mé pracovni vykony
nejsou hodnoceny
spravedlivé

My work performance is not rated
fairly

Musim pracovat prescasy

| have to work overtime

Mzda neodpovidd mym
predstavam

The wage does not meet my
expectations

Na pracovisti nepanuji
dobré vztahy

There is no good relationship in
the workplace

Napln prace se
neshoduje s o¢ekdvanimi

The job description (what | do)
does not match expectations
(what | wanted to do)

Nedostatek odbornych
kurz(

Lack of professional courses

Nedostavam zpétnou
vazbu

I'm not getting any feedback on
my work

Nejsem nikym motivovan

| am not being motivated by
anyone

Prace mé nebavi

The job is boring

Zména managementu a
chodu organizace

Change of management and run of
the company

Zadna moznost k
povyseni

No chance of promotion

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Piiloha €. 2 - Organizaéni struktura

Visual Paradigm Online Express Edition S5C manazer
(172)
OTC manazer RTR manazer
(39) {50)
Billing TL Collections TL Mas‘?[dala GL1TL
Intercompany,
(Cash apps TL = Transition TL fixed assefs p—— GL2TL —1 Transition TL
TL
= Podpurna
Al {r;g?azer oddéleni
7)
Disbursement Back office Kontrola ZlepZovani
TEE TL AP1TL
TL 1 (2) (4)
AP2 TL —— AP3TL — AP4TL IT — HR —— Wabor zam.
Transition TL
Visual Paradigm Online Express Edifion

Zdroj: vlastni zpracovani pomoci Visual Paradigm Online Express Edition, 2019
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Priloha €. 3 - Primérny pocet zaméstnancii v narodnim hosp. dle eko. ¢innosti

o Primérny pocet zaméstnancl v ndrodnim hospodéfstvi podle ekonomické £innosti (sekce CZ-NACE)
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100 ““Hﬁm&ﬁ‘ﬂ.ﬁk:. .H'!.?'ﬂ.:czmuz:maalmlwlmqu vessssasse
&!%;; § s s e eeeeiiseeiIsiiisisiaianinis TN o
, ST iiimiiﬁimiiimi“imi‘iiﬂl“‘m‘u‘m't'mlu'mltl
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 014 2015 2016 2017 2018
Rok

& # & # Linedrni (Informacni a komunikacni Cinnosti)
¢ & o0 [inedrni (Pen&inictvi a pojisfovnictvi)
« # o o Linedrni {Gnnosti v oblasti nemovitosti)
m u » mLinedrni (Profesni, vEdecké a technické Ginnosti)
# » oo [ingarni (Administrativni a podplimé Zinnosti)
Linearni (Verejna sprava a obrana; povinné socialni zabezpeceni)
# oo % Linearni (VzdElavani)
* # oo Lingdrni (Zdravotni asocidini péce)
Linedrni {Kulturni, z@ bavni a rekreacni Cinnosti)
# # & ¢ Linedrni (Ostatni cinnosti)

mm  slinedrni (Zemedélstvi, lesnictvia rybarstvi)

m= s linearni (TéZba adobyvani)

m ww wExpon. (Zpracovatelsky primysl)

® o » o Linedrni (Vyroba a rozvod elektfiny, plynu, tepla a klimatizovaného vzduchu)

# & & & Linedrni (Zasobovani vodou; éinnosti souvisejici s odpadnimi vodami, odpady a sanacemi)
w= o Linedrni (Stavebnictvi)

® ¢ o ¢ Linearni (Velkoobchod & maloobchod; opravy a ddriba motorovych vozidel)

& & & & Linedrni (Doprava a skladovani)

* o o o |inedrni (Ubytovani, stravovani a pohostinstvi)

Zdroj: vlastni zpracovani dle dat CSU, 2019
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Priloha ¢&. 4 - Hodnoceni benefitii a slabin

Zaméstnanci / Vedouci pracovnici (¢etnost odpoveédi)

