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SOUHRN

1. Cil priace

Hlavnim cilem této prace je formulovat navrhy a doporuceni pro vybranou Organizaci XY. Pro splnéni tohoto
cile je urcen dil¢i cil, kterym je identifikovat divody fluktuace zaméstnancli v organizaci. Na zaklad¢ toho 1ze
zjistit nedostatky v managementu retence zamestnanci v organizaci a navrhnout tak nastroje pro zvyseni retence
zamestnancu.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticka Cast bakalarské prace obsahuje shruti poznatki z odborné literatury, odbornych ¢lanka

a studii a jejich naslednou komparaci. Tato Cast je zam¢tena na hlavni pojmy fluktuace a retence zaméstnanc,
jejich faktory a nastroje pro stabilizaci. Praktickd Cast prace obsahuje kvantitativni a kvalitativni vyzkum,
konkrétn¢ dotaznikové Setfeni, a polostrukturovany rozhovor. Vysledky téchto vyzkumi byly vyhodnoceny
v souvislosti s odbornou literaturou a byly zpracovany do grafického zndzoméni.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Na zédklad¢ kombinaci kvantitativniho i kvalitativniho vyzkumu bylo zjisténo, ze zamestnanci fluktuuji prevazné
z divodu nizkého platového ohodnoceni a nevhodnych pracovnich podminek. Byly identifikovany nedostatky
organizace souvisejici s retenci zaméstnancti, kterymi jsou pocit nedostatecného ocenéni mezi zaméstnanci,
nerovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem, nizké platové ohodnoceni, nedostateCné vzdélavani a rozvoj
zam¢stnanci, komunikace a vztahy mezi zaméstnanci, piepracovanost zam¢stnanct a velké mnozstvi prace.
Z téchto nedostatki by ditvodem k odchodu soucasnych zaméstnanci Organizace XY do jiného zaméstnani byla
nabidka vyssiho platového ohodnoceni, moznost kariérniho rustu, aktualni pfepracovanost zamgstnancu a $patné
vztahy mezi zaméstnanci.

4. Zavéry a doporuceni:

Navrhy a doporuceni jsou stanoveny na zdklad¢ kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu, konkrétn¢
dotaznikového Setieni, na které odpovédélo celkem 74 respondentii, a polostrukturovaného rozhovoru. Na
zaklad¢ vyzkumu a dil¢iho cile byly navrzeny nastroje pro zlepSeni retence zaméstnanct: benefitni balicky, 3
dny v tydnu moznost home office, navyseni ro¢niho bonusu o 5 % z ro¢ni mzdy, 3 workshopy a 3 Skoleni ro¢né&,
pravidelna setkani na podporu vztahi.

KLICOVA SLOVA

Zamg&stnanci, fluktuace, retence, nastroje pro retenci, motivace, vybér, odménovani, vzdélavani a rozvoj,
spokojenost.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main aim of this thesis is to formulate proposals and recommendations for the selected Organization XY.
To fulfill this goal, a sub-goal is determined, which is to identify the reasons for employee turnover in the
organization. Based on this, it is possible to identify deficiencies in the management of employee retention in
the organization and thus propose tools for increasing employee retention.

2. Research methods:

The theoretical part of the bachelor's thesis contains a summary of findings from professional literature,
professional articles and studies and their subsequent comparison. This part is focused on the main concepts of
employee fluctuation and retention, their factors and tools for stabilization. The practical part of the thesis
includes quantitative and qualitative research, specifically a questionnaire survey and a semi-structured
interview. The results of these researches were evaluated in connection with the professional literature and were
processed into a graphic representation.

3. Result of research:

Based on a combination of quantitative and qualitative research, it was found that employees fluctuate mainly
due to low pay and unsuitable working conditions. Organizational weaknesses related to employee retention are
a sense of underappreciation among employees, work-life balance, low pay, insufficient employee education and
development, communication and employee relations, overworked employees, and a large amount of work. The
reason for the departure of the current employees of Organization XY to another organization would be the offer
of a higher salary, the possibility of career growth, the current overwork of employees and bad relations between
employees.

4. Conclusions and recommendation:

Proposals and recommendations are determined on the basis of quantitative and qualitative research, namely a
questionnaire survey, to which a total of 74 respondents answered, and a semi-structured interview. Based on
the research and the sub-goal, tools were designed to improve employee retention: benefit packages, 3 days a
week home office option, annual bonus increase of 5 % of annual salary, 3 workshops and 3 trainings per year,
regular meetings to support relationships.

KEYWORDS

Employees, fluctuation, retention, retention tools, motivation, selection, rewards, education and development,
satisfaction.

JEL CLASSIFICATION

J63 — Turnover, Vacancies, Layoffs
M54 — Labor management
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1 Uvod

Pro dnesni moderni organizace piedstavuje udrzeni kvalifikovanych zaméstnanct klicovou roli,
nebot’ soucasny pracovni trh s intenzivni konkurenci nabizi pro jednotlivce mnoho alternativ
a atraktivnich moznosti pro jejich profesni rast. Tim se zvySuje fluktuace zaméstnanct a stava
se jednim z dulezitych faktort ovliviiyjicich konkurenceschopnost a efektivitu organizaci. Diky
rozmanitosti organizaci na trhu si jednotlivei mohou vybirat zaméstnavatele podle svych
preferenci, coz jim umoziuje hledat pracovni prostiedi, které odpovida jejich potiebam
a ambicim. Pfestoze existuje mnoho moznosti pro rozvoj kariéry, nektera pracovni mista
mohou byt pro zaméstnance demotivujici kvuli jejich vnitinim hodnotam. Muze se jednat
o nedostateCnou soudrznost v tymu nebo nespokojenost s vedenim a kulturou organizace.
Zvlasté mladi jedinci mohou citit nutkdni opustit své pracovni misto ve prospéch jinych
prilezitosti, které nabizeji dynamicky rozvoj a kariérni postup. Rovnéz atraktivni benefity
a finan¢ni ohodnoceni mohou byt vyznamnou motivaci pro hledani novych pracovnich
prilezitosti. S v€kem vSak muze tendence k ¢astéjSimu stfidani pracovnich mist klesat, a mnozi
lidé upfednostiuji stabilitu a jistotu. Tento jev muze vést k situaci, kdy zaméstnanci zistavaji
ve své soucasné organizaci spiSe z obav z odmitnuti nebo ztraty pracovniho mista nez z vlastni
vule. Je také dulezité si uvédomit, ze s postupujicim vékem se mohou ménit priority
zaméstnancu, at’ uz jde o potiebu finanéni stability i jiné osobni zalezitosti. Kultura dané
organizace a nabizené vyhody mohou hrat rozhodujici roli pfi rozhodovani zameéstnancu ziistat
nebo odejit. Aby organizace dosahla uspéchu a udrzitelnosti, je nezbytné mit k dispozici
kvalifikované, loajalni a stabilni zaméstnance. V dnesni dob¢ vysoké konkurence se organizace
snazi byt co nejvice pfitazlivé pro své zaméstnance a investuji do lidskych zdroji, aby mohly
reagovat na jejich potfeby a budovat loajalitu. Cilem organizace je vytvofit podpurné prostiedi,
ve kterém se zaméstnanci citi ocenéni a podporovani, coz vede ke zvySeni jejich produktivity
aloajality. Pro vybranou organizaci, jez celi Castym odchodim pracovniki, se stava
problematika udrzeni zaméstnanci kritickym prvkem pro dosazeni dlouhodobych cila
a zachovani stability.

Hlavnim cilem této bakalarské prace je formulovat navrhy a doporuceni pro Organizaci XY.
Aby se dosahlo pozadovanych vysledkt, byl urCen jeden dil¢i cil. Dil¢im cilem je identifikovat
hlavni divody fluktuace zaméstnanci ve vybrané organizaci. Komplexni pfistup k této
problematice vyzaduje podrobné zhodnoceni faktord ovliviwgjicich fluktuaci zaméstnanct
a nasledné formulovani konkrétnich nastroju, které povedou k udrzeni klicovych pracovniku
v organizaci. Na zakladé zjisténi nedostatki v souCasné nastavenych nastroju retence
v Organizaci XY se navrhnou opatieni, ktera by zlepsila retenci zameéstnanct.

Tato bakalafska prace se zaméfuje na problematiku fluktuace zameéstnanci a na retenci
zaméstnancu v organizacich. Struktura prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti: teoreticko-
metodologické a analytické.

V tvodu byly zpracovany poznatky autorky prace ziskané béhem studia na Vysoké Skole
ekonomie a managementu.

Teoreticko-metodologicka ¢ast bude vénovana piehledu literatury a teoretickych koncepta
tykajicich se fluktuace a retence zameéstnancu. Zdrojem informaci pro tuto ¢ast bude odborna
literatura, clanky a studie z oboru. Tato Cast prace umozni ziskat lepsi piehled o problematice
retence zaméstnancu a bude zakladem pro ¢ast praktickou. V teoreticko-metodologické Casti
prace bude rovnéz popsana metodika vyzkumu, ktera se zamétfuje na kombinaci vyzkumu
kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu.

Prakticka cast bude navazovat na teoreticko-metodologickou cast s vyuzitim poznatkd
z odborné literatury, studii a bude obsahovat kvantitativni 1 kvalitativni vyzkum. Cilem je



prezentovat tyto vysledky na zakladé identifikace konkrétnich pfic¢in, pro¢ zaméstnanci
odchazeji z organizace ¢i z jakych davodi o zméné€ zaméstnani uvazuji, a nalézt nejucinngjsi
nastroje pro motivaci a udrzeni zaméstnanct. Diky tomu bude mozné zformulovat konkrétni
navrhy a doporu€eni pro vybranou organizaci. Vyzkum bude probihat v Organizaci XY, ktera
si prala zachovat anonymitu, z toho davodu bude v celé praci nést oznaceni Organizace XY.
Na ceském trhu pusobi jiz dvacet Sest let a kvali oboru, kterému se vénuje, bojuje s tézkou
konkurenci. Dotaznikové Setfeni bude slouzit k ziskani kvantitativnich dat o néazorech
a postojich zaméstnanci. Bude vytvoreno elektronickou formou na webové strance Google
Forms a nasledné odeslano emailovou postou mezi zaméstnance Organizace XY. Vyhodnoceni
ziskanych dat bude diakladné porovnavat odpovédi respondentii a nasledné€ bude graficky
zpracovano pres aplikaci Microsoft Excel. Rozhovor s personalni feditelkou bude probihat
osobnim setkanim a poskytne hlubsi vhled do internich procest a strategii organizace tykajicich
se retence zamestnancu.



2 Teoreticko-metodologicka Cast prace

Teoreticko-metodologicka Cast bakalaiské prace se soustfedi na kombinaci autorskych nazora
na fluktuaci a retenci zameéstnanci. Tyto dva pojmy jsou uUzce provazany a navzajem
se ovliviiuji. Fluktuace zaméstnanci muze byt pii¢inou snizené retence v organizaci, zatimco
efektivni fizeni retence zaméstnanci muze piispét ke snizeni fluktuace. Proto je dulezité
zkoumat tyto aspekty spolecné, aby bylo mozné lépe porozumét jejich vztahu a navrhnout
ucinné strategie pro zlepSeni managementu retence zaméstnancli v organizaci. Cilem této casti
bakalarské prace je ziskat komplexni pohled na soucasny stav vyzkumu v oblasti retence
a fluktuace zaméstnanct v organizacich. Pro dosazeni tohoto cile jsou v této Casti predstaveny
razné perspektivy na dané téma. Budou zde porovnavany pohledy autori na fluktuaci
zaméstnancu a retenci, vCetn€ jejich dopadu na organizaci. Dale se zde zkoumaji faktory
ovliviyjici fluktuaci a retenci zaméstnanct a nastroje, kterymi organizace mohou tyto faktory
ovlivnit. V neposledni fad€ budou predstaveny jedny z nejdulezitéjSich personalnich Cinnosti,
které ovliviuji retenci zaméstnanct. Ziskané poznatky z této ¢asti prace poslouzi jako zaklad
pro praktickou c¢ast, ve které budou navrzeny efektivni nastroje pro zlepSeni retence
zaméstnanci ve vybrané organizaci. Dulezitou soucasti této Casti bude i popis vybranych
vyzkumnych metod, které budou pouzity k ziskani potfebnych dat. Na zavér této ¢asti budou
shrnuty vysledky ziskané béhem vyzkumu a predstavena metodologie bakalafské prace.
Vzhledem k vyznamu této problematiky pro organizace je dileZité porozumét vzajemnému
vztahu mezi fluktuaci a fizenim retence zameéstnanci a hledat nové pfistupy a strategie
ke snizeni fluktuace a zlepSeni retence.

2.1 Fluktuace zaméstnancu

Fluktuace zaméstnanct se da popsat jako prechod pracovnikd mezi organizaci a jejim okolim
a je povazovana za trvaly problém v organizacich (Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 87). Jinymi
slovy je to proces, kdy jeden Clovék odchazi z organizace a jiny zase prichazi, takze jde
o0 jakousi vyménu pracovnich pozic. Naopak Bednai (2018, s. 11) oznacuje fluktuaci jako
zaCarovany kruh, kdy jsou sluzebné¢ starsi zameéstnanci pod tlakem kvili zaskolovani a nabirani
novych zaméstnanca, a z toho divodu pak dochazi k jejich odchodu. Je ale potieba upozornit,
ze neovlivnitelné davody odchodu jako je odchod do dichodu a na matefskou dovolenou se
do fluktuace nezapogitavaji (Stépan, 2016).

Pohyby kvalifikovanych zaméstnancti jsou manazerskym problémem jiz desitky let, pfesto
je stale pomérné nakladnym a vagnim problémem (Chatzoudes, Chatzoglou, 2022, s. 50).
Fluktuace ma totiz fadu negativnich dopad( pro organizaci. Halbritat (2018) i St&pan (2016)
tvrdi, ze predstavuje riziko ztraty odbornych znalosti, snizenou motivaci zaméstnancu a vysoké
naklady spojené s naborovym procesem a $kolenim novych pracovnikd. Stépan (2016) navic
pfidava za nasledek moznou ztratu zakaznika, coz muze organizaci velmi negativné ovlivnit.
Pohyb zaméstnanci mimo organizaci mizZe zapiicinit ztratu velmi cennych zameéstnancu, které
se do organizace pak tézce hledaji (Depoo, Urbancova, 2022, s. 91). Bohuzel zaméstnanci, kteri
z organizaci sami odchazeji byvaji Casto pravé témi, které si organizace pieje udrzet
(Armstrong, Taylor, 2015, s. 304). Vzhledem k tomu, Ze loajalita zaméstnanci je stézejni pro
chod organizace a dosazeni jejiho uspéchu, mize se odchodem zkusSenych a kvalitnich
zaméstnancu ohrozit chod celé organizace (Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 87).

Fluktuace ale nemusi byt vzdy negativnim jevem, jelikoz diky ni miZze organizace ziskat ty
nejvhodnéj§i zameéstnance pro dané pozice, navic by bez persondlni obmény dohézelo
k ,firemni slepoté* a inovace ¢i nové impulzy by byly vyznamné omezeny (Depoo, Urbancova,
2022, s. 92). Vyhodou fluktuace také muze byt fakt, ze pokud lidé odchazeji z organizace



v dobrém, mohou ji nasledné délat pozitivni reklamu na trhu prace, coz plati predevsim
ve vétSich organizacich (Bednat, 2018, s. 99).

Kazda organizace by méla mit piehled o tom, jakou mirou fluktuace trpi, aby védéla, zda je
stale jeSté vnormé, anebo je potieba hledat prostredky kjejimu omezeni. Fluktuace
v organizaci se vypocitava tak, ze se vezme stonasobek ukoncenych pracovnich pomeért
a vydeéli se prumérnym poctem zameéstnanct, jez v daném obdobi v urcité organizaci pracovali
(Stépan, 2016). Pokud se fluktuatni mira pohybuje mezi 10 % az 15 %, je stale jest& v normé
(Urbanové, 2016). Na druhou stranu Halbrstat (2018) tvrdi, ze by se neméla vychylovat mimo
rozmezi 5 % az 7 %. Podobné i podle St&pana (2016) se v organizacich, které maji zhruba 100
zaméstnancu, mira fluktuace bézné€ pohybuje praveé mezi 5 az 7 %. Fluktuace je uzce spojena
i s mirou nezameéstnanosti na trhu. Ta dosahla v listopadu 2023 u muzt 2,1 %, u zen 3,1 %, kdy
se za zdravy pramér povazuje 5 % (CSU, 2024).

Urbanova (2016) definuje tfi hlavni pilife, diky nimz by se fluktuace méla drzet v normé:

- sledovani pfi¢in odchodu zaméstnanci z organizace;
- zmeéna systému naboru zaméstnancu;
- zameéfeni se na pozice stavajicich zaméstnancu.

Témto piliftim se bude vénovat prace v dalSich kapitolach.

2.1.1 Faktory a priciny fluktuace

Prvnim krokem pro to, aby organizace mohla feSit problém fluktuace je porozumét tomu, co
zaméstnance vede ke zméné zameéstnani (Bednar, 2018, s. 14). Stejné tak i Armstrong a Taylor
(2015, s. 304) tvrdi, ze strategie udrzeni zaméstnancii by méla vychazet z poznani klicovych
faktort ovliviiyjicich jejich setrvani nebo odchod z organizace.

Faktory ovliviiyjici fluktuaci zameéstnanct se 1isi podle subjektivnich priorit, a to i na zakladé
véku zaméstnancu, jelikoz ¢im jsou zaméstnanci mladsi, tim spiSe budou ze zaméstnani
odchazet, a naopak star§i zameéstnanci byvaji stabilnéjs§i (Cloutier et al., 2015, s. 125). Pro
zameéstnance v pocateni fazi kariéry (do 30 let) je kliova perspektiva dalSiho profesniho
rozvoje, ve stiedni fazi kariéry (31-50 let) je dilezita moznost aktivniho fizeni kariéry a hledani
pracovniho uspokojeni, zatimco pro ty v pozdni fazi kariéry (nad 50 let) je z&sadni jistota
pracovniho mista (Armstrong, Taylor, 2015, s. 304).

Zakladni faktory, které mohou vyznamné ovlivnit fluktuaci zaméstnanci jsou celkem tfi
(Bednar, 2018, s. 15):

- dostatecné prostiedKky pro svou existenci (penize);
- lidé, se kterymi se dobte pracuje;
- mira prospéchu, uzitku a smyslu jejich prace.

Vv

u kazdého cloveéka nachazi v jiném bod€, pricemz selhani kombinace téchto faktord ma za
nasledek odchod zaméstnance (Bednaf, 2018, s. 15). Pro pfedstavu je tento trojuhelnik

Vv



Penize
(a dalsi benefity)

Tézisté motivace

Lidé

(kolegové, zdkaznici...) Prospach, ulitel, smys!

Obrazek 1 Motivacni trojuhelnik
Zdroj: Bednar (2018, s. 15)

Naproti tomu Armstrong a Taylor (2015, s. 305) vnimaji, ze fluktuace zaméstnancu je
ovlivnéna témito faktory:

- image a povést organizace;

- efektivita ziskavani, vybéru a rozmist'ovani zaméstnancu pro vyhovujici praci;
- styl vedeni — zaméstnanci Casto odchazeji kvili svym manazerim;

- prilezitosti ke vzdélani a kariére;

- uznani a ocenéni vykonu.

Stejné tak i Bednar (2018, s. 14) tvrdi, ze Spatna prace s lidmi ze strany nadrizeného muze
byt jednou z hlavnich pficin fluktuace zaméstnanci, ktera vybocuje z normalu. Velkou chybou
manazerl v organizaci byva S$patna komunikace, diky které se nemusi nespokojenost
podiizeného viibec odhalit (Sikyt, 2016, s.150). ManaZefi jsou zaroveii dalezitym aspektem pii
procesu rozhodovani zaméstnancu, zda opusti organizaci a mohou zaméstnance ovlivnit
charismatickym stylem vedeni, vysokou urovni motivace a nadprimérnym vykonem
organizace (Agustine, Ssemugenyi, 2014, s. 74). Agustine a Ssemugenyi (2014, s. 74) se s timto
nazorem taktéz ztotoziuji a pfidavaji navic faktor problému v daném oddéleni, ktery mize byt
zapriinén nespravedlivym hodnocenim, nevhodné sestavenym tymem apod. V disledku
nevhodné sestaveného tymu pak mohou vzniknout podle Sikyte (2016, s. 151) nepiatelské
pracovni vztahy, coz oznacuje jako jeden z ukazateli nespokojenosti zaméstnanct vedouci
k jejich odchodu.

Raffiee, Buyn (2020, s. 57) navic tvrdi, ze pokud se neshoduji dovednosti a socialni kontakty
zaméstnancu s organizaci, muize dochazet k fluktuaci. Proto je potieba, aby se dovednosti
zaméstnancu hodili k dané organizaci a aby dochazelo k udrzovani jejich socialnich kontakta
a tim mohlo zaroven dojit k maximalnimu vyuzZiti zaméstnancu a jejich vykonu.

Depoo a Urbancova (2023, s. 95) do pfi¢innych faktoru jesté piidava mnoho dalSich boda, kvuli
kterym muze dochazet ke zvySeni odchodu a tim i fluktuaci v organizaci. Patii mezi né:
nesplnéné ocekavani pracovniho mista, nedostate¢né koucovani, hodnoceni a zpétna vazba od
nadfizenych, nevSimavost a neochota nadfizenych, malo piilezitosti k povySovani a rustu
v organizaci, nadmérné zasahovani manazera do pravomoci podfizenych, pocit nedocenéni,
neuznani a nespravedlnosti, stres a nevyvazeny pracovni a osobni zivot, ztrata duvéry
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k nadiizenym, nizké platové ohodnoceni, nedostatek prace a materiala, Spatné vztahy
na pracovisti a dalsi. Sikyt (2016, s. 151) hlavni pfiCiny fluktuace shrnuje do dvou faktort
a témi jsou nepfiznivé pracovni podminky a nevyhovujici pracovni napli.