Hodnoceni
0 1 2 3 4 5 6
13., 14. plat 2/0 0/0 0/0 2/1 7/1 13/0 | 88/4
Flexi Pass 8/0 0/0 6/0 12/1 20/1 | 24/3 | 42/2
Nadstandardni
L. 12/0 2/0 10/0 25/1 11/3 | 16/2 | 36/1
zdravotni péce
Placené sick days 0/0 1/0 2/0 4/2 8/1 | 24/3|73/1
Prace z domova 2/0 3/0 4/1 8/1 4/0 [16/4 ] 75/1
Pravidelny globalni
rust mezd pokryvajici 2/0 2/0 3/0 5/1 17/0 | 26/4 | 57/2
alespon rocni inflaci
E;’J.Speve" na duchodove 6/0 3/0 4/1 11/3 | 23/0|24/1 | 41/2
Prispévek na zivotni
0Oj 16/1 3/0 4/0 27 /4 22/0(14/1]26/1
Prispévky na dojizdéni 10/0 9/1 8/0 8/3 17/0 | 22/2]138/1
Sluzebni mobil 24/0 5/1 20/1 26/0 16/1 8/2 13/2
Stravenky 3/0 0/1 4/0 6/1 18/1120/2 |61/2
Vice dnt dovolené nad
, . 2/0 8/0 3/0 10/1 9/2 12/1 | 68/3
zakonny ramec
Firemni kultura neni
, 28/2 12/1 16/1 20/0 11/2 |1 12/0 | 13/1
dobra
Komunikace na
. , , 34/2 5/1 20/0 11/3 8/1 10/0 | 24/0
pracovisti neni dobra
Mam problém s
wp , 69/3 12/0 3/1 5/0 6/1 7/1 10/1
nadrizenym
Mam pfilis mnoho
, 20/2 9/0 11/0 23/2 19/1|16/1 | 14/1
prace
Mé pracovni vykony
nejsou hodnoceny 28/2 10/0 19/1 23/0 18/2 | 0/0 | 14/2
spravedlivé
Musim pracovat
.. 32/2 14/0 12/0 21/2 18/3 7/0 8/0
prescasy
Mzda neodpovidd mym
. , 31/2 19/0 12/0 17/0 4/2 13/1 | 16/2
predstavam
Na pracovisti nepanuji
P Pantit - 363 19/0 | 19/1 | 870 | 8/2| 770 |15/1
dobré vztahy
Napln prace se
P pre 31/2 8/0 18/1 | 2171 |10/1|12/1 | 12/1
neshoduje s
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ocCekavanimi
Nedostatek odbornych
! v 30 /1 8/0 | 1672 | 1872 | 971 |13/1]18/0
kurzu
Nedostavam zpétnou
P 14/0 14 /1 15/1 22/0 10/2|14/2 | 23/1
vazbu
Nejsem nikym
. , 22/1 13/2 12/1 17/1 4/0 19/0 | 25/2
motivovan
Prace mé nebavi 30/3 12/0 12/1 30/2 8/1 4/0 | 16/0
Zména managementu
g_ 28/2 16/1 18/1 10/1 11/1 4/1 25/0
a chodu organizace
Z4adna moznost k
e . 26/1 8/0 13/0 16/2 8/2 20/2 | 21/0
povyseni
Benefity jsou
32 /3 20 /1 11 /0 17 /1 14/2 | 15/0 3/0
neuspokojujici

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Priloha &. 5 - Kritické hodnoty X?

p=1% | p=5% |p=25% |p=50% | p=75% | p=95% | p = 99%
v=1 0.00016 | 0.00393 0.1015 0.4549 1.323 3.841 6.635

Cu= 0.02010 | 0.1026 0.5754 | 1.386 2.773 5.991 9.210
v=3 0.1148 | 0.3518 1.213 2.366 4.108 7.815 | 11.34
v=4 0.2971 | 0.7107 1.923 3.357 5.385 9.488 | 13.28
v= 0.5543 | 1.1455 2.675 4.351 6.626 | 11.07 15.09
v==6 0.8721 | 1.635 3.455 5.348 7.841 | 12.59 16.81
V= 1.239 2.167 4.255 | 6.346 9.037 | 14.07 18.48
vi= 1.646 2.733 5.071 7.344 10.22 15.51 20.00