Podle Bednate (2018, s.16) je nejcast€jsi divod pro odchod zaméstnancu ten, ze chté&ji jit
za lepSimi penézi, jelikoz predstavuji tzv. pfirozenou odpoveéd’. Lidé, ktefi maji penize jako
hlavni druh motivace maji k praci vétSinou vlazny a ucelovy vztah a penize vyzaduji za kazdou
praci navic (Urban, 2017, s. 36). Bednar (2018, s. 16) ale uvadi, ze pro spoustu lidi jsou penize
jen snazsi cesta k udani divodu odchodu, i kdyZz ve skutenosti tomu tak ani nemusi byt, coz si
zameéstnanci nemusi sami uvédomovat. Nicméné pokud se fluktuace omezuje pouze
navySovanim mezd, muze to byt pro organizaci nebezpecné a potencialné znicujici, proto by se
méla zaméfit i na jiné moznosti a nastroje (Bednat, 2018, s. 12).

Je ziejmé, ze duvoda k fluktuaci zameéstnanci muze byt opravdu mnoho a jsou velmi
individualni. Proto je dilezité nebrat jednotlivé faktory na lehkou vahu a snazit se o0 omezeni
vsech téchto faktort, a tim spravné pecovat o své zaméstnance. Velka cCast nespokojenosti
a odchodi zaméstnancti muize byt zplisobena chybami nadfizenych ¢i personalnimi pracovniky
pii zaméstnavani daného zamé&stnance do organizace a nasledném nastavovani opatieni proti
fluktuaci, proto se prave tato odvétvi musi soustredit na zlepSovani spokojenosti pro omezovani
fluktuace.

Bednar (2018, s. 28) rozd€luje opatieni proti fluktuace na opatieni jednotlivca, skupiny
zaméstnancu nebo celou organizaci, a predevsim je potieba jejich vzajemna kombinace.
Opatfeni zaméfena na jednotlivce jsou sice nejvice efektivni a jejich vysledky se dozvime témer
okamzité, ale jsou velmi Casoveé narocna. Tymova opatfeni jsou idealnim kompromisem mezi
podporou jednotliveti a organizaéni kulturou, ale je zde pomalejsi nastup efektu a dopad
na jednotlivce je menSi. Opatfeni celofiremni ovliviiuji kulturu organizace, hodnoceni,
motivacni procesy atd. a maji nejlepsi efekt a i€innost na organizaci, nicméng¢ jejich zavadéni
trva delsi dobu. Lidem, jez jsou na odchodu, uz se timto opatfenim jejich rozhodnuti nezvrati.

2.1.2 Odchody zaméstnancu

Koubek (2015, s. 242) rika, ze existuje aktivni a pasivni mobilita zaméstnancti. Ta aktivni
stranka tvorii fet€zec procesu ziskavani, vybéru, piijimani a rozmistovani pracovnikt. Na druhé
stran€ popisuje pasivni mobilitu a ta se tyka zpusobti ukonCovani pracovniho poméru, tedy
propousténi a penzionovani zaméstnanct,, odchody na zakladé domluvy nebo vypovédi nebo
umrti zameéstnancu. Do této stranky se mohou zaradit i takzvané doCasné odchody, napftiklad
na matetfskou dovolenou, odchody do $kol, staze v jiné organizaci apod.

Odchody zaméstnanctu lze rozliSit na dva typy, a to podle toho, zda se jedna o rozhodnuti
zameéstnance €1 organizace. V piipadé ze o ukonceni své prace rozhoduje zaméstnanec, jde
o dobrovolny odchod, v druhém piipadé o odchodu rozhoduje organizace, a takovy odchod se
nazyva nedobrovolny (Singh, 2019, s. 426). Nedobrovoln¢ k obratu vétsinou dochazi bud’ pti
existenci restrukturalizace v organizaci, nebo kdyz zameéstnanec nespliiuje ocekéavani
organizace pro danou pozici. Koubek (2015, s. 246) upozoriiuje, ze propousténi zaméestnanca
nesmi ohrozovat povest organizace a musi pro odchody pouzit takové metody, které budou
pro zameéstnance nejméné bolestivé. V piipadé dobrovolného odchodu mize zaméstnanec sam
odchazet z organizace z divodu nespokojenosti s praci, jistoty zaméstnani, nedostateCnému
odménéni podle jeho oCekavani, Spatnych vztahti se Cleny tymu, Spatnych pracovnich
podminek, nedostatku pfilezitosti pro kariérni rozvoj atd. (Singh, 2019, s. 426).



Mira odchodu zaméstnancu je zakladni metodou pro méfeni odchodti zameéstnanct a urcuje
se podle nasledujiciho vzorce (Armstrong, Taylor, 2015, s. 301):

mira odchodu

pocet zaméstnanct, ktefi béhem urcitého obdobi z organizace odesli 100
= O 4 4 v 4 o . r v 4 x
primérny pocet zaméstnancii organizace v tomtéZ obdobi

Metoda je vyuzivana piedevs§im pro jeji jednoduchost a proveditelnost, nicméné muize byt
i zavadéjici, a to z toho divodu, Ze vysledek mize byt nadhodnocen na zakladé pohybu malého
podilu zaméstnanct (Armstrong, Taylor, 2015, s. 301). Ti stejni autofi tvrdi, Ze mira odchoda
je vhodna k predpovidani budoucich ztrat zaméstnanct, ale méla by se doplniti o dalsi ukazatel
stability.

Existuji vnitini a vnéjSi podminky na zakladé kterych se zaméstnanec rozhoduje, zda
v organizaci setrva anebo ji opusti. Mezi vnitini podminky patii podminky na pracovisti, vztahy
s kolegy, platové ohodnoceni, hygienické, technologické a jiné faktory pracovniho prostredi,
pracovni doba a zaméstnanecké vyhody. Naopak vnéjsi podminky utvafi osobni ¢i rodinné
divody, demografické, ekonomické, technologické a socialni faktory. Dale sem muze patiit
urcité vnimani své pozice a osobni role v organizaci, schopnost nebo potencial zaméstnance.
(Depoo, Urbancova, 2022, s. 99)

Bednar (2018, s. 24) rozviji pfi¢iny k odchodu na zaklad¢ kvalifikace zaméstnancti. U malo
kvalifikovanych zaméstnanci to muze pusobit tak, ze odchazeji za penézi, vSak skuteCny
divod spociva v komplexn€j§im vnimani pracovniho prostiedi a pocitu uzite¢nosti. Lidé by
ziejmé€ neopoustéli zaméstnani kvali penézim, pokud by méli pratelské pracovni prostiedi
a citili se opravdu uzitecni, 1 kdyz by jejich vyplata byla pod subjektivni hranici potfeb.
V ptipadé kvalifikovanych zaméstnancu se Casto jedna o kombinaci vztaht a smyslu prace.
Tito lidé potfebuji mit krome€ bonusi a benefiti i1 pratelské prostfedi, moznost ristu
a pozitivniho uplatnéni v organizaci. Vysoce kvalifikovani zaméstnanci jsou vétSinou
dostatecné finan¢né stimulovani, tudiz u nich nebyvaji penize divodem k odchodu, nicméné
mohou odchazet za , vyzvami“ ¢i za néCim novym, jelikoz se radi rozvijeji a v souCasné
organizaci uz nemusi vidét moznost dalsiho posunu.

V piipad€, ze zaméstnanci vyjadiuji zamér opustit organizaci, eticky pfistup k fizeni lidskych
zdroju spo€iva v uvédomeéni si potieby udrzet pracovni mista a aktivné hledat nové moznosti,
které by jim umoznily zlstat ve svych pozicich (Armstrong, Taylor, 2015, s. 146). Pokud se
vSak zaméstnanec rozhodne z organizace opravdu odejit, je dulezité poskytnout mu podporu
pfi hledani nového zameéstnani jako alternativy k jeho predchozimu zaméstnani (Armstrong,
Taylor, 2015, s. 146). V opacném piipadé, kdy se organizaci podafi zamezit odchodu
zaméstnance napriklad navySenim mzdy, je potfeba co nejdfive nastolit v organizaci dalsi
zmény, aby se zamezilo dal§im odchod@im (Bednat, 2018, s. 83). Usili o udrzeni zamé&stnance
stoji organizaci sice také penize, ale cena je nizka ve srovnani s naklady za vymeénu jiného
zameéstnance (Cloutier et al., 2015, s. 125).

K uvolniovani zaméstnancu muze dojit i ze strany zaméstnavatele, tedy jak uz bylo zminéno
nedobrovolnym odchodem (Singh, 2019, s. 426). Do situace propousténi z davodu
nadbytecnosti se organizace dostava ve chvili, kdy dochazi ke strukturalni zmén¢ a organizace
tim padem nepotiebuje urcitd mista v souvislosti s fizemi nebo akvizicemi (Armstrong, Taylor,
2015, s. 311). Podle Koubka (2015, s. 246) vznika nadbytecnost v disledku zmén hospodaiské
situace organizace, zmén prostiedi, ¢innosti nebo pouzivané techniky a technologie. Dulezité
je, aby organizace tento jev predpovidala (Armstrong, Taylor, 2015, s. 311), jelikoz snizovani
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poctu zaméstnanci muze ohrozit povést organizace jako zaméstnavatele (Koubek, 2015,
s. 246). Organizace by se v této situaci mela spravné zachovat a poskytnout jistou miru podpory
pfi hledani nového zameéstnani — tzv. outplacement (Armstrong, Taylor, 2015, s. 311).
Organizace ale muze propoustét i zjinych pfic¢in jako nenaplnéni pracovni povinnosti,
nedosahovani cilt, poruseni pravidel ze strany zaméstnance apod. (Armstrong, Taylor, 2015,
s.311).

Kwvili odchodiim zaméstnanci mohou organizaci vzniknout zna¢né naklady, které je potieba
vycislovat, aby se predpovidali budouci ztraty. Mezi primé naklady patii naklady spojené se
ziskavanim, adaptaci a vzdélavanim novych zaméstnanct, které nahrazuji odchazejici. Dale
vznikaji naklady obétované prilezitosti, pii nichz dochézi ke ztrat€ vykonu jak u odchozich
zaméstnanci (nez odejdou), tak i u pfichozich zaméstnanci (nez dojde k zapracovani).
(Armstrong, Taylor, 2015, s. 304)



2.2 Retence zaméstnancu

V dnesni dobé konkurenéniho trhu prace je udrzeni vysoce kvalifikovanych pracovnikii zasadni
pro uspéch a zisk organizace a také vede k dosazeni organizacnich cilti (Cloutier et al., 2015,
s. 124). Podle Sikyte (2016, s. 15) jsou kliem k tomu, aby byla organizace usp&$na a odlisovala
se od konkurence, motivovani a schopni zaméstnanci, proto je potieba nejen jejich spravny
vybér, ale i nasledna péce o né€. Pro udrZeni zaméstnancti v organizaci 1ze vyuzit rizné strategie.
Zaméfeni se pouze na jednu z nich obvykle nepfinese pozadované vysledky, proto je klicové
kombinovat rizné piistupy ke zlepSeni Sanci na udrzeni pracovnikti v organizaci (Bednar, 2018,
s. 28-29). Manazefi by méli uplatiovat pozitivni pristupy jako vnimani pfednosti zaméstnancd,
jejich spravné umistovani a vyuzivani, nabidnuti perspektivni prace, ktera bude vyhovovat
schopnostem a motivaci zamé&stnanci (Sikyt, 2016, s. 150). Je tedy daleZité zabyvat se celym
ivotnim cyklem zamé&stnanct v organizaci od ziskavani aZz po rozvoj zaméstnanc (Sikyf,
2016, s. 150).

2.2.1 Definice retence

I kdyZ je pojem retence zaméstnancii definovan mnoha zpusoby, Singh (2019, s. 425) ji
popisuje jako proces, pii kterém organizace provadi rizné formy opatfeni a podpory, aby v ni
zaméstnanci zustali déle. Igbal a Hashmi (2015, s. 21) naopak popisuji tento pojem jako postup,
pii kterém jsou zaméstnanci podporovani, aby byly soucasti instituce po maximalni moznou
dobu nebo do provedeni prace. Stabilita zaméstnancu reflektuje celkovy zdravotni stav dané
organizace a vypocitava se jako stonasobek zaméstnancu pracujicich v dané spole¢nosti po
dobu minimélné jednoho roku (Stépan, 2016). Jedna se o ukazatel index stability, jez se da
povazovat za vylepSeni ukazatele miry odchod zaméstnanct a urcuje se podle nasledujiciho
vzorce:

. - pocetlidi s jednim a vice roky zaméstnani v organizaci
index stability = —— — - — x 100
pocet lidi zaméstnanych pred rokem

Podil zaméstnancu piijatych v ur€itém obdobi, jez jsou v organizaci zameéstnani i po urcitém
casovém obdobi, ukazuje mira preziti a je vyjadiena kfivkou preziti (Armstrong, Taylor, 2015,
s. 302). Na zakladé téchto ukazateli by organizace meéla byt schopna identifikovat problémy
a posoudit efektivnost ziskavani a stabilizace zaméstnanct (Armstrong, Taylor, 2015, s. 303).
Utelem udrzeni zamé&stnancd je zvysit spokojenost s praci, ktera zvysuje miru udrZeni a snizuje
znacné naklady spojené se zaméstnavanim a vedenim novych zaméstnanct (Igbal, Hashmi,
2015, s. 21).

Eldridge, Nisar (2011) a Terera, Ngirande (2014) in Singh (2019, s. 426) uvadi ve své studii,
Ze existuji tfi typy vyzev, kterym organizace Celi pti udrzovani zameéstnanci. Jedna se o tvrdy
boj s konkurenci, migrace kvalifikované pracovni formy do jiné zemé, ktera nabizi lepsi
prilezitosti a odmény a posledni uskalim je neschopnost predvidat budouci pozadavky
zaméstnancy, tim padem organizace nemuZe uCinit napravna opatieni.

2.2.2 Nastroje pro retenci zaméstnancu

Organizace by mély pfednostné provadét systematické analyzy dat a vést uvazené diskuse
s cilem porozumét potfebam svych zameéstnanci a navrhnout strategie, které pfispivaji
k udrzeni jejich angazovanosti a loajality. Zaroven je klicové, aby zaméstnanci chéapali
specifické pozadavky a cile své organizace. Implementace téchto strategii poskytuje prostiedky
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pro udrzeni motivace zaméstnancli, coz vede k vétsi loajalité, produktivité a zvySeni
konkurenceschopnosti organizace. Zaméstnavatelé by meéli povazovat investice do udrzeni
zaméstnanci za dlouhodobé opatieni podporujici rust a konkurenceschopnost organizace.
(Cloutier et al., 2015, s. 124)

Hlavnim aspektem k tomu, aby zaméstnanci zastavali v organizaci, je jejich celkova
spokojenost, jelikoz kdyz se zaméstnanci neciti spokojeni, odejdou za lepsi ptilezitosti (Igbal,
Hashmi, 2015, s. 21). Magerciakova a Kober (2023, s. 28) fikaji, ze spokojenost s praci vychazi
z riznych propojenych faktorti, z nichz kazdy ma svij vlastni vyznam, ktery nelze opomijet.
Pozadavky a potieba urcujici spokojenost jsou u zaméstnancu subjektivni, ale mohou zahrnovat
napt. vys$§i mzdu, spravedlivy systém odménovani, ptilezitosti k povyseni, ohleduplné fizeni,
rozmanitost ukoll nebo dobré socialni interakce pii praci (Horvathova, 2016, s. 20).
Spokojenost zaméstnance velmi zvySuji motivacni faktory, které popisuje Herzbergova
dvoufaktorova teorie, a kterym je potfeba vénovat pozornost. Jedna se o teorii, kde hraji hlavni
roli hygienické faktory (faktory nespokojenosti) a motivacni faktory (faktory spokojenosti),
proto se ji fika také motivaéné-hygienicka teorie (Sikyf, 2017, s. 148). Hygienické faktory se
netykaji samotné prace, ale pracovnich podminek (Urban, 2017, s. 18). Jedna se tedy o pracovni
dobu, pracovni prostiedi, bezpecnost, vztahy, jistotu zaméstnani, pfi¢emz jejich nepfizniva
povaha vyvolava nespokojenost zaméstnanct (Sikyf, 2017, s. 147-148). V piipadé
nespokojenosti s praci zaméstnanci chapou praci jako mén€ vyznamnou soucast zivota (Urban,
2017, s. 19). Na druhé stran¢ motivacni faktory jako je obsah prace, vyznamnost a autonomie
prace, vyvolavaji pii pfiznivé povaze spokojenost zaméstnanci (Sikyt, 2017, s. 149). V piipadé
zapojeni motivacnich faktora do pracovnich kol a prace se motivace maze zvySsit, zatimco
u hygienickych faktort se motivace pouze udrzi nebo snizi (Koubek, 2015, s. 59). Lze fici, ze
nespokojeni zaméstnanci se velmi obtizné motivuji a pokud se to podafi, byva motivace
mnohem nékladnéjsi (Urban, 2017, s. 19).

Jako prvni opatfeni pro strategii udrzeni zaméstnancu je podle Cloutiera et al. (2015, s. 125)
nutné najimani kvalifikovanych zaméstnanci. S maximalizovanim rozmanitosti schopnosti,
identity a vyznamnosti prace je spojeno i dusledné utvareni pracovniho mista (Armstrong,
Taylor, 2015, s. 306). Popis mista by mél obsahovat hlavni oblasti pravomoci, odpovédnosti,
cile prace a zacClenéni zaméstnance do struktury organizace (PaliSkova, Legnerova, Stritesky,
2021, s. 86). Armstrong a Taylor (2015, s. 306) tvrdi, Zze je dulezité spravné vybirat
a povySovat zaméstnance, aby jejich predpoklady odpovidaly pozadavkiim vykonavané prace.
To stejné tvrdi i Koubek (2015, s.16), ktery dopliiuje, ze fizeni lidskych zdroju ma za ukol
zatadit spravného ¢lovéka na spravné misto a najit mu spravnou napli prace pro maximalni
vyuziti jeho schopnosti. Armstrong a Taylor (2015, s. 306) dale vnimaji, ze by se po spravném
vybéru méla organizace snazit zaméstnanci pomoci v obdobi adaptacni Kkrize, jelikoz novy
zaméstnanec je nachylnéjsi k odchodu. Koubek (2015, s. 16) dale zmitiuje dilezitost formovani
tymu a zdravych mezilidskych vztahu v organizaci, s ¢imz se opét ztotoziiuje i Armstrong
a Taylor (2015, s. 306), ktery vniméa podporu a rozvijeni spolecenskych vazeb jako jeden
z hlavnich nastroji stability. Nasledné by organizace meéla podporovat i moznosti Skoleni
a plany celkového rozvoje pro zaméstnance (Cloutier et al., 2015, s. 125). Také podle Koubka
(2015, s. 16) by se mél zameéstnavatel snazit o podporu personalniho a socialniho rozvoje
zaméstnancu. Jako dalsi nastroj stability doporuCuje Chatzoudes, Charzglou (2022, s. 68)
i Armstrong, Taylor (2015, s. 306) nastavit priznivé pracovni prostredi a podminky.
Pracovni prostifedi tvofi fyzikalni, chemické, fyziologické, biologické, psychologické
a socioekonomické faktory, které na zameéstnance pusobi, a diky nimz clovék muze
v pracovnim systému existovat a byt v organizaci spokojen (Paliskova, Legnerova, Stritesky,
2021, s. 205-206). Ddalezitou roli hraji také manazefi, ktefi mohou zvySovat retenci
zaméstnanct podporou kreativity, vytvarenim a sdilenim cili organizace nebo umoznénim
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ucasti zameéstnanct na rozhodovani souvisejicich s praci (Agustine, Ssemugenyi, 2014, s. 75).
Manazefi by se proto méli snazit rozvijet divéru a vytvaret harmonii pomoci pozitivni zpétné
vazby (Agustine, Ssemugenyi, 2014, s.75) a také efektivni komunikaci (Cloutier et al., 2015,
s. 125). Koubek (2015, s. 16) ma podobny néazor a tvrdi, Ze manazefi maji uplatiiovat vhodny
styl fizeni a vedeni svych podfizenych ¢i tymua, k cemuz by zaroven méla organizace manazera
spravné vybirat a nasledné i vést. Organizace by méla podporovat moderni styly vedeni, které
inspiruji sdilenou vizi a povzbuzuji kazdého, aby premyslel o nové a lepsi budoucnosti
(Agustine, Ssemugenyi, 2014, s. 76). Dalsi krokem pro stabilitu zaméstnanct je vytvareni
nekonkurenceschopnych systému odménovani, pricemz Agustine, Ssemugenyi (2014, s. 76)
ve své studii uvadi, ze mzda vyplacena zaméstnancu je velmi dilezitou soucasti odmén pro
udrzeni zameéstnance. Aby méla organizace spokojené zaméstnance a nedoslo k jejich odchodu
¢i syndromu vyhoteni apod., nesmi se zaméstnanec vystavovat piili§ velkému stresu, k Cemuz
by organizace méla pfispivat zlep§ovanim rovnovahy mezi osobnim a pracovnim Zivotem
a podporou flexibilni prace (Armstrong, Taylor, 2015, s. 306). Stejné tak musi mit zaméstnanci
prilezitosti ke kariérnimu postupu, aby byli motivovani (Agustine, Ssemugenyi, 2014, s. 76).
Dale je nezbytnosti vytvaret politiku proti Sikané a obtézovani (Armstrong, Taylor, 2015,
s. 306), dodrzovat zakony v pracovnim odvétvi, a vytvaret dobrou povést organizace (Koubek,
2015, s. 16). Budovani znacky zaméstnavatele znaci predstavy a asociace, které se ¢lovéku
vybavi v souvislosti s ndzvem organizace (PaliSkova, Legnerova, Stiitesky, 2021, s. 89)
a prispiva k ziskani a udrzeni kvalitnich zaméstnanc (Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 86).
Podstatou je vytvorit takovou image organizace, aby oslovila potencialni 1 stavajici
zaméstnance (Armstrong, Taylor, 2015, s. 299). Vytvafeni povédomi o zameéstnavatelské
znacce piinese nejen motivované a talentované uchazece, ale téz zlepsi vnimani organizace
mezi stavajicimi zaméstnanci, posili jejich identifikaci s organizaci, jejimi hodnotami a cili,
a zvy$i angazovanost, coz nasledné povede k vyssi motivaci zaméstnanct a efektivnéj§imu
plnéni tkold v ramci organizace (Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 87). Znacka se vytvafi vizi
organizace, image organizace a kulturou organizace (Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 87).
Agustine a Ssemugenyi (2014, s. 76) v neposledni fadé dopliiuji jako nastroje stability jistotu
funkéniho obdobi a respekt ke kolegium.

2.2.3 Motivace

Motivace vychazi z latinského slova vyjadtujici pohyb (movere) a da se definovat jako sila,
ktera aktivuje, smétuje a udrzuje lidské chovani (Armstrong, Taylor, 2015, s. 217). Ma vést
a povzbuzovat zaméstnance klepSim vykonim a dobrému psychickému rozpolozeni
(Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 141). Vychazi Casto z potfeby dosahnout urcitého cile jako
napt. povySeni, financni odmeény ¢i ocenéni od nadfizeného (Urbancova, Vrabcova, 2023,

s. 142). Podobn¢ 1 Paliskova, Legnerova a Stritesky (2021, s. 43) tvrdi, ze vétsi motivace
nastava ve chvili, kdy se zaméstnanci snazi dosahnout cile, za ktery je pfedem stanovena
odména — hmotna ¢i nehmotna. Motivace ovliviiuje zaméstnance nejen v tom, aby zustali
v organizaci, ale také je motivuje k tomu, aby se stali loajalnim zaméstnancem dané organizace
a odvadéli v ni pozadovany vykon (Urban, 2017, s. 12). Motivace celkové pozitivné ovliviiuje
lidské chovani a aktivitu, jelikoz zaméstnanci pohanéni motivaci investuji vétsi usili do své
prace, projevuji vstiicnost a ochotu, a pfi plnéni ukola snizuji poCet chyb, coz se pak nasledné
odrazi ve vynikajicich vysledcich, kterych motivovani pracovnici dosahuji, a posiluji jejich
pozitivni vliv na zdkazniky nebo obchodni partnery organizace (Urban, 2017, s. 20). Na druhou
stranu Horvathova (2016, s. 33) fika, Ze se motivovani zamé&stnanci mohou vice zaméfovat na
plnéni osobnich cilli nez cilti tymu ¢i organizace, coz muze organizaci ohrozovat. Stejna autorka
dale uvadi, ze pro zaméstnavatele nebo vedeni organizace predstavuje i pozitivum, nebot
motivovani zaméstnanci obvykle vyzaduji mensi dohled ¢i kontrolu. Kazdy ¢lovék mé jinou
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strukturu motivacnich hodnot a preferenci, proto je potieba pfi tvorbé motivacni strategie brat
v potaz jednotlivé zameéstnance, jejich strukturu motivacnich a stimulac¢nich prvkda,
a zaroven organizaci jako celek (PaliSkova, Legnerova, Stfitesky, 2021, s. 49). Podobné tvrzeni
ma Urban (2017, s. 24), ktery tika, Ze pro spravnou motivaci zaméstnancu je potieba porozumét
potiebam zaméstnancud, vybrat spravné motivacni faktory, které se nasledné musi spravné
vyuzivat (Urban, 2017, s. 24). M¢lo by se jednat o jakoukoliv odménu, ktera bude pro
zaméstnance piijemna (Urban, 2017, s. 24).

Podle Urbana (2017, s. 12) je motivace pracovniki jeden z hlavnich ukold vedoucich. Dale
tika, ze okolnosti, které pomahaji nebo naopak brani motivaci jsou oznacovany jako motivacni
faktory. Motivaci lze rozlisit na vnitini a vné&jsi faktory (PaliSkova, Legnerova, Stfitesky, 2021,
s. 42). Vnitini motivace je odraz motivacni struktury osobnosti, ktera vychazi z potieb lidi,
ziskanych hodnot, zajmu, postoji ¢i navyka (Horvathova, 2016, s. 22). Mezi vnitini faktory
(motivy) patfi potfeby, které jsou uspokojovany béhem vykonu prace, to znamena
samostatnost, snaha né¢eho dosadhnout, mit ur¢itou zodpovédnost a moc (Paliskova, Legnerova,
Stiitesky, 2021, s. 43). Urban (2017, s. 14) dale uvadi rozvijeni svych schopnosti, viditelné
vysledky a spoleCensky vyznam prace. Na druhé strané vnéjsi faktory, nazyvané stimuly
(Paliskova, Legnerova, Stritesky, 2021, s. 45), se ziskavaji az za provedenou praci a jedna se
napfiklad o finan¢ni odmeény, pochvalu, uznani ¢i osobni prestiz (Urban, 2017, s. 16). Ty se daji
dale rozdélit na pozitivni a negativni podle toho, zda jsou zaméstnanci odmeénovani ¢i trestani
— tzv. metoda cukru a bice (Paliskova, Legnerova, Stritesky, 2021, s. 45).

Dalsi mozné déleni motivace je zalozeno na tom, zda se jedna o odmény hmotného ¢i
nehmotného charakteru. Do nehmotnych patii vSechno, co nelze uspokojit penézi, tedy
vSechny vnéjsi faktory a také Cast vnitfnich (pochvala, uznani, prestiz) (Urban, 2017, s. 16).
Naopak hmotna motivace jsou penize, u kterych ale motivacni ucinek klesa s rostoucim
uspokojenim potieb (Urban, 2017, s. 17).

Motivace je velmi dilezitym aspektem pro vykon zameéstnance, jelikoz ho vyznamné ovliviiuje
(Horvathova, 2016, s. 23). Pauknerova et al. (2006, s. 173) in Sikyt (2017, s. 26) popisuje
vzorecek, ktery urcuje vykon zaméstnancu:

V=f(ExMxP)
Kde:
V je uroveni vykonu lidi,
S je uroven schopnosti,
M je Groven motivace,
P jsou pracovni podminky.

Znamena to, e vykon lidi je funkci schopnosti a motivaci zamé&stnancti (Sikyt, 2017, s. 26).
Vykon kromé motivace ovliviiuje i spokojenost zameéstnance (Armstrong, Taylor, 2015, s. 229).
Horvathova (2016, s. 21) se ke vztahu mezi vykonem a spokojenosti vyjadiuje nasledovné: , 1ze
fici, ze to neni spokojenost s praci, co vede k vysokému vykonu, ale naopak vysoky vykon, co
vede ke spokojenosti s praci®.

2.2.4 Spravny vybér zaméstnancu

Prvnim krokem k dosazeni pracovnika na spravné pracovni misto je jeho ziskdvani a nasledny
vybér. Vybér a ziskavani pracovnika se velmi prolina a obcas se dost tézko rozlisuje, jaky krok
je povazovan za ziskavani a jaky za vybér (Koubek, 2015, s. 126). Autor dale fika, ze k tomu,
aby se vybral na pozici vhodny pracovnik, je potieba, aby jeho vybér byl peclivy a spravny.
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Lochmannova (2017, s. 36) popisuje tii zakladni faze vybéru zaméstnanci: predbézna,
vybérova a vyhodnocovaci faze. V predbézné fazi je potreba identifikovat volné pracovni
misto, analyzovat ho a stanovit zakladni podminky na ném (Lochmannova, 2017, s. 36).
Nejprve zaméstnavatel musi spravné urcit potieby poctu a struktury zaméstnanca a nasledné
vytvofit popis pracovniho mista (PaliSkova, Legnerova, Stfitesky, 2021, s. 86). Popis mista by
m¢l byt detailni, aby se zajistil kvalitni vybér zaméstnance (Koubek, 2015, s. 173). V této fazi
se také urcuji, jaké naroky, pozadavky a Cinnosti budou na uchazece kladeny (Lochmannova,
2017, s. 36). Ur¢i se konkrétni kritéria, ktera jsou potieba splnit, aby byl dany ¢lovék na pozici
vhodny a také jejich validita a spolehlivost pro predvidani budouciho pracovniho vykonu
zajemce (Koubek, 2015, s. 170). Pro stanoveni kritérii je tfeba zpracovani analyzy konkrétniho
pracovniho mista. Aby doslo k uspésnému a dlouhodobému putsobeni zaméstnance, je
nezbytné, aby uchaze¢ vykazoval odbornou zptsobilost pro vykon prace a potfebny rozvojovy
potencial pro dalsi rist v organizaci (Sikyt, 2017, s. 104). Dalsi fazi je vybérova faze, ve které
se oslovi potencialni uchazeci na zaklad¢ kritérii, které splfiuji pro danou pozici, a to ziskdnim
z vnitinich ¢i vngjsich zdroji (Armstrong, Taylor, 2015, s. 282). Vnitinim (interni) zdrojem
ziskavani jsou mysleni zaméstnanci dané organizace, diky ¢emuz se jedna o usporngjsi variantu
ziskavani (Sikyt, 2017, s. 97). Druhou moznosti je ziskavani z vnéjich (externich) zdroja, coz
jsou nezameéstnani lidé ztrhu prace, zameéstnanci zjinych organizaci, studenti, zeny
v domacnosti, dichodci apod. (Sikyt, 2017, s. 97). Nicméné externi nabor zaméstnanc mize
byt rizikovy, protoze externi zaméstnanci Casto nedokazou napodobit svou predchozi
vykonnost pii prechodu do novych organizaci (Raffiee, Buyn, 2020, s. 37). Nasledné se na
zakladé zaslanych dokumentt (zivotopis, motivacni dopis, osobni dotaznik nebo reference) od
uchazecl provede jejich analyza a vyhodnoceni (Lochamnnova, 2017, s. 36). Podle toho se pak
uchazeci rozdéluji na vhodné a nevhodné kandidaty (Koubek, 2015, s. 173). Armstrong (2020,
s. 137) rozde€luje uchazece do téchto Ctyt skupin: , prekracuje kritéria®“, ,,zcela spliiuje kritéria“,
,,splituje pouze minimalni kritéria“ a ,,nespliiuje ani minimalni kritéria“, na zakladé c¢ehoz jsou
pak oslovovani. Na konci této faze se vybira a zkouma vhodny kandidat riznymi praktikami
a zkoumaji se jeho znalosti, kvalifikace a dovednosti pro to, aby uspé$né vykonaval danou
pozici (Koubek, 2015, s. 173). Uchazeci jsou zkoumani na zadkladé metody vybéru, kterou
organizace peclivé zvoli podle jejich potieba, tedy mize byt s uchazeci veden pohovor nebo
muze probéhnout jejich testovani riznymi typy testd, assessment centra a dal§imi metodami
(Armstrong, Taylor, 2015, s. 292). V posledni vyhodnocovaci fazi se jiz zhodnocuje, jak si kdo
ze zajemcu vedl na pohovoru, k cemuz musi byt nashromazdéné dostatecné mnozstvi vhodnych
uchazec¢t (Koubek, 2015, s. 173). Mélo by se také predejit predsudkiim a diskriminaci uchazeca
¢i subjektivnim preferencim, aby byl vybér co nejvice objektivni (Lochmannova, 2017, s. 37).
Diky spravné zvolené metod€ se vybere nejvhodnéjsi uchazec, ktery odpovida pozadavkim
a organizace mu poskytne nabidku zaméstnani (Sikyt, 2017, s. 110).

Podle Bélohlavka (2016, s. 31) existuje metoda vybéru zvana headhunting, pfi které se naymou
odbomici z organizace zabyvajici se ziskanim a vybérem zameéstnanct. Stejné tak i Agustine
a Ssemugenyi (2014, s. 78) doporuCuji vyuzivat tyto agentury jako strategii pro nabor
zamestnancu. Nejenom ze predavaji informace o uchazeci, ale také poskytuji urCitou formu
diagnostiky (Be¢lohlavek, 2016, s. 31). Spolecnost by meéla headhuntingové organizaci
poskytnout co nejvic informaci o pozici a o jejich pozadavcich, aby méli predstavu, koho na
pozici vybirat (B€lohlavek, 2016, s. 31). Oproti vnitinim i vnéj§im zdrojam se jedna o drazsi
variantu, jak ziskat zaméstnance, ale muze se vyplatit vzhledem k odbornosti a zkuSenostem
headhuntingové organizace (Bé&lohlavek, 2016, s. 31). Tato strategie zajisti pfilakani a udrzeni
talentl a zaroveni zameéstnavani lidi, ktefi se skutecné hodi na hledanou pozici (Agustine,
Ssemugenyi, 2014, s. 78). Diky tomu se dramaticky zvysi Sance, ze dany zaméstnanec bude
spokojen se svou praci, a organizace si dokaze udrzet takové zaméstnance po delsi dobu
(Agustine, Ssemugenyi, 2014, s. 78).
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2.2.5 Odménovani zaméstnancu

Roli odmériovani zaméstnanct zastava personalni oddé€leni, které se odménovanim zabyva
nejvice spolecné s isekovym manazerem (Armstrong, 2020, s. 141). Systém odménovani by
meél byt spravedlivy, nestranny, konzistentni a transparentni pro jeho spravné fungovani
a nastaveni (Armstrong, 2020, s. 142). Agustine a Ssemugenyi (2014, s. 78) podle své studie
pro udrZeni zaméstnanci doporucuji, aby organizace piijala predevsim i nepenézni formy
odmeénovani, jako je ocenéni osobniho usili, poskytnuti pfilezitosti zaméstnancim vénovat se
novym vyzvam, odméfiovani vykonnych zameéstnanci a fadné odméniovani za dobfe
vykonanou praci. Dale fikaji, Ze je vhodné zaméstnance zapojovat do procest hodnoceni,
jelikoz to posiluje jejich moralku a motivaci pro efektivnéjsi praci.

Kazda organizace ma jinak nastavené systémy odménovani a mira formalizace téchto praktik
se muze vyrazné lisit. Systém odmén se sklada z oteviené platové politiky, postupta a procedur,
které jsou organizovany a fizeny jako celek (Armstrong, 2020, s. 149). Je dulezité védet, jak
systém odmérniovani mize pomoci pii fizeni lidi, pfedevSim pii ovliviiovani jejich motivace,
vykonu a chovani (Pilafova, 2016, s. 132). Urban (2017, s. 121) upozorfiuje na to, Ze systém
odmeéniovani by nemél byt prilis slozity nebo administrativn€ naro€ny jak pro zameéstnance, tak
pro zaméstnavatele. Pilafova (2016. s. 132) uvadi, ze spravné navrzeny systém odmeénovani
muze zvySsit motivaci, loajalnost, spokojenost i stabilitu zaméstnanct, coz vede ke zlepSeni
pracovnich vykont a lepsim vysledkim pro celou organizaci. Podle Urbana (2017, s. 121) je
hlavnim t¢elem odmeénovani piitahovat kvalifikované zameéstnance a motivovat je k dosazeni
vys§siho vykonu ¢i produktivity. Pocit, ze se zaméstnavatel dokaze spravedlivé ocenit za
odvedenou praci, muze také ovlivnit naslednou spolupraci se zaméstnanci a také jejich
celkovou snahu (Armstrong, 2020, s. 141). Urban (2017, s. 121) zdaraziuje dulezitost vnitini
spravedlnosti v odmeérniovani, coz znamena vytvareni struktury mezd odpovidajici naro¢nosti
a odpovédnosti jednotlivych pracovnich pozic.

Mzda oznacuje cenu prace a pro vétS§inu domacnosti hlavni zdroj ptijmu (Paliskova, Legnerova,
Stiitesky, 2021, s. 145). Zakladni mzda je predem stanovend penézni ¢ast odmény, ktera je
zaméstnancum pravidelné vyplacena za vykonanou praci (Armstrong, Taylor, 2015, s. 422).
Zameéstnavatel je povinen zajistit, aby mzda zameéstnance byla alespoil na urovni pfislusné
minimalni mzdy nebo odpovidala piislusné sazb& nejniz§i zaru¢ené mzdy (Sikyt, 2016, s. 129).
Vyse celkové mzdy se stanovuje v souladu s hodnotou dané prace — jeji naroCnost,
zodpovédnost atd. — a jeji trzni hodnotou (Pilafova, 2016, s. 131). Mzda by méla byt nastavena
tak, aby byla spravedliva, konkurenceschopna, obdobna s trznimi sazbami na podobnych
pozicich a vykon zaméstnance by mél byt porovnan oproti ostatnim zaméstnancim v organizaci
na stejné pozici (Pilafova, 2016, s. 132). Zaroven je potieba zaméstnance informovat
o principech, podle nichz manazer rozhodoval o jejich mzd¢ (Pilafova, 2016, s. 132). Mzda se
da rozdélit na variabilni a fixni slozku (Paliskova, Legnerova, Stritesky, 2021, s. 167). Pravé
zvlivu jedince na vysledky jeho vlastniho vykonu vyplyva pomér mezi fixni a variabilni
slozkou (Pilafova, 2016, s.131). Autorka dale fika, Ze cile pro obdrzeni variabilni slozky musi
byt nastavené spravné, aby je zameéstnanci dokazali naplnit, jelikoz v opacném pfipadé by to
mohlo mit demotivujici efekt. Podle Sikyie (2016, s. 130) se mzdové formy déli na ¢asovou
mzda, ukolovou mzda, prémie, provize, podil na vysledcich hospodafeni podniku a osobni
ohodnoceni zaméstnance. Finan¢ni odmény dokazou velmi ovlivnit chovani zaméstnancd,
i kdyz vétSinu populace ovlivni pouze na kratkou dobu (Bednar, 2018, s. 12).

Zaméstnanecké vyhody (benefity) se poskytuji navic k penézni formé odméfovani, pfitom
jsou také velmi nakladnou soucasti souboru odmén (Armstrong, Taylor, 2015, s. 442). Kromé
vyhody pro zaméstnance zvySuji 1 atraktivnost zamestnavatele a zlepSuji povest organizace
(Sikyt, 2016, s. 135). Témito vyhodami mohou byt dny dovolené navic, penzijni systém,
pojisténi, sluzebni automobil apod. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 442). Sikyt (2016, s. 135)
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rozliSuje ploSny systém vyhod, diky kterému zaméstnanci mohou vyuzivat v§echny nabizené
zameéstnanecké vyhody. Podle Paliskové, Legnerové, Striteského (2021, s. 172) je tento systém
vhodnéj§i spi§ pro malé ¢i stfedni organizace. Nevyhodou je nemoznost zacilit na vSechny
specifické skupiny zaméstnanci a vyhoveét jejim potiebam (Paliskova, Legnerova, Stritesky,
2021, s. 172). Druhou moznosti je volitelny systém (neboli kafetéria systém), kde si
zaméstnanci mohou vybrat dle individualnich potfeb a preferenci (Sikyt, 2016, s. 135).
Zaméstnanec muze vybirat ze Sir§iho vybéru vyhod a nasledn€ je nakupovat za pridélené body,
pficemz kazda organizace sama urCuje piidéleni poctu bodu, ze kterych zaméstnanec muze
Cerpat (Paliskova, Legnerova, Stritesky, 2021, s. 172).

Podle Urbana (2017, s. 109) se zaméstnanci nedaji stabilizovat pouze finan¢nimi odménami ¢i
vyhodami a ¢asto kvuli tomuto predsudku organizace plytva penézi i potencialem zaméstnancu.
Je potieba se zaméfit i na uplatiiovani a rozvijeni schopnosti zaméstnanct, na daveéru viuci své
organizaci €1 na fidici styl uplatiujici nadfizenymi. Stejné€ tak i Armstrong a Taylor (2015,
s.299) uvadéji, ze nepenézni formy odménovani mohou hrat zasadni roli pfi ziskavani
i stabilizovani zaméstnanci. Mezi nefinanc¢ni odmény podle Armstronga (2020, s. 144) patfi
poskytnuti prilezitosti — tedy moznost povyseni nebo jiného kroku k osobnimu uspéchu. Dale
mezi nimi mohou byt slova uji§téni a uznani (pochvala, potlesk atd.) ¢i udé€leni veétsi
odpové&dnosti. Armstrong a Taylor (2015, s. 299) dopliiuji jako nepenézni formy odménovani
uznani za odvedenou praci a dosazené uspéchy, vytvareni kvalitniho pracovniho prostredi, mit
zdravou rovnovahu mezi osobnim a pracovnim zivotem ¢i poskytovat zaméstnancim
ptilezitosti pro rozvijeni svych schopnosti a moznost kariérniho postupu. Odménou muze byt
i poskytnuti pfilezitosti k dal§Simu osobniho rustu, coz je napfiklad podpora vzdé€lavani,
osobniho rozvoje a rozsifovani zkusenosti skrze rizné kurzy (Armstrong, 2020, s. 144).

2.2.6 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Aby Clovék mohl pracovat a byl zaméstnatelny, musi neustale prohlubovat a rozsifovat své
znalosti a dovednosti (Koubek, 2015, s. 252). Vzdélavani a rozvoj je celozivotni proces, diky
némuz se zameéstnanci stavaji flexibiln€jsi a jsou pfipraveni na zmény, coz je stézZejni pro
uspésnost organizace (Koubek, 2015, s. 252). Prilezitosti pro vzdélavani a rozvoj jsou jedny ze
zasadnich strategii udrzeni zameéstnancu, které organizace musi nabizet (Cloutier et al., 2015,
s. 125). Podobng i Sikyt (2016, s. 138) fika, ze vzdélavani zamé&stnanch je piedpokladem
k ucelnému ziskavani, udrzovani a rozvoje talentovanych zaméstnanci. Horvathova (2016,
s. 42) rika, ze vzdelavani pravé talentovanych zameéstnanci ma velky vyznam pro organizaci
a zarovenl oznacuje vzdelavani a rozvoj jako podstatnou slozku nehmotnych odmeén, ktera
umoziiuje zameéstnancim rozvijet nové znalosti, schopnosti, dovednosti, a navic je pfipravuji
na budouci vyssi ukoly a pozice. Paliskova, Legnerova a Stfitesky (2021, s. 179) dodavaji, ze
vzdélavani je ucinny nastroj motivace zameéstnancu, jelikoz byva spojovano s kariérnim
postupem, ¢imz se zvySuje 1 stabilita, loajalita a angazovanost zamé&stnanci. Rust vyznamu
vzdélavani souvisi se zmeénami makroekonomického prostiedi, které 1ze pozorovat od zacatku
90. let a jedna se o globalizaci a rozvoj informacnich a komunika¢nich technologii (Paliskova,
Legnerova, Stritesky, 2021, s. 177-178). Tyto procesy stale probihaji a je potieba na né€ vcas
a spravné reagovat pro to, aby organizace byla konkurenceschopna (Paliskova, Legnerova,
Stritesky, 2021, s. 178).