v=9 2.088 3.325 5.899 8.343 11.39 16.92 21.67
v=10 | 2.558 3.940 6.737 9.342 12.55 18.31 23.21
ve—=111 3.053 4.575 7.584 10.34 13.70 19.68 24.72
v=12 | 3.571 5.226 8.438 11.34 14.85 21.03 26.22

v=15 | 5.229 7.261 11.04 14.34 18.25 25.00 30.58
v=20 | 8.260 10.85 15.45 19.34 23.83 31.41 37.57
v=230 |14.95 18.49 24.48 29.34 34.80 43.77 50.89
v =350 |29.71 34.76 42.94 49.33 56.33 67.50 76.15

v >30 v+ VT, + 2zl - 2+ 0(1/v7)
e= | —233 | —164 | —674 | 000 | os74 | 164 | 23

Zdroj: http://www.ktl.elf.stuba.sk/~vargic/mas/mas2003/cviko2/tabulky.doc
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P¥iloha ¢. 6 - HR priority

Priorita Leden Unor Biezen Duben Kvéten Cerven
) _ - Diskuze ) -Diskuze - Diskuze
- Diskuze - Diskuze - Diskuze
- Cile - Cile - Cile
1. HR - Cile - Cile - Cile
- Sledovani - Sledovani - Sledovani
planovani - Sledovani progresu | - Sledovani - Sledovani
progresu progresu progresu
-Q1 progresu progresu
-Q2 -Q3 -Q3
- Diskuze a
2. HR operaéni | - Navrh modelu o
finalizace
model
modelu
3. HR operace,
vyplatni listiny | - ESS/MSS - ESS/MSS - Analyza CLA | - Analyza CLA
a operaci operaci
administrativa
- Prizkum - Implementace | - Implementace
~ - Implementace _ )
- piijeti ) projektu projektu
- Prazkum pfijeti projektu
4. Proces nabidek budovani budovani - Implementovat
nabidek . budovani znacky
naboru a - Zvysit znacky znacky zmény K zlepseni
- Zvysit miru - Implementovat
vylepSeni ] miru - Implementovat | - Implementovat | naboru
nastupnosti na 80% | zmény k zlepSeni
nastupnosti zmény k zmény k
naboru
na 80% zlepSeni naboru | zlepsSeni naboru

126




- Pieskolit

vedouci
pohovortu
5. Nastup a - Revize procesq,roli, - Navrhnout - Diskuze o
adaptace / odpovédnosti mapu cesty na navzené mapé
operace prvnich 90 dni cesty
- Aktivace - Aktivace - Aktivace - Aktivace
- Dokonc¢it plan _ kultury kultury kultury kultury
) - Dokoncit
6. Organiza¢ni | kultury - Uvést do chodu | - Uvést do - Uvést do - Uvést do chodu
plan kultury
kultura programy chodu programy | chodu programy | programy
aktivace kultury | aktivace kultury | aktivace kultury | aktivace kultury
a sledovat je a sledovat je a sledovat je a sledovat je
7. Komunikace | - Socializace o - Schiizky - Schiizky - Schiizky - Schiizky
_ Socializace _ ‘ _ '
se komunikace ) - Jiné platformy | - Jiné platformy | - Jiné platformy | - Jiné platformy
komunikace
zaméstnancem kom. kom. kom. kom.
- Analyza vzd. potieb ) _
8. Vzdélavani - Rozvinout - Rozvinout

& strategie

rozvoje

- Pribézna skoleni
- Diskuze o rozvoji

vzdélavani

vzdélavaci cestu

pro klicové role

vzdélavaci cestu

pro kli¢ové role

127




- Plan zavedeni

rozvoj a praxe

Zzam.

kariérni mapu

kariérni mapu

) - Studie
9. - Rozvoj MV ] ) )
proveditelnosti - Zavedeni mezi
Management | - Tréninkové
) Performance manazery
vykonnosti materialy )
Connections
10. Kariérni
- Vypracovat - Vypracovat - Vypracovat

kariérni mapu

Zdroj: interni zdroj, zkoumana spole¢nost, 2019
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