Aby organizace vytézila maximum ze svych zaméstnanci, musi jim byt poskytnuta fadna
skoleni ke zvySeni produktivity a vykonu. Skoleni by méla byt pravidelnd, jelikoz
zaméstnancim pomuze prohloubit jejich znalosti a dovednosti. Mél by existovat také formalni
kouCovaci program, ktery zaméstnancum poskytne nejlepsi zpusob, jak délat svou praci.
(Agustine, Ssemugenyi, 2014, s. 78)
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Podle Horvathové (2016, s. 42) se zaméstnanci vzdé€lavaji pomoci rozvojovych programu
vyuzivajici koucink, mentoring, rotaci pfi praci, Gcast pfii feSeni projektd, rozvoj kompetenci
a development centra. PaliSkova, Legnerova, Stfitesky, (2021, s. 183) tvrdi, ze rozvojové
programy pro zameéstnance a moznost dalsiho kariérniho ristu podporuje spokojenost, motivaci
a angazovanost, navic posiluje stabilitu zaméstnanct a snizuje fluktuaci.

Koubek (2015, s. 267) rozde€luje vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté. Na pracovisti se
muze jednat o mentorovani, které probiha pod vedenim odbornika (mentora) na urcitou oblast,
ktery dale predava zkugenosti zamé&stnanci pro vykon prace (Sikyt, 2016, s. 142). Dale se mtze
jednat o kouéovani vedené koucem, ktery je schopny komunikace, usmérfiovani a podnécovani
zamé&stnance k iniciativé pii osvojovani znalosti a dovednosti pro pozadovanou praci (Sikyf,
2015, s. 142). Counselling je konzultovani a vzajemné ovliviiovani mezi vzdélavanym
a vzdélavatelem (Koubek, 2015, s. 268). Pti asistovani se pridéli zaméstnanec ke zkuSenéjSimu
zaméstnanci, pomaha mu s vypracovanim ukolt a uci se od né podilem na praci (Koubek,
2015, s. 268). Dal§i moznosti je povéreni ukolem ze strany nadfizeného ¢i zkuSenéjsiho
zameéstnance, rotace prace, u které se zaméstnanec na urcité obdobi vzdélava provedenim
ukola v ramci riznych ¢asti organizace, anebo pracovni porady, kde se zaméstnanec seznami
s problémy organizace ¢i vlastniho pracovisté (Koubek, 2015, s. 269).

Mimo pracovisté se jedna o prednasky, seminare (spojené s diskusi), demonstrovani
(praktické, nazorné vyucovani), které se zprostifedkovava pouzitim audiovizualni techniky,
pocitacu, trenazéri apod., dale se sem fadi pripadové studie, kde se li¢i skuteCny nebo
smysleny problém organizace, ktery maji zaméstnanci za ukol diagnostikovat a vyfesit
(Koubek, 2015, s. 270). Varianta piipadové studie mize byt workshop, u néhoz se problém
fesi komplexnéji a v tymech nebo brainstorming, kde kazdy ze skupiny navrhuje zptusoby
feSeni problému sam za sebe (Koubek, 2015, s. 270). Simulace a hrani roli jsou pak aktivni
formy vzdélavani, pfi nichz maji zaméstnanci scénafe a fesi vyjednavani, stiety nebo cini
rozhodnuti (Koubek, 2015, s. 270). Outdoorové aktivity jsou aktivity, které se zaméstnanci
u& ve volné piirodé a rozvijeji pii tom své piirozené schopnosti (Sikyt, 2015, s. 143).
V neposledni fadé sem patii i assessment centre, coz je diagnosticko-vycvikovy program
pouzivany i pii vybéru zaméstnanci (Koubek, 2015, s. 271).

Diky vyvoji technologii se rychle rozviji i metody vzdélavani a vznika tak ku ptikladu oblibena
e-learningova forma vzdélavani, webinate a dalsi digitalni formy u€eni (Urbancova, Vrabcova,
2023, s. 58). Vzdélavani se proto da rozdélit na offline vzdélavani a online vzdélavani
(Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 59). Pri offline vzdélavani mize zaméstnanec interagovat,
komunikovat i spolupracovat s lektorem a ma moznost zapojovat se do vyuky, coz je velka
vyhoda této formy (Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 59). Naopak online forma je flexibilnéjsi,
Setfi finance 1 Cas zaméstnancim i lektorim (Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 59). Do online
formy se da zaradit zminovany e-learning, jehoz podstatou je nahrazeni znalosti Skolitele
informacni a komunikaéni technologii, ktera zaméstnanci tyto znalosti zprostiedkuje (Sikyf,
2016, s. 143). Driive byla tato forma vzdélavani brana velmi negativné, ale pohled na véc
zménila pandemie covid-19, diky které byli zaméstnavatelé nuceni na online prostiedi
pfistoupit a doslo tim i k jejimu vylepSeni (Urbancové, Vrabcova, 2023, s. 59). Sikyt (2016,
s. 143) vnima e-learning jako atraktivni a nazornou formu vzdélavani, kdy jsou zapojené
vsechny smysly diky textim, obrazk(im, grafiim, tabulkam, videim, audii a dalSich formatu.

2.3 Metodika

Primarnim cilem tohoto vyzkumu je formulovat strategické doporuceni pro Organizaci XY.
K dosazeni tohoto zdméru je stanovena jeden dil¢i cil. Tim je identifikovat nedostatky v ramci
retence zaméstnancu a urcit pri¢iny odchodi zaméstnanct. Na zakladé toho je mozné popsat,
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jaké je potieba vyuzit nastroje pro zlepSeni retence a jaka navrhnout opatieni zaméfenych na
snizeni miry odchodu zaméstnanct z organizace.

Pro tuto bakalatskou praci je zvolena nasledujici vyzkumna otazka:
Jaké jsou hlavni duvody fluktuace zaméstnancu v Organizaci XY?
Prace je rozdé€leni na teoretickou a praktickou ¢ast.

V teoretické cCasti jsou vyuzivany sekundarni zdroje, konkrétné¢ odborna literatura, Clanky
a studie, které poslouzily k definici pojmu fluktuace a retence zaméstnanci. Dale jsou
objasnény klicové pojmy souvisejici s tématem a detailné popsany jednotlivé pficiny
problematiky fluktuace a retence zaméstnancu, vCetné zakladnich personalnich Cinnosti, které
fluktuaci a retenci ovliviiuji. Pro reSersi je vyuzita pfedev§im odborna literatura a je provedena
komparace nazora riznych autort specializujicich se na danou oblast.

Prakticka ¢ast se zamétuje na zkoumani konkrétniho vyzkumu v ramci vybrané organizace na
zakladé primarnich dat. V tvodni podkapitole je stru¢né predstavena charakteristika dané
organizace, vCetné jejiho zaméfeni, mise, vize, cild a zakladnich hodnot. Jako zdroj informaci
slouzily prfedev§im webové stranky organizace, interni dokumenty ¢i zkuSenosti autorky této
prace.

Vzhledem k velikosti a znamosti vybrané organizace nebylo od generalniho feditele schvalené
pouziti nazvu organizace do bakalarské prace. Kvuli zachovani anonymity organizace jsou
vSechny informace prezentovany obecné a organizace je proto oznacena jako Organizace XY.
Autorka této prace oslovila Organizaci XY z toho divodu, Ze je v ni sama zaméstnana.

Jedna se o korporatni organizaci, tudiz pro prvni vyzkumnou metodu slouzilo dotaznikové
Setfeni. Jeho cilem je zjistit miru spokojenosti souCasnych zameéstnanci se stavajicimi
podminkami a nastavenim Organizace XY. Dotaznik byl sestaven tak, aby v ném byly zahrnuty
veskeré oblasti potifebné ke zkoumani retence zaméstnanci a tvoril celkem sedmnact otazek.
Dotaznikové Setfeni obsahovalo patnact uzavienych otazek a dvé oteviené otazky. Oteviené
otazky byly zvoleny pro individualitu a presnost odpoveédi od respondentti. DalSich ¢trnact
odpovédi bylo uzavienych a respondenti si mohli zvolit jednu z vice moznych odpoveédi. Prvni
dve otazky maji identifikacni charakter, ostatnich Ctrnact otazek se tykaji vyhradné nastroja pro
retenci zaméstnanct a spokojenosti zaméstnanci. Setieni probihalo od 1.2.2024 do 28.2.2024.
Bylo osloveno osmdesat jedna soucasnych zaméstnanc, nicméné toto Cislo neoznacuje
celkovy pocet zaméstnanci v Organizace XY, protoze zaméstnanci pusobici ve vrcholovém
managementu, nebyli na prani organizace do dotaznikového Setfeni zapojeni. Taktéz nebyli
dotazovani zamé&stnanci, ktefi jsou zamé€stnani externi organizaci a ani ti, ktefi pasobi v jiné
zemi — finan¢ni oddéleni, které sidli na Slovensku. Navratnost dotazniku je 91,3 %, coz scita
celkem sedmdesat Ctyfi odpovéedi a jeho vyplnéni bylo zcela anonymni. Mezi zaméstnance byl
dotaznik rozeslan elektronickou formou skrze e-mail. K vyzkumu byla pouzita webové stranka
specializovana na dotaznikové Setfeni Google Forms. Jednotlivé odpovédi byly poté sesbirany,
zpracovany a vyhodnoceny statistickymi metodami. Vysledky jsou v praci zpracovany graficky
1 pisemné. Celé dotaznikové Setfeni v¢éetné mozného vybéru z odpovédi je prepsano v Priloze
1 této prace.

Druhou vyzkumnou metodou je zvolen rozhovor s personalni feditelkou Organizace XY. Jedna
se o polostrukturovany rozhovor, ktery probéhl osobnim setkanim s personalni feditelkou
v kancelafich Organizace XY a odpovédi byly nahrany na zdznamnik v mobilnim telefonu.
Respondentka predem odsouhlasila moznost nahravani i vyuziti jejich odpovédi do bakalarské
prace. Personalni feditelka si neptala uvést své yjméno v bakalarské praci, proto v praci bude
oznacena anonymné. Schizka za G¢elem rozhovoru probéhla dne 15.4.2024. Cely rozhovor je
nasledné sepsan v Priloze 2 této bakalarské prace. Tento rozhovor trval piiblizné 5 minut
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a sCital dvanact zakladnich otazek a dalsi dopliujici dotazy pro upfesnéni odpovedi a pro soulad
s vyzkumnymi otazkami. Personalni feditelka byla pro rozhovor vybrana kvuli poskytnuti
internich informaci a objektivnimu nazoru na procesy v Organizaci XY, coz pomuze
identifikovat realné davody k fluktuaci zaméstnanci a problémim v nastaveni retencnich
nastroju.

Diky kombinaci metody dotaznikového Setfeni a rozhovoru s personalni feditelkou
a vzajemnému porovnani odpovédi je mozné identifikovat divody k fluktuaci zaméstnanca
a formulovat tak navrhy a doporuceni pro zlepSeni retence v Organizaci XY.

V zavéru této prace budou shrnuty nejdulezitéjsi vysledky prace a hlavni doporuceni pro
Organizaci XY ziskané na zakladé praktické Casti.
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3 Prakticka cast prace

V této Casti bakalarské prace se nachézeji vysledky vyzkumu provedené v Organizaci XY. Na
zaklad¢ teoretické Casti bylo provedeno dotaznikové Setfeni a polostrukturovany rozhovor
s personalni feditelkou Organizace XY.

V prvni casti je predstavena samostatna Organizace XY, vcetné historie, predstaveni
zameéstnancu, produkti a sluzeb, které organizace nabizi. Veskeré informace o organizaci byly
ziskavany z webovych stranek organizace, internich dokumenti poskytnutych ze strany
organizace za ucCelem pouziti do bakalarské prace a zkuSenosti od autorky této prace. V dalsi
casti jsou popsany jednotlivé otazky z dotaznikového Setfeni a jsou prezentovany jejich
vysledky, které jsou zndzornény 1 grafickou formou. Déle byl zvolen kvalitativni vyzkum,
kterym je rozhovor s personalni feditelkou. To nejdilezit€jsi z rozhovoru je v této ¢asti prace
shrnuto a v Pfiloze 2 poté piepsano v plném rozsahu. Na zékladé€ vyzkumu jsou na zavér této
prace zformulovany konkrétni navrhy a doporuceni pro Organizaci XY tykajici se vylepSeni
retence zameéstnancti a odhaleni nedostatkil v této oblasti.

3.1 Predstaveni vybrané organizace

Organizace XY na svych webovych strankach uvadi, ze se specializuje predev§im na operativni
leasing novych vozidel, ale mimo to nabizi také moznost odkupu vozidel nebo operativniho
leasingu ojetych vozidel. Organizace XY ma sidlo ve Francii a byla zalozena roku 1989
nejmenovanou bankovni spoleCnosti, ktera je jejim jedinym vlastnikem. Déle uvadi, ze na
Ceském trhu zacala ptisobit od roku 2003 a momentalné scita pres 30000 vozidel. Zakaznikiim
poskytuje odborné rady a kvalitni sluzby celkem ve 30 zemich, kde je zaméstnano pres 8000
zamestnancu. Celkovy vozovy park tvori 1600000 vozidel po celém svété (idaj platny ke konci
roku 2022).

Hlavnim cilem organizace je poskytovat klientim veskerou péci o vozidla a dalsi sluzby
spojené s jejich provozem. Svym zakaznikiim nabizi feSeni pfizptsobena jejich potiebam, ktera
optimalizuji mobilitu zaméstnanci a umoziuji outsourcovat rizika spojena se spravou
vozového parku. Organizace poskytuje komplexni sluzby od financovani vozidel, ptes
pravidelnou udrzbu a pozarucni servis, nakup a vymeénu pneumatik, asistencni sluzby 24 hodin
denné, dale pojisténi a vyfizovani pojistnych udalosti, karty na nakup pohonnych hmot az po
elektronickou knihu jizd a on-line reporting. Jejich vizi je byt nejvétsSim poskytovatelem
operativniho leasingu na trhu se zamérem uspokojovat vSechny typy klientl na trhu — tedy
retailovou oblast, stfedni a velkou klientelu. Zarovei je jejich cilem mit do roku 2025 alesponi
5 % elektrickych vozidel z celého vozového parku, jelikoz se organizace zaméfuje na
environmentalni odpovédnost. Organizace pro Setrnost k zivotnimu prostiedi provadi rizné
kroky, napfiklad ztoho divodu organizace sidli v nizkoenergetické kancelarské budové
a veSkefi zaméstnanci, ktefi maji narok na sluzebni vozidlo, maji elektricka vozidla.

V roce 2023 se stala organizace nejvétSim poskytovatelem této sluzby na Ceském trhu a tvori
celkem 28 % podilu v oblasti operativniho leasingu a jeji podil 1 ziskovost kazdym rokem roste.
S tim je spojené nutné zvySovani urovne zamestnavatele. Navic se vzhledem k silné a rozsahlé
konkurenci na trhu musi stat konkurenceschopnou organizaci, ve které zaméstnanci budou radi
pracovat. Pro stabilitu a navySovani uspéchu je pro organizaci dilezité udrzet si loajalni
zaméstnance a mit nastavené kvalitni fizeni lidskych zdrojt.

Organizace tvoii celkem sto dvacet zaméstnanci, a i pies to, ze se jedna o automobilovou
oblast, pomér zen a muzd je zde velmi vyrovnany. Zhruba 55 % tvoii zeny a 45 % muzi
(Organizace XY, 2024). Organizace XY dale poskytla informace, Zze prumérny vek
zamestnancu je 35 let, tudiz se jedna pomérné o mladé slozeni zaméstnancti. Tato organizace

19



trpi zejména v poslednich letech diky svému rustu fluktuaci zaméstnanct, coz miize zptisobovat
prave i nizky vék zaméstnanc, ktefi Casto meni své pusobiste. Personalni feditelka Organizace
XY uvadi, ze fluktuace v organizaci je aktualn€ pohybuje zhruba okolo 9 %. Je tedy potieba se
zamé&fit na retenci zameéstnanct, aby fluktuace nevykazovala zadné vyrazné odchylky od
standardu.

V organizaci zastavaji personalni oddéleni celkem tii Zzeny. Reditelka personalniho oddéleni je
zaroven soucasti nejvys§iho managementu organizace, tudiz se podili spolecné s fediteli dalSich
oddéleni (corporate sales, retail, operations, procurement, marketing, finance) na
nejdualezitéjsim rozhodovani v organizaci a zaroven reportuje generalnimu fediteli.

V ramci fizeni lidskych zdrojl organizace vyuziva ziskavani zaméstnancti z vnitfnich i vn&jsich
zdroji. Nasledné jsou zaméstnanci vybirani metodou pohovori nebo assessment centre na
zakladé urovné pracovni pozice. Organizace ma nastaveny mzdovy systém, ktery tvofi mesi¢ni
mzda a variabilni ¢ast mzdy (15 % rocniho platu), kterd se vyplaci kazdy kvartal. Variabilni
slozka je vyplacena na zakladé splnéni individualnich i tymovych cili. Dale organizace nabizi
zaméstnanecké vyhody, které mohou byt rozdéleny nasledovné:

- fixni — prispévek na stravovani, pfispévek na penzijni pojisténi, 27 dnli dovolené a 4
sick days;

- flexibilni — systém kafetérie, moznost vyuziti slevy na zameéstnanecky operativni
leasing;

- socialni benefity — prace z domova, odména k pracovnimu vyroci, mimopracovni akce
pro zamestnance, teambuildingy apod.

Organizace se soustiedi také na zdravi zameéstnanci a poskytuje jim zdarma preventivni
lékarské prohlidky pfimo v sidle organizace. Prilezitostné se také konaji workshopy pro
vzdélavani a rozvoj zameéstnancu.

3.2 Vlastni vyzkum a vyhodnoceni

Prvnim vyzkumem, ktery byl provadén pro zodpovézeni vyzkumnych otazek, bylo dotaznikové
Setfeni. Dotaznikové Setfeni bylo poslano elektronickou formou na 81 zaméstnanci organizace
XY, znichz odpovédélo 74 respondentii. Dotazovani byli vSichni zaméstnanci z nejvétsich
oddéleni sales, operations, retail, procurement, a dale z menS$ich oddé€leni recepce a marketingu.
Finanéni oddéleni nebylo do dotaznikového Setfeni zapojeno, jelikoz sidli mimo Ceskou
republiku. Dale do dotazniku nebyli zapojeni zaméstnanci, které jsou zaméstnani pod jinou
personalni agenturou, a nikoliv pod Organizaci XY a nejvyssi management, coz byl pozadavek
personalniho oddé€leni. Prvni 3 otazky jsou zaméfené na charakteristiku respondentt, aby byl
vyzkum schopen nasledné vysledky vyhodnotit i podle pohlavi, véku a délky pracovniho
pusobeni. Z dotaznikového Setfeni byla vyfazena jedna otazka na zakladé piani dané
organizace, a to ztoho duvodu, aby byla zachovana anonymita respondenti. Jednalo se
o otazku: , Na jaké pozici v organizaci pracujete?”, ktera chtéla byt vyuzita pro lepsi identifikaci
respondenta pro ptipadné doporuceni do jednotlivych oddéleni v Organizaci XY. VSechny
otazky 1 vybéry odpovédi z dotaznikové Setteni jsou k nalezeni v Ptiloze 1 této prace.
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Otazka 1: Jakého jste pohlavi?

Prvni otazka byla zaméfena na charakteristiku respondenta a urceni jeho pohlavi. Podle tohoto
roziazeni je mozné identifikovat potieby zen ¢i muzi a urCit, jak na problematiku retence
a fluktuace tato pohlavi pohlizi. Celkem 56,8 % z respondenti uvedlo, ze se jedna o zenu
a zbylych 43,2 % respondentt byli muzi, jak je vidét na Grafu 1.

Diky této otazce byly zjistény dulezité udaje souviseji s dal§imi otazkami v dotazniku. Na
zakladé odpovédi respondenti bylo vytvofeny tyto vysledky, které by pro Organizaci XY
mohly byt velmi pfinosné:

- Muzi oproti Zenam zustavaji v organizaci déle nez 5 let, ale zaroven je vice muzu nez
zen, ktefi jsou v organizaci mén¢ nez 1 rok;

- zZeny maji pocit vétSiho ocenéni za svou praci nez muzi,

- muzi citi zdravéjsi rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem nez Zeny,

- muzi maji nebo méli vice prilezitosti ke kariérnimu rlistu nez zeny;

- Zeny jsou vice spokojeni s financnim ohodnocenim nez muzi;

- muzi jsou vice hrdi na znacku zaméstnavatele nez zeny;

- zeny maji zanedbatelné veétsi pocit, Ze se v organizaci mohou vzdélavat a rozvijet nez
muzi;

- u zen je pravdépodobnéjsi, ze si budou hledat jiné zaméstnani mimo soucasnou pozici
nez u muZzd.

Graf 1 Pohlavi respondenti
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka 2: Kolik Vam je let?

Druhé otazka se také zamétuje na charakteristiku respondenta podle vékového zarazeni. Jak jiz
bylo zminéno, tak na zakladé informace od Organizace XY je vékovy prumér zameéstnanct 35
let. Na zakladé této otazky je vyzkum schopen zjistit, jak v€k ovliviiuje postoje zaméstnancu
vuéi organizaci a také jejich spokojenost. V této otazce méli respondenti na vybér ze Ctyt
moznosti. Nejvetsi ¢ast respondentt (41,9 %) uvedla, ze jejich vék je mezi 26-35 lety. DalSich
36,5 % respondenti odpovedé€lo, ze jsou stafi 36-45 let. Vékem pod 25 let disponuje 12,2 %
Cast respondentt a zbylych 9,4 % uvedlo, Ze jim je nad 46 let. Tyto vysledky jsou pozorovatelné
v Grafu 2. Z toho vyplyva, ze organizace tvoti z velké ¢asti mladi zaméstnanci.

Vyzkumem se podle véku nasledné ukézalo, ze Cim jsou zameéstnanci star§i, tim déle
v organizaci zastavaji, a naopak mlad$i zaméstnanci pusobi v organizaci krat$i dobu.
Respondenti od 36 let si vice pochvaluji svou pracovni pozici, ale naopak maji pocit, ze jim
nadfizeny dava mensi podporu, nez respondentim mladsim 36 let. Respondenti do 36 let také
vnimaji, ze maji nezdravou rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem oproti zbylym
skupinam. Vékova skupina 36-45 let ma nej¢astéji pocit, ze nema moznost kariérniho rastu.
Dale se da fici, ze lidé v prvnich dvou nejmladsich skupinach vnimaji jako nejvétsi nedostatek
v organizaci nizké finan¢ni ohodnoceni, diky némuz by 1 pravdépodobné z organizace odesli,
zatimco u zaméstnanct vyssiho véku mzda neni tak podstatnou soucasti, ale naopak by ocenili
vice benefitt a vice moznosti pro vzdélavani. Dulezité zjisténi také je, ze zaméstnanci do 35 let
vice premysli o odchodu ze zaméstnani, kdezto nad 36 let o tom uvazuji mén¢.

Graf 2 Vékové zarazeni respondenti
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Otazka 3: Jak dlouho v organizaci pracujete?

Na zaklade¢ této otazky je mozné pozorovat, ¢i jsou respondenti loajalnimi zamestnanci po delsi
casové obdobi nebo maji tendenci po kratké dobé fluktuovat. Na tuto otazku méli respondenti
moznost vybéru ze 4 variant. Z vysledku je ziejmé, Ze nejvétsi podil respondentd (39,2 %)
uvadi, Ze v organizaci pusobi 1-3 roky, coz muze naznaCovat urcitou rotaci zameéstnanci po
relativné kratké dobé€, s ¢imz by organizace méla pracovat. Dale je pozorovatelna Cast
zaméstnancu (29,7 %), ktefi pracuji v organizaci 3-5 let. Tato skupina predstavuje pomérné
stabilni ¢ast zaméstnancti. Skupina zaméstnancli pisobicich v organizaci déle nez 5 let (18,9
%) predstavuje vérné a stabilni zaméstnance, kteti jsou pravdépodobné spokojeni s pracovnim
prostfedim a podminkami. Naopak, zaméstnanci s kratsi dobou pisobeni v zamé&stnani (méné
nez 1 rok, 12,2 %) tvofi mensi podil, coz mize znacit pomérn¢ stabilitni zameéstnance po delsi
dobu a relativné nizkou fluktuaci v organizaci. Na zaklad€ informaci o organizaci ale bylo
uvedeno, ze fluktuace v organizace je celkem 9 %, tudiz je pravdépodobné, ze zaméstnanci
odchazeji az po prvnim roce pusobeni v organizaci. Vysledky jsou vyznaceny v Grafu 3.

Vysledky rovnéz naznacuji spojitost mezi dobou trvani v zameéstnani a mirou spokojenosti se
soucasnou pozici. Cim déle v organizaci lidé pasobi, tim jsou spokojen&j§i na své pozici.
Respondenti pusobici v organizaci déle nez 5 let vykazuji vy$§i miru spokojenosti s finanénim
ohodnocenim ve srovnani s nové pfichozimi zaméstnanci. Velky rozdil v odpovédich se da
pozorovat mezi skupinou 1-3 roky a 5+ let, jelikoz ve skupiné 1-3 roky odpovidali zaméstnanci,
Ze se neciti dostate¢né ocenéni za praci, naopak zaméstnanci pusobici pres 5 let se citi vice
ocefnovani, coz mize souviseti s vysi financniho ohodnoceni. Tento trend mize byt disledkem
postupného rustu a ocenéni dlouhodobé pracujicich zaméstnancti. Z toho vyplyva, ze spravné
strategie udrzeni a motivace dlouhodobych zaméstnanci mohou mit pozitivni dopad na
spokojenost a stabilitu zaméstnaneckého stavu organizace.

Tento vysledek poskytuje dulezity pohled na dynamiku zaméstnaneckého stavu organizace
aumoziuje identifikovat oblasti, ve kterych by mohla byt tfeba dalSiho zkoumani nebo
intervenci ze strany managementu.

Graf 3 Doba pusobeni zaméstnancu v organizaci
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Otazka 4: Ovliviiuje Vas pracovni vykon motivace?

Touto otazkou vyzkum piindsi zajimavé poznatky o vztahu mezi motivaci a vykonem
zaméstnancu. Z vysledka vyzkumu vyplyva, ze vysoké procento respondentd (70,3 %) uvadi,
ze je motivace ovliviiuje. Tento vysledek naznacuje, ze motivace hraje klicovou roli v podani
vykonu zaméstnanci a je zasadnim faktorem pro jejich angazovanost a produktivitu. Tim
padem je potieba zamestnance motivovat, aby mohli podavat maximalni vykonnost a efektivitu,
a aby zaroven nedochazelo k jejich fluktuaci.

Zarover je dulezité poznamenat, ze 24,3 % respondentt uvedlo, ze jejich vykon motivace spise
ovliviiuje. Tato skupina naznacuje, ze pro né motivace neni primarnim faktorem, ale stale ma
urcity vliv na jejich pracovni vykon.

Jen malé procento respondentt (celkem 2,7 %) uvadi, Ze je motivace spiSe neovliviiuje nebo
vubec neovliviiuje. Tato skupina muze predstavovat ty zaméstnance, ktefi maji jiné motivy nez
vétsina, nebo ty, kteti se potykaji s uritymi problémy, které mohou branit jejich motivaci.

Celkové lze zvysledki vyvodit, ze motivace hraje vyznamnou roli v podani vykonu
zaméstnancu. Tento poznatek muze byt pro organizaci kliCovy pii navrhovani strategii
a programii zameéfenych na zvySovani motivace a angazovanosti zaméstnancli s cilem
maximalizovat jejich vykonnost a produktivitu. Odpovédi respondenti byly zaznamenany na
Grafu 4.

Graf 4 Vliv motivace na vykon zaméstnancu
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Otazka 5: Jste spokojen/a se svou soucasnou pozici?

Vysledek této otazky poskytuje piehled o spokojenosti zaméstnancii se svou soucasnou
pracovni pozici. Z vysledki, které je mozné vidét i na Grafu 5, je zfejmé, Ze nejvetsi Cast
respondentu (celkem 48,6 %) odpovédéla, Ze jsou spiSe spokojeni se svou soucasnou pozici.
Tato skupina predstavuje vétSinu zaméstnanct a naznacuje, ze vétsina pracovnikl se ve své roli
citi pfevazn€ uspokojena a tim padem tento faktor nebude nejspi§ diavodem k odchodu ¢i
nespokojenosti v organizaci.

Dalsi vyznamna cast respondentt (27 %) uvedla, ze jsou skutecné spokojeni se svou soucasnou
pozici. Tato skupina potvrzuje, ze ma pozitivni postoj k praci a je s ni zcela spokojena. U této
skupiny je ziejmé, ze lidé radi pracuji na dané pozici a neuvazuji o odchodu na zakladé
nevhodné zvolené pozice.

Nezanedbatelna cast respondentti (16,2 %) uvedla, Ze nejsou ani spokojeni, ani nespokojeni se
svou soucasnou pracovni pozici. Tato skupina mtze predstavovat zameéstnance, ktefi jsou sice
neutralni, ale nejsou zcela uspokojeni s nékterymi aspekty své prace nebo pracovniho prostredi
a mohou na zakladé této nespokojenosti hledat nové zameéstnani.

Naopak, 5,4 % respondentti odpovédé€lo, Ze jsou spiSe nespokojeni se svou pracovni pozici,
zatimco pouze 2,7 % respondentt uvadi, Ze jsou zcela nespokojeni. Tyto mensi procentualni
podily naznacuji, ze i kdyz existuji zaméstnanci, ktefi nejsou se svou pracovni pozici zcela
spokojenti, jejich pocet je relativné maly. I pres to by se ale organizace méla na tyto zameéstnance
zaméfit a zvolit pro né vhodnéjsi pracovni zarazeni, aby nedoslo k jejich odchodu.

Na zakladé téchto vysledk je mozné vyhodnotit, ze vétSina zaméstnanct je se svou souc¢asnou
pracovni pozici spokojena, coz miZze naznaCovat spravny vybér zaméstnanci na pozici ze
strany personalniho oddé€leni a manazeru, relativné pozitivni pracovni prostfedi a podminky
V organizaci.

Graf 5 Spokojenost zaméstnanci se soucasnou pozici
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Otazka 6: Jak prijemné je VaSe pracovni prostredi?

Vysledky odpovédi poskytuji zajimavy nahled na vnimani pracovniho prostiedi zaméstnanci
v dané organizaci. Z vysledku je patrné, ze vétSina respondentt (64,9 %) uvadi, Ze pro n¢ je
pracovni prostiedi pfijemné. Tento vysoky podil naznacuje, ze vét§ina zaméstnancu se citi
pohodln€ a spokojené ve svém pracovnim prostiedi, coz muze znaCit dobré vztahy na
pracovisti, pfijemné podminky k praci apod.

Dale je pozoruhodné, ze dalSich 32,4 % respondentti uvadi, Ze je pracovni prostiedi dokonce
velmi pifijemné. Tato skupina pfedstavuje vyznamnou Cast zaméstnancu, ktefi si v organizaci
vytvortili prostiedi, ve kterém se citi velmi dobfe a podporovani, coz je dulezité pro retenci
zaméstnancu.

Pouze malé procento respondenti (celkem 2,7 %) uvedlo, Ze je pracovni prostiedi nepfilis
piijemné. Nicméné je tento faktor dulezitym signalem pro management organizace, aby se
zamé&fil na zlepSeni aspektt pracovniho prostfedi, které mohou byt problematické pro tyto
zamestnance.

Je velmi pozitivni, ze nikdo z respondentt neoznacil pracovni prostiedi za naprosto nepiijemné,
coz naznacuje, ze ve vseobecném kontextu organizace neni prostiedi vnimano jako nepfijemné
a nejedna se proto nejspis o jeden z divodu fluktuace zameéstnanc.

Celkove lze z vysledkll vyvodit, Ze v organizaci pfevazuje piijemné pracovni prostiedi, coz
muze pozitivné ovliviiovat spokojenost a vykonnost zaméstnanct. Vysledky jsou vyznaceny
v Grafu 6.

Graf 6 Spokojenost zaméstnancu s pracovnim prostfedim
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Otazka 7: Poskytuje Vam primy nadrizeny podporu pro praci a motivuje Vas k podani
vykonu?

Vysledky této otazky nam poskytuji cenné informace o vztahu mezi podporou a motivaci ze
strany pfimého nadfizeného a stabilitou zaméstnanci v organizaci. Z vysledkii vyznacenych
v Grafu 7 je zfejmé, ze vétsSina respondentll (43,2 %) uvadi, ze jim jejich pfimy nadfizeny
poskytuje podporu pro praci a motivuje je k podani vykonu. Tato skupina zaméstnanci muze
byt pravdépodobné spokojenéjsi a angazovan€jsi, coz muze pozitivné ovlivnit jejich loajalitu
k organizaci a snizit riziko fluktuace. U téchto zaméstnanci by pravdépodobné divodem
k pfipadnému odchodu nebylo nespravné fizeni ze strany nadfizeného.

Dale je pozoruhodné, Ze dalsi vyznamna cast respondenta (37,8 %) odpoveédeéla, Ze spiSe ano.
To naznacuje, ze 1 kdyz ne vSichni zaméstnanci vnimaji podporu a motivaci od svych pifimych
nadfizenych v plné mife, stale existuje urcita mira pozitivniho vztahu, ktery miize napomoci
udrzet zaméstnance v organizaci.

Naopak, mensi procento respondentt (celkem 10,8 %) uvedlo, Ze podporu spiSe neposkytuji,
a 8,1 % odpovédélo, ze neposkytuji vibec. Tyto vysledky mohou naznacovat potencialni rizika
v oblasti retence zaméstnanci. Zameéstnanci, ktefi neciti dostate¢nou podporu a motivaci od
svych nadfizenych, mohou byt nachylnéjsi k hledani jinych pracovnich prilezitosti a tim
zvySovat miru fluktuace v organizaci. Na tyto dvé skupiny respondentt je potieba se zaméfit
(pfedevsim ze strany nadfizenych) a zvolit spravné metody k jejich fizeni pro zvySeni retence
zameéstnance.

Vzhledem k vysledkam, kdy vice nez 80 % zaméstnancu je spokojenych se svym manazerem,
1ze usoudit, ze tento reten¢ni nastroj je v organizaci nastaven velmi dobfe. Lze z toho vyvodit,
ze manazefi jsou do organizace dobfe vybirani a nasledné dobfe motivovani a vedeni ke
spravnému fizeni. Spravna podpora a motivace ze strany nadiizenych mize pomoci snizovat
fluktuaci zaméstnancu a posilit retenci v organizaci.

Graf 7 Podpora a motivace od nadfizen¢ho
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Otazka 8: Citite se za svou praci dostatecné ocenén/a?

Vysledek otazky ohledné vnimani ocenéni za praci muze poskytnout uzite¢né informace
o dalsim z faktorti ovliviiujicich retenci a fluktuaci zaméstnanci v organizaci. Z vysledku
zobrazenych na Grafu 8 vyplyva, Ze vétSina respondentt (48,6 %) odpovédéla, ze se za svou
praci spiSe neciti dostatecné ocenéni. Tento vysoky podil naznacuje, ze vnimani ocenéni za
praci muze byt jednim z faktort pfispivajicich k nedostatecné retenci zaméstnancu v organizaci.
Zameéstnanci, ktefi neciti dostatené ocenéni, mohou byt nachylnéj§i k hledani pracovnich
prilezitosti jinde, coz muze zvySovat miru fluktuace. Tento vysledek je pomérné negativnim
ukazatelem, na ktery se organizace musi zaméfit a nastolit lepsi systémy odmeén.

Na druhou stranu, téméf polovina respondentt (45,9 %) uvadi, Zze se za svou praci spiSe citi
dostatecné ocenéni. Tato skupina zaméstnancti by mohla byt vice loajalni k organizaci a méné
nachylna k odchodu.

Je také dulezité si v§imnout, ze pouze velmi malé procento respondenti (celkem 2,7 %)
odpovédélo, ze se za svou praci skutecné citi dostate€né ocenéni, coz vypovidd o velmi
negativnim pohledu na ocenovani zaméstnancti v organizaci.

rowor

Stejné tak mala Cast (2,7 %) zaméstnanc odpoveédéla opacn€, Ze se neciti dostatecné ocenéni.
Tyto mensi procentualni podily mohou naznacovat potencialni rozdily ve vinimani ocenéni mezi
zaméstnanci a mohou poskytnout udaje pro dal§i zkoumani faktord ovliviiujicich retenci
a fluktuaci.

Diky témto vysledkim se da vyvodit, Zze vnimani ocenéni za praci muze hrat vyznamnou roli
v retenci zaméstnanci v organizaci. Organizace by méla zvazit zlepSeni svych postupt
a strategii ohledn€ ocenéni zaméstnanct, aby podpofila jejich pracovni moralku a loajalitu
a snizila miru fluktuace.

Graf 8 Pocit dostatecného ocenéni zaméstnancu
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Otazka 9: Mate zdravou rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem?

Dalsi otazka tykajici se zdravé rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem muze poskytnout
dalsi dualezité poznatky o tom, jaky vliv ma na retenci a fluktuaci zaméstnanct v Organizaci
XY. Z vysledka vyplyva, Ze nejvétsi cast respondentt (43,2 %) uvedla, Ze maji spiSe nezdravou
rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem. Tento vysoky podil naznacuje, ze pro vétSinu
zaméstnancl je vyvazovani mezi pracovnim a osobnim Zzivotem vyzvou, coz muze mit
negativni disledky na jejich zivotni spokojenost a muze byt jednim z faktort, které ovliviiuji
jejich tvahy o zméné zaméstnani. Tato Cast zaméstnancu se citi zahlcena praci a diky tomu
nema tolik prostoru pro osobni zivot, coz vytvaii nespokojenost s praci a muze mit fatalni
nasledky, které mohou skoncit az syndromem vyhoteni. Tento problém se nasledné objevuje
i v otevienych otazkach ¢islo 15 a 17, kde se hojné€ objevil jako jeden z divodu, pro¢ jsou
zaméstnanci nespokojeni ¢i ho dokonce uvedli jako jeden z divodu, pro¢ by ze zaméstnani
odesli.

Naopak témér dve tretiny respondentti (37,8 %) odpoveédély, ze maji spise zdravou rovnovahu
mezi pracovnim a osobnim zivotem. Tato skupina zaméstnanci si pravdépodobné dokaze
efektivnéji fidit svij Cas a zvladat pracovni i osobni povinnosti, coz muze pfispivat k jejich
pocitu spokojenosti a pohody.

Pouze maly podil respondentt (13,5 %) odpovedél, Ze maji zdravou rovnovahu mezi pracovnim
a osobnim Zzivotem. Tato skupina zaméstnanci je spokojena s vyvazenosti osobniho
a pracovniho Zivota a je schopna si spravné fidit svij ¢as, nicméné se jedna o velmi malé
procento respondentu.

Je také dulezité si vSimnout, Ze mensi procento respondentd (5,4 %) odpovédélo, ze nemaji
zdravou rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem. Tento faktor by mohl byt dal§im
signalem pro organizaci, ze je tieba zlepsit podminky a politiku podporujici zdravou rovnovahu
mezi pracovnim a osobnim zivotem zaméstnancu.

Na zakladé téchto vysledka lze vyvodit, Ze se organizace musi zaméfit na prepracovanost
zaméstnancu a nastolit prostiedky vedouci ke zdravé rovnovaze mezi pracovnim a osobnim
zivotem, jelikoz je to jeden znastroji pro udrzeni zaméstnanci v organizaci. Vysledky
dotaznikové otazky jsou zobrazeny na Grafu 9.

Graf 9 Zdrava rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem
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Otazka 10: Mate nebo mél/a jste moznost kariérniho rustu v organizaci?

Tato otazka se zaméfovala na moznost kariérniho riistu v organizaci jako jeden z dalSich
dulezitych nastroju, ktery ovliviiuje retenci a fluktuaci zaméstnancti. Z vysledki vyplyva, ze
vétSina respondentd (83,8 %) odpoveédéla, ze méla nebo ma moznost kariérniho rustu
v organizaci. Tento vysoky podil vypovida o tom, Ze organizace poskytuje svym zaméstnanctim
prilezitosti pro rozvoj jejich kariéry, coz podporuje a piispiva k jejich spokojenosti, loajalité
a retenci.

Naopak, mensi Cast respondentd (16,2 %) uvedla, Ze neméla a zatim ani nema moznost
kariérniho rustu v organizaci. Tato skupina zameéstnancti by mohla byt nachylngjsi k hledani
novych pracovnich prilezitosti jinde, pokud nevidi moznosti pro svij profesni rozvoj ve
stavajicim zaméstnani. Jedna se ale o mensi Cast zaméstnanct, tudiz se da usoudit, ze
organizace tento prostor zaméstnancim poskytuje ve velké mife.

Je dulezité, aby se organizace na tento nastroj dale zameéfovala a pokracovala v poskytovani
prilezZitosti pro rozvoj kariéry svych zameéstnanct, pfipadné se zaméfila i na identifikaci a feSeni
ptipadnych piekazek branicich vyuziti téchto piilezitosti. Vysledky odpovédi respondentt jsou
zobrazeny na Grafu 10.

Graf 10 Moznost kariériho rustu
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Otazka 11: Jste za svou praci adekvatné platové ohodnocen/a?

Diky otazce tykajici se adekvatniho platového ohodnoceni za praci je mozné zkoumat, zda je
tento nastroj v organizaci spravné nastaven. Z vysledkll vyplyva, Zze témér polovina
respondentt (48,6 %) odpovédéla, ze jsou za svou praci spiSe adekvatné platové ohodnoceni.
Tento podil naznacuje, ze pro tuto ¢ast zaméstnancu je platové ohodnoceni pfijatelné, nikoliv
ale pln¢ adekvatni, tudiz vnimaji zde prostor pro vylepseni.

Naopak, témér dve tretiny respondentt (37,8 %) odpoveédély, ze za svou praci spiSe nejsou
adekvatné platoveé ohodnoceni. Tato skupina zaméstnanct si pravdépodobné mysli, ze jejich
mzda neni dostateCna v souladu s jejich pracovnimi povinnostmi a pfinosem pro organizaci,
coz muze negativné ovlivnit jejich spokojenost v organizaci a muze to vést k hledani prilezitost
s lepSim platovym ohodnocenim mimo organizaci.

Dale je zde mensi procento respondenti (8,1 %), které odpovédélo, Ze nejsou za svou praci
adekvatné platové ohodnoceni. Tento podil mlze signalizovat zavaznéjsi problém s platovou
politikou v organizaci a u téchto zaméstnanci muze vést k vétsi fluktuaci. Vysledky se daji
porovnat i s otevienymi otazkami 15 a 17, kde spousta respondentd uvedla, ze nedostate¢na
mzda je divodem jejich nespokojenosti a zaroven by to byl jeden z hlavnich pficin pro odchod
z organizace. Celkove si téméf 46 % zaméstnancu nepfijde dostatecné financné ohodnocena,
proto je mozné fici, ze mzda je jednim z hlavnich pficin nespokojenosti a tim padem i fluktuaci
zamestnancu, na kterou se organizace musi zaméfit. Organizace by méla zvazit pfezkoumani
svych platovych politik a procesu s cilem zajistit spravedlivé a konkurenceschopné odmérniovani
zaméstnancu, coz by mohlo pozitivné ovlivnit jejich spokojenost a snizit miru fluktuace.

Je dulezité si vSimnout, ze maly podil respondentti (5,4 %) odpovédél, Ze jsou za svou praci
adekvatné platové ohodnoceni. Tento podil mize naznaCovat, ze existuji urCité pozitivni
aspekty platového ohodnoceni v organizaci, které by mohly pfispivat k udrzeni téchto
zaméstnancu, ale bohuzel se nejedna o velkou cast zaméstnanct. Odpovédi respondentt jsou
vyznaceny v Grafu 11.

Graf 11 Spokojenost s platovym ohodnocenim
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Otazka 12: Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

Vysledek otazky poskytuje nahled na jeden =z dulezitych aspektd ovliviiyjicich retenci
a fluktuaci zaméstnanci v organizaci a tim je spokojenost se zaméstnaneckymi benefity.
Z vysledku, které 1ze vidét na Grafu 12, vyplyva, Ze zhruba 81 % respondentt odpovédélo, ze
jsou spokojeni (43,2 %) nebo spiSe spokojeni (37,8 %) se zaméstnaneckymi benefity. Tento
vysoky podil naznauje, ze vétSina zameéstnancii vnima poskytované benefity pozitivn€, coz
znaCl, ze ma organizace spravné zvoleny systém benefitd, jelikoz si mezi nimi vétSina
zaméstnancu najde ty, které oceriuje a které je motivuji k praci.

Je ale dobré se zaméfit i na existujici mensi procento respondentt (10,8 %), ktefi uvedli, ze
nejsou ani spokojeni, ani nespokojeni se zaméstnaneckymi benefity, coz jsou lidé, ktefi maji
k benefitim v organizaci neutralni postoj.

Dalsich 8,1 % respondenti odpovédélo, ze jsou spiSe nespokojeni. Tato skupina zaméstnanca
muze vnimat poskytované benefity jako nedostatecné nebo nevhodné pro své potieby, coz muze
negativné ovlivnit jejich spokojenost a ptipadné vést k jejich odchodu z organizace. Nejedna se
sice o vyrazné procento, ale urcité je vhodné tuto nespokojenost eliminovat.

Velmi pozitivhim vysledkem je, ze zadny respondent neodpovédél, ze neni s benefity
nespokojen, coZ by mohlo naznaCovat, ze organizace Uspésn¢ identifikuje potfeby zaméstnanca
anabizi vhodné benefity ¢i ma nastavené benefity tak, ze si kazdy zaméstnanec vybere pro sebe
vyhovujici. Organizace by méla pokraCovat v monitorovani a hodnoceni spokojenosti
zaméstnancu se svymi benefity a pfizpusobit je podle potieb zaméstnanci, coz zameéstnance
bude udrzovat v organizaci. Benefity ale nebudou jednim =z hlavnich pfic¢in fluktuace
zamestnancu. Naopak to vysledkt ptsobi tak, Ze nastavené benefity v Organizaci XY zvysuji
retenci zameéstnancu.

Graf 12 Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity:
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Otazka 13: Jste hrdy/a na znacku organizace, ktera Vas zaméstnava?

Vysledek otazky tykajici se hrdosti na znacku organizace, ktera zaméstnava respondenty,
pfinasi dalezité poznatky pro vyzkum v souvislosti vztahu zaméstnanct k jejich zaméstnavateli
a jeho znacce. Na Grafu 13 jsou vyznaCeny vysledky, ze kterych vyplyva, ze velka vétSina
respondentt (89,2 %) se citi spiSe hrda nebo hrda na znacku svého zaméstnavatele. Z toho 51,4
% respondentti uvedlo, Ze jsou spise hrdi a 37,8 % respondentti jsou hrdi. Tento pozitivni vztah
k zaméstnavateli muze slouzit jako dulezity faktor pfi udrzeni zaméstnanct a vyplyva z toho,
ze organizace ma vybudovanou dobrou znacku, ve které lidé chtéji pracovat.

Naopak, mensi Cast respondenti (10,8 %) vyjadrfila, ze spiSe nejsou hrdi na znacku svého
zaméstnavatele. Tato skupina zaméstnancli muze mit negativnéjsi postoj k organizaci a lidé
z této skupiny mohou hledat pracovni prilezitosti v jiné organizaci, kterou budou vnimat jakou
pfitazlivejsi.

Je povzbudivé, ze zadny respondent nevyjadiil, ze neni hrdy na znacku svého zaméstnavatele.
Tento fakt naznacuje, Ze organizace uspésné buduje pozitivni firemni identitu a zaméstnanci se
s ni spravné identifikuji.

Graf 13 Hrdost na znacku zaméstnavatele
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Otazka 14: Mate prostor pro vzdélavani a rozvoj diky svému zaméstnavateli?

Dalsim z hlavnich nastroju pro retenci zaméstnancu je vzdélavani a rozvoj, jak jiz bylo uvedeno
v teoretické Casti prace. Vysledky této otazky zobrazuji pohled zaméstnanci na to, zda jim
zameéstnavatel poskytuje prostor pro jejich vzdélavani a rozvoj. NejCastéji respondenti uvedli,
ze spiSe neciti prostor pro vzdélavani a rozvoj. Jedna se celkem o 43,2 %. Tato skupina
zaméstnanci vyjadfuje znaCnou miru nespokojenosti s moznostmi vzdé€lavani a rozvoje
poskytovanymi zameéstnavatelem. Jejich odpovédi naznauji, ze se neciti dostatecné
podporovani ve svych snahach o rozvoj. Tito zaméstnanci mohou byt nachylnéjsi k hledani
novych pracovnich prilezitosti, které jim nabidnou lepsi moznosti pro vzdélani a kariérni rast.

Mensi Cast respondenti (37,8 %) uvadi, ze spiSe maji prostor pro vzdélavani a rozvoj diky
svému zaméstnavateli. Tato skupina zaméstnanci vyjadiuje pozitivni postoj k moznostem
vzdélavani a rozvoje poskytovanym zaméstnavatelem. Jejich odpovédi naznacuji, ze ve své
praci vidi prilezitosti k profesnimu rastu a rozvoji, coZ pro né muze byt motivujicim faktorem.
Tito zaméstnanci jsou pravdépodobné vice loajalni a méné€ nachylni k odchodu, protoze si ceni
moznosti pro svij osobni a profesni rozvoj.

Dalsi skupina respondentt uvedla, Ze jsou s timto nastrojem pro retenci zameéstnanct spokojeni
a prostor dostavaji, jedna se o 13,5 % respondentd. I kdyZz mensi Cast respondentt vyjadrila
ptimou pozitivni odpoveéd, ze maji prostor pro vzdélavani a rozvoj, jejich podil je stale
vyznamny. Je pravdépodobné, Ze tito zaméstnanci budou vice motivovani k dal§imu ristu
arozvoji svych dovednosti, kariérnimu rustu apod., coz muze pozitivné ovlivnit jejich
dlouhodobou retenci v organizaci.

Mala c¢ast respondentt (5,4 %) vyjadiuje vyraznéjsi nespokojenost se vzdélavanim a rozvojem
v organizaci. | kdyZ je tato skupina respondentu relativné€ mala, je stale dulezita. Zaméstnanci,
ktefi nevidi moznosti pro vzdélavani a vlastni rozvoj, mohou byt nachylnéjsi k hledani novych
pracovnich pfilezitosti a zvySovat tim fluktuaci.

Celkové 1ze tedy konstatovat, Zze zpusob, jakym organizace poskytuje a podporuje moznosti
vzdélavani a rozvoje zameéstnanct neni zcela uspokojujici pro v§echny zameéstnance a méla by
se tim padem vice zaméfit na dal§i metody, kterymi zaméstnance muze vést k jejich vzdélavani
arozvoji. Na Grafu 14 jsou zobrazeny vysledky odpovédi respondentt.

Graf 14 Prostor pro vzdélavani a rozvoj
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Otazka 15: S ¢im nejste ve spolecnosti spokojen/a?

Tato otazka se zamérovala na nespokojenost zaméstnanci v organizaci, na kterou méli moznost
oteviené odpoveédét, aby respondenti nebyli nuceni vybirat si pouze z par moznosti, ale mohli
napsat své vlastni nazory a postoje k této problematice. Z celkovych 74 respondentd
odpovédélo na otevienou otazku 64 respondentt a zbylych 10 si neprali odpovédét viibec nebo
odpoveédéli, ze nevi.

Nejcastéji uvadéné diuvody k nespokojenosti byly celkem c¢tyfi. Prvnim nejcastéj§im divodem
nespokojenosti v organizace se v této otazce objevovala prepracovanost zaméstnancu a s tim
spojené i velké mnozstvi prace. Respondenti uvadeéli, ze je v organizaci malo lidi na hodné
prace, ktera neni mozna v 8. hodinové pracovni dobé stihnout a z toho diivodu Casto zistavaji
v praci déle. Tyto presCasy jim ale nejsou proplaceny. S témito vysledky by se dala porovnat
otazka 9, kde byli zaméstnanci dotazovani, zda maji zdravou rovnovahu mezi pracovnim
a osobnim zivotem. Velka cast respondentti odpovédéla, ze spiSe tuto rovnovahu nemaji, coz
by odpovidalo i tomu, ze nejsou spokojeni s mnozstvim prace, ktera jim zasahuje do osobniho
zivota a s tlakem, ktery je na né vyvijen.

Druhym aspektem nespokojenosti, ktery respondenti uvadeéli, bylo nizké finan¢ni ohodnoceni.
Velka ¢ast zaméstnanct neni spokojena s vysi své mzdy, coz se projevilo také v otazce Cislo
11. Kvili penézim by navic zaméstnanci organizaci opoustéli, coz je ziejmé z otazky Cislo 17,
kde tento duvod pro pfipadny odchod z organizace uvadéli nejCastéji. Nepatrna cast
respondent odpovédéla, ze by ocenili vylepSeni zaméstnaneckych benefiti.

Tretim nejcCastéji uvadénym divodem byla nespokojenost s pracovnim kolektivem. Néktefi
respondenti vice rozvinuli svou odpovéd a popisuji, ze kolektiv je nespolehlivy, vazne
spoluprace mezi tymy nebo vazne podpora od svych kolegii. V souvislosti s kolektivem néktefi
respondenti uvadeéli, Ze je v organizaci Casta obnova zaméstnanct, kvuli ¢emuz maji loajalni
zamestnanci vE€tsi mnozstvi prace kvili potiebé zaucovani novych lidi ¢i prevadénim prace na
né samé a nejsou schopni navazat blizsi socialni kontakty se svymi kolegy, tim padem nemohou
utvéafet stabilni tymy.

Ctvrtou nejéastéj§i odpovédi byla nespokojenost s nefunkénimi systémy v organizaci. Lidé si
v této oblasti stézovali na opakované problémy s internimi systémy, které jim Casto brani ve
své praci €1 je od prace zdrzuji.

Méné cCasté odpovedéli byly napriklad: nespravné zvolena pracovni pozice, péce o radové
zaméstnance, smér, kterym se organizace ubira vuéi klientim, vedeni v oddé€leni sales,
nestabilita organizace. Objevili se zde ale také odpoveédi respondentt, ktefi uvedli, ze
v Organizaci XY neni nic, s ¢im by byli nespokojeni.
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Otazka 16: Je pravdépodobné, ze si budete hledat jiné zaméstnani mimo soucasnou
organizaci?

Vysledek otazky ohledné pravdépodobnosti hledani jiného zaméstnani poskytuje velmi dulezité
informace o tom, jak moc jsou zaméstnanci nachylni k tomu odchézet a s jakou
pravdépodobnosti by tento jev mohl nastat. Z odpovédi respondentt vyplyva, ze 37,8 % z nich
uvazuje o hledani jinych pracovnich pfilezitosti mimo soucCasnou organizaci, coZ je pro
organizaci znepokojivy udaj, na ktery je nutné se zaméfit. Tato skupina zaméstnanct
pravdépodobné vyjadiuje uritou miru nespokojenosti nebo nejistoty ve své soucasné pracovni
situaci, coz je vede ke zvazeni hledani novych zaméstnani.

Naopak 35,1 % respondentt se vyjadiilo, Ze pravdépodobné neplanu;ji hledat jiné zaméstnani,
coz naznacuje veétsi miru spokojenosti se svou soucasnou pracovni situaci a nizsi tendenci
k fluktuaci nez predchozi skupina zaméstnancti.

Mensi skupina zaméstnanct, konkrétné€ 13,5 %, urcit€ neplanuje hledat jiné zaméstnani, coz
ukazuje, ze se jedna o jedince siln€ loajalni k soucasné organizaci a spokojené se svym
pracovnim prostiedim, tudiz je pravdépodobné, ze v organizaci zlistanou jest€ znaCnou spoustu
let. O takové zaméstnance by se organizace meéla pokouset a udrzet si je.

Naopak 8,1 % respondenti vyjadfilo, Ze urcité chtéji hledat jiné zaméstnani, a 5,4 %
pravdépodobné chteji hledat jiné zameéstnani. Tito zaméstnanci vyjadiuji vysokou miru
nespokojenosti se soucasnou pracovni situaci a silnou touhu najit nové zaméstnani mimo
organizaci. Jedna se o skupinu, kterd je pro organizaci alarmujici, a na kterou by se meéla
organizace primarné zaméfit a snazit se jejich rozhodnuti jesté zvratit riznymi retencnimi
nastroji.

Je tedy zifejmé, ze mira spokojenosti zaméstnanci se svou soucasnou pracovni situaci ma
vyznamny vliv na jejich pravdépodobnost hledani jiného zaméstnani mimo organizaci, coz
muze ovlivnit miru retence a fluktuace zameéstnanct. V Grafu 15 jsou znazornény vysledky této

otazky.

Graf 15 Pravdépodobnost hledani jiného zaméstnani
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Otazka 17: Jaky by byl pFripadny duvod k odchodu ze spolecnosti?

Touto otazkou lze zjistit, kviili Cemu zaméstnanci zvazuji odchod z organizace a tim padem je
diky tomu mozné najit pfic¢iny fluktuace a zaroveri se mohou urcit nastroje na zvyseni retence.
Jednalo se o otevienou otazku, na kterou odpovédélo celkem 66 ze 74 respondentt. Davody
k odchodiim jsou velmi individualni, ale nej¢astéjsi byly uvadény 3 diavody.

U vétSiny respondentt (79 %) by za divodem odchodu z organizace stalo nedostate¢né financ¢ni
ohodnoceni, se kterym nejsou spokojeni, jak se ukéazalo i v dalSich otazkach tohoto dotazniku.
Zameéstnanci uvadéji, Zze by odesli za lepsi pracovni nabidkou, ktera by obnasela vyS§si financni
ohodnoceni. Diky tomu se ukazalo, Ze mzda je v organizaci nejvétSim problémem, kvuli
kterému dochazi k fluktuaci zaméstnanct. S tim se zaroven ztotoziuje i samotna personalni
tfeditelka v rozhovoru, ktery s ni vedla autorka této prace.

Druhym nejcastéji uvadénym divodem byl pracovni kolektiv ¢i $patné vztahy na pracovisti.
Vétsina respondentd tuto odpovéd’ vice nerozvijela, ale vzhledem k tomu, Ze se tento faktor
Casto objevoval i v otazce Cislo 15, mize se jednat o jeden z divodu fluktuace zaméstnancu.

Neékteti respondenti uvadéli, ze by jejich daivodem k odchodu byla moznost k lepsi pracovni
pozici v jiné organizaci. Da se fici, ze pokud by méli moznost se kariérné posunout v ramci jiné
organizace, premysleli by nad odchodem, coz muze prokazovat nedostatecné moznosti
kariérniho rustu v Organizaci XY. Je ale zajimavé, Ze se tyto odpovédi rozchazeji s vysledkem
otazky cislo 10, kde vétSina respondentti uvedla, Zze prostor pro kariérni rast v organizaci méli
nebo maji. Je tedy mozné, Ze moznosti pro kariérni rast v Organizaci XY zaméstnanci maji, ale
nejsou dostatecné nebo by z organizace odchazeli za lepSi pozici pouze v piipad€, ze by
v Organizaci XY tuto moznost jiz nadale nedostali.

Pomémé mala Cast respondentt uvedla, ze nadmérny stres z velkého mnozstvi prace by mohl
byt divodem k odchodu, coz se také projevilo i v otazce Cislo 15.

Zanedbatelné procento respondenti uvadélo mezi dalsi divody: nezajimava pracovni napli,
osobni davody, zdravotni problémy, zodpovédnost za ostatni oddéleni, chti¢ odjet do zahranii.

Zaroven je zajimavé porovnat priiny nespokojenosti z otazky 15 s pfi¢inami odchodu
a sledovat jejich vzajemnou provazanost. Da se fici, ze napfiklad nefunkcnost systému, se
kterymi zaméstnanci nejsou spokojeni, nebudou pfi¢inou k jejich odchodu. Jedna se
o problematiku, kterd zaméstnance v pracovnim prostredi znepokojuje a zt€zuje jim praci, ale
oCividné pro né neni prioritou, kvili které by uvazovali nad odchodem z organizace. Nicméné
to neznamena, Ze by se organizace neméla snazit o zlepSeni funk¢nosti systému, ba naopak.
Naopak finan¢ni ohodnoceni, vztahy na pracovisti ¢i prepracovanost, se kterymi zaméstnanci
nejsou v Organizaci XY spokojeni by mohly byt i davodem k jejich odchodu.
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Rozhovor s personalni reditelkou Organizace XY

Druhy vyzkum je kvalitativni povahy a zaméfuje se na rozhovor s feditelkou personalniho
oddéleni Organizace XY, ktera byla dotazovana autorkou této prace na nekolik zasadnich
otazek k tématu retence a fluktuace zameéstnanci. Rozhovor poskytuje detailni pohled na
strategie a iniciativy zamétfené na udrzeni zaméstnanct v organizaci.

V ramci personalniho fizeni v Organizaci XY hraje kliCovou roli personalni feditelka, kterda ma
pod sebou tym dvou lidi a pusobi ve funkci témér 2 roky. Strategie retence zaméstnanct
v Organizaci XY se zaméfuje na vytvareni piijemné pracovni kultury, ktera podporuje
komunikaci, osobni rozvoj a odmeénovani zaméstnanci prostfednictvim riznych benefitd
a finan¢nich odmén. Jednim z klicovych prvki je podpora kariérniho ristu, mentorovani,
zapojeni buddyho (zaméstnanec, ktery socialné pomaha novému zameéstnanci pii jeho
adaptaci), programy kontinualniho vzdélavani a rozvoje. Dale se zaméstnance snazi zapojovat
do rozhodovacich procesu a dé€laji pravidelné akce pro zaméstnance.

Dulezitym faktorem je sledovani fluktuace zaméstnanct a divodu jejich odchodu. Organizace
provadi analyzy odchodu a exit interview, aby lépe porozuméla divodim a mohla pfijmout
opatteni k prevenci podobnych situaci v budoucnosti. Hlavnimi diivody odchodli zaméstnanct
z Organizace XY jsou podle personalni feditelky nedostatecné platové ohodnoceni, nemoznost
iniciovat zmény v organizaci, nevyhovujici pracovni podminky a nevhodna firemni kultura, coz
personalni oddéleni zjistuje na zakladé€ jiz zminénych exit interview. V organizace se provadi
i pravidelné prizkumy spokojenosti zaméstnanci a sleduje se uUspéSnost implementace
program, coz slouzi jako dilezité ukazatele efektivity strategii zaméfenych na retenci.

Pfi naboru novych zaméstnanct Organizace XY klade diraz na kvalitu a rozmanitost. Vyuziva
kombinaci inzerce, vyhledavani na profesnich sitich a doporuceni od stavajicich zaméstnancti.
Organizace XY dava soucasnym zameéstnancim pfilezitost ke kariérnimu rastu, tudiz vyuziva
i zaméstnance z vnitinich zdrojt, které vnima jako potencionalné stabilnéjsi.

Organizace XY také nabizi finan¢ni 1 nefinan¢ni odmény (bonusy, 2 dny v tydnu home office,
firemni akce, 1ékarské prohlidky atd.) a zaméstnanecké benefity. Organizace XY vnimé po
zavedeni novych benefitd jako je systém kafetérie narust spokojenosti s benefity o 5 %.
Nicméné v organizaci panuje nespokojenost s finanénim ohodnocenim.

Organizace XY umoziuje zameéstnancim ucastnit se internich Skoleni a workshopt
zamétfenych na leadership a osobni rozvoj. Nyni probihd dlouhodobéjsi workshop vedeny
odboriky, ktery je zaméfen na posileni vztaht a zlepSeni spoluprace mezi dvéma nejvetsimi
oddélenimi, ze kterého jiz pozoruji pozitivni zpétnou vazbu. Organizace XY do vzdélavani
a rozvoje zaméstnancu poskytuje 7 % z celkového rozpoctu organizace.

Sledovani uspésnosti iniciativ pro retenci zameéstnancti probiha prostiednictvim riznych
ukazateld, jako je mira fluktuace zaméstnancu a vysledky prazkumu spokojenosti zaméstnancu.

Pro dalsi zlepSeni retence je podle personalni feditelky klicové stale posilovat komunikacni
kanaly, uznavat zaméstnance za jejich praci a investovat do dal§iho rozvoje vSech zaméstnancu.
Duraz by mél byt také kladen na pruznou reakci na individualni potfeby zaméstnancti a neustalé
usili o vytvareni atraktivniho pracovniho prostfedi. Rozhovor poskytuje uceleny pohled na
strategie retence zaméstnancu v dané organizaci a nabizi inspiraci pro dalsi zdokonalovani.
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3.3 Navrhy a doporuceni

Cilem této bakalarské prace je formulovat komplexni navrhy a doporuceni, kterd by mela
pozitivn€ ovlivnit retenci zaméstnanci ve spolecnosti XY. Pro dosazeni tohoto cile je v praci
definovan dil¢i cil, kterym je identifikovat hlavni divody vedouci k fluktuaci zaméstnancii.
Diky této analyze je mozné navrhnout konkrétni strategie a opatfeni, ktera by mohla situaci
zlepsit a prispét k vyssi retenci zaméstnancu.

Doporuceni a navrhy jsou vypracovany na zakladé peclivého vyhodnoceni odpovédi
z dotaznikového Setfeni a z rozhovoru s personalni feditelkou organizace XY. Pii tvorbé
doporuceni jsou zohlednény charakteristiky spolecnosti, v¢etné jeji velikosti, rozsahu ¢innosti,
organizaéni kultury a zptisobu fizeni. Dulezitou soucasti vyzkumu bylo také zvazeni efektivity
navrhovanych opatfeni. Doporuceni byla formulovana s ohledem na moznosti organizace
a s cilem zajistit co nejvhodnéjsi a nejucinngjsi feseni pro udrzeni zaméstnancl v organizaci.

Na zakladeé vyzkumu byly zjiStény pozitiva a negativa Organizace XY v souvislosti s nizkou
fluktuaci a spravnou retenci zaméstnanct, které pomohou upiesnit nastroje, které pozitivné ¢i
negativné pusobi na retenci zaméstnancu. Pozitiva a negativa jsou zobrazeny v Tabulce 1 a
podle toho jsou nasledné sestavena doporuceni pro Organizaci XY.

Tabulka 1 Pozitiva a negativa Organizace XY souvisejici s retenci zaméstnancu

Pozitiva Negativa

Spokojenost zameéstnancti s pracovni pozici | Pocit nedostatecného ocenéni zaméstnancu
na zakladé jejich spravného vybéru

Ptijemné pracovni prostiedi Nezdrava rovnovaha mezi pracovnim a
osobnim zivotem zaméstnancti

Podpora ze strany nadtizen¢ho Nizké platové ohodnoceni

Moznost kariérniho ristu Nedostatecné  vzdélavani a  rozvoj
zamestnancu

Budovéani znac¢ky zaméstnavatele Komunikace a vztahy mezi zaméstnanci

Zaméstnanecké benefity Prepracovanost zaméstnanci a  velké

mnozstvi prace

Kromé negativnich aspektli je potieba, aby si Organizaci XY uvédomovala i své pozitiva, které
by se meéla snazit udrzovat. V kombinaci vysledkti z dotaznikového Setfeni i rozhovoru
s personalni feditelkou je mozné tyto stranky identifikovat.

Prvnim odhalenym pozitivem v Organizaci XY je spravny vybér zaméstnancu na pracovni
pozice. Lze usoudit, ze Organizace XY ma dobie nastaveny proces vybéru a dokazou vybrat
vhodného uchazeCe na pracovni pozici, coz je prvnim dilezitym krokem pro stabilitu
zamestnancd, jak bylo zjisténo i diky teoretické Casti.

Dalsi pozitivni strdnkou Organizace XY urenou na zakladé tohoto vyzkumu je fakt, ze se
zamestnanci citi prijemné v pracovnim prostiredi, nicméné je dulezité upozornit na to, ze se
tento vysledek zcela neshoduje s tim, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni se svym kolektivem,
jelikoz i kolektiv mimo jiné vytvaii piijemné prostiedi.

Dalsim dulezitym zjiSténim je, Zze se zameéstnanci citi velmi podporovani od svych
nadrizenych, ktefi je zarover i motivuji ke své praci. Je zfejmé, ze si organizace dokaze vybirat
spravné manazery, coz se shoduje i s prvni zminénou silnou strankou Organizace XY. Manazefi
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se vychovavaji tak, aby dodavali svym podfizenym potifebné znalosti, zkuSenosti, podporu
a motivaci, coZ je velmi cennym nastrojem pro retenci zaméstnancu. I tyto manazery je potieba
si udrzet pro spokojenost podiizenych pracovnikda.

Z vyzkumu se prokazalo, ze Organizace XY poskytuje velkou podporu pro kariérni rust, coz
je u zaméstnancu velmi dulezitym faktorem, pro¢ by meéli v Organizaci XY =zistavat.
Respondenti totiz zmitiovali, ze nabidka kariérniho rdstu v jiném zaméstnani by mohla byt
jednim z divodi odchodu zaméstnance, proto je tfeba tento nastroj pln€ vyuZzivat pro zvySovani
retence zameéstnanctl.

Dale je z vysledku ziejmé, ze jsou zameéstnanci pysni na svého zaméstnavatele, u kterého
vykonavaji svou praci, coz znaci, ze ma Organizace XY dobre vybudovanou znacku
a soucasni zameéstnanci v ni chtéji pracovat. Organizace ma vytvoienou dobrou povést, coz
pozitivni slouzi pro prilakani novych uchazecu.

Poslednim pozitivnim ukazatelem pro zvySovani retence v Organizaci XY jsou zaméstnanecké
benefity, se kterymi jsou zameéstnanci dle vyzkumu velmi spokojeni. S tim se ztotoziiuje i
personalni feditelka, ktera v rozhovoru poskytla informaci, ze pozoruje zvySenou miru
spokojenosti s benefity zptisobenou implementaci novych benefitu.

U pozitiv Organizace XY neni potieba délat zadné radikalni zmeény, ale je potieba tyto vyhody
vnimat a udrzet si je alespon na stejné€ kvalitni urovni, ¢imz vznika vétsi mnozstvi Casu a financt,
které se muze vé€novat pro posileni negativ organizace.

Vyzkum identifikoval primarni pric¢iny fluktuace zaméstnanct a klicové faktory, jez signalizu;ji
mozny odchod stavajicich zaméstnanci. Na zakladé odpoveédi respondenti z dotaznikového
Setfeni, 1ze posoudit, ze divody fluktuace jsou nasledujici:

Nizké platové ohodnoceni — zameéstnanci vyjadrili, ze tento aspekt pfedstavuje jednu
z hlavnich vyzev v ramci Organizace XY, kterd by je mohla motivovat k odchodu. Tuto
skuteCnost potvrzuje i personalni feditelka, ktera zaznamenava mzdu jako jednu z hlavnich
pficin, kterou uvadéji zamestnanci béhem exit interview. Na druhou stranu bylo z rozhovoru
zjisténo, ze dochéazi ke kazdoroCnimu navySovani mezd, nicméné toto navySeni pro
zameéstnance nejspis nebude dostate¢né pro jejich motivaci.

Prrepracovanost zaméstnancu — toto negativum v Organizaci XY vyvolava vyznamnou miru
nespokojenosti mezi zaméstnanci a podnécuje je k tvaham o opusténi organizace. Toto je Uzce
propojeno s nepfiznivou rovnovahou mezi pracovnim a osobnim zivotem, nebot’ kvuli vysoké
pracovni zatézi jsou zaméstnanci nuceni zlstavat v praci mimo svou pracovni dobu, coz
negativné ovliviiuje jejich osobni zivot.

Vztahy mezi zaméstnanci — kvili nespokojenosti zaméstnancii se Spatnymi vztahy na
pracovisti, nevhodnému kolektivu, nedostateCnou komunikaci a spolupraci apod. jsou
zameéstnanci ochotni za zaméstnani odejit a jedna se tedy o jednu z pricin fluktuace.

Z vvsledku lze urdit nasledujici navrhy a doporuceni pro Organizaci XY:

Spravné ocenovat své zaméstnance

Diky vyzkumu bylo zjisténo, ze se zaméstnanci neciti dostatecné ocenéni, pricemz tento pocit
muze nastat zraznych divodd (pochvala, uznani, mzda, benefity apod.), proto je nutné
identifikovat potfeby svych zaméstnanct, diky kterym se budou citit ocenéni. To lze provést na
zakladeé zpétné vazby od zaméstnanci. Navrhem je zavést v Organizaci XY pravidelny
pruzkum formou dotaznikového Setfeni zaméfeny na jednotlivé druhy ocenéni. Prizkum by
meél probehnout alespon jednou za rok a mél by pomoci ur€it, jak jednotlivi zaméstnanci
pohlizeji na rizné druhy ocenéni, aby se na zakladé toho mohli spravné ocenit a doslo k jejich
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spokojenosti. Touto analyzou by organizaci nevznikly zadné naklady, jelikoz dotaznikové
Setfeni lze vytvofit zdarma napiiklad pfes webovou stranku Google Forms. Z vysledkt
takového dotazniku by mélo byt zfejmé, co jednotlivi zaméstnanci potiebuji pro jejich spravné
ocenéni. Cilem by bylo zjistit, jaké formy ocenéni zaméstnanci pottebuji ve vysoké mife, ajaké
naopak nepotiebuji vibec, tudiz by zaméstnanci méli mit v dotazniku moznost sefadit jejich
potieby pro ocenéni od nejlepsich po nejhorsi. Tim padem by bylo mozné zvolit a ptizpusobit
pracovni prostiedi a druh ocenéni potfebam zaméstnanct. Pro finan¢ni ocenéni by Organizace
XY mohla vytvorit benefitni balicky z nabizenych benefiti v organizaci v jedné cenové
urovni, kde by si zaméstnanci mohli pfes online prostiedi zvolit pomé&r jednotlivych nabizenych
benefitt, aby byly nastavené dle individualnich potieb kazdého zaméstnance. Systém pro
zvoleni individualniho balicku by mél fungovat na podobném principu jako je systém kafetérie,
ale v obsahlejsi formé s volbou z vice druhit odmén. Vse by mélo byt provedeno za tim cilem,
aby se zameéstnanci navysSil druh ocenéni, ktery vnima jako pozitivni pro jeho motivaci, a
naopak se snizily ty, které zaméstnanec nevyuziva, nebo pro néj nejsou dulezité. Pro nékteré
zamestnance mohou byt velmi dilezitou soucasti nefinancni formy ocenéni jako je slovni
pochvala, pocit sounalezitosti a dilezitosti v organizaci, kariérni rast apod. To je potieba
identifikovat, na zakladé doporuceného dotaznikového Setfeni, aby mohli manazefi tento typ
ocenéni na zameéstnance vyuzivat. To mohou provést pochvalou za dobry vykon, zapojovanim
zamestnancu do rozhodovacich Cinnosti, poskytovanim moznosti iniciovat zmény v organizaci,
ucasti na dulezitych schiizkach atd. Implementovani takového nastroje pro ocenéni je bez
nakladi, tudiz by nebyl zahrnut v navrhovaném benefitnim balicku, ve kterém budou mit
zaméstnanci na vybeér z benefiti. Takovym zpisobem by Organizace XY méla byt schopna
nastavit spravny systém ocenovani.

Zajistit zdravou rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem

Dale je dulezité zaméfit se vice na to, aby zaméstnanci nemuseli travit dlouhé dny a prescasy
v kancelafi. Navrhem je zaméfit se na programy, které tuto rovnovahu vybalancuji. Jednim
z takovych programil je nastaveni flexibilnich pracovnich rezimu, kterym by mohlo byt
navySeni dnd home office. Organizace XY aktualné nabizi zaméstnancim 2 dny prace
z domova. Novym navrhem je, aby zamé&stnanci mohli vyuzit 3 dny v tydnu home office, a to
podle svych potieb. Diky tomu se zaméstnancim umozni lépe sladit pracovni povinnosti
s osobnimi zavazky. Men§i pfitomnosti zaméstnanci v prostorach budovy mutze Organizace
XY usetfit alespon nizkou ¢ast nakladi vlozenou do provozu kancelafi (za vodu, elektfinu atd.).
Organizace by méla poskytnout strukturovany ramec pro praci mimo kancelar a mit jasné
definované ocekavané vystupy, aby nedochazelo k neshodam v ocekéavani pracovniho vykonu.
Dal$im doporu¢enim je poskytnout zaméstnancim jednorazovy workshop vedeny
specialistou, ktery se zaméfi na zvySeni pracovni efektivity pro zvladani pracovnich ukolt
v krat§im ase. Ucasti na workshopu by zamé&stnanci méli byt schopni pracovat efektivngji a tim
veénovat vice Casu osobnim aktivitam. Naklady za workshop by vychézely zhruba na 2 000 K¢
na osobu. Je potieba identifikovat zaméstnance, kteti vnimaji, ze svou praci nedokazou stihat
ve své pracovni dobé ¢i svou praci nedélaji efektivné a pro tyto zaméstnance workshop zacilit.
V piipadé¢ velkého zajmu je mozné navrhnout dva terminy pro workshop, aby doséhlo
k proskoleni vSech potfebnych zaméstnanctii. Tito zameéstnanci se mohou identifikovat na
zaklade jednoduchého pruzkumu formou dotaznikového Setfeni. Dalsim zpusobem, jak zjistit
potieby a obavy zaméstnancu, je nastavit pravidelnou zpétnou vazbu. Tim se ziskaji cenné
informace, diky nimz se daji zavést kroky vedouci k nastaveni lep§i rovnovahy.

Zvysit finan¢ni bonusy

Vzhledem k velké nespokojenosti s platovym ohodnocenim by pro Organizaci XY bylo vhodné
zavést lepsi systém finan¢nich odmén jako nastroj pro retenci zameéstnanct a podporu jejich
vykonnosti. Tento systém by mél byt koncipovan tak, aby byl transparentni, spravedlivy
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a motivujici pro vSechny zaméstnance. Organizace by méla nastavit jasna kritéria pro udéleni
finan¢nich odmén, ktera by byla méfitelna a srozumitelna pro vSechny zameéstnance. Na zakladé
pravidelnych reporti a hodnoceni vykonu zaméstnanci, by bylo mozné identifikovat ty, ktefi
prispivaji vyrazné nad ramec oCekavani, a odmeénovat je za jejich usili a dosazené vysledky.
Timto zpisobem se vytvori prostiedi, které podporuje soutéZivost a snahu zameéstnanct
dosahovat co nejlepsich vysledkd. Je také dulezité, aby byly financni odmeény dostatecné
atraktivni a splnitelné, aby motivovaly zaméstnance ke kvalitnimu vykonu a dosahovani
stanovenych cili. Dosavadni bonusovy systém je v Organizaci XY u kazdého zaméstnance
nastaven na castku v hodnoté€ 15 % ze své rocni mzdy. Tento bonus se vyplaci ve jednotlivych
ro¢nich kvartalech podle splnénych cili zaméstnance. Navrhované feSeni pro Organizaci XY
je navysit ro¢ni bonus 0 5 % pro kazdého zaméstnance a upravit pomeér vyplaceného bonusu
tak, aby se vice zamétoval na individualni vykon. V Tabulce 2 je zobrazen navrh, jak by mohl
vypadat bonusovy systém pro zaméstnance pii mesi¢ni mzdeé 40 000 K¢.

Tabulka 2 Navrh bonusovych odmén pro zaméstnance

Roc¢ni mzda zaméstnance 480 000 K¢
Dosavadni vySe bonusu 72 000 K¢
Novy vySe bonusu 96 000 K¢
Individualni cile 50 % odmény
Chovani zaméstnance 35 % odmény
Tymové cile 15 % odmény

Organizace by se méla vice zaméfit na vyhodnoceni individualnich cilg, které by podle navrhu
tvotily celkem 85 %. Z toho 50 % odmény by bylo vyplaceno v ptipadé splnéni individualnich
cila, které budou predem stanoveny pro kazdého zameéstnance, a 35 % odmény by se zaméfilo
na chovani zaméstnance vici zaméstnavateli, koleglim ¢i klientim (hodnotila by se naptiklad
zodpovédnost, piinos pro organizaci, spolehlivost, pracovitost, spoluprace, ochota
zameéstnance). V ramci zachovani zdravé spoluprace a podpory v tymu, by mélo byt 15 %
odmény vénovano na zakladé splnéni vysledku celého tymu.

Kromé& tohoto navrhu se Organizaci XY doporucuje, aby pravidelné monitorovala
a vyhodnocovala efektivitu svého systému financnich odmeén a ptipadné provadéla ipravy nebo
zdokonaleni podle zpétné vazby od zaméstnancii a vysledkl hodnoceni vykonu. To zajisti, ze
systém odmeénovani bude a¢inny a bude odpovidat potfebam a cilim organizace i zamé&stnancu.

Podporovat vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Na zaklad¢ zpétné vazby od zaméstnanct by se Organizace XY méla vice zaméfit na vzdélavani
arozvoj zameéstnanct. Prvné by se méli stanovit konkrétni cile a o¢ekavani ohledné vzdélavani
a rozvoje svych zaméstnanci. To zahrnuje identifikaci kliCovych dovednosti a kompetenci
potfebnych pro uspéch v ramci organizace a vytvoreni planu, jak t€émto potfebam ucinné
odpovédét. Organizace by méla investovat do internich vzdélavacich programu, které budou
zaméfeny na rozvoj dovednosti a znalosti zaméstnanct takovym zptuisobem, aby byly v souladu
s potfebami organizace. Tento krok muiize zahrnovat Skoleni, kurzy, workshopy, mentorské
programy a dalsi formy vzdélavani. Navrhem je pro zameéstnance nabidnout celkem
3 workshopy a 3 Skoleni ro¢né zamérené na vzdélavani a rozvoj zamestnance. Z téchto skoleni
by si zaméstnanci mohli vybrat, jaké jim nejvice vyhovuje, a na které by se chtéli prihlasit.
Kromé offline formy vzdélavani a rozvoje se doporucuje zahrnout vice investic 1 do technologii
pro online vzdélavani, coz ma za vyhodu nizsi ¢asové i finan¢ni naklady pro organizaci. Celkem
2 ze 3 navrhovanych skoleni by proto mohlo byt pfes online prostfedi. Jeden takovy workshop
¢i skoleni by mélo kapacitu celkem 30 lidi. Primérna investice do téchto forem vzdélavani by
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vychazela na 2 000 K¢ na osobu. Na vzdélavani a rozvoj by Organizace XY vénovala zhruba
360 000 K¢ ro¢n€. Jeden z doporucenych workshopt, které jiz bylo zminéno, by se mohlo tykat
zvySeni pracovni efektivity, dal§i by mohl byt zaméfen na spravny time management viz
nasledujici kapitola ,,1épe rozdélit mnozstvi prace”. Mimo naklady za workshopy a Skoleni 1ze
zaméstnance rozvijet 1 bez finan¢nich prostfedki. Zavedeni systému pravidelného hodnoceni
vykonu zaméstnanci a poskytovani zpétné vazby se da vyuzit jako nastroj pro planovani
individuadlniho rozvoje. Zaméstnanci se mohou nasledné¢ podporovat pomoci ucasti na
dilezitych poradach ¢i konferencich, mohou byt delegovani ukoly, které zajistuje nadfizeny
apod. Nakonec by organizace méla pravidelné vyhodnocovat efektivitu svych vzdélavacich
programu a provadét potiebné Gpravy a zdokonaleni na zakladé ziskanych zkuSenosti a zpétné
vazby od zaméstnanci. To zajisti, ze investice do vzdélavani budou ucinné a povedou k
pozadovanym vysledkam.

Zlepsit vztahy mezi zaméstnanci a posilit komunikaéni systémy

Pro Organizaci XY je klicové aktivné pracovat na zlepseni vztahi mezi zaméstnanci a zaroven
posilovat komunikaéni kanaly v ramci organizace. Organizace by méla podporovat vytvareni
silnych tymovych vazeb mezi zameéstnanci. To muze zahrnovat poradani tymovych aktivit,
teambuildingovych workshopt a spolecnych projekta, které budou podporovat spolupraci
a vzajemnou duvéru. Kromeé toho je vhodné zavadét i mimopracovni akce, na kterych budou
mit zaméstnanci moznost poznat se i v jiném prostfedi nez jen v pracovnim. Konkrétnim
navrhem pro Organizaci XY je umoznit zaméstnancim pravidelné spolecné setkani na
mesicni bazi, které by probihalo po pracovni dobé v prostorach kancelafi véetné zajisténi
obcerstveni, deskovych her ¢i jinych tymovych aktivit. Pro zaméstnavatele by byla investice
zcela minimalni. Finan¢ni prostfedky by se investovaly pouze do ndkupu obcerstveni, které by
vychazelo pfiblizné na 5 000 K¢ za jedno setkani. Organizaci XY by tak vznikl celkovy ro¢ni
naklad 60 000 K¢. Dale se doporucuje zavést program mentorovani, ktery miize pomoci novym
zaméstnancum lépe se adaptovat do tymu a ziskat potiebnou podporu od zkusen¢jsich kolegt.
Jedna se o doporuceni bez naklada, jelikoZ by mentorovani probihalo interné od zkusenéjsich
zaméstnancd. Pro posileni komunikacnich systémi by bylo vhodné zavést v kazdém tymu
pravidelné tymové porady a pravidelné osobni meetingy zaméstnance s nadfizenym (,,jeden na
jednoho®). Doporuceni by mélo pomoci vytvorit Organizaci XY ucelenéjsi pracovni prostiedi
a podpofit vztahy, spolupraci a komunikaci mezi jednotlivymi zaméstnanci.

Lépe rozdélit mnozstvi prace

Pro zlepseni rozdéleni pracovniho zatizeni a optimalizaci pracovniho nasazeni v Organizaci XY
mohou byt vyuzity nasledujici navrhy a doporuceni. Prvnim krokem je provést detailni analyzu
pracovniho zatizeni v jednotlivych oddélenich a tymech. Tato analyza by méla zahrnovat
kvantifikaci pracovnich ukold, ¢asovou naroCnost jednotlivych ¢innosti a identifikaci
pracovnich procesu s vysokym objemem prace. Na zakladé vysledka celkové analyzy by méla
Organizace XY urcit optimalni poCet zaméstnancti potiebnych k pokryti pracovniho zatizeni
v jednotlivych oddélenich. Tato optimalizace by meéla zohlednit jak kvantitativni aspekty
(mnozstvi prace), tak kvalitativni faktory (komplexnost ukolt, potiebné dovednosti). Manazefi
by mohli u kazdého svého podfizeného postupné na chvili sedét, zkoumat jeho praci a délat si
poznamky. Tim by mél zjistit, jak efektivné zaméstnanec pracuje, pfipadné€ co by se dalo
vylepsit ¢i zautomatizovat v ramci jeho prace, a nasledné to manazer mize prednést nejvyssimu
vedeni jako navrh pro zlepSeni a ulehCeni prace zaméstnanci. Dale by se mélo pravidelné
monitorovat pracovni nasazeni zameéstnancl a zajistit, aby nebyli pfepracovani. To muze
zahrnovat sledovani pracovni doby, poctu pres¢asovych hodin a urovné stresu u zameéstnancu.
Pokud se objevi pfiznaky prepracovani, mely by byt okamzité pfijata opatieni k redistribuci
pracovniho zatizeni nebo navyseni personalniho obsazeni. Znovu je doporuceno implementovat
flexibilni pracovni rezimy (zminéné 3 dny home office), ¢imz mohou byt zaméstnanci
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efektivnéj§i a méné prepracovani. Vhodnym navrhem by mohlo byt jednorazové Skoleni pro
spravny time managementu, pro prioritizaci ukoll a vyvazovani pracovniho a osobniho
zivota, jak jiz bylo zminéno v predchozich doporuceni. Néklady za takové skoleni by byly
okolo 2 000 K¢ na osobu a mohlo by byt zahrnuto v jednom ze 3 navrhovanych Skoleni
v doporuceni ,,podporovat vzdélavani a rozvoj zameéstnanct“. Diky témto navrhim a
doporucenim miize Organizace XY efektivnéji rozdélit pracovni zatizeni, minimalizovat
pfepracovani zaméstnancu a vytvorfit optimalni pracovni prostiedi pro dosazeni pracovnich cilt.
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4 Zavér

V této bakalarské praci byly zkoumany konkrétni postupy a navrhy, které muze vybrana
Organizace XY vyuzit pro stabilizaci zamé&stnanct na pracovnich pozicich. V posledni dob¢ se
v Organizaci XY projevily nadmérné miry odchodd, proto se prace zaméfila na urCeni piicin
fluktuace a navrh konkrétnich opatieni, které by mély pomoci pfi snizeni odchodt a nasledné
stabilizaci zaméstnancli. Retence zaméstnanci je neobycCejné dulezita hlavné v dneSnim
konkuren¢nim prostedi. S nartstajici nabidkou novych organizaci nabizejici razné druhy
atraktivnich vyhod a benefiti je nutné, aby se organizace zaméfily na dostateCnou motivaci
zaméstnancu pro dosazeni jejich loajalnosti k organizaci. Pro to, aby byla organizace Gspésna,
je potteba si udrzet predevsim kvalitni a loajalni zaméstnance. Stale vice organizaci se potyka
s fluktuaci zameéstnancim, coz vede k vysokym nakladim na nabory a zaroven tak dochazi ke
ztraté cennych zaméstnancu. Je potieba, aby si organizace vytvorily efektivni zptsoby, kterymi
snizi fluktuaci a mohou tak vice investic vlozit do odmeénovani, vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu. Tato prace se zaméfuje na vyzkum, jakym zptusobem muze Organizace XY
zabranit fluktuaci zaméstnancu a navysit tak retenci zaméstnanct. V teoreticko-metodologické
Casti této bakalarské prace jsou zahrnuty teoretické poznatky z odborné literatury, studii a
clankl, zaméfené na pojmy fluktuace a retence zaméstnanci a jejich nastroju, vyber,
odménovani a vzdélavani a rozvoj zaméstnancu. V dalsi Casti prace je shrnuti provedeného
vyzkumu formou kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu, konkrétné dotaznikového Setieni a
rozhovorem s personalni feditelkou Organizace XY. Vyzkum byl nasledné vyhodnocen
v praktické casti prace a vysledky byly zobrazeny grafickym zpracovanim pies Microsoft
Excel. Na zékladé kombinace dotaznikového Setfeni a rozhovoru bylo mozné vytvoftit navrhy
a doporuceni pro Organizaci XY, které se vyskytuje v dalsi Casti prace.

Hlavnim cilem této bakalatské prace je vytvofit navrhy a doporuceni pro vybranou Organizaci
XY. Pro splnéni tohoto hlavniho cile prace byl uréen jeden dil¢i cil prace. Dil¢im cilem je
zodpoveédét vyzkumnou otazku urcenou v této bakalarské praci:

Jaké jsou hlavni duvody fluktuace zaméstnancu v Organizaci XY?

Na zaklad¢ vyzkumu z dotaznikového Setieni a rozhovoru s personalni feditelkou bylo zjisténo,
ze hlavnimi divody pro odchod zaméstnanct je nizké platové ohodnoceni, pirepracovanost
zaméstnancu a Spatné vztahy mezi zaméstnanci.

Zaroven byly identifikovany dalsi nedostatky v organizaci, kvili kterym by zaméstnanci mohli
fluktuovat, jelikoz je respondenti uvadeli jako aspekty, se kterymi jsou v ramci organizace
nespokojeni. Témito nedostatky jsou pocit nedostatecného ocenéni zaméstnancu, nezdrava
rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancu a nedostatecné vzdélavani a
rozvoj zameéstnancu.

Diky témto vysledkiim bylo mozné vytvorit doporuceni pro Organizaci XY, které se sklada
z navrhnuti nastroji pro zlepSeni retence v organizaci. Doporuceni je zaméfeno na nékolik
oblasti fizeni lidskych zdroju, aby doslo k co nejvétsimu aspéchu. Prvnim navrhem je zavedeni
benefitnich balicku na podobném principu jako systém kafetérie a zjisténi jejich potieb na
zakladé dotaznikového Setreni, coz by melo vést k pocitu dostate¢ného a spravného ocenéni u
jednotlivych zaméstnanct. Dale bylo pro Organizaci XY navrZeno navySeni moznosti Cerpat
home office ze 2 na 3 dny v tydnu, aby doslo k vétsi rovnovaze mezi osobnim a pracovnim
zivotem, a krom toho by Organizace XY uSetfila malé naklady za provoz budovy. Pro vétsi
rovnovahu piispéje také jednorazovy workshop na zvyseni pracovni efektivity, ktery bude
zaméfen predevS§im pro zaméstnance, ktefi jsou diky tomuto aspektu nespokojeni a jsou jim
velmi ovlivnéni. Kvuli vysoké nespokojenosti zaméstnancii s finan¢nim ohodnocenim byl
vytvoren navrh na navySeni ro¢niho bonusu o 5 % z ro¢ni mzdy, v€etné vétSiho zaméreni na
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individualni cile zaméstnance. To by mélo motivovat zaméstnance k lepsim vykonim a
spokojenosti s finanénim ohodnocenim. Zaméstnanci déale vnimali jako negativum nizké
prilezitosti pro jejich vzdelavani a rozvoj. Pro Organizaci XY bylo proto doporuceno zajistit
zamestnancim rocné¢ 3 workshopy (napiiklad na zvysSeni pracovni efektivity, na nastaveni
spravného time managementu) a 3 Skoleni (z toho 2 pfes online prostfedi) v souladu
s potfebami zameéstnancu a organizace. Mezi t€émito workshopy a skolenimi by si zameéstnanci
mohli vybrat ty, které pro n¢ budou nejvice vyhovujici. Pro zlepSeni vztahi mezi zameéstnanci
bylo doporuceno organizovat kazdy mesic neformalni pravidelna setkani se zajisténim zabavy
a obCerstveni ze strany organizace. Tim by méla vzniknout vétsi provazanost mezi zaméstnanci
a podpotilo by to jejich komunikaci a spolupraci. Aby nedochézelo k pfepracovanosti
zaméstnanci, je potifeba analyzovat kvantifikaci pracovnich ukoli, ¢asovou naro¢nost
jednotlivych Cinnosti a identifikovat pracovni procesy s vysokym objemem prace. Nasledné je
mozné urcit optimalni poCet zameéstnanci potiebnych k pokryti pracovniho zatizeni
v jednotlivych oddélenich. Také bylo doporuCeno zavést jiz zminéné flexibilni pracovni
rezimy (3 dny home office) a §koleni pro nastaveni spravného time managementu, coz by
zamestnancim pomohlo se zvladanim vét§iho mnozstvi prace. Tyto navrhy a doporuceni byly
predlozeny Organizaci XY a po konzultaci svedenim by radi vyuzili alesponl nékteré
z doporucenych navrht.

Tento vyzkum pfinesl organizaci nové navrhy pro zlepseni retence zaméstnancii, které mohou
zaroven predchazet i odchodim zaméstnanct z organizace.
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Prilohy
Priloha 1 Dotaznikové Setreni

1) Jakého jste pohlavi?

2)

3)

4)

5)

6)

(@)

o

Muz

Zena

Kolik Vam je let?

o

(@)

(@)

o

do 25 let
26-35 let
36-45 let
46+ let

Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

o

(@)

(@)

o

méneé nez 1 rok
1-3 roky
3-5 let

5+ let

Ovliviiuje Vas pracovni vykon motivace?

o

O

@)

o

Ano
Spise ano
Spise ne

Ne

Jste spokojen/a se svou soucasnou pozici?

O

(@)

@)

o

o

Spokojen/a

Spise spokojen/a

Ani spokojen/a, ani nespokojen/a
Spise nespokojen/a

Nespokojen/a

Jak prijemné je Vase pracovni prostredi?

(@)

@)

o

Velmi pfijemné
Prijemné
Nepiilis ptijemné

Naprosto nepiijemné

III



7) Poskytuje Vam primy nadfizeny podporu pro praci a motivuje Vias k podani
vykonu?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
8) Citite se za svou praci dostatecné ocenén/a?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
9) Mate zdravou rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
10) Mite nebo mél/a jste moznost kariérniho rustu ve spole¢nosti?
o Ano
o Ne
11) Jste za svou praci adekvatné platové ohodnocen/a?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
12) Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?
o Spokojen/a
o Spise spokojen/a
o Ani spokojen/a, ani nespokojen/a
o Spise nespokojen/a
o Nespokojen/a
13) Jste hrdy/a na znacku spolecnosti, ktera Vas zaméstnava?

o Ano

v



o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
14) Mite prostor pro vzdélavani a rozvoj diky svému zaméstnavateli?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
15) S ¢im nejste ve spolecnosti spokojen/a?
Odpoved’:
16) Je pravdépodobné, Ze si budete hledat jiné zaméstniani mimo soucasnou
spolecnost?
o Urcité ne
o Pravdépodobné ne
o Uvazuji o tom
o Pravdépodobné ano
o Urdité ano
17) Jaky by byl pripadny divod k odchodu ze spolecnosti?
Odpoved:



Priloha 2 rozhovor s personalni reditelkou
Dobry den, mizete nam prosim priblizit Vasi soucasnou pozici v organizaci?

Dobry den, jsem na pozici persondlni reditelky a mdm pod sebou tym dvou lidi, tedy celé nase
personalni oddéleni tvori 3 zaméstmanci. Na této pozici pitsobim skoro 2 roky a jsem zatim
velmi spokojena.

Rada bych se zeptala, jakym zpusobem se Vase personalni oddéleni zaméruje na retenci
zaméstnancu v organizaci?

Nase strategie retence zaméstnancii se opira o kombinaci ruznych faktorii. Pracujeme na
vytvdreni takové pracovni kultury, kterda bude pro zaméstnance prijemnd, kterd bude kidst diiraz
na spraviou komunikaci, osobni rozvoj a odménovani za prdci nasich zaméstmancii napriklad
Jormou zaméstnaneckych benefitii Ci jinych financnich odmeén.

Jaké konkrétni strategie ¢i programy vyuzivate k udrzeni zaméstnancu v organizaci?

Mame nékolik programii, které podporuji retenci zaméstnancii. Patii sem napriklad moznost
kariérniho ristu, mentorovani novych zamésmancii, zapojeni buddyho pri adaptaci novych
zaméstnancii, programy kontinudlniho vzdéldvani a rozvoje. Aktivné pracujeme na vytvdreni
pozitivniho pracovniho prostredi prostrednictvim zapojeni zaméstnancu do rozhodovacich
procesii, pravidelnych teambuildingovych aktivit a podpory oteviené komunikace mezi
managementem a zaméstnanci. Vime ale, Ze jsou potieby velmi individudlni a snaZime se proto
o vytvareni novych a novych konceptit pro jejich udrzent.

Jak reagujete na odchody zaméstnancu a jak sledujete jejich fluktuaci?

Fluktuace je pro nas dilezitym ukazatelem, ktery peclivé sledujeme. Provadime analyzy
odchodit zaméstnancii a exit interview, abychom Ilépe porozuméli ditvodum, které maji
zameéstnanci k odchodu a mohli prijmout opatrent k prevenci podobnych situaci v budoucnosti.
Zjistujeme zdroven, zda je mozné zaméstnance néjakym zpiisobem udrzet i po poddni vypoveédi
a ndsledné se snazime podniknout kroky, abychom jeho rozhodnuti jesté dokdzali zvratit.

Vite, jaké jsou hlavni duvody, kvili kterym zaméstnanci opoustéji Vasi organizaci?

Podle nasich ukazatelu jsou v posledni dobé hlavnimi ditvody k odchodu zaméstmancii
nedostatecné platové ohodnoceni, nedostatecnd moznost iniciovat zmény, nevyhovujici
pracovni podminky nebo nevhodnd firemni kultura.

Jaké metody vyuzivate pri ziskavani a vybéru novych zaméstnanciu do organizace?

Pri ndaboru novych zamésmancii klade naSe spolecnost diiraz na kvalitu a rozmanitost.

Pouzivame kombinaci inzerce na relevantnich platformdch, vyhledavani potencidlnich

kandidatii pres profesni sité a také doporuceni od stavajicich zaméstnancii. Casto ale

oslovujeme i zaméstmance z viastnich rad Ci jim ddavdame prileZitost se na nové otevirenou pozici

prihldsit z viastni iniciativy. Nasledné volime vhodny typ metody, nejcastéji vybirame na

zaklade vicekolovych pohovoru, v pripadeé vys$Sich pozic provadime i metodu assessment centre.
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Sledujete, zda ma vliv ziskavani z vnitfnich ¢i vnéjSich zdroju na jejich odchody
Z organizace?

Sledujeme, Ze pokud nabirame zaméstnance z venku, jsou castéji ndchylnéjsi k odchodum.

Tudiz umozinujete i svym zaméstnancum kariérné rust a je to pro Vas lepsi zdroj pro
ziskavani?

Urcité jim tuto moznost davame a plné je v tom podporujeme, pokud jsou na novou pozici
vhodnym kandiddtem. Oceriujeme, kdyz se na pozici prihlast kandiddt z viastnich 7ad, kterého
JiZ zname a md moznost u nds ddle rozvijet své schopnosti. Na druhou stranu i zaméstnanec,
kterého vybereme z vnéjSich zdrojii ma nové postoje a poznatky, které do nasi organizace miize
predat a mizZe pro nas byt uzZitecnym pririistkem.

Jaky mate nastaveny systém odménovani pro zaméstnance?

Kromé financnich odmén jako jsou bonusy a kazZdorocni navySovani mzdy, nabizime také
zameéstnanecké benefity ¢i nefinancni odmény jako moznost vyuzivat 2 dny v tydnu home office,
riizné firemni akce a teambuildingové aktivity ¢i moznost lékarskych vySetient.

Mate prehled v tom, zda jsou zaméstnanci se systémem odménovani spokojeni?

Evidujeme jejich spokojenost v priizkumech spokojenosti, kde vnimdme, Ze konkrémeé u benefitii
roste jejich spokojenost, pricemz ditvodem bude zavedeni novych benefitii. Zdrovern vhimame,
Ze u nékterych zaméstnancii bohuzel panuje nespokojenost s financnimi odménami.

Jaké formy vzdélavani a rozvoje zaméstnancu organizace poskytuje?

Nékolikrat do roka nabizime pro zaméstnanci moznost zucastnit se internich Skoleni
a workshopu, které jsou vedené zkuSenymi odborniky v daném oboru a jsou zamérené na
profesni rist, leadership a osobni rozvoj. Aktudalné probiha nékolika mésicni workshop pro
vybrané zdstupce z jednotlivych tymii pod vedenim odbornikit na podporu spoluprdace mezi
oddélenim sales a operations. Vérime, zZe se diky tomu zlepsi vztahy mezi témito oddélenimi a
dojde diky tomu i ke zlepSeni jejich spoluprace.

Uz z tohoto workshopu mate néjaké pozitivni vysledky?

Ano, sledujeme, Ze se vzdjemna komunikace mezi oddélenimi zlepsila, zarover diky tomu, Ze se
Jednotlivé tymy lépe poznali a pochopili, co jejich kolegové délaji 7 prdci a co vSechno obndsi,
tak jsou vuci sobé zaméstnanci tolerantnéjsi a chapavéjsi. Vérime, Ze diky tomu se zvysi
i spokojenost zaméstnanciu se svym kolektivem.

Je mozné se podélit o informaci, jaky podil ma vzdélavani a rozvoj zaméstnancu na
celkovém rozpoctu organizace?
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Na vzdélavdni a rozvoj zaméstnancit jsme se v posledni dobé zacali zamérovat vice, nez tomu
bylo pred par lety. Proto tomu odpovida i Castka vénovand na tyto aktivity. Jednd se asi o 7 %
naseho rozpoctu, které je vyclenéno na vzdélavaci a rozvojové programy.

Jakym zpusobem sledujete a vyhodnocujete uspésnost vasich iniciativ zaméfrenych na
retenci zaméstnancu?

Sledujeme riizné ukazatele jako je mira fluktuace zaméstnancu, vysledky priizkumaii spokojenosti
zaméstnancii, které probihaji dvakrat do roka, a uspésnost implementace a vyuziti vzdélavacich
a rozvojovych programii.

Mizete uvést priklady konkrétnich uspéchu nebo inovativnich pristupu, které vas tym
zavedl pro zlepSeni retence zaméstnancu v posledni dobé?

Snazime se o implementaci novych benefitii zamérenych na osobni pohodli zaméstnancii,
v posledni dobé jsme napriklad zavedli systém kafetérie. Zarovern jsme v nedavné dobé viem
zaméstnanciim poridili mobilni telefony i notebooky, aby méli elektronickd zarizeni potiebné
k praci z domova a nemuseli vyuZivat sva viastni. Jinak jsme spustili i zminiovany program pro
utuzeni vztahit mezi dvéma nejvétsimi oddélenimi. V poslednim pruzkumu, ktery byl zacdtkem
tohoto roku pozorujeme, Ze se spokojenost zaméstnancii o 5 % zvySila od té doby, co jsme tyto
zmény v organizaci zavedli.

Co by podle vas mélo personalni oddéleni zlepsit pro efektivnéjsi retenci zaméstnancu?

Myslim si, Ze je diilezité dale posilovat komunikacni kandly mezi zaméstnanci a managementem
a vice nase zaméstnance uzndvat za odvedenou praci. Také bychom méli investovat do dalsiho
rozvoje vSech zaméstanci, a predeviim i vedoucich pracovnikii, aby byli schopni lépe
podporovat a motivovat své tymy. Ddle je nutné pruzné reagovat na potieby zaméstnancii
a neustale se snazit vytvdret atraktivni pracovni prostiedi, ve kterém budou chtit ziistdavat.

Skvélé, to bude vse. Mockrat dékuji za Vas ¢as a rozhovor.

1 ja moc dékuji. Pékny den.
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Retencezaméstnancu ve vybrané Organizaci XY

Ester Kukulova, KEMBCO5

v, , VSEM
Resena
problematika

uvod problém pristup

Vyznam retence Vybrana organizace Je potfeba pro
zaméstnancl v trpi na fluktuaci Organizaci XY
dnesni dobé spociva zaméstnancl a navrhnout spravné

v ziskani a udrzeni zaroven Celi velké nastroje pro zlepSeni
kvalifikovanych konkurenci. Mohou retence zaméstnanct
pracovnikd, zde nastat problémy a pro spokojenost
minimalizaci v nastaveni zaméstnancl v
fluktuace a zajisténi retenénich nastrojd. organizaci.

kontinuity a stability
Vv organizaci pro jeji
uspésnost.

Vysokd $kola ekonomie a managementu Vzorovd prezentace VSEM
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Zdrojem k postupu
reSeni je teoreticka
¢ast prace
(formulovana z
odborné literatury,
¢lankd a studii) a
zaroven respondenti z

Vysledna data jsou
ziskana na zakladé
elektronicky
zaslaného
dotaznikového Setfeni
a rozhovoru s
personalni reditelkou.

VSEM

V praktické casti se
vyhodnocuji otazky z
dotaznikového
Setfeni, jsou
prezentovany jeho
vysledky, véetné
shrnuti rozhovoru. Na

kvantitativniho a zakladé toho jsou
kvalitativniho zpracovany navrhy a
vyzkumu. doporuceni pro
organizaci XY.

Vysoka $kola ekonomie a managementu Vzorova prezentace VSEM

VSEM
Vysledkyprace

Z vysledkd Qréce vyplynulo, jaké jsou dﬁyody k odchodu
zameéstnancu a jake onéstroje se maji zavést pro zvySeni
retence zameéstnancu.

—2Z dat Ize vydcist fakta:
—Nd&zory zaméstnancl na retenéni nastroje v organizaci

—Pohled personalni reditelky na problematiku fluktuace a
retence zaméstnancd

—Zaméstnanci fluktuuji pfevazné kvili nizké mzdé,
prepracovanosti a $patnym vztahdm

Vzorovd prezentace VSEM
Vysoka $kola ekonomie a managementu



VSEM
Doporuceni

Na zdkladé vysledkl Ize doporudit:

1. Organizace ma spravné nastaveny tyto retencni nastroje, které by si méla udrZet:

* vybér zaméstnanci, pfijemné pracovni prostiedi, podporu od nadfizenych,
moznost kariérniho ristu, budovani znatky zaméstnavatele, zaméstnanecké
benefity

2. Organizace XY by méla implementovat nové navrhy:

* benefitni balicky, 3 dny v tydnu moznosthome office, navyseni roéniho bonusu
0 5 % z rocni mzdy, 3 workshopy a 3 Skoleni rocné, pravidelna setkani na
podporu vztaht

3. Implementaci téchto nastroji by si organizace méla byt schopna zajistit loajalni a
stabilni zaméstnance.

Vzorovd prezentace VSEM 5
Vysoka $kola ekonomie a managementu

VSEM
Zaver

Prace pfinesla nové navrhy a doporuceni
pro zvyseni retence zaméstnancul.

@ Novym Fedenim je zlepsit ocen&ni zaméstnancl, rovnovdhu mezi
pracovnim a osobnim zivotem, zvysit finanéni bonusy, podporu
vzdélavani a rozvoje, zlepSeni vztahy mezi zaméstnanci a lépe rozdélit
mnozstvi prace.

@ Problematika byla posunuta diky kvantitativnimu a
kvalitativnimu vyzkumu v Organizaci XY.

Vzorovd prezentace VSEM 6
Vysoka $kola ekonomie a managementu
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